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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
 
 ในปจจุบันนี้มีธุรกิจใหมๆเกดิข้ึนมากมาย ท้ังธุรกิจทางดานการผลิตและการบริการ ซ่ึงใน
ธุรกิจแตละประเภทนั้นมักจะมีคูแขงท่ีหลากหลาย สงผลใหในแตละองคกรตองสรางความ
แข็งแกรงใหแกธุรกิจของตนเอง เพื่อใหไดรับการตอบรับจากลูกคาเปนอยางดแีละสามารถดํารงอยู
ในตลาดอุตสาหกรรมได ดังนั้นในแตละองคกรจะมีการวางแผน การปรับเปล่ียนกลยทุธในการ
บริหารจัดการองคกรใหมๆอยูเสมอ เพื่อปรับตัวใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไป
อยางตอเนื่องและเพื่อใหสามารถตอบสนองกับความตองการของกลุมผูบริโภคหรือลูกคาท่ีเกิดข้ึน
อยางไมมีท่ีส้ินสุด   
 ในการวางแผนกลยุทธขององคกรนั้นอาจมีการวางแผนใหมท้ังหมดหรือปรับเปล่ียนกล
ยุทธบางสวนไมวาจะเปนกลยุทธการบริหารจัดการภายในองคกร กลยทุธการตลาด หรือกลยุทธ
อ่ืนๆ เพื่อใหเขากับสถานการณท่ีเกดิข้ึนและสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไปท้ังภายในและ
ภายนอกองคกร และในการวางแผนหรือปรับเปล่ียนกลยทุธขององคกรนี้จะประสบความสําเร็จได
ตองอาศัยปจจยัหลายอยางประกอบกัน ท้ังปจจัยทางดานเงินทุน ดานกระบวนการในการทํางาน 
ดานอุปกรณและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ และสําคัญท่ีสุดคือปจจัยทางดานบุคลากร เนื่องจาก
บุคลากรถือเปนตัวกลางในการขับเคล่ือนธุรกิจ ท่ีทําใหกระบวนการทํางานตางๆเกิดข้ึน หากใน
องคกรมีบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ ก็จะสงผลใหองคกรสามารถประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่
กําหนดได ดังนั้นองคกรควรจะใหความสําคัญในการดแูลบุคลากรของตนเอง ในดานตางๆ ท้ังการ
ดูแลทางดานสวัสดิการและคาตอบแทน ทางดานความปลอดภัย รวมถึงสภาพจิตใจในการทํางาน
ของพนักงานซ่ึงไดรับผลกระทบจากบรรยากาศในองคกร และภาวะผูนําของหัวหนางานเปนสําคัญ 
เนื่องจากท้ังสองส่ิงนี้เปนส่ิงท่ีใกลชิดกับตัวพนกังานมากที่สุดท่ีมีผลตอการสรางความผูกพันของ
พนักงานตอองคกร (สรรคชัย กิตติยานันท, 2553) 
 สําหรับความผูกพันของพนักงานตอองคกร (Allen & Meyer, 1990) เสนอวา 
ความผูกพันตอองคการเปนความรูสึกท่ีพนักงานมีตอองคกร โดยเปนส่ิงเหนี่ยวร้ังใหคนยังอยูใน 
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องคกร ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบ 3 ดานดังนี้คือ ความผูกพันอันเนือ่งมาจากอารมณ 
(Affective Commitment) หมายถึง การมีอารมณยึดม่ันรูสึกวาเปนสวนหนึ่งและเกีย่วของกับ 
องคกรอยางแนบแนน ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน (Continuance Commitment) 
หมายถึง ความผูกพันท่ีเปนผลมาจากการรับรูถึงส่ิงท่ีอาจสูญเสียไปหากออกจากองคกร และสุดทาย
คือความผูกพนัอันเนื่องมาจากหนาท่ี (Normative Commitment) หมายถึง ความรูสึกวาเปนพนัธะ
หนาท่ีท่ีจะตองอยูกับองคการตอไป และการท่ีบุคลากรมีความผูกพันตอองคการสูงจะแสดง
พฤติกรรมท่ีสะทอนใหเหน็ถึงความจงรักภักด ีมีความเช่ือและยอมรับคานิยมขององคกร และเต็มใจ
ท่ีจะทุมเทท้ังความคิด สติปญญา ในการทํางานเพ่ือความสําเร็จและเพื่อรักษาผลประโยชนของ
องคกร รวมท้ังพรอมท่ีจะเปนสมาชิกขององคกรตลอดไป ไมวาองคกรจะตกอยูในสภาวการณใดก็
ตาม ดังจะเห็นไดจากงานวจิยัของ (Steers, 1991) ท่ีพบวาความผูกพันตอองคกรมีความ สัมพันธทาง
ลบกับอัตราการลาออกจากงานของพนักงาน กลาวคือพนกังานท่ีมีความผูกพันตอองคกรมีแนวโนม
ท่ีจะลาออกตํ่ากวาพนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคกร 
 สําหรับปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานนั้น พบวามีหลายปจจัยท่ีมี 
อิทธิพลตอระดับความผูกพนัตอองคกรของพนักงาน และปจจัยสวนบุคคลถือไดวาเปนปจจยัหนึ่งท่ี 
มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ดังจะเห็นไดจากงานวิจัยท่ีพบวาเพศ อาย ุและอาย ุ
งานและอายุงานในตําแหนง มีความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน  
(วิไลพร คัมภริารักษ, 2542) นอกจากนี้ปจจัยหนึ่งในหลายๆ งานวจิัยทดสอบแลวพบวามีผลตอ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ไดแก ภาวะผูนํารวมไปถึงการรับรูรูปแบบภาวะผูนําของ
ผูบังคับบัญชาในองคกร เนื่องจากผูบังคับบัญชาเปนผูท่ีมีอิทธิพลตอพนักงานในทุกๆ วันของการ
ทํางาน ไมวาจะเปนในเร่ืองของการต้ังเปาหมายในการทํางาน การจัดรูปแบบการทํางาน การ
ควบคุมดูแล ตลอดจนการใหคุณใหโทษแกพนักงานภายใตการบังคับบัญชา จึงไมนาแปลกใจท่ีใน
ปจจุบัน องคกรท้ังหลายท้ังภาครัฐและเอกชนจะมุงเนนท่ีการพัฒนาภาวะผูนําของผูบังคับบัญชาใน
องคกรของตน สวนหนึ่งก็เพือ่เปนตัวผลักดนัระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 บรรยากาศองคกรเปนอีกปจจัยหนึ่งท่ีถือไดวาเปนตัวแปรท่ีสําคัญในการศึกษาองคกรของ
มนุษย เปนส่ิงเช่ือมโยงระหวางลักษณะท่ีมองเห็นไดขององคกร เชน โครงสรางกฎเกณฑ แบบ
ความเปนผูนําและขวัญกับพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน เปนตน บรรยากาศองคกรจะเปนความรูสึก
ของการปฏิบัติงานตอลักษณะท่ีมองเห็นไดขององคกร จะมีอิทธิพลตอการกําหนดพฤติกรรม ตอ
ทัศนคติของผูปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในการทํางาน (Litwin, G., & Stringer, R.,2002)ซ่ึง
บรรยากาศในองคกรในท่ีนีห้มายถึง สภาพแวดลอมในท่ีทํางานที่รวมถึงสภาพแวดลอมท่ีมี
ความสัมพันธกับความสามารถในการทํางานของพนักงาน หรือแรงจูงใจในการทํางานของ
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พนักงาน ซ่ึงปจจัยทางสภาพแวดลอมนัน้ ไดแก อาคารสถานท่ี เฟอรนิเจอร อุปกรณประจํา
สํานักงาน แสงไฟ อุณหภูมิ สีสันของอาคาร ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน นโยบายในการทํางาน
ของบริษัท อิสระในการทํางาน (Freedom) เปาหมายแผนงานขององคกร ระบบบริหาร ระบบ
ประเมินผล การฝกอบรม ระบบรางวัลผลตอบแทน ฯลฯ ซ่ึงปจจัยท่ีกลาวมานั้นเปนปจจัยท่ีมีผลตอ
บุคลการขององคกรท้ังทางกายภาพ (Physical Environment) และสภาพทางจิตใจ 
 (Mental Environment) 
 จากท่ีกลาวมาขางตนท้ังหมดจะพบวาการท่ีพนักงานหรือบุคลากรในองคกรจะปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น ตองอาศัยปจจยัหลายๆสวนประกอบกัน  ท้ังปจจัยท่ีมีผลตอทางดาน
กายภาพ และปจจัยท่ีมีผลตอทางดานสภาพจิตใจ เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจใหพนักงานในองคกร
เกิดความพึงพอใจสูงสุด ซ่ึงเปนส่ิงสําคัญท่ีจะชวยผลักดนัใหองคกรประสบความสําเร็จ  
 ท้ังนี้งานวจิัยจะดําเนินการวจิัยโดยใชธนาคารกสิกรไทยเปนกรณีศึกษา และจะดําเนนิการ
สํารวจกับพนกังานท่ีปฏิบัตงิานอยูภายในองคกร ณ สาขาสํานักงานใหญราษฎรบูรณะซ่ึงจะ 
ประกอบดวยพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยูในฝายงานตางๆ ภายในองคกร 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
  
 การวิจยัเร่ืองการศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารและบรรยากาศขององคกรท่ีมีอิทธิพลตอการ
สรางความผูกพันในองคกรกรณีศึกษาของธนาคารกสิกรไทยสาขาสํานักราษฎรบูรณะมกีารกําหนด
วัตถุประสงคดงันี ้

1. เพื่อศึกษาปจจยัภาวะผูนําของผูบริหารองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันใน
องคกรของพนักงาน 

2. เพื่อศึกษาปจจยับรรยากาศองคกรดานท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกรของ
พนักงาน 

3.    เพื่อนําผลการวิจยัท่ีไดมาไปใชเปนแนวทางสําหรับการเปนตัวอยางในการพัฒนาองคกร 
 
 
 
 
 
 



4 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
      การกําหนดขอบเขตของการวิจยันี้จะอธิบายในประเด็นหวัขอดังนี ้
 

1. ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
           งานวิจยันี้เปนงานวจิยัเชิงสํารวจ (Survey Research) ท่ีใชแบบสอบถามแบบปลายปด 
(Close-ended Questionnaire) ท่ีประกอบดวยขอมูล ดานคุณสมบัติสวนบุคคล ดานภาวะผูนําของ
ผูบริหาร และ ดานบรรยากาศขององคกร เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 

2. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้จะเปนกลุมพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยูในธนาคารกสิกรไทย 
โดยจะทําการสุมกลุมตัวอยางจากสํานักงานใหญราษฎรบูรณะ  ซ่ึงเปนสถานท่ีท่ีใชในการ
ปฏิบัติงานจริง มีระบบในการทํางานและรูปแบบการบริหารที่สอดคลองกับตัวแปรท่ีใชในการ
ทํางานวิจยั อีกท้ังมีจํานวนพนักงานเพียงพอตอการเลือกสุมกลุมตัวอยาง ซ่ึงประกอบดวยหลายฝาย
งาน ทําใหไดความคิดเหน็และประสบการณในดานตางๆ ท่ีตรงกับความเปนจริง สงผลใหไดรับ
ขอมูลท่ีไดมาเปนประโยชนตอการทํางานวิจัยนี้มากท่ีสุด 
 
 ท้ังนี้เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวน 2,000 คน (อางอิงขอมูลจากพนกังานฝายทรัพยากร
บุคคล สํานักงานใหญราษฎรบูรณะ ในปพ.ศ. 2553) ผูวจิัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใช
ตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro Yamane ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% ระดับ
ความคลาดเคล่ือน +- 5% ซ่ึงไดขนาดของกลุมตัวอยางจาํนวน 400 คน และจะทําการสุมกลุม
ตัวอยางท่ีเปนพนักงาน ในเดือนเมษายน 2554  
 
    3.   ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใชในการวิจัย 
           การกําหนดตวัแปรท่ีใชในการวิจยัจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี ้ 
 3.1 ตัวแปรอิสระซ่ึงแบงออกเปน 2 กลุมคือ  
  1. ปจจัยภาวะผูนําของผูบริหารองคกร  
  1.1 ดานการวางแผนในการทํางาน 
  1.2. ดานการปฏิบัติงานและการควบคุมการทํางาน 
  1.3 ดานการปรับปรุงและแกไขปญหา 
  1.4 ดานความสามารถในการเผชิญและแกไขปญหา 
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 2. ปจจัยบรรยากาศในองคกร 
  2.1 ดานหวัหนางาน  
  2.2 ดานเพื่อนรวมงาน  
  2.3 ดานอาคารสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ 
   2.4 ดานนโยบายขององคกร  
           
 3.2 ตัวแปรตาม ไดแก การสรางความผูกพันในองคกร 
  
จากตัวแปรขางตนสามารถนํามาสรางกรอบแนวความคิดในการวิจยัไดดังนี้คือ 
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ภาพท่ี 1: กรอบแนวความคิดในการวิจยั 
 
ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 จากกรอบแนวความคิดขางตนประกอบดวยตัวแปรอิสระท้ังหมด 2 ตวัคือ ตัวแปรภาวะ
ผูนําของผูบริหารและตวัแปรบรรยากาศองคกร และตัวแปรตาม 1 ตัวแปร คือ การสรางความผูกพนั
ในองคกร ซ่ึงในแตละตัวแปรนั้นจะมีความสัมพันธซ่ึงกันและกนั โดยตัวแปรอิสระท้ัง 2 ตวั จะมี
ผลตอตัวแปรตาม ดังนั้นจึงสามารถกลาวไดวา ภาวะผูนาํของผูบริหารและบรรยากาศองคกรในดาน
ตางๆนั้นมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกร  
 
 
 
 

1. ภาวะผูนาํของผูบริหาร 
1.1. การวางแผนในการทํางาน 
1.2. การปฏิบัติงานและการควบคุมการทํางาน 
1.3  การปรับปรุงและแกไขปญหา 
1.4  ความสามารถในการเผชิญและแกไขปญหา 

2. บรรยากาศองคกร 
2.1 หัวหนางาน  
2.2 เพื่อนรวมงาน  
2.3 อาคารสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวก
ตางๆ 
2.4 นโยบายขององคกร  

 

 

การสรางความผูกพัน 
ในองคกร 
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สมมุติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิต ิ
 
       1.  สมมุติฐานการวจิัย 
  
 การวิจยัเร่ืองการศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารและบรรยากาศขององคกรท่ีมีอิทธิพลตอการ
สรางความผูกพันในการทํางานกรณีศึกษาของธนาคารกสิกรไทยสาขาสํานักราษฎรบูรณะมีการ
กําหนดสมมุติฐานการวจิัยไวดังนี้คือ  
 1.1 ภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและบรรยากาศองคกรมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพัน
ในองคกร 
 1.2 ปจจัยภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและปจจยับรรยากาศองคกรมีความสัมพนัธกนั 
  
 การทดสอบสมมุติฐานท้ัง 2 ขอจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
      2.  วิธีการทางสถิติท่ีใชสําหรับงานวิจยั   
             
 วิธีการทางสถิติท่ีใชสําหรับงานวิจยันี้สามารถแบงได 3 ประเภทไดแก 
          2.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ
(Percentage)  คาเฉล่ีย (Mean)  และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
          2. 2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงใชสถิติทดสอบดังนี ้
  2.2.1 ความสัมพันธแบบการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression)  
           2.2.2  การวิเคราะหคาสหสัมพันธ (Correlation) เปนสถิติท่ีใชหาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปร 2 ตัว ไดแก ตัวแปรภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและตัวแปรบรรยากาศองคกร  
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นิยามคําศัพท 
 นิยามคําศัพทสําหรับงานวิจยัมีดังนี ้
 1. ความผูกพนัตอองคกร หมายถึง ความรูสึกผูกพันของพนักงาน ท่ีมีตอองคกรท่ีตนเอง
เปนสมาชิกอยู โดยพนกังานจะมีทัศนคติท่ีดีตอองคกร เช่ือม่ันและยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร มีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรไว และมีความเต็มใจท่ี
จะทุมเทกําลังกาย กําลังใจ สติปญญา ความจงรักภกัดีใหกับการทํางาน ตลอดจนพยายามพัฒนาตน 
เองและเพื่อนรวมงานเพ่ือสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกรท่ีตนเปนสมาชิกอยูอยาง
เต็มท่ี 
 2. ภาวะผูนาํ หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลซ่ึงเปนผูนํา (Leader) มีอิทธิพลตอผูตาม 
(Followers) หรือลูกนอง (Subordinates) ยอมรับและปฏิบัติตามเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค (Objective) 
ของกลุมหรือจุดมุงหมายขององคการ (Mitchell, T.R., & Larson,J.R.,Jr.,1987) 
 3. บรรยากาศองคกร หมายถึง องคประกอบของสภาพส่ิงแวดลอมท่ีมีผลตอการรับรูของ
สมาชิกในองคการท่ีมีตอขนาดและโครงสรางขององคการ แบบความเปนผูนํา เปาหมายของ
องคการ และการติดตอส่ือสาร   

   4. สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง บรรยากาศสภาพแวดลอมตาง ๆ ภายใน
หนวยงานอันจะมีสวนเกื้อกลูหรือสงเสริมการปฏิบัติงาน เชน อาคารสถานท่ีท่ีทํางานเหมาะสม การมี
วัสดุอุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ีทันสมัยเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 

            5.  หัวหนางาน หมายถึง บุคคลท่ีปฏิบัติงานเปนผูบังคับบัญชาโดยตรงของพนักงานตาม 
โครงสรางองคกร ซ่ึงมีอํานาจในการดูแล ควบคุม และใหคุณใหโทษแกพนักงานท่ีอยูใตบังคับ 
บัญชา 
    
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
         ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับสําหรับงานวิจยันี้อธิบายไดดังนี ้

1. ผลจากการวิจยันี้สามารถนําไปใชในการวางแผนกลยุทธดานการบริหารบุคลากร
ภายในองคกร เพื่อใหเกิดความผูกพันในองคกรมากท่ีสุด 

            2.    ผลการวิจัยนี้คาดวาจะนําไปแกไขและปรับปรุงการบริหารบุคลากรภายในองคกร 
3.    ผลการวิจัยนี้คาดวาจะเปนแนวทางสําหรับการเปนตัวอยางในการพัฒนาองคกร 

 
 
 



บทท่ี 2 
วรรณกรรมปริทัศน 

 
                    
  งานวิจยัเร่ืองการศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการ
สรางความผูกพันในองคกร : กรณีศึกษาของธนาคารกสิกรไทยสํานักงานใหญราษฎรบูรณะ 
สามารถอธิบายไดตามรายการดังนี ้
                     2.1   ประวัตแิละความเปนมาและความสําคัญของกรณีศึกษาท่ีใชในการวิจัย 
        2.2    แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับภาวะความเปนผูนํา 
        2.3    แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับบรรยากาศองคกร 
                     2.4   แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วของกับความผูกพันในองคกร 
        2.5   งานวิจัยท่ีเกีย่วของ 
 
2. 1 ประวัติและความเปนมา 
       
   งานวิจยันี้เปน การศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการ
สรางความผูกพันในองคร : กรณีศึกษาของธนาคารกสิกรไทยสํานักงานใหญราษฎรบูรณะ ท้ังนี้
ผูวิจัยจะอธิบายกรณีศึกษาในรายละเอียดดังนี ้
           
 ประวัตแิละความเปนมาของธนาคารกสิกรไทย ซ่ึงเปนกลุมประชากรท่ีใชในงานวจิยัคร้ังนี ้
ธนาคารกสิกรไทย กอต้ังเม่ือวันท่ี 8 มิถุนายน พ.ศ. 2488 ดวยทุนจดทะเบียน 5 ลานบาท และ
พนักงานชดุแรกเร่ิมเพียง 21 คน มีอาคารซ่ึงเปนสาขาสํานักถนนเสือปาในปจจุบันเปนท่ีทําการแหง
แรก การดําเนนิงานของธนาคารประสบความสําเร็จเปนอยางดีเพยีง 6 เดือนหรือเพียงงวดบัญชีแรก
ท่ีส้ินสุด ณ วนัท่ี 31 ธันวาคม พ.ศ. 2488  มียอดเงินฝากสูงถึง 12 ลานบาท มีสินทรัพย 15 ลานบาท  
    จากจุดท่ีเร่ิมตนจนถึงวนันี้ ธนาคารกสิกรไทยเติบโตอยางม่ันคง  ณ วนัท่ี 31 มีนาคม  พ.ศ. 
2553  มีทุนจดทะเบียน 30,486 ลานบาท มีสินทรัพยจํานวน 1,422,290 ลานบาท  เงินรับฝากจํานวน 
1,007,936 ลานบาท  เงินใหสินเช่ือจํานวน 962,646 ลานบาท  มีสาขาในประเทศจํานวน 784 สาขา 
โดยเปนสาขาในกรุงเทพมหานครจํานวน 275 สาขา สาขาในสวนภูมิภาคจํานวน 509 สาขา และมี
สาขาหรือสํานักงานตัวแทนตางประเทศจํานวน 7 แหง ไดแก สาขาลอสแองเจลิส สาขาฮองกง 
สาขาหมูเกาะเคยแมน สาขาเซินเจิ้น สํานักงานผูแทนกรุงปกกิ่ง สํานักงานผูแทนนครเซ่ียงไฮ และ
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สํานักงานผูแทนเมืองคุนหมิง สาขาและสํานักงานผูแทนในตางประเทศเหลานี ้ใหบริการและ
สงเสริมความสะดวกตางๆดานการคา การเงินระหวางประเทศไทยและประเทศคูคาท่ัวโลก ตลอด
ระยะเวลากวา 65 ปท่ีผานมา  ธนาคารมุงม่ันในการพัฒนาองคกรและพัฒนาผลิตภัณฑทางการเงิน
ใหมอยางสมํ่าเสมอ  เพื่อใหบริการท่ีเปนเลิศแกลูกคา ภายใตคําขวัญของธนาคารท่ีวา “บริการทุก
ระดับประทับใจ” โดยการนาํนวัตกรรมเขามาประยุกตใชในองคกรควบคูกับการบริการอยาง
สมํ่าเสมอ ทําใหองคกรมีการพัฒนาการบริการและคิดคนผลิตภัณฑใหมๆท่ีสําคัญๆออกมาดังนี้ คือ 
ธนาคารกสิกรไทยถือเปนธนาคารแหงแรกในประเทศไทยท่ีใหบริการบัตรเครดิต ในช่ือวา บัตร
เครดิตอเนกประสงคใหบริการถอนเงินอัตโนมัติ จากเคร่ืองจายเงิน 24 ช่ัวโมง ซ่ึงเปนตนแบบของ
การใหบริการเอทีเอ็มท่ีแพรหลายในปจจบัุน ในป 2516 เปนธนาคารพาณิชยไทยแหงแรกท่ีออกใบ
รับฝากเงินประเภทอัตราดอกเบ้ียลอยตัว (Floating Rate Certificate of Deposits) ในตลาดการเงิน
ของลอนดอน (มูลคา 25 ลานเหรียญสหรัฐ) ในป 2523 เปนผูริเร่ิมนําระบบรีเอ็นจิเนยีร่ิง 
(Reengineering) มาใชเปนธนาคารแรก ซ่ึงไดสรางการต่ืนตัวใหวงการธนาคารพาณิชยไทยในการ
ปรับปรุงรูปแบบสาขาและการใหบริการ ในป 2536   มีการเปดบริการสาขารูปแบบใหม Coffee 
Banking เปนแหงแรกของเอเชีย ในป 2546 และการท่ีธนาคารกสิกรไทยไดเปนผูริเร่ิมในการ
ใหบริการบัตรเครดิตติดชิพอัจฉริยะ ซ่ึงเปนมาตรฐานบัตรเครดิตในยุคใหม ในป 2548 รวมถึการ
สรางนวัตกรรมใหมทางการเงิน “K Now” ใหบริการคําปรึกษาและสรางองคความรูดานตาง ๆ แก
ลูกคาทุกระดับ ทําใหชีวิตของกลุมลูกคาสวนบุคคล สะดวก สบาย สมบูรณ เปน “ชีวิตเอกเขนก” 
และกลุมลูกคาธุรกิจ มีธุรกิจท่ีเติบโต แข็งแกรง กาวหนาอยางตอเนื่องและย่ังยืนเปน “ธุรกิจไร
ขีดจํากัด” ในป 2550  
 นอกจากนี้ธนาคารกสิกรไทยยังเปนธนาคารพาณิชยไทยแหงแรก ท่ีสามารถดําเนินธุรกิจ
ภายใตแนวนโยบายการ ใหบริการทางการเงินท่ีครบวงจรในทุกความตองการทางการเงินของลูกคา 
โดยการดําเนนิธุรกิจในรูป “เครือธนาคารกสิกรไทย” โดยมี 6 บริษัท ไดแก ธนาคารกสิกรไทย 
บริษัท แฟคเตอร่ิงกสิกรไทย จํากัด บริษัทหลักทรัพยจดัการกองทุน กสิกรไทย จํากดั บริษัท 
ศูนยวิจัยกสิกรไทย จํากัด บริษัทหลักทรัพย กสิกรไทย จํากัด (มหาชน) และบริษัท ลีสซ่ิงกสิกรไทย 
จํากัด โดยเปาหมายสูงสุดท่ีประธานเจาหนาท่ีบริหารของธนาคารวางไวเม่ือลูกคานกึถึงคําวา 
KBANK หรือธนาคารกสิกรไทย คือ “ความสะดวก ความรวดเร็วในการใหบริการและการทํา
ธุรกิจ” ความสมดุลเปนเปาหมายท่ีธนาคารวางไวท้ังภาพลักษณ (Image) และบุคลิก (Character) 
ของธนาคารท่ีไมรุกหนกัไปดานใดดานหนึ่ง “ทําทุกอยาง อยางสมดุล” และกลยุทธขององคกรท่ีใช
เสมอมาคือ “บริการ ทุกระดับ ประทับใจ” ซ่ึงหมายถึง การท่ีธนาคารมุงท่ีจะตอบสนองความ
ตองการของลูกคาและผูมาใชบริการของธนาคารในทุกดานใหไดมากท่ีสุด ภายใตวิสัยทัศนของ
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องคกรท่ีวา “ธนาคารกสิกรไทยมุงม่ันเปนสถาบัน การเงินท่ีม่ันคงท่ีสุด ท่ีริเร่ิมในส่ิงใหม และ
กระทําทุกวิถีทางเพ่ือเปนสถาบันการเงินไทยท่ีใหบริการอยางดีท่ีสุดแกลูกคา” ดังนีจ้ึงทําให
ธนาคารกสิกรไทยสามารถดํารงอยูไดอยางยั่งยืนจนถึงปจจุบันนี ้(“ประวัติความเปนมาของธนาคาร
กสิกรไทย”,2553) จากประวัติขางตนจะเห็นไดวา ธนาคารกสิกรไทยนั้นเปนองคกรท่ีกอต้ังมานาน 
และประสบความสําเร็จตามท่ีองคกรกําหนดข้ึนตลอดมาซ่ึงวัดไดจากผลิตภัณฑและการบริการของ
องคกรท่ีนํามาสูตลาดอยางตอเนื่อง ทําใหองคกรสามารถดํารงอยูในตลาดไดเปนอันดบัตนๆ ของ
ตลาดธุรกิจสถาบันการเงินเอกชนแหงประเทศไทย ซ่ึงการท่ีองคกรประสบความสําเร็จไดนัน้
องคกรตองฝาฝนอุปสรรคตางๆ มากมาย ท้ังอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนจากภายในองคกรและอุปสรรคท่ีเกิด
จากภายนอก เชน วิกฤติเศรษฐกิจ การเปล่ียนแปลงทางดานทรัพยากรและสภาพแวดลอมตางๆ แต
องคกรก็สามารถนําพาตนเองใหผานพนอุปสรรคนั้นได ซ่ึงกําลังหลักท่ีสําคัญขององคกร คือ การมี
บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ ดงันั้นทางธนาคารกสิกรไทยจึงไดในความสําคัญกับการบริหารบุคลากร
ขององคกรตลอดมา โดยมีการกําหนดนโยบายตางๆ เกีย่วกับการบริหารบุคลากร ท้ังนโยบายท่ีมีผล
ตอทางดานรางกายและนโยบายที่เกีย่วกับทางดานจิตใจ เพื่อสรางความพึงพอใจสูงสุดในการ 
ทํางาน และทําใหเกิดความผูกพันภายในองคกร  
  
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับภาวะความเปนผูนํา 
   
 ภาวะผูนํา (Leadership) หมายถึง ความสามารถท่ีในการอิทธิพลเหนือผูอ่ืนและจูงใจให
ผูอ่ืนปฏิบัติตามและทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกร ภาวะผูนํานัน้เปนเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับการ
ใชอํานาจหนาท่ีท่ีจะกําหนดหรือชักจูงใหกลุมสมาชิกในองคการทํางานตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 
และการมีอิทธิพลตอกลุมตางๆในองคกร โดยแหลงท่ีมาของอํานาจนั้นมีอยู 6 แบบคือ อํานาจท่ี
เกิดข้ึนตามกฎหมาย (Legitimate power) หมายถึง อํานาจหนาท่ีเกิดข้ึนจากการดํารงตําแหนงใน
องคกร อํานาจท่ีเกิดจากการใหรางวัล (Reward power) หมายถึง ความสามารถในการใหรางวัลกับ
ผูอ่ืน อํานาจในการลงโทษ (Coercive power) หมายถึง อํานาจในการลงโทษการลดเงินเดือน การลด
ตําแหนง การไลออก อํานาจท่ีเกิดจากการมีขอมูลขาวสาร (Informational power) หมายถึง ความ 
สามารถในการใหขาวสารกบัผูอ่ืนเกี่ยวกับองคกร แผนงานขององคกร อํานาจท่ีเกดิจากความ
เช่ียวชาญ (Expert power) หมายถึง อํานาจท่ีเกิดจากความเช่ียวชาญ ทักษะ ความรูและประสบการณ
ในการทํางาน และ สุดทายคือ อํานาจท่ีเกดิจากการอางอิง (Referent power) หมายถึง อํานาจหนาท่ี
เปนความสามารถผูบริหารที่ทําใหผูรวมงานเกิดความเช่ือถือ ศรัทธาและสวามิภกัดิ ์
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ทฤษฎีภาวะผูนํา (Leadership Theories)  
  
 ทฤษฎีภาวะผูนํา ในสมัยโบราณมนุษยมีความเชื่อวา การเปนผูนําเปนเร่ืองของความ 
สามารถที่เกิดข้ึนเฉพาะตระกูล หรือเฉพาะบุคคลและสืบเช้ือสายกันได บุคลิกและลักษณะของการ
เปนผูนําเปนส่ิงท่ีมีมาแตกําเนิดและเปนคุณสมบัติเฉพาะตัว สามารถถายทอดทางพนัธุกรรมได ผูท่ี
เกิดในตระกูลของผูนํายอมจะตองมีลักษณะผูนําดวย แนวคิดเกีย่วกับผูนําเร่ิมเปล่ียนแปลงไปตามยคุ
สมัย มีการศึกษาและรวบรวมทฤษฎีเกี่ยวกบัภาวะผูนําโดยแบงตามระยะการพัฒนาทําใหเกิดทฤษฎี
ตางๆข้ึนมา ประกอบดวย 5 ทฤษฎีท่ีสําคัญตามลําดับดังนี ้ 
 1. ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนํา (Trait Theories) เปนทฤษฎีท่ีเกิดขึน้ในระยะแรกของ
การศึกษาภาวะผูนํา ในชวงป ค.ศ. 1930- 1940 แนวคิดนี้ไดมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ (Greatman 
Theory of  Leadership) ของกรีกและโรมันโบราณ มีความเช่ือวา ภาวะผูนําเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติ
หรือโดยกําเนดิ (Born leader) ไมสามารถเปล่ียนแปลงไดแตสามารถพัฒนาข้ึนได  ลักษณะผูนําท่ีดี
และมีประสิทธิภาพสูงจะประกอบดวย ความเฉลียวฉลาด มีบุคลิกภาพซ่ึงแสดงถึงการเปนผูนําและ
ตองเปนผูท่ีมีความสามารถ ตัวอยางการศึกษาเกีย่วกับ Trait  Theories ของ Gardner, H. (1983) 
ไดแก The tasks of  Leadership : กลาวถึงลักษณะงานท่ีผูนําจําเปนตองมีท้ังหมด 9 อยาง ไดแก มี
การกําหนดเปาหมายของกลุม มีบรรทัดฐานและคานยิมของกลุม รูจักสรางและใชแรงจูงใจ มีการ
บริหารจัดการ มีความสามารถในการปฏิบัติการ มีความสามารถในการอธิบายได  เปนตัวแทนของ
กลุม แสดงถึงสัญลักษณของกลุม และมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
  2. ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา (Behavioral Theories) Leader – constituent interaction  เปนการ
พัฒนาในชวงป ค.ศ.1940 – 1960 เช่ือวาผูนําตองมีพลังวเิศษเหนือบุคคลอ่ืนหรือมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอ่ืนๆ เพื่อท่ีสนองตอบความตองการขั้นพื้นฐาน ความคาดหวังของบุคคล และผูนําตองมีความ
เปนตัวของตัวเอง สามารถพัฒนาตนเองและพัฒนาใหผูตามมีความแข็งแกรง และสามารถยืนอยู
ดวยตนเองอยางอิสระ ทฤษฎีนี้จะไมมีการกําหนดคุณลักษณะของผูนําท่ีแนนอน เพราะผูนําอาจไม
แสดงลักษณะเหลานี้ออกมา  แนวคิดหลักของทฤษฎี คือ ใหมองในส่ิงท่ีผูนําปฏิบัติและช้ีใหเห็นวา
ท้ังผูนําและผูตามตางมีอิทธิพลซ่ึงกันและกนั นักทฤษฎี ไดแก Kurt  Lewin,  Rensis  Likert, Blake 
and Mouton และ Douglas McGregor 
 Lewin, K. (1983) ไดมีการแบงลักษณะผูนาํออกเปน 3 แบบดังนี้ คือ ผูนําแบบอัตถนยิม
หรืออัตตา (Autocratic Leaders) ผูนําลักษณะนี้จะตัดสินใจทุกอยางดวยตนเอง ไมมีการกําหนด
เปาหมายหรือวัตถุประสงคแนนอนทุกอยางจะข้ึนอยูกับตัวผูนําเอง และมักจะคํานึงถึงผลงาน
มากกวาคน ทําใหเกิดศัตรูไดในบางคร้ัง ลักษณะผูนําแบบนี้จะเหมาะสมกับในชวงสภาวะวกิฤต
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เทานั้น ผลของการมีผูนําลักษณะน้ีจะทําใหผูใตบังคับบัญชา ขาดความเช่ือม่ันในตวัเอง และขาด
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic  Leaders) ผูนําประเภทนีจ้ะใชการ
ตัดสินใจของกลุมหรือใหผูตามมีสวนรวมในการตัดสินใจ รับฟงความคิดเห็นสวนรวม ทํางานเปน
ทีม มีการส่ือสารแบบสองทาง ทําใหเพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจในการทํางาน แตในบางคร้ังการ
อิงกลุมทําใหใชเวลานานในการตัดสินใจ ผูนําในลักษณะนี้ไมเหมาะสมกับการทํางานในระยะเวลา
ท่ีเรงดวน และผูนํารูปแบบสุดทายคือ ผูนําแบบตามสบายหรือเสรีนิยม  (Laissez- Faire  Leaders)  
ผูนําลักษณะน้ีจะใหอิสระกับผูใตบังคับบัญชาเต็มท่ีในการตัดสินใจแกปญหา จะไมมีการกําหนด
เปาหมายท่ีแนนอน ไมมีหลักเกณฑ ไมมีกฎระเบียบ อาจสงผลทําใหเกดิความคับของใจหรือความ
ไมพอใจของผูรวมงานนอกจากน้ีผลผลิตที่ไดจากการทํางานมักจะอยูในระดับตํ่า จากลักษณะผูนํา
ท้ัง 3 แบบนี้ จะเหน็ไดวาผูนาํแตละแบบจะสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีแตกตางกนั ดังนั้นการท่ี
จะเลือกใชลักษณะผูนําควรข้ึนอยูกับความเหมาะสมของสถานการณท่ีเกิดขึ้นดวย 
   Likert, R. (1961) ไดมีทําการวิจัยดานภาวะผูนําโดยใชเคร่ืองมือท่ี Likert และ กลุมคิด
ข้ึนมา ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบดังนี้ ความคิดรวบยอดเร่ืองภาวะผูนํา แรงจูงใจ การ
ติดตอส่ือสาร การปฎิสัมพันธและการใชอิทธิพลการตัดสินใจ การตั้งเปาหมาย การควบคุมคุณภาพ 
และสมรรถนะของเปาหมาย จากองคประกอบท้ังหมดนีส้ามารถแบงลักษณะของผูนาํไดออกเปน 4 
แบบคือ แบบใชอํานาจ (Explorative –  Authoritative) คือผูนํามักใชอํานาจการบริหารแบบเผด็จการ
สูง และไววางใจผูใตบังคับบัญชาเล็กนอย ใชการบริหารผูใตบังคับบัญชาแบบขูเข็ญมากกวาการ
ชมเชย การติดตอส่ือสารเปนแบบทางเดยีวจากบนลงลาง อํานาจการตัดสินใจอยูในระดับเบ้ืองบน
มากท่ีสุด แบบใชอํานาจเชิงเมตตา (Benevolent – Authoritative) ผูนําลักษณะน้ีจะใชการปกครอง
แบบพอปกครองลูกใหความไววางใจผูใตบังคับบัญชา มีการใหรางวลัเปนเคร่ืองมือในการจูงใจ แต
อาจมีการขูหรือลงโทษบางในบางคร้ัง ยอมใหมีการตดิตอส่ือสารจากเบ้ืองลางสูเบ้ืองบนไดบาง รับ
ฟงความคิดเหน็จากผูใตบังคับบัญชา และยอมใหผูใตบังคับบัญาชามีอํานาจในการตดัสินใจแตอยู
ภายใตการควบคุมอยางใกลชิด  แบบปรึกษาหารือ (Consultative – Democratic) ผูนําลักษณะน้ีจะ
ใหความไววางใจและอํานาจการตัดสินใจแกผูใตบังคับบัญชาแตไมท้ังหมด มีใหรางวัลเพื่อสราง
แรงจูงใจ มีการกําหนดบทลงโทษนานๆคร้ัง และใชการบริหารแบบมีสวนรวม มีการติดตอส่ือสาร
แบบสองทางจากระดับลางข้ึนบนและจากระดับบนลงลาง ในการวางนโยบายและการตัดสินใจ
สวนใหญมาจากระดับบน แตในขณะเดียวกันกย็อมใหการตัดสินใจบางอยางอยูในระดับลาง และ
ผูนําแบบสุดทายของ Likert คือ ผูนําท่ีเปนท่ีปรึกษาในทุกดาน แบบมีสวนรวมอยางแทจริง 
(Participative – Democratic) ผูนําลักษณะนี้จะใหความไววางใจ เช่ือถือผูใตบังคับบัญชา และยอม 
รับความคิดเหน็ของผูใตบังคับบัญชาเสมอ มีการใหรางวลัตอบแทนเปนความม่ันคงทางเศรษฐกิจ
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แกกลุม มีการบริหารแบบมีสวนรวม มีการต้ังจุดประสงครวมกัน มีการประเมินความกาว หนา มี
การติดตอส่ือสารแบบ 2 ทางท้ังจากระดับบนและระดับลาง ในระดับเดียวกันหรือในกลุมผูรวมงาน 
โดย Likert ไดคนพบวา การบริหารในลักษณะนี้จะทําใหผูนําประสบผลสําเร็จและเปนผูนําท่ีมี
ประสิทธิภาพ มีผลผลิตสูงซ่ึงความสําเร็จนีจ้ะข้ึนอยูกับการมีสวนรวมของผูใตบังคับบัญชา 
 Blake & Mouton (1991) กลาวไววาแนวคิดดานภาวะผูนําท่ีดีตองประกอบดวยปจจยั 2 
อยางคือ คน (People) และผลผลิต (Product) และมีการกําหนดเครื่องมือ Leadership Grid สําหรับ
การวัดคุณภาพและลักษณะสัมพันธภาพของคนโดยแบงเปน 1 – 9 และกําหนดผลผลิตเปน 1 – 9 
เรียกรูปแบบนีว้า Nine-Nine Style (9, 9 style) หรือรูปแบบของการบริหารแบบตาขาย ดังภาพ
ดานลาง 
   

ภาพท่ี 2 : Leadership Grid Model 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
ท่ีมา :  Blake & Mouton.(1991). Leadership dilemmas-Grid solutions. Houston: Gulf. 
 
  โดย Blake & Mouton ไดมีการแบงรูปแบบของผูนําออกเปน 5 รูปแบบ ไดแก แบบมุงงาน 
(Task–Oriented/Authority Compliance) แบบ 9,1  เปนผูนําท่ีมีลักษณะมุงเอาแตงานเปนหลัก 
(Production Oriented) สนใจคนนอย  มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเปนผูวางแผนกําหนดแนว
ทางการปฏิบัติ และออกคําส่ังใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม เนนผลผลิตไมสนใจสัมพันธภาพของ
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ผูรวมงาน หางเหินผูรวมงาน  แบบมุงคนสูง  (Country  Club Management)  แบบ 1,9 ผูนําจะเนน
การใชมนุษยสัมพันธและเนนความพึงพอใจของผูตามในการทํางาน ไมคํานึงถึงผลผลิตของ
องคการ สงเสริมใหทุกคนมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของครอบครัวใหญท่ีมีความสุข นําไปสู
สภาพการณส่ิงแวดลอมและงานท่ีนาอยู จะมุงผลงานโดยไมสรางความกดดันแกผูใตบังคับบัญชา  
ลักษณะคลายการทํางานในครอบครัวท่ีมุงเนนความพึงพอใจ ความสนุกสนานในการทํางานของ
ผูรวมงาน เพื่อหลีกเล่ียงการตอตานตางๆ  แบบมุงงานตํ่ามุงคนตํ่า  (Impoverished) แบบ 1,1 ใน
ลักษณะน้ีผูบริหารจะสนใจท้ังคนและงานนอยมาก ใชความพยายามเพียงเล็กนอย เพื่อใหงานดํา 
เนินไปตามท่ีมุงหมาย และคงไวซ่ึงสมาชิกภาพขององคการ ผูบริหารมีอํานาจในตนเองตํ่า มีการ
ประสานงานกับผูใตบังคับบัญชานอยเพราะขาดภาวะผูนาํ และมักจะมอบหมายใหผูใตบังคับบัญชา
ทําเปนสวนใหญ แบบทางสายกลาง (Middle of The Road Management)  แบบ 5,5 ในรูปแบบนี้
ผูบริหารหวังผลงานเทากับขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน ใชระบบราชการท่ีมีกฎระเบียบแบบ
แผน ผลงานไดจากการปฏิบัติตามระเบียบ โดยเนนความพึงพอใจ หลีกเล่ียงการใชกาํลังและอํานาจ 
ยอมรับผลที่เกิดข้ึนตามความคาดหวังของผูบริหาร มีการจัดต้ังคณะกรรมการในการทํางานเพ่ือ
หลีกเล่ียงการทํางานท่ีเส่ียงเกินไป มีการประนีประนอมในการจดัการกับความขัดแยง ผูรวมงานมัก
คาดหวังวาผลประโยชนท่ีไดมานั้นตองมีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานท่ีไดกระทําลงไป และ
แบบสุดทายคือ แบบทํางานเปนทีม (Team   Management ) แบบ 9,9  ในลักษณะน้ีผูบริหารจะให
ความสนใจท้ังเร่ืองงานและขวัญกําลังใจผูใตบังคับบัญชา คือ ความตองการขององคการและความ
ตองการของคนทํางานจะไมขัดแยงกัน เนนการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการทํา 
งานสนุก ผลสําเร็จของงานเกิดจากความรูสึกยึดม่ันของผูปฏิบัติในการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน
ระหวางสมาชิก สัมพันธภาพระหวางผูบริหารกับผูตามเกิดจากความไววางใจ เคารพนับถือซ่ึงกัน
และกัน ผูบริหารแบบนี้เช่ือวา ตนเปนเพยีงผูเสนอแนะหรือใหคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาเทานั้น 
อํานาจการวนิจิฉัยส่ังการและอํานาจการปกครองบังคับบัญชายังอยูท่ีผูใตบังคับบัญชา มีการยอมรับ
ความสามารถของแตละบุคคลกอใหเกดิความคิดสรางสรรคในการทํางาน 
 McGregor, D. (1960) เปนนกัจิตสังคมชาวอเมริกา ซ่ึงทฤษฎีนี้เกีย่วของกับทฤษฎีแรงจูงใจ
และทฤษฎีความตองการข้ันพื้นฐานของมาสโลว ซ่ึง McGregor มีความเห็นวา การทํางานกับคน
จะตองคํานึงถึงธรรมชาติและพฤติกรรมของมนุษย กลาวคือ มนุษยมีความตองการพืน้ฐานและ
ตองการแรงจูงใจ ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพจะตองใหส่ิงท่ีผูตามหรือผูใตบังคับบัญชาตองการได จึงจะ
ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความศรัทธา และกระตือรือรนชวยกันปฏิบัตงิานใหบรรลุจดุมุง หมาย
ประกอบดวย 2 ทฤษฎีหลักๆ คือ Theory X   พื้นฐานของคน คือ ไมชอบทํางาน พื้นฐานคนข้ีเกยีจ 
อยากไดเงิน อยากสบาย เพราะฉะน้ันบุคคลกลุมนี้จําเปนตองคอยควบคุมตลอดเวลา และตองมีการ
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ลงโทษมีกฎระเบียบอยางเครงครัด Theory Y เปนกลุมท่ีมองในแงดี มีความตระหนักในหนาท่ีความ
รับผิดชอบ เต็มใจทํางาน มีการเรียนรู มีการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน มีความคิดสรางสรรและมี
ศักยภาพในตนเอง 
 3. ทฤษฎีตามสถานการณ (Situational or Contingency Leadership Theories) เปนทฤษฎีท่ี
เช่ือวาความสําเร็จของผูนําข้ึนอยูส่ิงแวดลอมหรือสถานการณท่ีอํานวยให เปนการนําปจจยัส่ิงแวด 
ลอมท่ีเกี่ยวกับการบริหารมาพิจารณาวามีความสําคัญตอความสําเร็จของผูนําอยางไร ประกอบดวย 
3 ทฤษฎีหลักๆดังนี้คือ  
 แนวคิดทฤษฎี 3 – D Management Style ของ Reddin (1983) คือการเพิม่มิติประสิทธิผลเขา
กับมิติพฤติกรรมดานงาน และดานมนษุยสัมพันธ Reddin กลาววาแบบภาวะผูนําตางๆอาจมีประ 
สิทธิผลหรือไมก็ไดข้ึนอยูกบัสถานการณ หากแบบภาวะผูนํานั้นเหมาะสมกับสถานการณท่ีเกิดขึน้
จะเรียกวา มีประสิทธิผล และหากแบบภาวะผูนํานั้นไมเหมาะสมกับสถานการณ จะเรียกวาไมมี
ประสิทธิผลโดย Reddin ไดแบงผูนําออกเปน 4 แบบดังตารางดานลางนี้ คือ 
 
ตารางท่ี 1: แสดงแบบภาวะผูนํา 3-D Management Style 
 

 
 
ท่ีมา: Reddin William J.(1983). Managerial effectiveness. New York: McGraw-Hill. 
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 จากตาราง Reddin กลาวไววา องคประกอบท่ีสําคัญในการระบุสถานการณมี 5 ประการ 
คือ เทคโนโลยี ปรัชญาองคกร ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา และ Reddinได
เสนอแนะวาองคประกอบทางสถานการณท่ีมีอิทธิพลตอรูปแบบภาวะผูนําท่ีเหมาะสม ไดแก 
องคประกอบทางเทคโนโลยี องคกร และคน ดังนั้นในการบริหารจึงข้ึนอยูกับผูนําท่ีจะพิจารณาวา
จะยดึองคประกอบตัวใดเปนหลักในการใชรูปแบบภาวะผูนําไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ
สูงสุด  
 แนวคิดทฤษฎี Theory Z Organization ของ Ouchi, William G. (1981) เช่ือวา มนุษยทุกคน
มีความคิดสรางสรรคและความดีอยูในตัว ควรเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดมีสวนรวมในการ
พัฒนางาน และมีการกระจายอํานาจไปสูสวนลาง (Decentralization) และพัฒนาถึงคุณภาพชีวิต ให
ผูนําเปนเพยีงผูท่ีคอยชวยประสานงาน รวมคิดพัฒนาและใชทักษะในการอยูรวมกัน  
 แนวคิดทฤษฎี Life – Cycle Theories ของ Paul Hersey, Kenneth H. Blanchard (1996) ได
เสนอทฤษฎีวงจรชีวิตโดยไดรับอิทธิพลจากทฤษฎี Reddin และยังยึดหลักการเดียวกนัคือ แบบภาวะ
ผูนําอาจมีประสิทธิผลหรือไมก็ได ข้ึนอยูกบัสถานการณ องคประกอบของภาวะผูนําตาม
สถานการณ ตามทฤษฎีของ Hersey & Blanchard ประกอบดวย ปริมาณการออกคําส่ัง คําแนะนํา
ตางๆหรือพฤติกรรมดานงาน ปริมาณการสนับสนุนทางอารมณ  สังคม หรือพฤติกรรมดานมนุษย
สัมพันธ และความพรอมของผูตามหรือกลุมผูตามโดย Hersey & Blanchard ไดแบงภาวะผูนํา
ออกเปน 4 แบบ คือ ผูนําแบบบอกทุกอยาง (Telling) ผูนําประเภทนี้จะใหคําแนะนําอยางใกลชิด
และดูแลลูกนองอยางใกลชิด ผูนําแบบขายความคิด (Selling) ผูนําประเภทนีจ้ะคอยช้ีแนะบาง ผูนํา
จะใชวิธีการตดิตอส่ือสารแบบสองทาง คอยส่ังงานโดยตรงและอธิบายใหผูตามเขาใจ จะทําใหผู
ตามเขาใจและตัดสินใจในการทํางานไดดี ผูนําแบบเนนการทํางานแบบมีสวนรวม (Participation)  
ผูนําประเภทนีจ้ะคอยอํานวยความสะดวกตางๆในการตัดสินใจ มีการซักถาม มีการติดตอส่ือสาร 2 
ทางหรือรับฟงเร่ืองราว ปญหาตางๆจากผูตาม คอยใหความชวยเหลือในดานตางๆท้ังทางตรงและ
ทางออม ทําใหผูตามปฏิบัติงานไดเต็มความรูความสามารถ และสุดทายคือ ผูนําแบบมอบหมายงาน
ใหทํา (Delegation) ผูนําเพียงใหคําแนะนําและชวยเหลือเล็กๆนอยๆ ผูตามคิดและตัดสินใจเองทุก
อยาง เพราะถือวาผูตามท่ีมีความพรอมในการทํางานระดับสูง สามารถทํางานใหมีประสิทธิภาพไดดี  
 4. ทฤษฎีตามสถานการณคือ Fiedler’s Contingency Model of Leadership Effectiveness 
ของ Fiedler (1967) ไดมีการกลาวไววา ภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพตองประกอบดวยปจจัย 3 สวน 
คือความสัมพันธระหวางผูนาํและผูตาม บุคลิกภาพของผูนํา ท่ีมีสวนสําคัญท่ีจะทําใหกลุมยอมรับ 
และโครงสรางของงาน คืองานใดท่ีใหความสําคัญเกี่ยวกบัโครงสรางของงาน อํานาจของผูนําจะ
ลดลง แตถางานใดตองใชความคิดการวางแผน ผูนําจะมีอํานาจมากข้ึน สวนทางดานอํานาจของ
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ผูนํา ผูนําท่ีดีท่ีสุด คือ ผูนําท่ีเห็นงานสําคัญท่ีสุด แตผูนําท่ีจะทําเชนนี้ไดตองเปนผูนําท่ีมีอํานาจและ
อิทธิพลมาก แตถาผูนํามีอิทธิพลหรืออํานาจไมมากพอจะกลายเปนผูนาํท่ีเห็นความสําคัญของ
สัมพันธภาพระหวางผูนําและผูตามมากกวาเห็นความสําคัญของงาน โดยในทฤษฎีของ Fiedler 
กลาววาภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพหรือไมมีประสิทธิภาพข้ึนอยูกับสถานการณ ถาสัมพันธภาพของ
ผูนําและผูตามดี และมีโครงสรางของงานชัดเจน ผูนําจะสามารถควบคุมสถานการณขององคกรได 
 5. ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงปฏิรูป  (Transformational Leadership) จากสภาพแวดลอมท่ีมี
การเปล่ียนแปลงตลอดเวลา มีการแขงขันเพื่อชิงความเปนเลิศ ดังนั้นวธีิท่ีจะทําใหผูบริหารประสบ
ความสําเร็จสูงสุด คือ ผูบริหารตองเปล่ียนแปลงตนเอง Burns, J. M. (1978) เสนอความเหน็วา การ
แสดงความเปนผูนํายังเปนปญหาอยูจนทุกวันนี้ เพราะบุคคลไมมีความรูเพียงพอในเร่ือง
กระบวนการของความเปนผูนํา Burns อธิบายความเขาใจในธรรมชาติของความเปนผูนําวา 
ธรรมชาติความเปนผูนําจะต้ังอยูบนพื้นฐานของความแตกตางระหวางความเปนผูนํากับอํานาจท่ีมี
สวนสัมพันธแกผูนําและผูตาม อํานาจจะเกดิข้ึนเม่ือผูนําจดัการบริหารทรัพยากรโดยเขาไปมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของผูตามเพ่ือบรรลุเปาหมายท่ีตนหวังไว และความเปนผูนําจะเกดิข้ึนเม่ือการ
บริหารจัดการนั้นทําใหเกดิแรงจูงใจและนาํมาซ่ึงความพงึพอใจตอผูตามโดย Burns ไดเสนอทฤษฎี
ความเปนผูนําเชิงปฏิรูป  (Transformational Leadership Theory) ข้ึนมาโดยเช่ือวา ผูบริหารควรมี
ลักษณะความเปนผูนําเชิงเปาหมาย (Transactional Leadership) กลาวคือ เปนวิธีการท่ีผูบริหารใชจูง
ใจผูตามใหปฏิบัติตามท่ีคาดหวังไว ดวยการระบุขอกําหนดงานอยางชัดเจน และใหรางวัล เพื่อการ
แลกเปล่ียนกับความพยายามท่ีจะบรรลุเปาหมายของผูตาม ซ่ึงการแลกเปล่ียนนี้จะชวยใหสมาชิกพงึ
พอใจในการทาํงานรวมกนัเพื่อบรรลุเปาหมายของงาน ในการท่ีจะเปนผูนําเชิงเปาหมายจะมี
ประสิทธิภาพสูงสุดเม่ืออยูภายใตสภาพแวดลอมท่ีคอนขางคงท่ี โดยผูบริหารจะใชความเปนผูนํา
แบบนี้ดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพเพียงช่ัวระยะเวลาหน่ึงท่ีคอนขางส้ัน 
นอกจากนี้ Burns ไดเสนอวธีิการของความเปนผูนําแบบใหมท่ีเหมาะสมกับสภาพแวดลอมท่ี
เปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็วในปจจุบันคือ ความเปนผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership 
Theory) เรียกวาเปนภาวะผูนําท่ีสามารถจูงใจใหผูตามปฏิบัติงานไดมากกวาท่ีคาดหวงัไว กลาวคือ
การท่ีผูนําและผูตามชวยเหลือซ่ึงกันและกนั เพื่อยกระดับขวัญและแรงจูงใจของแตละฝายใหสูงข้ึน 
แนวคิดใหมของ Burns เช่ือวา ความเปนผูนําเชิงเปาหมายกับความเปนผูนําเชิงปฏิรูป เปนรูปแบบท่ี
แยกจากกันโดยเด็ดขาด และการแสดงความเปนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพสําหรับสถานการณปจจุบัน 
คือ การแสดงพฤติกรรมความเปนผูนําในเชิงปฏิรูป โดย Burns ไดสรุปลักษณะผูนําเปน 3 แบบ 
ไดแก ผูนําการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) คือ ผูนําท่ีติดตอกับผูตามโดยการแลกเปล่ียน
ซ่ึงกันและกัน และส่ิงแลกเปล่ียนนั้นตอมากลายเปนประโยชนรวมกนั ลักษณะน้ีพบไดในองคกร
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ท่ัวไป เชน ทํางานดีก็ไดเล่ือนข้ัน ทํางานกจ็ะไดคาจางแรงงาน ผูนําการเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) คือ ผูนําท่ีตระหนกัถึงความตองการของผูตาม พยายามใหผูตาม
ไดรับการตอบสนองสูงกวาความตองการของผูตาม เนนการพัฒนาผูตาม กระตุนและยกยองซ่ึงกัน
และกันจนเปล่ียนผูตามเปนผูนํา และมีการเปล่ียนตอๆกันไป เรียกวา Domino Effect  ผูนําจริยธรรม 
(Moral Leadership) คือ ผูนําท่ีสามารถทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีสอดคลองกับความตองการของ
ผูตาม ซ่ึงผูนําจะมีความ สัมพันธกับผูตามในดานความตองการ(Needs) ความปรารถนา
(Aspirations) คานิยม (Values) และยึดจริยธรรมสูงสุด คือ ความเปนธรรมและความยุติธรรมใน
สังคม ผูนําลักษณะน้ีมุงไปสูการเปล่ียนแปลงท่ีตอบสนองความตองการ และความจําเปนอยาง
แทจริงของผูตาม  
  
ทฤษฎีการวางแผนงาน PDCA  
  
 ทฤษฎี PDCA ของ Deming, W. Edwards (1986) PDCA มาจากคําภาษาอังกฤษ 4 คํา ไดแก 
Plan (วางแผน) Do (ปฏิบัติ) Check (ตรวจสอบ) Act (ดําเนินการใหเหมาะสม) แนวคิดเกี่ยวกับวงจร 
PDCA เร่ิมข้ึนเปนคร้ังแรกโดยนักสถิติ Walter Shewhart ซ่ึงไดพัฒนาจากการควบคุมกระบวนการ
เชิงสถิติท่ี Bell Laboratories ในสหรัฐอเมริกาเม่ือทศวรรษ 1930 ในระยะเร่ิมแรก วงจรดังกลาวเปน
ท่ีรูจักกันในช่ือ “วงจร Shewhart” จนกระท่ังในชวงทศวรรษที ่1950 ไดมีการเผยแพรอยางกวาง 
ขวางโดย W.Edwards Deming ปรมาจารยทางดานการบริหารคุณภาพ หลายคนจึงเรียกวงจรนีว้า 
“วงจร Deming” เม่ือเร่ิมแรก Deming ไดเนนถึงความสัมพันธ 4 ฝาย ในการดําเนินธุรกิจเพื่อให
ไดมาซ่ึงคุณภาพ และความพงึพอใจของลูกคา ซ่ึงไดแก ฝายออกแบบ ฝายผลิต ฝายขาย และฝาย
วิจัย ความสัมพันธท้ัง 4 ฝายนั้นจะตองดําเนินไปอยางตอเนื่อง เพื่อยกระดับคุณภาพของสินคาตาม
ความตองการของลูกคาท่ีเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา โดยใหถือวาคุณภาพจะตองมากอนส่ิงอ่ืนใด  
 ตอมาแนวคิดเกี่ยวกับกับวงจร Deming ไดถูกดัดแปลงใหเขากับวงจรการบริหาร ซ่ึง
ประกอบดวย ข้ันตอนการวางแผน ข้ันตอนการปฏิบัติ ข้ันตอนการตรวจสอบ และข้ันตอนการ
ดําเนินการใหเหมาะสม ซ่ึงในระยะเร่ิมแรกหมายถึงการปรับปรุงแกไข แตยังไมสามารถใชงานได
อยางมีประสิทธิผล เพราะแตละข้ันตอนถูกมอบหมายใหเปนหนาท่ีรับผิดชอบของแตละฝาย ขณะท่ี
ฝายบริหารกําหนดแผนงานและต้ังเปาหมายสําหรับพนกังาน พนักงานก็ตองลงมือปฏิบัติใหบรรลุ
ตามเปาหมายที่ฝายบริหารไดกําหนดข้ึน ในขณะท่ีผูตรวจสอบคอยตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเปนระยะๆ และรายงานผลใหผูบริหารทราบ หากการปฏิบัติงานมีความผิดพลาดหรือ
เบ่ียงเบนไปจากเปาหมายก็จะไดแกไขไดทันที พนักงานท่ีสามารถ ปฎิบัติงานไดตามเปาหมายก็จะ
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ไดรางวัลเปนการตอบแทน แตถาไมสามารถทําไดตามเปาหมายกจ็ะถูกประเมินผลการปฏิบัติงานท่ี
ต่ํา การดําเนนิงานในลักษณะนี้จะเหน็ไดวาคอนขางแข็งกระดาง นอกจากผูบริหารจะไมประเมิน
ศักยภาพของพนักงานซ่ึงเปนผูท่ีรูดีท่ีสุดเกี่ยวกับกระบวนการทํางานแลว ยังขาดวิสัยทัศนท่ีดใีน
เร่ืองของการประสานงานภายในหนวยงานโดยเฉพาะอยางยิ่งการใหพนกังานมีสวนรวมในข้ันตอน
การวางแผนและแกไขปรับปรุงใหดีข้ึน อยางไรก็ตาม วงจร Deming ไดพัฒนาไปในทิศทางท่ี
นุมนวลข้ึน ในประเทศญ่ีปุนซ่ึงไดใหความสําคัญกับพื้นฐานการบริหารงาน 2 อยาง นั้นก็คือ การ
ส่ือสารและความรวมมือรวมใจจากทุกคนในหนวยงานโดยผูบริหารยังคงเปนผูกําหนดแผนงาน แต
จะส่ือสารผานชองทางหัวหนางานและพนักงานตามลําดับข้ัน เปาหมายถูกกําหนดขึน้ตามความ
เหมาะสมเปนไปได  
 การใชวงจร PDCA เพื่อการปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง ทุกคร้ังท่ีวงจรหมุนครบรอบก็จะ
เปนแรงสงใหหมุนในรอบตอไปวิธีการใหมๆ ท่ีทําใหเกดิการปรับปรุงและจะถูกจัดทําเปน
มาตรฐานการทํางาน ซ่ึงจะทําใหการทํางานมีการพัฒนาอยางไมส้ินสุด อาจเร่ิมดวยการปรับปรุง 
เล็กๆนอยๆ กอนท่ีจะกาวไปสูการปรับปรุงท่ีมีความซับซอนมากยิ่งข้ึน   
 โครงสรางของวงจร PDCA ข้ันตอนท้ัง 4 ข้ันตอนของวงจร PDCA ประกอบดวย “การ
วางแผน” อยางรอบคอบ เพื่อ “การปฏิบัติ” อยางคอยเปนคอยไป แลวจึง “ตรวจสอบ” ผลท่ีเกิดข้ึน 
วิธีการปฏิบัติใดมีประสิทธิผลท่ีสุด ก็จะจดัใหเปนมาตรฐาน หากไมสามารถบรรลุเปาหมายได ก็
ตองมองหาวิธีการปฏิบัติใหมหรือใชความพยายามใหมากข้ึนกวาเดิม   
 1. ข้ันตอนการวางแผน (Plan) ข้ันตอนการวางแผนครอบคลุมถึงการกําหนดกรอบหัวขอท่ี
ตองการปรับปรุงเปล่ียนแปลงซ่ึงรวมถึงการพัฒนาส่ิงใหมๆ การแกปญหาที่เกิดข้ึนจากการ
ปฏิบัติงานฯลฯ พรอมกับพจิารณาวามีความจําเปนตองใชขอมูลใดบาง เพื่อการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงนัน้โดยระบุวิธีการเก็บขอมูลใหชัดเจน นอกจากนี้จะตองวเิคราะหขอมูลท่ีรวบรวมได 
และกําหนดทางเลือกในการปรับ ปรุงเปล่ียนแปลงดังกลาว การวางแผนยังชวยใหสามารถ
คาดการณส่ิงท่ีเกิดข้ึนในอนาคต และชวยลดความสูญเสียตาง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนได ท้ังในดานแรงงาน 
วัตถุดิบ ช่ัวโมงการทํางาน เงิน เวลา ฯลฯ โดยสรุปแลว การวางแผนชวยใหรับรูสภาพปจจุบัน 
พรอมกับกําหนดสภาพท่ีตองการใหเกิดข้ึนในอนาคต ดวยการผสานประสบการณ ความรู และ
ทักษะอยางลงตัว โดยท่ัวไปการวางแผนมีอยูดวยกนั 2 ประเภทหลักๆดงันี้ คือ การวางแผนเพ่ือ
อนาคต เปนการวางแผนสําหรับส่ิงท่ีจะเกดิข้ึนในอนาคตหรือกําลังจะเกิดข้ึน ท่ีไมสามารถควบคุม
ส่ิงนั้นได เพื่อเปนการเตรียมความพรอมสําหรับส่ิงท่ีจะเกดิข้ึน และการวางแผนเพื่อการปรับปรุง
เปล่ียนแปลง เปนการวางแผนเพ่ือเปล่ียนแปลงสภาพท่ีเกดิข้ึนในปจจุบันเพื่อสภาพท่ีดีข้ึน ซ่ึง
สามารถควบคุมผลที่เกิดในอนาคตไดดวยการเร่ิมตนเปล่ียนแปลงต้ังแตปจจุบัน 
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 2. ข้ันตอนการปฏิบัติ (DO) คือ การลงมือปรับปรุงเปล่ียนแปลงตามทางเลือกท่ีไดกําหนด
ไวในข้ันตอนการวางแผน ในข้ันนี้ตองตรวจสอบระหวางการปฏิบัติดวยวาไดดําเนินไปในทิศทางท่ี
ตั้งใจหรือไม พรอมกับส่ือสารใหผูท่ีเกีย่วของรับทราบดวย ไมควรปลอยใหถึงวินาทีสุดทายเพื่อดู
ความคืบหนาที่เกิดข้ึน หากเปนการปรับปรุงในหนวยงาน ผูบริหารยอมตองการทราบความคืบ หนา
อยางแนนอน เพื่อจะไดมั่นใจวาโครงการปรับปรุงเกิดความผิดพลาดนอยท่ีสุด  
 3. ข้ันตอนการตรวจสอบ (Check) คือ การประเมินผลที่ไดรับจากการปรับปรุงเปล่ียนแปลง 
แตข้ันตอนนี้มักจะถูกมองขามเสมอ การตรวจสอบทําใหทราบวาการปฏิบัติในข้ันท่ีสองสามารถ
บรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ีไดกําหนดไวหรือไม ส่ิงสําคัญก็คือ ตองรูวาจะตรวจสอบ
อะไรบางและบอยคร้ังแคไหน ขอมูลท่ีไดจากการตรวจสอบจะเปนประโยชนสําหรับข้ันตอนถัดไป 
 4. ข้ันตอนการดําเนินงานใหเหมาะสม (Act) ข้ันตอนการดําเนินงานใหเหมาะสมจะ
พิจารณาผลที่ไดจากการตรวจสอบ ซ่ึงมีอยู 2 กรณ ีคือ ผลท่ีเกิดข้ึนเปนไปตามแผนท่ีวางไว หรือไม
เปนไปตามแผนท่ีวางไว หากเปนกรณีแรก ก็ใหนําแนวทางหรือกระบวนการปฏิบัตนิั้นมาจัดทําให
เปนมาตรฐาน พรอมท้ังหาวธีิการท่ีจะปรับปรุงใหดยีิ่งข้ึนไปอีก ซ่ึงอาจหมายถึงสามารถบรรลุ
เปาหมายไดเร็วกวาเดิม หรือเสียคาใชจายนอยกวาเดิม หรือทําใหคุณภาพดียิ่งข้ึนก็ได แตถาหากเปน
กรณีท่ีสอง ซ่ึงก็คือผลที่ไดไมบรรลุวัตถุประสงคตามแผนท่ีวางไว ควรนําขอมูลท่ีรวบรวมไวมา
วิเคราะห และพิจารณาวาควรจะดําเนินการอยางไร  
  

 จากทฤษฎีขางตนเปนทฤษฎีท่ีสําคัญท่ีสอดคลองกับตัวแปรภาวะผูนําท่ีใชในการวิจยั ท่ี
ประกอบดวยตัวแปรท้ังหมด 4 ดาน คือ ดานการวางแผนในการทํางาน ดานการปฏิบัติงานและการ
ควบคุมการทํางาน ดานการปรับปรุงและแกไขปญหา และ ดานความสามารถในการเผชิญและ
แกไขปญหา โดยในแตละดานมีความสอดคลองกับทฤษฎีดังนี้คือ ดานการวางแผนในการทํางาน 
นั้นสอดคลองกับทฤษฎี PDCA ในดานของ Plan คือการวางแผน ในดานนี้จะเปนข้ันตอนการ
วางแผนในการทํางานตางๆ  การเตรียมความพรอมสําหรับการสรางแผนในการทํางาน รวมถึงการ
จัดสรรงบประมาณใหสอดคลองกับแผนงานท่ีสรางข้ึนมา เพื่อใหกระบวนการทํางานตางๆดําเนิน
ไปไดอยางราบร่ืนและเปนการเตรียมความพรอมท่ีจะรองรับการทํางานในข้ันตอนตอไปนั้น คือ 
ข้ันตอน Do หรือการปฏิบัติ ซ่ึงเปนข้ันตอนท่ี 2 ของทฤษฎี PDCA ในสวนนี้จะสอดคลองกับตัว
แปรภาวะผูนําในดานการปฏิบัติตามแผนงานและการควบคุมการทํางาน ซ่ึงในดานนี้จะเปนดานท่ีมี
การนําทฤษฎี PDCA อีกดานหน่ึงเขามาเช่ือมโยงดวยคือดาน Check หรือ การตรวจสอบ จะเปน
ดานท่ีเกีย่วกับการลงมือทําตามแผนงานท่ีสรางข้ึนมาและการควบคุมกระบวนการทํางานใหเปนไป
ตามแผนงานน้ัน โดยนําข้ันตอนของการตรวจสอบเขามาใชเปนตัวประเมินวาการปฏิบัติงานนั้น
เปนไปตามแผนงานท่ีตั้งไวหรือไม หากเปนไปตามแผนงานก็สามารถดําเนินงานไปตอไดแตหาก
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พบปญหาใด ท่ีทําใหเกิดผลกระทบตอการทํางาน ก็จะตองนําข้ันตอน Act  หรือการดําเนินงานให
เหมาะสมเขามาใช ข้ันตอนนีจ้ะสอดคลองกับตัวแปรทางดานความสามารถในการเผชิญและแกไข
ปญหาในตัวแปรภาวะผูนํา เนื่องจากข้ันตอนนี้จะเปนข้ันตอนท่ีเกีย่วกบัการวิเคราะหกระบวนการ
และแกไขปญหาตางๆท่ีเกิดข้ึน โดยผูบริหารหรือหัวหนางานจะเปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญในการ
ดําเนินงานตามข้ันตอนท้ังหมดขางตนนี ้
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับบรรยากาศองคกร 
 

 บรรยากาศองคกร หมายถึง รูปแบบและลักษณะตางๆ ขององคกร ท้ังสภาพแวดลอมของ
งาน บุคคลในองคกร และปจจัยอ่ืนๆท่ีอยูในบริเวณองคกรโดยคุณลักษณะของส่ิงเหลานี้จะมีความ
เฉพาะเจาะจง ในแตละองคกรจะมีลักษณะท่ีแตกตางกัน บรรยากาศองคกรเปนส่ิงท่ีพนักงานท่ี
ปฏิบัติงานอยูในองคกรสามารถสัมผัสและรับรูไดท้ังทางตรงและทางออม ถือไดวาเปนแรงผลักดัน
ท่ีสําคัญอยางหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากรในการทํางาน การปฏิบัติงาน ตลอดจนการ
มีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลภายในองคกรนัน้ๆ ซ่ึงจะมีผลกระทบท้ังทางดานความคิด ทัศนคติ 
ความพึงพอใจ และประสิทธิภาพขององคกร สามารถสรุปไดวาบรรยากาศองคกรนั้นเปนส่ิงท่ี
เกิดข้ึนจากปฏิสัมพันธของบุคคลกับส่ิงแวดลอมตางๆ ภายในองคกร เปนตัวกาํหนดรูปแบบ
ความคิด ทัศนคติของบุคคล ซ่ึงจะสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน ขวัญกาํลังใจ ความพงึพอใจ ใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร โดยอาจแสดงออกมาเปนในรูปของความต้ังใจในการทํางาน
การมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค หรือการแสดงออกในรูปแบบอ่ืนๆ นอกจากนีย้ังมีผูใหความหมาย
ของบรรยากาศองคกรในลักษณะอ่ืนๆดังนี ้ 
 เทพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (2540) กลาววา บรรยากาศองคกร หมายถึง ตัวแปร
ชนิดตางๆ เม่ือนํามารวมกนัแลว มีผลกระทบตอระดับการทํางานหรือการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในองคกร 
 สมยศ นาวกีาร (2544) กลาววา บรรยากาศองคกร หมายถึง กลุมลักษณะของสภาพ 
แวดลอมของงานของพนักงานท่ีรับรูท้ัง โดยทางตรงและทางออม และบรรยากาศองคกร 
เปนแรงกดดันที่สาคัญอยางหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการทํางาน 
 พะวงพิศ วัฒนกิจ และ มาลี กาบมาลา (2541) กลาววา บรรยากาศองคกร หมายถึง สภาพ
การปฏิบัติงานรวมกันของบุคคลภายในองคกรนั้นๆ อันเนื่องมาจากการปฏิสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมของทุกคนในองคกร อันจะสงผลตอการปฏิบัติงานของคนในองคกรท้ังผลดีและผลเสีย
ได  
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 จากท่ีกลาวมาขางตนนั้นจะพบวาบรรยากาศองคกรมีความสําคัญตอการทํางานจนสามารถ
กลาวไดวาเปนปจจยัท่ีมีสวนชวยในการผลักดันพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในองคกร  
ซ่ึงบรรยากาศองคกรประกอบดวยปจจยัสําคัญตางๆ ดังตอไปนี ้  
 บรรยากาศขององคกรจะประกอบดวยกลุมของคุณลักษณะท่ีพรรณนาถึงองคกรใด 
องคกรหนึ่ง โดยทําใหเกดิความแตกตางไปจากองคกรอ่ืน และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคน 
ภายในองคกรนั้น คุณลักษณะดังกลาวมี 5 ดาน คือ ขนาดและโครงสราง แบบของความเปนผูนํา 
ความซับซอนของระบบ เปาหมาย และสายใยของการติดตอส่ือสาร โดย Forehand (1968) ไดตั้งขอ
สมมติฐานไววา ปจจยัท้ัง 5 นี้มีการเกีย่วของระหวางกันและกัน และเปนส่ิงท่ีชวยสรางบรรยากาศ 
โดยสวนรวมขององคกรใหเกิดข้ึน ซ่ึงแตละดานจะมีรายละเอียดดังนี ้
 1. ขนาดและโครงสรางขององคกร (Size and Structure) มักจะมีขอสมมุติวาองคกรขนาด
ใหญมีความม่ันคงและความเปนทางการ ถึงแมวาขนาดขององคกรโดยสวนรวมจะมีความสําคัญ แต
คนพบวาระดบัของบุคคลภายในองคกรจะมีผลกระทบตอบุคลากร ไมวาจะทํางานอยูภายในองคกร
ขนาดใหญ ขนาดกลาง หรือขนาดเล็กก็ตาม 
 2. แบบของความเปนผูนํา (Leadership Patterns) แบบของความเปนผูนาํท่ีใชกันอยู 
ในองคกรธุรกจิ โรงพยาบาล สถานบันการศึกษา และหนวยงานของรัฐบาล มีอยูหลายอยางการ 
ปฏิบัติของผูนํา เปนแรงกดดันท่ีสําคัญตอการสรางบรรยากาศ ท่ีมีอิทธิพลโดยตรงตอการผลิตและ 
การตอบสนองความพึงพอใจของพนักงานในองคกร 
 3. ความซับซอนของระบบ (System Complexity) ภายในสภาพแวดลอมท่ีเปนระบบ 
นั้น องคกรจะแตกตางกันในเร่ืองของความซับซอนของระบบท่ีนํามาใช ความซับซอนอาจจะ
หมายถึง จํานวนฝายและการเก่ียวของระหวางกันของสวนตาง ๆ ของระบบ  
 4. เปาหมาย (Goal Direction) องคกรยอมจะแตกตางกนัในเปาหมายท่ีกําหนดข้ึนมา 
สําหรับองคกร ความแตกตางในเปาหมายจะมาจากการแยกประเภทขององคกรอยางหน่ึง เชน 
องคกรธุรกิจ องคกรท่ีใหบริการกับสาธารณะ เปนตน แมกระท่ังในระหวางองคกรธุรกิจดวยกัน 
เปาหมายกําไรซึ่งถือไดวาเปนเปาหมายท่ีสําคัญของธุรกิจ ความแตกตางก็จะมีอยูในรูปของการให 
น้ําหนกั เพื่อเปรียบเทียบเปาหมายอ่ืน ๆ เชน การปองกนัอากาศเสีย ความสัมพันธกบัสหภาพ 
แรงงาน และการใหความสนบัสนุนกับสถาบันการศึกษา  
 5. สายใยของการติดตอส่ือสาร (Communication Network) เปนมิติท่ีสําคัญอยางหนึ่ง 
ของบรรยากาศ เพราะวาสายใยของการติดตอส่ือสารภายในองคการนัน้ จะแสดงใหเห็นถึงสายใย 
ของสถานภาพ การจัดระเบียบเกีย่วกับอํานาจหนาท่ีและการเกีย่วของระหวางกันของกลุมการ 
ติดตอส่ือสาร จากเบ้ืองบนมาสูเบ้ืองลาง จากเบ้ืองลางไปสูเบ้ืองบน หรือตามแนวนอน ภายใน 
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องคการนั้นจะใหความรูเกี่ยวกับปรัชญาในการบริหารโดยสวนรวมภายในองคการได 
 จากทฤษฎีบรรยากาศองคกรท่ีประกอบดวยปจจัยท้ัง 5 ดานนี้ กลาวไดวาองคประกอบของ
บรรยากาศองคกร หมายถึง พฤติกรรมของทุกคนในองคการท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานรวมกนั
กอใหเกิดบรรยากาศองคกร สามารถวัดไดจากการสอบถามทัศนะหรือความรูสึกนึกคิดหรือความ
คิดเห็นของสมาชิกในองคกรท่ีมีตอพฤติกรรมของผูบริหาร และผูรวมงานในองคการท่ีปฏิบัติงาน
รวมกัน (พะวงพิศ วัฒนกิจ และ มาลี กาบมาลา, 2541) ซ่ึงเปนทฤษฎีท่ีสําคัญท่ีสอดคลองกับตัวแปร
บรรยากาศองคกรท่ีนํามาใชในการทําวิจยั ซ่ึงประกอบดวยปจจัยทางดานหัวหนางาน ดานเพื่อน
รวมงาน ดานอาคารสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ และดานนโยบายขององคกร ดังนี้ 
ทางดานหวัหนางานองคประกอบท่ีสอดคลอง คือ แบบของความเปนผูนํา เนื่องจากหัวหนางานเปน
แรงกดดนัท่ีสําคัญตอการสรางบรรยากาศในองคกรท่ีมีอิทธิพลโดยตรงตอการผลิตและการ
ตอบสนองความพึงพอใจของพนักงาน ทางดานเพื่อนรวมงานองคประกอบท่ีสอดคลองคือสายใย
ของการติดตอส่ือสาร ถือไดวาการส่ือสารเปนมิติท่ีสําคัญอยางหนึ่งของการสรางบรรยากาศในการ
ทํางาน เนื่องจากสายใยของการติดตอส่ือสารภายในองคกรนั้น จะแสดงใหเห็นถึงสายใยของ 
สถานภาพ การจัดระเบียบเกีย่วกับอํานาจหนาท่ีและการเกี่ยวของระหวางกันของกลุมผูปฏิบัติงาน 
ดานอาคารสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ นั้นสอดคลองกับความซับซอนของระบบ ใน
การทํางาน เนือ่งจากความพรอมทางดานสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ จะชวยในการ
ทํางานเกิดความราบร่ืนและมีประสิทธิภาพมากข้ึน หากทางองคกรม่ีการเตรียมความพรอมท่ีสอด 
คลองกับระบบการทํางานขององคกร จะเปนการชวยลดปญหาในการทํางานไดอยางดี และสุดทาย
คือดานนโยบายขององคกร องคประกอบของบรรยากาศองคกรท่ีสอดคลองกับตัวแปรนี้คือองคกร
ประกอบทางดานขนาดและโครงสรางขององคกรและเปาหมายขององคกร เนื่องจากในการท่ีจะ
กําหนดนโยบายใดๆขึ้นมานัน้ส่ิงสําคัญท่ีสุดท่ีควรคํานึงถึงคือเปาหมายขององคกร ควรมีการ
พิจารณาวานโยบายท่ีกําหนดข้ึนมานั้นเปนไปในทิศทางเดียวกับเปาหมายท่ีทางองคกรกําหนดไว
หรือไม นอกจากน้ีขนาดและโครงสรางขององคกรก็เปนสวนหนึ่งท่ีจะเปนตัวกาํหนดทิศทางของ
การสรางนโยบายเนื่องจากลักษณะขนาดและโครงสรางขององคกรท่ีแตกตางกันมีความตองการ
นโยบายท่ีแตกตางกัน จากทั้งหมดนีจ้ะเห็นไดวาตองอาศัยปจจยัหลายๆดานประกอบกัน เพื่อสราง
บรรยากาศท่ีดใีหแกองคกรได 
 

แนวคิดเก่ียวกับหัวหนางาน 
 หัวหนางาน หมายถึง บุคคลท่ีทําใหงานสําเร็จตามเปาหมายขององคการโดยอาศัยความ
รวมมือจากบุคคลอ่ืนๆ เปนผูทําใหงานเสร็จโดยท่ีหัวหนางานจะรูวาตนจะตองรับผิดชอบงาน
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รวมกับบุคคลหรือดูแลการทํางานรวมกับผูใดและใครเปนผูบังคับบัญชาของตน ส่ิงท่ีหัวหนางาน
ปฏิบัติ เชน การส่ังงานหรือการมอบหมายงาน การแกปญหา เม่ือมีขอผิดพลาด หรือการจัด 
การกับขอขัดแยงท่ีอาจเกดิข้ึน รวมท้ังการกําหนดเปาหมายและการประเมินผลการปฏิบัติงาน อาจ
แตกตางกันในแตละหนวยงาน ซ่ึงส่ิงเหลานี้เปนหนาท่ีของหัวหนางานในการปฏิบัตท่ีิจะตองเขาใจ
ใหถูกตอง ประสานกับผูอ่ืนท่ีจะชวยใหไดผลงานท่ีดีท่ีสุด โดยมีการแบงระดับตําแหนงของ
ผูบริหารหรือหัวหนางานออกเปน 3 ระดบัท่ีเรียกวา ลําดับข้ันทางการจัดการ (Management 
Hierarchy) ประกอบดวย ผูบริหารระดับสูง (Top Executive) เปนบุคคลท่ีปฏิบัติงานในระดับสูงสุด
ขององคกร มีหนาท่ีในการกําหนดเปาหมาย และจัดสรรทรัพยากรการบริหารขององคกร ผูจัดการ
ระดับกลาง (Middle Manager) เปนบุคคลท่ีนําวิสัยทัศนภารกจิ และกลยุทธของผูบริหารระดับสูง 
มาผลักดันใหเกิดการนําไปวางแผนปฏิบัติท่ีมีความเปนรูปธรรม และผูจัดการระดับตน (First- line 
Manger) เรียกวาผูจัดการระดับปฏิบัติการ (Operational Manager) หรือหัวหนางาน (Supervisory) มี
บทบาทหนาท่ีในการควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงานปฏิบัติการใหไดผลสําเร็จตามเปาหมาย
ขององคกร (ลัดดา ศุขปรีดี, 2549) 
 ในปจจุบันนีห้ลายหนวยงานพยายามลดขนาดของหนวยงานลง ใชคนนอยลง อาศัยขอมูล
จากเคร่ืองมือเทคโนโลยีสมัยใหมมากข้ึนทําใหความรับผิดชอบในการวางแผนตัดสินใจในงานท่ี
รับผิดชอบข้ึนอยูกับพนกังานผูปฏิบัติงานมากข้ึน การเปล่ียนแปลงดานความกาวหนาของเทคโน 
โลยีทําใหเกิดสภาพการณท่ีหัวหนางานตองควบคุมดูแลงาน บทบาทของหัวหนางานในท่ีนีจ้ะอยู
ในฐานะเปนผูจัดการทรัพยากรตางๆ ในการบริหาร ซ่ึงข้ึนอยูกับความสามารถในการประสานงาน 
กลาวคือ การประสานงานระหวางบุคลากรและทรัพยากรตางๆท่ีเปนองคกรในการทาํงาน ใหเกิด
การทํางานอยางเปนระบบและสอดคลองกัน จากเหตุขางตนนี ้หัวหนางานในองคกรสมัยใหม จึงมี
บทบาทและภาระท่ีซับซอนมากข้ึน จําเปนตองมีความรูเกี่ยวกับการใชทรพยากรตางๆท่ีมีอยูใหเกดิ
ประโยชนมากที่สุด ในขณะเดียวกันตองมีทักษะตางๆ ท่ีจําเปนตอการหาวิธีการใหผูท่ีอยูใตการ
บังคับบัญชารับทราบถึงความรับผิดชอบของและบุคคล รวมถึงการนําพาใหการทํางานบรรลุผล
สําเร็จตามท่ีองคกรกําหนด โดยนักบริหารชาวอเมริกา ไดอธิบายถึงทักษะของผูบริหารท่ีมี
ประสิทธิภาพไว 3 ประการ คือ ทักษะดานเทคนิค (Technical skill) เปนทักษะพ้ืนฐานของการ
บริหารงานโดยอาศัย ความรู ความสามารถและเทคนิควิธีการท่ีจําเปนตอการปฏิบัติหนาท่ีหัวหนา
งานท่ีมีทักษะดานเทคนิคจะสามารถแนะนาํและชวยแกปญหาในการปฏิบัติงานของผูรวมงานและ
ผูปฏิบัติงานได ทักษะมนุษย (Human skill) หมายถึงความสามารถท่ีจะทํางานไดอยางมีประสิทธิ 
ภาพในฐานะสมาชิกในกลุมและสรางความรวมมือกับกลุมในฐานะผูนํา รวมถึงความเขาใจ ความ
ตองการของผูอ่ืนมีจติวิทยาในการบริหารงาน การติดตอส่ือสารการบริหารความขัดแยง การสราง
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แรงจูงใจใหผูอ่ืนใหความรวมมือในการกระทํากิจกรรมตางๆ ใหบรรลุความสําเร็จ และทักษะดาน
เชิงมโนทัศน (Conceptual skill) ความสามารถในการมองเห็นความสัมพนัธของกิจกรรมตางๆ ใน
องคกร เปนทักษะระดับสูงท่ีเกี่ยวกับความคิดสรางสรรค แนวคิดในการพัฒนาองคกร รวมท้ัง
ความสามารถในการแสวงหาโอกาสเพ่ือประโยชนขององคกร การตัดสินใจ การวินจิฉัยส่ังการ การ
มีวิสัยทัศนในการบริหารและการสรางภาวะผูนําเปนตน 
 จากขางตน จะเห็นไดวาหัวหนางานนอกจากจะมีความรูความชํานาญในเร่ืองของงานตาม
ความรับผิดชอบแลว ยังมีความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองบริหารคนใหสามารถปฏิบัติงานใหไดผล
สูงสุดดวย ซ่ึงจะเรียกไดวา หัวหนางานน้ัน เปนผูท่ีตอง“เกงงาน” และ “เกงคน”   
 นอกจากนี้ วิชัย โถสุพรรณจินดา (2546) ไดเสนอคุณสมบัติท่ีดีของหัวหนางานวาจะเปน
ตองมีคุณสมบัติสําคัญ 2 ประการ คือ รูงานท่ีรับผิดชอบ กลาวคือ หวัหนางานจําเปนตองรูและเขาใจ
ขอบเขตความรับผิดชอบของตนเอง การรูและเขาใจงานท่ีตนเองรับผิดชอบนั้น หมายถึง การรู
เปาหมายและนโยบายขององคกร เพื่อจะไดยึดเปนหลักในการบริหารงานในขณะเดียวกันก็ตอง
เขาใจในเนื้องานท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงจะทําใหเกิดประสิทธิภาพตามเปาหมายขององคกร และรูวิธี
บริหารจัดการ ในการบริหารงานหัวหนางานจะตองมีความสามารถในการใชปจจัยพื้นฐานในการ
บริหารงานอันไดแก บุคลากร วัสดุอุปกรณ งบประมาณ เวลา อยางมีประสิทธิภาพและเกดิ
ประสิทธิผล ประหยดัและเกิดผลสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว โดยอาศัยทฤษฎีการบริหาร
จัดการเปนแนวทางอันไดแก การวางแผนการจัดรูปงาน การมอบหมายงาน การประสานงานและ
การปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง รวมท้ังตองมีความสามารถในการควบคุมงานวินจิฉัยส่ังการเพ่ือ
แกปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ตลอดจนขจดัขอขัดแยงท่ีอาจเกิดข้ึนและสามารถสรางบรรยากาศใน
การทํางานรวมกันอยางมีความสุข  
 การควบคุมงาน (Supervision) เปนงานข้ันตอนหน่ึงของการบริหาร ซ่ึงเปนหนาท่ีของ
ผูบริหารทุกคน โดยผูบริหารแตละระดับช้ันจะมีขอบเขตของการควบคุมงานท่ีแตกตางกันการ
ควบคุมงาน คือ การใชศิลปะการบริหารเพื่อตรวจดวูาการดําเนินงานเปนไปโดยถูกตองตามวิธีการ
หรือไมและการปฏิบัติงานมีผลเพียงใด การควบคุมงานเปนเคร่ืองชวยกํากับกจิกรรมท้ังหลายให 
ดําเนินไปโดยไมติดขัดและผิดพลาดโดยการควบคุมงานข้ึนอยูกับความเปนผูนําของหัวหนา
หนวยงาน ประสบการณและความสามารถของผูรวมงาน รวมท้ังนิสัยและวนิัยในการทํางานของ
ผูปฏิบัติงานและหัวหนางานในหลักการบริหารแลว หัวหนางานเปนผูบริหารระดับตนท่ีปฎิบัติงาน
อยูในระดับใกลชิดกับพนักงานปฏิบัติมากที่สุด หัวหนางานจึงมีหนาท่ีควบคุม ดูแลการปฏิบัติงาน
ตางๆ ของบุคคลท่ีตนรับผิดชอบใหทํางานใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายและนโยบายขององคกร ซ่ึง
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วิธีการควบคุมดูแลการปฏิบัติงานดังกลาวข้ึนอยูกับพฤตกิรรมของหัวหนางานแตละคน หัวหนางาน
บางคนมักจะควบคุมงานท่ีตนคิดวาดีแลว (Robert R. Blake & Janes S. Mouton, 1991)  
 ในการควบคุมงานแบบผูนําท่ีมีประสิทธิภาพนั้นตองอาศัยปจจยัท่ีสําคัญท่ีเกี่ยวของกบัการ
เสริมสรางและรักษาความสัมพันธระหวางบุคคล ซ่ึงประกอบดวย 4 ดานดังนี้คือ  
 1. การส่ือสาร (Communication) คือ การส่ือขอความระหวางบุคคลในองคการท้ังใน
หนวยงานเดียวกันและระหวางหนวยงานภายในองคการเพื่อประโยชนในการปฏิบัติหนาท่ี โดย
หัวหนางานจะมีหนาท่ีเกีย่วของกับการส่ือสารภายในองคกรมากมาย ไมวาจะเปนการมอบหมาย
งานการส่ังงาน การสอนงาน การชี้แจงและการประสานงาน ตลอดจนการสรางความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ซ่ึงหัวหนางานท่ีมีทักษะในการส่ือสารท่ีดีจะสามารถใชประโยชนจากการส่ือสาร
เพื่อจูงใจและสรางสัมพันธภาพท่ีดี เพื่อทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานและใหมีการ
ปฏิบัติงานท่ีถูกตองได ซ่ึงปกติการส่ือสารภายในองคกรสามารถกระทําไดหลายวิธีโดยผานชอง 
ทางตางๆ ตามความเหมาะสม ไดแก การส่ือสารท่ีเปนทางการและการส่ือสารท่ีไมเปนทางการ โดย
วิธีการเขียน การพูด การใชสีหนาทาทาง และการใชเทคโนโลยีส่ือสาร เปนตน ซ่ึงในการส่ือสารแต
ละคร้ังผูส่ือสารจําเปนตองพจิารณาถึงการรับรูของบุคคลเปนสําคัญ วาวิธีการส่ือสารท่ีส่ือออกไป
นั้นเหมาะสมกับผูรับหรือไม เพื่อใหเกิดความพึงพอใจและความเขาใจในการรับสาร 
 2. ความคิดริเร่ิม (Initiative) หมายถึง ความพยายามในการเร่ิมทําในส่ิงท่ีไมมีการทํามากอน 
การหยดุกระทําบางอยางท่ีกําลังดําเนินการอยูหรือการเปล่ียนทิศทางของกิจกรรมบางอยางซ่ึงความ 
คิดริเร่ิมนี้ไมไดจํากดัวาจะตองมาจากหวัหนางานเทานัน้ พนักงานสามารถแสดงความคิดริเร่ิมได
เชนกัน หัวหนางานท่ีมีความคิดริเร่ิมสูงมักจะมุงม่ันในประสิทธิภาพของงาน จึงมักจะแสดงออกใน
ลักษณะการกระตือรือรน ท่ีจะทําใหพนกังานเกิดการมีสวนรวมและความรูสึกรับผิดชอบในงาน
รวมกัน ความคิดริเร่ิมเปนคุณสมบัติท่ีสําคัญในการแสดงถึงลักษณะความเปนผูนําอยางหนึ่ง 
เชนเดยีวกันหวัหนางานท่ีมีลักษณะความเปนผูนําจะพยายามสนับสนนุใหพนักงานแสดงความ
คิดเห็นและกลาคิดเร่ืองใหมๆ  ท่ีเปนการสรางสรรค รวมท้ังกลาแสดงขอกังวลของตนเองตอผูอ่ืน 
เพื่อรวมกนัหาหนทางแกปญหาในการทํางานรวมกนัใหมีประสิทธิภาพมากข้ึนดังนัน้ หัวหนางานท่ี
รูจักใชความคิดริเร่ิมหรือรูจักหลีกเล่ียงการใชความคิดริเร่ิมของพนักงานอยางเหมาะสม ผลท่ีไดก็
คือพนักงานทุกคนจะมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งและรวมรับผิดชอบในงานท่ีทําเสมอ ซ่ึงประกอบ 
ดวยวิธีตางๆดงันี้คือ พยายามกระตุนใหพนักงานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็อยูเสมอ เชน
การประชุมระดมความคิด การอภิปรายกลุม เปนตน มีการแสดงการยอมรับผลสําเร็จและความ
ลมเหลวรวมกบัพนักงาน พรอมจะแกปญหาท่ีเกิดข้ึน และไมโยนปญหาใหผูอ่ืน มีการสราง
แรงจูงใจใหพนักงานรูสึกเปนสวนรวมท่ีสําคัญของงาน มีการสรางความรูสึกกระตือรือรนในการ
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รวมคิดโดยไมใชการออกคําส่ังหรือส่ังการ และสุดทายคือการแสดงความกระตือรือรนในการพูดคุย
เปดเผยไววางใจและพรอมแสดงความชวยเหลืออยางเต็มใจ 
 3. การแสวงหาขอมูล (Inquiry) คือ การหาขอเท็จจริงและขอมูล ขอมูลเปนเคร่ืองมือท่ี
สําคัญในการควบคุมงาน หัวหนางานจะมีความเขาใจและรูในกิจกรรมตาง ๆ ไดมากนอยเพียงใด
ข้ึนอยูกับความสามารถในการหาขอมูลหัวหนางานท่ีดีจะตองมีการเตรียมตัวอยูเสมอในทุกเร่ืองไม
วาจะเปนการวางแผนงาน การเตรียมขอมูลกอนเขาประชุม การแกปญหารวมกับผูอ่ืน และเร่ืองอ่ืน 
ท่ีตนจะตองมีสวนรวมเพื่อใหงานสําเร็จ วธีิการแสวงหาขอมูลดังกลาวสามารถกระทําไดจากการ 
ศึกษาเอกสารอยางละเอียดรวมไปถึงการสอบถามจากผูท่ีเกี่ยวของ การสอบถามขอเท็จจริงและ
ขอมูลเพื่อคนหาขอโตแยงหรือขอสนับสนุนความคิดตางๆ นั้นเปนส่ิงสําคัญอยางยิ่งเพราะจะมีผล
ตอความสัมพนัธระหวางบุคคลเปนอยางมาก ในกรณีนีว้ธีิการสอบถามตองอาศัยความสามารถใน
การพูดเพื่อการจูงใจใหขอมูลเชนการต้ังคําถาม การกระตุนใหพูด การขอคําแนะนํา การถามนํา เปน
ตน ในขณะเดยีวกันกจ็ะตองอาศัยการเปนผูฟงท่ีดีดวย คือ มีการฟงอยางต้ังใจมีเปาหมาย มีการรับรู
เร่ืองท่ีฟงการแปลความหมายและการจดจําขอมูลท่ีไดจากการฟง ลักษณะการสอบถามท่ีจะรักษา
สัมพันธภาพระหวางบุคคลไดนั้นจะตองไมมีลักษณะของการจองจับผิดอยูดวย เพราะการสอบถาม
แบบจับผิด นอกจากจะไมไดขอมูลท่ีแทจริงแลวยังกอใหเกิดความรูสึกไมไววางใจซึ่งอาจนําไปสู
การเกิดขอขัดแยงตามมา ขอมูลท่ีไดจากการสอบถามจะตองมีการตรวจสอบความถูกตองอยาง
รอบคอบ และเม่ือนําไปใชเพื่อการแสดงความคิดเห็นในเร่ืองท่ีเปนประเด็นจะตองเสนอขอมูลท่ี
ชัดเจนโดยเนนความเปนจริงบางคร้ังขอมูลท่ีหัวหนางานมีอยูอาจแตกตางไปจากขอมูลท่ีพนักงานมี 
หัวหนางานท่ีดีจะตองเปดโอกาสและรับฟงความคิดเหน็ของพนักงานและพิจารณาเปรียบเทียบ
ความเปนไปไดของขอมูลเสมอ การเปดรับฟงความคิดเหน็ของ พนักงานรวมกับการแสดงความ
คิดเห็นแบบตรงไปตรงมาและจริงใจ ในขณะเดียวกนัการมีขอมูลในส่ิงท่ีพูดและมีเหตุผลดีกวากจ็ะ
สงผลใหเปนท่ียอมรับและไดรับความเช่ือถือจากพนักงาน เพราะพนกังานจะเหน็วาหัวหนางานมี
ความเช่ือม่ันในตัวเองและยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน การควบคุมงานวิธีเชนนีเ้ปนการเปด
โอกาสใหมีการถกเถียง เพื่อใหไดมาซ่ึงแนวทางการแกไขปญหาท่ีเหมาะสมท่ีสุดโดยใหทุกคนมี
สวนรวมอันจะนําไปสูความพึงพอใจและสัมพันธภาพท่ีดีตอไป 
 4. ความขัดแยง (Conflict) หมายถึง การไมเห็นดวยทุกอยางหรือปฏิกิริยาโตตอบท่ีเปน
ปรปกษ ความขัดแยงเปนผลมาจากความแตกตางระหวางบุคคล ซ่ึงสาเหตุของความขัดแยงระหวาง
บุคคลมาจากการมองเห็นส่ิงตางๆ ไมเหมือนกันความตองการในส่ิงตางๆ ไมเหมือนกัน และแบบ
ความคิดท่ีไมเหมือนกนั ดังนั้นเม่ือคนเรามีความคิดท่ีแตกตางกันก็แสดงความคิดของตนออกมา 
การเกิดความขัดแยงจึงเปนเร่ืองธรรมดาในการทํางานรวมกัน ความขัดแยงอาจกอใหเกิดความแตก 
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แยกหรือทําใหเกิดความคิดสรางสรรคและเปนประโยชนได ท้ังนี้ข้ึนอยูกับวิธีการจดัการกับความ
ขัดแยงนั้น หัวหนางานจําเปนตองเรียนรูและทําความเขาใจเพื่อจดัการกับความขัดแยงอยางมี
ประสิทธิภาพ เพื่อใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานและเกิดบรรยากาศในการทํางานท่ีด ี
  โดยสรุป จะเห็นไดวาลักษณะการควบคุมงานท่ีดีมีประสิทธิภาพนัน้นอกจากหวัหนางาน 
ตองมีความรูความสามารถในเน้ืองาน มีความเขาใจในความรับผิดชอบและอํานาจหนาท่ีของตน
เปนอยางดแีลวยังตองเปนผูพรอมจะใชอํานาจหนาท่ีท่ีตนมีจัดการกับทรัพยากรการบริหาร
โดยเฉพาะทรัพยากรบุคคล คือความรูความสามารถ ทักษะและแรงจูงใจใหเกดิประโยชนสูงสุด 
และยังตองใชความเปนผูนําเสริมสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคลใหแนนแฟน เพื่อสามารถ
ปรับเปล่ียนความรูความสามารถของบุคคลดังกลาวใหกลายเปนผลงานท่ีดีท่ีสุด หวัหนางาน
สมัยใหมท่ีมีความรับผิดชอบสูงในการทํางานรวมกับผูอ่ืนจะสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ควบคุมงานได ซ่ึงกุญแจสําคัญท่ีจะนําไปสูประสิทธิภาพท่ีเพิ่มข้ึนนั้นอยูท่ีการเรียนรูถึงจุดออนของ
การควบคุมงานและรูจกัเปล่ียนแปลงลักษณะการควบคุมงานแบบเดิมๆ ท่ีคุนเคยใหเปนการควบคุม
งานดวยความเปนผูนําท่ีใหความสําคัญกับการสรางความสัมพันธระหวางบุคคลและที่สําคัญคือการ
ปรับเปล่ียนทัศนคติท่ีมีตอการเรียนรู เพราะเม่ือใดก็ตามที่หัวหนางานมีทัศนคติท่ีดีตอการเรียนรู
หัวหนางานผูนั้นจะสนใจเรียนรูส่ิงใหมๆเพ่ือการเปล่ียนแปลงตนเองจากการเปนหัวหนางานท่ีมี
การควบคุมงานแบบพ้ืนๆ มาเปนหวัหนางานท่ีมีการควบคุมงานท่ีดีและมีประสิทธิภาพได 
 
แนวคิดเก่ียวกับการกําหนดนโยบายขององคกร 
  
 ในการดําเนินงานขององคกรใดๆ ก็ตามยอมตองมีการกาํหนดทิศทางหรือเปาหมายในการ
ดําเนินการรวมท้ังแผนงานท่ีจะปฏิบัติการ เพื่อใหเปนไปตามทิศทาง หรือเปาหมายในการดําเนิน 
งานขององคกรนั้นๆ ปจจุบันนี้องคกรทุกระดับตางนยิมจัดทําเปนนโยบายและแผนงานขององคกร
เพื่อใชเปนแนวทางในการบริหารงานขององคกรและดําเนินกิจกรรมตางๆใหแกบุคลากรในองคกร
กันเปนประจําอยูแลว  
 คําวา “นโยบาย” หมายความวา หลักและวธีิปฏิบัติซ่ึงจะถือเปนแนวดําเนินการ ทิศทางหรือ
เปาหมายในการดําเนินงานขององคกรซ่ึงจะนําไปสูความสําเร็จในการบริหารงานขององคกร 
ซ่ึงการกําหนดนโยบายขององคกรมีข้ันตอน ดังนี้ คือ 

1.  การสํารวจขอมูลขององคกร กอนการกาํหนดนโยบายขององคกรผูบริหารองคกรตอง
ศึกษาและสํารวจขอมูลในดานตาง ๆ ขององคกรเพื่อใหทราบถึงปญหาและความตองการของ
องคกรโดยเร่ิมจากการรวมกันสํารวจปญหาตาง ๆ ขององคกร เพื่อกําหนดเปนนโยบายในการแกไข
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ปญหา การจัดลําดับความสําคัญของปญหาและความตองการของสมาชิกในองคกร ศึกษาแนวทาง
ในความเปนไปไดในการแกปญหาตางๆ  
 2.  การกําหนดนโยบายขององคกร ในการกําหนดนโยบายขององคกร จะเร่ิมจากการนํา
ปญหาตางๆ ท่ีไดสํารวจและจัดลําดับความสําคัญมาศึกษาถึงความเปนไปไดในการแกไขและ
ดําเนินการ จากน้ันจะมีการกําหนดนโยบายเพ่ือแกไขปญหา 
 3.  การกําหนดนโยบาย ในการกําหนดนโยบายน้ัน ตองสอดคลองกับความเปนจริงของ
องคกรและสังคม ซ่ึงหมายถึง สถานะทางการเงินขององคกรความรูและความสามารถของบุคลากร
ในองคกร รวมถึงสภาพสังคมในปจจุบัน  
 4. นโยบายท่ีกาํหนดข้ึนตองปฏิบัติไดจริง ผูบริหารองคกรตองกําหนดนโยบายท่ีสามารถ
ปฏิบัติไดจริง ไมใชนโยบายท่ีเกิดจากความตองของสมาชิกและผูบริหารองคกรอยางไมมีขอบเขต
จํากัด หรือเปนเร่ืองท่ีใหญเกินความสามารถของบุคลากรในองคกรจะกระทําได  
  

 จากขางตนสามารถสรุปไดวา เม่ือไดมีการกําหนดนโยบายขององคกรแลว จะตองทําการ
กําหนดแผนงานขององคกร เพื่อเปนแนวทางไปดําเนนิงานใหเปนไปตามนโยบายท่ีกําหนดขึ้นมา 
ซ่ึงในการกําหนดนโยบายและแผนงานขององคกรตางๆ นั้น เปนส่ิงท่ีสําคัญของผูบริหารองคกรทุก
คนท่ีจะตองเขารวมกันจัดทําและปฏิบัติใหเปนไปตามนโยบายและแผนงานท่ีกําหนดไว เพื่อทําให
นโยบายท่ีกําหนดข้ึนมานัน้มีประสิทธิภาพและเพื่อความเจริญกาวหนาขององคกร 
 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความผูกพันในองคกร 
  
 ความรูสึกผูกพันกับองคกรนั้นมีความสําคัญ สามารถใชเปนเคร่ืองหมายในการทํานาย 
อัตราการลาออกของพนักงานไดดกีวาความพึงพอใจในการทํางาน เพราะผูท่ีมีความผูกพันกับ
องคกรสูงจะปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพไดดีกวาผูท่ีมีความรูสึกผูกพันกับองคกรตํ่า อีกท้ังยัง
สามารถเปนตัวบงช้ีถึงประสิทธิภาพขององคกรได ปญหาการลาออกจากงานหรือการทํางานอยาง
ไมเต็มท่ี ทําใหเกิด การสูญเสียขององคกรในหลายดานและเสียเวลาในการฝกอบรมพัฒนาบุคลากร
เพื่อมาทดแทน รวมท้ังมีผลกระทบตอบรรยากาศขององคกร เนื่องจากการขาดความสัมพันธท่ีดีใน
การทํางานรวมกันและท่ีสําคัญคือ การสูญเสียคุณคาและเปาหมายท่ีองคกรวางไว เนื่องจากสมาชิก
ไมสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายได (เดนพงษ พลละคร, 2531) 
 Hewitt Associates (1960) เปนบริษัทท่ีปรึกษาในงานดานทรัพยากรมนษุย สําหรับเร่ือง
ความผูกพันของพนักงานไดใหมุมมองวา ความผูกพันของพนักงานเปนส่ิงท่ีแสดงออกไดทาง
พฤติกรรม กลาวคือ สามารถดูไดจากการพดู (Say) โดยจะพูดถึงองคกรเฉพาะในแงบวก และ
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พิจารณาไดจากการดํารงอยู (Stay) นั่นคือ พนักงานปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
สวนประเด็นสุดทายจะดูวาพนักงาน ใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ (Strive) เพื่อชวยเหลือ
หรือสนับสนุนธุรกิจขององคกร โดยปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงาน มี 7 ประการ 
ดังนี้คือ ภาวะผูนํา (Leadership) วัฒนธรรมหรือจุดมุงหมายขององคกร (Culture Purpose) ลักษณะ
งาน (Work Activity) คาตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) คุณภาพชีวิต (Quality of Life) 
โอกาสที่ไดรับ (Opportunity) และความสัมพันธ (Relationship) 
 Sheldon, Mary (1971) ใหความหมายของความผูกพันตอองคกรวา หมายถึง ทัศนคติ หรือ
ความรูสึกของผูปฏิบัติการท่ีมีตอองคกรเปนการประเมินองคกรในทางบวก ทัศนคติหรือความรูสึก
จะเปนส่ิงเช่ือมโยงระหวางบุคคลนั้น กับองคกรซ่ึงกอใหเกิดความรูสึกผูกพัน และผูปฏิบัติงานท่ีมี 
ความรูสึกผูกพันกับองคกร จะต้ังใจท่ีจะทํางานเพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมาย  
 Porter, Lyman W. และ Steers, Richard M. (1974) กลาววา ความผูกพันตอองคกรเกี่ยวของ
กับการแสดงออกของแตละบุคคลอยางม่ันคงและการมีสวนรวมในองคกรโดยแสดงใหเห็นถึง
ลักษณะ 3 ประการ คือ ความเช่ือม่ัน ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรความเต็มใจท่ีจะใช
ความพยายามอยางเต็มท่ีในการทํางานเพือ่องคกร และความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะดํารงความ
เปนสมาชิกองคกรนั้นตอไป  
 Buchanan (1974) ใหความหมายไววาความผูกพันตอองคกรเปนความผูกพันท่ีมีตอ
เปาหมาย คานยิมขององคกร และการปฏิบัติตามบทบาทของตนเองเพ่ือใหบรรลุเปาหมายและ
วัตถุประสงคขององคกร ประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ ความเปนอันหนึ่งอันเดยีวขององคกร 
(Identification) หมายถึง การยอมรับในคานิยมตลอดจนวัตถุประสงคขององคกรวาเปนไปในทาง
เดียวกับตน ความเกีย่วพันกบัองคกร (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะทํางานเพื่อความ 
กาวหนาและผลประโยชนขององคกรและความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) หมายถึง การยึดม่ัน
ในองคกร และปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
 Herbert J. และ Arthur w. Sherman (1976) ไดใหความหมายไววา ความผูกพันตอองคกร 
หมายถึง การประสานพฤติกรรมของสมาชิกเขากับเปาหมายขององคกรซ่ึงไดกําหนดกิจกรรมและ
เสนอ แนะทางการเขามามีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ขององคกรไวแลว การท่ีสมาชิกเห็นดวยกบั
เปาหมายขององคกร และต้ังใจท่ีจะยอมรับเปาหมายนั้น จะเปนส่ิงจูงใจใหทํางานอยางเต็มท่ีเพื่อให
บรรลุเปา หมายขององคกร  
 Steers (1977) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกรวาหมายถึง ความรูสึกของ
สมาชิกวาเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความเต็มใจท่ีจะทํางานหนกั เพื่อดําเนินภารกจิขององคกร 
โดยผูปฏิบัติงานท่ีมีความผูกพันตอองคกรสูงจะแสดงออกโดย ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะคง
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ความเปนสมาชิกภาพขององคกร มีความเตม็ใจท่ีจะทุมเทพลังงาน เพื่อปฏิบัติงานใหแกองคกร และ
มีความเชื่ออยางแรงกลาและยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคกร กลาวคือ ความผูกพันของ
พนักงานตอองคกรเปนส่ิงท่ีเกิดข้ึนระหวางพนักงานและองคกร โดยพนักงานมีความทุมเท ความ
พยายามในการทํางานท้ังท่ีเปนงานของตนเอง และไมใชงานของตนเองอยางเต็มความสามารถ เพือ่
กอใหเกิดประโยชนตอองคกรรวมถึงความตองการดํารงอยูในองคกรเปนสมาชิกขององคกร 
 Development Dimensions International Inc. (DDI, 2008) คือ สมาคมการจัดการงานบุคคล
แหงประเทศไทย สถาบันวิจัยท่ีมีช่ือเสียงไดมีการศึกษาวจิัยถึงความผูกพันตอองคกรไดกลาววา ใน
เร่ืองของความผูกพันนั้นเกิดจาก ความสนุกในงาน (Job Enjoyment) ความเช่ือในส่ิงท่ีทํา (Belief) 
และรับรูถึงคุณคา (Valued) ซ่ึงส่ิงเหลานี้องคกรสามารถสังเกตไดจากระดับความต้ังใจและพลังท่ี
ทุมเทในการทาํงาน โดย DDI ไดทําการสรางตัวแบบของแนวทางในการสรางความผูกพันซ่ึง
ประกอบไปดวย 4 ข้ัน ดังภาพ 
 
ภาพท่ี 3 : DDIs Engagement Value 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ท่ีมา:  DDIs Engagement Value (2008) 
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 จากแผนภาพ แสดงใหเห็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนตอเนื่องกัน 4 สวน โดยเร่ิมจากการจัดคนใหตรงกับ
งาน พัฒนาทักษะของผูนํา และใหการสนับสนุน โดยผานระบบและกลยุทธท่ีเขมแข็งขององคกร 
ท้ัง 3 ปจจัยจะนําไปสูการสรางสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีเหมาะสม และสภาพแวดลอมท่ีเหมาะ 
สมจะมีผลทางบวกในเร่ืองพฤติกรรมและทัศนคติของพนักงาน โดยเฉพาะในเร่ืองของการสราง
ความจงรักภักดี ซ่ึงจะเปนผลในเร่ืองของการคงอยูในองคกร นอกจากนี้สภาพแวดลอมท่ีสรางความ
ผูกพันเปนการสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานในการทํางาน ทําใหพนักงานทุมเทในการทํางานซ่ึงจะ
กลายมาเปนพนักงานท่ีมีความผูกพัน ผลประโยชนในระยะยาวท่ีเกิดข้ึนกับองคกร คือ องคกรจะมี
ลูกคาท่ีจงรักภกัดีและพึงพอใจ เพิ่มอัตราการคงอยูของพนักงาน กําไรและความสามารถในการ
สรางกําไรเพ่ิมข้ึน รวมท้ังมีรายไดเติบโตมากข้ึน ทาง DDI ไดทําการศึกษาวจิัยและพบวา ความ
ผูกพันประกอบดวย คานิยมของบุคคล (IndividualValue) เปาหมายของงาน (Focused Work) และ
การสนับสนุนระหวางบุคคล (Interpersonal Support) ซ่ึงในแตละองคประกอบมีสวนประกอบยอย
ท่ีแตกตางกันไป 
 1. คานิยมของบุคคล (Individual Value) พนักงานมีความรูสึกผูกพันเม่ือสามารถชวยเหลือ 
อุทิศประโยชนสวนตน กําลังงานในการทํางานและมีโอกาสความกาวหนาในอาชีพ จากงานวิจยั
ของ DDI ในเรื่องการรักษาผูมีความสามารถ (Retain Talent) พบวา การไดรับรูถึงความ หมายใน
งานเปนส่ิงสําคัญท่ีมีผลกับการตัดสินใจเลือกท่ีจะอยูกับองคกรหรือลาออกจากองคกรนั้นๆ 
 2. เปาหมายของงาน (Focused Work) พนกังานมีความรูสึกผูกพันเม่ือมีเปาหมายท่ีชัดเจน 
องคกรท่ีมีความสามารถในการปฏิบัติงานและสภาพแวดลอมในท่ีทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ 
พนัก งานจําเปนตองเขาใจถึงเปาหมายของงาน นอกจากน้ันเร่ืองของการใหผลตอบกลับ เพื่อให
พนักงานไดรับรูถึงส่ิงท่ีไดทํา 
 3. การสนับสนุนรวมมือกนัระหวางบุคคล (Interpersonal Support) พนกังานมีความรูสึก
มุงม่ันผูกพันเม่ือไดทํางานในท่ีปลอดภัยและไดรับความรวมมือ ซ่ึง “ความปลอดภยั” หมายถึง การ
ท่ีพนักงานสามารถเช่ือใจซ่ึงกันและกัน ชวยเหลือกนัและกัน สามารถรวมกันแกปญหาไดอยาง
รวดเร็ว และพนักงานสามารถไววางใจกนัได 
 นอกจากนี้จากการศึกษาพบวา พนักงานในองคกรตองการอยูในสภาพแวดลอมท่ีทุกคน 
ใหความรวมมือชวยเหลือซ่ึงกันและกัน แมจะเปนการทํางานท่ีขามสายงานกัน เพื่อบรรลุวัตถุ 
ประสงคในงานท่ีทํา 
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2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 นิติมา เทียนทอง (2544) ศึกษาเร่ืองภาวะผูนําของผูบริหารเขตพ้ืนท่ีการศึกษาใน 
ทศวรรษหนาโดยใชเทคนิคเดลฟาย กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาไดมาดวยการเลือกแบบเจาะจง 
จํานวน 24 คน ซ่ึงเปนผูท่ีมีบทบาทเกี่ยวกับการปฏิรูปการศึกษาตามในพระราชบัญญัติการศึกษา 
แหงชาติ พ.ศ. 2542 เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบสัมภาษณแบบกึ่งโครงสรางและแบบสอบถามแบบ 
มาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ สถิติท่ีใช ไดแก คามัธยฐาน และคาพิสัยระหวางควอไทล 
ผลการวิจัยจากการวิเคราะหความคิดเหน็ของผูเช่ียวชาญพบวา ภาวะผูนําของผูบริหารเขตพ้ืนท่ี 
การศึกษาในทศวรรษหนาสอดคลองกับแบบจําลองความคิดในอนาคตของอลูริชท่ีมีอิทธิพลตอการ
สรางความผูกพันขององคกรประกอบดวย 2 คุณลักษณะ คือ 1) คุณลักษณะสวนตนดานความ
นาเช่ือถือมี 5 ประการไดแก เปนผูมีความฉลาด วิสัยทัศนกวางไกล เปนผูมีทักษะในการส่ือสารเปน
ผูมีความม่ันใจในตนเองและมุงม่ันตอความสําเร็จ 2) ความสามารถในการบริหารจัดการมี 5 
ประการ ไดแก ความสามารถในการวิเคราะหและวางแผน ความสามารถในการสรางวิสัยทัศน
รวมกัน ความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากร ความสามารถในการเสริมสรางขวัญและ
กําลังใจ ความสามารถในการติดตามงานและประเมินผล 
 ประณีต เทศกลุ (2547) ไดศึกษาถึงการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานบริษัทมิลีน 
เนียม ไมโครเทค (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 283 คน ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% ผูวิจัยสง 
แบบสอบถามและไดรับคืนคิดเปนรอยละ 96.10 ผลการวิเคราะหพบวาการรับรูบรรยากาศของ 
พนักงานเรียงลําดับจากมากไปหานอยดังนี้ ดานโครงสรางองคกร ดานการบริหารของ
ผูบังคับบัญชา ดานลักษณะงาน ดานนโยบายและการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานสัมพันธภาพใน
หนวยงาน ดานคาตอบแทน ตัวแปรท่ีมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานพบวา 
พนักงานที่มีอายุมาก มีการศึกษาสูง และตําแหนงงานท่ีสูง จะมีการรับรูบรรยากาศองคการไดดีกวา
พนักงานที่มีอายุนอยกวา การศึกษาตํ่ากวา และตํ่าแหนงงานท่ีมีระดับตํ่ากวา 
 วิไลวรรณ สารีกุล (2549) ไดศึกษาเร่ืองความผูกพันในองคการ: กรณศึีกษาพนกังาน บริษัท 
ไทยนํ้าทิพย จํากัด (โรงงานหัวหมาก) กลุมตัวอยางคือพนักงานสายโรงงาน บริษัท ไทยนํ้าทิพย 
จํากัด โรงงานหัวหมาก จํานวน 236 คน โดยใชแบบสอบถามพบวา ความผูกพันของพนักงาน มี
ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับสูง แตเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 1) ดานความเช่ือม่ัน
และการยอมรับเปาหมายขององคกร 2) ดานความพยายามทุมเทอยางเต็มท่ีในการทํางาน 3) ดาน
ความจงรักภักดีตอองคกร 4) ดานความภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคกร 5) ดานความ
ปรารถนาในการดํารงความเปนสมาชิก 6) ดานความหวงใยในอนาคตขององคกร และ 7) ดานการ
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ปกปองช่ือเสียงและภาพลักษณของ องคกร โดยดานท่ี 1) - 4) และ 6) -7) มีความคิดเห็นอยูใน
ระดับสูง มีเพยีงดานท่ี 5) เพียงดานเดียว ท่ีมีความคิดเหน็อยูในระดับปานกลาง ปจจยัท่ีมีผลตอความ
ผูกพันของพนักงาน ไดแกรายไดตอเดือน ดานนโยบายและโครงสรางขององคการ ดาน
สัมพันธภาพกบัผูรวมงาน ดานสภาพการทํางาน ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และดานภาพลักษณและ
ทัศนะท่ีมีตอองคกร 
 
 



บทท่ี 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
              งานวจิัยเร่ืองการศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารและบรรยากาศขององคกรท่ีมีอิทธิพลตอการ
สรางความผูกพันในการทํางานกรณีศึกษาของธนาคารกสิกรไทยสํานกังานใหญราษฎรบูรณะ มี
ระเบียบวิธีการวิจัยดังนี ้ 
                          3.1 ประเภทและรูปแบบวธีิการวิจัย 

 3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.4 สมมุติฐานการวจิัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล 

 
3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
       
 งานวิจยันี้เปนงานวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) ท่ีมีรูปแบบการวิจยัโดยใชแบบสอบถาม
แบบปลายปด (Closed-end Questionnaire) ท่ีประกอบดวยขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคล การศึกษา
ภาวะผูนํา และบรรยากาศองคกร รวมถึงความผูกพันท่ีมีตอองคกร เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูล ตามรายละเอียดดังนี ้
 
       3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีท้ังหมด 5 สวนดังนี ้
                 3.1.1.1 ใบขอขออนุญาตเก็บขอมูล (ในสวนนีจ้ะเปนขอมูลที่เปนช่ือของผูวิจัยและ
สถาบันการศึกษา การระบุหัวขอวจิัย วัตถุประสงค และการใชประโยชนในผลการวิจัย  
                 3.1.1.2   ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคลของพนักงานธนาคารกสิกรไทยสํานักงานใหญ
ราษฏรบูรณะประกอบดวยเพศ อายุ การศกึษา และตําแหนงงาน โดยมีระดับการวัดดังนี ้
   1. เพศ         ระดับการวัดตัวแปรแบบ  มาตรานามบัญญัติ (Nominal Scale) 
   2. อายุ         ระดับการวัดตัวแปรแบบ  มาตราจัดลําดบั (Ordinal Scale) 
   3. การศึกษา  ระดับการวัดตัวแปรแบบ  มาตราจัดลําดบั (Ordinal Scale) 
   4. ตําแหนงงาน   ระดับการวัดตัวแปรแบบ มาตราจัดลําดับ (Ordinal Scale) 
    3.1.1.3   ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอการศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารองคกร 
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  ขอมูลเกี่ยวกบัปจจัยท่ีมีผลตอการศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารองคกรประกอบดวย 5 
ปจจัย โดยมีระดับการวัดดงันี้ 
         1. ดานการวางแผนในการทํางาน ระดับการวัดตัวแปรแบบอันตรภาคช้ัน 
       (Interval Scale) 
  2. ดานการปฏิบัติงานและการควบคุมการทํางาน  ระดับการวัดตัวแปรแบบอันตร
      ภาคช้ัน (Interval Scale) 
  3. ดานการปรับปรุงและแกไขปญหา ระดับการวัดตัวแปรแบบอันตรภาคช้ัน 
     (Interval Scale) 
  4. ดานความสามารถในการเผชิญและแกไขปญหา ระดับการวัดตัวแปรแบบอันตร
      ภาคช้ัน (Interval Scale) 
 3.1.1.4   ขอมูลเกี่ยวกับปจจยัท่ีมีผลตอบรรยากาศองคกร  

           ขอมูลเกี่ยวกับปจจยัท่ีมีผลตอบรรยากาศองคกรประกอบดวย 3 ปจจัยโดยมีระดบั
การวัดดังนี ้
   1. หัวหนางาน     ระดับการวัดตัวแปรแบบอันตรภาคช้ัน  (Interval Scale) 
   2. เพื่อนรวมงาน   ระดับการวัดตัวแปรแบบอันตรภาคช้ัน   (Interval Scale) 
  3. อาคารสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ ระดบัการวัดตัวแปรแบบอันตร
      ภาคช้ัน  (Interval Scale) 
  4. นโยบายขององคกร ระดบัการวดัตัวแปรแบบอันตรภาคช้ัน  (Interval Scale) 
 3.1.1.5  การวดัความผูกพนัท่ีมีตอองคกร  โดยมีระดับการวัดคือระดับการวัดตัวแปรแบบ 
   อันตรภาคช้ัน  (Interval Scale)    
  

 สําหรับการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณนัน้สามารถแบงผลการวิเคราะหตัวแปรท่ีมีอิทธิพล ได
เปน 5 ระดับโดยมีหลักเกณฑการใหคะแนนดังนี ้

 1. หมายถึง มีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในระดับ มากท่ีสุด 5 คะแนน 
 2. หมายถึง มีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในระดับ มาก 4 คะแนน 
 3. หมายถึง มีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในระดับ ปานกลาง 3 คะแนน 
 4. หมายถึง มีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในระดับ นอย 2 คะแนน 
 5. หมายถึง มีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในระดับ นอยท่ีสุด 1 คะแนน 
เกณฑประเมินผลในแตละระดับช้ันใชสูตรการคํานวณชวงกวางของช้ันดังนี ้ 

(วิเชียร เกตุสิงห, 2538) 
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คาเฉล่ีย  =    คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
                                                                  ชวงคะแนน 

                                                           =    5 – 1 
  5 

    =    0.80 
 

สรุปเกณฑการแปลความหมายของคะแนน 
คาเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง ปจจัยมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในระดับ มากท่ีสุด 
คาเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง ปจจัยมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในระดับ มาก 
คาเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง ปจจัยมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในระดับ ปานกลาง 
คาเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง ปจจัยมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในระดับ นอย 
คาเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง ปจจัยมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในระดับ นอยท่ีสุด 

 
        3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบความ
นาเช่ือถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  
  3.1.2.1 การทดสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) 
                         งานวิจยันีจ้ะนําแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จแลวมอบใหกับผูทรงคุณวฒุิจํานวน 2 
ทาน ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาและทําการแกไขตามขอเสนอแนะและขอคิดเห็นท่ีเปน
ประโยชนตองานวิจยั 
  3.1.2.2 การทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability Test) 
                          เม่ือผูวิจัยไดแกไขแบบสอบถามตามท่ีผูทรงคุณวุฒิระบุเรียบรอยแลว จะตองนํา
แบบสอบถามมาทําการทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุมตัวอยางท่ี
มีสภาพความเปนกลุมตัวอยางซ่ึง ไดแก เพ่ือนพนักงานธนาคารกสิกรไทยสํานักงานใหญราษฎร
บูรณะ จํานวน 20 คน เพื่อตรวจสอบความนาเช่ือถือโดยการวิเคราะหประมวลหาคา ครอนบารค  
แอลฟา (Cronbach’s Alpha Anaysis Test) ซ่ึงไดคาเทากบั 0.95 หลังจากนั้นแบบสอบถามจะนําไป
ใหกลุมตัวอยางไดตอบตามระยะเวลาท่ีกําหนดไวในการศึกษาโดยจะทาํการแจกในวนัท่ี 29 ของ
เดือนเมษายน 2554 
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3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 
      
 ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้จะเปนกลุมพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยูในธนาคารกสิกรไทย 
โดยจะทําการสุมกลุมตัวอยางจากสํานักงานใหญราษฎรบูรณะ  ซ่ึงเปนสถานท่ีท่ีใชในการปฏิบัต ิ

งานจริง มีระบบในการทํางานและรูปแบบการบริหารที่สอดคลองกับตัวแปรท่ีใชในการทํางานวจิยั 
อีกทั้งมีจํานวนพนักงานเพียงพอตอการเลือกสุมกลุมตัวอยาง ซ่ึงประกอบดวยหลายฝายงาน ทําให
ไดความคิดเหน็และประสบการณในดานตางๆ ท่ีตรงกับความเปนจริง สงผลใหไดรับขอมูลท่ีไดมา
เปนประโยชนตอการทํางานวิจัยนี้มากท่ีสุด 
 ท้ังนี้เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวน 2,000 คน (อางอิงขอมูลจากพนกังานฝายทรัพยากร
บุคคล สํานักงานใหญราษฎรบูรณะ ในปพ.ศ. 2553) ผูวจิัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใช
ตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro Yamane ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% ระดับความ 
คลาดเคล่ือน +- 5% ซ่ึงไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน และจะทําการสุมกลุมตัวอยางท่ี
เปนพนกังาน ในเดือนเมษายน 2554  
 
3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 
       
  สําหรับกระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูลมีดังนี ้
       1.  สรางกรอบแนวความคิดในการวจิัย 
 2.  การต้ังสมมติฐานในการวิจัย 
 3.  การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 
 4.  การเก็บรวมรวบขอมูล 
 5.  การวิเคราะหขอมูล 
 6. เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาและการวิเคราะหขอมูล  
 7. การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยั 
 
3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
 
      การวิจยัเร่ืองการศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารและบรรยากาศขององคกรท่ีมีอิทธิพลตอการสราง
ความผูกพันในการทํางานกรณีศึกษาของธนาคารกสิกรไทยสาขาสํานกัราษฎรบูรณะมีการกําหนด
สมมุตฐิานการวิจัยไวดังนี้คือ  
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   1.1 ภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและบรรยากาศองคกรมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพัน
ในท่ีทํางาน 
 1.2 ภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและบรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกัน 
 
     การทดสอบสมมุติฐานท้ังสองขอจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสําคญัทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล 
 
   1. การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ 
(Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
          2.การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงใชสถิติทดสอบดังนี ้
  2.1 สถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  
(Multiple Regression)  
                2.2 การวิเคราะหคาสหสัมพนัธ (Correlation) เปนสถิติท่ีใชหาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปร 2 ตัว ไดแก ตัวแปรภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและตัวแปรบรรยากาศองคกร 
 
การวิเคราะหขอมูลจะใชการวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยโปรแกรมสําเร็จรูป 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



บทท่ี 4 
การวิเคราะหผลการวิจัย 

 
การศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพัน

ในการทํางาน : กรณีศึกษาของธนาคารกสิกรไทยสํานักงานใหญราษฎรบูรณะ โดยจาํแนกตาม
ลักษณะของขอมูลหรือประเภทของตัวแปรตางๆ ท่ีใชในการวจิัย และสถิติในการวิเคราะหขอมูล
ตลอดจนทําการทดสอบสมมติฐานดังน้ี 
          4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ 
(Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการหา
คาเฉล่ียของจํานวนประชากรท่ีใชเปนกลุมตัวอยาง  
 4.2 การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงใชสถิติทดสอบดังนี ้
  4.2.1 ความสัมพันธแบบการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ดัง
สมมุติฐานดังนี้   
  ภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและบรรยากาศองคกรมีอิทธิพลตอการสรางความ
ผูกพันในองคกร 
  4.2.2 การวิเคราะหคาสหสัมพันธ (Correlation) เปนสถิตท่ีิใชหาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปร 2 ตัว ไดแก ตัวแปรภาวะปจจัยผูนําของผูบริหารองคกรและตัวแปรปจจัยบรรยากาศ
องคกร ดังสมมุติฐานดังน้ี 
  ภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและบรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกัน 
 
การทดสอบสมมุติฐานท้ัง 2 ขอจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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 4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ 
(Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การบรรยายใน
สวนนี้จะอธิบายท้ังขอมูลท่ีเปนขอมูลสวนบุคคลโดยอธิบายขอมูลดังนี้ 
  4.1.1  คุณลักษณะท่ัวไปของผูตอบถาม แสดงเปนคารอยละ 
 
ตารางท่ี 4.1 : แสดงเพศของผูตอบแบบสอบถาม 
   
เพศ จํานวน รอยละ 
ชาย 129 43.6 
หญิง 167 56.4 
รวม 296 100.0 
 
 จากตารางขางตน พบวากลุมประชากรท่ีเปนกลุมตัวอยางท้ังหมด 296 คน สวนใหญเปน
เพศหญิง จํานวน 167 คน คิดเปนรอยละ 56.4 และเพศชาย จํานวน 129 คนคิดเปนรอยละ 43.6  
 
ตารางท่ี 4.2 : แสดงอายุของผูตอบแบบสอบถาม 
 
อายุ จํานวน รอยละ 
23-30 ป 124 41.9 
31-40 ป 96 32.4 
41-50 ป 44 14.9 
51- 60 ป 32 10.8 
รวม 296 100.0 
 
 จากตารางขางตน พบวากลุมประชากรท่ีเปนกลุมตัวอยางท้ังหมด 296 คน สวนใหญอยู
ในชวงอายุระหวาง 23-30 ป จํานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 41.9  ชวงอายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 
96 คน คิดเปนรอยละ 32.4  ชวงอายุระหวาง 41-50 ป จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 14.9 และ
จํานวนนอยท่ีสุดคือกลุมประชากรท่ีมีชวงอายุระหวาง 51-60 ป จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 10.8   
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ตารางท่ี 4.3 : แสดงระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม 
         
ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 
ระดับปริญญาตรี 164 55.4 

ระดับปริญญาโท 131 44.3 
ระดับปริญญาเอก 1 .3 
รวม 296 100.0 
  
 จากตารางขางตน พบวากลุมประชากรท่ีเปนกลุมตัวอยางท้ังหมด 296 คน สวนใหญสําเร็จ
การศึกษาระดบัปริญญาตรี จํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 55.4 รองลงมาคือระดับปริญญาโท 
จํานวน 131 คน คิดเปนรอยละ 44.3 และ ต่ําสุดคือระดับปริญญาเอก จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 
0.3  
 
 
ตารางท่ี 4.4 : แสดงตําแหนงงานของผูตอบแบบสอบถาม 
 

 
 จากตารางขางตน พบวากลุมประชากรท่ีเปนกลุมตัวอยางท้ังหมด 296 คน สวนใหญ
ปฏิบัติงานอยูในระดับพนักงาน จํานวน 243 คน คิดเปนรอยละ 82.1 และระดับหัวหนางาน จํานวน 
53 คน คิดเปนรอยละ 17.9 
 
  
 
 

ตําแหนงงาน จํานวน รอยละ 
ระดับพนกังาน 243 82.1 
ระดับหวัหนางาน 53 17.9 
รวม 296 100.0 



44 
 

 

 4.2 การรายงานผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงใชสถิติ
ทดสอบหาความสัมพันธแบบการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ในสวนนี้จะ
อธิบายเกี่ยวกบัภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและบรรยากาศองคกรมีอิทธิพลตอการสรางความ
ผูกพันในท่ีทํางาน โดยอธิบายขอมูลดังนี ้
  4.2.1 สมมติฐานท่ี 1: ปจจยัภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและบรรยากาศองคกรท่ี
มีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกร 
 
ตารางท่ี 4.5 : ปจจัยภาวะผูนาํของผูบริหารองคกรมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกร 
 

Model R R Square Adjusted 
R Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .434(a) .188 .177 .45919 
 
 จากตารางท่ี 4.5 ปจจัยภาวะผูนําของผูบริหารองคกรมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันใน
องคกร 18.8 % 
 
ตารางท่ี 4.6 : ปจจัยภาวะผูนาํของผูบริหารองคกรมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกร 
          หรือไม 
 
 

Model 
  

Sum of 
Squares 

df Mean Square F Sig. 

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

 มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 

จากตารางท่ี 4.6 ปจจัยภาวะผูนําของผูบริหารองคกรมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันใน
องคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
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ตารางท่ี 4.7 : แสดงปจจยัภาวะผูนําของผูบริหารองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันใน   
                      องคกรโดยแยกเปนรายดาน 

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 
 จากตารางท่ี 4.7 พบวาปจจัยภาวะผูนําของผูบริหารองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความ
ผูกพันในองคกรมากท่ีสุด คือ ดานความสามารถในการเผชิญและแกไขปญหา 22.4 % และปจจัย
ภาวะผูนําท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกรนอยท่ีสุด คือ ดานการวางแผนในการ
ทํางาน 19.2% สวนปจจยัภาวะผูนําท่ีไมมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกร คือ ดานการ
ปฏิบัติงานและการควบคุมการทํางาน 5.9% และดานการปรับปรุงและแกไขปญหา 0%  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Mode
l   

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

    
B Std. 

Error Beta B Std. 
Error 

1 (Constant) 1.938 .184   10.546 .000 
  ดานการวางแผนในการทํางาน .164 .074 .192 2.210 .028 
  ดานการปฏิบัติงานและการควบคุมการทํางาน .043 .076 .059 .563 .574 
  ดานการปรับปรุงและแกไขปญหา .000 .076 .000 .033 .998 
  ดานความสามารถในการเผชิญและแกไขปญหา .152 .065 .224 2.331 .020 
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ตารางท่ี 4.8 : ปจจัยบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกร 
 
 

Model R R Square Adjusted 
R Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .451(a) .203 .192 .45489 
    
              
จากตารางท่ี 4.8 ปจจัยบรรยากาศองคกรมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกร 20.3 % 
 
 
ตารางท่ี 4.9 : ปจจัยบรรยากาศองคกรมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกรหรือไม 
 
 

Model 
  

Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

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

 มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
  

 จากตารางท่ี 4.9 ปจจัยบรรยากาศองคกรมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกรอยางมี 
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
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ตารางท่ี 4.10 : แสดงปจจยับรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกรโดยแยก 
                        เปนรายดาน 
 

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
  

 จากตารางท่ี 4.10 พบวาปจจยับรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันใน
องคกรมากท่ีสุด คือ ดานหวัหนางาน 21.9 % ดานอาคารสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ
15.6 % ดานนโยบายขององคกร 14.9 %และปจจัยบรรยากาศองคกรท่ีไมมีอิทธิพลตอการสราง
ความผูกพันในองคกร คือ ดานเพื่อนรวมงาน 2.6 %  

 
 
 
 
 
 
  
 
 
 

 
Mode
l   

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

    
B Std. 

Error Beta B Std. 
Error 

1 (Constant) 1.768 .203   8.723 .000 
  ดานหวัหนางาน .140 .050 .219 2.819 .005 
  ดานเพื่อนรวมงาน .020 .057 .026 .348 .728 
  ดานอาคารสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ .136 .056 .156 2.421 .016 
  ดานนโยบายขององคกร .103 .046 .149 2.271 .024 
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 4.3 การรายงานผลดวยการวเิคราะหคาสหสัมพันธ (Correlation) เปนสถิติท่ีใชหาความ 
สัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตวั ไดแก ตวัแปรภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและตัวแปรบรรยากาศ
องคกร การบรรยายในสวนนีจ้ะอธิบายท้ังขอมูลเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนํา
และบรรยากาศองคกรโดยอธิบายขอมูลดังนี้ 
   4.3.1 สมมติฐานท่ี 2: ปจจยัภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและปจจยับรรยากาศ
องคกรมีความสัมพันธกัน 
 
ตารางท่ี 4.11 : แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยภาวะผูนําและปจจัยบรรยากาศองคกร 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 จากตารางท่ี  4.11 ผลท่ีไดจากการหาคาความสัมพันธระหวางปจจัยภาวะผูนําและปจจัย
บรรยากาศองคกร มีคาเทากบั .73 ซ่ึงเปนคาบวก และมีคาใกล 1 สามารถแปลผลไดวา ปจจัยภาวะ
ผูนําและปจจยับรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกันคอนขางสูงและมีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกัน  
 

 
 
 
 
 

   ภาวะความเปนผูนํา บรรยากาศองคกร 
ภาวะความเปนผูนํา Pearson 

Correlation 
1 .720(**) 

  Sig. (2-tailed) . .000 
  N 296 296 
บรรยากาศองคกร Pearson 

Correlation .720(**) 1 

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



บทท่ี 5 
บทสรุป 

 
               บทสรุปการวิจยัเร่ืองการศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอ
การสรางความผูกพันในองคกร : กรณีศึกษาของธนาคารกสิกรไทยสํานักงานใหญราษฎรบูรณะมี
บทสรุปท่ีสามารถอธิบายไดดังนี ้
  5.1 สรุปผลการวิจัย 
  5.2 การอภิปรายผล 
  5.3 ขอเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย  

 
การสรุปผลการวิจัยจะนําเสนอใน 3 สวนดังนี ้
 
  5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึง
ไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  
(Standard Deviation) 

                     ผลการวิเคราะหคุณลักษณะท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามจํานวนทั้ง 296 พบวาเปน
เพศชาย 129 คน คิดเปนรอยละ 43.6 เพศหญิง 167 คน คิดเปนรอยละ 56.4   มีชวงอายตุั้งแต 23-60 
ป โดยสวนใหญอยูชวงอายุระหวาง 23-30 ป จํานวนมากที่สุดคือ 124 คน คิดเปนรอยละ 41.9  และ
จํานวนนอยท่ีสุดคือกลุมประชากรท่ีมีชวงอายุระหวาง 51-60 ป จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 10.8 
มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมากท่ีสุด จํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 55.4 และตํ่าสุดคือระดับ
ปริญญาเอก จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.3 และผูตอบแบบสอบถามสวนใหญปฏิบัติงานอยูใน
ระดับพนกังานจํานวน 243 คน คิดเปนรอยละ 82.1 
 5.1.2 การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงใชสถิติทดสอบหา
ความสัมพันธแบบการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ซ่ึงไดแก การสรุปผลการ
วิเคราะหขอมูลของสมมุติฐานดังนี ้
  5.1.2.1 ปจจัยภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอ
การสรางความผูกพันในองคกรไดแก ตัวแปรปจจยัภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและตัวแปรปจจยั
บรรยากาศองคกร ท่ีมีผลตอการสรางความผูกพันในองคกร 
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 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจยัภาวะผูนําของผูบริหารองคกรมีอิทธิพลตอการสรางความ
ผูกพันในองคกรท่ี 18.8 % อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และปจจัยดานท่ีมีอิทธิพลตอการ
สรางความผูกพันมากท่ีสุดคือ ดานความสามารถในการเผชิญและแกไขปญหา 22.4 % นอยท่ีสุดคือ 
ดานการวางแผนในการทํางาน 19.2% และดานท่ีไมมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกร คือ 
ดานการปฏิบัติงานและการควบคุมการทํางาน 5.9% และดานการปรับปรุงและแกไขปญหา 0% 
สวนปจจยับรรยากาศองคกรมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกรท่ี 20.3 % อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และปจจัยดานท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกรมากท่ีสุดคือ 
ดานหวัหนางาน 21.9 % ดานอาคารสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ15.6 % ดานนโยบาย
ขององคกร 14.9 % และปจจยับรรยากาศองคกรท่ีไมมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกร 
คือ ดานเพื่อนรวมงาน 2.6 %  
  5.1.3 การสรุปผลการวิเคราะหการรายงานผลดวยการวเิคราะหคาสหสัมพันธ 
(Correlation) ซ่ึงไดแกการสรุปผลการวิเคราะหขอมูลของสมมุติฐานดังนี ้
  5.1.3.1.ภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและบรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกัน 
ไดแก ตัวแปรปจจัยภาวะผูนาํของผูบริหารองคกรและตัวแปรปจจยับรรยากาศองคกรท่ีมีความ 
สัมพันธกัน 
  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนําของผูบริหารองคกร
ประกอบดวย 4 ดานคือ ดานการวางแผนในการทํางาน ดานการปฏิบัติงานและการควบคุมการ
ทํางาน ดานการปรับปรุงและแกไขปญหา และดานความสามารถในการเผชิญและแกไขปญหา และ
ตัวแปรบรรยากาศองคกร ประกอบดวย 4 ดานคือ ดานหวัหนางาน ดานเพื่อนรวมงาน  
ดานอาคารสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ และดานนโยบายขององคกร พบวามีคาเทากับ 
.73 ซ่ึงเปนคาบวก และมีคาใกล 1 สามารถแปลผลไดวา ปจจัยภาวะผูนําและปจจัยบรรยากาศองคกร
มีความสัมพันธกันคอนขางสูงและมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกนั  

 
5.2 การอภิปรายผล 

                          
        การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะหขอมูลกับเอกสารและงานวจิัยท่ีเกี่ยวของ โดยจะ
อธิบายตามสมมุติฐานดังน้ี 
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        5.2.1 สมมุติฐานขอท่ี 1: ภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพล
ตอการสรางความผูกพันในองคกร ไดแก ตัวแปรภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและตัวแปร
บรรยากาศองคกร ท่ีมีผลตอการสรางความผูกพันในองคกร 
  จากผลการวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารองคกร ซ่ึงประกอบดวยปจจัยดานการวางแผน
ในการทํางาน ดานการปฏิบัติงานและการควบคุมการทํางาน ดานการปรับปรุงและแกไขปญหา 
และดานความสามารถในการเผชิญและแกไขปญหา และบรรยากาศองคกร ซ่ึงประกอบดวย ปจจยั
ดานหวัหนางาน ดานเพื่อนรวมงาน ดานอาคารสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ และดาน
นโยบายขององคกร ท่ีมีผลตอการสรางความผูกพันในองคกรในภาพรวมสามารถสรุปไดวา มีท้ัง
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลและไมมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกร 
 ปจจัยทางดานภาวะผูนําท่ีมีอิทธิพลตอการสรางบรรยากาศองคกร ไดแก ดานความสามารถ
ในการเผชิญและแกไขปญหา และดานการวางแผนในการทํางาน สามารถกลาวไดวาการท่ีองคกรมี
ผูบริหารองคกรท่ีดี มีความเขาใจในวิสัยทัศนขององคกร มีความสามารถในการแกไขปญหา และมี
การวางแผนในการทํางานและการเตรียมความพรอมทางดานส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ เพื่อรอง 
รับการทํางานตามนโยบายท่ีองคกรกําหนดข้ึนมาไดนั้นจะทําใหการดาํเนินงานประสบความสําเร็จ 
เนื่องจากกระบวนการทํางานทุกอยางมีความสอดคลองกัน ท้ังผูบริหาร หัวหนาและลูกนองมีวิธีการ
ทํางานท่ีดําเนนิไปในทิศทางเดียวกัน สงผลทําใหเกดิการสรางทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ และทําให
ทุกคนเกดิความพึงพอใจในการทํางานจนเกิดเปนความผูกพันกนัในท่ีสุด  ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎี 
PDCA ท่ีประกอบดวย 4 ข้ันตอนคือ ข้ันตอนการวางแผน (Plan)  เปนข้ันตอนท่ีครอบคลุมถึงการ
กําหนดกรอบหัวขอท่ีตองการปรับปรุงเปล่ียนแปลง ซ่ึงรวมถึงการพัฒนาส่ิงใหมๆ การแกปญหาท่ี
เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน รวมถึงการเรียมความพรอมสําหรับแผนในการทํางาน ฯลฯ ข้ันตอนการ
ปฏิบัติ (DO) คือ การลงมือปรับปรุงเปล่ียนแปลงตามทางเลือกท่ีไดกําหนดไวในข้ันตอนการวาง 
แผน ข้ันตอนการตรวจสอบ (Check)  คือ การประเมินผลท่ีไดรับจากการปรับปรุงเปล่ียนแปลง และ
ข้ันตอนการดําเนินงานใหเหมาะสม (Act) จะเปนข้ันตอนในการพิจารณาผลที่ไดจากการตรวจสอบ 
ซ่ึงมีอยู 2 กรณ ีคือ ผลท่ีเกิดข้ึนเปนไปตามแผนท่ีวางไว หรือไมเปนไปตามแผนท่ีวางไว ซ่ึงสําหรับ
ผลการวิจัยท่ีไดมานี้สอดคลองกับในข้ันตอนท่ีหนึ่งคือข้ันตอนการวางแผน (Plan) เปนข้ันตอนท่ี
ครอบคลุมถึงการกําหนดกรอบหัวขอท่ีตองการปรับปรุงเปล่ียนแปลง ซ่ึงรวมถึงการพัฒนาส่ิงใหมๆ  
การแกปญหาที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน ฯลฯ พรอมกับพิจารณาวามีความจําเปนตองใชขอมูล
ใดบางเพื่อการปรับปรุงเปล่ียนแปลงนั้น โดยระบุวิธีการเกบ็ขอมูลใหชัดเจน นอกจากนีจ้ะตอง
วิเคราะหขอมูลท่ีรวบรวมได แลวกําหนดทางเลือกในการปรับปรุงเปล่ียนแปลงดังกลาว การ
วางแผนยังชวยใหเราสามารถคาดการณส่ิงท่ีเกิดข้ึนในอนาคต และชวยลดความสูญเสียตาง ๆ ท่ีอาจ
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เกิดข้ึนได ท้ังในดานแรงงาน วัตถุดิบ ช่ัวโมงการทํางาน เงิน เวลา ฯลฯ โดยสรุปแลว การวางแผน
ชวยใหรับรูสภาพปจจุบัน พรอมกับกําหนดสภาพท่ีตองการใหเกิดข้ึนในอนาคต ดวยการผสาน
ประสบการณ ความรู และทักษะอยางลงตัว โดยท่ัวไปการวางแผนมีอยูดวยกนั 2 ประเภทหลัก ๆ 
ดังนี้ คือ การวางแผนเพ่ืออนาคต เปนการวางแผนสําหรับส่ิงท่ีจะเกดิข้ึนในอนาคตหรือกําลังจะ
เกิดข้ึน ท่ีไมสามารถควบคุมส่ิงนั้นได เพื่อเปนการเตรียมความพรอมสําหรับส่ิงท่ีจะเกดิข้ึน และการ
วางแผนเพื่อการปรับปรุงเปล่ียนแปลง เปนการวางแผนเพื่อเปล่ียนแปลงสภาพท่ีเกิดข้ึนในปจจุบัน
เพื่อสภาพท่ีดข้ึีน ซ่ึงสามารถควบคุมผลที่เกิดในอนาคตไดดวยการเร่ิมตน และข้ันตอนการปฏิบัติ 
(DO)  คือ ข้ันตอนการปฏิบัติ คือ การลงมือปรับปรุงเปล่ียนแปลงตามทางเลือกท่ีไดกําหนดไวใน
ข้ันตอนการวางแผนในข้ันนีต้องตรวจสอบระหวางการปฏิบัติดวยวาไดดําเนนิไปในทิศทางท่ีตั้งใจ
หรือไมพรอมกับส่ือสารใหผูท่ีเกี่ยวของรับทราบ เพื่อจะไดม่ันใจวาโครงการปรับปรุงเกิดความ
ผิดพลาดนอยที่สุด  
 นอกจากนี้ยังสอดคลองกับแนวคิดทฤษฎี Life – Cycle Theories ของ Paul Hersey, 
Kenneth H. Blanchard (1996) ไดเสนอทฤษฎีวงจรชีวิตโดยไดรับอิทธิพลจากทฤษฎี Reddin และยงั
ยึดหลักการเดียวกันคือ แบบภาวะผูนําอาจมีประสิทธิผลหรือไมก็ได ข้ึนอยูกับสถานการณ 
องคประกอบของภาวะผูนําตามสถานการณ ตามทฤษฎีของ Hersey & Blanchand ประกอบดวย 
ปริมาณการออกคําส่ัง คําแนะนําตางๆหรือพฤติกรรมดานงาน ปริมาณการสนับสนนุทางอารมณ  
สังคม หรือพฤติกรรมดานมนุษยสัมพนัธ และความพรอมของผูตามหรือกลุมผูตามโดย Hersey & 
Blanchand ไดแบงภาวะผูนําออกเปน 4 แบบ คือ ผูนําแบบบอกทุกอยาง (Telling) ผูนําประเภทนี้จะ
ใหคําแนะนําอยางใกลชิดและดูแลลูกนองอยางใกลชิด ผูนําแบบขายความคิด (Selling) ผูนําประเภท
นี้จะคอยชี้แนะบาง ผูนําจะใชวิธีการติดตอส่ือสารแบบสองทาง คอยส่ังงานโดยตรงและอธิบายใหผู
ตามเขาใจ จะทําใหผูตามเขาใจและตัดสินใจในการทํางานไดดี ผูนําแบบเนนการทํางานแบบมีสวน
รวม (Participation)  ผูนําประเภทนี้จะคอยอํานวยความสะดวกตางๆในการตัดสินใจ มีการซักถาม 
มีการติดตอส่ือสาร 2 ทางหรือรับฟงเร่ืองราว ปญหาตางๆจากผูตาม คอยใหความชวยเหลือในดาน
ตางๆท้ังทางตรงและทางออม ทําใหผูตามปฏิบัติงานไดเต็มความรูความสามารถ และสุดทายคือ 
ผูนําแบบมอบหมายงานใหทํา (Delegation) ผูนําเพียงใหคําแนะนําและชวยเหลือเล็กๆนอยๆ ผูตาม
คิดและตัดสินใจเองทุกอยาง เพราะถือวาผูตามท่ีมีความพรอมในการทํางานระดับสูง สามารถ
ทํางานใหมีประสิทธิภาพไดดี  
 
 สําหรับปจจัยทางดานบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันคือ ดาน
หัวหนางาน ดานอาคารสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ  และดานนโยบายขององคกร จาก
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ปจจัยท้ังหมดนี้สามารถกลาวไดวา การท่ีองคกรมีผูบริหารองคกรท่ีดี มีหัวหนางานท่ีมีคุณภาพ ซ่ึง
สอดคลองกับแนวคิดการควบคุมงาน (Supervision) เปนงานข้ันตอนหนึ่งของการบริหาร ซ่ึงเปน
หนาท่ีของผูบริหารทุกคน โดยผูบริหารแตละระดับช้ันจะมีขอบเขตของการควบคุมงานท่ีแตกตาง
กันการควบคุมงาน คือ การใชศิลปะการบริหารเพื่อตรวจดูวาการดําเนนิงานเปนไปโดยถูกตองตาม
วิธีการหรือไมและการปฏิบัติงานมีผลเพียงใด การควบคุมงานเปนเคร่ืองชวยกาํกับกจิกรรม
ท้ังหลายใหดําเนินไปโดยไมติดขัดและผิดพลาดโดยการควบคุมงานข้ึนอยูกับความเปนผูนําของ
หัวหนาหนวยงาน ประสบการณและความสามารถของผูรวมงาน รวมท้ังนิสัยและวนิัยในการ
ทํางานของผูปฏิบัติงานและหัวหนางานในหลักการบริหารแลว หัวหนางานเปนผูบริหารระดับตนท่ี
ปฎิบัติงานอยูในระดับใกลชิดกับพนกังานปฏิบัติมากท่ีสุด หัวหนางานจึงมีหนาท่ีควบคุม ดูแลการ
ปฏิบัติงานตางๆ ของบุคคลท่ีตนรับผิดชอบใหทํางานใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายและนโยบายของ
องคกร ซ่ึงวิธีการควบคุมดูแลการปฏิบัติงานดังกลาวข้ึนอยูกับพฤติกรรมของหัวหนางานแตละคน 
หัวหนางานบางคนมักจะควบคุมงานท่ีตนคิดวาดแีลว (Blake & Mouton, 1991)  
 ในการควบคุมงานแบบผูนําท่ีมีประสิทธิภาพนั้นตองอาศัยปจจยัท่ีสําคัญท่ีเกี่ยวของกบัการ
เสริมสรางและรักษาความสัมพันธระหวางบุคคล ซ่ึงประกอบดวย 4 ดานดังนี้คือ การส่ือสาร 
(Communication) คือการส่ือขอความระหวางบุคคลในองคการท้ังในหนวยงานเดยีวกันและ
ระหวางหนวยงานภายในองคการเพื่อประโยชนในการปฏิบัติหนาท่ี ความคิดริเร่ิม (Initiative) คือ
ความพยายามในการริเร่ิมทําในส่ิงท่ีไมมีการทํามากอน การหยุดกระทําบางอยางท่ีกําลังดําเนินการ
อยูหรือการเปล่ียนทิศทางของกิจกรรมบางอยาง เพื่อใชในการแกไขปญหาและทําใหเกิดประสิทธิ 
ภาพในการทํางานมากข้ึน การแสวงหาขอมูล (Inquiry) คือ การหาขอเท็จจริงและขอมูลท่ีสําคัญใน
การทํางาน และความขัดแยง (Conflict) คือ การท่ีหัวหนางานพยายามปองกันหรือขจดัขอขัดแยง
ตางๆท่ีเกิดข้ีน เพื่อใหพนักงานเกิดความพงึพอใจและเกดิความเขาใจซ่ึงกันและกันในท่ีทํางาน  
  นอกจากนี้ยังสอดคลองกับแนวคิดของวชัิย โถสุพรรณจินดา(2546) ไดเสนอคุณสมบัติท่ีดี
ของหัวหนางานวาจะเปนตองมีคุณสมบัติสําคัญ 2 ประการ คือ รูงานท่ีรับผิดชอบกลาวคือ หัวหนา
งานจําเปนตองรูและเขาใจขอบเขตความรับผิดชอบของตนเอง การรูและเขาใจงานท่ีตนเองรับผิด 
ชอบนั้น หมายถึง การรูเปาหมายและนโยบายขององคกรเพ่ือจะไดยดึเปนหลักในการบริหารงานใน
ขณะเดียวกนักต็องเขาใจในเนื้องานท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงจะทําใหเกิดประสิทธิภาพตามเปาหมายของ
องคกรและรูวธีิบริหารจัดการ ในการบริหารงานหัวหนางานจะตองมีความสามารถในการใชปจจัย 
พื้นฐานในการบริหารงานอันไดแก บุคลากร วัสดุอุปกรณ งบประมาณ เวลา อยางมีประสิทธิภาพ
และเกดิประสิทธิผล ประหยัดและเกิดผลสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว โดยอาศัยทฤษฎีการ
บริหารจัดการเปนแนวทางอันไดแก การวางแผนการจัดรูปงาน การมอบหมายงาน การ
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ประสานงานและการปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง รวมท้ังตองมีความสามารถในการควบคุมงาน
วินิจฉัยส่ังการเพ่ือแกปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ตลอดจนขจัดขอขัดแยงท่ีอาจเกดิข้ึนและสามารถ
สรางบรรยากาศในการทํางานรวมกนัอยางมีความสุข  
  
  สําหรับปจจัยภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและบรรยากาศองคกรท่ีไมมีอิทธิพลตอการ
สรางความผูกพันในองคกรไดแก ดานการปฏิบัติงานและการควบคุมการทํางาน และดานการ
ปรับปรุงและแกไขปญหา และดานเพื่อนรวมงาน สามารถกลาวไดวาปจจัยทุกดานขางตนนี้ไมมีผล
ตอการสรางความผูกพันในองคกร หากขาดปจจยัใดปจจัยหนึ่งไปกไ็มสงผลตอการสรางความ
ผูกพันในองคกร เนื่องจากการปฏิบัติงานและการควบคุมการทํางานและดานการปรับปรุงและแกไข
ปญหา นั้นเปนสวนหนึ่งของคุณสมบัติของผูบริหารหรือหัวหนางาน ซ่ึงกลาวไวในขางตน ดังนัน้จงึ
ไมไดเปนตัวแปรหลักท่ีจะมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันในองคกร สําหรับดานเพื่อนรวมงาน
นั้นเปนเพียงสวนหนึ่งในการสรางบรรยากาศการทํางานท่ีดีใหแกองคกร ซ่ึงไมไดมีผลตอการสราง
ความผูกพัน หากมีพนักงานกลุมใดกลุมหนึ่งลาออก อาจมีบางสวนท่ีลาออกตาม เนื่องจากพนกังาน
เหลานั้นมีเพียงความผูกพันซ่ึงกันและกันและไมไดมีความรูสึกผูกพันถึงองคกร 
 
 5.2.2 สมมุติฐานขอท่ี 2: ภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและบรรยากาศองคกรมีความ 
สัมพันธกัน ไดแก ตวัแปรปจจัยภาวะผูนําของผูบริหารองคกรและตัวแปรปจจัยบรรยากาศองคกร ท่ี
มีความสัมพันธกัน         
 ผลการวิจัยพบวาปจจยัภาวะผูนําของผูบริหารองคกร ดานการวางแผนในการทํางาน ดาน
การปฏิบัติตามแผนงานและการควบคุมการทํางาน ดานการปรับปรุงและแกไขปญหา และดาน
ความสามารถในการเผชิญและแกไขปญหา และปจจยับรรยากาศองคกร ดานหวัหนางาน ดานเพื่อน
รวมงาน ดานอาคารสถานท่ีและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ และดานนโยบายขององคกร นั้นมี
ความสัมพันธกันในเชิงบวก สามารถกลาวไดวา ตวัแปรทั้ง 2 ปจจัยนี้มีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกัน ซ่ึงสามารถกลาวไดวา ภาวะผูนํานัน้มีผลตอการสรางบรรยากาศในองคกร หากในองคกรมี
ผูนําท่ีดีก็จะสงผลตอการสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีดี และสงผลตอการสรางความผูกพันใน
องคกรในทิศทางเดียวกนัซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ Sheldon, Mary (1971) ใหความหมายของ
ความผูกพันตอองคกรวา หมายถึงทัศนคติหรือความรูสึกของผูปฏิบัติการ ท่ีมีตอองคกรเปนการ
ประเมินองคกรในทางบวก ทัศนคติหรือความรูสึกจะเปนส่ิงเช่ือมโยงระหวางบุคคลนั้น กับองคกร
ซ่ึงกอใหเกิดความรูสึกผูกพนัและผูปฏิบัตงิานท่ีมีความรูสึกผูกพันกับองคกรจะต้ังใจทํางานเพ่ือให
องคกรบรรลุเปาหมาย  
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 Buchanan (1974) ใหความหมายไววาความผูกพันตอองคการเปนความผูกพันท่ีมีตอ
เปาหมาย คานยิมขององคกร และการปฏิบัติตามบทบาทของตนเองเพ่ือใหบรรลุเปาหมายและ
วัตถุประสงคขององคกร ประกอบดวย 3 องคประกอบคือความเปนอันหนึ่งอันเดยีวขององคกร 
(Identification) หมายถึง การยอมรับในคานิยมตลอดจนวัตถุประสงคขององคกรวาเปนไปในทาง
เดียวกับตน ความเกีย่วพันกบัองคกร (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะทํางานเพื่อความกาว 
หนาและผลประโยชนขององคกรและความจงรักภกัดีตอองคกร (Loyalty) หมายถึง การยึดม่ันใน
องคกรและปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
 รวมถึงงานวิจยัของ (วิไลวรรณ สารีกุล, 2549) ไดศึกษาเร่ืองความผูกพันในองคการ: 
กรณีศึกษาพนกังาน บริษัทไทยน้ําทิพย จํากัด (โรงงานหวัหมาก) กลุมตัวอยางคือพนกังานสาย
โรงงาน บริษัทไทยน้ําทิพย จํากัด โรงงานหัวหมาก จํานวน 236 คน โดยใชแบบสอบถามพบวา 
ความผูกพันของพนักงาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับสูง แตเม่ือพิจารณาเปนรายดาน
พบวา 1) ดานความเช่ือม่ันและการยอมรับเปาหมายขององคกร 2) ดานความพยายามทุมเทอยาง
เต็มท่ีในการทํางาน 3) ดานความจงรักภักดตีอองคกร 4) ดานความภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่ง
ขององคกร 5) ดานความปรารถนาในการดาํรงความเปนสมาชิก 6) ดานความหวงใยในอนาคตของ
องคกร และ 7) ดานการปกปองช่ือเสียงและภาพลักษณของ องคกร โดยดานท่ี 1) - 4) และ 6) -7) มี
ความคิดเหน็อยูในระดับสูง มีเพียงดานท่ี 5) เพียงดานเดียว ท่ีมีความคิดเห็นอยูในระดบัปานกลาง 
ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน ไดแกรายไดตอเดือน ดานนโยบายและโครงสรางของ
องคการ ดานสัมพันธภาพกบัผูรวมงาน ดานสภาพการทํางาน ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และดาน
ภาพลักษณและทัศนะท่ีมีตอองคกร 
 
5.3 ขอเสนอแนะในการวิจัย 
 
 จากผลการวิจยัเร่ืองภาวะผูนาํของผูบริหารและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการสราง
ความผูกพันในองคกร : กรณีศึกษาของธนาคารกสิกรไทยสํานักงานใหญราษฎรบูรณะ สามารถ
สรุปไดดังนี ้
 5.3.1 การนําผลการวิจัยไปใช 
 จากผลการวิจยัขางตน องคกรสามารถนําผลวิจัยท่ีไดมาใปใชในการปรับปรุงวิธีการ
บริหารงานตางๆภายในองคกรซ่ึงประกอบดวยปจจยัท่ีสําคัญดังตอไปนี้ 
 ปจจัยภาวะผูนาํและปจจยับรรยากาศองคกร พบวา ปจจัยท่ีมีผลตอการสรางความผูกพันใน
องคกรมากท่ีสุดคือ ปจจัยทางดานความสามารถในการเผชิญและแกไขปญหา และปจจัยทางดาน
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หัวหนางาน จากท้ัง 2 ปจจยัขางตนนี้จะพบวา ส่ิงท่ีพนักงานในองคกรใหความสนใจและเปนปจจยั
ท่ีมีผลตอการสรางความผูกพันในองคกรนั้นลวนแตเปนปจจยัท่ีเกีย่วกับผูบริหารทั้งส้ิน ท้ังเปน
ผูบริหารในระดับสูงหมายถึงผูบริหารระดับองคกรและหวัหนางาน ซ่ึงเปนผูบริหารในระดับ
รองลงมา ถือไดวาเปนผูท่ีมีหนาท่ีในการบริหารจัดการทั้งส้ิน ดังนั้นหากองคกรตองการสรางความ
ผูกพันในองคกรใหเกิดข้ึน ทางองคกรควรใหความสําคัญแกงานทางดานการบริหารงาน โดยอาจมี
การจัดการฝกอบรบภาวะผูนําใหแกผูบริหารองคกรหรือหัวหนางาน เพื่อเปนการเสริมสรางวิธีการ
บริหาร ไมวาจะเปนการปฐมนิเทศ (Orientation) การอบรมเรียนรูจากการปฏิบัติงาน  
(On the job training) การอบรมภายในองคการ (Internal training) และรูปแบบการอบรมอ่ืนๆโดย
การนําหวัขอท่ีเกี่ยวกับ “คุณสมบัติของการเปนผูบริหารที่ดี” ใหบรรจอุยูในเนื้อหาการอบรม เพื่อ
เปนการพัฒนาหลักการบริหารใหแกผูบริหารใหสามารถนําไปประยกุตใชในการบริหารองคกรและ
ผูใตบังคับบัญชาไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงส่ิงเหลานี้เปนปจจยัท่ีสําคัญท่ีจะชวยสรางความพึง
พอใจใหแกผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน จนเกิดเปนความผูกพันในองคกรในท่ีสุด   
                 
 5.3.2 การเสนอแนะหัวขอวจิัยท่ีเกี่ยวของหรือสืบเนื่องในการทําวจิัยคร้ังตอไป 
            สําหรับขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป จากผลการวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจยัมีขอเสนอแนะใน
การทําวิจยัดังนี้ คือ 
 ในครั้งนี้ผูวิจยัไดทําการศึกษาเฉพาะตัวแปรท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนําและบรรยากาศองคกรท่ีมี
ผลตอการสรางความผูกพันในองคกรซ่ึงเปนการศึกษาคนควาจากขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
โดยศึกษาจากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเกีย่วของเทานั้นจงึทําใหผูวจิัยวิเคราะหและ
ตีความจากผลการวิจยัท่ีไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลทุติยภูมิเพียงดานเดียว ในอนาคตควรมีการ 
ศึกษาปจจัยอ่ืนเพิ่มเติม ไมวาจะเปนปจจยัท่ีเกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจในการทํางานหรือปจจัยอ่ืนๆ
ท่ีมีผลตอการสรางความผูกพันในองคกร เพื่อนําขอมูลมาประยุกตใชรวมกันและนําไปพัฒนา
คุณภาพในการทํางานขององคกรใหมีมาตราฐานและสามารถตอบสนองความตองการของพนักงาน 
เพื่อใหเกิดความพึงพอใจและความผูกพันตอองคกร  
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง การศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันใน
องคกร : กรณศึีกษาของธนาคารกสิกรไทยสํานักงานใหญราษฎรบูรณะ 

 
แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึง่ของวิชาการศึกษาคนควาอิสระ (Independent Study) 

โครงการปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
 

 
 แบบสอบถามชุดนี้จัดทําเพื่อใชรวบรวมขอมูลสําหรับวิชาการศึกษาคนควาอิสระเร่ือง
การศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพันใน
องคกร : กรณศึีกษาของธนาคารกสิกรไทยสํานักงานใหญราษฎรบูรณะ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อให
ทราบถึงระดับความสําคัญปจจัยภาวะผูนําและบรรยากาศองคกรท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความ
ผูกพันในองคกร เพื่อประโยชนในการใชเปนแนวทางสําหรับการเปนตัวอยางในการพัฒนาองคกร
ตอไป 
                 แบบสอบถามชุดนี้แบงออกเปน 4 สวน ไดแก 
  สวนท่ี 1  คุณลักษณะของผูตอบแบบสอบถาม 
  สวนท่ี 2  ปจจัยท่ีมีผลตอศึกษาภาวะความเปนผูนํา 
  สวนท่ี 3  ปจจัยท่ีมีผลตอบรรยากาศองคกร 
  สวนท่ี 4  ความผูกพันท่ีมีตอองคกร 
 
  เพื่อความสมบูรณของการวเิคราะหผลการศึกษา ขอความกรุณาใหผูตอบแบบสอบถาม 
ตอบคําถามทุกขอตามความเปนจริง ขอมูลท่ีไดรับจะเกบ็รักษาไวเปนความลับเพื่อใชในการศึกษา 
เทานั้น และขอขอบพระคุณในความรวมมือของทานมา ณ โอกาสนี้ 
 

นางสาวยลดา โฆสิตวิสุทธิคุณ 
นิสิตปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
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คําชี้แจง : โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในขอความในชองวางท่ีตรงกับความเปนจริงของทานมากท่ีสุด 
 
สวนท่ี 1  คุณลักษณะของผูตอบแบบสอบถาม 
 
1. เพศ 

(    ) ชาย   (    ) หญิง 
 
2. อายุของผูตอบแบบสอบถาม 

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

 
3. ระดับการศึกษา .................................... 
 
4. ตําแหนงงาน 

(    ) ระดบัปฏิบัติงาน     (    ) ระดบัหวัหนางาน 
 
 
คําชี้แจง : กรุณาใหคะแนนความสําคัญของสวนประสมทางการตลาด โดยทําเคร่ืองหมาย  ใน
ชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน ดงันี ้

5 = สําคัญมากท่ีสุด 4 = สําคญัมาก 3 = สําคัญปานกลาง 2 =  สําคัญนอย 1 = สําคัญนอยท่ีสุด 
 
สวนท่ี 2 ปจจัยท่ีมีผลตอศึกษาภาวะความเปนผูนํา 
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ความคิดเหน็ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด ความสําคัญของปจจัย / คะแนน 

5 4 3 2 1 
1. ดานการวางแผนในการทํางาน  
1.1  มีการวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ
และสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร 

     

1.2 มีการเตรียมความพรอมขอมูลสําหรับการ
สรางแผนงาน 

     

1.3 มีการจัดสรรงบประมาณท่ีใชในการดําเนิน 
งานอยางเหมาะสม 

     

1.4 ความใสใจในระเบียบแบบแผนท่ีสรางข้ึนมา      
2. การปฏิบตัติามแผนงานและการควบคุมการทํางาน  
2.1 มีทิศทางในการดําเนินงานท่ีชัดเจน      
2.2 สามารถปฏิบัติงานตามแผนงานท่ีสราง
ข้ึนมา 

     

2.3  สามารถจัดสรรงานใหแกผูใตบังคับบัญชา
อยางเหมาะสม 

     

2.4 ใหอํานาจในการตัดสินใจแกผูใตบังคับ 
บัญชาและมีความยดืหยุนในการทํางาน 

     

2.5 มีการติดตามการปฏิบัติงานของผูใตบังคับ 
บัญชาอยางตอเนื่อง 

     

2.6 ความสามารถในการควบคุมการปฏิบัติงาน
ใหอยูภายใตแผนการดําเนนิงาน และมีการ
ประเมินและสรุปผลการดําเนินงาน 

     

3 การปรับปรุงและแกไขปญหา 
3.1 มีการปรับแผนการปฏิบัติงานเพ่ือใหสอด 
คลองกับสภาพแวดลอม 

     

3.2 มีการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง เพือ่ให
สอดคลองกับแผนการปฏิบัติงานท่ีกําหนดไว 
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ความคิดเหน็ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด ความสําคัญของปจจัย / คะแนน 

5 4 3 2 1 
3.3 ความสามารถในการแกไขปญหาเฉพาะหนา      
3.4 การหาสาเหตุของปญหาที่เกิดข้ึนและ
วิธีแกไข 

     

4 ความสามารถในการเผชิญและแกไขปญหา 
4.1 มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคและสามารถหาวิธี 
แกไขปญหาตางๆไดด ี

     

4.2 สามารถโนมนาวจิตใจใหเกิดกําลังใจในการ
ทํา งานไดเม่ือเผชิญกับปญหา 

     

4.3 สามารถอธิบายปญหาท่ีเกิดข้ึนให
ผูใตบังคับบัญชาเขาใจได 

     

4.4 มีความยินดีท่ีจะชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา
เม่ือเกิดปญหา 

     

 
สวนท่ี 3  ปจจัยท่ีมีผลตอบรรยากาศองคกร 
 

ความคิดเหน็ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด ความสําคัญของปจจัย / คะแนน 

5 4 3 2 1 
1. หัวหนางาน 
1.1 มีทัศนคติท่ีดีแกผูใตบังคับบัญชา      
1.2 ใหความเทาเทียมและความเสมอภาคและมี
ความเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา 

     

1.3 ใหความไวเนื้อเช่ือใจแกผูใตบังคับบัญชา 
เม่ือมอบหมายงานใดใหทํา 

     

1.4 สามารถแกไขปญหาขอแยงตางๆไดด ี      
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ความคิดเหน็ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด ความสําคัญของปจจัย / คะแนน 

5 4 3 2 1
2. เพื่อนรวมงาน 
2.1 มีทัศนคติท่ีดีตอกัน      
2.2 ใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกันเปนอยางดี
และสามารถใหคําแนะนําในเร่ืองตางๆได 

     

2.3 มีความจริงใจตอเพ่ือนรวมงานดวยกัน      
2.4  สามารถชวยกันแกไขขอขัดแยงตางๆท่ี
เกิดข้ึนได 

     

3. อาคารสถานท่ีและสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ 
3.1 ทางองคกรมีการเตรียมส่ิงอํานวยความ
สะดวกตางๆ เพื่อรองรับการทํางานของ
พนักงาน 

     

3.2 มีความปลอดภัยในท่ีทํางาน เชน พนักงาน
รักษาความปลอดภัย 

     

3.3 มีทําเลที่ตั้งดี สะดวกตอการเดินทางและมี
สภาพแวดลอมบริเวณองคกรท่ีดี 

     

4. นโยบายขององคกร 
4.1 มีการวางแผนนโยบายท่ีดี ทําใหเกิดทํางาน
อยางเปนระบบและสอดคลองกับวิสัยทัศนของ
องคกร 

     

4.2 มีการออกนโยบายเพื่อใหเกิดแรงจูงใจใน
การทํางานของพนักงาน 

     

4.3 นโยบายท่ีกําหนดข้ึนมามีความสอดคลอง
กับการทํางานของพนักงานและสภาพแวดลอม
ภายนอกท่ีมีผลตอการทํางาน 

     

4.4 นโยบายท่ีกําหนดข้ึนมาสามารถปฏิบัติได
จริง 
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สวนท่ี 4 ความผูกพันท่ีมีตอองคกร 
 

ความคิดเหน็ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด ความสําคัญของปจจัย / คะแนน 

5 4 3 2 1 
1. สามารถปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมองคกร
ไดเปนอยางด ี

     

2. มีความรูสึกไมดีหากมีผูอ่ืนพูดถึงองคกรในแง
ลบ 

     

3. มีความพรอมท่ีจะเปล่ียนไปทํางานท่ีอ่ืนทันที 
ถามีขอเสนอท่ีดีกวา 

     

4. องคกรนี้เปนองคกรท่ีดีท่ีสุดตั้งแตท่ีเคย
ทํางานมา 

     

5. มีความเชื่อม่ันวาจะทํางานกับองคกรนี้
ตลอดไป 
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