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ภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานและความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
            รูปแบบการวจิยัเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบว่า โดยภาพรวมเพศของหวัหนา้งานกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นเพศชายและเพศหญิงมี
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2. ความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานท่ีมีเพศต่างกนั พบว่า โดยรวมกลุ่มตวัอยา่ง 
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ทางสถิติท่ีระดบั .05  (t =58.67, sig =.01) 
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ตามสมมติฐาน  (r =.513) 



จ 

 

กติตกิรรมประกาศ 

            วิชาการศึกษาเฉพาะบุคคลเล่มน้ีส าเร็จไดด้ว้ยดีจากความช่วยเหลือและก าลงัใจจากบุคคลหลาย
ฝ่าย ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณรองศาสตราจารย ์ดร. สุทธินนัทน์ พรหมสุวรรณ อาจารยท่ี์ปรึกษา
การศึกษาเฉพาะบุคคลท่ีใหค้วามกรุณาใหค้  าปรึกษา แนะน า แกไ้ข ตรวจทาน และใหข้อ้เสนอแนะ
เก่ียวกบังานวจิยัทุกขั้นตอน ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดต่อความส าเร็จของงานวิจยัคร้ังน้ี 
            ขอกราบขอบพระคุณผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. เกษมสนัต ์พิพฒัน์ศิริศกัด์ิ ดร.ประภสัสร วรรณสถิตย ์
ท่ีกรุณาใหค้วามคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ต่องานวจิยั จนท าใหก้ารศึกษาเฉพาะบุคคลเล่มน้ีเสร็จ
สมบูรณ์ 
            ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยภ์าควิชาสาขาการจดัการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยักรุงเทพ 
ท่ีไดถ่้ายทอดความรู้ทางดา้นการจดัการและประสบการณ์ต่างๆ อนัทรงคุณค่าต่อการน าความรู้ท่ีไดไ้ป
ใชใ้หเ้กิดประโยชน์ทั้งในดา้นการด าเนินชีวิตประจ าวนัและสงัคม 
            ขอกราบขอบพระคุณเจา้ของธุรกิจและผูป้ระกอบการองคก์ารธุรกิจเอกชนยา่นถนนสีลม 
กรุงเทพมหานคร ท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มลู ตลอดจนขอขอบพระคุณพนกังานในองคก์าร
ธุรกิจเอกชนยา่นถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ทุกท่านท่ีกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามน้ี 
            ขอขอบพระคุณเจา้หนา้ท่ีบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยักรุงเทพ ทุกท่าน ท่ีใหค้วามช่วยเหลือใน
การประสานงาน ด าเนินกิจการต่างๆดว้ยดีตลอดมา 
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บทที่ 1 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

            นบัแต่อดีตความแตกต่างระหว่างเพศชายและเพศหญิงทางกายภาพ ไดน้ าไปสู่ความเช่ือท่ีว่า
ผูห้ญิงและผูช้ายมีความแตกต่างกนัในดา้นอ่ืนๆดว้ย อาทิ ดา้นสติปัญญา ความสามารถ ความถนดั การ
ตดัสินใจ อารมณ์ ฯลฯ ซ่ึงมกัถกูมองว่าเป็นความแตกต่างท่ีมีมาตามธรรมชาติ กล่าวคือไม่สามารถ
เปล่ียนแปลงได ้ซ่ึงน าไปสู่สถานะของผูห้ญิงท่ีดอ้ยกว่าผูช้าย ตวัอยา่ง ความเช่ือท่ีว่าผูห้ญิงเป็นเพศท่ีไม่
มีเหตุผล ชอบใชอ้ารมณ์ ส่งผลใหส้งัคมไม่ยอมรับผูห้ญิงในฐานะผูน้  าเพราะมีคุณสมบติัทางเพศท่ีไม่ 
เหมาะสม ความเช่ือท่ีว่าผูห้ญิงไม่เก่งทางคณิตศาสตร์ ไม่คิดเป็นวิทยาศาสตร์ ท าใหไ้ม่ไดก้ารสนบัสนุน
ใหป้ระกอบอาชีพดา้นน้ี เพราะถกูมองขา้มว่าไม่มคีวามสามารถทางช่าง และความเช่ือท่ีว่า ผูห้ญิงมี
คุณสมบติัหรือความสามารถทางเพศในการดูแลผูอ่ื้น ท าใหผู้ห้ญิงกลายเป็นผูรั้บภาระหลกัในการดูแล
บุตรและคนในครอบครัว (ธีรพฒัน์ องัศุชวาล, 2553) 

            จากเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ ยงัส่งผลต่อความกา้วหนา้ขององคก์าร การด าเนินงานขององคก์ารให้
เจริญกา้วหนา้และบรรลุจุดมุ่งหมายจะตอ้งอาศยัปัจจยัหลายประการ ปัจจยัท่ีส าคญัยิง่ประการหน่ึงท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของทุกองคก์ารไมว่่าจะเป็นหน่วยงานของรัฐบาลหรือเอกชน 
คือ บุคคลท่ีท าหนา้ท่ีเป็นหวัหนา้ ผูบ้งัคบับญัชา หรือผูบ้ริหารในองคก์าร ซ่ึงเปรียบเสมือนหลกัชยัใน
การด าเนินงานโดยเฉพาะต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและต่อผลงานของส่วนรวม ความสามารถและลกัษณะ
ของผูน้  ามีส่วนสมัพนัธใ์กลชิ้ดกบัปริมาณ คุณภาพ และคุณค่าขององคก์าร สะทอ้นใหเ้ห็นถึง
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในหน่วยงานไดเ้ป็นอยา่งดี (กนกวรรณ กุลชาติชยั, 2545 อา้งใน โชติณัฏฐ ์
คงพานิช, 2547, หนา้ 1) ซ่ึงพฤติกรรมของผูน้  าจะเป็นปัจจยัสาเหตุท่ีมีผลต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
ในการท างานและต่อความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (วนัชยั ธรรมสจัการ, รัตติกรณ์ จงวิศาล, 
สมศกัด์ิ สีดากุลฤทธ์ิ, สุทิติ ขตัติยะ และดุษฎี โยเหลา, 2542) ถา้องคก์ารใดมีผูบ้ริหารขาดภาวะผูน้  าจะ
ท าใหก้ารด าเนินงานขององคก์ารไม่อาจบรรลุผลส าเร็จได ้(Mullin, 1995) เน่ืองจากผูบ้ริหารท่ีมีภาวะ
ผูน้  าเป็นส่วนส าคญัอยา่งมากท่ีท าใหก้ารเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนอยา่งเป็นจริง มิใช่เป็นเพียงการวางแผน 
การตั้งเป้าหมาย และการพดูท่ีไม่ไดป้รากฏผลออกมาอยา่งเป็นรูปธรรม (สงวน นิตยารัมภพ์งศ ์และ
สุทธิลกัษณ์ สมิตะสิริ, 2541) 
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            นอกจากน้ีองคก์ารยงัตอ้งการบุคคลท่ีมีทกัษะในงานสูงทั้งดา้นเทคนิคและความรู้รอบตวัเพ่ือให้
สามารถวางแผนและเตรียมตวัรับการเปล่ียนแปลงของภาวะแวดลอ้มไดอ้ยา่งทนัการณ์ ตลอดจนตอ้งมี
ความคิดสร้างสรรคแ์ละอุทิศตนใหก้บังาน เพราะส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นพลงัส าคญัผลกัดนัใหอ้งคก์ารมี
ความกา้วหนา้และเติบโต ผูบ้ริหารองคก์ารจะตอ้งมีหนา้ท่ีท่ีจะก่อใหเ้กิดความร่วมมือระหว่างสมาชิก
ฝ่ายต่างๆ โดยอาศยัทกัษะภาวะผูน้  าน้ี ผูบ้ริหารจะตอ้งสามารถรวบรวมพลงัของพนกังานใหช่้วยกนั
ท างานเพื่อผลส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร ตลอดจนกระตุน้โนม้นา้วดึงดูดบุคคลท่ีมี
ความสามารถใหค้ลอ้ยตามและจูงใจใหบุ้คคลเหล่าน้ีทุ่มเทความมุมานะพยายามอยา่งเต็มท่ีใหก้บังานอีก
ทั้งผูน้  าตอ้งมีความสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนได ้(ฉนัทวรรณ ยงคป์ระเดิม, 2545) ดงันั้นการเป็น
ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาจึงไม่จ  ากดัว่าตอ้งเป็นผูห้ญิงหรือผูช้าย หากบุคคลนั้นมีศกัยภาพและมี
ความสามารถท่ีเหมาะสม 

            สถานภาพทางเศรษฐกิจและสงัคมของผูห้ญิงไทยไดเ้ปล่ียนแปลงและพฒันาไปในทางท่ีดีหลาย
ดา้น เช่น โอกาสทางการศกึษา อาชีพ และรายได ้เน่ืองจากการมีส่วนร่วมทางเศรษฐกิจ สงัคม และ
การเมืองท่ีเปิดกวา้งข้ึน ผูห้ญิงไดรั้บการยอมรับมากข้ึนในฐานะเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสามารถ
ทดัเทียมกบัผูช้าย และเป็นพลงัท่ีมีความส าคญัต่อการพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมของประเทศ เน่ืองจาก
เป็นแรงงานท่ีมีคุณค่าและมีคุณภาพ อีกทั้งยงัเป็นท่ีตอ้งการของตลาดแรงงานไม่นอ้ยไปกว่าแรงงานชาย 
(เมทินี พงษเ์วช, 2544) นอกจากน้ีสงัคมไทยยงัเร่ิมเปิดโอกาสใหผู้ห้ญิงเขา้มามีบทบาทส าคญัในการ
ด ารงต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัสูงทั้งภาครัฐและเอกชนมากข้ึน อยา่งไรก็ตามหากมองลึกลงไปในสภาพ
ความเป็นจริงแลว้จะเห็นว่าบทบาทความเสมอภาค ประสิทธิภาพในการท างาน และความสามารถของ
ผูห้ญิงยงัไม่เป็นท่ียอมรับเท่าท่ีควร ดงัจะเห็นไดจ้ากการด ารงต าแหน่งระดบัผูบ้ริหารทั้งในภาครัฐและ
เอกชนมีจ  านวนผูบ้ริหารท่ีเป็นเพศหญิงนอ้ยกว่าเพศชายอยูม่าก (จิรวรรณ ภกัดีบุตร, 2541) สถาบนัวิจยั
บทบาทหญิงชายและการพฒันา และสถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ (โชติณัฏฐ ์คงพานิช, 2547 ) 
ไดพ้บว่าปัจจยัท่ีเป็นอุปสรรคต่อความกา้วหนา้ของผูห้ญิงประการหน่ึงเกิดจากความไม่มัน่ใจใน
ภาพลกัษณ์ดา้นภาวะผูน้  าของผูห้ญิงซ่ึงยงัเป็นท่ีสงสยัและถกเถียงกนัเร่ือยมาว่าผูห้ญิงมีภาวะผูน้  า
แตกต่างจากเพศชายหรือไม่ ซ่ึงมีทั้งกลุ่มท่ีเห็นว่าทั้งสองเพศมีภาวะผูน้  าแตกต่างกนัและกลุ่มท่ีไม่เห็น
ดว้ยกบัความคิดดงักล่าว Burke และ Collins (2001) กล่าวว่าช่วงตน้ทศวรรษ 1990 รายงานวิจยัจ  านวน
มากไดส้รุปว่าไม่มีความแตกต่างดา้นภาวะผูน้  าระหว่างเพศหญิงและเพศชาย แต่ในเวลาต่อมาเร่ิมมีการ
ตั้งขอ้สงสยัเก่ียวกบัสรุปน้ี Claes (1999) กล่าวว่าปัจจุบนัผลวิจยัพบว่าภาวะผูน้  าระหว่างเพศหญิงและ
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เพศชายมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ แต่การวิจยัเหล่าน้ีกย็งัมีจ  านวนจ ากดั (Kolb, 1999) 
ศึกษาคน้ควา้ขอ้มลูและทบทวนรายงานวจิยัจ  านวนมากพบว่าเพศหญิงและเพศชายมีภาวะผูน้  าท่ีมี
ประสิทธิภาพในการท างานเท่าเทียมกนั แต่จะมีความแตกต่างในการรับรู้ภาวะผูน้  าของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ดงันั้น จ  าเป็นตอ้งมีการวิจยัศึกษาเพ่ิมเติมโดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งและวิธีการวิจยัท่ีแตกต่างหลากหลายเพื่อ
ตอบสมมติฐานน้ี ซ่ึงผลงานวิจยัจะเป็นประโยชน์ในการส่งเสริมภาวะผูน้  าท่ีตอ้งการเพ่ือท าใหอ้งคก์ารมี
ประสิทธิภาพในการแข่งขนัและประสบผลส าเร็จยิง่ข้ึน 

            นอกจากน้ี ความพึงพอใจในงานเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีความส าคญัต่อองคก์าร เน่ืองจากความพึง
พอใจจะมีผลในทางบวกต่อผูท้  างานและองคก์ารนั้นๆ เพราะเม่ือบุคคลมีความสุข ความพอใจกบัส่ิงท่ี
ท าจะมีความเต็มใจ พยายาม และมุ่งมัน่ท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายและท าใหบุ้คคลนั้นปรับปรุงการ
ปฏิบติังานของตนใหดี้ข้ึน องคก์ารท่ีมีผูป้ฏิบติังานพึงพอใจในงานนอ้ยจะแสดงออกมาในรูปขาดงาน
บ่อย ท างานล่าชา้ และบกพร่องวินยั ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพของงานท่ีแสดงออกมา (Devis, 
1981) ความพึงพอใจในงานดา้นการบงัคบับญัชาเป็นตวัแปรหน่ึงท่ีมีความส าคญั หากพนกังานมีความ
พึงพอใจในการบงัคบับญัชา กล่าวคือมคีวามสุขท่ีจะท างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา พอใจท่ีจะให้
ผูบ้งัคบับญัชาใช ้พอใจท่ีจะท างานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการ ยอ่มส่งผลทางบวกต่อการปฏิบติังาน 
บรรยากาศในการท างาน ความผกูพนัธต่์อองคก์าร และความส าเร็จขององคก์ารนั้นๆเช่นกนั (กนัตยา 
เพ่ิมผล, 2541) ดงันั้นในการบริหารงานผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งใชค้วามพยายามท่ีจะใหบุ้คคลหรือกลุ่ม
ปฏิบติังานอยา่งเต็มความรู้ความสามารถ มีความรู้สึกเต็มใจท่ีจะท างาน และอุทิศตนเพื่อผลส าเร็จของ
งานอยา่งแทจ้ริง ซ่ึงหมายถึงจะตอ้งท าใหบุ้คคลมีความพึงพอใจ เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลต่อองคก์ารมากท่ีสุด (พุทธิดา ประมวลศิลป์ชยั, 2540) มีงานวิจยัจ  านวนมากศึกษาปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน ซ่ึงเพศของผูบ้งัคบับญัชาเป็นตวัแปรหน่ึงท่ีน่าสนใจ Vonk และ 
Zucrow (1996) ท าการศึกษาเก่ียวกบัผลกระทบของเพศของหวัหนา้ต่อความพึงพอใจของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพศหญิงพบว่ามีความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานเพศชายมากกว่า อีก
ทั้งงานวิจยัของ (Vonk และ Zucrow, 1996) พบว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชาเพศเดียวกนัจะมี
ความสมัพนัธก์นัในเร่ืองความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชา แต่การศกึษาเฉพาะความพึงพอใจต่อการ
บงัคบับญัชายงัมีจ  านวนนอ้ยมากจึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งท าการศึกษาวิจยัเพ่ิมเติมเพ่ือใหท้ราบว่าในบริบท
สงัคมไทยผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานเพศชายและเพศหญิง
แตกต่างกนัหรือไม ่
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             ดงันั้น การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีการรับรู้ภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานเพศ
ชายและหวัหนา้งานเพศหญิงแตกต่างกนัหรือไม่ อีกทั้งตอ้งการทราบว่าความพึงพอใจของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานเป็นอยา่งไร ทั้งน้ีเพ่ือใชใ้นการพฒันาและปรับปรุง
ภาวะผูน้  าและการบงัคบับญัชาทั้งหวัหนา้งานเพศชายและหวัหนา้งานเพศหญิง และองคก์ารยงัสามารถ
ใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายการพฒันาผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการหรือหวัหนา้งาน ใหเ้ป็น
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีประสิทธิภาพ ตลอดจนใชใ้นการพิจารณาปรับปรุงเกณฑก์ารสรรหาบุคคลด ารง
ต าแหน่งผูน้  าไดอ้ยา่งเหมาะสม ซ่ึงถือเป็นการใชท้รัพยากรมนุษยอ์ยา่งคุม้ค่าอนัเป็นหวัใจแห่ง
ความส าเร็จขององคก์ารอยา่งแทจ้ริง 

วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

การวจิยัเร่ืองการเปรียบเทียบการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานเพศชายและหวัหนา้งานเพศหญิงท่ีมีต่อ
การรับรู้ภาวะผูน้  าและความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองคก์ารธุรกิจเอกชนยา่นถนนสีลม
กรุงเทพมหานคร มีการก าหนดวตัถุประสงคด์งัน้ี 

1. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานเพศชายและหวัหนา้งานเพศหญิงตามการรับรู้ของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2. เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานเพศ

ชายและหวัหนา้งานเพศหญิง 

3. เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานและความพึงพอใจต่อการบงัคบั

บญัชาตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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ขอบเขตของงานวจิยั 

การก าหนดขอบเขตของการวจิยัน้ีจะอธิบายในประเดน็หวัขอ้ดงัน้ี 

1. ประเภทและรูปแบบวธิีการวจิยั 
            งานวิจยัน้ีเป็นงานวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ท่ีใชแ้บบสอบถามแบบปลายปิด (Close-
Ended Questionnaire) ท่ีประกอบดว้ยขอ้มลู เพศของหวัหนา้งาน ขอ้มลูภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานตาม
การรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและขอ้มลูระดบัความความพงึพอใจต่อการบงัคบับญัชาตามการรับรู้ของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองคก์ารธุรกิจเอกชนยา่นถนนสีลมกรุงเทพมหานคร เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มลู 

2. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
            ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองคก์ารธุรกิจเอกชนยา่นถนนสีลม
กรุงเทพมหานคร เน่ืองจากถนนสีลมเป็นถนนธุรกิจสายส าคญัสายหน่ึงของกรุงเทพมหานคร มี
ส านกังานใหญ่ธนาคาร โรงแรม อาคารส านกังานท่ีส าคญั ตลอดจนศนูยก์ารคา้ขนาดใหญ่ เพราะฉะนั้น
ถนนสีลมถือว่าเป็นสถานท่ีท่ีส าคญัต่อระบบเศรษฐกิจ และชนชั้นภาคธุรกิจเป็นอยา่งมาก มีอตัราการ
เติบโต ของกลุ่มลกูคา้พนกังานองคก์าร (Office Working) สูงอยา่งน่าสนใจในระดบัตน้ของประเทศ
ไทย 
            ทั้งน้ีผูว้ิจยัก  าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชต้ารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ 
Taro Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ระดบัความคลาดเคล่ือน +- 5% ซ่ึงไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 400 คน และจะท าการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในเดือนตุลาคม-เดือนพฤศจิกายน 
2553 โดยมีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งดงัน้ี 

1. วนัท่ี 1 และวนัท่ี 31 ตุลาคม พ.ศ. 2553   จ  านวน 200 คน 

2. วนัท่ี 1 และวนัท่ี 30 พฤศจิกายน พ.ศ. 2553   จ  านวน 200 คน 

3. ตวัแปรอสิระและตวัแปรตามที่ใช้ในการวจิยั 

การก าหนดตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัจะก าหนดตวัแปร 2 ลกัษณะดงัน้ี 

               3.1 ตวัแปรอิสระไดแ้ก่ เพศของหวัหนา้งาน 
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               3.2 ตวัแปรตามแบ่งเป็น 2 ประเภทไดแ้ก่  

                       3.2.1 ภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่ ภาวะผูน้  าดา้น
ลกัษณะ เก่ียวกบัหวัหนา้งาน การท างาน ความสมัพนัธข์องหวัหนา้งานกบับุคคลอ่ืน และการให้โอกาส
บุคคลอ่ืน 

                      3.2.2 ระดบัความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชา ไดแ้ก่ ความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชา 
ดา้นการวางแผน ดา้นการจดัระบบ ดา้นการมีมนุษยสมัพนัธ ์ดา้นการช้ีน า และดา้นการควบคุม 

4. การก าหนดกรอบแนวคดิการวจิยั 

            จากการก าหนดตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั ซ่ึงประกอบดว้ยกลุ่มตวัแปรอิสระจ านวน1 กลุ่มคือตวั
แปรเพศของหวัหนา้งาน และกลุ่มตวัแปรตามจ านวน 2 กลุ่มโดยกลุ่มแรกคือกลุ่มตวัแปร ภาวะผูน้  าของ
หวัหนา้งานตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่ ภาวะผูน้  าดา้นลกัษณะ เก่ียวกบัหวัหนา้งาน การ
ท างาน ความสมัพนัธข์องหวัหนา้งานกบับุคคลอ่ืน และการใหโ้อกาสบุคคลอ่ืน และกลุ่มสองคือกลุ่มตวั
แปรระดบัความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชา ไดแ้ก่ ความพงึพอใจต่อการบงัคบับญัชา ดา้นการวางแผน 
ดา้นการจดัระบบ ดา้นการมีมนุษยสมัพนัธ ์ดา้นการช้ีน า และดา้นการควบคุม 

ทั้งน้ีจะท าการทดสอบในลกัษณะตวัแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตวัแปรอิสระท่ีมีต่อตวัแปร

ตามเป็นรายตวัแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจยัดงัน้ี  
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ภาพที่ 1 : กรอบแนวคดิในการวจิยั 

  
กลุ่มตวัแปรตาม 

 

ภาวะผู้น าของหัวหน้างานตามการรับรู้ของผู้ใต้บังคบับัญชา  
•  ด้านลักษณะเก่ียวกับหัวหน้างาน  
•  ด้านลักษณะเก่ียวการท างาน  
•  ด้านลักษณะเก่ียวกับความสัมพันธ์ของหัวหน้างาน

กับบุคลอ่ืน  
•  ด้านลักษณะเก่ียวกับการให้โอกาสบุคคลอ่ืน 

 
 

ความพึงพอใจต่อการบังคบับัญชาตามการรับรู้ของ
ผู้ใต้บังคบับัญชา  

•  ด้านการวางแผน  
•  ด้านการจัดระบบ  
•  ด้านการมีมนุษยสัมพันธ์  
•  ด้านการช้ีน า  
•  ด้านการควบคุม 

 
 

เพศของหัวหน้างาน  
•  ชาย  
•  หญิง 

กลุ่มตวัแปรอสิระ

รอสิระ 

 

 

 
เพศของหัวหน้างาน  

•  ชาย  
•  หญิง 
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            จากการศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้  าจะเห็นไดว้่า มีนกัวจิยัศึกษาภาวะผูน้  าเป็นจ านวนมากแตกต่างกนั
ออกไป การเลือกใชภ้าวะผูน้  าแบบใดข้ึนอยูก่บัความเหมาะสมและความสนใจของผูท่ี้ตอ้งการศึกษา 
ส าหรับภาวะผูน้  าท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ใชก้รอบความคิดการวดัภาวะผูน้  าของ วนัชยั ธรรมสจัการ และ
คณะ (2542) ซ่ึงไดน้ าเทคนิคการวิเคราะห์เหตุการณ์ส าคญั (Critical Incident Technique, CIT) มา
ประยกุตใ์ชใ้นการสร้างเคร่ืองมือวดัภาวะผูน้  าน้ี เน่ืองจากเป็นเทคนิคท่ีมีความเหมาะสมเทคนิคหน่ึงท่ี
ไดรั้บการยอมรับและมีการน ามาประยกุตใ์ชใ้นการสร้างเคร่ืองมือวดัทางจิตวิทยาอยา่งกวา้งขวาง และ
การใชว้ิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis) เพ่ือหาความตรงเชิงโครงสร้าง ค่าความเช่ือมัน่ () ของ
แบบวดัทั้งฉบบัเท่ากบั .96 

            แบบวดัภาวะผูน้  าแบ่งออกเป็น 4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1. ลกัษณะท่ีเก่ียวกบัผูบ้งัคบับญัชา เป็นคุณลกัษณะต่างๆของผูบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่ ความ
รับผดิชอบ ทกัษะการสัง่งาน การใหเ้กียรติ ความสนใจผูอ่ื้น ความยติุธรรม การมีเหตุผล และ
ความใจกวา้ง 

2. ลกัษณะท่ีเก่ียวกบัการท างาน เป็นทกัษะในการบริหารจดัการตลอดจนวิธีการดูแลปกครองของ
ผูบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่ การตั้งใจท างาน การสอนงาน การตดัสินใจ และการแกไ้ขปัญหา 

3. ความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้งัคบับญัชากบับุคคลอ่ืน ไดแ้ก่ การรับฟังผูอ่ื้น การเอาใจใส่ดูแล และ
ความมีน ้ าใจ 

4. การใหโ้อกาสบุคคลอ่ืน ไดแ้ก่ การส่งเสริม และการใหค้วามไวว้างใจ 

            แบบวดัความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชา แบ่งออกเป็น 5 องคป์ระกอบ ดงัต่อไปน้ี 

1. ดา้นการวางแผน (Planning) หมายถึง การก าหนดวตัถุประสงค ์เป้าหมาย วิธีการ และแผนงาน
ในการท างานเพื่อใหห้น่วยงานบรรลุเป้าหมาย 

2. ดา้นการจดัระบบ (Organizing) หมายถึง การก าหนดกระบวนการท างาน การแบ่งงาน และการ
มอบหมายงาน เพื่อใหท้ างานร่วมกนัอยา่งราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ 

3. ดา้นการมีมนุษยสมัพนัธ ์(Human Relation) หมายถึง ความสามารถในการท างานร่วมกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดดี้ ตลอดจนมีทกัษะการมีปฏิสมัพนัธ ์และการจดัการกบัปัญหาความขดัแยง้ 
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4. ดา้นการช้ีน า (Leading) หมายถึง การจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานอยา่งเต็มความสามารถ 
ตลอดจนรักษา ส่งเสริม และพฒันาความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยการสนบัสนุน สอน
งาน และใหค้  าแนะน าปรึกษาในการท างาน 

5. ดา้นการควบคุม (Controlling) หมายถึง การดูแลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้ป็นไป
ตามแผนการ ประกอบดว้ยการก าหนดมาตรฐาน การใหข้อ้มลูยอ้นกลบั การติดตามความ
คืบหนา้ และการประเมินผลงาน 

สมมุตฐิานการวจิยัและวธิีการทางสถติ ิ

1. สมมุตฐิานการวจิยั 

            การวจิยัเร่ืองการเปรียบเทียบการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานเพศชายและหวัหนา้งานเพศหญิง 
ท่ีมีต่อการรับรู้ภาวะผูน้  าและความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองคก์ารธุรกิจเอกชนยา่นถนนสีลม
กรุงเทพมหานคร มีการก าหนดสมมุติฐานดงัน้ี 

1.1 เพศของหวัหนา้งานท่ีต่างกนั ท าใหภ้าวะผูน้  าของหวัหนา้งาน ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัหวัหนา้
งาน ดา้นลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน  ดา้นลกัษณะความสมัพนัธข์องหวัหนา้งานกบับุคคลอ่ืน  ดา้น
ลกัษณะเก่ียวกบัการใหโ้อกาสบุคคลอ่ืน แตกต่างกนัตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

1.2 เพศของหวัหนา้งานท่ีต่างกนั ท าใหค้วามพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาตามการรับรู้ของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนั 

1.3 ภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจต่อ
การบงัคบับญัชาตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

การทดสอบสมมุตฐิานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดบันัยส าคญัทางสถิต ิ0.05 

2. วธิีการทางสถิตทิีใ่ช้ส าหรับงานวจิยั   

วิธีการทางสถิติท่ีใชส้ าหรับงานวิจยัน้ีสามารถแบ่งได ้2 ประเภทไดแ้ก่ 

2.1 การรายงานผลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา  (Descriptive Statistics) เป็นสถิติพ้ืนฐาน  ใชใ้นการอธิบาย
ลกัษณะขอ้มลูพ้ืนฐานของผูต้อบแบบสอบถาม  โดยคิดเป็นค่าร้อยละ  (Percentage)  ส่วนขอ้มลู
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ภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชา
ตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา วิเคราะห์ขอ้มลูโดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean)  และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deriation)  

2.2 การรายงานผลดว้ยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแ้ก่การวิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสาม
ขอ้ โดยมีการใชส้ถิติการวจิยัดงัน้ี 

2.2.1 สมมุติฐานขอ้ท่ี1 จะใชส้ถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test)  
2.2.2 สมมุติฐานขอ้ท่ี2 จะใชส้ถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test)  
2.2.3 สมมุติฐานขอ้ท่ี 3 จะใชส้ถิติทดสอบหาความสมัพนัธแ์บบเพียร์สนั (Pearson Correlation) 

ข้อตกลงเบือ้งต้น 

ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ส าหรับงานวจิยัน้ีสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

1. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองคก์ารธุรกิจเอกชนมีความรู้ความเขา้ใจในรายละเอียดบทบาทภาวะ
ผูน้  าของหวัหนา้งานทั้งเพศชายและเพศหญิง 

2. หวัหนา้งานทั้งเพศชายและเพศหญิงมีความรู้ความเขา้ใจในรายละเอียดของความพึงพอใจต่อ
การบงัคบับญัชาตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3. ทศันคติดา้นการรับรู้บทบาทภาวะผูน้  าและระดบัความพึงพอใจตามการรับรู้ของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาข้ึนอยูก่บัลกัษณะการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานเพศชายและเพศหญิง 

ข้อจ ากดัของงานวจิยั 

ขอ้จ ากดัของงานวจิยัส าหรับงานวจิยัน้ีสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

1. งานวิจยัน้ีเป็นการเก็บขอ้มลูจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองคก์ารธุรกิจเอกชนยา่นถนนสีลม
กรุงเทพมหานครโดยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ไม่รวมการสมัภาษณ์หรือ
วิธีการอ่ืนๆ 

2. งานวิจยัน้ีเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มลูผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองคก์ารธุรกิจเอกชนยา่นถนนสีลม
กรุงเทพมหานครโดยมีระยะเวลาการเก็บรวบรวมขอ้มลูในช่วงเดือนตุลาคม-พฤศจิกายน พ.ศ. 
2553  
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3. งานวิจยัน้ี เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มลูผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะท าการทดสอบเปรียบเทียบการบงัคบั
บญัชาของหวัหนา้งานเพศชายและหวัหนา้งานเพศหญิง ซ่ึงเป็นตวัแปรอิสระท่ีมีต่อกลุ่มตวัแปร
ภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและกลุ่มตวัแปรทศันคติดา้นระดบั
ความความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

นิยามค าศัพท์ 

นิยามค าศพัทส์ าหรับงานวิจยัมีดงัน้ี 

หัวหน้างาน หมายถึง บุคคลในองคก์ารท่ีด ารงต าแหน่งระดบัผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามโครงสร้างขององคก์ารธุรกิจเอกชนยา่นถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีอ  านาจ
หนา้ท่ีควบคุมดูแล ใหคุ้ณใหโ้ทษผูท่ี้อยูภ่ายใตก้ารบงัคบับญัชา 

ผู้ใต้บังคบับญัชา หมายถึง พนกังานในองคก์ารท่ีปฏิบติังานตามหนา้ท่ีและความรับผดิชอบภายใตก้าร
ปกครอง ควบคุมดูแลของผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง 

ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมการเป็นผูน้  าของหวัหนา้งานท่ีใชก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหส้ามารถ
ปฏิบติังานไดบ้รรลุผลตามวตัถุประสงคแ์ละความตอ้งการขององคก์าร ไดแ้ก่ ลกัษณะท่ีเก่ียวกบัหวัหนา้
งาน ลกัษณะท่ีเก่ียวกบัการท างาน ความสมัพนัธร์ะหว่างหวัหนา้งานกบับุคคลอ่ืนและการใหโ้อกาส
บุคคลอ่ืน 

การบังคบับญัชา หมายถึง พฤติกรรมท่ีหวัหนา้งานกระท าต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อใหก้ารท างานของ
หน่วยงานมีประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงค ์ไดแ้ก่ การวางแผน การจดัระบบ การมีมนุษยสมัพนัธ ์
การช้ีน าและการควบคุม 

ความพงึพอใจต่อการบังคบับญัชา หมายถึง ความรู้สึกทางบวกท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีต่อพฤติกรรมการ
บงัคบับญัชาของหวัหนา้งาน ซ่ึงไดแ้ก่ การวางแผน การจดัระบบ การมีมนุษยสมัพนัธ ์การช้ีน าและการ
ควบคุม  
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ        

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะไดรั้บส าหรับงานวิจยัน้ีอธิบายไดด้งัน้ี  

1. ท าใหท้ราบถึงภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานเพศชายและหวัหนา้งานเพศหญิงตามการรับรู้ของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2. ท าใหท้ราบถึงระดบัความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาระหว่างผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีหวัหนา้งาน
เพศชายและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีหวัหนา้งานเพศหญิง 

3. เพื่อเป็นแนวทางแก่ผูบ้งัคบับญัชาในการแกไ้ขและพฒันาปรับปรุงศกัยภาพและภาวะผูน้  า 
4. เพื่อเป็นแนวทางแก่องคก์ารในการก าหนดนโยบาย เพื่อพฒันาวางแผนดา้นบุคลากรของ

ผูบ้งัคบับญัชาเพศหญิงขององคก์ารและเปิดโอกาสใหผู้ห้ญิงเขา้มาปฏิบติังานในต าแหน่ง
ผูบ้ริหารไดม้ากข้ึน 

5. เพื่อเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารในการสรรหาคดัเลือก ต าแหน่งระดบัผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการหรือ
หวัหนา้งาน 

6. เพื่อเป็นแนวทางในการศกึษาและวจิยัของผูส้นใจต่อไป 
 



บทที่ 2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

งานวิจยัเร่ืองการเปรียบเทียบการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานเพศชายและหวัหนา้งานเพศหญิง 
ท่ีมีต่อการรับรู้ภาวะผูน้  าและความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองคก์ารธุรกิจเอกชนยา่นถนนสีลม 
กรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัจะน าเสนอเอกสารและงานวจิยัตามล าดบั ดงัน้ี 

1. ความหมายและแนวความคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้  า 
2. แนวความคิดเก่ียวกบัเร่ืองเพศและภาวะผูน้  า 
3. แนวความคิดเก่ียวกบัการบงัคบับญัชา 
4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูน้  า และความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชา 

1. ความหมายและแนวความคดิเกีย่วกบัภาวะผู้น า 

1.1 ความหมายของผูน้  า 

            พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยตุโต) (2540) ใหค้วามหมายของผูน้  าว่า คือ บุคคลท่ีจะมาประสานช่วย
ใหค้นทั้งหลายรวมกนั โดยท่ีว่าจะเป็นการอยูร่วมกนัก็ตามหรือท าการร่วมกนัก็ตามใหพ้ากนัไปดว้ยดี สู่
จุดหมายท่ีดีงาม โดยถกูตอ้งตามธรรม 

            สุเทพ พงศศ์รีวฒัน ์(2544) ไดใ้หค้วามหมายว่า ผูน้  าคือบุคคลท่ีไดรั้บมอบหมายซ่ึงอาจโดยการ
เลือกตั้งหรือแต่งตั้งและเป็นท่ียอมรับของสมาชิกใหมี้อิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ่ม สามารถท่ีจะจูงใจ
ชกัน าหรือช้ีน าใหส้มาชิกของกลุ่มรวมพลงัเพ่ือปฏิบติัภารกิจต่างๆของกลุ่มใหส้ าเร็จ 

            นพเกา้ ศิริพลไพบูลย,์ สิทธิกร เก้ือกลู และ ศุภชยั อาชีวระงบัโรค (2545) ใหค้วามหมายว่า ผูน้  า
เป็นบุคคลท่ีสามารถใหอ้  านาจอิทธิพลต่างๆทั้งโดยตรงและโดยออ้ม น ากลุ่มประกอบกิจกรรมใด
กิจกรรมหน่ึงเพื่อความกา้วหนา้และความส าเร็จขององคก์าร โดยใชอิ้ทธิพลจูงใจและชกัน าใหผู้อ่ื้น
ปฏิบติัตาม 

            Stogdill (1986) ใหค้วามหมายว่า ผูน้  าคือบุคคลท่ีมีอ  านาจ อิทธิพล หรือความสามารถในการจูง
ใจคนใหป้ฏิบติัตามความคิดเห็น ความตอ้งการ หรือค าสัง่ การมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของคนอ่ืน 
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            Terry (1990) ใหค้วามหมายว่า ผูน้  าคือผูท่ี้ใชอิ้ทธิพลหรืออ านาจหนา้ท่ีในความสมัพนัธท่ี์มีอยู่
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อปฏิบติัการและอ านวยการ โดยใชก้ระบวนการติดต่อซ่ึงกนั
และกนั เพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้

            Grorge และ Jones (1999) ไดใ้หค้วามหมายว่า ผูน้  าเป็นบุคคลท่ีสามารถมีอิทธิพลเหนือบุคคล
อ่ืนภายในกลุ่มหรือในองคก์าร มีอ  านาจในการสัง่การ และการบงัคบับญัชาบุคคลอ่ืน เป็นผูท่ี้สามารถ
ช่วยใหอ้งคก์ารประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายได ้

            กล่าวโดยสรุป ผูน้  า หมายถึง บุคคลท่ีมีอ  านาจหรืออิทธิพลในการกระตุน้โนม้นา้วจูงใจใหผู้อ่ื้น
ปฏิบติังาน เพื่อบรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายขององคก์าร 

1.2 ผูน้  าและผูบ้งัคบับญัชา 

            ในองคก์ารสามารถแบ่งผูน้  าออกไดเ้ป็น 2 ประเภทอยา่งกวา้งๆ (สมยศ นาวีการ, 2538) 
ดงัต่อไปน้ี 

            ผูน้  าท่ีเป็นทางการ (Formal Leader) คือ ผูน้  าตามสายการบงัคบับญัชา เป็นผูน้  าโดยการใชอ้  านาจ
หนา้ท่ีท่ีเป็นทางการในการมอบหมาย สัง่การ น ากลุ่มหรือหน่วยงานของตนใหป้ฏิบติัการหรือไม่
ปฏิบติัการ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร เช่น ผูอ้  านวยการ ผูจ้ดัการ หวัหนา้แผนก หวัหนา้ช่าง 
เป็นตน้ 

            ผูน้  าท่ีไม่เป็นทางการ (Informal Leader) คือ ผูน้  าท่ีไม่มีอ  านาจหนา้ท่ีอยา่งเป็นทางการ แต่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลอ่ืนใหท้ าตามความตอ้งการของตนได ้เช่น ผูน้  ากรรมกร เป็นตน้ 

            จะเห็นไดว้่า “ผูบ้งัคบับญัชา” ก็คือ “ผูน้  าท่ีเป็นทางการ” นัน่เอง เป็นผูน้  าท่ีมีอ  านาจหนา้ท่ีท่ีเป็น
ทางการ ในการมอบหมาย สัง่การ และน าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังาน เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์
ก  าหนดไว ้
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1.3 ภาวะผูน้  า 

            นกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัภาวะผูน้  าไวห้ลากหลาย ดงัน้ีคือ 

            วนัชยั ธรรมสจัการและคณะ (2542) ใหค้วามหมายภาวะผูน้  าว่า เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้  าใชก้บั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหส้ามารถปฎิบติังานไดบ้รรลุผลตามความตอ้งการขององคก์าร 

            สุภาพร มหิกลู (2543) กล่าวว่าภาวะผูน้  าหรือความเป็นผูน้  า เป็นกระบวนการท่ีผูน้  ามีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของผูอ่ื้น มีจุดมุ่งหมายเพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงคข์องกลุ่มและองคก์าร 

            สุเทพ พงษศ์รีวฒัน์ (2544) ใหค้วามหมายภาวะผูน้  าว่า เป็นกระบวนการช่วยสร้างความชดัเจน
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ใหรั้บรู้ความส าคญั และภาพความเป็นจริงขององคก์ารแก่ผูอ่ื้น ช่วยใหก้ลุ่มมอง
ทิศทางและจุดมุ่งหมายอยา่งชดัเจนภายใตภ้าวะการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของโลก 

            Koontz O’Donnell และ Weihrich (1982) กล่าวว่าภาวะผูน้  าหมายถึง ศิลปะของการใชอิ้ทธิพล
เหนือผูอ่ื้น เพ่ือใหเ้กิดความพยายามและความกระตือรือร้นอยา่งเต็มใจเพื่อใหเ้กิดผลส าเร็จตามเป้าหมาย
ขององคก์าร 

            Yulk (1994) ใหนิ้ยามว่า ภาวะผูน้  าเป็นกระบวนการใชอิ้ทธิพลต่อกิจกรรมต่างๆของกลุ่ม 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย สอดคลอ้งกบั Plunkett (1994) ซ่ึงใหค้วามหมายว่า ภาวะผูน้  าเป็นกระบวนการท่ี
เก่ียวกบัการมีอิทธิพลต่อบุคคลหรือกลุ่ม เพื่อความส าเร็จของเป้าหมาย 

            Catt และ Miller (1991) กล่าวว่า ภาวะผูน้  าเป็นความสามารถในการมีอิทธิพลต่อการท ากิจกรรม
ต่างๆของผูอ่ื้น โดยผา่นกระบวนการส่ือสาร เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

            Byars และ Rue (1999) ใหนิ้ยามว่า ภาวะผูน้  าเป็นความสามารถในการมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น ท าให้
ผูอ่ื้นเต็มใจท าตามแนวทางของผูน้  าหรือเห็นชอบกบัการตดัสินใจของผูน้  า 

            สรุปไดว้่า ภาวะผูน้  า หมายถึง ศิลปะและกระบวนการท่ีผูน้  าใชใ้นการสร้างอิทธิพลเหนือบุคคล
อ่ืนหรือองคก์าร เพื่อโนม้นา้วจูงใจใหก้ลุ่มปฏิบติัตามและการด าเนินงานนั้นบรรลุวตัถุประสงคห์รือ
เป้าหมายขององคก์าร 
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1.4 ทกัษะการเป็นผูน้  า 

ผูน้  าตอ้งมีความสามารถในการจูงใจบุคคล การวิเคราะห์และตดัสินใจ เขา้ใจจิตใจผูอ่ื้น เป็นผูช้ี้น า
มากกว่าควบคุมและสัง่การ และเป็นผูมี้วิสยัทศัน์กวา้ง ซ่ึงทกัษะของการเป็นผูน้  าเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญั
อยา่งยิง่ต่อความสามารถในการเป็นผูน้  า (พรนพ พุกกะพนัธ,์ 2542) ทกัษะเหล่าน้ีไดแ้ก่ 

1. ทกัษะทางดา้นเทคนิค (Technical Skills) คือ ความรู้ความสามารถในหนา้ท่ีการงานท่ีรับผดิชอบ 
เป็นความสามารถในการใชว้ิธีการ อุปกรณ์และเทคนิคต่างๆ ส าหรับการปฏิบติังานอยา่งใดอยา่ง
หน่ึงโดยเฉพาะ ทกัษะดงักล่าวไดม้าจากประสบการณ์และการศึกษา เช่น การท าบญัชี หรือ
ทกัษะทางเทคนิคของวิศวกร เป็นตน้ 

2. ทกัษะทางดา้นมนุษยสมัพนัธ ์(Human Skills) คือ ความสามารถในการเขา้กบับุคคลอ่ืนไดดี้ มี
ความเขา้ใจเก่ียวกบัพฤติกรรมมนุษยแ์ละมีความสามารถในการท างานร่วมในลกัษณะเป็นทีมได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ และสามารถท างานกบัผูร่้วมงานทุกคนไดท้ั้งท่ีอยูร่ะดบัเหนือกว่า
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

3. ทกัษะทางดา้นความคิด (Conceptual Skills) คือ ความสามารถในการใชส้มองคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์คิดวางแผนจดัการ และสามารถคาดการณ์ล่วงหนา้ถึงผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนได ้เป็น
ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใชค้วามนึกคิด เช่น การสามารถมองเหตุการณ์อยา่งเป็นระบบ คิดอยา่ง
เป็นระบบ เป็นตน้ 

            Morehouse (1997) กล่าวว่าทกัษะการเป็นผูน้  าเป็นศิลปะของการเรียนรู้ ตอ้งมีทั้งวิสยัทศัน์ ความ
ชดัเจนและเป้าหมาย ตอ้งมีการฝึกฝนเป็นประจ าเพ่ือเพ่ิมทกัษะการเป็นผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพ ทกัษะการ
เป็นผูน้  าสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี 

1. ความกลา้หาญ (Courage) หมายถึง กลา้ท าในส่ิงท่ีถกูตอ้ง กลา้ตดัสินใจ กลา้เส่ียง มี
ความสามารถในการวิเคราะห์และตดัสินใจไดอ้ยา่งชาญฉลาด รวมทั้งตอ้งมีการออก
กฎระเบียบ ตั้งเป้าหมายและวิสยัทศัน์ท่ีชดัเจน สามารถส่ือสารเป้าหมายนั้นใหแ้ก่ลกูนอ้งได ้ท า
ใหล้กูนอ้งมีแรงจูงใจ มีความกระตือรือร้นท่ีจะท างานใหส้ าเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงค ์

2. ทกัษะระหว่างบุคคล (Interpersonal Skills) หมายถึง การใหเ้กียรติ เคารพซ่ึงกนัและกนั และมี
การติดต่อส่ือสารท่ีชดัเจน เขา้ใจในทิศทางเดียวกนั การเล่าเร่ืองของบุคคลอ่ืนเป็นหน่ึงในวิธีท่ีดี
ท่ีสุดท่ีจะใชใ้นการเสริมสร้างและส่ือสารความคาดหวงัของทีมเพราะจะช่วยใหม้ีตวัอยา่ง เกิด
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การกระตุน้ มีแรงจูงใจในการท างาน อีกทั้งยงัช่วยใหป้ฏิสมัพนัธร์ะหว่างหวัหนา้และลกูนอ้งดี
ข้ึนอีกดว้ย นอกจากน้ีการท่ีลกูนอ้งยอมรับในตวัหวัหนา้จะส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 
สามารถท างานไดอ้ยา่งสบายใจ และเสริมสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี 

3. คุณธรรม (Ethical Behaviors) การใหนิ้ยามว่าอะไรคือส่ิงท่ีถกูตอ้ง อะไรท่ีเรียกว่าเป็นคุณธรรม
หรือจริยธรรมเป็นส่ิงท่ียาก เป็นความสามารถท่ีแต่ละบุคคลตอ้งพฒันาเอง การไม่กระท าในส่ิง
ท่ีผดิพลาดและท าในส่ิงท่ีถกูตอ้งเป็นส่ิงส าคญัและจ าเป็นของการเป็นผูน้  าท่ีมีประสิทธภาพ 
อยา่งไรก็ตาม หากตอ้งตดัสินใจหรือแกปั้ญหา ควรสามารถตอบค าถามเหล่าน้ีไดว้่า เป็นการ
กระท าท่ีถกูตอ้งหรือไม่ เป็นส่ิงท่ียติุธรรมหรือไม่ ท าใหใ้ครเดือดร้อนหรือไม่ สามารถเปิดเผย
เร่ืองน้ีแก่สาธารณะชนไดห้รือไม่ 

(ส านกังานคณะกรรมการประถมศึกษาแห่งชาติ, 2529 อา้งใน กนกวรรณ กุลชาติชยั, 2545, 
หนา้ 4) เสนอแนวคิดเทคนิคในการเป็นผูน้  า ดงัน้ี 

1. เทคนิคในการสัง่งาน ควรจะตอ้งถกูกาลเทศะ ค  าสัง่มีความชดัเจนท าใหผู้รั้บค าสัง่เขา้ใจได้
ถกูตอ้งและปฏิบติัไดต้รงตามความตอ้งการ 

2. เทคนิคในการคา้นและต าหนิผูอ่ื้น ควรจะตอ้งมีรากฐานมาจากงานมิใช่ต าหนิเพราะมีอคติ
ส่วนตวั การต าหนิจะตอ้งมีขอ้เท็จจริงและมีเหตุผลสนบัสนุนพร้อมทั้งมีวิธีแกไ้ขประกอบดว้ย 

3. เทคนิคในการใหข้วญัและก าลงัใจ ควรชมเชยยกยอ่งผูร่้วมงานท่ีท าดีดว้ยความจริงใจ เพื่อเป็น
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

4. เทคนิคในการปฏิบติัตน ตอ้งวางตวัใหเ้ท่ียงตรง มีความยติุธรรม ไม่เลือกท่ีรักมกัท่ีชงั มีการจ่าย
งานอยา่งทัว่ถึง ท าตวัเป็นมิตรอยา่งสม ่าเสมอกบัผูร่้วมงานทุกคน 

5. เทคนิคในการรับฟังค าแนะน า ควรสร้างบรรยากาศใหผู้ร่้วมงานกลา้แสดงออกและแสดงความ
คิดเห็น รับฟังความคิดเห็นดว้ยความยนิดี และน าขอ้เสนอแนะท่ีมีประโยชน์ไปปฏิบติัตาม
โอกาส 

6. เทคนิคการรักษาความสามคัคีในหมู่คณะ ควรท าตนเองใหเ้ป็นหลกัท่ีพึ่งและเป็นตวัอยา่งท่ีดี
ของผูร่้วมงาน เอาใจใส่ดูแลความเป็นอยู ่และสร้างความเขา้ใจอนัดีของผูร่้วมงานอยา่ง
สม ่าเสมอ 
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7. เทคนิคการส่งเสริมผูร่้วมงาน ควรฝึกฝนสนบัสนุนผูร่้วมงานใหม้ีผลงานและมีความสามารถ
เพ่ิมข้ึน ช่วยเหลือและใหค้  าปรึกษาดว้ยความจริงใจ สนบัสนุนใหผู้ร่้วมงานเป็นผูน้  าหรือ
กา้วหนา้ในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนเม่ือมีโอกาส 

1.5 ทฤษฎีเก่ียวกบัการเป็นผูน้  า 

            การศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้  ามีแนวทางการศกึษาอยูห่ลายทฤษฎี ข้ึนอยูก่บัความสนใจและ
แนวคิดเร่ืองภาวะผูน้  าของนกัวิจยั งานวจิยัเก่ียวกบัภาวะผูน้  าส่วนใหญ่สามารถจ าแนกแนวทาง
การศึกษาได ้4 แนวทางใหญ่ (เสนาะ ติเยาว,์ 2543) คือ การศึกษาคุณลกัษณะของผูน้  า (Trait Approach) 
การศึกษาเชิงพฤติกรรมผูน้  า (Behavior Approach) การศกึษาผูน้  าตามสถานการณ์ (Contingency 
Approach ) และการศึกษาตามแนวพ้ืนฐานการใชอิ้ทธิพล (Influence-Based Approach)  

1.5.1 การศึกษาคุณลกัษณะของผูน้  า (Trait Approach) 

            ความเป็นผูน้  าท่ีถือตามคุณลกัษณะมคีวามเช่ือว่าผูน้  าจะตอ้งมีคุณสมบติัและลกัษณะเด่นอยูใ่น
ตวัท่ีแตกต่างไปจากคนอ่ืน หรือเป็นผูมี้พรสวรรคม์าตั้งแต่เกิด ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีช้ีใหเ้ห็นถึงความมี
ประสิทธิภาพและความส าเร็จในตวัผูน้  า คุณสมบติัและลกัษณะท่ีใชว้ดัไดแ้ก่ ลกัษณะทางร่างกาย 
บุคลิกภาพ ทกัษะและความสามารถ และปัจจยัทางสงัคม (Yulk, 1994) เช่นเดียวกบั Northouse (1997) 
กล่าวว่าแนวทางท่ีเนน้การศกึษาคุณลกัษณะผูน้ ามีความคิดว่าการเป็นผูน้  าเป็นผลมาจากสมรรถนะแต่
ก าเนิดและการเรียนรู้ มคีวามคงท่ีในเวลาและสถานการณ์ส่วนใหญ่ 

            การศึกษาคุณลกัษณะผูน้ า นกัวิจยัใชว้ิธีการ 2 อยา่ง (ศรีสกุล สงัขศ์รี, 2541) คือ 

(1.) เปรียบเทียบคุณลกัษณะของบุคคลท่ีเป็นผูน้  าและบุคคลท่ีเป็นผูต้าม 
(2.) เปรียบเทียบคุณลกัษณะของผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพกบัผูน้  าท่ีไม่มีประสิทธิภาพ 

            (Stogdill, 1948 อา้งใน เสนาะ ติเยาว,์ 2543, หนา้ 6) ไดส้รุปผลการศกึษาคุณสมบติัและลกัษณะ
ของผูน้  ากว่า 100 ตวัอยา่ง ระบุว่าบุคคลท่ีเป็นผูน้  าคือผูมี้คุณสมบติัและลกัษณะต่อไปน้ีมากกว่าปกติคือ 
ความฉลาด ความรู้ ความรับผดิชอบ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมและสงัคม และสถานภาพทางเศรษฐกิจ
และจนกระทัง่ปี ค.ศ. 1980 (Kouzes & Posner 1980 อา้งใน เสนาะ ติเยาว,์ 2543, หนา้ 6) ไดส้รุป
คุณสมบติัและลกัษณะของผูน้  าไว ้5 ประการท่ีผูน้  ามีมากกว่าคนปกติคือ ความซ่ือสตัย ์ความสามารถ 
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การมองไปขา้งหนา้ แรงจูงใจและความฉลาด ผลการวิจยัของ (Kirkpatrick และ Lockes, 1990 อา้งใน 
เสนาะ ติเยาว,์ 2543 หนา้ 6) ไดส้รุปลกัษณะท่ีท าใหผู้น้  าแตกต่างจากคนอ่ืนคือ พลงัผลกัดนั แรงจูงใจ 
ความมัน่คง ความเช่ือมัน่ในตนเอง ความรู้ในงาน และความฉลาด ต่อมา Northouse (1997) ไดส้รุป
คุณสมบติัของผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ การมีเชาวปั์ญญา ความเช่ือมัน่ในตนเอง ความมุ่งมัน่ 
คุณธรรม และการเขา้สงัคม ดงัแสดงในตารางท่ี 2.1 

ตารางที ่2.1 : การศึกษาคุณลกัษณะผู้น า (Northouse, 1997) 

Stogdill   
(1948) 

Mann      
(1956) 

Stogdill   
(1974)   

 Lord       
(1986) 

Kirkpatrick  
(1990) 

Northous 
(1997) 

-เชาวปั์ญญา 
-ว่องไว 
                        
-หย ัง่รู้ 
-รับผดิชอบ 
-คิดริเร่ิม 
-ยนืหยดั 
-เช่ือมัน่ใน
ตนเอง 
-เขา้สงัคม 

-เชาวปั์ญญา 
-มีความเป็น
ผูช้าย                                                   
-ปรับตวัได ้
-มีอ  านาเหนือ 
-เปิดเผยตน 
-อนุรักษนิ์ยม 

 

-เชาวปั์ญญา 
-มีความเป็น
ผูช้าย 
-ปรับตวัได ้
-มีอ  านาเหนือ 
-เปิดเผยตน 
-อนุรักษนิ์ยม 
-ใฝ่สมัฤทธ์ิ 
-ใหค้วาม
ร่วมมือ 
-อดทน 
-มีอิทธิพล 

-เชาวปั์ญญา 
-มีความเป็น
ผูช้าย 
-มีอ  านาเหนือ 

-มีแรงขบัดนั 
-มีแรงจูงใจ 
                         
-ซ่ือสตัย ์
-เช่ือมัน่ 
-ปัญญา 
-มีความรู้ใน
งาน 

-เชาวปั์ญญา 
-เช่ือมัน่ใน
ตนเอง 
-มุ่งมัน่ 
-มีคุณธรรม 
-เขา้สงัคม 

 

ท่ีมา : Northouse, P.G.  (1997).  Leadership.  Thousand Oaks, CA : Sage. 
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1.5.2 การศึกษาเชิงพฤติกรรมผูน้  า (Behavior Approach) 

            การศึกษาความเป็นผูน้  าเชิงพฤติกรรมเป็นการเนน้การกระท าของผูน้  า โดยระบุแบบพฤติกรรม
และวิธีการท่ีผูน้  าเอามาใชใ้หเ้หมาะกบังานและพฤติกรรมของผูต้าม สมมติฐานท่ีใชเ้ป็นแนวการศึกษา 
คือ ผูน้  าท่ีประสบผลส าเร็จมีพฤติกรรมแตกต่างไปจากผูน้  าท่ีไม่ประสบผลส าเร็จอยา่งไร 

1.5.2.1 การศึกษาท่ีมหาวิทยาลยัไอโอวา (Iowa State Studies) 

            (Lippitt & White, 1930 อา้งใน วิชยั แหวนเพชร, 2543, หนา้ 7) ท าการศึกษาเร่ืองพฤติกรรมผูน้  า
โดยเนน้พฤติกรรมผูน้  า 3 แบบว่าผูน้  าแบบใดก่อใหเ้กิดความส าเร็จมากท่ีสุด ไดผ้ลการศึกษา ดงัน้ี 

            ผูน้  าแบบเผด็จการ (Autocratic Leader) ผูน้  ามีพฤติกรรมเนน้การตดัสินใจแต่เพียงผูเ้ดียวก าหนด
วิธีการท างานเอง และจ ากดัการมีส่วนร่วมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

            ผูน้  าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) ผูน้  ามีแบบการท างานโดยใหก้ลุ่มมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ และก าหนดวิธีการท างานเอง ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย 

            ผูน้  าแบบเสรี (Laissez-Faire Leader) มีพฤติกรรมท่ีใหก้ลุ่มมีเสรีเต็มท่ีในการท างาน ทั้งจดัหา
เคร่ืองมือ วตัถุ และวิธีการท างาน ปล่อยใหต้ดัสินใจกนัเอง ผูน้  าค่อนขา้งปล่อยปละละเลย ไม่สนใจต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

1.5.2.2 การศึกษาท่ีมหาวิทยาลยัโอไฮโอ (Ohio State Studies) 

            การศึกษาความเป็นผูน้  าของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ ในปี ค.ศ. 1945 คณะวจิยัไดท้ าการศกึษา
พฤติกรรมความเป็นผูน้  าพบว่าพฤติกรรมผูน้  ามี 2 แบบ (สมยศ นาวกีาร, 2538) คือ 

            การคิดถึงคนอ่ืน (Consideration) หมายถึง ระดบัท่ีผูน้  าใหค้วามไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ตลอดจนใหค้วามส าคญัต่อความคิดเห็นและความรู้สึก ผูน้  าท่ีมีพฤติกรรมน้ีจะมีความเป็นเพ่ือน เปิดเผย 
พฒันาทีมงาน ค านึงถึงสวสัดิภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนร่วม 
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            รูปแบบการริเร่ิม (Initiating Structure) หมายถึง ระดบัท่ีผูน้  าก  าหนดบทบาทของตวัเองและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีจะท าใหง้านบรรลุเป้าหมาย ผูน้  าท่ีมีพฤติกรรมน้ีจะออกค าสัง่ วางแผนงาน ก  าหนด
วนัเวลาส่งงาน มุ่งท่ีการท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

1.5.2.3 การศึกษาท่ีมหาวิทยาลยัมิชิแกน (Michigan Studies)  

            ในระยะเวลาเดียวกนัท่ีมกีารศกึษาท่ีมหาวิทยาลยัโอไฮโอ กลุ่มผูว้ิจยัจากมหาวิทยาลยัมิชิแกนก็
ศึกษาเร่ืองเดียวกนั ผลการวจิยัสรุปพฤติกรรม 2 แบบเช่นเดียวกบัการศกึษาท่ีโอไฮโอ แต่เรียกต่างกนั 
คือ มุ่งงาน และมุ่งคน (ธงชยั สนัติวงษ,์ 2543) 

            การมุ่งงาน (Job-Centered) หมายถึง พฤติกรรมของผูน้  าท่ีตอ้งการสร้างแบบแผนขององคก์าร 
ช่องทางการติดต่อส่ือสาร และวิธีการปฏิบติังาน 

            การมุ่งคน (Employee-Centered) หมายถึง พฤติกรรมของผูน้  าท่ีตอ้งการมิตรภาพ ความไวว้างใจ 
ความเคารพ การมีสมัพนัธอ์นัดีระหว่างผูน้  าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

1.5.2.4 ทฤษฎีตาข่ายบริหาร (Managerial Grid) 

            Lundgren (1974) กล่าววา่ ภาวะผูน้  าท่ีดีมีปัจจยั 2 อยา่งคือ คน (People) และผลผลิต (Product) โดย

ก าหนดคุณภาพและลกัษณะสมัพนัธภาพของคนเป็น 1 – 9 และก าหนดผลผลิตเป็น 1 – 9 เช่นกนั และ

สรุปว่าถา้คนมีคุณภาพสูงจะส่งผลใหผ้ลผลิตมีปริมาณและคุณภาพสูงตามไปดว้ย เรียกรูปแบบน้ีวา่ Nine-

Nine Style (9, 9 style) ซ่ึงรูปแบบของการบริหารแบบตาข่ายน้ีจะแบ่งลกัษณะเด่นๆของผูน้  าไว ้5 แบบ คือ 

แบบมุ่งงานเป็นหลกั แบบมุ่งคนเป็นหลกั แบบมุ่งงานต ่ามุ่งคนต ่า แบบทางสายกลาง และแบบท างานเป็น

ทีม ดงัแสดงในภาพท่ี 2 
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ภาพที ่2 : ความสัมพนัธ์ระหว่างการเน้นคนและเน้นผลผลติ ตามทฤษฎีตาข่ายบริหาร 
               (Managerial Grid of Blake and Mouton) 

 

ท่ีมา : Lundgren, E.F.  (1974).  Organizational management : Systems and process.  New York :              
          Harper & Row. 
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จากภาพท่ี 2 สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

ตามแนวคิดของ  Blake และ Mouton   รูปแบบของผูน้  ามี 5 รูปแบบ ไดแ้ก่ 

1. แบบมุ่งงาน (Task–Oriented/Authority Compliance) แบบ 9, 1 ผูน้  าจะมุ่งเอาแต่งานเป็นหลกั (Production 

Oriented) สนใจคนนอ้ย มีพฤติกรรมแบบเผดจ็การ จะเป็นผูว้างแผนก าหนดแนวทางการปฏิบติั   และออก

ค าสัง่ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตาม เนน้ผลผลิต   ไม่สนใจสมัพนัธภาพของผูร่้วมงาน ห่างเหินผูร่้วมงาน 

2. แบบมุ่งคนสูง (Country Club Management) แบบ 1,9 ผูน้  าจะเนน้การใชม้นุษยสมัพนัธแ์ละเนน้ความพงึ

พอใจของผูต้ามในการท างาน  ไม่ค  านึงถึงผลผลิตขององคก์าร   ส่งเสริมใหทุ้กคนมคีวามรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง

ของครอบครัวใหญ่ท่ีมคีวามสุข  น าไปสู่สภาพการณ์ส่ิงแวดลอ้มและงานท่ีน่าอยู ่     จะมุง่ผลงานโดยไม่

สร้างความกดดนัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  โดยผูบ้ริหารมคีวามเช่ือว่า บุคลากรมคีวามสุขในการท างาน  การ

นิเทศในการท างานควรมีเพยีงเลก็นอ้ยไม่จ  าเป็นตอ้งมกีารควบคุมในการท างาน  ลกัษณะคลา้ยการท างานใน

ครอบครัวท่ีมุ่งเนน้ความพึงพอใจ  ความสนุกสนานในการท างานของผูร่้วมงาน   เพื่อหลีกเล่ียงการต่อตา้น

ต่าง  ๆ

3. แบบมุ่งงานต ่ามุง่คนต ่า (Impoverished) แบบ 1, 1 ผูบ้ริหารจะสนใจคนและสนใจงานนอ้ยมาก ใชค้วาม

พยายามเพียงเลก็นอ้ยเพื่อใหง้านด าเนินไปตามท่ีมุ่งหมาย และคงไวซ่ึ้งสมาชิกภาพขององคก์าร 

ผูบ้ริหารมีอ  านาจในตนเองต ่า มกีารประสานงานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชานอ้ยเพราะขาดภาวะผูน้  า และมกัจะ

มอบหมายใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท าเป็นส่วนใหญ่  

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

ก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน  ใชร้ะบบราชการท่ีมกีฎระเบียบแบบแผน  ผลงานไดจ้ากการปฏิบติัตาม

ระเบียบ  โดยเนน้ขวญั  ความพึงพอใจ  หลีกเล่ียงการใชก้  าลงัและอ านาจ  ยอมรับผลท่ีเกิดข้ึนตามความ

คาดหวงัของผูบ้ริหาร  มีการจดัตั้งคณะกรรมการในการท างานหลีกเล่ียงการท างานท่ีเส่ียงเกินไป  มีการ

ประนีประนอมในการจดัการกบัความขดัแยง้  ผูร่้วมงานคาดหวงัว่าผลประโยชน์มคีวามเหมาะสมกบัการ

ปฏิบติังานท่ีไดก้ระท าลงไป 
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5. แบบท างานเป็นทีม (Team   Management ) แบบ 9,9   ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจทั้งเร่ืองงานและขวญัก าลงัใจ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   คือ ความตอ้งการขององคก์ารและความตอ้งการของคนท างานจะไม่ขดัแยง้กนั  เนน้การ

ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ  บรรยากาศในการท างานสนุก  ผลส าเร็จของงานเกิดจากความรู้สึกยดึมัน่ของผู ้

ปฏิบติัในการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนัระหว่างสมาชิก  สมัพนัธภาพระหว่างผูบ้ริหารกบัผูต้าม เกิดจาก

ความไวว้างใจ  เคารพนบัถือซ่ึงกนัและกนั  ผูบ้ริหารแบบน้ีเช่ือว่า  ตนเป็นเพียงผูเ้สนอแนะหรือให้

ค  าปรึกษาแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเท่านั้น  อ  านาจการวินิจฉยัสัง่การและอ านาจการปกครองบงัคบับญัชายงัอยูท่ี่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  มีการยอมรับความสามารถของแต่ละบุคคล  ก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 

1.5.3 การศึกษาผูน้  าตามสถานการณ์ (Contingency Approach ) 

            การศึกษาความเป็นผูน้  าตามสถานการณ์มีสมมติฐานว่าพฤติกรรมผูน้  าท่ีเหมาะสมจะ

เปล่ียนแปลงไปตามสถานการณ์ ดงันั้น วตัถุประสงคใ์นการศึกษากคื็อ จะตอ้งหาว่าปัจจยัท่ีเกิดจาก

สถานการณ์มีความสมัพนัธโ์ดยตรงต่อพฤติกรรมของผูน้  าอยา่งไร ผูน้  าจะตอ้งเลือกใชพ้ฤติกรรมอะไร 

จึงจะท าใหก้ารบริหารงานส าเร็จผล ทฤษฎีผูน้  าในกลุ่มน้ี ประกอบดว้ยทฤษฎีต่างๆต่อไปน้ี 

1.5.3.1 รูปแบบพฤติกรรมผูน้  าเชิงต่อเน่ือง (Continuum of Leadership Behavior) 

            (Tannenbaum & Schmidt 1958, อา้งใน กอบแกว้ ดุลยจ์  านงค,์ 2541,หนา้ 9) เป็นนกัทฤษฎีกลุ่ม

แรกท่ีช้ีใหเ้ห็นถึงปัจจยัต่างๆท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกแบบภาวะผูน้  ามาใช ้ไดแ้ก่ แรงกดดนัจากผูบ้ริหาร 

แรงกดดนัจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และแรงกดดนัจากสถานการณ์ โดยแบ่งพฤติกรรมผูน้  าตามลกัษณะการ

ใชอ้  านาจของผูน้  ากบัการใหเ้สรีภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงัแสดงในภาพท่ี 3 

  



25 
 

ภาพที่ 3 :  แนวต่อเนื่องของพฤตกิรรมผู้น า 

การใชอ้  านาจของผูน้  า                  เสรีภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 

ผูน้  าตดัสิน       ผูน้  าตดัสิน     ผูน้  าตดัสิน        ผูน้  าเสนอ         ผูน้  าเสนอ           ผูน้  าระบุ           ผูน้  า 
ใจและ             ใจและชกั      ใจและเปิด         การตดัสิน        ปัญหาและ         ปัญหาและ       อนุญาต 
ประกาศ          จูงใหย้อม      โอกาสให ้         ใจท่ีอาจ            ขอค าแนะ          ขอบเขต           ใหผู้ใ้ต ้
ใหท้ราบ         รับการ           แสดงความ        มีการเปล่ียน     น าและท า           และขอให ้      บงัคบั 
                      ตดัสินใจ        คิดเห็นได ้         แปลงได ้           ท าการตดั           กลุ่มตดั            บญัชา 
                                                                                                 สินใจ                สินใจ               ตดัสินใจ 
                                                                                                                                                 ในขอบเขต 

                                                                                                                                                  ท่ีก  าหนด 

 
ท่ีมา : กอบแกว้ ดุลยจ์  านงค.์  (2541).  ภาวะผ้น าของผู้บริหารสตรีมหาวิทยาลยัเอกชน : ศึกษากรณี  
            มหาวิทยาลยัรังสิต.  วิทยานิพนธป์ริญญามหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ,์ มหาวิทยาลยัรามค าแหง. 

            แนวต่อเน่ืองของพฤติกรรมผูน้  าแสดงใหเ้ห็นว่า เมือ่ผูน้  าคนใดคนหน่ึงเคล่ือนท่ีจากซา้ยไปขวา 
ผูน้  าดงักล่าวจะใชอ้  านาจนอ้ยลง และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะมเีสรีภาพในการท างานมากข้ึน ผูน้  าท่ีอยู่
ดา้นซา้ยของแนวต่อเน่ืองจะเป็นผูน้  าแบบเผด็จการ ผูน้  าท่ีอยูด่า้นขวาของแนวต่อเน่ืองจะเป็นผูน้  าแบบ
ประชาธิปไตย จากการวิจยัไดเ้สนอว่า ผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดตอ้งเป็นผูน้  าท่ีมคีวามยดืหยุน่
สามารถเลือกใชแ้บบภาวะผูน้  าอยา่งใดอยา่งหน่ึงไดเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีเผชิญอยู ่

1.5.3.2 ทฤษฎีผูน้  าเชิงสถานการณ์ (Situational Leadership) 

            หลกัส าคญัท่ีเป็นพ้ืนฐานของทฤษฎี คือ ผูน้  าจะน าเอาพฤติกรรมอะไรมาใชใ้นการท างานข้ึนอยู่
กบัความพร้อมของผูป้ฏิบติังาน ผูน้  าจะตอ้งเลือกวิธีการท่ีใชใ้นการท างานใหส้อดคลอ้งกบัความพร้อม
ของผูป้ฏิบติังาน (Northouse, 1997) วิธีการท่ีผูน้  าใชใ้นการท างานมี 4 วิธี ดงัน้ี 
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1. การสัง่การ (Directing) หมายถึง การสัง่ใหท้ างานตามแนวทางท่ีก  าหนดไวว้่าตอ้งท าอะไร และ
ท าอยา่งไร ใชใ้นสถานการณ์ท่ีผูป้ฏิบติังานมีความพร้อมต ่า ขาดทั้งความสามารถและแรงจูงใจ 

2. การสอนงาน (Coaching) เป็นการอธิบายใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้ความเขา้ใจในวิธีการท างาน
และผลท่ีเกิด กระตุน้ใหม้ีความรู้และมีแรงจูงใจ ใชใ้นสถานการณ์ท่ีผูป้ฏิบติังานมีความพร้อม
ปานกลาง 

3. การใหม้ีส่วนร่วม (Participating) เนน้การส่ือสารและตดัสินใจร่วมกนั ใหก้ารสนบัสนุน
ส่งเสริมก่อใหเ้กิดก  าลงัใจในการท างาน ใชใ้นสถานการณ์ท่ีผูป้ฏิบติังานมีความสามารถแต่ขาด
แรงจูงใจ 

4. การมอบหมายงาน (Delegating) ใชใ้นสถานการณ์ท่ีผูป้ฏิบติังานมีความพร้อมสูง คือมีทั้ง
ความสามารถและมีแรงจูงใจ เพียงผูน้  ามอบหมายงานและอ านาจให ้ส่งเสริมและสนบัสนุน
เพียงเลก็นอ้ยผูป้ฏิบติังานก็สามารถท างานใหป้ระสบความส าเร็จได ้
 

1.5.3.3 ทฤษฎีตามสถานการณ์ของ Fielder (Fielder’s Contingency Theory) 

            การศึกษาผูน้  าตามสถานการณ์ของ Fielder แยกเป็น 2 ส่วนคือ ส่วนแรกเป็นพฤติกรรมของผูน้  า 
ไดแ้ก ้ผูน้  าท่ีมุ่งงาน (Task-Oriented) และผูน้  าท่ีมุ่งความสมัพนัธ ์(Relationship-Oriented) การวดั
พฤติกรรมผูน้  าว่ามีลกัษณะใดใน 2 ลกัษณะขา้งตน้จะใชแ้บบวดั LPC (Least Preferred Coworker) ส่วน
ท่ีสองเป็นสถานการณ์ เป็นรูปแบบท่ีใชก้  าหนดว่าพฤติกรรมผูน้  าเหมาะสมกบัสถานการณ์ใด ตวั
สถานการณ์จะช้ีว่าควรใชผู้น้  าประเภทใดจึงจะดีท่ีสุด แบ่งออกเป็น 3 องคป์ระกอบ (Riggo, 1990) 
ไดแ้ก่ 

            ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้  ากบัผูป้ฏิบติังาน (Leader-Member Relation) หมายถึง ลกัษณะของ
ผูน้  ากบักลุ่มท างาน หากทั้งสองฝ่ายมีความไวว้างใจกนั ใหเ้กียรติกนั เช่ือถือและเขา้ใจกนั ความสมัพนัธ์
จะอยูใ่นระดบัดี แต่ถา้ตรงกนัขา้มก็จะมคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัไม่ดี 

            โครงสร้างงาน (Task Structure) หมายถึง ระดบัท่ีงานของกลุ่มระบุไวช้ดัเจนหรือไม่ชดัเจนเป็น
งานประจ าและเขา้ใจง่าย โครงสร้างงานก็มีระดบัความแน่นอนสูง แต่ถา้เป็นไปในทางตรงกนัขา้ม 
โครงสร้างงานก็มีระดบัความแน่นอนต ่า 
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            อ  านาจเกิดจากต าแหน่งงาน (Position Power) หมายถึง อ  านาจบงัคบับญัชาของต าแหน่งงานนั้น 
หากผูน้  ามีอ  านาจเต็มท่ีในการมอบหมายงาน การลงโทษและการใหร้างวลั ก็ถือว่าอ  านาจท่ีเกิดจาก
ต าแหน่งงานนั้นแข็งหรือมาก แต่ถา้มีลกัษณะในทางตรงกนัขา้มถือว่าอ  านาจท่ีเกิดจากต าแหน่งงานนั้น
อ่อนแอหรือนอ้ย 

 

ภาพที่ 4 :  รูปแบบผู้น าตามสถานการณ์ของ Fielder  

                                               
สูง 

คะแนน LPC       0                    

                                                                                                                                                                         
ต  ่า                                             

                                                                                      ผูน้  าแบบมุ่งคนจะมีผล 

                                                                                         การด าเนินงานดีกว่า   

------------------------------------------------------------------------------------------- 

                                                    ผูน้  าแบบมุ่งงานจะมีผล 

                                                     การด าเนินงานทีดีกว่า 

ปัจจยัสถานการณ์ 1 2 3 4 5 6 7 8 

ความสมัพนัธร์ะหว่าง      
ผูน้  า-ผูป้ฏิบติังาน 

ดี ดี ดี ดี ไม่ดี ไม่ดี ไม่ดี ไม่ดี 

โครงสร้างงาน ชดัเจน ชดัเจน ไม่
ชดัเจน 

ไม่
ชดัเจน 

ชดัเจน ชดัเจน ไม่
ชดัเจน 

ไม่
ชดัเจน 

อ  านาจเกิดจากต าแหน่ง มาก นอ้ย มาก นอ้ย มาก นอ้ย มาก นอ้ย 

ท่ีมา : Fielder, F.  (1987).  New approaches to effective leadership.  New York : John Wiley & son. 
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             ภาพท่ี 4 แสดงใหเ้ห็นถึงความสอดคลอ้งระหว่างพฤติกรรมผูน้  ากบัสถานการณ์ทั้ง 3 อยา่ง ผูน้  า
แบบมุ่งความสมัพนัธจ์ะมีผลการด าเนินงานดีกว่าภายใตส้ถานการณ์ท่ี 4, 5 และ 6 ส่วนผูน้  าแบบมุ่งงาน
จะมีผลการด าเนินงานดีกว่าภายใตส้ถานการณ์ท่ี 1, 2, 3, 7  และ 8 ดงันั้นการใชพ้ฤติกรรมผูน้  าแบบใด
ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ท่ีเผชิญ 

1.5.3.4 ทฤษฎีเสน้ทาง-เป้าหมาย (Path-Goal Theory) 

     หลกัส าคญัของทฤษฎีคือ การมุ่งใหผู้น้  ามีพฤติกรรมความเป็นผูน้  าเชิงกระตุน้ สามารถจูงใจลกูนอ้ง
ไดโ้ดยการท่ีท าใหเ้สน้ทางท่ีน าไปสู่เป้าหมายปราศจากอุปสรรค ประสิทธิภาพของผูน้  าข้ึนอยูก่บัการ
ประสานท่วงท านองการน าใหเ้ขา้กบัลกัษณะลกูนอ้งและลกัษณะงาน (House, 1967) พฤติกรรมผูน้  ามี
ดงัต่อไปน้ี 

1. บญัชาหรือสัง่การ (Directive) หมายถึง ก  าหนดบทบาท หนา้ท่ี มาตรฐานการท างาน 
กฎระเบียบและเป้าหมายของกลุ่ม เนน้ท่ีผลผลิต 

2. สนบัสนุน (Supportive) หมายถึง ใส่ใจความตอ้งการของลกูนอ้ง ใหค้วามช่วยเหลือ เนน้ท่ีตวั
บุคคล 

3. การใหม้ีส่วนร่วม (Participate) หมายถึง ลกูนอ้งสามารถปรึกษาหารือ แสดงความคิดเห็น มี
ส่วนร่วมในการคิดสร้างสรรคใ์นการท างานได ้

4. มุ่งสมัฤทธ์ิ (Achievement-Oriented) หมายถึง มีการกระตุน้ทา้ทายความสามารถของลกูนอ้งตั้ง
มาตรฐานการท างานสูง เนน้การปรับปรุงศกัยภาพของบุคคลและผลงานอยา่งต่อเน่ือง 
 

1.5.4 การศึกษาผูน้  าตามแนวพ้ืนฐานการใชอิ้ทธิพล (Influence-Based Approach) 

            ความเป็นผูน้  าตามแนวพ้ืนฐานการใชอิ้ทธิพลเป็นทฤษฎีความเป็นผูน้  าท่ีเกิดใหม่มี 2 แนวคิด 
ไดแ้ก่ ผูน้  าท่ีมีบารมี และผูน้  าท่ีก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 
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1.5.4.1 ความเป็นผูน้  าท่ีมีบารมี (Charismatic Leadership)  

            (House, 1977 อา้งใน เสนาะ ติเยาว,์ 2543,หนา้ 13) ไดเ้สนอแนะว่า ผูน้  าท่ีมีบารมีเป็นผูท่ี้มคีวาม
เช่ือมัน่สูง มีอุดมการณ์ มีวิสยัทศัน์ มีความคิดท่ีท าใหน่้าเช่ือถือ และมีความตอ้งการสูงท่ีจะมีอิทธิพล
เหนือบุคคลอ่ืน ท าใหผู้ต้ามเกิดความเล่ือมใสศรัทธา มีความเช่ือมัน่ในตวัผูน้  า เลียนแบบอยา่ง เช่ือฟัง
และยอมรับอยา่งไม่มีเง่ือนไข ซ่ึงบารมีเป็นลกัษณะส่วนตวัของผูน้  า ท่ีส าคญัผูน้  าท่ีมีบารมจีะมีอิทธิพล
เหนือคนอ่ืนมากกว่าคนท่ีไม่มีบารมี เช่น ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมบีารมีสูงจะประสบความส าเร็จในการใช้
อิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากกว่าผูบ้งัคบับญัชาท่ีไม่มีบารมี 

1.5.4.2  ความเป็นผูน้  าท่ีก่อใหเ้กิดความเปล่ียนแปลง 

            ผูน้  าท่ีก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงมี 2 ลกัษณะคือ ผูน้  าท่ีเปล่ียนแปลงคนอ่ืนโดยอาศยั
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้  ากบัผูต้าม เรียกว่า ภาวะผูน้  าเชิงจดัการ (Transactional Leadership) เป็นการ
เปล่ียนแปลงธรรมดา กบัผูน้  าท่ีสามารถเปล่ียนแปลงค่านิยม ความเช่ือ และความตอ้งการของผูต้ามให้
เป็นไปในทางท่ีดีข้ึน เรียกว่า ภาวะผูน้  าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) เป็นการเปล่ียนแปลง
ท่ีมีส่ิงใหม่เกิดข้ึน (เสนาะ ติเยาว,์ 2543)  

            ลกัษณะของภาวะผูน้  าเชิงจดัการ (Transactional Leadership) (Luthans, 1998) มีดงัน้ี 

            เนน้การใหร้างวลัและการลงโทษ (Contingent Reward) 

            การบริหารตามขอ้ยกเวน้ (Management by Exception) ทั้งในทางบวกและทางลบ ซ่ึงทางบวกก็
คือดูว่าผลการปฏิบติังานจริงแตกต่างจากมาตรฐานเท่าไรกจ็ะแกไ้ขใหไ้ดต้ามมาตรฐาน ทางลบก็คือเขา้
ไปแทรกแซงเฉพาะคนท่ีท างานไดผ้ลงานต ่ากว่ามาตรฐาน 

            ลกัษณะของภาวะผูน้  าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) (Luthans, 1998) มีดงัน้ี 

1. การมีบารมีในตวัผูน้  า เช่น การมีวิสยัทศัน์ มีความน่าเช่ือถือ ไวว้างใจได ้
2. การสร้างแรงบนัดาลใจ ไม่ว่าจะเป็นการพดู ท่าทาง การใชส้ญัลกัษณ์ การกระท าใดๆ ท าใหผู้ ้

ตามเขา้ใจไดง่้าย ก่อใหเ้กิดความกระตือรือร้น และความมุ่งมัน่ท่ีจะทุ่มเทใหก้บังานและ
องคก์าร 
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3. การกระตุน้ใหเ้กิดคิด  ผูน้  าจะมวีิธีการท่ีใชใ้นการท างาน การจูงใจ การแกปั้ญหาอยา่งชาญ
ฉลาด มีเหตุมีผล ใหล้กูนอ้งไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถของตนมากกว่าจะสัง่การใหท้ า 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ใหค้วามเอาใจใส่ เห็นความส าคญัของทุกคน สนใจให้
เกียรติดูแล ปฏิบติัต่อคนอ่ืนอยา่งเห็นความส าคญั และมีเทคนิคในการสอนงาน 

            จากการศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้  าจะเห็นไดว้่า มีนกัวจิยัศึกษาภาวะผูน้  าเป็นจ านวนมากแตกต่างกนั
ออกไป การเลือกใชภ้าวะผูน้  าแบบใดข้ึนอยูก่บัความเหมาะสมและความสนใจของผูท่ี้ตอ้งการศกึษา 
ส าหรับภาวะผูน้  าท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ใชก้รอบความคิดการวดัภาวะผูน้  าของ วนัชยั ธรรมสจัการ และ
คณะ (2542) ซ่ึงไดน้ าเทคนิคการวิเคราะห์เหตุการณ์ส าคญั (Critical Incident Technique, CIT) มา
ประยกุตใ์ชใ้นการสร้างเคร่ืองมือวดัภาวะผูน้  าน้ี เน่ืองจากเป็นเทคนิคท่ีมีความเหมาะสมเทคนิคหน่ึงท่ี
ไดรั้บการยอมรับและมีการน ามาประยกุตใ์ชใ้นการสร้างเคร่ืองมือวดัทางจิตวิทยาอยา่งกวา้งขวาง และ
การใชว้ิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis) เพ่ือหาความตรงเชิงโครงสร้าง ค่าความเช่ือมัน่ () ของ
แบบวดัทั้งฉบบัเท่ากบั .96 

            แบบวดัภาวะผูน้  าแบ่งออกเป็น 4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1. ลกัษณะท่ีเก่ียวกบัผูบ้งัคบับญัชา เป็นคุณลกัษณะต่างๆของผูบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่ ความ
รับผดิชอบ ทกัษะการสัง่งาน การใหเ้กียรติ ความสนใจผูอ่ื้น ความยติุธรรม การมีเหตุผล และ
ความใจกวา้ง 

2. ลกัษณะท่ีเก่ียวกบัการท างาน เป็นทกัษะในการบริหารจดัการตลอดจนวิธีการดูแลปกครองของ
ผูบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่ การตั้งใจท างาน การสอนงาน การตดัสินใจ และการแกไ้ขปัญหา 

3. ความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้งัคบับญัชากบับุคคลอ่ืน ไดแ้ก่ การรับฟังผูอ่ื้น การเอาใจใส่ดูแล และ
ความมีน ้ าใจ 

4. การใหโ้อกาสบุคคลอ่ืน ไดแ้ก่ การส่งเสริม และการใหค้วามไวว้างใจ 
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2. แนวความคดิเกีย่วกบัเร่ืองเพศและภาวะผู้น า 

2.1 บทบาททางเพศ 

            ตั้งแต่อดีตมนุษยมี์การก าหนดบทบาทหนา้ท่ีท่ีแตกต่างกนัของแต่ละเพศ ซ่ึงสงัคมเป็นผูแ้บ่งแยก
และก าหนดบทบาทความเป็นเพศชายและเพศหญิงไวอ้ยา่งชดัเจน โดยบทบาทเพศชายถกูมองว่ามี
ลกัษณะของความเป็นผูน้  า เขม้แข็ง กลา้หาญ มีเหตุผล มีความคิด มคีวามสามารถในการท างานมากกว่า
เพศหญิง ผูช้ายจึงออกมาท างานนอกบา้นเพ่ือหาเล้ียงครอบครัว ตลอดจนมีอ  านาจตดัสินใจในเร่ือง
ส าคญัต่างๆ บทบาทของเพศหญิงมกัถกูก  าหนดใหเ้ป็นผูต้าม เพศหญิงถกูมองว่ามีลกัษณะอ่อนแอ 
อ่อนไหว บอบบาง ชอบใชอ้ารมณ์ ไม่ชอบการแข่งขนั ไมม่ีความเป็นผูน้  า มีลกัษณะดอ้ยกว่า 
(Crampton & Mishra, 1999) ทั้งน้ีเน่ืองจากการด าเนินการถ่ายทอดความคิด ค่านิยม ทศันคติ การ
ยอมรับ และพฤติกรรมจากรุ่นหน่ึงไปยงัอีกรุ่นหน่ึงผา่นทางระบบการศกึษา การเรียนการสอน 
ครอบครัวและส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงเรียกการด าเนินการดงักล่าวว่า กระบวนการขดัเกลาทางสงัคม 
(Socialization Process) ควบคู่ไปกบักระบวนการควบคุมทางสงัคม (Social Control) ซ่ึงเป็น
กระบวนการสร้างและรักษาไวซ่ึ้งระเบียบของสงัคม จะน าไปสู่การท่ีผูห้ญิงจะไดก้ารยอมรับในบทบาท
ท่ีแสดงในสงัคม (มลฤดี กาญจนะโภคิน, 2543) 

            อีกทั้งในสงัคมไทยยงัมีการใหคุ้ณค่าของการเป็นกลุสตรี เช่น การมีคุณลกัษณะท่ีอ่อนหวาน 
อ่อนไหว อ่อนแอ และเป็นแม่บา้นแม่เรือน หากผูห้ญิงปฏิบติัตนในบทบาทของผูน้  า เช่นมีลกัษณะ
ความเป็นผูน้  าท่ีประสบความส าเร็จในการท างาน มีความแข็งแกร่ง กลา้เส่ียง และมีความเช่ือมัน่ใน
ตนเอง จะถกูกล่าวหาว่ามิใช่กุลสตรีท่ีดีงาม ในขณะท่ีมกีารเสนอบทบาทของเพศชายในรูปแบบการเป็น
ผูน้  าทั้งในครอบครัวและสงัคม ผูช้ายเป็นผูท้  างานหาเล้ียงครอบครัว กลา้หาญ แข็งแรง จะเห็นไดว้่าเพศ
หญิงมีบทบาทเป็นรอง เป็นผูต้าม และผูถ้กูควบคุม สงัคมมองว่าผูห้ญิงมีความอ่อนแอ ตดัสินใจไม่เก่ง 
ไม่เป็นผูน้  า ตอ้งการการปกป้องดูแลจากเพศชาย มนิีสยัรักธรรมชาติ เช่ียวชาญเร่ืองขนบธรรมเนียม
ประเพณีและวฒันธรรม มีหนา้ท่ีหลกัคือ เป็นแม่บา้นท าอาหาร และอบรมเล้ียงดูบุตร ดงันั้นเพศชายจึง
ไดรั้บบทบาทในการประกอบอาชีพท่ีหลากหลายกว่าเพศหญิง เช่น ผูน้  าประเทศ นายอ าเภอ ก  านนั 
ทหาร ต ารวจ ขา้ราชการ แพทย ์วิศวกร ส่วนอาชีพของเพศหญิง เช่น ครู พยาบาล คา้ขาย (จิดาภา 
สุวรรณฤกษ,์ 2539) ทั้งท่ีผูห้ญิงมีบทบาทส าคญัในทางเศรษฐกิจและสงัคมหลายประการ เช่น บทบาท
ของผูห้ญิงในฐานะท่ีเป็นมารดา ซ่ึงถือว่าเป็นบทบาทของผูห้ญิงในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
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ครอบครัว ผูห้ญิงท าหนา้ท่ีพฒันาคุณภาพของเดก็ รวมไปถึงการถ่ายทอดวฒันธรรมและค่านิยมทาง
สงัคม ผูห้ญิงมีบทบาทร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบัการใชท้รัพยากรของครอบครัว อีกทั้งยงัเป็นผูรั้กษา
สมดุลภายในครอบครัวอีกดว้ย (ฉลองภพ สุสงักรกาญจน,์ 2531) จะเห็นไดว้่ากลไกทางสงัคมท่ีเป็น
เคร่ืองมือในการขดัเกลาและควบคุมทางสงัคมจนเป็นแบบอยา่งของการกระท าการสร้างคนหรือสถาบนั
ทางสงัคม จะเป็นระบบคุณค่าในสงัคม เช่น ความเช่ือ ทศันคติ ค่านิยม และวฒันธรรมในชุมชนท่ี
ก าหนดก่อใหเ้กิดภาพของผูห้ญิงดว้ย (ปราณี เดชวิทยาพร, 2533) 

            นอกจากน้ี ทฤษฎีชีวภาพ-ธรรมชาติไดก้ล่าวถึงความแตกต่างทางดา้นสรีระร่างกายระหว่าง
มนุษยเ์พศชายและเพศหญิงว่า เน่ืองจากขนาดสมองของเพศชายใหญ่กว่าขนาดสมองของเพศหญิงท า
ใหผู้ช้ายฉลาดกว่า มีความสามารถสูงกว่า และจะประสบความส าเร็จในอาชีพการงานมากกว่าผูห้ญิง 
แต่ทั้งน้ีจากการทดลองของ Mccoby ศึกษาวิจยัเดก็นกัเรียนมธัยมศึกษาเปรียบเทียบขนาดสมองและ
ความสามารถทางสติปัญญาระหวา่งเพศชายและเพศหญิง พบว่าปัจจยัดา้นชีวภาพ เช่น ขนาดสมองมิได้
เป็นตวัก  าหนดระดบัสติปัญญาหรือความถนดั หากแต่เป็นความคาดหวงัของสงัคมท่ีมีอิทธิพลต่อความ
เฉลียวฉลาดของคนแต่ละเพศ ดงันั้น ผูห้ญิงจะยงัไม่โง่เขลาจนกว่าจะหลงเช่ือตามความคาดหวงัของ
สงัคมและยอมรับว่าเพศของตนเป็นเพศท่ีดอ้ยสติปัญญา และเม่ือนั้นผูห้ญิงจะตั้งตนโง่เขลาอยา่งแทจ้ริง 
(กาญจนา แกว้เทพ, 2535) 

            จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับทบาททางเพศท่ีไดก้ล่าวมา จะเห็นว่าสงัคมเป็นผูถ่้ายทอด 
ปลกูฝัง ก  าหนดบทบาทในการด าเนินชีวติประจ าวนัแก่บุคคลแต่ละรุ่นต่อเน่ืองกนัโดยผา่นทาง
ครอบครัว การศึกษา และส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงมิใช่สาเหตุตามธรรมชาติ หากแต่เกิดจากการเลียนแบบเอา
อยา่ง (Identification) มีการใหร้างวลัและการลงโทษ (Reinforcement) จนท าใหเ้กิดการเรียนรู้ ความเช่ือ 
ค่านิยม และซึมซบับทบาททางเพศของบุคคล ซ่ึงส่งผลเช่ือมโยงไปถึงบทบาททางเพศในทางปฏิบติังาน
ต่อไป 

            อยา่งไรก็ตาม การเขา้มามีบทบาทในกิจกรรมนอกบา้นของผูห้ญิงนั้น มีลกัษณะค่อยเป็นค่อยไป 
อนัเกิดจากการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สงัคม การเมือง และการแพร่กระจายของวฒันธรรมตะวนัตก
ในช่วงรัชกาลท่ี 4-6 ซ่ึงมีการพฒันาแนวคิดในการส่งเสริมสิทธิและบทบาทของผูห้ญิงในสงัคมไทยให้
มีมากข้ึน โดยมีการกระตุน้ใหผู้ห้ญิงไดมี้โอกาสเขา้ร่วมทางการเมืองและการศึกษามากข้ึน เช่น มีผูริ้เร่ิม
พิมพห์นงัสือพิมพผ์ูห้ญิงส าหรับเผยแพร่ความรู้ใหผู้ห้ญิงในสมยัรัชกาลท่ี 5 นอกจากน้ีเม่ือประเทศไทย
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ไดเ้ปล่ียนแปลงการปกครองเขา้สู่ระบอบประชาธิปไตย มีการรับรองและใหสิ้ทธิทางการเมืองแก่
ประชาชน ท าใหผู้ห้ญิงมีการต่ืนตวัทางการเมืองและสงัคม โดยมีการรวมกลุ่มเพื่อเรียกร้องและผลกัดนั
สิทธิความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย ปัจจุบนัสงัคมไทยเร่ิมใหค้วามส าคญัแก่บทบาทของผูห้ญิง
มากกว่าในอดีต เน่ืองจากผูห้ญิงเป็นพลงัส าคญัในการพฒันาเศรษฐกิจ สงัคม และการเมือง มีส่วนร่วม
ในการสร้างสรรค ์ความเจริญกา้วหนา้แก่ชาติบา้นเมืองมาทุกยคุทุกสมยั (มลฤดี กาญจนะโภคิน, 2543) 

2.2 ภาวะผูน้  ากบัลกัษณะความเป็นเพศชายและลกัษณะความเป็นเพศหญิง 

            ลกัษณะความเป็นเพศชาย (Masculinity) เมื่อเปรียบเทียบลกัษณะท่ีเป็นเพศหญิง (Femininity) 
ไดแ้ก่ เนน้ผลงาน ยดึตวัเอง เป็นระบบ แข็งแกร่ง รวดเร็ว ควบคุม สัง่การ ไม่เนน้ความรู้สึกอตัตาธิปไตย 
มีอ  านาจเหนือ และเช่ือมัน่ในตวัเอง ขณะท่ีปัจจยัส าคญัท่ีบ่งช้ีถึงพฤติกรรมผูน้  าท่ีมีลกัษณะความเป็น
เพศหญิง ไดแ้ก่ ไกล่เกล่ีย ประนีประนอม ส่งเสริม สนบัสนุน เห็นอกเห็นใจ อบอุ่น ช่วยเหลือ 
ประชาธิปไตย ไม่เห็นแก่ตวั ใหค้วามร่วมมือ มีปฏิสมัพนัธ ์ค  านึงถึงผูอ่ื้น และอ่อนไหวง่าย (Wittmer, 
2001)     

            นอกจากน้ี ลกัษณะความเป็นเพศชายมองว่าอ  านาจเป็นการอยูเ่หนือผูอ่ื้น ขณะท่ีลกัษณะความ
เป็นเพศหญิงมองว่าอ  านาจเป็นการอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น ไม่ถือโครงสร้างชนชั้นวรรณะในองคก์าร แต่เนน้
การมีความสมัพนัธต่์อกนั ซ่ึงตอ้งมีการใหค้วามร่วมมือและพึ่งพาซ่ึงกนัและกนัมากกว่าเป็นการแข่งขนั
และการปกครองหรือการมีอ  านาจเหนือ (Northouse, 1997) (Chliwniak, 1997) รายงานวิจยัว่าผูจ้ดัการ
เพศหญิงมีความสนใจในเร่ืองอ านาจและการควบคุมนอ้ยแต่จะรับรู้บทบาทผูน้ าของตนเองในลกัษณะ
ของการสนบัสนุนส่งเสริม การเป็นมิตร และการใหค้วามช่วยเหลือมากกว่า เช่นเดียวกบั (Chliwniak, 
1997) พบว่าผูห้ญิงจะใหค้  าจ  ากดัความของการประสบความส าเร็จในหนา้ท่ีการงานโดยปราศจากการ
ใชอ้  านาจ แต่จะเนน้ท่ีการใหค้วามช่วยเหลือต่อสงัคมและบุคคลอ่ืน 

            (Lasswell, 1986 อา้งใน ฉนัทวรรณ ยงคป์ระเดิม, 2545, หนา้ 17) กล่าวว่าลกัษณะผูห้ญิงใน
สงัคมสมยัใหม่จะเป็นผูน้  าท่ีมีความเช่ือมัน่ในตวัเอง มีความมัน่คงทางจิตใจ มีทกัษะและความรอบรู้
กวา้งขวาง มีความเป็นอิสระและความกลา้แสดงออก และมีความกระตือรือร้นท่ีจะเขา้มามีบทบาทใน
เชิงสร้างสรรคกิ์จกรรมทางการเมืองและสงัคมอยา่งเต็มท่ี 
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2.3 ความแตกต่างระหว่างเพศดา้นทกัษะการจดัการ 

            ผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งรู้จกัใชท้กัษะในการงานท่ีหลากหลาย เช่นในการพฒันาและสอน
งานผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การส่ือสาร ความสามารถในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ และความสามารถในการ
ตดัสินใจ นอกจากน้ี ผูน้  ายงัตอ้งมีความมุมานะตั้งใจในการท างาน สามารถรับมือกบัความทา้ทายต่างๆ
ท่ีเกิดข้ึนได ้และสามารถบริหารเวลาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (Burke & Collins, 2001) ซ่ึงผูห้ญิงและ
ผูช้ายมีการใชท้กัษะการจดัการท่ีแตกต่างกนับางเร่ือง ในดา้นการส่ือสาร การเจรจา การตดัสินใจ และ
การควบคุม ซ่ึงผูห้ญิงจะนน้การประนีประนอม หลีกเล่ียงความขดัแยง้ พฤติกรรมท่ีกา้วร้าวและการ
เผชิญหนา้ นอกจากน้ี ผูห้ญิงส่วนมากมีความมัน่ใจและความทะเยอทะยานในการท างานไม่เท่ากบัผูช้าย 
ไม่ค่อยชอบการเส่ียงหรือการแข่งขนั (Claes, 1999) ในงานวิจยัของ Burke และ Collins (2001) พบว่า
ผูจ้ดัการเพศหญิงประเมินตนเองว่ามีทกัษะในการส่ือสาร การเป็นผูส้อนงาน และการพฒันาปรับปรุง 
ไดม้ีประสิทธิภาพดีกว่าผูจ้ดัการเพศชาย ขณะท่ีผูจ้ดัการเพศชายประเมินตนเองว่าความสามารถในการ
ตดัสินใจและการแกไ้ขปัญหาไดดี้กว่า 

2.4 อุปสรรคของผูบ้ริหารเพศหญิง 

            แมส้งัคมไทยเปิดโอกาสใหผู้ห้ญิงเขา้มามีบทบาทส าคญัในการด ารงต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัสูง
ทั้งภาครัฐและเอกชนมากข้ึน แต่หากมองลึกลงไปในสภาพความเป็นจริงแลว้จะเห็นว่าบทบาทความ
เสมอภาค ประสิทธิภาพในการท างาน และความสามารถของผูห้ญิงยงัไม่เป็นท่ียอมรับเท่าท่ีควร     
(จิรวรรณ  ภกัดีบุตร, 2541) ทศันคติดา้นลบและอคติ ซ่ึงเป็นอุปสรรคและส่ิงขดัขวางไม่ใหผู้ห้ญิง
เติบโตและกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีในองคก์าร เรียกว่า เพดานแกว้ (Glass Ceiling) (Crampton & 
Mishra, 1999) 

            ปัจจุบนัจ  านวนผูห้ญิงท่ีประกอบอาชีพในภาครัฐและเอกชนจะเพ่ิมปริมาณข้ึนทุกปีและเพ่ิมข้ึน
ในสดัส่วนท่ีสูงกว่าผูช้าย อยา่งไรก็ตามจ านวนผูห้ญิงท่ีสามารถกา้วสู่ต าแหน่งบริหารทั้งในภาครัฐและ
เอกชนยงัคงมีสดัส่วนท่ีนอ้ยกว่าผูช้าย (มลฤดี กาญจนะโภคิน, 2543) สถิติจ  านวนขา้ราชการพลเรือนท่ี
เป็นผูบ้ริหารระดบัตน้-กลาง-สูง พบว่ายิง่ต  าแหน่งสูงข้ึนยิง่มีสดัส่วนขา้ราชการหญิงท่ีลดลง จากสถิติ
ของส านกังาน ก.พ. พบว่าในช่วงปี พ.ศ. 2540-2544 โดยเฉล่ียขา้ราชการหญิงท่ีด ารงต าแหน่งเป็นนกั
บริหารระดบัหวัหนา้ หรือรองหวัหนา้ส่วนราชการระดบักระทรวงหรือกรม (ระดบั 9-11) มีจ  านวนร้อย
ละ 12-14 เท่านั้น ดว้ยเหตุผล อุปสรรค และขอ้จ ากดัต่างๆท่ีขดัขวางความกา้วหนา้เติบโตภายใน
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องคก์ารทั้งท่ีมาจากตวับุคคลของขา้ราชการหญิง ผูมี้อ  านาจแต่งตั้ง โอกาส และกลไกของระบบ เม่ือ
พิจารณาถึงภาวะเพดานแกว้และความไม่เท่าเทียมกนัระหวา่งมิติหญิง-ชายดงักล่าว ผลเสียหายท่ีเกิดข้ึน
มิไดเ้กิดแก่ผูห้ญิงเท่านั้น แต่ความเสียหายยงัเกิดแก่องคก์ารนั้นตลอดจนระบบธุรกิจหรือระบบราชการ
โดยส่วนรวมดว้ย (วรีะวฒัน์ ปันนิตามยั, 2544) 

            หากพิจารณาว่าเพราะเหตุใดจ านวนของนกับริหารหญิงทั้งในส่วนของวงการธุรกิจ
อุตสาหกรรมและระบบขา้ราชการจึงมีนอ้ย (วรีะวฒัน์ ปันนิตามยั, 2544) สามารถวิเคราะห์ไดด้งัน้ี 

1. วฒันธรรมองคก์าร ธรรมเนียมปฏิบติัไม่เอ้ืออ  านวย ถกูกีดกนั 
2. การรับรู้แบบสรุปเหมารวมของผูมี้อ  านาจแต่งตั้งท่ีมองวา่เพศหญิงขาดความเหมาะสม ความ

พร้อม หรือบุคคลนั้นขาดความสามารถ ขาดประสบการณ์ในการเขา้สู่ต  าแหน่งบริหาร 
3. องคก์ารไม่มีแผนพฒันาอาชีพรองรับความกา้วหนา้ของผูห้ญิง โดยเฉพาะในส่วนของการ

วางแผนสืบทอดต าแหน่ง ในกรณีมีการเขา้-ออก ของบุคลากรระดบับริหารขององคก์าร 
4. ผูห้ญิงมกัไม่ไดรั้บมอบหมายงานท่ีส าคญัและทา้ทายความสามารถดา้นการบริหาร ท าใหข้าด

โอกาสและตน้แบบท่ีดี 
5. ผูห้ญิงขาดท่ีปรึกษา ตน้แบบ ผูส้นบัสนุน และเครือข่ายเก้ือกลู 
6. ภารกิจดา้นครอบครัวของผูห้ญิง 
7. การมีสายอาชีพท่ีเติบโตดา้นวิชาการแต่ดา้นเดียว 

            ฉนัทวรรณ ยงคป์ระเดิม (2545) กล่าวว่าผูห้ญิงมีความสามารถในการบริหารไม่ยิง่หยอ่นไป
กว่าผูช้าย แต่อุปสรรคท่ีบัน่ทอนโอกาสในการท างานของผูห้ญิง ไดแ้ก่ 

1. การไม่ยอมรับความรู้ความสามารถของผูห้ญิงโดยผูบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงาน 
2. ลกัษณะงานท่ีไม่เปิดโอกาสใหผู้ห้ญิงไดแ้สดงความรู้ความสามารถอยา่งเต็มท่ี 
3. ภาวะทางครอบครัวท่ีท าใหเ้กิดความไม่คล่องตวั 
4. ความไม่ยติุธรรมในการบงัคบับญัชา 
5. ค่านิยมและความเช่ือผดิๆของสงัคมต่อการก าหนดบทบาทการท างานของผูห้ญิง 

            (Kirkpatrick, 1970  อา้งใน ฉนัทวรรณ ยงคป์ระเดิม, 2545, หนา้ 19) อธิบายขอ้จ ากดัในการเป็น
ผูน้  าของผูห้ญิงดงัต่อไปน้ี 
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1. ขอ้จ ากดัดา้นจิตวิทยา ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหผู้ห้ญิงขาดบุคลิกภาพในการเป็นผูน้  า 
ประกอบดว้ยความเช่ือตามค าสอนทางศาสนาท่ีก  าหนดบทบาทของผูช้ายใหเ้ป็นผูใ้ชอ้  านาจ 
ปกครองครอบครัว ท าใหเ้ช่ือว่าการใชอ้  านาจและการเป็นผูน้  านั้นเป็นเร่ืองของผูช้าย 

2. ขอ้จ ากดัทางดา้นวฒันธรรม ซ่ึงเป็นส่ิงก  าหนดบุคลิกภาพท่ีแตกต่างกนัระหว่างเพศชายและเพศ
หญิง วฒันธรรมจะก าหนดบรรทดัฐานของเพศ จ าแนกตามพฤติกรรมและบทบาท 

3. ขอ้จ ากดัทางดา้นบทบาท ซ่ึงเช่ือว่าบุคคลจะพยายามรักษาบทบาทของตนเองและจะพยายาม
ประพฤติปฏิบติัตามท่ีถกูคาดหวงัจากสงัคมภายนอก ดงันั้น ผูห้ญิงจ  าตอ้งปฏิบติัตามบทบาท
ทางเพศท่ีสงัคมคาดหวงัในการเป็นมารดาและภรรยา เป็นผูต้ามท่ีดี 

            Northouse (1997) กล่าวว่าสาเหตุของปรากฏการณ์เพดานแกว้ ไดแ้ก่ ความเช่ือฝังใจ 
(Stereotype) เก่ียวกบัความสามารถของผูห้ญิง และภาระรับผดิชอบทั้งในเร่ืองงานและครอบครัวของ
ผูห้ญิง 

            (อจัฉรา สุวพนัธ,์ 2525 อา้งใน จิดาภา สุวรรณฤกษ,์ 2539, หนา้ 20) กล่าวว่าปัจจยัความไม่เสมอ
ภาคในโอกาสกา้วหนา้ของผูห้ญิง มีสาเหตุดงัต่อไปน้ี 

1. ค่านิยมของสงัคมต่อผูห้ญิง ไดแ้ก่ วฒันธรรมและขนบธรรมเนียมประเพณีดั้งเดิมของไทย ท่ีว่า
ผูห้ญิงมีหนา้ท่ีตอ้งรับผดิชอบงานบา้น งานครัว ดูแลบิดามารดา ปรนนิบติัสามี อบรมเล้ียงดู
บุตร ส าหรับการท างานนอกบา้นเพ่ือหารายไดเ้ป็นหนา้ท่ีรองซ่ึงผูห้ญิงอาจท าหรือไม่ท าก็ได ้
นอกจากน้ี ยงัมีความเช่ือท่ีว่าผูห้ญิงมีความรู้ความสามารถและความเช่ือมัน่ดอ้ยกว่าผูช้าย ส่ิง
เหล่าน้ีเป็นอุปสรรคท าใหผู้ห้ญิงประสบปัญหาความไม่เสมอภาคในการประกอบอาชีพและ
ความกา้วหนา้ในงาน 

2. ลกัษณะบางอยา่งภายในตวัผูห้ญิง อนัเป็นผลมาจากสภาพแวดลอ้มภายนอกซ่ึงส่งผลต่อความ
นึกคิดและภาระหนา้ท่ีของผูห้ญิง 

            ความเช่ือและความส านึก เป็นความรู้สึกนึกคิดของผูห้ญิงท่ีไดรั้บอิทธิพลจากทางสงัคมโดยผา่น
ทางการศึกษา การอบรมสัง่สอน และการเรียนรู้ ท าใหผู้ห้ญิงส่วนใหญ่ยอมรับสถานภาพและบทบาท
ของตวัเองว่าดอ้ยกว่าเพศชาย 



37 
 

            ภาระหนา้ท่ีของผูห้ญิงตามบทบาทในสงัคม ดงัท่ีไดก้ล่าวไวข้า้งตน้ว่า วฒันธรรมดั้งเดิมก าหนด
ภาระหนา้ท่ีของผูห้ญิงไวช้ดัเจน คือภายในครอบครัวผูห้ญิงจะตอ้งเป็นภรรยาและมารดา หากท างาน
นอกบา้นก็จะมภีาระหนา้ท่ีในงาน ซ่ึงผูห้ญิงตอ้งท าหนา้ท่ีทั้ง 2 อยา่งในเวลาเดียวกนั ท าใหเ้กิดความ
กงัวลและบกพร่องในหนา้ท่ีการงานหรือหนา้ท่ีแม่บา้นได ้ซ่ึงเป็นขอ้เสียเปรียบของผูห้ญิง ในขณะท่ี
ผูช้ายไม่ตอ้งคอยกงัวลเก่ียวกบักิจกรรมภายในครอบครัว โดยภาระหนา้ท่ีทั้งต่อคู่ครองและต่อบุตรเป็น
ความรับผดิชอบของผูห้ญิงแต่เพียงผูเ้ดียว ลกัษณะเช่นน้ีท าใหผู้ช้ายมีการทุ่มเทใหก้บังานและโอกาส
กา้วหนา้มากกว่า 

            บุษบง ชยัเจริญวฒันะ และ วนัชยั ธรรมสจัการ (2535) กล่าวถึงสาเหตุท่ีผูห้ญิงตอ้งเผชิญหนา้กบั
อุปสรรคในการเป็นผูน้  า เน่ืองมาจาก 2 มุมมองหลกั คือ มุมมองทางดา้นค่านิยม ความเช่ือทางสงัคม
และวฒันธรรมไทย และมุมมองดา้นคุณลกัษณะของผูห้ญิงแต่ละคน ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 

1. มุมมองทางดา้นความเช่ือ ค่านิยม และวฒันธรรมไทย 

            ในอดีตท่ีผา่นมา ผูห้ญิงจะถกูมองเป็นกลุ่มคนท่ีมีบทบาทคลา้ยคลึงกนั และแยกจากชายอยา่ง
ส้ินเชิง ดงันั้นการสนบัสนุนการใหโ้อกาสจึงมุ่งเนน้ไปท่ีบทบาทดั้งเดิมคือ บทบาทของการเป็นแม่และ
ภรรยามากกว่าบทบาทท่ีสร้างมลูค่าการผลิตทางเศรษฐกิจ (Rao, 1986 อา้งใน บุษบง ชยัเจริญวฒันะ 
และ วนัชยั ธรรมสจัการ, 2535, หนา้ 21) แมปั้จจุบนัสถานภาพของผูห้ญิงไดรั้บการพฒันาอยา่งเห็นได้
ชดั แต่ทศันคติของสงัคมต่อผูห้ญิงยงัเปล่ียนแปลงไปอยา่งเช่ืองชา้ ยงัมีความเช่ือท่ีว่าผูห้ญิงเป็นเพศท่ี
อ่อนแอ ไม่กลา้ตดัสินใจ อ่อนไหวง่าย และตอ้งพึ่งพา ซ่ึงทศันคติทางสงัคมเช่นน้ีมีผลต่อจิตใจของ
ผูห้ญิงเอง โดยผูห้ญิงก็เช่ือว่าตนเองตอ้งพึ่งพิงผูอ่ื้น อ่อนแอ และอ่อนไหว ซ่ึงความเช่ือดงักล่าวเป็น
อุปสรรคส าคญัในการพฒันาศกัยภาพและความส าเร็จของตนเอง (Julina, 1980 อา้งใน บุษบง ชยัเจริญ
วฒันะ และ วนัชยั ธรรมสจัการ, 2535, หนา้ 21)  

2. มุมมองดา้นคุณลกัษณะของสตรีแต่ละคน 

            คุณลกัษณะเฉพาะของแต่ละคนเกิดจากปัจจยัพ้ืนฐานทั้งดา้นส่ิงแวดลอ้มและดา้นส่วนบุคคล 
คุณลกัษณะต่างๆท่ีช่วยใหผู้ห้ญิงประสบความส าเร็จในแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนั เป็นอีกเหตุผล
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หน่ึงท่ีท าใหผู้ห้ญิงมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานต่างกนั หากบุคลใดมีคุณลกัษณะหรือคุณสมบติัท่ี
จะประสบความส าเร็จก็จะมีโอกาสข้ึนเป็นผูน้  า เป็นหวัหนา้ เป็นเจา้ของกิจการไดม้ากกว่าบุคคลท่ีไม่มี
คุณลกัษณะดงักล่าว (บุษบง ชยัเจริญวฒันะ และ วนัชยั ธรรมสจัการ, 2535) 

            สถาบนัวิจยับทบาทหญิงชายและการพฒันา ท าการวิจยัร่วมกบัสถาบนับณัฑิตพฒันบริหาร
ศาสตร์ (2543 อา้งใน มลฤดี กาญจนะโภคิน, 2543) เร่ืองผูห้ญิงบนเสน้ทางนกับริหาร โดยศกึษาจาก
ส่วนราชการ 6 แห่งในกรุงเทพมหานคร พบปัจจยัท่ีเป็นอุปสรรคต่อความกา้วหนา้ของผูห้ญิงตามความ
คิดเห็นของนกับริหารทั้งหญิงและชาย สรุปไดด้งัน้ี 

1. ภาระครอบครัว เช่น ในกรณีท่ีจะตอ้งมีการโยกยา้ยไปประจ าการต่างจงัหวดัหรือต่างประเทศ 
หากจะตอ้งเลือกระหว่างการโยกยา้ยและครอบครัว ผูห้ญิงมกัจะเลือกครอบครัวก่อนโดยไม่
ตอ้งการโยกยา้ย 

2. ภาพลกัษณ์ของผูห้ญิงในดา้นภาวะผูน้  า พบว่าเป็นปัญหาในส่วนราชการท่ีขาดตน้แบบท่ีเป็น
ผูห้ญิงในระดบัสูง เพราะมีผูมี้อ  านาจซ่ึงเป็นชายขาดความมัน่ใจในความสามารถทางการ
บริหารของผูห้ญิง 

3. ความเป็นผูห้ญิงถกูยกเป็นอุปสรรคเมื่อเทียบกบัผูช้าย ซ่ึงถือว่ามีความสามารถไม่ทดัเทียมผูช้าย 
4. ผูห้ญิงขาดการรวมตวั ไม่ส่งเสริมซ่ึงกนัและกนัเท่าท่ีควร ซ่ึงท าใหพ้ลงัในการต่อรองลดลงไป

โดยปริยาย 

            (ไพศาล ไกรสิทธ์ิ, 2524 อา้งใน ภาณีนุช ผสุดีโสภณ, 2543, หนา้ 22) ศึกษาเก่ียวกบัวฒันธรรม
ในการท างานของคนไทย พบว่าลกัษณะผูน้ าไทยเป็นแบบปัจเจกนิยม (Individualism) คลา้ยคนอเมริกนั
แต่มีลกัษณะความสามารถเฉพาะตวัมากกว่า อีกทั้งยงัใหค้วามส าคญัต่อเพศชายมากกว่าเพศหญิง มี
ความเช่ือและค่านิยมของสงัคมท่ียดึติดกบัการใหผู้ช้ายเป็นชา้งเทา้หนา้ ผูห้ญิงเป็นชา้งเทา้หลงั 

            (ชุติมา เหตานุรักษ,์ 2524 อา้งใน ฉนัทวรรณ ยงคป์ระเดิม, 2545, หนา้ 22) ท าการวจิยัเก่ียวกบั
ปัญหาและอุปสรรคในการท างานของขา้ราชการสตรีระดบับริหาร คือ การขาดความรู้และ
ประสบการณ์ ความรู้สึกไม่แน่ใจในสถานภาพปัจจุบนัของตนเอง ผูบ้งัคบับญัชาไม่ยอมรับฟังความ
คิดเห็น และการขาดความมัน่ใจในการตดัสินปัญหา 
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            นอกจากน้ี จิรวรรณ ภกัดีบุตร (2541) ไดก้ล่าวถึงปัญหาและอุปสรรคท่ีท าใหผู้ห้ญิงไม่สามารถ
กา้วสู่ต าแหน่งบริหารหลายประการ คือ การเมืองในองคก์าร ลกัษณะงานท่ีไม่เอ้ือต่อการปฏิบติังานของ
ผูห้ญิง ภารกิจส่วนตวั ภารกิจทางครอบครัวของผูห้ญิง และการรวมกลุ่มของผูห้ญิงในองคก์ารไม่
เขม้แข็งหรือไดรั้บความร่วมมือเท่าท่ีควร 

            จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้จะสรุปไดว้่า อุปสรรคท่ีขดัขวางโอกาสการกา้วหนา้ในอาชีพการงาน
ของผูห้ญิงมี 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ ค่านิยมและความเช่ือของสงัคม การมองภาพลกัษณ์ต่อ
ผูห้ญิง ภาระหนา้ท่ีทางครอบครัวของผูห้ญิง และลกัษณะงานท่ีไม่เอ้ือต่อการแสดงความรู้ความสามารถ 
และปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ การขาดคุณลกัษณะ บุคลิกภาพ และความรู้ความสามารถในการเป็นผูน้  า
ของผูห้ญิงเอง 

2.5 แนวทางในการแกปั้ญหาอุปสรรคของผูบ้ริหารเพศหญิง 

            Northouse (1997) เสนอว่าองคก์ารจะตอ้งใหค้วามส าคญักบัการวางแผนโอกาสกา้วหนา้ใน
อาชีพ และการเล่ือนต าแหน่ง โดยพิจารณาจากความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลอยา่งแทจ้ริง
มากกว่ายดึติดอยูก่บัความเช่ือและค่านิยมของสงัคม อีกทั้งองคก์ารตอ้งส่งเสริมและพฒันาคุณลกัษณะ
ในการเป็นผูน้  าโดยจดัใหมี้การฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทกัษะและความมัน่ใจในการเป็นผูน้  าแก่ผูห้ญิง 
นอกจากน้ีผูห้ญิงควรเรียนรู้ลกัษณะพฤติกรรมผูน้  าท่ีมีลกัษณะความเป็นเพศชายท่ีส าคญั เช่น การให้
ความส าคญักบังานพอๆกบัการใส่ใจเร่ืองคน การกลา้เส่ียงกลา้ตดัสินใจ ควบคู่ไปกบัการรักษา
พฤติกรรมผูน้  าท่ีมีลกัษณะความเป็นเพศหญิงท่ีดีไว ้เช่น การยอมรับความลม้เหลวได ้หรือ
ความสามารถในการแสดงความรู้สึก Crampton และ Mishra (1999) กล่าวว่าผูห้ญิงมีลกัษณะท่ีดีในเร่ือง
มนุษยสมัพนัธ ์และการส่ือสาร ดว้ยลกัษณะการบริหารท่ีนุ่มนวลกว่า เนน้การมีส่วนร่วมและการท างาน
เป็นทีม ซ่ึงท าใหป้ระสบความส าเร็จในการน าและการจดัการมากกว่าเนน้การใชอ้  านาจแบบลกัษณะ
ของความเป็นเพศชาย หากผูห้ญิงรู้จกัใชธ้รรมชาติของตนใหเ้กิดประโยชน์ นอกจากน้ียงัพบว่า
ผูบ้งัคบับญัชาหญิงท่ีประสบความส าเร็จไดต้อ้งรับรู้ถึงการควบคุมบุคลิกภาพและอารมณ์มากกว่าคน
ทัว่ไป 

            (อมัพร มีศุข, 2526 อา้งใน ฉนัทวรรณ ยงคป์ระเดิม, 2545, หนา้ 23) ใหข้อ้เสนอแนะว่าในส่วน
ขององคก์ารจะตอ้งส่งเสริมใหเ้กิดการมีส่วนร่วมในการท างาน การคดัเลือกบุคลากรจะตอ้งท าโดย
ปราศจากอคติเร่ืองเพศ ควรปรับปรุงเกณฑแ์ละระเบียบปฏิบติัท่ีเป็นอุปสรรคต่อการใหค้วามเสมอภาค
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ระหว่างผูช้ายและผูห้ญิง ส าหรับในส่วนของบุคคลควรท าความเขา้ใจเร่ืองทศันคติและความคิดดั้งเดิม 
โดยเฉพาะผูช้ายควรใหก้ารยอมรับและเปล่ียนความคิดดั้งเดิม ควรมีหนา้ท่ีรับผดิชอบร่วมกนัทั้งงานใน
บา้นและนอกบา้น เปิดใจใหก้วา้งมองขา้มค่านิยมบทบาทเร่ืองเพศ แต่มองท่ีความรู้ความสามารถของ
แต่ละบุคคล นอกจากน้ี ผูห้ญิงจะตอ้งต่อสูก้บัค่านิยมและความเช่ือในจิตใจตวัเองดว้ย เพ่ือจะไดมี้
ทศันคติท่ีดีต่อตนเองและพร้อมท่ีจะพฒันาปรับปรุงความสามารถของตนเองใหดี้ยิง่ข้ึนต่อไป 

            จากแนวคิดขา้งตน้จะเห็นว่าแนวทางในการแกไ้ขปัญหาอุปสรรคของผูบ้ริหารเพศหญิงนั้น 
นอกจากองคก์าร ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานตอ้งใหโ้อกาสและปรับเปล่ียนค่านิยมและความเช่ือ
ดั้งเดิมแลว้ ผูห้ญิงจะตอ้งรู้จกัผสมผสานขอ้ดีและพฒันาปรับปรุงจุดอ่อนของตนเอง ทั้งน้ีเพ่ือใหมี้
คุณลกัษณะผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในการท างาน และพร้อมท่ีจะกา้วไปสู่ต าแหน่งผูบ้ริหารได ้

2.6 งานวิจยัท่ีเก่ียวกบัเพศและการเป็นผูน้  า 

            (วิภา มณีเนตร, 2534 อา้งใน ฉนัทวรรณ ยงคป์ระเดิม, 2545, หนา้ 24) ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผล
ต่อการเขา้สู่ต  าแหน่งผูบ้ริหารโรงเรียนของผูบ้ริหารสตรีโรงเรียนมธัยมศึกษา สงักดักรมสามญัศกึษา 
พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเขา้สู่ต  าแหน่งผูบ้ริหารโรงเรียนมากท่ีสุดคือ อุปนิสยัในการท างาน โดย
เรียงล าดบัความส าคญัตามค่าเฉล่ีย ไดแ้ก่ ความซ่ือสตัยสุ์จริต ความกระตือรือร้นในการท างาน 
ความสมัพนัธอ์นัดีกบัเพ่ือนร่วมงาน การอุทิศเวลาใหก้บัการท างานทั้งในและนอกเวลาราชการ รักและ
ศรัทธาในอาชีพครู การรู้จกัวางแผนและตั้งเป้าหมายในการท างาน ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และความ
เป็นคนใจกวา้งยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น 

            (เรขา รัตนประสาท, 2533 อา้งใน ฉนัทวรรณ ยงคป์ระเดิม, 2545, หนา้ 24) ศึกษาเร่ืองพฤติกรรม
ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสตรีในโรงเรียนมธัยมศึกษา สงักดักรมสามญัศึกษา พบว่าผูบ้ริหารส่วนใหญ่ร้อย
ละ 46.49 มีภาวะผูน้  าแบบนกัพฒันา 

            (วิจิตร ธีระกุล, 2510 อา้งใน สมพงษ ์วนัดี, 2528, หนา้ 24) ศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่าง
พฤติกรรมผูน้  า กบัอาย ุเพศ ประสบการณ์ และคุณวุฒิของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในกรุงเทพ 
พบว่าผูบ้ริหารชายมีพฤติกรรมผูน้  าแบบมุ่งสมัพนัธม์ากกวา่ผูบ้ริหารหญิง และผูบ้ริหารหญิงมี
พฤติกรรมผูน้  าแบบมุ่งงานมากกว่าผูบ้ริหารชาย 
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            กอบแกว้ ดุลยจ์  านงค ์(2541) ศึกษาภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสตรีมหาวิทยาลยัรังสิต กลุ่มตวัอยา่ง
เป็นรองอธิการบดี คณบดี หวัหนา้ส านกังาน หวัหนา้แผนก หวัหนา้ภาคและบุคลากร (อาจารยแ์ละ
เจา้หนา้ท่ี) จ  านวน 110 คน พบว่าผูบ้ริหารสตรีส่วนใหญ่ (ร้อยละ 65.22) ประเมินตนเองว่ามภีาวะผูน้  า
แบบประชาธิปไตย ซ่ึงตรงกนัขา้มกบัการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาส่วนใหญ่ (ร้อยละ 56.60) ซ่ึง
ประเมินว่าผูบ้ริหารสตรีมภีาวะผูน้  าแบบอตัตาธิปไตย 

            จรินทร์ ฟักประไพ (2543) ท าการศึกษารูปแบบผูน้ าของผูห้ญิงท างานในประเทศไทยกรณีศกึษา
ท่ีจงัหวดัเพชรบูรณ์ กิจการประเภทหา้งร้าน บริษทัเอกชน และราชการ อายรุะหว่าง 31-40 ปี พบว่า
พฤติกรรมผูห้ญิงส่วนใหญ่เป็นแบบมุ่งสมัพนัธ ์นอกจากน้ี อายแุละรูปแบบการน ายงัมีความสมัพนัธก์นั
คือ พฤติกรรมการน าจะเปล่ียนไปเมื่ออายเุพ่ิมข้ึน จากมุ่งงานสูงจะเปล่ียนเป็นมุ่งสมัพนัธม์ากข้ึนแทน 

            Chliwniak (1997) ท าการวิจยัเปรียบเทียบรูปแบบการน าระหว่างผูบ้ริหารหญิงและผูบ้ริหารชาย 
พบว่าในการท างานผูบ้ริหารหญิงมีลกัษณะห่วงใย ช่วยเหลือ และมีส่วนร่วม เนน้การมีสมัพนัธอ์นัดี 
การแบ่งปัน และระบบทีมงาน ขณะท่ีผูบ้ริหารชายมีความยดืหยุน่และความรอบคอบนอ้ยกว่า 

            Sutton (1998) ท าการวิจยัเร่ืองอิทธิพลของบริบทในงาน ประเภทของงาน และเพศของผูน้  าต่อ
การรับรู้ประสิทธิภาพการเป็นผูน้  า พบว่าตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหวัหนา้เพศชายมี
ประสิทธิภาพในการท างานและความสามารถในการตดัสินใจมากกว่าหวัหนา้เพศหญิง ขณะท่ีหวัหนา้
เพศหญิงมีประสิทธิภาพในดา้นทกัษะทางสงัคมมากกว่า 

            Eagly และ Willmsen (2001) ศึกษาทกัษะระหว่างบุคคล ความรู้ความสามารถในงาน และ
พฤติกรรมผูน้  าแบบประชาธิปไตยและอตัตาธิปไตยในช่วงปี ค.ศ. 1961-1987 พบว่าผูจ้ดัการเพศหญิงมี
ทกัษะระหว่างบุคคลและความรู้ความสามารถในงานนอ้ยกว่าแต่มีพฤติกรรมผูน้  าแบบประชาธิปไตย
และแบบการมีส่วนร่วมมากกว่าผูจ้ดัการเพศชาย เช่นเดียวกบั (Chliwniak, 1997) พบว่าผูจ้ดัการเพศ
หญิงมีพฤติกรรมผูน้  าแบบประชาธิปไตยและแบบการมีส่วนร่วม ขณะท่ีเพศชายมีพฤติกรรมผูน้  าแบบ
อตัตาธิปไตยและแบบสัง่การ 

            Burke และ Collins (2001) ศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างทกัษะดา้นการเป็นผูน้  าและทกัษะ
ดา้นการจดัการระหว่างผูจ้ดัการเพศหญิงและชาย ในประเทศสหรัฐอเมริกา จ  านวน 1,031 คน พบว่า
ผูจ้ดัการเพศหญิงและชายมภีาวะผูน้  าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) แตกต่างกนั ผูจ้ดัการ
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เพศหญิงเนน้การใหร้างวลัและลงโทษ (Contingent Reward) มากกว่าผูจ้ดัการเพศชาย ขณะท่ีผูจ้ดัการ
เพศชายมีภาวะผูน้  าแบบการบริหารตามขอ้ยกเวน้ (Management-By-Exception) ไดดี้กว่าผูจ้ดัการเพศ
หญิง 

            ขณะท่ี (Engen & Willmsen, 2001) ศึกษากลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นระดบัผูจ้ดัการจาก 50 บริษทัใน
ประเทศสหรัฐอเมริกา เมื่อเปรียบเทียบระหว่างเพศหญิงและเพศชาย พบว่าเพศหญิงท่ีด ารงต าแหน่ง
ระดบัผูจ้ดัการข้ึนไปมีลกัษณะความเป็นผูช้าย (Male-Dominatrd) มากกว่าการมภีาวะผูน้  าเชิงปฏิรูป แต่
ไม่มีความแตกต่างในกลุ่มท่ีด ารงต าแหน่งต ่ากว่าระดบัผูจ้ดัการลงมาในบริษทัขนาดเลก็และขนาดกลาง 
นอกจากน้ี งานวิจยัยงัพบว่าภาวะผูน้  าเชิงปฏิรูประหว่างผูจ้ดัการเพศหญิงและเพศชายไม่มีความแตกต่าง
กนั 

           Kolb (1999) รายงานวิจยัว่าพฤติกรรมผูน้  าทั้งการมุ่งงานและมุ่งคนไม่มีความแตกต่างกนัระหว่าง
ผูจ้ดัการเพศหญิงและเพศชาย 

            นอกจากน้ี (Claes, 1999) ท าการศึกษาความแตกต่างในการเป็นผูน้  าระหว่างเพศหญิงและเพศ
ชาย พบว่าผูบ้งัคบับญัชาประเมินว่าเพศหญิงและเพศชายมปีระสิทธิภาพในการเป็นผูน้  าเท่าๆกนั ขณะท่ี
เพื่อนร่วมงานและการประเมินตนเองประเมินว่าเพศหญิงมีประสิทธิภาพในการเป็นผูน้  ามากกว่า
เลก็นอ้ย 

            เช่นเดียวกบั (Kolb, 1999) ศึกษาคน้ควา้ขอ้มลูและทบทวนรายงานวิจยัจ  านวนมากพบว่าเพศ
หญิงและเพศชายมีภาวะผูน้  าท่ีคลา้ยคลึงกนัมากกว่า ซ่ึงมีประสิทธิภาพในการท างานเท่าเทียมกนั แต่จะ
มีความแตกต่างกนัในการรับรู้ภาวะผูน้  าของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

            สอดคลอ้งกบังานวิจยั (Engen & Willmsen, 2001) พบว่าผูจ้ดัการเพศชายและเพศหญิงมีภาวะ
ผูน้  าไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ขณะท่ี (Engen & Willmsen, 2001) รายงานวิจยัว่ามีความ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติดา้นการคาดหวงัเร่ืองบทบาททางเพศของผูบ้งัคบับญัชา 

            อยา่งไรก็ตาม ผลงานวจิยัท่ีแตกต่างกนัน้ีอาจเน่ืองมาจากความแตกต่างในดา้นวิธีการวิจยั 
เคร่ืองมือท่ีใชป้ระเมินผล และตวัแปรท่ีศึกษา 
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3. แนวความคดิเกีย่วกบัการบงัคบับญัชา 

3.1 ผูบ้งัคบับญัชา 

            ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง หรือผูบ้ริหาร เป็นผูก่้อตั้งกฎระเบียบท่ีจ  าเป็น เป้าหมายและวตัถุประสงค์
องคก์าร ในการบริหารหรือวิสาหกิจทัว่ไปจะประกอบดว้ย ประธานกลุ่มผูบ้ริหาร ประธานบริษทั และ
รองประธานระดบัอาวุโส (Byars & Rue, 1999) 

            ผูบ้งัคบับญัชาระดบักลาง หรือผูจ้ดัการ ประกอบดว้ยพนกังานทุกคนท่ีรองลงมาจากระดบั
ผูบ้ริหาร ซ่ึงท าหนา้ท่ีควบคุมดูแลผูจ้ดัการ ตลอดจนผูท่ี้เป็นหวัหนา้ของผูบ้งัคบับญัชาระดบัตน้ ท า
หนา้ท่ีรับผดิชอบและพฒันาวตัถุประสงคข์องแผนกตลอดจนระเบียบวิธีการท่ีจ  าเป็นตอ้งใชใ้นการ
ปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร (Catt และ Miller, 1991) 

            ผูบ้งัคบับญัชาระดบัตน้ หรือหวัหนา้งาน เป็นผูบ้งัคบับญัชาคนแรกของพนกังานตามอ านาจ
หนา้ท่ีและโครงสร้างขององคก์าร ท าหนา้ท่ีรับผดิชอบต่อผลส าเร็จของงานในหน่วยงานตามท่ีไดรั้บ
มอบหมาย (วิฑูรย ์สิมะโชคดี, 2541) 

3.2 การบงัคบับญัชา 

            ศรีสกุล สงัขศ์รี (2541) ใหค้วามหมายการบงัคบับญัชาว่า เป็นการมอบหมายความรับผดิชอบ
และอ านาจหนา้ท่ีใหแ้ก่บุคคลหน่ึงเพื่อท าการวางแผน อ  านวยการ ควบคุม ประสานงาน และประเมนิ
กิจกรรมท่ีเป็นผลงานของบุคคลอ่ืน 

            แสงอุทยั สุวรรณโชติ (2544) กล่าวว่าการบงัคบับญัชา หมายถึง การปกครองของผูบ้งัคบับญัชา
โดยค านึงถึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเอาใจใส่ในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มกีารมอบอ านาจใน
การปฏิบติังานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตลอดจนใหอิ้สระในการท างานและเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
แสดงความคิดเห็นอยา่งเต็มท่ี 

            Van (1968) ใหนิ้ยามการบงัคบับญัชาว่า เป็นศิลปะในการปกครองผูอ่ื้น เป็นอ  านาจตวัแทนของ
กลุ่ม เพื่อใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงคข์องกลุ่ม 
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            Betts (1973) กล่าวว่าการบงัคบับญัชา หมายถึง การควบคุมดูแล และจดัการกบัสถานการณ์
ต่างๆท่ีเกิดข้ึน เพ่ือใหก้ลุ่มบรรลุวตัถุประสงค ์

            Catt และ Miller (1991) กล่าวว่า การบงัคบับญัชาประกอบดว้ยบทบาทท่ีผูบ้งัคบับญัชาตอ้ง
ปฏิบติัตามระเบียบหนา้ท่ีท่ีองคก์ารเขียนก าหนด (Job Description) ทั้งการวางแผน การประเมิน
พนกังาน และการจดัการขอ้มลู ซ่ึงเรียกว่า Formal Role และบทบาทท่ีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งปฏิบติัในฐานะ
ท่ีเป็นผูน้  าของกลุ่ม สามารถแกปั้ญหาและจดัการกบัเหตุการณ์ต่างๆท่ีเกิดข้ึนไดน้อกเหนือจากขอ้ปฏิบติั
ท่ีองคก์ารเขียนก าหนดไว ้ซ่ึงเรียกว่า Formal Role 

            Byars และ Rue (1999) ใหนิ้ยามว่า การบงัคบับญัชาเป็นขั้นแรกของการจดัการในองคก์ารเพ่ือ
กระตุน้ใหส้มาชิกในหน่วยงานนั้นๆ สามารถท างานไดต้ามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร 

            กล่าวโดยสรุปว่า การบงัคบับญัชาเป็นพฤติกรรมท่ีผูบ้งัคบับญัชากระท าต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เพื่อใหก้ารท างานบรรลุวตัถุประสงค ์

            ส าหรับการวิจยัคน้ควา้แบบอิสระคร้ังน้ี การบงัคบับญัชา หมายถึง พฤติกรรมท่ีหวัหนา้งาน
กระท าต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อใหก้ารท างานของหน่วยงานมีประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงค ์
ไดแ้ก่ การวางแผน การจดัระบบ การมีมนุษยสมัพนัธ ์การช้ีน า และการควบคุม 

3.3 บทบาทการบงัคบับญัชา 

            หวัหนา้งานเป็นผูท่ี้อยูใ่กลชิ้ดพนกังานมากท่ีสุด เป็นผูท่ี้อยูใ่นสถานการณ์ท่ีท างาน
สภาพแวดลอ้มเดียวกบัพนกังาน อีกทั้งยงัเป็นผูค้วบคุม ก  ากบั ดูแลใหก้ารท างานร่วมกนัเป็นไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพและเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์าร เป็นผูท้  าหนา้ท่ีเช่ือมประสานความสมัพนัธอ์นัดี
ระหว่างฝ่ายบริหาร ผูจ้ดัการทุกระดบั และพนกังานระดบัล่าง น านโยบายจากฝ่ายบริหารมาปรับใช้
สร้างเป็นแนวทางใหพ้นกังานไปปฏิบติั และสามารถปรับปรุงแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ท่ีเกิดข้ึนได ้
(วิฑูรย ์สิมะโชคดี, 2541) ดงันั้นหวัหนา้งานจ าเป็นตอ้งรู้งานท่ีตนเองรับผดิชอบ มีความเขา้ใจใน
ขอบเขตรับผดิชอบของตนเอง รู้ถึงเป้าหมายและนโยบายเพื่อไดย้ดึเป็นหลกัในการบริหารงาน รวมถึง 
จ  าเป็นตอ้งรู้วิธีบริหารงานและการปกครองบงัคบับญัชา เพื่อใหเ้กิดความร่วมมือในการท างาน การ
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สร้างบรรยากาศท่ีดีในหน่วยงาน และสามารถแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคได ้(วิชยั โถสุวรรณจินดา, 
2536 อา้งใน อภิวฒัน์ จนักนั, 2545, หนา้ 28) 

            (Luthans,1998 อา้งใน อภิวฒัน์ จนักนั, 2545, หนา้ 28) ไดก้ล่าวถึงบทบาทการบงัคบับญัชาของ
หวัหนา้งานท่ีถกูคาดหวงัจากองคก์ารใหป้ฏิบติัใน 4 ดา้น คือ 

1. ผูน้  า (Leader) ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคาดหวงัใหห้วัหนา้งานเป็นผูน้  าทาง ดงันั้นหวัหนา้งานจะเป็น
ผูจ้ดัการมอบหมายภารกิจในแต่ละวนั และช่วยแกปั้ญหาทั้งส่วนบุคคลและปัญหาในการ
ปฏิบติังาน หวัหนา้งานจึงตอ้งเก่งทั้งงานและเก่งทั้งคน 

2. ผูจ้ดัองคก์ารหรือรูปแบบงาน (Organizer) หวัหนา้งานตอ้งเป็นนกัจดัการหรือนกัจดัองคก์าร 
ตอ้งน าคน งาน เคร่ืองจกัร วสัดุ วตัถุประสงค ์และเป้าหมายมาประสานและจดัการอยา่งดี
เพื่อใหก้ารด าเนินงานขององคก์ารเป็นไปอยา่งราบร่ืน 

3. ผูว้างแผน (Planner) หวัหนา้งานเป็นผูท่ี้ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นภาพโดยรวม เป็นผูก้  าหนด
ทิศทางในการวางแผน พจิารณาว่าสามารถน าพาพวกเขาไปสู่เป้าหมายไดอ้ยา่งไร ท าการ
ประเมินผลว่าบรรลุผลเป้าหมายหรือไม่ และอาจตอ้งเปล่ียนทิศทางการท างานของกลุ่มเมื่อมี
ความจ าเป็น 

4. ผูต้ดัสินใจ (Decision Maker) ทั้งฝ่ายบริหารและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่างมองว่าหวัหนา้งานเป็นผูท่ี้
อยูใ่กลชิ้ดงาน เป็นบุคคลแรกท่ีมีความเขา้ใจมีขอ้มลูท่ีน าไปสู่การตดัสินใจในงานนั้นๆ ดงันั้น 
หวัหนา้งานจะเป็นบุคคลแรกท่ีสามารถระบุถึงปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน ขณะเดียวกนัก็สามารถ
วิเคราะห์และเสนอแนวทางในการแกปั้ญหาโดยตรงได ้

            Byars และ Rue (1999) กล่าวว่าบทบาทหนา้ท่ีของการบงัคบับญัชา ประกอบดว้ย 

1. การวางแผน (Planning) หมายถึง การก าหนดทิศทางท่ีมีเป้าหมายและมีประสิทธิภาพเพื่อให้
การท างานของกลุ่มประสบความส าเร็จ 

2. การจดัระบบหรือรูปแบบงาน (Organizing) หมายถึง วิธีการแจกจ่ายมอบหมายงานใหแ้ก่ 
พนกังานในกลุ่ม และวิธีการจดัการใหก้ารท างานเป็นไปอยา่งราบร่ืน 

3. การจดัพนกังาน (Staffing) หมายถึง การสรรหา การรักษา และการพฒันาคุณลกัษณะของ
พนกังาน โดยมกีารสอน การใหค้  าปรึกษา การจดัการฝึกอบรม การสรรหาคดัเลือก การว่าจา้ง 
และการแกปั้ญหาความขดัแยง้ระหว่างบุคคลในกลุ่ม 
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4. การน า (Leading) หมายถึง วิธีการน า การส่ือสาร และการจงูใจใหก้ารปฏิบติังานของพนกังาน
บรรลุวตัถุประสงค ์

5. การควบคุม (Controlling) หมายถึง การตรวจสอบ ควบคุมดูแล และประเมินผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานเพื่อใหก้ารท างานเป็นไปตามแผนงานและบรรลุวตัถุประสงค ์

              Catt และ Miller (1991) กล่าวว่าบทบาทหนา้ท่ีของการบงัคบับญัชา ประกอบดว้ย 

1. การวางแผน (Planning) หมายถึง การก าหนดเป้าหมายและก าหนดนโยบาย และระเบียบวิธีการ
ในการท างานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2. การจดัระบบหรือรูปแบบงาน (Organizing) หมายถึง การจดัหมวดหมู่งานและการก าหนดมอบ
อ านาจหนา้ท่ีในการท างานใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 

3. การสัง่การหรืออ านวยการ (Directing) หมายถึงกระบวนการแนะน าและช่วยเหลือในการ
ปฏิบติังานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4. การควบคุม (Controlling) หมายถึง การตระเตรียมใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปตามแผน ซ่ึง
ประกอบดว้ยการตั้งมาตรฐานการท างาน การตรวจสอบ และการประเมินผลปฏิบติังาน 

            Catt และ Miller (1991) ไดเ้สนอว่าหนา้ท่ีการบงัคบับญัชาทั้งการวางแผน การจดัระบบ การจดั
พนกังาน และการควบคุมของหวัหนา้งานจะมีลกัษณะท่ีเฉพาะส่วนเฉพาะแผนกหรือหน่วยงานท่ีตน
รับผดิชอบ ขณะท่ีผูบ้ริหารจะดูแลครอบคลุมการปฏิบติังานโดยรวมทั้งองคก์าร ดงัแสดงในภาพท่ี 5 

  



47 
 

ภาพที่ 5 : การเปรียบเทียบหน้าที่การบังคบับญัชาระหว่างผู้บริหารและหัวหน้างาน 
                (Catt และ Miller, 1991)  

พฤตกิรรมการวางแผน 
   มีการวางแผนระยะยาวซ่ึง
เก่ียวขอ้งกบัองคก์าร
ทั้งหมด 
การส่ังการ 
   มีการสัง่การพนกังานโดย
ทางออ้ม แต่จะมีการแบ่ง
หนา้ท่ีความรับผดิชอบการ
ปฏิบติังานขององคก์ารให้
แต่ละฝ่าย 
การจดัพนักงาน 
   สรรหาคดัเลือกเฉพาะ
ต าแหน่งท่ีส าคญัซ่ึงเป็น
หวัใจขององคก์าร มีส่วน
ร่วมเพียงเลก็นอ้ยในการ
จา้งงานระดบัปฏิบติัการ 
การควบคุม 
   มีการควบคุมการ
ปฏิบติังานขององคก์าร
ทั้งหมดโดยรวม 

 

ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง      
หรือผูบ้ริหาร                              

(Top management)                         

 
ผูบ้งัคบับญัชาระดบักลาง  

หรือระดบัผูจ้ดัการ       

(Middle management) 

 
ผูบ้งัคบับญัชาระดบัตน้      

หรือหวัหนา้งาน 

(Supervisors) 

 
ผูป้ฏิบติังาน            

(Workers) 

 

พฤตกิรรมการวางแผน 
   มีการวางแผนระยะสั้น 
หลกัส าคญัในการท างาน
ประจ าวนั ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบั
หน่วยงานท่ีตนรับผดิชอบ 
การส่ังการ 
   มีการติดต่อกบัพนกังาน
โดยตรง แนะน าและดูแล
การปฏิบติังานในหน่วยงาน 
การจดัพนักงาน 
   รับผดิชอบในการจา้งงาน
ระดบัปฏิบติัการ เฉพาะ
ส่วนท่ีตนรับผดิชอบ 
การควบคุม 
   มีการควบคุมการ
ปฏิบติังานของพนกังาน
เฉพาะในหน่วยงานของตน
โดยตรง 

      

ท่ีมา : Catt, S.E.  & Miller, D.S.  (1991).  Supervision working with people (2nd ed.).       
           Homewood, IL : Irwin.   
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 3.4 ทกัษะในการบงัคบับญัชา 

            ความส าเร็จของบุคคลในฐานะผูบ้งัคบับญัชาข้ึนอยูก่บัความสามารถในการจดัการคน 
สถานการณ์ ปัญหาและโอกาส ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีความสามารถบางอยา่งในทกัษะทางมนุษยสมัพนัธ ์
ทกัษะทางมโนทศัน์ และทกัษะทางเทคนิค (ชาญชยั อาจินสมาจาร, 2544) ซ่ึงทกัษะในการบงัคบับญัชา
เป็นส่ิงส าคญัส าหรับผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบั Catt และ Miller (1991) แบ่งทกัษะท่ีส าคญัในการบงัคบั
บญัชา 4 ทกัษะ ดงัน้ี 

1. ทกัษะในดา้นการส่ือสาร (Communication Skills) การถ่ายทอดขอ้มลูจากหวัหนา้แก่พนกังาน
เปรียบเสมือนว่าตนเองเป็นล่าม ทกัษะในการส่ือสารท่ีดีทั้งในแบบการเขียนและการพดูเป็น
ส่ิงจ  าเป็นในการช่วยท าใหข้อ้มลูชดัเจนและเขา้ใจขอ้ความได ้

2. ทกัษะเร่ืองคน (People Skills) เป็นความสามารถในการน า การสัง่การ การจูงใจ การเขา้ใจผูอ่ื้น 
และการมีมนุษยสมัพนัธ ์

3. ทกัษะในงาน (Job Skills) เป็นความสามารถในการท างาน มีความรอบรู้ เขา้ใจในงานท่ีท า 
4. ทกัษะดา้นการบริหาร (Administration Skills) เป็นความรู้ในการเตรียมและการส่งรายงานและ

เอกสารต่างๆ อีกทั้งตอ้งมีความสามารถในการน า การควบคุม การเก็บรักษาขอ้มลู การ
ปฏิบติังาน เงินทุน และการประเมินพนกังาน ตลอดจนความสามารถในการจดัการใหที้มบรรลุ
วตัถุประสงค ์ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

            ผูบ้งัคบับญัชาจะสามารถไดรั้บความร่วมมือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้ถา้รู้จกัใหร้างวลัเมื่อมีการ
ท าความดีความชอบหรือกล่าวชมเชยเมื่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานไดดี้ มกีารโยกยา้ยงานใหเ้หมาะสม
ตามความสามารถของคนท างาน อีกทั้งตอ้งมีการแจง้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบถึงผลงานและ
ความกา้วหนา้ท่ีผา่นมา ตดัสินปัญหาดว้ยความยติุธรรมปราศจากอคติ อยา่งไรก็ตามหากมกีารฝ่าฝืน
ระเบียบก็ตอ้งมีการลงโทษ โดยยดึหลกัความปลอดภยัและสวสัดิภาพแก่คนท างานอยา่งเต็มท่ี ท าให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความเช่ือมัน่ในตวัผูบ้งัคบับญัชา เกิดความพึงพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชาและมีความ
จงรักภกัดี อีกประการหน่ึงผูบ้งัคบับญัชาจ าเป็นตอ้งมีศิลปะหรือทกัษะในการถาม การฟัง การพดู การ
ถ่ายทอด และการเขา้ใจปัญหาอยา่งสร้างสรรค ์เพื่อใหเ้กิดการปกครองบงัคบับญัชาท่ีมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล กระตุน้จูงใจและน าพาทีมหรือองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้อีกทั้ง
ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งรู้ว่านอกจากส่ิงท่ีมนุษยต์อ้งการมีปัจจยั 4 แลว้ มนุษยย์งัตอ้งการทางนามธรรมหรือ
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ทางจิตใจอีกดว้ย อนัไดแ้ก่ ความตอ้งการความรัก การยอมรับ การนิยมชมชอบ การเล่ือมใสศรัทธา การ
มีไมตรีจิต การเอาใจใส่ การมีเมตตา การเห็นอกเห็นใจ และการเป็นกนัเอง (สมชาติ กิจยรรยง, 2544) 

            นอกจากน้ี ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งเรียนรู้วิธีการตดัสินใจท่ีถกูตอ้ง การส่ือสารกบัคนอ่ืน การ
มอบหมายงาน การวางแผน การฝึกอบรม การจูงใจ การประเมินผลปฏิบติังานและการแกปั้ญหาต่างๆ
ในส่วนท่ีตนรับผดิชอบ (Byars & Rue, 1999) ตลอดจนการมีภาวะผูน้  า การมคีวามสามารถในการโนม้
นา้วจูงใจผูอ่ื้น และทกัษะในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น (Eckles, Carmichael, และ Sarchet, 1981) 

3.5 ความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชา 

            อ  านวย แสงสว่าง (2536) กล่าวว่าความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาหมายถึง การแสดง
ความรู้สึกของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงแสดงออกมาในทางบวก 

            ปภสั ฉตัรยาลกัษณ์ (2540) กล่าวว่าความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาหมายถึง ความรู้สึกท่ีดี
ของพนกังานท่ีมีต่อรูปแบบการบงัคบับญัชาของผูบ้งัคบับญัชา 

            ศรีสกุล สงัขศ์รี (2541) ใหค้วามหมายความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาว่า เป็นความรู้สึก
ทางบวก ความรู้สึกชอบ และเห็นดว้ย ท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามต่ีอพฤติกรรมการบงัคบับญัชาและ
คุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา 

            เสนีย ์นนัทยานนท ์(2543) ใหค้วามหมายความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาว่า การท างานดว้ย
ความรู้สึกท่ีดีหรือมีทศันคติท่ีดีต่อการบงัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชา 

            สมบติั องักรูพิริยะ (2544) กล่าวว่าความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาหมายถึง อารมณ์ความรู้สึก
ท่ีดีของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชาและการบงัคบับญัชาในองคก์ารท่ีตนปฏิบติังานอยู ่

            กล่าวโดยสรุปว่า ความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชา หมายถึง อารมณ์ ความรู้สึกทางบวกท่ี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีต่อผูบ้งัคบับญัชาและรูปแบบการบงัคบับญัชา 

            ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัใหนิ้ยามความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาว่าเป็นความรู้สึกทางบวกท่ี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีต่อพฤติกรรมการบงัคบับญัชาของผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงไดแ้ก่ การวางแผน การจดัระบบ 
การมีมนุษยสมัพนัธ ์การช้ีน า และการควบคุม 
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แบบวดัความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชา แบ่งออกเป็น 5 องคป์ระกอบ ดงัต่อไปน้ี 

1. ดา้นการวางแผน (Planning) หมายถึง การก าหนดวตัถุประสงค ์เป้าหมาย วิธีการ และแผนงาน
ในการท างานเพื่อใหห้น่วยงานบรรลุเป้าหมาย 

2. ดา้นการจดัระบบ (Organizing) หมายถึง การก าหนดกระบวนการท างาน การแบ่งงาน และการ
มอบหมายงาน เพื่อใหท้ างานร่วมกนัอยา่งราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ 

3. ดา้นการมีมนุษยสมัพนัธ ์(Human Relation) หมายถึง ความสามารถในการท างานร่วมกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดดี้ ตลอดจนมีทกัษะการมีปฏิสมัพนัธ ์และการจดัการกบัปัญหาความขดัแยง้ 

4. ดา้นการช้ีน า (Leading) หมายถึง การจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานอยา่งเต็มความสามารถ 
ตลอดจนรักษา ส่งเสริม และพฒันาความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยการสนบัสนุน สอน
งาน และใหค้  าแนะน าปรึกษาในการท างาน 

5. ดา้นการควบคุม (Controlling) หมายถึง การดูแลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้ป็นไป
ตามแผนการ ประกอบดว้ยการก าหนดมาตรฐาน การใหข้อ้มลูยอ้นกลบั การติดตามความ
คืบหนา้ และการประเมินผลงาน 

3.6 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเพศและความพึงพอใจ 

            ปราณี เดชวิทยาพร (2533) ศึกษาเก่ียวกบัผลกระทบจากการท่ีผูห้ญิงสวมบทบาทผูบ้งัคบับญัชา
ต่อผูช้ายท่ีอยูใ่ตบ้งัคบับญัชาพบว่า เพศหญิงจะมีความพึงพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชาหญิงมากกว่า ส่วน
ทางดา้นการยอมรับต่อผูบ้งัคบับญัชาหญิงและขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานไม่มีความแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติระหว่างผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพศชายและหญิง 

            (Hamsen, 1974 อา้งใน ปราณี เดชวิทยาพร, 2533, หนา้ 34) ศึกษาทศันคติของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
พบว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทั้งชายและหญิงมีความพึงพอใจไม่มากนกัเม่ือมีผูบ้งัคบับญัชาเป็นเพศหญิง 

            (Petty & Lee, 1975 อา้งใน ปราณี เดชวิทยาพร, 2533, หนา้ 34) การศึกษาถึงผลกระทบของเพศ
ของผูบ้งัคบับญัชาต่อความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาเพศหญิงระหว่างกลุ่มผูใ้ตบ้งัคบับญัชาชายและกลุ่มผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหญิงพบว่า กลุ่ม
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาชายมีความพึงพอใจทางลบอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติมากกว่ากลุ่มผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหญิง 
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            Vonk และ Zucrow (1996) ท าการศึกษาเก่ียวกบัผลกระทบเพศของหวัหนา้ต่อความพึงพอใจ
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาผูห้ญิงพบว่ามีความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานเพศชายมากกว่า
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

            Vonk และ Zucrow (1996) ศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างเพศของผูบ้งัคบับญัชาและความพึงพอใจ
ต่อการบงัคบับญัชาในสถาบนัการศกึษาประเทศสหรัฐอเมริกาพบว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัผูบ้งัคบับญัชา
เพศเดียวกนัจะมีความสมัพนัธก์นัในเร่ืองความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชา กล่าวคือ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เพศชายจะมีความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของผูบ้งัคบับญัชาเพศชายมากกว่า ขณะท่ี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพศหญิงจะมีความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของผูบ้งัคบับญัชาเพศหญิงมากกว่า
เช่นกนั ความแตกต่างน้ีอาจเน่ืองมาจากความแตกต่างในดา้นการรับรู้ วิธีการบงัคบับญัชา และเพศของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชา 

4.งานวจิยัที่เกีย่วข้องกบัผู้น า และความพงึพอใจต่อการบงัคบับญัชา 

            ปภสั ฉตัรยาลกัษณ์ (2540) ท าการวจิยัเร่ืองบทบาทการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานกบัความพึง
พอใจของพนกังานท่ีมต่ีอการบงัคบับญัชา ของพนกังานส านกับริการโทรศพัทจ์งัหวดัเชียงใหม่และ
จงัหวดัล  าปาง พบว่า ความแตกต่างในบทบาทการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานท่ีปฏิบติัจริงตามการรับรู้
และตามความคาดหวงัของพนกังานมีความสมัพนัธท์างลบกบัความพึงพอใจของพนกังานท่ีมีต่อการ
บงัคบับญัชา และความพึงพอใจของพนกังานท่ีมีต่อการบงัคบับญัชามีความสมัพนัธท์างบวกกับความ
พึงพอใจของพนกังาน 

            วุฒิชาติ สุนทรสมยั (2541) ศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมการน าของผูน้  าและความพึงพอใจในงาน
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบว่า ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความพึงพอใจพฤติกรรมการน าเรียงล าดบัจากมากไป
นอ้ย ตามล าดบัคือ ดา้นการเปิดเผยตนเอง ดา้นการค านึงถึงผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการปล่อยอิสระ ดา้นการ
ค านึงถึงลกูนอ้ง และดา้นความสามารถในการจดัการกบัความไม่แน่นอน 

            ศรีสกุล สงัขศ์รี (2541) ท าการศกึษาเร่ืองลกัษณะผูน้ าและความพึงพอใจในงานดา้นการบงัคบั
บญัชาท่ีการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ส านกังานใหญ่ พบว่า ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะมคีวามพึง
พอใจมากท่ีสุดเมื่อผูบ้งัคบับญัชามีลกัษณะผูน้ าดา้นสนใจความรู้สึกของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและดา้นความ
ไวว้างใจของผูบ้งัคบับญัชา 
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            สมบติั องักรูพิระยะ (2544) ท าการศึกษาความพึงพอใจในงานของพนกังานขายเวชภณัฑ์ใน
จงัหวดัเชียงใหม่ พบว่า พนกังานมคีวามพึงพอใจในดา้นการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานโดยเฉล่ียอยู่
ในระดบัมาก โดยเรียงตามล าดบัค่าเฉล่ีย ไดด้งัน้ี ความยติุธรรมในการบงัคบับญัชา ความยติุธรรมใน
การพิจารณาผลงาน การเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วม การสัง่งานมอบหมายมีความชดัเจน วิธีการ
ควบคุมดูแลการปฏิบติังาน การสอนงาน และการเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันาตนเอง 

            Sheih (1998) ท าการศกึษาเร่ืองความสมัพนัธร์ะหวา่งการรับรู้ภาวะผูน้  าและความพึงพอใจใน
งานของพนกังานหอ้งสมุดมหาวิทยาลยัไตห้วนั พบว่า การรับรู้ภาวะผูน้  ามีความสมัพนัธท์างบวกกบั
ความพึงพอใจในงาน ซ่ึงภาวะผูน้  าท่ีมุ่งคนจะท าใหม้ีความพึงพอใจในงานสูงกว่าภาวะผูน้  าแบบมุ่งงาน 

 



 
 

 

บทที่ 3 

ระเบียบวธิีการวจิยั 

งานวิจยัเร่ืองการการเปรียบเทียบการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานเพศชายและหวัหนา้งานเพศหญิงท่ีมี
ต่อการรับรู้ภาวะผูน้  าและความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองคก์ารธุรกิจเอกชนยา่นถนนสีลม
กรุงเทพมหานคร สามารถอธิบายไดต้ามรายการดงัน้ี 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจยั 

3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  

3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มลู 

3.4 สมมุติฐานการวจิยั 

3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ขอ้มลู 

3.1 ประเภทและรูปแบบวธิีการวจิยั 

งานวิจยัน้ีเป็นงานวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ท่ีมีรูปแบบการวิจยัโดยใชแ้บบสอบถามแบบปลาย
ปิด (Closed-end Questionnaire) ท่ีประกอบดว้ยขอ้มลูคุณสมบติัส่วนบุคคล ขอ้มลูพฤติกรรม และ
ขอ้มลูระดบัความความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานเพศชายและหวัหนา้งานเพศหญิง
ตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีปฏิบติังานในองคก์ารธุรกิจเอกชนยา่นถนนสีลม กรุงเทพมหานคร 
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลู ตามรายละเอียดดงัน้ี 

1.1.1 ใบขออนุญาตการเก็บรวบรวมขอ้มลู 

1.1.2 แบบสอบถามขอ้มลูทัว่ไปของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระยะเวลาการท างาน 

ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส 

1.1.3 แบบวดัภาวะผูน้  า เป็นแบบวดัของ (วนัชยั ธรรมสจัการ และคณะ, 2542) จ  านวน 39 ขอ้ ซ่ึง

ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัภาวะผูน้  าตามบริบทสงัคมไทย โดยใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์เหตุการณ์

ส าคญั (Critical Incident Technique) จากการตรวจสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ของ
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แบบวดัทั้งฉบบัไดค่้าเท่ากบั .96 มีการใหค้ะแนนเป็นมาตรประเมินค่า ซ่ึงในแบบวดัฉบบั

น้ีมีคะแนนเต็มทั้งส้ิน 195 คะแนน 

แบบวดัภาวะผูน้  าแบ่งออกเป็น 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1.1.3.1 ลกัษณะท่ีเก่ียวกบัผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งาน  

1.1.3.2 ลกัษณะท่ีเก่ียวกบัการท างาน  

1.1.3.3 ความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้งัคบับญัชากบับุคคลอ่ืน  

1.1.3.4 การใหโ้อกาสบุคคลอ่ืน  

ส าหรับเกณฑก์ารใหค้ะแนนเป็นมาตรประเมินค่า 5 ระดบั จากนอ้ยไปหามาก โดยมีเกณฑก์ารพจิารณา

คะแนนส าหรับขอ้ความทางบวก คือ 

นอ้ยท่ีสุด                 หมายถึง                   1           คะแนน 

นอ้ย                        หมายถึง                    2           คะแนน 

ปานกลาง                หมายถึง                   3            คะแนน 

มาก                         หมายถึง                   4            คะแนน 

มากท่ีสุด                 หมายถึง                   5            คะแนน 

เกณฑก์ารใหค้ะแนนขอ้ความเชิงลบจะเป็นไปในลกัษณะตรงกนัขา้ม 

ส าหรับการแปลความหมายคะแนน ผูว้ิจยัไดค้  านวณหาอตัรภาคชั้นของคะแนนโดยใชสู้ตร 

อตัรภาคชั้น          =     ค่าสูงสุด – ค่าต ่าสุด     =    5 – 1        = 0.80 

                                     จ  านวนชั้น                            5 
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ซ่ึงไดเ้กณฑใ์นการแปลความหมายคะแนน ดงัน้ี 

คะแนนเฉล่ียตั้งแต่      1.00-1.80       หมายถึง           มีภาวะผูน้  าต ่าท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ียตั้งแต่      1.81-2.60       หมายถึง           มีภาวะผูน้  าต ่า 

คะแนนเฉล่ียตั้งแต่      2.61-3.40       หมายถึง           มีภาวะผูน้  าปานกลาง 

คะแนนเฉล่ียตั้งแต่      3.41-4.20       หมายถึง           มีภาวะผูน้  าสูง 

คะแนนเฉล่ียตั้งแต่      4.21-5.00       หมายถึง           มีภาวะผูน้  าสูงท่ีสุด 

1.1.4 แบบวดัความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชา ผูว้จิยัสร้างข้ึนโดยการทบทวนวรรณกรรมและ

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เนน้ความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งาน 

จ  านวน 25 ขอ้ จากการตรวจสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบวดัทั้งฉบบัไดค่้า

เท่ากบั .96 มีการใหค้ะแนนเป็นมาตรประเมินค่า ซ่ึงในแบบวดัฉบบัน้ีมีคะแนนเต็มทั้งส้ิน 

125 คะแนน 

แบบวดัความพึงพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา ประกอบดว้ย 

1.1.4.1 ดา้นการวางแผน (Planning)  

1.1.4.2 ดา้นการจดัระบบ (Organizing)  

1.1.4.3 ดา้นการมีมนุษยสมัพนัธ ์(Human Relation)  

1.1.4.4 ดา้นการช้ีน า (Leading)  

1.1.4.5 ดา้นการควบคุม (Controlling) จ  านวน 5 ขอ้ มีคะแนนเต็ม 25 คะแนน 

ส าหรับเกณฑก์ารใหค้ะแนนเป็นมาตรประเมินค่า 5 ระดบั จากนอ้ยไปหามาก โดยมีเกณฑก์ารพจิารณา

คะแนนส าหรับขอ้ความทางบวก คือ 

พึงพอใจนอ้ยท่ีสุด         หมายถึง            1           คะแนน 

พึงพอใจนอ้ย                 หมายถึง            2           คะแนน 
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พึงพอใจปานกลาง         หมายถึง            3           คะแนน 

พึงพอใจมาก                หมายถึง             4          คะแนน 

พึงพอใจมากท่ีสุด        หมายถึง             5          คะแนน 

ส าหรับการแปลความหมายคะแนน ผูว้ิจยัไดค้  านวณหาอตัรภาคชั้นของคะแนนโดยใชสู้ตร 

อตัรภาคชั้น          =     ค่าสูงสุด – ค่าต ่าสุด     =    5 – 1        = 0.80 

                                     จ  านวนชั้น                            5 

ซ่ึงไดเ้กณฑใ์นการแปลความหมายคะแนน ดงัน้ี 

คะแนนเฉล่ียตั้งแต่      1.00-1.80       หมายถึง           มีความพึงพอใจต ่าท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ียตั้งแต่      1.81-2.60       หมายถึง           มีความพึงพอใจต ่า 

คะแนนเฉล่ียตั้งแต่      2.61-3.40       หมายถึง           มีความพึงพอใจปานกลาง 

คะแนนเฉล่ียตั้งแต่      3.41-4.20       หมายถึง           มีความพึงพอใจสูง 

คะแนนเฉล่ียตั้งแต่      4.21-5.00       หมายถึง           มีความพึงพอใจสูงท่ีสุด 

3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองคก์ารธุรกิจเอกชนยา่นถนนสีลม
กรุงเทพมหานคร เน่ืองจากถนนสีลมเป็นถนนธุรกิจสายส าคญัสายหน่ึงของกรุงเทพมหานคร มี
ส านกังานใหญ่ธนาคาร โรงแรม อาคารส านกังานท่ีส าคญั ตลอดจนศนูยก์ารคา้ขนาดใหญ่ เพราะฉะนั้น
ถนนสีลมถือว่าเป็นสถานท่ีท่ีส าคญัต่อระบบเศรษฐกิจ และชนชั้นภาคธุรกิจเป็นอยา่งมาก มีอตัราการ
เติบโต ของกลุ่มลกูคา้พนกังานองคก์าร (Office Working) สูงอยา่งน่าสนใจในระดบัตน้ของประเทศไทย 
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            ทั้งน้ีผูว้ิจยัก  าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชต้ารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ 
Taro Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ระดบัความคลาดเคล่ือน +- 5% ซ่ึงไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 400 คน และจะท าการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นใตบ้งัคบับญัชาในเดือนตุลาคม-เดือนพฤศจิกายน 
2553 โดยมีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งดงัน้ี 

1. วนัท่ี 1 และวนัท่ี 31 ตุลาคม พ.ศ. 2553 โดยผูว้ิจยัน าแบบวดัซ่ึงแนบค าช้ีแจงและหนงัสือขอ

ความร่วมมือไปมอบใหแ้ก่หวัหนา้ฝ่ายบุคคลองคก์ารธุรกิจเอกชนยา่นถนนสีลม 

กรุงเทพมหานคร เพื่อแจกจ่ายแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง   จ  านวน 200 คน 

2. วนัท่ี 1 และวนัท่ี 30 พฤศจิกายน พ.ศ. 2553 โดยผูว้จิยัน าแบบวดัซ่ึงแนบค าช้ีแจงและหนงัสือ

ขอความร่วมมือไปมอบใหแ้ก่หวัหนา้ฝ่ายบุคคลองคก์ารธุรกิจเอกชนยา่นถนนสีลม 

กรุงเทพมหานคร เพื่อแจกจ่ายแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง   จ  านวน 200 คน 

3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มลูมีดงัน้ี 

1.3.1 ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

3.3.1.1   แบบวดัชุดท่ี 1 น ามาจากแบบวดัภาวะผูน้  าของ วนัชยั ธรรมสจัการ และคณะ (2542) 

3.3.1.2   แบบวดัชุดท่ี 2 ผูว้ิจยัเป็นผูส้ร้างแบบวดัความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งาน

โดยการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เมื่อผูว้ิจยัสร้างแบบวดัเสร็จแลว้น าแบบวดั

ฉบบัน้ีใหผู้ท้รงคุณวุฒิตรวจสอบความเท่ียงตรงดา้นเน้ือหา (Content Validity) จ  านวน 5 ท่าน 

1.3.2 ขั้นด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลู 

3.3.2.1   ผูว้ิจยัน าแบบวดัซ่ึงแนบค าช้ีแจงและหนงัสือขอความร่วมมือไปมอบใหแ้ก่หวัหนา้ฝ่าย

บุคคลองคก์ารธุรกิจเอกชนยา่นถนนสีลม กรุงเทพมหานคร เพื่อแจกจ่ายแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีเป็น

กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 400 คน 

3.3.2.2   เมื่อครบก าหนดเวลาส่งแบบวดั จึงด าเนินการรวบรวมเพื่อการวิเคราะห์ขอ้มลูต่อไป 
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1.3.2.3   น าขอ้มลูท่ีไดว้ิเคราะห์ดว้ยวิธีทางสถิติ โดยใชโ้ปรแกรมวเิคราะห์ขอ้มลูส าเร็จรูป  

3.4 สมมุตฐิานการวจิยั 

การวจิยัเร่ืองการเปรียบเทียบการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานเพศชายและหวัหนา้งานเพศหญิง 

ท่ีมีต่อการรับรู้ภาวะผูน้  าและความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองคก์ารธุรกิจเอกชนยา่นถนนสีลม 

กรุงเทพมหานคร มีการก าหนดสมมติฐานดงัน้ี 

3.4.1 เพศของหวังานท่ีต่างกนั ท าใหภ้าวะผูน้  าของหวัหนา้งาน ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัหวัหนา้

งาน ดา้นลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน  ดา้นลกัษณะความสมัพนัธข์องหวัหนา้งานกบับุคคลอ่ืน  ดา้น

ลกัษณะเก่ียวกบัการใหโ้อกาสบุคคลอ่ืน แตกต่างกนัตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.4.2 เพศของหวัหนา้งานท่ีต่างกนั ท าใหค้วามพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาตามการรับรู้ของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนั 

3.4.3 ภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจ

ต่อการบงัคบับญัชาตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

การทดสอบสมมุตฐิานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดบันัยส าคญัทางสถิต ิ0.05 

3.5 วธิีการทางสถิตแิละการวเิคราะห์ข้อมูล 

วิธีการทางสถิติท่ีใชส้ าหรับงานวิจยัน้ีสามารถแบ่งได ้2 ประเภทไดแ้ก่ 

3.5.1  การรายงานผลดว้ยสถิติเชิงพรรณา  (Descriptive Statistics) เป็นสถิติพ้ืนฐาน  ใชใ้นการอธิบาย

ลกัษณะขอ้มลูพ้ืนฐานของผูต้อบแบบสอบถาม  โดยคิดเป็นค่าร้อยละ  (Percentage)  ส่วนขอ้มลูภาวะ

ผูน้  าของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาตามการ

รับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา วิเคราะห์ขอ้มลูโดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean)  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deriation)  
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3.5.2  การรายงานผลดว้ยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแ้ก่การวิเคราะห์สมมุติฐานทั้ง

สามขอ้ โดยมีการใชส้ถิติการวิจยัดงัน้ี 

3.5.2.1 สมมุติฐานขอ้ท่ี1 จะใชส้ถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (T-test)  

3.5.2.2 สมมุติฐานขอ้ท่ี2 จะใชส้ถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (T-test)  

3.5.2.3 สมมุติฐานขอ้ท่ี 3 จะใชส้ถิติทดสอบหาความสมัพนัธแ์บบเพียร์สนั (Pearson Correlation) 

การวเิคราะห์ข้อมูลจะใช้การวเิคราะห์ข้อมูลทางสถิตด้ิวยโปรแกรมส าเร็จรูป 



 
 

บทที่ 4 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

            ในการศึกษาเร่ืองการเปรียบเทียบการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานเพศชายและหวัหนา้งานเพศ
หญิงท่ีมีต่อการรับรู้ภาวะผูน้  าและความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มลูทั้งหมดท่ีเก็บ
รวบรวมจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง  จ  านวน  400  ฉบบั  ท่ีผา่นการตรวจสอบความ
เช่ือถือแลว้  มาท าการวิเคราะห์โดยวิธีการสถิติตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั 

การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

            ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มลู การแปลผลการวิเคราะห์ขอ้มลูการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยั  ได้

วิเคราะห์และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าอธิบายโดยเรียงล าดบัหวัขอ้ เป็น 6 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 เป็นการวิเคราะห์ขอ้มลูพ้ืนฐานของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชค่้าความถ่ี  

(frequency) และค่าร้อยละ  (percentage)   

 ตอนท่ี 2  เป็นการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้  าของหวัหนา้งาน โดยใชค่้าเฉล่ีย

(X )   และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (S.D) 

             ตอนท่ี 3  เป็นการวิเคราะห์ระดบัความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานโดยใช้

ค่าเฉล่ีย(X )   และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (S.D) 

            ตอนท่ี 4  เป็นการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานเพศชายและหวัหนา้งานเพศ

หญิงตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีเพศต่างกนั  โดยใช ้ t-test   ต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้

งาน  

 ตอนท่ี 5  เป็นการวิเคราะห์เปรียบเทียบความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งาน ท่ีมี

เพศต่างกนั โดยใช ้t-test    
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 ตอนท่ี 6  เป็นการวิเคราะห์หาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  โดยใชก้าร

วิเคราะห์สหสมัพนัธข์องเพียร์สนั   

             ส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มลูและแปลความหมายของการวิเคราะห์  เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนั  

ผูว้ิจยัจึงไดแ้สดงสญัลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวจิยัขอ้มลู  ดงัน้ี 

 n  แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

          X   แทน ค่าเฉล่ีย  (mean) 

 S.D แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (standard deviation) 

 t  แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t-distribution 

 F แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน F-distribution 

 df  แทน ชั้นแห่งความเป็นอิสระ  (degree of Freedom) 

 SS  แทน ผลรวมก าลงัสองของค่าเบ่ียงเบน  (sum of squares) 

 MS แทน ค่าเฉล่ียของค่าเบ่ียงเบนก าลงัสอง  (mean of squares) 

 r  แทน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 

 Sig แทน  ระดบันยัส าคญั 
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ตอนที่  1  การวเิคราะห์ข้อมูลพืน้ฐาน    

      การวิเคราะห์ขอ้มลูพ้ืนฐานของผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นพนกังานของบริษทัเอกชนยา่นถนนสีลม 

กรุงเทพมหานคร  โดยการแจกแจงความถ่ี  (frequency)    ดว้ยค่าร้อยละ  (percentage)  ดงัปรากฏใน

ตารางท่ี  4.1  ต่อไปน้ี 

ตารางที่  4.1 :   แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง  จ าแนกตามข้อมูลพืน้ฐานของ          
                        พนักงานของบริษัทเอกชนย่านถนนสีลม กรุงเทพมหานคร 

ขอ้มลูพ้ืนฐาน จ านวน ร้อยละ   (%) 

1.  เพศ 

 ชาย 

 หญิง 

 

222 

178 

 

55.5 

44.5 

รวม 400 100 

2.  อาย ุ

 ต  ่ากว่า  20  ปี 

 20-29 ปี 

 30-39 ปี 

 40-49 ปี 

 50-59 ปี 

 

3 

49 

150 

109 

89 

 

0.8 

12.2 

37.5 

27.3 

22.2 

รวม  400 100 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่  4.1 (ต่อ) :  แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง  จ าแนกตามข้อมูลพืน้ฐานของ          
                                พนักงานของบริษัทเอกชนย่านถนนสีลม กรุงเทพมหานคร 

ขอ้มลูพ้ืนฐาน จ านวน ร้อยละ   (%) 

3.  ระดบัการศึกษา 

 ต  ่ากว่าปริญญาตรี 

 ปริญญาตรี 

 สูงกว่าปริญญาตรี 

 

66 

281 

53 

 

16.5 

70.3 

13.2 

รวม 400 100 

4.  สถานภาพการสมรส 

 โสด    

 สมรส 

 

159 

241 

 

39.8 

60.2 

รวม 400 100 

5.  อายกุารท างาน 

 1-10 ปี 

 11-20 ปี 

 21-30 ปี  

 

79 

64 

257 

 

19.8 

16.0 

64.2 

รวม 400 100 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่  4.1 (ต่อ) :  แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง  จ าแนกตามข้อมูลพืน้ฐานของ          
                                พนักงานของบริษัทเอกชนย่านถนนสีลม กรุงเทพมหานคร 

ขอ้มลูพ้ืนฐาน จ านวน ร้อยละ   (%) 

6.  เพศของหวัหนา้งาน 

-ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีหวัหนา้งานเพศชาย 

            ชาย 

            หญิง 

-ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีหวัหนา้งานเพศหญิง 

            ชาย 

            หญิง 

 

189 

111 

78 

211 

111 

100 

 

47.3 

58.73 

41.27 

52.7 

52.61 

47.39 

รวม 400 100 

  

จากตารางท่ี  4.1   พบว่า   

 กลุ่มตวัอยา่งเป็นเพศชาย มากกว่าเพศหญิง (ร้อยละ 55.5 , 44.5  ตามล าดบั)   

 กลุ่มตวัอยา่งมีอาย ุ30-39 ปี มากท่ีสุด รองลงมา อาย ุ 40-49  ปี  อาย ุ50-59 ปี  อาย ุ20-29 ปี  

และ อายตุ  ่ากว่า 20ปี  (ร้อยละ 37.5 ร้อยละ 27.3 ร้อยละ 22.2 ร้อยละ 12.2 และร้อยละ 0.8 ตามล าดบั) 

 กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัการศกึษา ปริญญาตรีสูงสุด  รองลงมาต ่ากว่าปริญญาตรี  และสูงกว่า

ปริญญาตรี   (ร้อยละ 70.30  ร้อยละ 16.5  ร้อยละ 13.2  ตามล าดบั) 

 กลุ่มตวัอยา่งมีสถานภาพ สมรสมากกว่าโสด (ร้อยละ 60.2, 39.8   ร้อยละ 9.1 ตามล าดบั) 

 กลุ่มตวัอยา่งมีอายใุนการท างาน  21-30 ปี มากท่ีสุด  รองลงมา  1-10 ปี  และ 11-20 ปี (ร้อยละ 

64.24  ร้อยละ 19.8  ร้อยละ 16.0  ตามล าดบั) 

 กลุ่มตวัอยา่งมีหวัหนา้ท่ีเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย (ร้อยละ 52.7, 47.3 ตามล าดบั) 
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ตอนที่ 2    การวเิคราะห์ระดับความคดิเห็นเกีย่วภาวะผู้น าของหัวหน้างานตามการรับรู้ของผู้                   

ใต้บงัคบับัญชา  

            การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยใชค่้าเฉล่ีย(X) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) ดงัปรากฏในตารางท่ี 4.2   

ตารางที่  4.2 : แสดงค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นเกีย่วกบัภาวะผู้น าของ   
                       หัวหน้างานตามการรับรู้ของผู้ใต้บังคบับัญชา  

 

ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้  าของหวัหนา้งาน X S.D 
ระดบั 

ภาวะผูน้  า 

1. ดา้นลกัษณะเก่ียวกบัหวัหนา้งาน 3.36 .87 ปานกลาง 

2. ดา้นลกัษณะเก่ียวกบังาน 3.25 .65 ปานกลาง 

3. ดา้นลกัษณะเก่ียวกบัความสมัพนัธข์องหวัหนา้งานกบับุคคลอ่ืน 3.32 .71 ปานกลาง 

4. ดา้นการใหโ้อกาศบุคคลอ่ืน 3.12 .79 ปานกลาง 

รวม 3.26 .70 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้ภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานทั้งเพศชายและเพศ

หญิงโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง(X = 3.26)   

 เม่ือพิจารณาภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานแต่ละดา้นพบว่า การรับรู้ภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานทั้ง

เพศชายและเพศหญิง ทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ดา้นลกัษณะเก่ียวกบัหวัหนา้งาน          
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(X = 3.36)  ดา้นลกัษณะเก่ียวกบังาน (X = 3.25)   ดา้นลกัษณะเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของหัวหน้า

งานกบับุคคลอ่ืน (X = 3.32)  ดา้นการใหโ้อกาสบุคคลอ่ืน (X = 3.12)    

ตอนที่ 3    การวเิคราะห์ระดับความพงึพอใจต่อการบังคบับัญชาของหัวหน้างานตามการรับรู้ของ     

ผู้ใต้บังคบับญัชา 

                 การวิเคราะห์ระดบัความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยใชค่้าเฉล่ีย(X) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) ดงัปรากฏในตารางท่ี 4.3   

ตารางที่  4.3 :  แสดงค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความพงึพอใจต่อการบงัคบับญัชาของ 

           หัวหน้างานตามการรับรู้ของ ผู้ใต้บังคบับัญชา 

ความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งาน X S.D 
ระดบัความ

พึงพอใจ 

1. ดา้นการวางแผน 3.32 .67 ปานกลาง 

2. ดา้นการจดัระบบ 3.43 .79 สูง 

3. ดา้นการมีมนุษยสมัพนัธ ์ 3.49 .85 สูง 

4. ดา้นการช้ีน า 3.33 .67 ปานกลาง 

5. ดา้นการควบคุม 3.33 .67 ปานกลาง 

รวม 4.03 .79 สูง 

  

 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งาน

ตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (X = 4.03)   
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เมื่อพิจารณาระดบัความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานแต่ละดา้น พบว่า มี 2 

ดา้นท่ีอยูใ่นระดบัสูง คือ ดา้นการจดัระบบ(X = 3.43) และดา้นการมีมนุษยสมัพนัธ์(X = 3.49) 

ส าหรับดา้นการวางแผน(X = 3.32)   ดา้นการช้ีน า (X = 3.33) ดา้นการควบคุม(X = 3.33)  อยูใ่น

ระดบัปานกลาง  

ตอนที่  4    การวเิคราะห์เปรียบเทียบภาวะผู้น าของหัวหน้างานเพศชายและหัวหน้างานเพศหญิง  

 ตามการรับรู้ของผู้ใต้บงัคบับญัชา 

การวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานเพศชายและหวัหนา้งานเพศหญิงตาม
การรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยใช ้  t-test   ดงัปรากฏในตาราง 4.4 
 

ตารางที่  4.4 :   แสดงการเปรียบเทียบภาวะผู้น าของหัวหน้างานเพศชายและหัวหน้างานเพศหญิงตาม    
                          การรับรู้ของผู้ใต้บังคบับัญชา 

ภาวะผูน้  าของหวัหนา้งาน 

เพศของหวัหนา้งาน  

t 

 

Sig 
ชาย  (n  = 189) หญิง  (n = 211) 

X S.D X S.D 

3.42 .61 3.12 .76 24.59 .00* 

1. ดา้นลกัษณะเก่ียวกบัหวัหนา้

งาน 

3.55 .81 3.19 .89 2.09 .00* 

2. ดา้นลกัษณะเก่ียวกบังาน 3.39 .52 3.12 .73 46.01 .00* 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่  4.4 (ต่อ)  :   แสดงการเปรียบเทียบภาวะผู้น าของหัวหน้างานเพศชายและหัวหน้างานเพศหญงิ 
         ตามการรับรู้ของผู้ใต้บงัคบับญัชา 

ภาวะผูน้  าของหวัหนา้งาน 

เพศของหวัหนา้งาน  

t 

 

Sig 
ชาย  (n  = 189) หญิง  (n = 211) 

X S.D X S.D 

3.42 .61 3.12 .76 24.59 .00* 

3. ดา้นลกัษณะเก่ียวกบั

ความสมัพนัธ ์ของหวัหนา้งานกบั

บุคคลอ่ืน 

3.45 .69 3.20 .71 .03 .00* 

4. ดา้นการใหโ้อกาสบุคคลอ่ืน 3.27 .63 2.98 .89 35.62 .00* 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 

 จากตารางท่ี 4.4  การรับรู้ภาวะผูน้  าของหัวหน้างานเพศชายและหัวหน้างานเพศหญิงตามการ

รับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  พบว่า โดยภาพรวมเพศของหัวหน้างานกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นเพศชายและเพศ

หญิงมีภาวะการเป็นผูน้  าแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (t =24.59,  sig =.00) 

ตอนที่  5    การวเิคราะห์เปรียบเทียบความพงึพอใจต่อการบังคบับญัชาของหัวหน้างานที่มเีพศต่างกนั 

การวิเคราะห์เปรียบเทียบความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งาน ท่ีมีเพศต่างกนั โดยใช ้  t-
test   ดงัปรากฏในตาราง 4.5 
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ตารางที่  4.5 : แสดงการเปรียบเทียบความพงึพอใจต่อการบังคบับญัชาของหัวหน้างาน ที่มเีพศต่างกนั 

ความพึงพอใจต่อการบงัคบั

บญัชาของหวัหนา้งาน 

เพศของหวัหนา้งาน  

t 

 

Sig 
ชาย  (n  = 189) หญิง  (n = 211) 

X S.D X S.D 

4.14 .55 3.94 .95 58.67 .01* 

1. ดา้นการวางแผน 3.41 .49 3.24 .79 2.09 .00* 

2. ดา้นการจดัระบบ 3.50 .62 3.37 .92 46.02 .00* 

3. ดา้นการมีมนุษยสมัพนัธ ์ 3.54 .68 3.43 .98 .03 .00* 

4. ดา้นการช้ีน า 3.41 .49 3.26 .81  .00* 

5. ดา้นการควบคุม 3.41 .49 3.26 .81  .00* 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 

 จากตารางท่ี 4.5  ความพึงพอใจต่อการบังคบับัญชาของหัวหน้างานท่ีมีเพศต่างกัน พบว่า 

โดยรวมกลุ่มตวัอย่างมีความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหัวหน้างานท่ีเป็นเพศชายและเพศหญิง 

ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  (t =58.67, sig =.01) 
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ตอนที่  6    การวเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าของหัวหน้างานตามการรับรู้ของ     

ผู้ใต้บังคบับญัชากบัความพงึพอใจต่อการบังคบับญัชาตามการรับรู้ของผู้ใต้บงัคบับัญชา      

 การวิเคราะห์หาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยใชก้าร

วเิคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์ของเพยีรสัน ดงัปรากฏในตาราง 4.6 

ตารางที่ 4.6 : แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์ของการวเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าของ       
                      หัวหน้างานตามการรับรู้ของผู้ใต้บังคบับัญชากบัความพงึพอใจต่อการบังคบับญัชาตาม   
                      การรับรู้ของผู้ใต้บังคบับัญชา 

ความสมัพนัธ ์ X S.D r  

ภาวะผูน้  าของหวัหนา้งาน 

 

3.26 .71 .513** 

ความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของ

หวัหนา้งาน 

4.03 .79 

**  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01 

 จากตารางท่ี  4.6  พบว่า  ภาวะผูน้  าของหัวหน้างานตามการรับรู้ของผูใ้ต้บังคับบัญชา มี

ความสมัพนัธท์างบวกกบัความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานไปในทิศทางเดียวกนัอย่าง

มีนยัส าคญัท่ีระดบั .01  เป็นไปตามสมมติฐาน  (r =.513)  

 

 

 



บทที่ 5 

สรุปและ อภปิรายผล   

การวจิยัเร่ือง “การเปรียบเทียบการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานเพศชายและหวัหนา้งานเพศ

หญิงท่ีมีต่อการรับรู้ภาวะผูน้  าและความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา” คร้ังน้ี เป็นการวิจยัในเชิงส ารวจ 

(Suryey Research)  

วตัถุประสงค์การวจิยั   

1. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานเพศชายและหวัหนา้งานเพศหญิงตามการรับรู้
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2. เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมต่ีอการบงัคบับญัชาของหวัหน้า
งานเพศชายและหวัหนา้งานเพศหญิง 

3. เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานและความพึงพอใจต่อการ
บงัคบับญัชาตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

วธิีการด าเนินการวจิยั 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศกึษา ไดแ้ก่ พนกังานของบริษทัเอกชนยา่นถนนสีลม กรุงเทพมหานคร 

จ  านวน 400 ฉบบั 

เคร่ืองมอืที่ใช้ในการวจิยั 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม  ซ่ึงแบ่งเป็น  3  ตอน  คือ 

 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มลูพ้ืนฐานของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ 

ระดบัการศึกษา  สถานภาพการสมรส อายกุารท างาน เพศของหวัหนา้งาน  ลกัษณะเป็นค าถามแบบ

เลือกตอบ   
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ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้  าของหวัหนา้งาน  ลกัษณะขอ้

ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่าดว้ยค าตอบจ ากดั  (Itemized Rating Scale)  แบบก าหนดค าตอบ

เป็นขอ้ความ 5  ระดบั 

 ตอนท่ี 3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งาน ลกัษณะ

ขอ้ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่าดว้ยค าตอบจ ากดั  (Itemized Rating Scale)  แบบก าหนด

ค าตอบเป็นขอ้ความ  5  ระดบั   

การวเิคราะห์ข้อมูล  

 ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มลูมาวิเคราะห์ค่าทางสถิติพ้ืนฐาน คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย เพื่อใชอ้ธิบายขอ้มลู

พ้ืนฐานของผูต้อบแบบสอบถาม  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งาน หาค่า  t test เพื่อทดสอบ

สมมุติฐานความแตกต่างค่าเฉล่ีย โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับการวิจยัเชิงส ารวจแลว้ท าการแปล

ผลขอ้มลูในรูปตารางน าเสนอประกอบค าบรรยาย 

สรุปผลการวจิยั 

 จากการศึกษาวจิยัเร่ือง  การเปรียบเทียบการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานเพศชายและหวัหนา้

งานเพศหญิงท่ีมีต่อการรับรู้ภาวะผูน้  าและความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สรุปผลการวิจยั ไดด้งัน้ี 

 1.  ข้อมูลพ้ืนฐานเก่ียวกับก ลุ่มตัวอย่าง ซ่ึงเป็นพนักงานบริษัทเอกชนย่านถนนสีลม 

กรุงเทพมหานคร  เป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง มีอายุ  30-39 ปี มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มี

สถานภาพสมรส มีอายกุารท างาน 21-30 ปี  และมีหวัหนา้เพศหญิงมากว่าหวัหนา้เพศชาย 

 2.  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบว่า   

      2.1 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

ดา้นลกัษณะเก่ียวกบัหวัหนา้งานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

      2.2 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

ดา้นลกัษณะเก่ียวกบังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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      2.3 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

ดา้นลกัษณะเก่ียวกบัความสมัพนัธข์องหวัหนา้งานกบับุคคลอ่ืนอยูใ่นระดบัปานกลาง 

      2.4 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

ดา้นการใหโ้อกาสบุคคลอ่ืนอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 3.  ระดบัความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบว่า 

      3.1 ระดบัความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นการวางแผนอยูใ่นระดบัปานกลาง 

      3.2 ระดบัความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นการจดัระบบอยูใ่นระดบัสูง 

      3.3 ระดบัความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นการมีมนุษยสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัสูง 

      3.4 ระดบัความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นการช้ีน าอยูใ่นระดบัปานกลาง 

      3.5 ระดบัความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นการควบคุมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 4.  ผลการทดสอบสมมุติฐาน 

      4.1 การเปรียบเทียบภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานเพศชายและหวัหนา้งานเพศหญิงตามการรับรู้

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

      4.2  การเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานท่ีเป็นเพศชายและ

เพศหญิง ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 5.  ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานเพศชายและหวัหนา้งานเพศหญิงตามการ

รับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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อภิปรายผล 

 จากการศึกษาการเปรียบเทียบการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานเพศชายและหวัหนา้งานเพศ

หญิงท่ีมีต่อการรับรู้ภาวะผูน้  าและความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูว้ิจยัด  าเนินการอภิปราย

ผลการวิจยั ดงัน้ี 

 1. ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

ประกอบไปดว้ย  4 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะเก่ียวกบัหวัหนา้งาน  ดา้นลกัษณะเก่ียวกบังาน ดา้นลกัษณะ

เก่ียวกบัความสมัพนัธข์องหวัหนา้งานกบับุคคลอ่ืน  ดา้นการใหโ้อกาสบุคคลอ่ืน  พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมี

ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 เหตุท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะว่า กลุ่มตวัอยา่ง ไดมี้การรับรู้ภาวะของผูน้  าในดา้นต่างๆ เช่น ความ

รับผดิชอบ การใหเ้กียรติ การมีเหตุผล การตั้งใจท างาน การสอนงาน การรับฟังผูอ่ื้น รวมถึงการส่งเสริม

และการใหค้วามไวว้างใจ ดงันั้น  กลุ่มตวัอยา่งควรจะตอ้งปฏิบติัตาม ยอมรับและท าความเขา้ใจ  ให้

เกียรติ และรับผดิชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องการท างานซ่ึงสอดคลอ้ง

กบัค ากล่าวของ สุภาพร มหิกลู (2543) กล่าวว่า ภาวะผูน้  าหรือความเป็นผูน้  า เป็นกระบวนการท่ีผูน้  า

มีอิธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ่ื้น มีจุดมุ่งหมายเพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงคข์องกลุ่มและ

องคก์าร 

 2. ระดบัความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหน้างานตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ประกอบไปดว้ย 5 ดา้น คือ ดา้นการวางแผน ดา้นการจดัระบบ ดา้นการมีมนุษยสมัพนัธ ์ดา้นการช้ีน า 

ดา้นการควบคุม พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานตามการ

รับรู้อยูใ่นระดบัสูง 

 เหตุท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งาน มี

ความรู้สึกท่ีดี  เป็นความรู้สึกทางบวก รู้สึกชอบ และเห็นดว้ย  ดงันั้น กลุ่มตวัอยา่งจะตอ้งทราบ

ความรู้สึกของหวัหนา้งาน เพ่ือนร่วมงาน เพื่อท่ีจะไดรู้้สึกดี และปฏิบติัเกิดผลส าเร็จ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัค า
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กล่าวของสมบติั องักรูพริิยะ (2554) กล่าวว่าความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาหมายถึง อารมณ์ 

ความรู้สึกท่ีดีของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชาและการบงัคบับญัชาในองคก์ารท่ีตนปฏิบติัอยู่ 

 3. เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบว่า เพศของหวัหนา้งานท่ีต่างกนัท าใหภ้าวะผูน้  าต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐาน
ท่ีตั้งไว ้กล่าวคือ เพศของหวัหนา้งานส่งผลต่อการรับรู้ภาวะการเป็นผูน้  า ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Burke และ Collins (2001) ไดศ้กึษาเปรียบเทียบความแตกต่างทกัษะดา้นการ
เป็นผูน้  าและทกัษะดา้นการจดัการระหว่างผูจ้ดัการเพศหญิงและชาย ในประเทศสหรัฐอเมริกา จ  านวน 
1,031 คน พบว่าผูจ้ดัการเพศหญิงและชายมีภาวะผูน้  าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) 
แตกต่างกนั ผูจ้ดัการเพศหญิงเนน้การใหร้างวลัและลงโทษ (Contingent Reward) มากกว่าผูจ้ดัการเพศ
ชาย ขณะท่ีผูจ้ดัการเพศชายมีภาวะผูน้  าแบบการบริหารตามขอ้ยกเวน้ (Management-By-Exception) ได้
ดีกว่าผูจ้ดัการเพศหญิง  และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Sutton (1998) ไดท้ าการวิจยัเร่ืองอิทธิพลของ
บริบทในงาน ประเภทของงาน และเพศของผูน้  าต่อการรับรู้ประสิทธิภาพการเป็นผูน้  า พบว่าตามการ
รับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหวัหนา้เพศชายมีประสิทธิภาพในการท างานและความสามารถในการ
ตดัสินใจมากกว่าหวัหนา้เพศหญิง ขณะท่ีหวัหนา้เพศหญิงมีประสิทธิภาพในดา้นทกัษะทางสงัคม
มากกว่า  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัค ากล่าวของ Crampton และ Mishra (1999)ไดก้ล่าวว่า  สงัคมเป็นผูก้  าหนด
บทบาทความเป็นเพศชายและเพศหญิง  โดยท่ีก  าหนดบทบาทใหเ้พศชายมีลกัษณะความเป็นผูน้  า 
เขม้แข็ง กลา้หาญ มีเหตุผล มีความคิด มคีวามสามารถในการท างานมากกว่าเพศหญิง ตลอดจนมีอ  านาจ
ในการตดัสินใจเร่ืองส าคญัต่างๆ  ส าหรับเพศหญิงถกูก  าหนดบทบาทใหเ้ป็นผูต้ามมีลกัษณะอ่อนแอ 
อ่อนไหว บอบบาง ชอบใชอ้ารมณ์ ไม่ชอบการแข่งขนั ไมม่ีความเป็นผูน้  า 
 ส าหรับพนกังานของบริษทัเอกชนยา่นถนนสีลม กรุงเทพมหานคร  มีการรับรู้ภาวะผูน้  า เพศ
ของหวัหนา้งานท่ีต่างกนั ท าใหก้ารรับรู้ภาวะผูน้  าของพนกังานบริษทัเอกชนยา่นถนนสีลม แตกต่างกนั
นั้น เพราะว่า หวัหนา้งานท่ีมีเพศต่างกนั ยอ่มท่ีจะมีลกัษณะการแสดงออกในการเป็นผูน้  าท่ีต่างกนั เช่น 
การมีเหตุผล การแข่งขนั ความคิด ความสามารถ และการตดัสินใจ  
 4. เปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหน้างานตามการรับรู้ของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบว่า เพศของหวัหนา้งานท่ีต่างกนัท าใหค้วามพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาต่างกนั  
ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้กล่าวคือ เพศของหวัหนา้งานส่งผลต่อความพึงพอใจต่อการบงัคบั
บญัชาตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Vonk และ Zucrow (1996) ได้
ท าการศึกษาเก่ียวกบัผลกระทบเพศของหวัหนา้ต่อความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาผูห้ญิงพบว่ามี
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ความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานเพศชายมากกว่าอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  และ 
(Hamsen, 1974 อา้งใน ปราณี เดชวิทยาพร, 2533, หนา้ 34 ) ไดท้  าการศึกษาทศันคติของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพบว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทั้งชายและหญิงมีความพึงพอใจไม่มากนกัเม่ือมีผูบ้งัคบับญัชา
เป็นเพศหญิง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัค ากล่าวของ อ  านวย แสงสวา่ง (2536) ไดก้ล่าว่า ความพึงพอใจต่อการ
บงัคบับญัชา หมายถึง การแสดงความรู้สึกของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา  และเสนีย ์        
นนัทยานนท ์(2543) ใหค้วามหมายความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาว่า การท างานดว้ยความรู้สึกท่ีดี
หรือมีทศันคติท่ีดีต่อการบงัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชา  นอกจากน้ี ปภสั ฉตัรยาลกัษณ์ (2540) กล่าวว่า
ความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาหมายถึง ความรู้สึกท่ีดีของพนกังานท่ีมีต่อรูปแบบการบงัคบับญัชา
ของผูบ้งัคบับญัชา 
 ส าหรับพนกังานของบริษทัเอกชนยา่นถนนสีลม กรุงเทพมหาคร มีความพึงพอใจต่อการบงัคบั
บญัชาของหวัหนา้งานท่ีมีเพศต่างกนั ท าใหค้วามพึงพอใจในการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่างกนั  
เพราะว่า หวัหนา้งานท่ีมีเพศต่างกนั ยอ่มท่ีจะมีรูปแบบการบงัคบับญัชาท่ีไม่เหมือนกนั ท าให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความรู้สึกท่ีดี และไม่ดีต่อการบงัคบับญัชาได ้  
 5. ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานเพศชายและหวัหนา้งานเพศหญิงตามการ

รับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  มคีวามสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนักบัความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของ

หวัหนา้งานตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 เหตุท่ีเป็นเช่นน้ี เพราะว่า  พนกังานของบริษทัเอกชนยา่นถนนสีลม กรุงเทพมหาคร  มีความพึง

พอใจต่อผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีภาวะการเป็นผูน้  า  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของปภสั ฉตัรยาลกัษณ์ (2540) ได้

ท าการวจิยัเร่ืองบทบาทการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานกบัความพึงพอใจของพนกังานท่ีมต่ีอการบงัคบั

บญัชา ของพนกังานส านกับริการโทรศพัทจ์งัหวดัเชียงใหม่และจงัหวดัล  าปาง พบว่า ความแตกต่างใน

บทบาทการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานท่ีปฏิบติัจริงตามการรับรู้และตามความคาดหวงัของพนกังานมี

ความสมัพนัธท์างลบกบัความพึงพอใจของพนกังานท่ีมต่ีอการบงัคบับญัชา และความพึงพอใจของ

พนกังานท่ีมต่ีอการบงัคบับญัชามีความสมัพนัธท์างบวกกบัความพึงพอใจของพนกังาน (Vonk และ 

Zucrow, 1996) ศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างเพศของผูบ้งัคบับญัชาและความพึงพอใจต่อการบงัคบั

บญัชาในสถาบนั การศึกษาประเทศสหรัฐอเมริกาพบวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัผูบ้งัคบับญัชาเพศเดียวกนั

จะมีความสมัพนัธก์นัในเร่ืองความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชา กล่าวคือ ผูใ้ตบ้ังคบับญัชาเพศชายจะมี
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ความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของผูบ้งัคบับญัชาเพศชายมากกว่า ขณะท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพศหญิง

จะมีความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของผูบ้งัคบับญัชาเพศหญิงมากกว่าเช่นกนั ความแตกต่างน้ีอาจ

เน่ืองมาจากความแตกต่างในดา้นการรับรู้ วิธีการบงัคบับญัชา และเพศของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและ

ผูบ้งัคบับญัชา   

ข้อเสนอแนะส าหรับการประยุกต์ใช้ 

องคก์ารควรมกีารส่งเสริมและพฒันาคุณลกัษณะการเป็นผูน้  าของผูห้ญิง โดยจดัใหม้ีการ

ฝึกอบรมทั้งในเร่ืองภาวะผูน้  าและทกัษะการบงัคบับญัชา เพ่ือเพ่ิมศกัยภาพและทกัษะในการเป็นผูน้  า

ตลอดจนวิธีการบงัคบับญัชาแก่หวัหนา้งานเพศหญิง อีกทั้งผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพ่ือน

ร่วมงานตอ้งใหโ้อกาส เปิดใจกวา้ง ใหก้ารยอมรับ และปรับเปล่ียนค่านิยม ความคิด และความเช่ือ

ดั้งเดิมเก่ียวกบับทบาทเร่ืองเพศ แต่มองท่ีความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล 

ข้อเสนอแนะจากการวจิยัส าหรับการวจิยัคร้ังต่อไป 

 1. ควรมกีารศกึษาวิจยัในประเดน็เดียวกนัโดยเปล่ียนกลุ่มตวัอยา่งเพื่อใหง้านวิจยัมีความ

หลากหลายมากข้ึน เช่น ศึกษาในหน่วยงานราชการ 

 2. ศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการรับรู้ภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานโดยเปรียบเทียบระหว่างการรับรู้จากตวั

หวัหนา้เองทั้งเพศชายและเพศหญิงและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นการประเมินทั้งสองดา้น เพ่ือเปรียบเทียบ

ผลท่ีไดว้่าหวัหนา้งานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีการรับรู้แตกต่างกนัหรือไม่ อยา่งไร 

 3. ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานเพศชายและ

หวัหนา้งานเพศหญิง 

4. ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้  าของหวัหนา้งาน เพ่ือใหท้ราบว่าปัจจยัใดบา้งท่ีมีผลต่อ

ภาวะผูน้  าหวัหนา้งานเพศชายและเพศหญิง และแทจ้ริงแลว้ทั้งสองเพศมีภาวะผูน้  าแตกต่างกนัหรือไม่ 

อยา่งไร 
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ภาคผนวก ก 

จดหมายขอความอนุเคราะห์จากผู้ตอบแบบสอบถาม 





 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

แบบสอบถามทีใ่ช้ในการวจิยั 



 

 

แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 

เร่ือง 

การเปรียบเทยีบการบังคบับัญชาของหัวหน้างานเพศชายและหัวหน้างานเพศหญงิ 

ต่อการรับรู้ภาวะผู้น าและความพงึพอใจของผู้ใต้บงัคบับัญชา 

------------------------------------------------------------ 

ค  าช้ีแจง 

แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ  

ตอนท่ี 1   แบบสอบถามเก่ียวกบักบัขอ้มลูพ้ืนฐานของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา  

สถานภาพการสมรส  อายกุารท างาน    เพศของหวัหนา้งาน 

ตอนท่ี 2   แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมของหวัหนา้งาน 

ตอนท่ี 3   แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งาน 
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ตอนที่ 1   แบบสอบถามเกีย่วกบักบัข้อมูลพืน้ฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าแนะน าในการตอบแบบสอบถาม โปรดท าเคร่ืองหมาย / ในช่อง [  ] หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริง 

1.   เพศ 

 [  ]  1. ชาย    [  ]  2. หญิง 

2.  อาย ุ

 [  ]  1. ต  ่ากว่า 20 ปี   [  ]  2. 20-29 ปี 

 [  ]  3. 30-39 ปี    [  ]  4. 40-49 ปี 

 [  ]  5. 50-59 ปี    [  ]  6. 60 ปีข้ึนไป 

3.  ระดบัการศึกษา 

 [  ]  1.  ต  ่ากว่าปริญญาตรี 

 [  ]  2. ปริญญาตรี/เทียบเท่า 

 [  ]  3. สูงกว่าปริญญาตรี 

4.  สถานภาพการสมรส 

 [  ]  1. โสด    [  ]   2. สมรส 

 [  ]  3. หยา่/หมา้ย  

5.  อายกุารท างาน 

 [  ]   1.  1-10 ปี   [  ]   2.  11-20 ปี 

 [  ]   3.  21-30 ปี   [  ]   4.  31-40 ปี 

 [  ]   5.  41 ปีข้ึนไป 

6.  หวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของท่านเป็น 

 [  ]  1.  เพศชาย   [  ]  2.  เพศหญิง 
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ตอนที่ 2   แบบสอบถามเกีย่วกบัความคดิเห็นเกีย่วกบัพฤตกิรรมของหัวหน้างาน 

ค าแนะน าในการตอบแบบสอบถาม โปรดท าเคร่ืองหมาย / ในช่องตารางท่ีท่านมีความคิดเห็น 

ขอ้ ขอ้ความ 
ระดบัความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 
(5) 

มาก  
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

นอ้ย 
(2) 

นอ้ยท่ีสุด 
(1) 

1. หวัหนา้ของท่านชอบว่ากล่าวโดยฟังเหตุฟังผล       
2. หวัหนา้ของท่านรับฟังความคิดเห็นของลกูนอ้ง       
3. หวัหนา้ของท่านไมมี่ความขดัแยง้กบัลกูนอ้งในแผนก       
4. หวัหนา้ของท่านมกีารวางแผนการท างานล่วงหนา้       
5. หวัหนา้ของท่านใหโ้อกาสท่านไดฝึ้กอบรมเทคนิคใหม ่ๆอยู่

เสมอ  
     

6. หวัหนา้ของท่านเขา้ใจความรู้สึกลกูนอ้ง       
7. หวัหนา้ของท่านใหก้ารสนบัสนุนใหไ้ดรั้บค่าตอบแทนสูงข้ึน       
8. หวัหนา้ของท่านใชง้บประมาณในส่วนท่ีจ าเป็นและเหมาะสม      

9. หวัหนา้ของท่านตั้งใจทุ่มเทใหก้บัการท างาน       
10. หวัหนา้ของท่านไม่มีอคติส่วนตวักบับุคคลใค       

11. หวัหนา้ของท่านจดัการแกไ้ขปัญหาขอ้ขดัแยง้ระหว่างแผนก      

12. หวัหนา้ของท่านมกีารเก็บรวบรวมขอ้มลูท่ีถกูตอ้งไวเ้พื่อใชใ้น
การประกอบการตดัสินใจ 

     

13. หวัหนา้ของท่านสัง่งานอยา่งเป็นไปตามล าดบัสายงาน       

14. หวัหนา้ของท่านมคีวามชดัเจนในการก าหนดวตัถุประสงคแ์ละ
เป้าหมายในการท างาน  

     

15. หวัหนา้ของท่านแนะน าวิธีการท างานใหม ่ๆ       

16. หวัหนา้ของท่านไมต่  าหนิท่านต่อหนา้บุคคลอ่ืน       

17. หวัหนา้ของท่านสอนวิธีแกปั้ญหาในงานใหก้บัท่าน       

18. หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสใหท่้านสอบถามเมื่อมีขอ้สงสยัใน
การท างาน 
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ขอ้ ขอ้ความ 
ระดบัความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 
(5) 

มาก  
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

นอ้ย 
(2) 

นอ้ยท่ีสุด 
(1) 

19. หวัหนา้ของท่านมกีารวางแผนในการท างานท่ีดี       
20. หวัหนา้ของท่านมีอธัยาศยัไมตรีท่ีดี      
21. หวัหนา้ของท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ียุง่ยากได ้      
22. หวัหนา้ของท่านสามารถใหค้  าปรึกษาในการท างานได ้      
23. หวัหนา้ของท่านใหค้วามเคารพต่อความคิดเห็นของท่าน      
24. หวัหนา้ของท่านช่วยเหลือท่านในยามจ าเป็น       
25. หวัหนา้ของท่านติดตามงานอยา่งสม ่าเสมอ       
26. หวัหนา้ของท่านใหค้วามเอ้ือเฟ้ือกบัทุกฝ่าย       
27. หวัหนา้ของท่านเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการท างาน       
28. หวัหนา้ของท่านส่งเสริมใหท่้านร่วมกิจกรรมขององคก์าร       
29. หวัหนา้ของท่านมีแนวความคิดท่ีทนัสมยัต่อการท างาน       
30. หวัหนา้ของท่านใหก้  าลงัใจในการปฏิบติังานแก่ท่านเสมอ       
31. หวัหนา้ของท่านใหค้วามไวว้างใจในการท างาน       
32. หวัหนา้ของท่านมคีวามชดัเจนในการก าหนดขั้นตอนและ

วิธีการในการท างาน  
     

33. หวัหนา้ของท่านยกยอ่งชมเชยเมื่อท่านปฏิบติังานไดดี้      
34. หวัหนา้งานของท่านไดต้รวจสอบคุณภาพของงานท่ีท่านท า

ดว้ยตวัเองเสมอ  
     

35. หวัหนา้ของท่านใหค้วามใส่ใจในสิทธิของท่านในฐานะ
พนกังานคนหน่ึง  

     

36. หวัหนา้ของท่านใหค้  าปรึกษาเร่ืองส่วนตวัแก่พนกังาน       
37. หวัหนา้ของท่านปฏิบติักบัท่านดว้ยความเมตตาและเห็นอก 

เห็นใจ  
     

38. หวัหนา้ของท่านมกัจะมขีองฝากใหล้กูนอ้ง       
39. หวัหนา้ของจะร่วมแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัการท างานของท่าน

เสมอ แมค้วามผดิท่ีเกิดข้ึนจะเป็นของตวัท่านเอง 
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ตอนที่ 3   แบบสอบถามเกีย่วกบัความพงึพอใจต่อการบังคบับญัชาของหัวหน้างาน 

ค าแนะน าในการตอบแบบสอบถาม โปรดท าเคร่ืองหมาย / ในช่องตารางท่ีท่านมีความคิดเห็น 

ขอ้ ขอ้ความ 
ระดบัความพึงพอใจ 

มากที่สุด 
(5) 

มาก  
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

นอ้ย 
(2) 

นอ้ยที่สุด 
(1) 

1. ความชดัเจนในการก าหนดวตัถุประสงคแ์ละ เป้าหมายใน
การท างานภายในหน่วยงาน  

     

2. ความชดัเจนในการก าหนดขั้นตอนและวิธีการในการ 
ท างานของหวัหนา้  

     

3. การวางแผนการท างานล่วงหนา้ของหวัหนา้       
4. การสร้างความเขา้ใจในวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย ของ

องคก์าร  
     

5. การก าหนดระเบียบวิธีปฎิบติังานภายในหน่วยงาน       
6. การก าหนดขอบเขตหนา้ท่ีของงานท่ีมอบหมายใหแ้ก่ 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
     

7. ความยติุธรรมในการกระจายงานและการแบ่งงาน       
8. การแบ่งงานตามความสามารถและความถนดัของ 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
     

9. ความเหมาะสมของปริมาณงานท่ีหวัหนา้มอบหมาย ใหแ้ก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

     

10. การใหอ้  านาจและอิสระในงานท่ีมอบหมายแก่ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

     

11. ความมีอธัยาศยัไมตรีของหวัหนา้       
12. ความเป็นกนัเองของหวัหนา้       
13. การรับฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา       
14. การเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาสอบถามเมื่อมีขอ้ สงสยั

ในการท างาน  
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ขอ้ ขอ้ความ 
ระดบัความพึงพอใจ 

มากท่ีสุด 
(5) 

มาก  
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

นอ้ย 
(2) 

นอ้ยท่ีสุด 
(1) 

15. การจดัการแกปั้ญหาความขดัแยง้ระหว่าง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาภายในหน่วยงาน  

     

16. การใหค้  าปรึกษาและแนะน าเก่ียวกบัการท างานแก่ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

     

17. การใหก้  าลงัใจในการปฏิบติังานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา       
18. การโนม้นา้วจิตใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังาน       
19. การยกยอ่งชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเมื่อปฏิบติังานไดดี้       
20. การสอนงานใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา       
21. การก าหนดมาตรฐานในการปฏิบติังานแก่ 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
     

22. การก าหนดหลกัเกณฑใ์นการพิจารณาผลการ 
ปฏิบติังาน  

     

23. การติดตามความคืบหนา้ในการปฏิบติังานแก่ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

     

24. การใหข้อ้มลูยอ้นกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังานแก่ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

     

25. ความยติุธรรมในการประเมินผลปฏิบติังาน 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

     



 

ตางรางที่ 4.1 

 เพศ 

 

  Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ชาย 222 55.5 55.5 55.5 

หญิง 178 44.5 44.5 100.0 

Total 400 100.0 100.0   

 

 อายุ 

 

  Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ต ่ากว่า 20 ปี 3 .8 .8 .8 

20-29 ปี 49 12.3 12.3 13.0 

30-39ปั 150 37.5 37.5 50.5 

40-49 ปี 109 27.3 27.3 77.8 

50-59 ปี 89 22.3 22.3 100.0 

Total 400 100.0 100.0   

 

 การศึกษา 

 

  Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ต ่ากว่าปริญญา

ตรี 
66 16.5 16.5 16.5 

ปริญญาตรี 281 70.3 70.3 86.8 

ปริญญาโท 53 13.3 13.3 100.0 

Total 400 100.0 100.0   

 



 

 สถานภาพการสมรส 

 

  Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid โสด 159 39.8 39.8 39.8 

สมรส 241 60.3 60.3 100.0 

Total 400 100.0 100.0   

 

 อายุการท างาน 

 

  Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1-10 ปี 79 19.8 19.8 19.8 

11-20 ปี 64 16.0 16.0 35.8 

21-30 ปี 257 64.3 64.3 100.0 

Total 400 100.0 100.0   

 

 เพศของหวัหนา้ 

 

  Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ชาย 189 47.3 47.3 47.3 

หญิง 211 52.7 52.7 100.0 

Total 400 100.0 100.0   

 



 

ตางรางที่ 4.2 

 Descriptive Statistics 
 

 N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 

ดา้นลกัษณะเก่ียวกบัหวัหนา้งาน 400 2 5 3.36 .874 

ดา้นลกัษณะเก่ียวกบังาน 400 2 5 3.25 .652 
ดา้นลกัษณะเก่ียวกบัความสมัพนัธข์องหน.
กบับุคคลอ่ืน 

400 2 5 3.32 .711 

ดา้นการใหโ้อกาศบุคคลอ่ืน 400 1 5 3.12 .792 
Valid N (listwise) 400         
 

ตางรางที่ 4.3 

 Descriptive Statistics 
 

  N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
ดา้นการวางแผน 400 2 5 3.32 .677 
ดา้นการจดัระบบ 400 2 5 3.43 .791 
ดา้นการมีมนุษยสมัพนัธ ์ 400 2 5 3.49 .858 
ดา้นการช้ีน า 400 2 5 3.33 .678 
ดา้นการควบคุม 400 2 5 3.33 .678 
Valid N (listwise) 400         
 

 

 



 

ตาราง 4.4 

 Group Statistics 

 

  เพศของหวัหนา้ N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. Error 

Mean 
ดา้นลกัษณะเก่ียวกบัหวัหนา้งาน ชาย 189 3.55 .807 .059 
  หญิง 211 3.19 .898 .062 
ดา้นลกัษณะเก่ียวกบังาน ชาย 189 3.39 .525 .038 
  หญิง 211 3.12 .726 .050 
ดา้นลกัษณะเก่ียวกบัความสมัพนัธ์
ของหน.กบับุคคลอ่ืน 

ชาย 
189 3.45 .692 .050 

  หญิง 211 3.20 .707 .049 
ดา้นการใหโ้อกาศบุคคลอ่ืน ชาย 189 3.27 .632 .046 
  หญิง 211 2.98 .891 .061 
 

 

 

Group Statistics 

  เพศของหวัหนา้ N Mean Std. Deviation 
Std. Error 

Mean 
ภาวะผูน้  า ชาย 189 3.42 .607 .044 

หญิง 211 3.12 .763 .053 
 

 

 

 



  
 Independent Samples Test 

 

  

Levene's Test for 
Equality of 
Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. 

t df 
Sig. 

 (2-tailed) 
Mean 

Difference 
Std. Error 
Difference 

95% Confidence Interval 
of the Difference 

Lower Upper 

ดา้นลกัษณะเก่ียวกบัหวัหนา้
งาน 

Equal variances assumed 2.096 .149 4.285 398 .000 .367 .086 .199 .536 
Equal variances not assumed     4.311 397.996 .000 .367 .085 .200 .535 

ดา้นลกัษณะเก่ียวกบังาน 
Equal variances assumed 46.013 .000 4.191 398 .000 .268 .064 .142 .394 
Equal variances not assumed     4.263 381.690 .000 .268 .063 .144 .392 

ดา้นลกัษณะเก่ียวกบั
ความสัมพนัธ์ของหน.กบับุคคล
อื่น 

Equal variances assumed .029 .866 3.579 398 .000 .251 .070 .113 .389 

Equal variances not assumed     3.584 394.889 .000 .251 .070 .113 .389 

ดา้นการใหโ้อกาศบุคคลอื่น 
Equal variances assumed 35.628 .000 3.671 398 .000 .287 .078 .133 .440 
Equal variances not assumed     3.739 378.777 .000 .287 .077 .136 .437 

 

 



 Independent Samples Test 
 

  
Levene's Test for 

Equality of Variances t-test for Equality of Means 

  F Sig. t df 
Sig.  

(2-tailed) 
Mean 

Difference 
Std. Error 
Difference 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 

                Lower Upper 
ภาวะผูน้  า Equal variances assumed 24.597 .000 4.222 398 .000 .293 .069 .157 .430 
  Equal variances not 

assumed 
    4.274 392.607 .000 .293 .069 .158 .428 

 

 

 

 

 

 



ตารางที่ 4.5 
 Group Statistics 
 

  เพศของหวัหนา้ N Mean Std. Deviation 
Std. Error 

Mean 
ดา้นการวางแผน ชาย 189 3.41 .493 .036 

หญิง 211 3.24 .799 .055 
ดา้นการจดัระบบ ชาย 189 3.50 .616 .045 

หญิง 211 3.37 .917 .063 
ดา้นการมีมนุษยสมัพนัธ ์ ชาย 189 3.54 .685 .050 

หญิง 211 3.43 .987 .068 
ดา้นการช้ีน า ชาย 189 3.41 .493 .036 

หญิง 211 3.26 .804 .055 
ดา้นการควบคุม ชาย 189 3.41 .493 .036 

หญิง 211 3.26 .804 .055 
 
 Group Statistics 
 

  เพศของหวัหนา้ N Mean Std. Deviation 
Std. Error 

Mean 
ความพึงพอใจ ชาย 189 4.14 .553 .040 

หญิง 211 3.94 .950 .065 
 

 

 

 

 

 



 Independent Samples Test 
 

  
Levene's Test for Equality of 

Variances 
t-test for Equality of Means 

  F Sig. t df Sig. (2-tailed) 
Mean 

Difference 
Std. Error 
Difference 

95% Confidence Interval of the 
Difference 

                Lower Upper 

ดา้นการวางแผน Equal variances assumed 56.637 .000 2.532 398 .012 .170 .067 .038 .303 

  Equal variances not assumed     2.596 354.656 .010 .170 .066 .041 .300 

ดา้นการจดัระบบ Equal variances assumed 52.962 .000 1.677 398 .094 .133 .079 -.023 .288 

  Equal variances not assumed     1.712 370.000 .088 .133 .077 -.020 .285 

ดา้นการมีมนุษยสัมพนัธ์ Equal variances assumed 52.376 .000 1.290 398 .198 .111 .086 -.058 .280 

  Equal variances not assumed     1.315 375.344 .189 .111 .084 -.055 .276 

ดา้นการช้ีน า Equal variances assumed 65.568 .000 2.185 398 .029 .148 .068 .015 .281 

  Equal variances not assumed     2.241 353.655 .026 .148 .066 .018 .277 

ดา้นการควบคุม Equal variances assumed 65.568 .000 2.185 398 .029 .148 .068 .015 .281 

  Equal variances not assumed 
    2.241 353.655 .026 .148 .066 .018 .277 



  

 Independent Samples Test 
 

  

Levene's Test for 
Equality of Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig. (2-
tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 

Lower Upper 
ความพึงพอใจ Equal variances assumed 58.678 .000 2.540 398 .011 .200 .079 .045 .356 

Equal variances not 
assumed 

    2.610 343.827 .009 .200 .077 .049 .352 

 
 

 

 



ตารางที่ 4.6 

 Correlations 
 

  ภาวะผูน้  า ความพึงพอใจ 
ภาวะผูน้  า Pearson Correlation 1 .513(**) 

Sig. (2-tailed)   .000 
N 400 400 

ความพึงพอใจ Pearson Correlation .513(**) 1 
Sig. (2-tailed) .000   
N 400 400 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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