
 

 

 

บทที่  2 

เอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของ 

 การวจิัยในครัง้นีผู้วจิัยมุงศึกษา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ที่มีผล

ตอความผูกพันตอองคกร ของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่น ในเขตอําเภอพรรณา

นิคม จังหวัดสกลนคร โดยศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี ้

  1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  2. แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 

  3. แนวคิดเกี่ยวกับองคกรปกครองสวนทองถ่ินและบรบิทองคกรปกครอง

สวนทองถ่ินในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร  

  4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 

   4.1 งานวิจัยในประเทศ  

   4.2 งานวิจัยตางประเทศ  

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

 การดําเนินงานของหนวยงานหรือองคกรตาง ๆ ภายใตการนําของผูบังคับบัญชา

หรือผูนําไมสามารถกอใหเกิดการรวมแรงรวมใจของผูใตบังคับบัญชา  เพื่อใหเกดิความ

เขาใจตรงกัน  เพื่อผลักดันการดําเนินงานขององคกรใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค

และเปาหมายที่กําหนดไวได  หากผูบังคับบัญชาขาดความมีภาวะผูนําที่เหมาะสมและมี

ประสิทธิภาพ  ยอมไมสามารถบรหิารจัดการทรัพยากรที่มีอยูได  ดังนั้นบทบาทของผูนําจึง

ถอืเปนบทบาทสําคัญทีอ่งคกรตาง ๆ ที่จะตองใหความสําคัญ  ความรูเกี่ยวกับภาวะผูนํามี

นักทฤษฎีไดเสนอไวอยางหลากหลาย ซึ่งผูวจิัยไดรวบรวมความหมาย แนวคิดที่เก่ียวของ 

เพื่อเปนพืน้ความรูในการศึกษา  ดงัตอไปนี้ 

 1. ความหมายของภาวะผูนํา  

 ผูนํา ตรงกับภาษาอังกฤษวา Leadership ซ่ึงหมายถึงการเปนผูนํา โดยการใช

อิทธิพลในการดําเนินงาน หรือการปฏิบัติราชการ หนังสือปทานุกรม The Oxford English 

dictionary ไดระบุคําวา “Leader” วาหมายถึง ผูนํา เมื่อตนป ค.ศ. 1300 แตคําวา  
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“ความเปนผูนํา” หรือ “ภาวะผูนํา” ไมมีปรากฏจนกระทั่งป ค.ศ. 1834 จึงมีคํากลาว 

แปลวาความสามารถที่จะนําผูอ่ืน (The Oxford University Press, 1993, p. 144)  

 ผูนํา หมายถงึ บุคคลที่สามารถชักจูงใจใหคนอื่นปฏิบัติตามดวยความพอใจ 

ทําใหผูตามเช่ือมั่นในตัวเขา เปนผูสามารถคล่ีคลายความตึงเครียดตาง ๆ ลงได และ

สามารถนํากลุมใหบรรลุจุดมุงหมายที่ตั้งเอาไวได ประกอบดวย  

 ภาวะผูนํา คอื ความสัมพันธซึ่งบุคคลหนึ่งหรอืผูมีอิทธพิลใหผูอื่นทํางานรวมกัน

อยางเตม็ใจ เพื่อบรรลุเปาหมายที่ตองการของผูนํา ผูนํามิใชเปนผูผลักดัน แตเปนผูดึง โดย

แจงใหผูตามทราบแนวทางที่ปรารถนาใหปฏิบัติตามดวยการปฏิบัติเปนตัวอยาง (เถาวัลย 

นันทาภิวัฒน, 2521, หนา 203)  

 ภาวะผูนํา คอื กระบวนการของการมีอิทธิพลตอกจิกรรมของบุคคล หรอืของ

กลุมเพื่อใหบรรลุถึงจุดหมายที่กําหนดขึ้นไวสถานการณหน่ึง ๆ (Hersey and Blanchard, 

1972 อางถงึใน เทพพนม และคณะ, 2540, หนา 68)  

 ภาวะผูนํา หมายถงึ ความสามารถในการใชอิทธิพลตอกลุมใหมุงไปสู

ความสําเร็จตามเปาหมายทีไ่ดวางไว (Stephen, 1997, p. 138)  

 ภาวะผูนํา เปนความพิเศษของความสัมพันธระหวางบุคคลที่มีอิทธิพลตอตัว

บุคคล หรอืการที่กลุมทําตามความตองการของผูนํานัน้เอง (Schermerhorn, 2000,        

p. 287)  

 ภาวะผูนํา เปนเรื่องของการเลือกทัศนคติ และพฤติกรรมที่เหมาะสม การ

แสดงออกถึงความคิด การตัดสินใจ และความยืดหยุนในการทําส่ิงตาง ๆ ซึ่งคุณภาพของ

ภาวะผูนําอาจกอใหเกิดผลกระทบอยางรุนแรงตอคุณภาพชีวติของคนในที่ทํางาน โดย

คุณลักษณะความเปนผูนํา เปนคณุสมบัติที่อาจขัดขวางหรือชวยใหงานสําเร็จลุลวงได 

ประกอบดวย ความคิดรเิริ่ม ความพากเพียร ซื่อสัตย กาลเทศะ เมตตากรุณา ความขยัน 

กลาหาญ มั่นคง ความมั่นใจ ยุติธรรม  

 นักวิชาการ ใหความสนใจศึกษาคนควาเรื่องราวเกี่ยวกับภาวะผูนําเปนอยาง

มาก Bass (1990 อางถงึใน กรนันท  รุงสวาง, 2552, หนา 7-9) ซึ่งผูแกไขเพิ่มเติมผลงาน

อยางยิง่ใหญของ Stogdill (1974 อางถงึใน กรนันท  รุงสวาง, 2552, หนา 7-9) จนแลว

เสร็จในป ค.ศ. 1981 พบวา เขาไดอางถึงงานศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําไวประมาณ 5,000 

ชิ้น จากปรมิาณความสนใจดังกลาวเกิดจากนิยามความหมายของภาวะผูนําขึ้นมากมาย 

แลวแตมุมมองนักวชิาการแตละทาน ที่ขอยกมากลาวเปนตัวอยางโดยสังเขป เชน  
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 Stogdill (1974 อางถงึใน กรนันท  รุงสวาง, 2552, หนา 7-9) เห็นวาภาวะผูนํา

เปนเรื่องเกี่ยวกับการใชอิทธิพล (Influence) เขาใหนิยามภาวะผูนําไววา คอื กระบวนการใช

อิทธิพลที่ผูนํากระทําตอกลุม เพื่อใหงานของกลุม เพื่อใหงานของกลุมบรรลุเปาหมายที่วาง

ไว  

 Bass (pp. 19-20 อางถึงใน กรนันท  รุงสวาง, 2552, หนา 7-9) ไดให

ความหมายภาวะผูนําอยางกวาง ๆ วาภาวะผูนําเปนปฏสิัมพันธระหวางสมาชกิของกลุม

ตั้งแตสองคนขึน้ไป ซึ่งเก่ียวของกับสถานการณ และการแกไขปรับปรุงสถานการณใหม   

ในดานการรับรู และความคาดหวงัของสมาชกิ ผูนําเปนตัวการแหงการเปลี่ยนแปลง ซ่ึง

หมายถงึบุคคลผูซ่ึงการกระทําของเขามีผลตอบุคคลอ่ืนมากกวาการกระทําของบุคคลอ่ืน 

ที่มผีลมาถึงเขา ภาวะผูนําจะเกดิขึ้นเมื่อสมาชิกคนหนึ่งคนใดปรับแตงการจูงใจ หรือ

สามารถทําของบุคคลอื่นในกลุม  

 Robbins (1993, p. 365 อางถึงใน ชมพูนุท  สุบรรณรักษ, 2552, หนา 40)  

ไดใหความหมายไววา ภาวะผูนํา คือ ความสามารถในการสรางอิทธิพลตอกลุมที่จะนําไปสู

ความสําเร็จตามเปาหมาย  

 Stoner and Freeman (1989, p. 459 อางถึงใน สุรัตน  ไชยชมพู, 2556,    

หนา 36) ไดใหความหมายไววา ภาวะผูนํา คอื กระบวนการของการช้ีนําตอกิจกรรมตาง ๆ 

ที่สัมพันธกับงานของสมาชกิของกลุม จากคําจํากัดความ ความหมายของความเปนผูนํา 

หรือภาวะความเปนผูนําดงักลาว สามารถกลาวโดยสรุปไดวา ความเปนผูนํา หรือภาวะ

ผูนํา หมายถึง กรรมวิธีที่ผูบังคับบัญชา ใชอิทธิพล หรืออํานาจหนาทีใ่นการจูงใจ การใช

ภาวะผูนํา การกําหนดเปาหมายการทาํงาน การติดตอสื่อสาร การควบคุม การตัดสินใจ 

ตลอดจนการสรางความสัมพันธกบัผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหการดําเนินงานของหนวยงาน

บรรลุวัตถุประสงครวมกัน  

 Gouran, Weithoff and Doeler (1994, p. 249 อางถึงใน ธัญญามาส  โลจนา

นนท, 2557, หนา 26) กลาววา ภาวะผูนํา เปนกระบวนการใชอิทธิพลตอกิจกรรมของกลุม

ในองคกรใหไดใชพลังงาน หรอืความพยายามไปสูความสําเร็จตามเปาหมายที่ไดตัง้เอา ๆ 

ไวเปนการสรางอิทธิพล เพื่อใหมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคน เปนการใชอิทธิพล

ระหวางบุคคล ในสถานการณหน่ึงสถานการณการใด และการช้ีนําผานกระบวนการ

สื่อสาร เพื่อใหบรรลุเปาหมาย เปนกระบวนการปฏิสัมพันธของแตละบุคคลอยางหนึ่ง ซึ่ง
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จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลอยางหน่ึง ซึ่งจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลอื่น 

เพื่อไปสูจุดหมาย  

 จากความหมายดังกลาว ผูวจิัยสรุปวา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการที่

บุคคลใชความสามารถพิเศษในการที่มีอิทธิพลเหนือบุคล หรือกลุม และสามารถจูงใจให

บุคคล หรอืกลุมอื่น ๆ ปฏิบตัิงานตามความประสงคของตน เพื่อประโยชนสวนรวม หรือ

เพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายที่กําหนดไว โดยตองไดรับความยินยอมจากผูที่ปฏิบติัตาม  

 2. ทฤษฎีเกี่ยวของกับภาวะผูนํา  

 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2542 อางถงึในวีรยา  พวงไทย, 2550,       

หนา 9-15) ไดมีการแบงทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําออกเปน 4 ทฤษฎ ีดังนี ้ 

  1. ทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา  

  2. ทฤษฎีผูนําเชิงพฤติกรรม  

  3. ทฤษฎีผูนําเชิงสถานการณ  

  4. ทฤษฎีผูนําการเปล่ียนแปลง และผูนําแบบแลกเปล่ียน  

 สําหรับรายละเอียดของทฤษฎีทัง้ 4 นั้น มีดงัตอไปน้ี  

  2.1 ทฤษฎีคุณลักษณะผูนาํ (Trait Theories of Leadership)  

   เปนทฤษฎีที่นักจิตวิทยา และนักวิจัยใหความสนใจศึกษามานานแลว 

ทฤษฎีเนนศึกษาเก่ียวกับคุณลักษณะที่มีอยูในตัวผูนํา ทั้ง 3 ดาน คอื ดานกายภาพ ดาน

บุคลิกภาพ และดานจิกใจของผูนํา ไดมีการตั้งขอสงสัยวาการเปนผูนําจะตองมีลักษณะ

พิเศษเฉพาะตัวอะไรบาง เชน ในเรื่องของบุคลิกภาพ นิสัยใจคอหรอืรูปรางหนาตา เปนตน 

หรือกลาวอีกนัยหน่ึงก็คอื เปนทฤษฎีที่พยายามแสวงหาคําตอบวา ผูนําควรเปนคนเชนใด 

ในการศึกษาคุณลักษณะของผูนํานี ้นักวจิัยใชวิธีการ 2 อยาง คอื 

   1) เปรยีบเทียบคุณลักษณะของบุคคลที่เปนผูนํา กับคุณลักษณะของ

บุคคลที่ไดเปนผูนํา  

   2) เปรยีบเทียบคุณลักษณะของผูนําที่มีประสิทธิผลกับคุณลักษณะของ

ผูนําที่ไมมีประสิทธิผล  

  ผลการศึกษา พบวา บุคคลที่เปนผูนํามีคุณลักษณะแตกตางจากบุคคลที่

ไมใชผูนําในคุณลักษณะพื้นฐาน อันไดแก สติปญญา ความรอบรู ความเขาใจงาน ความคิด

รเิริ่ม การสูปญหา ความเช่ือมั่นในตนเอง และความปรารถนาที่จะไดการยอมรับในดาน

ความรับผิดชอบ และการดํารงตําแหนงทีม่ีอํานาจในการควบคุม แตก็ยังไมกระจางชัดใน

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

 
16 

เรื่องคุณลักษณะของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล จึงไดมกีารศึกษาเปรยีบเทียบคุณลักษณะ

ของผูนําที่มีประสิทธิผล กับภาวะผูนําที่ไมมีประสิทธิผลในดานความกาวราว  ความ

ทะเยอทะยาน การตัดสินใจ การมีอํานาจ ความคิดริเร่ิม สติปญญา ลักษณะทางรางกาย 

ความมั่นใจในตนเอง  

  2.2 ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงพฤติกรรมศาสตร หรือพฤติกรรมของ

ผูนํา (Behavioral Theories of Leadership)  

   เน่ืองจากวาการศึกษาคุณลักษณะของผูนํา ตามแนวความคดิของทฤษฎี

คุณลักษณะผูนําขางตนไมประสบผลสําเร็จเทาที่ควร จึงทําใหเกิดแนวทางการศึกษาอ่ืน ๆ 

ที่เก่ียวกับภาวะผูนําที่มปีระสิทธิภาพ คอื การศึกษาความเปนผูนําตามแนวทางการศึกษา

ดานพฤติกรรมผูนํา หรือที่เรียกวา ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงพฤติกรรมศาสตร ซ่ึงเนนความ

มีประสิทธิภาพของผูนํา มีจุดมุงหมายของการศึกษาที่แบบพฤติกรรมของผูนําที่นํามาใช

ปฏิบัต ิหรอืแสดงออกตอผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงตามหลักพืน้ฐานของทฤษฎีนี้จะมีพฤติกรรม

ของผูนําอยู 2 แบบ คือ พฤติกรรมแบบมุงงาน กับพฤติกรรมแบบมุงคนหรือมุง

ความสัมพันธ ผูนําที่มีพฤติกรรมมุงงาน จะยึดถอืงานเปนสําคัญเหนือสิ่งอื่นใด มุงหวังผล

การทํางาน และผลผลิตสูงสุด โดยไมคํานึงถึงความสัมพันธที่ดีที่จะมีระหวางผูบรหิารกับ

ผูใตบังคับบัญชา สวนผูนําที่มีพฤติกรรมมุงที่คนหรอืมุงความสัมพันธ จะยึดถอืจิตใจ 

ความรูสึกของผูใตบังคับบัญชาเปนสําคัญ เนนในความเห็นอกเห็นใจ ความนับถือ และ

ความอบอุนในความสัมพันธระหวางผูบรหิารกับผูใตบังคับบัญชา ขอกลาวถึงทฤษฎีความ

เปนผูนําเชิงพฤติกรรมศาสตรที่สําคัญ ดังตอไปน้ี  

  การศึกษาของมหาวทิยาลัยมิชิแกน (The Michigan studies) นักศึกษา

มหาวิทยาลัยมิชิแกน ไดศึกษาเรื่องความเปนผูนํา โดยพิจารณาความสัมพันธระหวางผูนํา 

และผูใตบังคับบัญชากับประสิทธิผลในการทํางาน ซ่ึงไดขอสรุป 3 ประการ ดังนี้ (ศิรวิรรณ 

เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 437)  

   1) พฤติกรรมผูนํา ซึ่งมุงที่คนหรอืพนักงาน หมายถงึ พฤติกรรมของผูนํา

ที่เนนที ่ผูใตบังคับบัญชา กลาวคือ เนนที่ความสัมพันธระหวางบุคคล ยอมรับความ 

แตกตางระหวางบุคคล สนใจและเขาใจความตองการของผูใตบงัคับบัญชา 

   2) พฤติกรรมผูนําซึ่งมุงที่ผลผลิตหรืองาน หมายถงึ พฤติกรรมของผูนําที่

มุงหรอืเนนทีผ่ลผลิต หรอืงาน โดยจะมีพฤติกรรมตรงกันขามกับผูนําที่เนนที่

ผูใตบังคับบัญชา กลาวคอื เนนที่การทํางาน เทคนิคตาง ๆ ในการทํางานเพื่อใหงานบรรลุ
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เปาหมายที่กําหนดไวผูนําแบบน้ีจะมองวาผูใตบงัคับบัญชา หรอืพนักงานเปนเพียงปจจัย

อยางหนึ่งที่ใชทํางานใหสําเร็จเทานั้น นักวิชาการกลุมนี้มีความเห็นวา พฤติกรรมของผูนําที่

ทุงเนนที่คนมากกวามุงเนนที่ผลผลิต หรืองานจะทาํใหเกิดประสิทธิภาพมากกวา เพราะคน

หรือผูใตบังคับบัญชาทํางานดวยความเต็มใจ และกระตือรอืรน ผลผลติสูงขึน้ สวน

พฤติกรรมของผูนําที่มุงเนนที่ผลผลิตหรอืงานจะมีผลตรงขาม คอื จะไมไดรับการทุมเท

ทํางานจากผูใตบังคับบัญชานัก ผลผลิตจึงตํ่ากวาตารางการจัดการของแบลคและมตัูน 

เปนการใชตารางเพื่อวิเคราะหพฤติกรรมของผูนํา ซึ่งไดถูกพัฒนาโดยแบลคและมูตัน 

พฤติกรรมของผูนําดังกลาว มี 2 ลักษณะ ดังน้ี การมุงที่คน หมายถงึ การเอาใจใสทุกขสุข 

ชวยเหลือสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาทั้งเรื่องงาน และเรื่องสวนตัว เปดโอกาสให

ผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็น และมีสวนรวมในการตัดสินใจ การมุงที่งานหรือการ

ผลิต หมายถงึ การมุงเนน หรือการใหความสําคัญกับงานมากกวาคน ไมชอบการ

มอบหมายงาน หรือกระจายอํานาจ  

  การศึกษาของมหาวทิยาลัยโอไฮโอ (The Ohio State Studies) ไดมีการ

รวบรวมผลงานวิจัย เกี่ยวกับพฤติกรรมของผูนําเมื่อประมาณปลายป 1940 พฤติกรรม

ผูนําม ี2 ลักษณะ ดังนี ้(ศิริวรรณ  เสรรีัตน และคณะ, 2542, หนา 437)  

   1) ผูนําที่มุงงาน หรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก เปนลักษณะของผูนําที่มุง

การกําหนดความตองการในงาน และการทําใหโปรแกรมการทํางานมีลักษณะชัดเจน หรอื

เปนลักษณะผูนําที่มักจะกําหนดบทบาทตนเอง และบทบาทพนักงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย

ขององคกร มักจะมีพฤติกรรมสรางสรรคสูง ดังจะเห็นไดจากการพิถีพิถันในการมอบหมาย

งาน และการคาดหวังในผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไวสูง เพื่อใหไดตาม

เปาหมายที่ไดวางไว ลําสําเร็จตามเวลาที่กําหนด  

   2) ผูนําที่มุงคนหรอืคํานงึถึงผูอื่นเปนหลัก เปนลักษณะของผูนําที่ให

ความสําคัญกับความรูสึกของพนักงาน และพยายามทีจ่ะทําส่ิงตาง ๆ ใหผูตามเกิดความ

พึงพอใจ หรอืเปนลักษณะผูนําที่มีการแสดงออกในพฤติกรรมที่ใหความไววางใจ

ผูใตบังคับบัญชา ยอมรับนับถอืในความคดิของผูใตบังคับบัญชา ทําใหเกิดความรูสึกเปน

พวกเดียวกัน มีความหวงใยและเอาใจใสตอความเปนอยู ชวยเหลือเรื่องงาน ละเรื่อง

สวนตัว มีทาทีของความเปนมิตร และเปดโอกาสใหผูรวมงานเขาพบไดทุกเวลา มีการ

ปฏิบัติตอกันอยางเสมอภาค สรางความสัมพันธแบบไววางใจซ่ึงกันและกันระหวาง

ผูรวมงาน 
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  2.3 ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงสถานการณ (Contingency Theories of 

Leadership)  

   ทฤษฎีการบรหิารเชิงสถานการณนั้น เปนแนวคิดการบริหารจัดการที่

ผูบริหารจะปฏิบัต ิซึ่งขึน้อยูกับสถานการณ หรอืเปนแนวคิดซ่ึงเปนทางเลือกของผูบริหาร 

ในการกําหนดโครงสราง และระบบควบคุมองคกร โดยขึน้อยูกับสถานการณ และลักษณะ

ตาง ๆ ของสภาพแวดลอมภายนอก ที่มีผลกระทบตอการดําเนินงานขององคกร หรือเปน

วิธีการที่กลาวถงึองคกรที่มีลักษณะแตกตางกัน ซ่ึงตองเผชิญกับสถานการณที่แตกตางกัน 

และตองใชวิธีการบรหิารจัดการที่แตกตางกันดวย ทฤษฎีการบรหิารเชิงสถานการณเปน

การประสมประสานแนวคิดในการบรหิารจัดการที่สําคัญ 4 ประการคอื (1) แนวคิดแบบ

ดั้งเดิม (2) แนวคดิเชงิพฤติกรรม (3) แนวคดิเชงิปรมิาณ (4) แนวคิดเชงิระบบ  

   ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของ Fiedler (1967, p. 8 อางถึงใน  

เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ, 2540, หนา 86) ไดเสนอแนวความคิดการบรหิารเชิงสถานการณ 

วาเปนทฤษฎีที่เกี่ยวกับการปฏิบัตงิานของกลุมทีม่ีประสิทธิผล ซ่ึงขึน้อยูกับความเหมาะสม

ระหวางรูปแบบปฏิกิริยาความสัมพันธ ระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชาและสถานการณ

ขององคกรที่มีอิทธิพลตอผูนํา ดังน้ี  

   แบบภาวะผูนํา ฟดเลอรไดชี้ใหเห็นวา พฤติกรรมภาวะผูนําที่สําคัญของ

บุคคลคนเดียวกันอาจเปล่ียนแปลงไปในแตละสถานการณ แตแรงจูงใจที่แสดงแตละ

พฤติกรรมน้ัน ๆ อาจไมเปลีย่นแปลงก็ได จากการที่ฟดเลอรสรางแบบทดสอบชนิดสั้น ๆ 

ซึ่งแบบภาวะผูนําออกเปน 2 แบบ  

   1) ผูนําที่มีแรงจูงใจมุงงาน (task motivated) มุงในความสําเร็จของงาน  

   2) ผูนําที่มีแรงจูงใจใหมุงสัมพันธ (relationship motivated) มีความ

ตองการเห็นสัมพันธภาพทีดี่ระหวางบุคคล (Fiedler and Garcia อางถึงใน เสริมศักดิ์  

วิศาลาภรณ, 2540, หนา 86)  

  การควบคุมสถานการณ ในตัวแบบของฟดเลอรนั้นมีองคประกอบ 3 

สถานการณ ทีกํ่าหนดการควบคุม ซึ่งไดแก  

   1) ความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิก (leader- member relations) 

หมายถงึ ทัศนคติ และการยอมรับของสมาชกิในกลุมตอตัวผูนํามากนอยเพียงใด ซึ่งขึน้อยู

กับปจจัย 2 ประการ คอื คุณภาพของสมัพันธภาพระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา และ
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ระดับคุณภาพของอํานาจอยางไมเปนทางการที่ผูนํามีอยู ดังน้ันคุณภาพของความสัมพันธ

ระหวางผูนํากับสมาชกิจงึขึ้นอยูกับบุคลิกภาพและพฤติกรรมของผูนํา  

   2) โครงสรางของงาน (Task Structure) หมายถงึ โครงสรางของงานตอง

มีความชัดเจนใน 4 มิติ คือ ความชัดเจนของเปาหมาย จํานวนวิธีที่ใชในการปฏิบัตงิาน 

ความเฉพาะเจาะจงของการแกปญหา และความสามารถในการตรวจสอบการตัดสินใจ ซึ่ง

เมื่อโครงสรางงานชัดเจนผูนํายอมสามารถควบคุมทิศทางของกลุมได  

   3) อํานาจในตําแหนง (Position Power) หมายถงึ อํานาจทีอ่งคกรใหแก

ผูนําเพื่อปฏิบัติงานใหสําเร็จ นั่นคือ ระดับของการใชอํานาจของผูนําที่ผูใตบังคับบัญชายอม

ปฏิบัติตาม อํานาจในตําแหนงเปนเคร่ืองแสดงวา ผูนําสามารถใหคุณใหโทษแกสมาชกิใน

กลุมไดมากนอยเพียงไร  

  2.4 ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง และภาวะผูนาํแบบแลกเปลี่ยน 

(Transformational and Transactional Leadership)  

   2.4.1 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) แนวคดิ

เกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้น ไดถูกเสนอ โดยนักวิจัยหลายทานเพื่ออธิบายวา 

ผูนําประสบความสําเร็จในการเปล่ียนแปลงอยางกวางขวางในองคกรไดอยางไร 

แนวความคดินี้ถูกพัฒนาครั้งแรกโดย Burns (1978 อางถงึใน วีรยา  พวงไทย, 2550,   

หนา 15) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีแนวคิดที่วาผูนําจะใชพฤติกรรมที่ซับซอนมากกวา

โครงสรางทีม่ีมาแตแรกเริ่ม (Nahavandi, 1997 อางถงึใน วีรยา  พวงไทย, 2550,        

หนา 10-15)  

   2.4.2 ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เปนแนวคดิ

เกี่ยวกับความเปนผูนํา ซึ่งกระตุนพนักงานใหทํางาน และจัดหารางวัลเปนผลตอบแทนการ

ใชความพยายามพนักงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2542  

อางถงึใน วีรยา  พวงไทย, 2550, หนา 15) ผูนําประเภทนีจ้ะใชวิธีแนะแนว และกระตุน

ผูใตบังคับบัญชาใหไปในทิศทางที่เปาหมายถูกสรางไวดวยการอธิบายกฎเกณฑ และความ

ตองการงานอยางชัดเจน (ศิรวิรรณ  เสรรีัตน และคณะ, 2542 อางถงึใน วีรยา  พวงไทย, 

2550, หนา 16) นอกจากนี้ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนยังใหแนวความคิดที่วาทฤษฎีภาวะ

ผูนําที่สําคัญ ๆ น้ัน มุงไปทีก่ารแลกเปลี่ยน และการติดตอระหวางผูนํา และผูตาม  

   2.4.3 ภาวะผูนํา จรยิธรรม (Moral Leadership) ผูนําที่ยกระดับความ

ประพฤติของมนุษย และความปรารถนาเชิงจรยิธรรมของทั้งสองฝายใหสูงขึน้ และ
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กอใหเกิดการเปล่ียนสภาพทั้งสองฝาย โดยที่ผูนําตระหนักถึงความตองการที่แทจริงของผู

ตาม อํานาจของผูนําจะเกิดขึน้เมื่อผูนําทําใหผูตามเกิดความไมพงึพอใจตอสภาพเดมิ ทําให

ผูตามเกดิความขัดแยงระหวางคานิยมกับวิธีการปฏบิัติ สรางจิตสํานึกใหผูตามเกดิความ

ตองการอยางแรงกลา และเปนความตองการที่สูงกวาเดิมตามระดับความตองการของ

มาสโลว แลวจึงดําเนินการเปลี่ยนแปลงซึ่งจะทําใหผูตามรวมมือกันเคลื่อนไหวไปสู

จุดมุงหมายที่สูง และยังเปนประโยชนทั้งแกผูนํา และผูตาม (Nahavandi, 1997 อางถึงใน 

วีรยา  พวงไทย, 2550, หนา 10-15) 

 3. แนวคิด ทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง 

 ทศวรรษที่ผานมาการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําที่มี

ประสิทธภิาพเกิดขึ้นเปนจํานวนมาก แตมีทฤษฎีที่ไดรับการยอมรับและกลาวถึงกันมาก คือ 

“ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง” ซึ่งมงีานวิจัยนับหมื่น ๆ เรื่องที่สนับสนุนทั่วโลก และสามารถ

นําไปประยุกตใชได และสามารถพัฒนาภาวะผูนํานีไ้ดในทุกองคกรและในประเทศตางๆ ใน

เอเชยีมีการศึกษาวิจัยในองคกรธุรกจิอุตสาหกรรมทั้งขนาดเล็กและใหญ โดยปฏิบตัิงานทัง้

แบบกลุมและของผูใตบังคับบัญชา เจตคติตอการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน 

ความผูกพันในองคกร พฤติกรรมความเปนพลเมืองดีรวมถึงการพัฒนาบุคลากรในองคกร 

และตัวแปรหรือปจจัยอื่น ๆ 

     ความเปนมาของทฤษฎีภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง 

 กอนที่จะมาเปนแนวคิดทฤษฎภีาวะผูนําการเปล่ียนแปลงทฤษฎภีาวะผูนําที่

เริ่มตนมากอนคือ ทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารม ี(Charismatic Leadership) โดยแมกซ เว

เบอร (Max Weber) ในทศวรรษที่ 1920  ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารม ี เมื่อผลงาน

ของเขาไดแปลเปนภาษาอังกฤษในป ค.ศ. 1947 ไดกระตุนความสนใจของนักสังคมวิทยา

และนักรัฐศาสตรที่ศึกษาดานภาวะผูนํา ตอมาในปทศวรรษที่ 1980 นักวิจัยทางจิตวิทยา

และการจัดการไดแสดงความสนใจอยางมากตอภาวะผูนําอยางมีบารมีนี ้เนื่องจากใน

ทศวรรษน้ันเกดิการปฏิรูปและการฟนฟูองคกรตาง ๆ อยางมากและผูบริหารองคกรตาง ๆ

ในสหรัฐอเมริกามีการยอมรับกันวามีความตองการและจําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลง

ในการดําเนินการเรื่องตาง ๆ เพื่อใหองคกรสามารถอยูไดในสภาวะทีม่ารแขงขันทาง

เศรษฐกจิสูง ภาวะผูนําแบบมีบารม ีหมายถงึ ภาพความคิดของผูตามที่วาผูนําเปนผูมี

พรสวรรค มีความเปนพิเศษ และเหนือคนทั่วไป (Mushinsky, 1997, หนา 374 citing 

Burns.1978, หนา 1) แบส (Bass, 1985, หนา 35-55) ไดระบุขอจํากัดบางประการ   
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ของผูนําแบบมีบารมี และไดแนะนําใหมีการขยายทฤษฎีใหครอบคลุมถงึลักษณะเสรมิ

พฤติกรรม ตัวบงชี้บารมี สภาพแวดลอมทีเ่อื้ออํานวย เชน แบส เสนอวา ผูนําแบบมีบารม ี

มักจะเกิดขึ้นในที่ที่ใชอํานาจแบบปกติ ลมเหลวกับการจัดการกับวิกฤตการณและยังเปนที่

นาสงสัยเกี่ยวกับคานยิมและความเช่ือด่ังเดิมของผูนําแบบนี้ดังน้ันตอมา ในทฤษฎีภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบส ไดใชคําวา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ แทนคําวาการ

สรางบารม ีซึ่งหมายถึง การมอิีทธิพลเก่ียวกับอุดมการณที่ระดับสูงสุดของจริยธรรม คอื 

ความไมเห็นแกตัว ซ่ึงทั้งผูนําและผูตามจะมีการอุทิศตัวอยางที่ดีที่สุดเทาที่จะสามารถทําได

ซึ่งแบสไดใหเหตุผลในการใชคําวา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ แทนคําวา การสราง

บารมีเน่ืองจาก 1) การสรางบารมีเปนตัวแทนของความหมายหลายความหมายในการ

โฆษณา เชน การฉลอง ซ่ึงมีลักษณะเปนการโออวดตื่นเตนเกนิจรงิ  2) การสรางบารม ี 

มีความสัมพันธมากเกนิไปกับการปกครองแบบเผด็จการ และความเปนผูนําแบบเทยีม เชน 

ฮิตเลอร  มุสโสลินี 3) มีผูวจิัยบางคนกลาววา การสรางบารมีคือ การรวมภาวะผูนํา 

การเปล่ียนแปลงทั้งหมดตั้งแตการสรางแรงบันดาลใจการกระตุนทางปญญาและการ

คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ดังน้ันในวัตถุประสงคบางงานวิจัยของแบส จึงใชคําวา 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ แทนคําวาการสรางบารมหีลังจากเกดิทฤษฎีภาวะผูนํา

แบบมีบารมีแลว ไดเกิดการพัฒนาแนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําแนวใหมขึ้น คือ ทฤษฎี

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลของเบอรน (Burns) ในป ค.ศ. 1978 และ Bass ค.ศ. 1985   

แตทฤษฎีที่ไดรับการยอมรับวาเปนทฤษฎภีาวะผูนําทีม่ปีระสิทธภิาพคือภาวะผูนํา 

การเปล่ียนแปลงของ Bass 

 ในป ค.ศ. 1999 Bass ไดพัฒนาทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนรูปรางขึ้น 

โดยการศึกษาวิจัย รวบรวมขอมูลและฝกอบรมในองคกรและสังคม กับผูนําทุกระดับและที่

ไมมีประสิทธิภาพไมมีกิจกรรม จนถึงผูนําที่มีประสิทธภิาพสูง มีความกระตอืรือรน ทั้งจาก

สถาบันการศึกษา วงการธุรกจิอุตสาหกรรม ภาครัฐและเอกชน ซ่ึงมีความแตกตางกันใน

เชือ้ชาติและขามวัฒนธรรม พบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนภาวะผูนําทีม่ี

ประสิทธภิาพ และใหความพงึพอใจมากกวาภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนแสดงใหเหน็วาภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธพิลตอการเพิ่มผลการปฏิบตัิงานของบุคคลและองคกร 

 แนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  

  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนกระบวนการที่มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง

เจตคติและสมมุต ิฐานของสมาชิกในองคกรสรางความผูกพันในการเปล่ียนแปลง
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วัตถุประสงคและกลยุทธที่สําคัญขององคกร ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงเก่ียวของกับ

อิทธิพลของผูนําที่มีตอผูตามแตอิทธิพลนั้นเปนการใหอาํนาจแกผูตามใหกลับกลายเปน

ผูนําและผูที่ เปลี่ยนแปลงหนวยงานในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองคกรดังนั้น

สภาวการณเปลี่ยนแปลงจึงไดรับการมองวาเปนกระบวนการที่เปนองครวมและเกี่ยวของ

กับการดําเนินการของผูนําในระดับตางๆในหนวยงานยอยขององคกร 

 ความหมายของผูนําการเปลี่ยนแปลง 

           Burn (1978, หนา 2) ไดใหความหมายของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงไววา 

คอื กระบวนการซึ่งทั้งผูนําและผูตามตางยกระดับที่สูงขึ้นทั้งแรงจูงใจและจรยิธรรมซ่ึงกัน

และกันโดยผูนําจะคนหาเพื่อยก ระดับความสํานึกของผูตามใหไปสูอุดมการณที่สูงสง 

             Bass (1985, pp. 30-31) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการ

เปล่ียนแปลง ผูนําตองเปนผูเปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานของผูตามตองไดผลเกินเปาหมายที่

กําหนดทัศนคติความเชื่อมั่นและความตองการของผูตามตองไดรับการเปลี่ยนแปลงจาก

ระดับตํ่าสูระดับที่สูงกวา 

  Griffin (1996, p. 504) ใหความหมายของคําวา ภาวะผูนํา หมายถึง การไมใช

อิทธิพลบังคับกลุมหรอืใหทําตามวัตถุประสงคขององคกร แตเปนการกระตุนพฤติกรรมของ

คนที่นําไปสูความสําเร็จของหนวยงาน 

  Dubrin (1998, p. 2) ใหความหมายของคําวา ภาวะผูนําหมายถึง 

ความสามารถที่จะสรางความเชื่อมั่นและใหการสนับสนุนบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

  Daft (1999, p. 5) ใหความหมายของคําวา ภาวะผูนํา หมายถงึ ความสัมพันธ

ที่มีอิทธิพลระหวางผูนําและผูตามซึ่งทําใหเกดิการเปล่ียนแปลงเพื่อใหบรรลุเปาหมาย

รวมกัน 

  เสาวนิตย  ทวีสันทนีนุกูล (2548) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปน

พฤติกรรมทีผู่นําสามารถทําใหองคกรเกิดการเปล่ียนแปลงอยางเปนระบบ มีประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล โดยเกดิจากการกําหนดวิสัยทัศนรวมกัน และใชสมรรถภาพของสมาชิกใน

องคกรอยางเต็มที่ในการพัฒนางาน และสมาชกิทุกคนมีความเต็มใจที่จะอุทิศตนในการ

พัฒนาตนเองและงานในองคกร 

  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) มีชื่อเรยีกเปน

ภาษาไทยที่พบโดยทั่วไปเชน  ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (กิตติ์กาญจน  ปฏิพันธ, 2555, 
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หนา 60) ภาวะผูนําการปฏิรูป (สําเนา  หมื่นแจม, 2555, หนา 63)  ภาวะผูนําแบบปรวิรรต 

(สุภาวดี นพรุจจินดา 2553, หนา18) 

  บรรจบ  บุญจันทร (2554, หนา 15-16) ใหความหมาย ของภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงวา หมายถงึ ภาวะผูนําของผูบริหารที่ใชวิธีการตาง ๆ ในการยกระดับความ

ตองการ ความตระหนักและความสํานกึของผูตามทําใหผูตามกาวพนจากความสนใจตนเอง

มาเปนการทํางานเพื่อประโยชนสวนรวมของหนวยงานและมุงมั่นใชความพยายามอยางสูง

ในการทํางานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ 

  มลฤดี  มวงรุง (2553, หนา 8) ใหความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

หมายถงึความสามารถของผูบริหารในการยกระดับแรงจูงใจของผูตามกระตุนใหผูตามมี

ความตองการสูงขึน้กวาที่เปนอยูและเห็นคุณคาตลอดจนการที่จะบรรรลุวัตถุประสงคโดย

ไมคํานึงถงึประโยชนของสวนตัว 

  ไกศิษฎ  เปลรนิทร (2552, หนา 8) ใหความหมายของภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงวา หมายถงึ ลกัษณะความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม ผูนําจะเนนใหผูตาม

เกดิความรูสึกเห็นความสําคัญ และคุณคาของงานที่ผลิตออกมา  จูงใจใหผูตามสนใจทํางาน

เพื่อหนวยงาน ตลอดจนเปล่ียนแปลระดับความตองการในผลงานของผูตามใหสูงขึ้นและใช

ความสามารถของตนเองตามศักยภาพทัง้หมดในการทํางาน 

  จากนักวิชาการทั้งหมดที่กลาวมาผูวิจัยสรุปตามแนวคดิของผูวจิัยไดวาภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถงึ ระดับพฤติกรรมของบุคลากรองคปกครองทองถิ่น และ

ผูบรหิารองคกรปกครองทองถิ่นที่แสดงใหเห็นในการจัดการหรอืการทํางานที่เปน

กระบวนการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง

เปนผลใหการปฏิบัติงานเกนิความคาดหวังพัฒนาความสามารถและศักยภาพไปสูระดับ     

ที่สูงขึ้นโดยผูบริหารแสดงบทบาททําใหผูรวมงานไววางใจ ตระหนักรูภารกิจและวิสัยทัศน  

มีความจงรักภักดีและเปนขอจูงใจใหผูรวมงานมองการณไกลกวาความสนใจของตน ซ่ึงจะ

นําไปสูประโยชนขององคกรปกครองทองถ่ินในการพัฒนาประเทศไทย 

 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational  Leadership)  

ของเบอรน   

          ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เริ่มตนไดรับการพัฒนาจากการวิจัยเชิง

บรรยายผูนําทางการเมือง คือ Burns (Yuk l& Fleet. 1992, pp. 175-176 ; citing Burns. 

1978, หนา 1) อธิบายถงึภาวะผูนําในเชงิกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูตาม และในทาง

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

 
24

กลับกันผูตามก็สงอิทธิพลตอการแกไขพฤติกรรมของผูนําเชนเดียวกัน ทฤษฎีของ

เบอรน ผูนําการเปลี่ยนแปลงพยายามยกระดับการตระหนักรูของผูตาม โดยการยกระดับ

แนวความคิด และคานิยมทางสังคมใหสงูขึน้ เชน ความยุติธรรม  สันติภาพ โดยไมยึดตาม

อารมณ เชน ผูนําจะทําใหผูตามมีแนวคดิจากตัวตนในทุกวัน ไปสูตัวตนที่ดีกวา เบอรนมี

แนวคิดวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผูใดก็ไดในองคกรทุก

ตําแหนง 

  Burns (1978, p. 2  อางถึงใน  ปลัญ  ปฏิพมิพาคม, 2550, หนา 50-51) 

กลาววา ภาวะผูนําเปนปฏิสมัพันธของบุคคลที่มีความแตกตางกันในดานอํานาจ ระดับ

แรงจูงใจ และทักษะเพื่อไปสูจดุมุงหมายรวมกัน ซึ่งเกดิไดใน 3 ลักษณะ คือ  

  1. ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership.) เปนปฏิสัมพันธ    

ที่ผูนําติดตอกับผูตามเพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชนซึ่งกันและกัน ผูนําจะใชรางวัลเพื่อ

ตอบสนองความตองการและเพื่อแลกเปล่ียนกับความสําเร็จในการทํางาน ถือวาผูนําและ   

ผูตามมีความตองการ อยูในระดับขั้นแรกตามทฤษฎีความตองการลําดับขั้นของมาสโลว 

(Maslow’s  Need  Hierachy Theory) 

  2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง(Transformational Leadership) ผูนําและผูตาม

มีปฏิสัมพันธกันกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงสภาพทั้งสองฝาย คือเปล่ียนผูตามไปเปนผูนํา

การเปลี่ยนแปลง และเปล่ียนผูนําการเปลี่ยนแปลงไปเปนผูนําแบบจรยิธรรม กลาวคือ ผูนํา

การเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถงึความตองการของผูตามและจะกระตุนตามใหเกิดความ

สํานึกและยกระดับความตองการขอผูตามใหสูงขึน้ตามลําดับขั้นความตองการของมาสโลว

และทําใหผูตามเกดิจิตสํานึกของอุดมการณยึดถือคานิยมเชงิจรยิธรรม เชน อิสรภาพ  

ความยุติธรรม ความเสมอภาค  สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 

  3. ภาวะผูนําแบบจรยิธรรม (Moral Leadership) ผูนําการเปลี่ยนแปลจะ

เปล่ียนเปนผูนําแบบจรยิธรรมอยางแทจรงิเมื่อไดยกระดับความประพฤติและความ

ปรารถนาเชงิจริยธรรมของผูนําและผูตามใหสูงขึ้น กอใหเกดิการเปล่ียนแปลงทั้งสองฝาย 

สรางจิตสํานึกใหผูตามเกดิความตองการในระดับขั้นที่สูงกวาเดิมตามลําดับขั้นความ

ตองการของมาสโลว หรือระดับการพัฒนาจรยิธรรมของโคลเบิรกแลวจึงดําเนินการเปล่ียน

สภาพทําใหผูนําและผูตามไปสูจุดมุงหมายทีส่งูขึน้ ผูนําทั้งสามลักษณะตามทฤษฎีของ

เบอรน มีลักษณะเปนแกนตอเนื่องภาวะผูนําแบบแลก เปลี่ยนอยูปลายสุดของแกน  

ซึ่งตรงกันขามกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงซ่ึงมุงเปลี่ยนสภาพไปสูภาวะผูนําแบบจรยิธรรม 
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 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  

ของแบส 

  จากทฤษฎีของ Bass (1985, p. 1) ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําที่มีรายละเอียด

มากขึน้ Bass กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนมากกวาคําเพียงคําเดียวที่เรยีกวา

บารมี (Charisma) แบสเห็นวาความมีบารมีมีความจําเปน แตไมเพียงพอสําหรับผูนําการ

เปล่ียนแปลง ที่สําคัญอีกสามสวนของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงที่มีนอกเหนอืจากความมี

บารมีคอื การกระตุนทางปญญา การคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคลและการสรางแรง

บันดาลใจแบสไดใหคํานิยามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในทางที่กวางกวาเบอรนและแบสยัง

มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความแตกตางจากภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน แบสยอมรับวา

ในผูนําคนเดียวกันอาจใชภาวะผูนําทั้งสองแบบ แตในสถานการณหรอืเวลาที่แตกตางกัน 

  คุณลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลง    

  โดยทั่ว ๆ ไปจะเปนดังนี ้ Tichy andf Devanna (1986, Training  and  

Development,  pp. 19-32 อางถึงใน ชวีิน  ออนลออ, 2553, หนา 62)   

  1. เปนผูนําการเปล่ียนแปลงจะเปลี่ยนองคกรที่ตนเองรับผิดชอบไปสู

เปาหมายที่ดีกวาคลายกับผูฝกสอนหรือโคชนักกฬีาที่ตองรับผิดชอบทีมที่ไมเคยชนะใครเลย

ตองมีการเปลี่ยนเปาหมายเพื่อความเปนผูชนะและตองสรางแรงบันดาลใจใหลูกทีมเลนใหดี

ที่สุดเพื่อชัยชนะ 

  2. เปนคนกลาและเปดเผยเปนคนที่ตองเสี่ยงแตมีความสุขและมีจุดยืนของ

ตนเองกลาเผชญิกับความจรงิกลาเปดเผยความจรงิ 

  3. เชื่อมั่นในคนอื่นผูนําการเปลี่ยนแปลงไมใชเผด็จการแตมีอํานาจและสนใจ

คนอื่น ๆ มีการทํางานโดยมอบอํานาจใหคนอื่นทําโดยเช่ือวาคนอื่นก็มีความสามารถ 

  4. ใชคุณคาเปนแรงผลักดันผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้จะชี้นําใหผูตามตระหนัก

ถงึคุณคาของเปาหมายและสรางแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายทีม่ีคุณคา

  5. เปนผูเรยีนรูตลอดชีวิตผูนําการเปล่ียนแปลงนี้จะนึกถงึสิ่งที่ตนเองเคยทํา

ผิดพลาดในฐานะที่เปนบทเรยีนและจะพยายามเรยีนรูส่ิงใหม ๆ เพื่อพัฒนาตนเอง

ตลอดเวลา 

  6. มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซอนความคลุมเครือและความ

ไมแนนอนผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการเผชญิปญหาที่เปลี่ยนแปลงอยู

เสมอ 
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  7.เปนผูมองการณไกล ผูนําการเปล่ียนแปลงจะมีความสามารถในการ

มองการณไกลสามารถที่จะนําความหวัง  ความฝนมาทําใหเปนความจรงิได   

  องคประกอบของภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership) 

   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมอีงคประกอบเฉพาะ 4 ประการซึ่งมี

ความสัมพันธกัน (Interco related) และมีการแบงแยกแตละองคประกอบ เนื่องจากตางก็มี

ความเฉพาะเจาะจง และมีความสําคัญที่แตกตางกัน ซึ่งมีรายละเอียดเฉพาะของแตละ

องคประกอบดังนี้ (Bass, 1985 อางถงึใน รัตติกรณ  จงวิศาล, 2550) 

   ประการแรก คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence or 

Leadership, หนา II or CL) หมายถงึ การที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยางหรือเปนโมเดล

สําหรับผูตาม ผูนําจะเปนทีย่กยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจและทําใหผูตามเกิดความ

ภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานกัน ผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือน กับผูนําและตองการ

เลียนแบบผูนําของเขา ส่ิงทีผู่นําตองปฏิบัติเพื่อบรรลุถงึคุณลักษณะน้ีคือ ผูนําจะตองมี

วิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผูตาม ผูนําจะมีความสม่ําเสมอมากกวาการเอาแต

อารมณ สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤต ผูนําเปนผูที่ไวใจไดวาจะทําในส่ิงที่

ถูกตอง ผูนําจะเปนผูที่มีศีลธรรมและมีจรยิธรรมสูง ผูนําจะหลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพื่อ

ประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอื่นและเพื่อประโยชนของกลุม 

ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตัง้ใจ การเช่ือมั่น       

ในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ ความเชื่อและคานิยมของเขา ผูนําจะเสรมิความ

ภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผูตาม และทําใหผูตามมีความเปนพวก

เดียวกับผูนํา โดยอาศัยวสัิยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน ผูนําแสดงความมั่นใจชวย

สรางความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเปาหมายที่ตองการ ผูตามจะเลียนแบบผูนํา

และพฤติกรรมของผูนําจากการสรางความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพ  

ในตนเอง ผูนําการเปลี่ยนแปลง จึงรักษาอทิธิพลของตนในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติ

ภาระหนาที่ขององคกร  

   ประการที่สอง คือ การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation,    

หนา IM) หมายถึง การที่ผูนําจะประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม โดย

การสรางแรงจูงใจภายใน การใหความหมายและทาทายในเรื่องงานของผูตาม ผูนําจะ

กระตุนจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ใหมีชีวติชวีา มีการแสดงออกซึ่งความ
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กระตือรือรน โดยการสรางเจตคติที่ดีและการคดิในแงบวก ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับ

ภาพที่งดงามของอนาคต ผูนําจะสรางและส่ือความหวังที่ผูนําตองการอยางชัดเจน ผูนําจะ

แสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ผูนําแสดงความเชื่อมั่น

และแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาสามารถบรรลุเปาหมายได ผูนําจะชวยใหผูตาม

มองขามผลประโยชนของตนเพื่อวิสัยทัศนและภารกิจขององคกร ผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนา

ความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาวและบอยครัง้พบวาการสรางแรงบันดาลใจนี้

เกดิขึ้นผานการคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล และการกระตุนทางปญญา โดยการคํานึงถงึ

ความเปนปจเจกบุคคลทําใหผูตามรูสึกเหมือนตนเองมีคุณคา และกระตุนใหพวกเขา

สามารถจัดการกับปญหาที่ตนเองเผชญิได สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูตามจัดการ

กับอุปสรรคของตนเอง และเสรมิความคิดรเิริ่มสรางสรรค  

   ประการที่สาม คือ การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation,   

หนา IS)  หมายถงึ การที่ผูนํามีการกระตุนผูตามใหตระหนักถงึปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึน้ใน

หนวยงาน ทาํใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหมมาแก ปญหาในหนวยงาน เพื่อหา

ขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม เพื่อทําใหเกดิส่ิงใหมและสรางสรรค โดยผูนํามีการคิดและแกปญหา

อยางเปนระบบ มีความคดิริเริ่มสรางสรรค มีการต้ังสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ 

(Reframing) การมองปญหา และการเผชญิกับสถานการณเกา ๆ ดวยวิถีทางแบบใหม ๆ    

มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดรเิริ่มใหม ๆ ในการพิจารณาปญหาและการหาคําตอบของ

ปญหา มีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหม ๆ ผูนํามีการกระตุน

ใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผล และไมวิจารณความคิดของผูตาม แมวามันจะแตกตาง

ไปจากความคิดของผูนํา ผูนําทําใหผูตามรูสึกวาปญหาทีเ่กดิขึ้นเปนส่ิงที่ทาทายและเปน

โอกาสที่ดีที่จะแกปญหารวมกันโดยผูนําจะสรางความเชื่อมั่นใหผูตามวาปญหาทุกอยาง 

ตองมีวธิีแกไข แมบางปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะ

อุปสรรคทุกอยางได จากความรวมมือรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตาม  

จะไดรับการกระตุนใหตั้งคําถามตอคํานยิมของตนเอง ความเช่ือและประเพณี การกระตุน

ทางปญญาเปนสวนสําคัญของการพัฒนาความสามารถของผูตามในการที่จะตระหนักและ

แกไขปญหาดวยตนเอง  

   ประการที่สี่ คือ การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration : IC) ผูนําจะมีความ สัมพันธเก่ียวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําในการดูแล

เอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญผูนําจะเปนโคช 
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(Coach) และเปนที่ปรึกษา (Advisor) ของผูตามแตละคน เพื่อการพัฒนาผูตามผูนําจะเอาใจ

ใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์ และเติบโตของแตละคน 

ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงานใหสงูขึน้ นอกจากนี้ผูนําจะมีการปฏิบัติ

ตอผูตาม โดยการใหโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหม ๆ สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุน 

คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปน และความตองการการประพฤติ

ของผูนําแสดงใหเห็นวา เขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล เชน บางคนไดรับ

กําลังใจมากกวา บางคนไดรับอํานาจการตัดสินใจดวยตนเองมากกวา บางคนมีมาตรฐานที่

เครงครัดกวา บางคนมีโครงสรางงานทีม่ากกวา ผูนํามีการสงเสริมการสื่อสารสองทาง และ

มีการจัดการดวยการเดินดูรอบ ๆ (Management by walking around) มีปฏิสมัพันธกับผู

ตามเปนการสวนตัว ผูนําสนใจในความกังวลของแตละบุคคล เห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคล

ทั้งคน (As a Whole Person) มากกวาเปนพนักงานหรือเปนเพียงปจจัยการผลิต ผูนําจะมี

การฟงอยางมีประสิทธภิาพ มีการเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) ผูนําจะมีการมอบหมาย

งานเพื่อเปนเครื่องมือในการพัฒนาผูตาม เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยาง

เต็มที่ และเรียนรูสิ่งใหม ๆ ที่ทาทายความสามารถ ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา 

การสนับสนุนและการชวยใหกาวหนาในการทํางานที่รับผิดชอบอยูหรือไม โดยผูตามจะไม

รูสึกวาเขากําลังถูกตรวจสอบ 

  สรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คือ กระบวนการที่ผูนําพยายาม

เปล่ียนแปลงผูตามใหปฏิบัตงิานอยางมีประสิทธภิาพเกดิความไววางใจในการปฏิบัติงาน

หรือภารกจิตาง ๆ และ เกดิความจงรักภักดีและเชื่อถือในตัวผูนําเกดิความคลอยตาม  

พยายามแกปญหาในการปฏิบัติ เกดิความมั่นใจในตนเองมีความรับผิดชอบและยอมอุทิศตน

เพื่อองคกรดังนัน้ผูบรหิารหรือผูนําการเปลี่ยนผูนําที่ดี  จงึตองมีความสามารถในการจูงใจ

คนใหทําสิ่งตาง ๆ ดวยความเต็มใจทําใหผูคนรูสึกอยากจะติดตามไปทุกหนทุกแหง

ขณะเดียวกันก็ตองสงเสรมิลูกนองใหไดแสดงออกถงึความรูสึกความสามารถใหมีโอกาส

พัฒนาตนใหดีขึ้นกวาที่เปนอยู  ตองสรางสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางานที่

อบอุน ซ่ึงจะสัมพันธกับประสิทธิผลการบรหิารงานขององคกร 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

 
29

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 

 ความหมายของความผูกพันตอองคกร 

 นักวิชาการไดใหคําจํากัดความของความผูกพันตอองคกรไวหลากหลาย 

สอดคลองและใกลเคยีงกันโดยสรุปไดดังนี ้

 สุพาน ี สฤษฎวาณิช (2549, หนา 98-99) ไดใหความหมาย ความผูกพันตอ

องคกร มีความหมายถงึ องคกรที่จะประสบความสําเรจ็ องคกรที่สรางประโยชนใหกับ

สังคม องคกรที่ใหโอกาสแกพนักงาน สมาชกิมักจะมีความรูสึกรักองคกร ภาคภูมิใจที่ได

เปนสมาชกิเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความรูสึกรวมกับองคกรสูง และทําตนเปนสมาชกิที่

ดีขององคกร เชน ตั้งใจทํางาน ดูแลรักษาทรัพยสินขององคกรเหมือนกับของของตน      

แกตัวแทนองคกรเมื่อถูกคนกลาวหาและมักจะใหสรรพนามตัววาเราหรือของเรา เชน 

องคกรของเรา หนวยงานของเรา ความผูกพันตอองคกรจะมีอยู 2 ลักษณะ คอื 

  1. การผูกพันในเชิงความรูสึก (Affective Commitment) ซึ่งเปนความต้ังใจ

ของพนักงานที่จะคงอยูกับองคกรอันเนื่องมาจาก 

   ก. เช่ือมั่นและยอมรับในเปาหมายเปาหมายและคานิยมขององคกร 

   ข. เต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเตม็กําลังความสามารถเพื่อ

ประโยชนขององคกร 

  2. ความผูกพันเนื่องจากตองการอยูกับองคกร เพราะทีอ่งคกรน้ีเหมาะสมที่

จะคงอยูเปนสมาชิกตอไป (Continuance Commitment) 

 เทพประสิทธิ์  อุตตะโมท (2549, หนา 41) กลาววา Employee Engagement คือ 

ความรักความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคกรและสงผลถึงความอุทิศทุมเทใหแกองคกร 

ดังนั้น องคกรที่ชาญฉลาดจึงตองเขาใจลักษณะ ความรูสึกนึกคิดของพนักงานทั้งพนักงาน

ประจําและพนักงานจางในลักษณะแบบพิเศษหรือแบบชั่วคราวรวมทั้งใหความสําคัญและหา

วิธีการบรหิารคนที่เหมาะสม 

 ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2551, หนา 105 – 107) กลาววาความผูกพันกับองคกร 

(Organization Commitment) หมายถึง ทัศนคติที่สะทอนความเก่ียวของระหวางบุคคลกับ

องคกร ซ่ึงเขายินดีที่จะมีสวนรวมเปนสมาชิก และไมเต็มใจที่จะจากองคกรไป โดย

นักวิชาการไดอธิบายความผูกพันระหวางบุคคลและองคกรจาก 2 มมุมองคอื 

  1. ความผูกพันอยางตอเน่ือง (Continuance Commitment) หรือที่เรยีกวา Side 

– bets Orientation พนักงานมีแนวโนมจะอยูกับองคกร เน่ืองจากเขาไมสามารถจะออกไปได 
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ตัวอยางเชน เขาอาจจะสูญเสียเวลา แรงพยายาม ประโยชนที่จะไดรับ ถาเขาออกจาก

องคกรไป 

  2. ความสอดคลองของเปาหมายระหวางบุคคลและองคกร (Individual-

Organization Goal Congruence Orientation) หรือที่เรยีกวา มโนทัศนที่บุคคลพรอมที่จะ

ยอมรับ (Affective Commitment) และปฏิบัติงานใหบรรลุเป าหมายของตนและองคกร ซ่ึงมี

ความสอดคลองกัน โดยบุคคลจะยังคงปฏิบัติงานรวมกับองคกรเนื่องจากปจจัยสําคัญ      

3 ประการ ไดแก 

   2.1 มีความเช่ือในเปาหมายและคานิยมขององคกร 

   2.2 มีความพรอมที่จะทุมเททํางานในนามขององคกร 

   2.3 ความตัง้ใจจะคงความเปนสมาชิกขององคกร 

  เนื่องจากความผูกพันตอองคกรเปนเรื่องที่ยุงยากซับซอน Becker และ 

Billings ไดพยายามเสนอแงมุมมองเรื่องนี้เพื่อใหงายแกการเขาใจยิ่งขึ้น โดยไดแบงจุดเนน

ของความผูกพันของพนักงานออกเปน 2 ระดับคอื 

  1. จุดเนนของความผูกพันตอระดับลางขององคกร เชน เพื่อนรวมงานระดับ

เดียวกันและหัวหนางาน 

  2. จุดเนนความผูกพันตอระดับสูง เชน ผูบริหารสูงสุดและองคกรที่เปน

ภาพรวมโดยBecker และ Billing ไดอธิบายถงึการผสมระหวางจุดเนนทั้ง 2 ระดับดังกลาว 

ทําใหไดพนักงานตามระดับความผูกพันขึ้น ซึ่งสามารถแบงระดับของความผูกพันเปน        

4 แบบ ไดแก 

   แบบที่ 1 แบบขาดความผูกพัน (Uncommitted) เปนพนักงานที่ไมมีจุดเนน

ของความผูกพันทั้งระดับลางและระดับบนแตอยางใด 

   แบบที่ 2 แบบผูกพันมาก (Committed) เปนพนักงานที่มีความรูสึกเนน

ความผูกพันทั้งคนในระดับลางและระดับบน 

   แบบที่ 3 แบบผูกพันใกลตัว (Locally Committed) ซ่ึงมีลกัษณะผูกพันกับ

บุคคลระดับลางใกลตน แตจะไมผูกพันตอบุคคลระดับบริหารสูงสุดหรอืองคกร 

   แบบที่ 4 แบบผูกพันไกลตัว (Globally Committed) พนักงานแบบน้ีจะ

ผูกพันกับหัวหนาสูงสุดหรือองคกร แตจะไมผูกพันกับบุคคลระดับลางใกลตน 

 นอกจากมุมมองพืน้ฐานเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรดังกลาวมาแลว 

นักวิชาการไดช้ีใหเห็นวาการที่คนผูกพันตอองคกรจะมีเหตุผลสําคัญ 3 ประการ ไดแก 
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  1. ความผูกพันเพราะอยากอยูตอ (Continuance Commitment) ซ่ึงหมายถงึ 

การที่บุคคลอยูทํางานกับองคกรตอไปเพราะไมสามารถหางานอื่นได 

  2. ความผูกพันดวยใจรัก (Affective Commitment) เปนประเด็นที่เกดิจาก

ความสอดคลองกับเปาหมาย เปนเหตุใหบุคคลปรารถนาทีจ่ะอยูทํางานกับองคกรตอไป 

เพราะเห็นดวยกับเปาหมายและตองการทํางานแบบเดียวกัน 

  3. ความผูกพันเพราะจําตองอยูตอ (Normative Commitment) ความผูกพัน

แบบนี้เกดิจากความรูสึกจําใจตองอยูกับองคกร เพราะแรงกดดันบังคับ เชน ไมชอบอาชพี

พยาบาล แตพอแมชอบจึงบังคับหรือกดดันใหเรยีนพยาบาลและมีอาชพีเปนพยาบาล     

เปนตน 

 Steers (1977, pp. 46 - 75) กลาววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง 

ความรูสึกของสมาชิกวาเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความเต็มใจ เสียสละประโยชนสวนตัว

เพื่อองคกร และปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคกรนั้นตลอดไป นอกจากนี้ความผูกพัน

องคกรยังเปนตัวบงชี้ประสิทธิผลขององคกรในลักษณะหนึ่ง 

 ความผูกพันตอองคกรจะประกอบดวยลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ 

  1. ความเชื่ออยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 

  2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคกร 

  3. ความปรารถนาอยางยิ่งยวดที่จะรักษาไว ซึ่งความเปนสมาชกิในองคกร 

 Allen and Meyer (1990 อางถึงใน ณัฐพฤทธิ์  ศรภีักดี, 2552, หนา 18) เสนอวา 

ความผูกพันตอองคกร เปนความรูสึกที่พนักงานมีตอองคกร โดยเปนส่ิงยดึเหนี่ยว (Golden 

Handcuff)  ใหคนยังคงอยูในองคกร และความผูกพันตอองคกร เปนสภาวะ 

ทางจติของบุคคลที่มีตอองคกร ซึ่งเกดิจากองคประกอบของความผูกพันสามดาน ไดแก 

ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ ความผูกพันอันเน่ืองมาจากการลงทุน ความผูกพันอัน

เนื่องมาจากหนาที ่ซ่ึงสอดคลองกับ Werbel and Gould (1984) ที่กลาวถึงความผูกพันตอ

องคกรวา เปนความยึดมั่นผูกพันทางจิตใจที่บุคคลมีตอองคกร และ Rusbut and Farrell 

(1983) ใหนิยามความผูกพันตอองคกรวา เปนแนวโนมที่บุคคลจะยังคงอยูกับองคกร  และมี

ความรูสึกยึดมั่นทางใจตอองคกร 

 Eisenberger, Fasolo, and LaMastro (1990 อางถึงใน ณัฐพฤทธิ์  ศรภีักดี, 

2552, หนา 18) กลาววา ความผูกพันตอองคกร เปนทัศนคติซ่ึงแสดงถึงความรูสึกรวมเปน

หนึ่งเดียวกับองคกร เปนความสัมพันธระหวางการที่บุคคลรับรูถึงการเก้ือกูลสนับสนุนของ
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องคกร และผลที่ตามมาคือ ความอุตสาหะของสมาชิกและความเต็มใจที่จะทุมเททํางานเพื่อ

องคกร 

 Theresa Welboume (2003 อางถงึใน สมชื่น  นาคพลั้ง, 2547, หนา 8) 

ความหมายของความผูกพันตอองคกร พัฒนาขึ้นมาจากทฤษฎีบทบาท (Role Theory) โดย

ทฤษฎีบทบาทจะพิจารณาบทบาทที่หลากหลายที่ตนจะผูกพันในที่ทํางาน โดยอธิบายวา

ปจจัยใดที่คนจงึผูกพันในบทบาทที่ชัดเจนมากกวาบทบาทอ่ืน ๆ โดยบทบาทในที่ทาํงาน

แบงเปน 5 บทบาท ดังนี ้

  1. บทบาทเจาของงาน (Job Holder Role) พนักงานจะทํางานตามลักษณะงาน

ที่กําหนดไว 

  2. บทบาทสมาชกิในทีมงาน (Team Member Role) พนักงานจะทําเกนิกวาที่

ไดรับมอบหมาย เพื่อชวยใหเพือ่นสมาชิกในกลุมกาวไปสูเปาหมาย 

  3. บทบาทเจาของกจิการ (Entrepreneur Role) พนักงานคนคิดความคิด 

ใหม ๆ และกระบวนการทํางาน และทําการทดสอบเพื่อใหบรรลุตามที่คิดไว 

  4. บทบาทผูเช่ียวชาญในสายอาชพี (Career Role) พนักงานทําสิ่งที่ตนอยาก

พัฒนาความสามารถ ความเช่ียวชาญสายอาชีพของตน พวกเขาเรยีนรู นําไปปฏบิัติทําให

เกดิเปนทักษะมากยิ่งขึ้นเรื่อย ๆ ไป 

  5. บทบาทของสมาชิกในองคกร (Organization Member Role) พนักงานทําสิ่ง

ที่สงเสริมและชวยบริษัท ถึงแมวางานนั้นจะไมใชของตน และไมใชงานของทีมงานเชนกัน 

 Charlie Watts (2003 อางถงึใน สมชื่น  นาคพลั้ง, 2547, หนา 8) ความผูกพัน

ของพนักงาน คอืความมุงมัน่ และความสามารถที่จะอุทิศตนเพื่อความสําเร็จขององคกร 

หรืออาจกลาวไดวาเปนระดับความพยายามอยางละเอียดรอบคอบ อุทิศเวลา สติปญญา

และแรงงานของพนักงานที่ใสไปในงาน นอกจากนี้ สิ่งที่จําเปนที่พนักงานจะแสดงออกถึง

ความผูกพัน คือ 

  1. ความตัง้ใจ (The Will) ประกอบดวยความรูสึกถึงเปาหมาย หวงแหนและ

ภูมิใจ ซึ่งทําใหพยายามอยางสุดความสามารถในการทํางาน 

  2. วิธีการ (The Way) คือ แหลงทรัพยากร การสนับสนุน เครื่องมือและ

อุปกรณจากองคกรเพื่อนําไปใชสรางความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว 

 สรุปไดวา ความผูกพันตอองคกร หมายถงึ ความรูสึกของผูปฏิบัติงานทีม่ีตอ

องคกรซ่ึงมีลักษณะของความสัมพันธอันเหนยีวแนนและเปนไปในทิศทางที่ดี โดยแสดง
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ออกมาในรูปของการกระทําตนใหเปนประโยชนตอองคกรเพราะมีความเชื่อมั่นตอเปาหมาย

ขององคกร และทุมเทดวยความเต็มใจในการ ปฏิบัติงานเพื่อองคกรอันเกิดจากการยอมรับ

เปาหมายและคานิยมขององคกรการมีสวนรวมและตองการเปนสมาชิกขององคกรบุคคลที่

มีความผูกพันตอองคกรจะมีความภาคภูมิใจในองคกรของตนเองและจะมีสัมพันธภาพที่ดี

กับเพื่อนรวมงานในองคกรรวมถงึพฤติกรรมที่สอดคลองกับความตองการขององคกรเสมอ 

 แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 

 แนวความคดิในเรื่องความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) นั้น 

เปนแนวคดิในเชงิจิตวิทยาไดรับความสนใจภายหลังที ่The Gallup Organization ซ่ึงเปน

สถาบันวิจัยและเปนองคกรที่ปรึกษาไดเร่ิมทําการศึกษาในเรื่องความผูกพันของพนักงาน  

ในป 1985 (Ferguson, 2005 อางถงึใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549, หนา 2) ภายหลัง

จากน้ัน Kahn (1990 อางถึงใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549, หนา 2) ซ่ึงเปนนักจิตวิทยา  

ไดกลาวถึงเรื่องความผูกพันของพนักงานวามีความแตกตางจากโครงสรางทางบทบาท 

ตาง ๆ ของพนักงานในงาน เชน การมีสวนรวมในงานหรือแรงจูงใจภายใน แตความผูกพัน

ของพนักงานจะมุงเนนไปที่ประสบการณในการทํางานนั้น ๆ ที่จะขัดเกลากระบวนการของ

คนใหแสดงออกมาระหวางที่ทํางานอยูไดอยางไร โดย Kahn ไดกลาววา ความผูกพันของ

พนักงานน้ันเปนโครงสรางที่มีหลายมิติ ซ่ึงอาจจะเปนมิติดานความรูสึกผูกพันของพนักงาน 

มิติดานการเรยีนรู การคิด หรอืความผูกพันของพนักงานเปนความพยายามของสมาชกิใน

องคกรที่มีตองานและองคกร ซ่ึงความผูกพันพนักงานจะแสดงออกมาทางดานพฤติกรรม 

การนึกคดิ และทางความรูสึกระหวางที่ปฏบิัติงานแนวความคิดของ Kahn นั้น  เปน

แนวความคิดที่กลายมาเปนพืน้ฐานแนวคิดใหกับสถาบัน องคกรที่ปรึกษาตาง ๆ  

 เรื่องแนวคดิและปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนักงาน  จะพบวาแนวคดิใน

เรื่องความผูกพันของพนักงานในแตละสถาบันหรือนักวิชาการแตละคนน้ัน มีความแตกตาง

กันไป ขอสังเกตพบวา ในการเกดิความผูกพันของพนักงานมีลักษณะที่เหมือนกัน คือการมี

สวนรวมในงานของพนักงานอยางตอเนื่อง และเกี่ยวของกับการแสดงความรูสึกการ

แสดงออกทางพฤติกรรมของพนักงานที่มีตอองคกร 

 ความผูกพันตอองคกรที่ใชกันมากในวันน้ี คอื Say, Stay, Strive ของ Hewitt 

Associates 

 Hewitt Associates (2003 อางถึงใน สกาว  สําราญคง, 2547, หนา 16) เปน

บริษัทที่ปรึกษาในงานดานทรัพยากรมนุษย สําหรับเรื่องความผูกพันของพนักงานไดให
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มุมมองวา ความผูกพันของพนักงานเปนสิ่งที่แสดงออกไดโดยพฤติกรรม คือ สามารถดูได

จากการพูด (Say) โดยจะพูดถงึองคกรเฉพาะในแงบวก กลาวคือ การที่คนอยูทํางานอยาง

ชื่นชม ภาคภูมิใจ และอยากจะบอกคนอื่นวาทํางานอยูในองคกรใด อยากจะชักชวนคนอ่ืนให

มาทํางานในองคกรนี้ ถามีความผูกพันรักองคกร เขาจะรูสึกภูมิใจ โดยแสดงจากพฤติกรรม

และพูดถึงองคกรในทางที่ดีและพิจารณาไดจากการดํารงอยู (Stay) น่ันคือพนักงาน

ปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคกรตอไป มีความยึดมัน่อยูกับองคกร หากมีองคกรอ่ืนมา

ชักชวน โดยเสนอคาตอบแทนและตําแหนงที่ดีกวาก็จะไมไปเพราะรูสึกวาตัวเองเปนบุคคลที่

มีความสําคัญ มีคุณคา พอใจที่จะอยูกับเพื่อนรวมงานที่นี ่สวนประเด็นสุดทายจะดูวา

พนักงานน้ันมีความผูกพันกับองคกรไดจากการใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ 

(Strive) คอื อยูอยางเต็มใจ เพื่อชวยเหลือหรอืสนับสนุนธุรกจิขององคกร ใชความพยายาม

อยางเต็มความสามารถทํางานรับใชองคกร ไมใชการอยูแบบรอรับเงินเดือน แตอยูเพราะ

อยากจะทําผลงานที่ดีใหกับองคกร อยากทํางานอยางเต็มความสามารถ ซ่ึงถือเปนอุดมคติ 

(Ideal) ของคนในองคกรที่ตองการ โดยปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงาน        

มี 7 ประการดังนี้ 

  1.  ภาวะผูนํา (Leadership) 

  2.  วัฒนธรรมหรือจุดมุงหมายขององคกร (Culture / Purpose) 

  3.  ลักษณะงาน (Work  Activity) 

  4.  คาตอบแทนโดยรวม (Total  Compensation) 

  5.  คุณภาพชวีิต (Quality  of  Life) 

  6.  โอกาสที่ไดรับ (Opportunity) 

  7.  ความสัมพันธ (Relationship) 

 จากปจจัยความผูกพันทั้ง 7 ประการ ตามแนวคดิของ Hewitt Associates นั้น   

ไดกลายมาเปนเครื่องมือหนึ่งที่ใชวัดความผูกพันของพนักงานในองคกรตาง ๆ เชน          

ในการศึกษาถึงความผูกพันของพนักงานตอองคกรในประเทศแคนาดา จํานวน 120 องคกร 

จากพนักงานมากกวา 80,000 ราย ผลการศึกษาพบวา บรษิัทที่ติดอันดับในกลุมผูวาจางที่

ดีที่สุด จํานวน 50 องคกรโดยเฉลี่ยมีพนักงานที่มคีวามผูกพันตอองคกรสูงกวาบรษิัทที่ไม

ติดอันดับกลุมผูวาจางที่ดีที่สุดถงึ 21% และมีอัตราการเจรญิเติบโตของรายรับสูงถึง 16.1% 

เปรยีบเทียบกับอัตราการเจริญเติบโตของรายรับของบรษิัทที่ไมติดอันดับกลุมผูวาจางที่ดี

ที่สุด ซึ่งคดิเปน 6.1% จะเหน็ไดวา จากการสํารวจบรษิัทที่ติดอันดับผูวาจางที่ดีที่สุดนั้น   
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จะมีระดับของความผูกพันของพนักงานที่สูงกวาบรษิัทที่ไมติดอันดับผูวาจางที่ดีที่สุด และมี

อัตราการเจริญเติบโตสูงกวาเชนกัน แสดงใหเห็นวาความผูกพันของพนักงานเปนตัวแปร

หนึ่งที่จะสะทอนใหเห็นถึงแนวโนมผลประกอบการของบรษิัทที่มทีิศทางที่สอดคลองกันมา 

 Steers and Porter (1977, pp. 46-75) กลาววา ความผูกพันตอองคกรมี

ความหมายใน 3 ลักษณะ คือ 

  1. ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ

องคกรเปนลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อดานทัศนคติในเชงิบวกตอองคกร มีความผูกพัน

ตอองคกรอยางแทจรงิตอคานิยม และเปาหมายขององคกร พรอมสนับสนุนกิจการของ

องคกร ซ่ึงเปนเปาหมายของตนดวยมีความเช่ือวาองคกรนี้เปนองคกรที่ดีที่สุดที่ตนเอง

ทํางานดวยความภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคกร 

  2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคกร 

เปนลักษณะที่บุคลากรเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตน พยายามทํางานเต็มความสามารถ เพื่อให

องคกรประสบผลสําเร็จบรรลุเปาหมาย เกดิผลประโยชนตอองคกร และมีความหวงใยตอ

ความเปนไปขององคกร 

  3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ

องคกรเปนลักษณะที่บุคลากรแสดงความตองการ และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองคกรนี้

ตลอดไปมีความจงรักภักดีตอองคกร มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคกร และ

พรอมที่จะบอกคนอื่นวาตนเปนสมาชิกขององคกร การรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ

องคกร สนับสนุนและสรางสรรคองคกรใหดียิ่งขึน้ 

 ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 

 พิชิต  เทพวรรณ (2554, หนา 176) ใหความสําคัญความผูกพันของพนักงานตอ

องคกร(Commitment) จะมุงมั่นใหเกดิกับองคกร โดยองคกรตาง ๆ ตองการใหพนักงานมีทัง้

ความผูกพันของพนักงานตอองคกรและความผูกพันในงานของพนักงาน เนื่องจากความ

ผูกพันของพนักงานตอองคกรจะมีความสัมพันธกับอัตราลาออก (Turnover Rate) ถา

พนักงานมีความผูกพันตอองคกรสูง อัตราการลาออกก็จะต่ํา ในขณะที่ความผูกพันในงาน

ของพนักงานจะมีความสัมพนัธกับอัตราการขาดงาน ซึ่งถาพนักงานมีความผูกพันในงานสูง 

อัตราการขาดงานก็จะตํ่า ดังนั้นองคกรจึงตางใหความสาํคัญกับความผูกพันใน 2 ลักษณะ 

ทั้งความผูกพันในงานของพนักงาน (Employee Engagements) และความผูกพันของพนักงาน

ตอองคกร (Employee Commitment) จากแนวคิดเรื่องความผูกพันของพนักงานตอองคกร
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ดังกลาวมาแลวThe Gallup Organizationไดศึกษาความผูกพันของพนักงานและไดแบง

ประเภทของพนักงานไว 3 ประเภท คอื 

  1. พนักงานที่มีความผูกพันในงาน (Engaged) คือพนักงานที่ทํางานดวยความ

เต็มใจตั้งใจ และคํานึงถงึองคกร 

  2. พนักงานที่ไมยึดติดกับความผูกพันในงาน (Not-engaged) คอืพนักงานที่

ไมมีความกระตือรอืรนในการทํางาน และ/หรือทํางานโดยไมตั้งใจ 

  3. พนักงานที่ไมมีความผูกพันในงาน (Actively Disengaged) คือพนักงานที่ไม

มีความสุขในการทํางาน 

 โดยองคประกอบของความผูกพันในงานของพนักงานนั้นประกอบไปดวย คานิยม

ของบุคคล(Individual Value) เปาหมายของงาน (Focused Work) และการสนับสนุนระหวาง

บุคคล(Interpersonal Support) ซ่ึงในแตละองคประกอบมีสวนประกอบยอมที่แตกตางกันไป 

โดยในแตละสวนนั้นประกอบไปดวยปจจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันในงานของพนักงานที่มี

ผลใหความผูกพันดังกลาวมีระดับที่สูงขึ้น โดยแนวทางในการสรางความผูกพันในงานของ

พนักงานมีดังนี้ 

  1. เปาหมายของงาน (Focus Work) ประกอบดวย ความสอดคลองกับกลยุทธ 

(Align Effort with Strategy) คอืในการมอบหมายงานควรมีความสอดคลองกันระหวาง

ความสามารถ ความถนัดของพนักงานกับกลยุทธ ทั้งนีพ้นักงานแตละคนตองมีความเขาใจ

ถงึสิ่งทีอ่งคกรคาดหวัง และไดรับรูขอมูลที่มีผลกระทบกับงานการมอบอํานาจ 

(Empowerment) คอืพนักงานมีอํานาจที่เหมาะสมทีส่ามารถใชในการตัดสินใจและจัดการ

งานของตนเอง 

  2. คานิยมของบุคคล (Individual Value) ประกอบดวยแผนการพัฒนา 

(Development Plans) คอืพนักงานตองมีโอกาสและไดรับการสนับสนุนใหกาวหนาในงานการ

สนับสนุนและการยอมรับ (Support and Recognition) คือ พนักงานไดรับปจจัยทีใ่ชในการ

สนับสนุนการปฏิบัติงาน ตลอดจนองคกรตองยอมรับถงึความแตกตางในดานความคิดเห็น

ของพนักงานแตละคน 

  3. การสนับสนุนรวมมือกันระหวางบุคคล (Interpersonal Support) 

ประกอบดวยการทํางานเปนทีม (Teamwork) คอื การมีความรวมมือกันในการทํางาน และมี

สภาพแวดลอมทีพ่นักงานสามารถไวใจกันได 
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  ความรวมมือกัน (Collaboration) คือ การมีความรวมมือกันในการทํางาน

ระหวางกลุมการรวมกันในการแกปญหา และการมีเปาหมายรวมกัน 

 จากความสําคัญของความผูกพันตอองคกร ความผูกพันในงานของพนักงานจะ

เกดิขึ้นไดนัน้จะตองเชื่อมโยงสวนประกอบ 3 สวนดวยกัน (Gubman, 2003) ไดแก คุณคา

และความรับผิดชอบ (Values and Responsibilities), โปรแกรม (Program) และความสัมพันธ 

(Relationships) สามารถอธิบายถงึความผูกพันในงานของพนักงานไดวา การทีอ่งคกรจะเพิ่ม

ความผูกพันในงานของพนักงานใหเกดิขึน้นั้น เกิดจากการมีความสัมพันธกับ 3 ลําดับขั้น

กลาว คือ ในเรื่องคุณคาและความรับผิดชอบเปนฐานที่ทําใหเกิดความผูกพัน เพราะการให

คุณคาของพนักงานที่สอดคลองกับคานิยมหรือวัฒนธรรมองคกรนั้นเปนสวนหนึ่งที่จะทําให

พนักงานดังกลาวเต็มใจที่จะทํางาน 

 ขณะเดียวกันในเรื่องของโปรแกรมหรือโครงการตาง ๆ ทีจ่ะจัดใหพนักงาน เชน 

เรื่องการจายคาตอบแทน สวัสดิการหรอืการพัฒนาและการฝกอบรมนั้น มีผลตอความ

ผูกพันของพนักงานทั้งสิ้น ซึ่งหากองคกรสามารถจัดหาปจจัยเหลาน้ีไดตรงกับความตองการ

ของพนักงานไดอยางแทจรงิแลว ก็จะชวยใหพนักงานทํางานอยางเต็มความสามารถ 

อยางไรก็ตาม ในบางองคกรที่ทรัพยากรขององคกรมีจํากัด จึงสงผลใหไมอาจที่จะ

ตอบสนองความตองการของพนักงานไดทัง้หมด ดังนัน้องคกรจึงจําเปนตองคํานึงถึงความ

เหมาะสมดวย 

 ความสัมพันธของความผูกพันทั้ง 3 ลําดับขั้น มีผลอยางยิ่งตอการสรางใหเกดิ

ความผูกพันในงานของพนักงาน เพราะเกี่ยวของกับความรูสึกของพนักงาน ทั้งนี้เพราะการ

จัดการกับอารมณหรอืความรูสึก (Management of Mood) ของมนุษยเปนปจจัยสําคัญที่จะ

ทําใหเกดิการรับรูและตัดสินใจตาง ๆ ทัง้สัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงานหรือหัวหนางาน 

จึงมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานทั้งสิ้น 

 ในการพัฒนากลยุทธความผูกพันในงานของพนักงานเพื่อใหองคกรมีความ

ไดเปรียบทางการแขงขันสามารถพัฒนาในปจจัยดังตอไปนี้ 

  1. การทํางานดวยตนเอง (Work Itself) เปนการเปดโอกาสใหกับพนักงานให

สามารถทํางานดวยตนเอง ภายใตการดูแลและการใหความชวยเหลือจากหัวหนางาน 

  2. สภาพแวดลอมในการทํางาน (The Work Environment) เปนเรื่องที่

เกี่ยวของกับการพัฒนาวัฒนธรรมและการสรางทัศนคติเชิงบวกในการทํางาน 
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  3. ภาวะผูนํา (Leadership) เปนการพัฒนาทักษะการเปนผูนําใหกับพนักงานที่

มีโอกาสไดรับการดํารงตําแหนงที่สูงขึน้ ซึ่งพนักงานจะตองมีความเขาใจในทักษะการ

ปฏิบัติงาน ตลอดจนเขาใจในความคาดหวังถึงสิ่งที่องคกรตองการจะไดรับ 

  4. โอกาสของการกาวหนาสวนบุคคล (Opportunities for Personal Growth) 

กลยุทธนี้จะเปนการแสดงใหเห็นถงึขั้นตอนที่จําเปนที่พนักงานจะมีโอกาสกาวหนาในการ

เรียนรู และการเติบโตบทบาทหรือตําแหนงหนาที่ของพนกังาน 

  5. การใหโอกาสกับพนักงาน (Opportunities for Contribute) เปนการสราง

สภาพแวดลอมในการทํางานในลักษณะหนึ่งที่ใหโอกาสกับพนักงานในการแสดงความ

คดิเห็นและสงเสรมิพนักงานใหกระทําในส่ิงที่ตองการในงาน ทัง้นี้ตองมีความสอดคลองกับ

คานิยมหลักขององคกรดวย 

 การพัฒนาความผูกพันในงานของพนักงานเปนกลยุทธในการจัดการทรัพยากร

มนุษยอยางหนึ่งขององคกร เพื่อที่จะสะทอนใหองคกรทราบวา ในชวงระยะเวลาหนึง่ ๆ 

ความผูกพันของพนักงานมีตองานอยางไร ตลอดจนทําใหผูบริหารทราบถงึแนวโนมของ

ความผูกพันในงานของพนักงานในอนาคตวาจะมีการเปล่ียนแปลงในลักษณะหรือรูปแบบใด 

ทั้งน้ีเพื่อทีอ่งคกรจะสามารถนําขอมูลที่ไดไปปรับปรุงหรอืสรางความผูกพันในงานใหกับ

พนักงานไดอยางเหมาะสม นอกจากกลยุทธในการสงเสริมความผูกพันในงานของพนักงาน 

กระบวนการในการพัฒนาความผูกพันในงานของพนักงานยังสามารถทําไดตามขัน้ตอน

ดังตอไปน้ี 

  ขั้นตอนที่ 1 การเรียนรูจากประสบการณ โดยการเรียนรูจากประสบการณ

นั้นสามารถเรยีนรูไดจากทั้งภายใน ไดแก การสํารวจความพึงพอใจของพนักงานหรือจาก

ขอมูลของพนักงานที่ออกจากองคกรไปแลว หรือเรยีนรูจากภายนอก เชน จากการ

บริหารงานของคูคา หรอืการเปนพันธมิตรทางธุรกจิ ซ่ึงจะสามารถทําใหผูบรหิารทราบวา

สาเหตุที่ทําใหพนักงานเหลานั้นมีความผูกพันกับงานนอยมาจากสาเหตุใด อะไรเปน

อุปสรรคตอการทํางาน ทัง้นี้จะทําใหผูบรหิารสามารถหาวิธีการในการที่จะลดอุปสรรคหรือ

หาทางปองกันแกไขสาเหตุเหลานั้น 

  ขั้นตอนที่ 2 การวัดความผูกพันโดยการวัดความผูกพันเปนการระบุหรือ

ชี้ใหเห็นวาพนักงานมีความผูกพันกับงานในระดับใดและเปนอยางไร ทัง้นี้เพื่อจะสามารถ

ปรับปรุงหรือพัฒนาใหเกิดความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น ในการวัดความผูกพนัในงานของ

พนักงานน้ันมีวธิีการ คือ การออกแบบสํารวจผานกระบวนการวิจัยและทําการวิเคราะห
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ขอมูลดวยการใชสถติิ เชน การหาคาเฉล่ียในการวัดระดับความผูกพันในงานของพนักงานใน

ภาพรวม เปรยีบเทียบกับผลการดําเนินงานขององคกร (รายไดหรอืกําไร) เปรยีบเทียบกับ

ผลิตภาพของพนักงานหรอืเปรยีบเทียบกับเปาหมายขององคกร เปนตน 

  ขั้นตอนที่ 3 การปรับปรุงแกไข เมื่อทราบสาเหตุทีท่ําใหเกดิอุปสรรคในการ

ทํางานหรือสาเหตุที่ทําใหพนักงานมีความผูกพันกับงานในระดับตํ่าแลว ก็นําเอาขอมูลที่

ไดมาหากลยุทธหรอืแนวทางในการแกไขปรับปรุง โดยสามารถกระทําไดทัง้ในระดับองคกร 

กลุม และบุคคล ซึ่งขึน้อยูกับปญหาและสาเหตุเหลานัน้ แตหากองคกรยังไมมีความพรอมใน

การปรับปรุง ก็ควรมีการชี้แจงใหกับสมาชิกในองคกรทราบถงึเหตุผลหรือความจําเปนที่

ชัดเจน และในขั้นตอบน้ีเปนกระบวนการสําคัญที่ตองมกีารกระทําอยางตอเนื่องและ

สม่ําเสมอ เพื่อใหปจจัยเหลานีส้ามารถผูกใจพนักงานไดอยางเหมาะสมตอไป 

 ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2551, หนา 107 – 108) ไดใหความสําคัญของความ

ผูกพันกับองคกรการสงเสริมใหพนักงานมีความผูกพันกับองคกรจึงมีความสําคัญกับการ

ดําเนินงานขององคกรปจจุบันเนื่องจากพนักงานทีผู่กพันและทุมเทใหกับองคกรจะชวยให

องคกรดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพและชวยลดตนทุนขององคกร โดยการวิจัยแสดงให

เห็นวา ความผูกพันกับองคกรมีความสัมพันธกับอัตราการขาดงาน ผลิตภาพ และคุณภาพ

ของผลงาน ที่สําคัญความผูกพันกับองคกร ที่เกี่ยวของกับความสามารถในการรักษา

บุคลากรที่มีคุณภาพไมใหออกไปอยูกับคูแขง ซึ่งอาจจะกอใหเกิดคาใชจายที่ไมสามารถ

ประเมินได เพราะเมื่อพนักงานมีความผูกพันตอองคกรตํ่า จะทําใหเกิดผลกระทบที่สําคัญ

หลายประการตอพฤติกรรมการทํางานในประเด็นตอไปน้ี 

  1. ผูที่มีความผูกพันตอองคกรต่ํา มกัมีแนวโนมที่จะขาดงานและสมัครใจ

ลาออกจากงานสูง สวนผูที่มีความผูกพันสูงมักจะเปลี่ยนแปลงงานใหมนอยกวาผูมีความ

ผูกพันต่ํา โดยผูที่มีความโนมเอียงที่จะผูกพันต้ังแตเริ่มเขาทํางาน มักจะอยูกับองคกร

คอนขางถาวร 

  2. ผูที่มีความผูกพันตอองคกรต่ํา มักไมเต็มใจที่จะเสียสละหรือมีสวน

รับผิดชอบใด ๆ ตอสวนรวม จะอยูในลักษณะคอนขางเห็นแกตัว พยายามทํางานนอยหรอื

หลบเลี่ยงงานเทาที่จะทําได 

  3. ผูที่มีความผูกพันตอองคกรต่ํามักจะมีชีวติสวนตัวคอนขางไปทางลบ จาก

การสํารวจเจตคติการทํางานของพนักงานภาคราชการพบวา ผูที่มีความรูสึกไมผูกพันตอ

องคกร มักจะไมพอใจตอชวีิตสวนตัวของตนดวยเชนกัน 
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 ฉะน้ันการสงเสรมิใหเกิดความผูกพันตอองคกรจึงเปนสิ่งที่มีคุณคาตอพนักงาน 

และการที่พนักงานมคีวามผูกพันตอองคกร ยอมกอใหเกดิประโยชนทั้งตอตัวพนักงานและ

องคกรโดยรวมอีกดวย ซึ่งการสงเสรมิใหเกิดความผูกพันตอองคกรสามารถทําไดดวยวิธี

ตอไปน้ี 

  1. เพิ่มความสําคัญตองาน ทั้งนี้เพราะคนเรามีแนวโนมที่จะผูกพันตอองคกร

สูงขึน้ ถาตนไดรับโอกาสความไววางใจใหมีอํานาจในการกํากับดูแล และเลือกวิธีทํางาน

อยางอิสระดวยตนเองรวมทั้งไดรับการยอมรับวางานที่ตนทํามีความสําคัญตอการดํารงอยู

ขององคกร 

  2. การกําหนดใหผลประโยชนของพนักงานสอดคลองกับผลประโยชนของ

องคกรเนื่องจากพนักงานจะรูสึกผูกพันตอองคกรตราบที่ทั้ง 2 ฝายตางมีประโยชนรวมกัน

จากการทํางาน เชน กจิการบริษัทดีมีกําไร ผลกําไรสวนน้ีก็ทําใหเงินโบนัสตอบแทนและ

เงินเดือนของพนักงานเพิ่มสูงขึน้อยางนาพอใจ เปนตน ซึ่งจะสงผลใหความผูกพันตอองคกร

สูงขึน้ 

  3. ใชวิธีคัดเลือกบรรจุบุคลากรใหมที่มีแนวคดิและคานิยมสอดคลองกับ

องคกร ซ่ึงโดยทั่วไปสิ่งที่เปนคานิยมขององคกรจะปรากฏอยูในขอความที่บงบอกถึงพันธกจิ

ขององคกรเนื่องจากการที่คานิยมองคกรยิ่งใกลเคยีงกับบุคคลที่จะบรรจุมากเพียงไร ยิ่งทาํ

ใหพนักงานใหมทีไ่ดรับบรรจุมีความผูกพันตอองคกรมากเพียงนัน้ 

 นอกจากน้ีการใหรางวัลก็มีความสําคัญตอการพัฒนาความผูกพันกับองคกร 

ถงึแมคาตอบแทนผลประโยชน และโอกาสที่จะบรรลุเปาหมายที่ทาทายจะมีความสาํคัญ แต

พนักงานที่มีความผูกพันกับองคกรจะใหความสําคัญกับรางวัลระหวางบุคคลดวยเชนกัน 

เชน การไดรับการยอมรับการเลื่อนตําแหนงหรือเปนผูมีสวนรวมกับโครงการใหม ๆ ดังนั้น

ผูบรหิารจึงตองสรางระบบการใหรางวัลที่ใหความสําคัญกับบุคคล และความภาคภูมิใจที่

บูรณาการเขากับเปาหมายของบุคคลและองคกร ซึ่งจะชวยกระตุนและธํารงรักษาความ

ผูกพันกับองคกรใหแกพนักงาน 

 สรุป ความผูกพันตอองคกรความผูกพันตอองคกรเปนเครื่องยึดเหนี่ยวให

สมาชกิในองคกรไดมีเป าหมายในการทํางานรวมกัน รวมกันคิด รวมกันทํา รวมแกปญหา 

รวมพัฒนาและรวมยินดีในผลสําเร็จของงานอยางมีคุณภาพ เกดิประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 
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 ปจจัยที่เกี่ยวของตอความผูกพันตอองคกร 

 ในการศึกษาเรื่องปจจัยที่เกี่ยวของตอความผูกพันตอองคกร มีหลายแนวคิด 

ดังนี ้

 ปรยีาพร  วงศอนุตรโรจน (2553, หนา 123 – 129) ปจจัยที่มีผลตอความพึง

พอใจอันกอใหเกิดความผูกพันตอองคกร ความพึงพอใจในการทํางานมีสวนเกี่ยวของกับ

ปจจัยตาง ๆ และปจจัยเหลานีใ้ชเปนเครื่องมือชี้บงถงึปญหาที่เกดิขึน้เก่ียวกับความพึงพอใจ

ในการทํางาน ซึ่งมีปจจัยอยู 3 ประการ คือ 

  ก. ปจจัยดานบุคคล (Personal Factors) 

  ข. ปจจัยดานงาน (Factors the Job) 

  ค. ปจจัยดานการจัดการ (Factors Controllable by Management) 

 ก. ปจจัยดานบุคคล (Personal Factors) 

 ปจจัยดานบุคคลหมายถงึ คุณลักษณะสวนตัวของบุคคลที่เก่ียวของกับงานดังนี้ 

  1. ประสบการณ จากการศึกษาในงานวิจัยพบวา ประสบการณในการทํางาน

มีสวนเกี่ยวของกับความพึงพอใจงานบุคคลที่ทํางานนานจนมีความรูความชํานาญในงาน

มากขึน้ ทําใหเกิดความพึงพอใจกับงานที่ทํา 

  2. เพศ แมวางานวิจัยหลายชิ้นจะแสดงวา เพศไมมีความสัมพันธกับความพึง

พอใจในการทํางานก็ตาม แตก็ขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ทาํดวยวาเปนงานลักษณะใด รวมทั้ง

เกี่ยวของกับระดับความทะเยอทะยานและความตองการทางดานการเงิน เพศหญิงมีความ

อดทน ที่จะทํางานตองใชฝมือและงานที่ตองการความละเอียดออนมากกวาชาย 

  3. จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุมที่ทํางานดวยกัน มีผลตอความพงึ

พอใจในการทํางาน งานซึ่งตองการความสามารถหลายอยางประกอบกัน ตองมีสมาชกิที่มี

ลักษณะในงานหลายดาน และความปองดองกันของสมาชิกในการทํางาน ก็มีสวนทีจ่ะ

นําไปสูความสําเร็จในการทํางาน 

  4. อายุ อายุแมจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัด แตอายุก็เก่ียวของกับ

ระยะเวลา และประสบการณในการทํางานผูที่มีอายมุากมักจะมีประสบการณในการทํางาน

นานดวย แตก็ขึ้นอยูกับลักษณะงาน และสถานการณในการทํางานดวย 

  5. เวลาในการทํางาน งานทีท่ําในเวลาปรกติ จะสรางความพึงพอใจในการ

ทํางานมากกวางานที่ตองทําในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางาน เพราะเก่ียวกับการพักผอน 

และการสรางสรรคกับผูอ่ืนดวย 
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  6. เชาวนปญญา ปญหาเรื่องเชาวปญญากับความพงึพอใจในการทํางาน

ขึน้อยูกับสถานการณ และลักษณะงานที่ทําในบางลักษณะไมพบความแตกตางระหวาง

เชาวนปญญากับความพึงพอใจในการทํางาน แตในลักษณะงานบางอยาง พบวามคีวาม

แตกตางกัน พนักงานในโรงงานที่มีเชาวนปญญาในระดับสูงแตงานที่ทําเปนงานประจํา 

พบวามักจะเบื่อหนายงานไดงายและมีเจตคติที่ไมดีตอการทํางานในโรงงาน เพราะเปนงานที่

ไมทาทาย และไมเหมาะสมกับความสามารถของเขา 

  7. การศึกษา การศึกษากับความพึงพอใจในการทํางานน้ันมีผลตอการวิจัยไม

เดนชัดนักจากงานวิจัยบางแหงพบวาการศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวางความพึง

พอใจในการทํางาน แตมักจะขึ้นอยูกับงานที่ทําวาเหมาะสมกับความรูความสามารถของเขา

หรือไม ในรายงานวิจัยหลายชิ้น พบวา นักวิชาการวิชาชีพ เชน แพทย วศิวกร ทนายความมี

ความพึงพอใจในงานสูงกวาคนงานและพนักงานลูกจางที่ใชแรงงานทั่วไป รวมทั้งเสมียน

พนักงานดวย 

  8. บุคลิกภาพ ปญหาเรื่องบคุลิกภาพ กับความพึงพอใจในการทํางานนั้นอยู

ที่เครื่องมือวัดบุคลิกภาพ เนื่องจากเครื่องมือนี้ มีความไมเที่ยงตรงอยางไรก็ตาม บคุลิกภาพ

ที่เห็นไดชัดเจนก็ คือคนที่มีอาการของโรคประสาทมักจะไมพอใจในการทํางานมากกวาคน

ปรกติ ทั้งนี้อาจจะเปนเพราะความไมพึงพอใจในการทํางานเปนเหตุใหเกดิโรคประสาทได 

เพราะตองเครยีดกับภาวะของความไมพึงพอใจในการทํางาน 

  9. ระดับเงินเดือนจากงานวิจัยหลายช้ินพบวาเงินเดือนมีสวนในการสราง

ความพึงพอใจในการทํางาน เงินเดือนที่มากพอแกการดํารงชีพตามสถานภาพ ทําใหบุคคล

ไมตองดิ้นรนมากนักที่จะไปทํางานเพิ่มนอกเวลาทํางาน และเงินเดือนยังเก่ียวของกับการ

สามารถหาปจจัยอื่นที่สําคัญแกการดํารงชีวติอีกดวย ผูที่มีเงินเดือนสูงจึงมีความพงึพอใจใน

การทํางานสูงกวาผูที่มีเงินเดือนต่ํา 

  10. แรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตองการของ

บุคคลโดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยตัวผูทํางานเองก็จะสรางความพึงพอใจในการทํางาน 

  11. ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงาน และไดทํางานที่ตนเองถนัดและ

พอใจ จะมีความสุขและพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคลที่มีศูนยความสนใจในชวีิตไมได

อยูที่งาน 
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 ข. ปจจัยดานงาน (Factors the Job) 

 ลักษณะงาน ไดแก ความนาสนใจของงาน ความทาทายของงาน ความแปลก

ของงานโอกาสที่ไดเรยีนรูและศึกษางาน โอกาสที่จะทําใหงานน้ันสําเร็จ การรับรูหนาที่

รับผิดชอบ การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางานการที่ผูทํางานมีความรูสึกตองานที่ทํา

อยูวา เปนงานทีส่รางสรรค เปนประโยชนทาทาย เปนตน ส่ิงเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติงานเกิด

ความพึงพอใจในการทํางานมีความตองการที่จะปฏิบัติงานนั้น ๆ และเกดิความผูกพันตอ

งาน 

  1. ทักษะในการทํางาน ความชํานาญในงานที่ทํา มักจะตองพิจารณาควบคูไป

กับลักษณะของงาน ฐานะทางอาชพี ความรับผิดชอบเงินเดือนที่ไดรับตองพิจารณาไป

ดวยกันจึงจะเกิดความพึงพอใจในงาน 

  2. ฐานะทางวิชาชพี จากการศึกษาวิจัย พบวาประมาณครึ่งหนึ่งของเสมียน

พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน แตมีถึงรอยละ 17 ที่พบวา ถามีโอกาสก็อยากเปล่ียน

งาน ในสภาวะที่เศรษฐกิจดี มีงานใหเลือกทํา จะมีการเปล่ียนงานบอย เพื่อจะเล่ือนเงินเดือน 

เลื่อนฐานะของตนเอง ดังนัน้ ตําแหนงทางการงานที่มีฐานะทางวิชาชีพสูง เชน การเปน

เจาของกิจการผูจัดการจะมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาระดับอาชพีที่มีฐานะทาง

อาชพีต่ํากวา ความจรงิแลวตองพิจารณาควบคูไปกับความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจใน

งานประกอบไปดวย ทั้งนี้ก็เพราะฐานะทางอาชพี นอกจากขึน้อยูกบับุคคลนั้นเปนผูพิจารณา

ตัดสินดวยในแตละสังคม แตละหนวยงานใหความสําคัญของฐานะทางวิชาชีพแตกตางกันไป 

ระยะเวลาที่ผานไปความคดิเห็นเกี่ยวกับฐานะทางวิชาชพีก็เปลี่ยนไปดวย 

  3. ขนาดของหนวยงาน ความพงึพอใจในการทํางานในหนวยงานขนาดเล็กจะ

ดีกวาหนวยงานขนาดใหญ เน่ืองจากหนวยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรูจักกัน ทํางาน

คุนเคยกันไดงายกวาหนวยงานใหญทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนกันเอง และรวมมือ

ชวยเหลอืกัน ขวัญในการทํางานดีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

  4.ความหางไกลของบานและที่ทํางาน การที่บานอยูหางไกลจากที่ทํางาน 

การเดินทางไมสะดวก ตองตื่นแตเชามือ รถติดและเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง มผีลตอ

ความพึงพอใจในการทํางาน คนที่เปนคนจังหวัดหนึ่งแตตองไปทํางานในอีกจังหวัดหน่ึง

สภาพของทองถิ่น ความเปนอยูภาษาไมคุนเคย ทําใหเกดิวามไมคุนเคยในการทํางาน 

เนื่องจากการปรับตัว และการสรางความคุนเคยตองใชเวลานาน 
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  5. สภาพทางภมูิศาสตร ในแตละทองถิ่น แตละพืน้ที่มีสวนสัมพันธกับความ

พึงพอใจในการทํางานคนงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาคนงานใน

เมืองเล็ก ทั้งน้ี เนื่องจากความคุนเคย ความใกลชิดระหวางคนงานในเมืองเล็กมีมากกวาใน

เมืองใหญ ทาํใหเกดิความอบอุนและมีความสัมพันธกัน 

  6. โครงสรางของงาน โครงสรางของงานหมายถงึ ความชัดเจนของงานที่

สามารถอธิบายชี้แจงเปาหมายของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน หากโครงสรางของงานชัดเจน ยอมสะดวกแกผูปฏิบัติงานสามารถปองกันมิให

เกดิความบิดพลิ้วในการทํางานดวย นอกจากน้ียัง พบวางานใดที่มีโครงสรางของงานดีรูวา

จะทําอะไร และดําเนินการอยางไรสภาพการณควบคุมจะงายขึน้ 

 ค. ปจจัยดานการจัดการ (Factors Controllable by Management) 

  1. ความมั่นคงในงาน สรุปจากการศึกษาคนควาสวนใหญจะพบวา พนักงาน

มีความตองการงานที่มีความแนนอนมั่นคง แมวาในปจจุบันบุคคลจะสนใจในงานนอยลงก็

ตาม แตบรษิัทที่ประสบความสําเร็จในการบริหารงาน เชน บรษิัทญี่ปุนก็ยังคิดถงึความ

มั่นคงของงานคือมีการจางงานตลอดชีวิต (Life Long Employment) จากการสํารวจโดยการ

สอบถามเก่ียวกับความตองการความมั่นคงของงาน ปรากฏวารอยละ 80 ตองการงานที่มี

ความมั่นคง พนักงานของบริษัทและโรงงาน ตองการจะอยูทํางาน จนถึงวัยเกษียน แมวาเขา

จะมีเงินมากพอที่จะเลี้ยงตัวในวัยชราก็ตาม ก็ยังยินดีจะอยูจนถึงทํางานไมไหว ความมั่นคง

ในงาน ถอืเปนสวัสดิการอยางหนึง่โดยเฉพาะในวัยที่พนจากการทํางานแลว และเปนความ

ตองการของพนักงานไดแก ความสนใจในงานที่ตนเองถนัดและมีความสามารถ ไมทาํงานที่

หนักและมากจนเกนิไป งานที่ทําใหความกาวหนาและไดรับรางวัลตอบแทนจากความตัง้ใจ

ทํางาน 

  2. รายรับ ฝายบรหิารและฝายจัดการของบรษิัทเชื่อมั่นวา รายรับที่ดีของ

พนักงานจะเยียวยาโรคไมพอใจงานไดการสํารวจสวนใหญพบวารายรับมาทีหลังความมั่นคง

ในการทํางาน ลักษณะของงาน และความกาวหนาของงาน แตในสภาวะเศรษฐกิจปจจุบันที่

คาครองชีพสูง รายรับอาจเปนความสําคัญอันดับแรก นักวิชาการที่เปล่ียนงานเน่ืองจาก

รายรับของหนวยงานอีกแหงหนึ่งดีกวาผูเช่ียวชาญจากหนวยงานของรัฐลาออกไปสู

ภาคเอกชนก็เพราะรายรับที่ดีกวา 

  3. ผลประโยชน เชนเดียวกับรายรับ ฝายบรหิารของบริษัทและโรงงานเห็นวา 

การไดรับผลประโยชนเปนส่ิงชดเชยและสรางความพงึพอใจในงานได แตจากการศึกษาซ่ึงก็
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พบเชนเดียวกับรายรับ พนักงานบางสวนอาจใหความสนใจนอยกวาความมั่นคงในงาน และ

ความกาวหนาในการทํางานทัง้นี้ อาจเปนเพราะวา จายคารักษาพยาบาล คาเลาเรยีนบุตร 

คาประกันสังคมและประกันชวีิตตาง ๆ ถูกจัดอยูในดานความมั่นคง และสวัสดิการในการ

ทํางาน 

  4. โอกาสกาวหนา โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญ 

สําหรับอาชพีหลายอาชพี เชน การขาย เสมียนพนักงานและบุคคลที่ใชฝมือและความ

ชํานาญงาน มีความสําคัญนอยสําหรับบุคคลที่ไมตองใชความชํานาญงานแตมีการศึกษาสูง

และอยูในตําแหนงสูงจากการศึกษา พบวา คนสูงวัยใหความสนใจกับโอกาสกาวหนาในงาน

นอยกวาคนที่ออนวัยอาจเปนเพราะวาคนสูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 

  5. อํานาจตามตําแหนงหนาที่ หมายถึง อํานาจทีห่นวยงานมอบใหตาม

ตําแหนง เพื่อควบคุมสั่งการ ผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหปฏิบัตงิานที่มอบหมายให

สําเร็จ งานบางอยางมีอํานาจตามตําแหนงที่เดนชัด งานบางอยางมีอํานาจที่ไมเดนชัด ทําให

ผูทํางานปฏบิัติงานยากและอดึอัด อํานาจตามตําแหนงหนาที่ จึงมีผลตอความพึงพอใจใน

การทํางาน 

  6. สภาพการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกตางกันมากมาย เรื่อง

สถานการณและสภาพการทํางานมีพนักงานที่ทํางานในสํานักงานที่ใหความสําคัญกับสภาพ

การทํางาน ความพอใจในการทํางาน มาจากสาเหตุของสภาพในที่ทํางาน 

  7. เพื่อนรวมงาน เพื่อนรวมงานเปนสวนหนึ่งที่จัดเขาในปจจัยที่เกดิความพึง

พอใจในการทํางาน ความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงานทําใหคนเรามีความสุขในที่

ทํางาน สมัพันธภาพระหวางเพื่อนจึงเปนความสําคัญและเปนปจจัยที่ทําใหเกดิความพึง

พอใจในการทํางาน 

  8. ความรับผิดชอบงาน จากการศึกษาพบวา พนักงานที่มีขวัญดจีะมีความ

รับผิดชอบในงานสูง ความพอใจในการทํางาน มีความสมัพันธระหวางความรับผิดชอบ

รวมกับปจจัยอื่น เชน อาย ุประสบการณ เงินเดือน และตําแหนงดวย 

  9. การนิเทศงานสําหรับพนักงาน การนิเทศงานก็คือ การชี้แนะนําในการ

ทํางานจากหนวยงาน ดังนั้น ความรูสึกตอผูนิเทศก็มักจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงานและ

องคกรดวย จากการศึกษากรณีฮอรธอรน พบวาขวัญและเจตคติของพนักงาน ขึน้อยูกับ

ความสัมพันธกับผูนิเทศงานการสรางความเขาใจที่ดีระหวางผูนิเทศงานและพนักงานจะเกดิ

บรรยากาศที่ดีในการทํางาน 
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  10. การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา การศึกษาหลายแหงพบวา พนักงานมีความ

ตองการรูวาการทํางานของตนเปนอยางไร จะปรับปรุงการทํางานของตนอยางไร ขาวสาร

จากบรษิัทหนวยงานตาง ๆ จึงมีความหมายและความสําคัญสําหรับผูปฏิบัติงาน งานของตน

จะกาวหนาตอไปหรือไม พนักงานมักจะไดขาวของหนวยงานนอยกวาที่ตองการ 

  11. ความศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานที่ช่ืนชมความสามารถของผูบริหารมี

ขวัญและกําลังใจในการทํางานเปนผลใหเกดิกําลังใจในการทํางานดวย ความศรัทธาใน

ความสามารถและความตัง้ใจที่ผูบรหิารมีตอหนวยงาน ทําใหพนักงานทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพ และเกดิความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงานดวย 

  12. ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน ความเขาใจดีตอกัน ทําให

พนักงานเกดิความพึงพอใจในการทํางาน จากการสํารวจของ National Industrial 

Conference Board พบวาความเขาใจกันระหวางผูบรหิาร และหัวหนางานตรงกันวารายรับ

เปนเรื่องสําคัญที่สุด แตสําหรบัพนักงานเองกลับมองวา ความมั่นคงความกาวหนาในงาน

เปนเรื่องสําคัญที่สุด 

 ในป 1983 Steer and Porter (1983 อางถึงใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549,   

หนา 22) ไดสรุปวาสิ่งที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร แบงออกเปน       

4 กลุม  คือ 

  1. โครงสรางขององคกร (Structural Characteristic) จะตองมีลักษณะเปน

ระบบที่มีแบบแผน มีหนาทีท่ี่เดนชัด มีการรวมอํานาจ การกระจายอํานาจใหผูรวมงาน 

มีการตัดสินใจ การมีสวนเปนเจาของ ความเปนทางการ 

  2. ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) เชน เพศ 

อายุ  ระดับการศึกษา ระดับรายได สถานภาพสมรส ความตองการประสบความสําเร็จ 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตน 

  3. ลักษณะของบทบาท (Role-Related Characteristic) หมายถึง ลักษณะงาน

ที่ผูปฏิบัติงานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบอยู เชน งานที่มีความทาทาย ความกาวหนาใน

การทํางาน การปอนขอมูลกลับ การมีความหมายของงานที่ทํา เปนงานที่มีคุณคา  

มีบทบาทที่เดนชัดความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เปนตน 

  4. ประสบการณในการทํางาน (Work Experience) หมายถงึ ส่ิงที่บุคคลไดรับ

ทราบและเรยีนรูเมื่อเขาไปทํางานในองคกร เชน ทัศนคติของกลุมทํางานที่มีผลตอองคกร 

ความนาเช่ือถอืขององคกร การรูสึกวาตนเองเปนบุคคลสําคัญ ความสามารถ 
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ในการพึ่งพาไดและการปฏิบัติตัวของผูบังคับบัญชา เปนตน 

 Allen and Meyer (1990 อางถึงใน Susan Curtis, 2001, pp. 60-62) ไดแบง

ความผูกพันตอองคกรเปน 3 ดาน ไดแก ความผูกพันดานความรูสึก ความผูกพันตอเน่ือง  

และความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานของสังคม ดังนี ้

  1. ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันดานความรูสึก คอื การรับรูลักษณะของงาน 

ไดแกอิสระในงาน ลักษณะเฉพาะของงาน ความสําคัญของงาน ทักษะที่หลากหลาย และ

ปฏิกิริยาของหัวหนางาน เชน การรูสึกวาองคกรสามารถไววางใจได การรับรูถึงการมีสวน

รวมในการบรหิาร ซ่ึงปจจัยเหลานีม้ีความสอดคลองกับการคนพบของ Steer (1983 อางถงึ

ใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549, หนา 22) และ Mottaz (1987 อางถึงใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 

2549, หนา 23) ซ่ึงกลาววา ปจจัยเหลาน้ีจะทําใหเกดิสถานการณการใหรางวัลภายใน ซึ่งจะ

พัฒนาใหเกดิความผูกพันดานความรูสึก 

  2. ปจจัยที่กอใหเกดิความผูกพันตอเนื่อง ไดแก อายุ ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานความพึงพอใจในอาชพี และความตัง้ใจจะลาออก ซึ่งอายุมีความสัมพันธทางลบ

กับโอกาสของทางเลือกในงานอื่น ๆ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานใชเปนเครื่องบงชี้ถึงการไม

เคลื่อนยายการลงทุน เชน ความสัมพันธที่ใกลชิดกับเพื่อนรวมงาน การปลดเกษียณ ความ

ตั้งใจจะลาออก มีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอเน่ือง เพราะพนักงานที่ตั้งใจจะ

ลาออกจะมคีวามผูกพันตอองคกรในระดับต่ํา แมวาความผูกพันตอเนื่องจะมีอิทธิพลตอ

ความตัง้ใจจะลาออกของบุคคลก็ตาม นอกจากน้ี ลักษณะของงาน การมีสวนรวมในการ

บริหารและการพึ่งพาอาศัยองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันตอเน่ือง ซ่ึงจะมีความ

แตกตางกันตามการรับรูของพนักงานกับงานอื่น ๆ ที่พบ 

  3. ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานของสังคม ไดแก  

ความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน การพึ่งพาองคกร การมีสวนรวมในการบรหิาร 

 Gubman (1998 อางถึงใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549, หนา 25) ไดกลาวถึง 

ปจจัย 7 ประการ ที่สรางใหเกิดความผูกพันตอองคกร ไดแก 

  1. แบงปนคานิยม/เขาถงึเปาหมาย (Shared Values/Sense of Purpose) คอื 

การปรับคานิยมของพนักงานใหสอดคลองกับคานิยมขององคกร ซึ่งจะชวยขยายขอบเขตให

พนักงานไดแสดงความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่และตรงตามเปาหมายที่ตัง้ไว 
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  2. คุณภาพชวีิตในการทํางาน (Quality of Work Life) คอื ความพึงพอใจใน

สภาพแวดลอมของที่ทํางาน ซึ่งรวมถงึอุปกรณ เครื่องใช สิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ การ

มีสวนรวมในงานและกิจกรรมตาง ๆ ที่บรษิัทจัดให 

  3. ลักษณะงาน (Job Tasks) คือ ขอบเขตงานที่มีความทาทายและนาสนใจ 

  4. ความสัมพันธในงาน (Relationships) คือ ความพึงพอใจในความสัมพันธ

ระหวางบุคคล ซึ่งไดแก หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน และลูกคา 

  5. ผลรวมคาตอบแทน (Total Compensation) คอื ความพึงพอใจในคาจาง 

สวัสดิการและผลตอบแทนอื่น ๆ 

  6. โอกาสกาวหนาในงาน (Opportunities for Growth) คือ โอกาสในการเรยีนรู

เจรญิกาวหนาในหนาที่และไดรับผลสําเร็จในงาน 

  7. ภาวะผูนํา (Leadership) คือ ความเชื่อมั่นและนับถือในผูนําองคกร 

 โสภา  ทรัพยมากอุดม (2533, หนา 33) ไดกําหนดปจจัยที่สงผลตอความผูกพัน

ตอองคกรดังนี้ 

  1. ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับการศึกษา อายุ สถานภาพ

สมรสระยะเวลาทํางานในองคกร ระดับตําแหนง 

  2. ปจจัยประสบการณในงาน ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญ 

ความรูสึกวาหนวยงานเปนที่พึ่งพิงได ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากหนวยงาน 

ความรูสึกวาหนวยงานมีชื่อเสียง และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร 

  3. ปจจัยลักษณะของงาน ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความ

หลากหลายของงานความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานทีม่ีโอกาส

ปฏิสัมพันธกับผูอื่น 

  4. ปจจัยเกี่ยวของกับบทบาท ไดแก ความขัดแยงในบทบาท และความ

คลุมเครอืในบทบาท 

 จากปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกรนั้น จะเห็นไดวามีหลาย

ปจจัยดวยกันที่เก่ียวของ ซึ่งปจจัยตาง ๆ ที่เกดิขึน้นัน้ตางเปนผลที่ไดมาจากการศึกษาและ

วิจัยของนักวิจัยตาง ๆ อยางไรก็ตามแมวาในการศึกษาและวิจัยนั้นจะมี ตัวแปร หรือ

สภาพแวดลอมที่แตกตางกัน แตจะสังเกตไดวาในบางปจจัยน้ัน มีความคลายคลึงกัน คอื  

ความรูสึกวาตนมีสวนสําคัญ การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น/การบรหิาร และดาน

โอกาสความกาวหนาในงาน/อาชีพ ซึ่งปจจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคกรดังกลาว  
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เมือ่ทําการพิจารณาใหดีแลวจะพบวาปจจัย แตละตัวน้ันมีความเชื่อมโยงและเก่ียวของกันใน 

3 ดาน คอื ในสวนของพนักงาน งาน และองคกร และจากการเชื่อมโยงนี้เององคกรสามารถ

นํามาเปนแนวทางในการเสริมสรางความผูกพันของพนักงานตอองคกรได  กลาวคือ ในดาน

ของพนักงาน (Employee) ส่ิงสําคัญทีอ่งคกรตองตระหนักถึง คอืการทําใหพนักงานไดรับรู

วาตนมีความสําคัญ (Self-Esteem) ในดานของงาน (Work)  การมอบหมายงานใหกับ

พนักงาน ควรใหพนักงานมีสวนเกี่ยวของในทุก ๆ ดาน ที่เก่ียวกับงานใหมากที่สุด สําหรับใน

ดานขององคกร สิ่งสําคัญทีอ่งคกรตองมีการจัดเตรียมใหแกพนักงาน  คือโอกาสในดาน

ความกาวหนาในงาน/อาชพี 

 ผลของความผูกพันตอองคกรที่มตีอพฤติกรรมอื่น ๆ 

 ผลของความผูกพันตอองคกรใชทํานายอัตราการขาดงาน อัตราการลาออกหรือ

การเปลี่ยนงาน ผลการปฏิบตัิงาน การบรรลุเปาหมายขององคกร และสุขภาพของพนักงาน 

ดังนี ้

  1. อัตราการขาดงาน (Absenteeism) จากทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตรมีความ

เชื่อวาพนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะมีแรงจูงใจในการมาทํางานมากกวาพนักงาน

ที่มคีวามผูกพันตอองคกรต่ํา และจากการศึกษาตัวแบบของ Rhodes และ Steers (1990 

อางถงึใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549, หนา 28) ที่เกี่ยวกับการเขางานของพนักงาน  พบวา 

ความผูกพันตอองคกรเปนแรงกดดันอยางหนึ่ง ซ่ึงมีความสัมพันธทางบวกกับการขาดงาน 

จึงถอืไดวาความผูกพันตอองคกรเปนตัวทํานายแรงจูงใจในการเขางาน 

  2. อัตราการลาออกหรือการเปล่ียนงาน (Turnover) ความผกูพันตอองคกร

นั้น  มีอิทธิพลตอความคงอยูในองคกร เพราะสามารถใชทํานายอัตราการเขาออกจากงาน

ของสมาชิกองคกร ไดดกีวาการศึกษาในเรื่องความพงึพอใจ กลาวคือ ความผูกพันตอ

องคกรเปนแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมเพราะสามารถสะทอนถึงความรูสึกของพนักงาน

ที่มีตอองคกร ซึ่งมีลักษณะที่ยาวนานกวาความพึงพอใจ นอกจากน้ีความผูกพันตอองคกร

นั้นในภาครวม ยังรวมถึงเปาหมายและคานิยมขององคกรดวย สวนความพึงพอใจนั้นเนน

เฉพาะในดานของงานเทานัน้ Steers และ Porter (1979 อางถงึใน สุกานดา  ศุภคติสันติ, 

2540, หนา 18) ไดแสดงลักษณะและผลของความผูกพันตอองคกรโดยพบวาความผูกพัน

ตอองคกรมีความสัมพันธเชิงผกผันกับความตองการลาออกของบุคลากรในองคกร 

กลาวคือ หากบุคคลมีความผูกพันตอองคกรสูง ความตองการลาออกก็จะอยูในระดับต่ํา 

ในทางตรงกันขามบุคคลที่มีความผูกพันตอองคกรตํ่า ก็จะมีความตองการลาออกมากขึน้ 
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  3. ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) ความผูกพันตอองคกรเปนปจจัย

หนึ่งที่สามารถสะทอนใหเหน็ถงึผลการปฏิบัติงานขององคกรนั้น ๆ กลาวคือ องคกรใดที่

พนักงานมีระดับความผูกพันอยูในระดับที่สูง ยอมมีแนวโนมของผลการปฏิบัติงานที่สูงตาม 

(The Gallup Organization, 2004 ; ISR, 2004 ; Hewitt, 2004 and DDI, 2004  อางถงึใน  

สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549, หนา 29) 

  4. การบรรลุเปาหมายขององคกร (Organization Goal Attainment) พนักงาน

ที่มคีวามผูกพันตอองคกร จะมีความตอเนื่องในการเขารวมกจิกรรมตาง ๆ ขององคกร  

และมีความเชื่อในวัตถุประสงคองคกร และมีความพยายามในการทํางานเพื่อตองการทําให

องคกรบรรลุตามวัตถุประสงคที่ไดตั้งไว ซ่ึงแสดงใหเห็นวา บุคคลที่มีความรูสึกผูกพันตอ

องคกรน้ันจะมีความผูกพันตองานดวยเชนกัน (Steers, 1977, p. 198 อางถงึใน สุกานดา   

ศุภคติสันต, 2540, หนา 20) 

  5. สุขภาพของพนักงาน (Employee Health) จากการศึกษาเรื่องผลกระทบ

ของงานในดานสุขภาพ แสดงใหเห็นวา งานที่ทาํอยูนัน้มผีลกระทบทางดานสุขภาพรางกาย 

และสุขภาพใจและความแตกตางระหวางพนักงานที่มีความผูกพันและไมมีความผูกพัน  โดย

พนักงานที่มีความผูกพันจะมีแนวโนมที่จะมีสุขภาพที่ดีกวา เพราะมีความผูกพันในงานที่ทํา 

และไดทําในงานที่ตนเองนั้นพึงพอใจ ตรงกันขามกับพนักงานที่ไมมีความผูกพัน ที่ไมมีความ

พึงพอใจในการทํางานทําใหสุขภาพจิตเสีย ไมอยากทํางานหรือทํางานผิดพลาด เกดิ

อุบัติเหตุ ยังผลใหสุขภาพกายเสียดวย 

 กลาวโดยสรุปคือ ผลของความผูกพันตอองคกรทําใหเราทราบทิศทางของความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงาน เชน ถาพนักงานมีความผูกพันตอองคกรก็จะทําให ไมเกิด

ปญหาในเรื่องของการขาดงาน ไมคิดที่จะเปล่ียนงานหรือสถานที่ทํางาน ผลการปฏิบัติงานก็

จะออกมาสูง ทาํใหองคกรบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว  
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แนวคิดเกี่ยวกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นและบริบทองคกรปกครอง 

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร 

 ความหมายของการปกครองทองถิ่น 

   ความหมายของคําวาการปกครองทองถิ่น  (Local Govemment)  มีผูให 

คํานิยามไวมากทั้งชาวไทยและชาวตางประเทศ  และคํานิยามดังกลาวมักจะมีความหมาย

และหลักการที่สําคัญตรงกัน  แตกตางกันเพียงรายละเอียดและถอยคํา เชน Wit (1967, 

p.Unpage อางถงึใน  อดิพงษ  ฐิติพิทยา, 2550, หนา 22) ใหความหมายวา  คอื 

การปกครองที่รัฐบาลกลาง  เปดโอกาสใหประชาชนในทองถ่ิน ไดมีอํานาจการปกครอง

รวมกัน  หรอื  John J. Clarke. (1957, p. Unpage  อางถงึใน อดิพงษ  ฐิติพิทยา, 2550, 

หนา 22)  

  ความหมายขององคกรปกครองสวนทองถิ่น คือ  หนวยการปกครองที่มี

หนาที่รับผิดชอบเกี่ยวของกับการใหบรกิารประชาชนในเขตพืน้ที่หนึ่งพืน้ที่ใดโดยเฉพาะ  

แตคํานิยามที่ไดรับการกลาวอางอยางกวางขวางคือ คํานิยามของ Robson (1953,  

p. Unpage  อางถึงใน อดิพงษ  ฐิติพิทยา, 2550, หนา 22) ผูเชี่ยวชาญในกจิการปกครอง

ทองถ่ิน  เคยดํารงตําแหนงประธานสมาคมการปกครองทองถิ่นนานาชาติ  ไดใหความหมาย

การปกครองทองถ่ิน ดังนี ้

  การปกครองทองถ่ิน  หมายถึง  การปกครองสวนหนึ่งของประเทศ   

ซึ่งมีอํานาจอิสระ (Autonomy)  ในการปฏิบัติหนาที่ตามควร  อํานาจอิสระในการปฏิบัติ

หนาที่จะตองไมมากจนมีผลกระทบตออํานาจอธิปไตยของรัฐ  เพราะองคกรปกครอง

ทองถ่ินไมใชชุมชนที่มีอํานาจอธิปไตย  แตองคกรทองถ่ินมีสิทธิตามกฎหมาย (Legal Rights) 

และมีองคกรที่จําเปน (Necessary Organizations)  เพื่อประโยชนในการปฏิบัติหนาทีข่อง

องคกรปกครองทองถิ่นนั้นเอง (อดิพงษ  ฐิติพทิยา, 2550, หนา 23) 

  Wit (1967, pp. 101-103 อางถงึใน โกวิทย  พวงงาม, 2546, หนา 20)   

นิยามวา การปกครองทองถ่ิน  หมายถึง  การปกครองที่รัฐบาลกลางใหอาํนาจหรือ

กระจายอํานาจไปใหหนวยการปกครองทองถิ่น เพื่อเปดโอกาสใหประชาชนในทองถิ่นไดมี

อํานาจในการปกครองรวมกันทั้งหมด  หรอืเพียงบางสวนในการบรหิารทองถิ่นตามหลักการ

ที่วาถาอํานาจการปกครองมาจากประชาชนในทองถิ่นแลว  รัฐบาลของทองถิ่นก็ยอมเปน

รัฐบาลของประชาชนโดยประชาชนและเพื่อประชาชน ดังนั้นการบรหิารการปกครองทองถิ่น  
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จงึจําเปนตองมีองคกรของตนเอง อันเกิดจากการกระจายอํานาจของรัฐบาลกลาง  โดยให

องคกรอันมิไดเปนสวนหนึ่งของรัฐบาลกลาง มีอํานาจในการตัดสินใจและบรหิารงานภายใน

ทองถ่ินในเขตอํานาจของตน 

 โกวิทย  พวงงาม (2546, หนา 21-22) ไดรวบรวมนยิามตาง ๆ และประมวลไดเปน

หลักการปกครองทองถิ่น  โดยมีสาระสําคัญ  ดังน้ี  

  1. การปกครองของชุมชนหน่ึง ซึ่งชุมชนเหลาน้ันอาจมีความแตกตางกันในดาน

ความเจริญ จํานวนประชากร หรอืขนาดของพืน้ที่ เชน หนวยการปกครองทองถ่ินของไทย 

จัดเปนกรุงเทพมหานคร เทศบาล สุขาภิบาล องคกรบรหิารสวนจังหวัด องคการบรหิารสวน

ตําบลและเมืองพัทยา 

  2. หนวยการปกครองทองถ่ินจะตองมีอํานาจอิสระ (Autonomy) ในการปฏิบัติ

หนาที่ตามความเหมาะสม กลาวคอื อํานาจของหนวยการปกครองทองถ่ินจะตองมีขอบเขต

พอควร เพื่อใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติหนาที่ของหนวยการปกครองทองถ่ินอยางแทจรงิ 

หากมีอํานาจมากเกินไปไมมขีอบเขต  หนวยการปกครองทองถิ่นนั้นจะกลายสภาพเปนรัฐ

อธิปไตยเอง เปนผลเสียตอความมั่นคงของรัฐบาล อํานาจของทองถิ่นน้ันมีขอบเขต             

ที่แตกตางกันออกไป ตามลักษณะความเจริญและความสามารถของประชาชนในทองถ่ินน้ัน

เปนสาํคัญ  รวมทั้งนโยบายของรัฐบาลในการพิจารณาการกระจายอํานาจใหหนวยการ

ปกครองทองถิ่นระดับใดจึงจะเหมาะสม 

  3. หนวยการปกครองทองถิ่นจะมีสิทธิตามกฎหมาย (Legal Rights)               

ที่จะดําเนินการปกครองตนเอง สิทธิตามกฎหมายแบงไดเปน 2 ประเภท คอื 

   3.1 หนวยการปกครองทองถ่ินมีสิทธิที่จะตรากฎหมายหรือกฎระเบียบ

ขอบังคับตาง ๆ ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น เพื่อประโยชนในการบริหารตามหนาที่ และ

เพื่อใชบังคับประชาชนในทองถ่ินนั้น ๆ  เชน  เทศบัญญัติ  ขอบัญญัติ ขอบังคับ  เปนตน 

   3.2 สิทธิที่เปนหลักในการดําเนินการบรหิารทองถ่ิน คือ อํานาจในการ

กําหนดงบประมาณ เพื่อบรหิารกจิการตามอํานาจหนาที่ของหนวยการปกครองทองถ่ินน้ัน ๆ 

  4. มีองคกรที่จําเปนในการบรหิารและการปกครองตนเอง องคกรที่จําเปน

ของทองถ่ินจัดแบงเปนสองฝาย  คือ  องคกรฝายบรหิาร  และองคกรฝายนิติบัญญัติ  เชน  

การปกครองทองถ่ินแบบเทศบาลจะมีคณะเทศมนตรีเปนฝายบริหาร  และสภาเทศบาล

เปนฝายนิติบัญญัติหรือในแบบมหานคร  คอื  กรุงเทพมหานคร จะมีผูวาราชการ

กรงุเทพมหานครเปนฝายบริหารสภากรุงเทพมหานครจะเปนฝายนิติบัญญัติ  เปนตน 
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  5. ประชาชนในทองถิ่นมีสวนรวมในการปกครองทองถิ่น จากแนวความคิดที่วา

ประชาชนในทองถิ่นเทาน้ันที่จะรูปญหาและวิธีการแกไขของตนเองอยางแทจริง หนวย

การปกครองทองถิ่นจึงจําเปนตองมีคนในทองถิ่นมาบริหารงาน  เพื่อใหสมเจตนารมณ

และความตองการของชุมชน และอยูภายใตการควบคุมของประชาชนในทองถิ่น  

 ศุภสวัสดิ์  ชัชวาล (2545, อางถงึใน วิทยา  แสนทวีสุข, 2553, หนา 10)         

ไดสรุปความสําคัญของการปกครองทองถ่ินไวดังนี้  

  1. การปกครองทองถิ่นคอืรากฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตย 

(Basic  Democracy)  เนื่องจากเพราะการปกครองทองถ่ินจะเปนสถาบันฝกสอนการเมือง

การปกครองใหแกประชาชนใหประชาชนรูสึกวา  ตนมีสวนไดสวนเสียในการปกครองการ

บริหารทองถิ่น เกดิความรับผิดชอบ  และหวงแหนตอประโยชนอันพึงมีตอทองถิ่นที่ตนอยู

อาศัยอันจะนํามาซึ่งความศรัทธาเล่ือมใสในระบอบการปกครองประชาธิปไตยในที่สุด   

  2. การปกครองทองถิ่นทําใหประชาชนในทองถ่ินรูจักการปกครองตนเอง 

(Self Government) ซึ่งเปนหัวใจของการปกครองระบอบประชาธิปไตย การปกครองตนเอง

คอืการที่ประชาชนมีสวนรวมในการปกครอง ซึ่งผูบริหารทองถิ่นนอกจากจะไดรับเลือกต้ัง

มาเพื่อรับผิดชอบบรหิารทองถิ่นโดยอาศัยความรวมมือรวมใจจากประชาชนแลว ผูบรหิาร

ทองถ่ินจะตองฟงเสียงประชาชน มีอํานาจถอดถอน (Recall) ซึ่งจะทําใหประชาชนมีสวนรับรู

อุปสรรคปญหาและชวยกันแกปญหาของทองถ่ินตน  

  3. การปกครองทองถิ่นเปนการแบงเบาภาระของรัฐบาล ซึ่งเปนหลักสําคัญ

ของการกระจายอํานาจ การปกครองทองถิ่นจึงมีขึ้นเพื่อแบงเบาภาระของรัฐบาลตามความ

จําเปน   

  4. การปกครองทองถิ่นสามารถตอบสนองความตองการของทองถิ่น  

ตรงตามเปาหมายและมีประสิทธิภาพ ไมส้ินเปลืองคาใชจายโดยไมจําเปน 

  5. การปกครองทองถิ่นจะเปนแหลงสรางผูนําทางการเมืองการบรหิาร

ประเทศในอนาคต     

  6. การปกครองทองถิ่น สอดคลองแนวความคิดในการพัฒนาชนบทแบบ

พึ่งตนเองทั้งในดานการเมือง เศรษฐกจิ และสังคม ซึ่งการพัฒนาในชวงที่ผานมายังมี

อุปสรรคสําคัญคอื ขาดการมีสวนรวมของประชาชนอยางเต็มที ่

 สรุปการปกครองทองถ่ินเปนรูปแบบการปกครองที่ใกลชดิกับประชาชนมากที่สุด  

และไดรับมอบหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการบริการประชาชนจากรัฐบาลสวนกลางดวย
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ความใกลชดิกับประชาชนนี้เอง  ทาํใหการบริการขององคกรปกครองสวนทองถ่ินตอบสนอง

ความตองการของประชาชนไดตรงจุดมากที่สุด  และประชาชนก็มีสวนรวมในการ

บริหารงานทองถิ่นผานทางตัวแทนที่มาจากการเลือกต้ัง 

 หลักการปกครองทองถิ่น 

     จากความหมายของการปกครองทองถิ่น  สามารถนํามาอธิบายถงึ  หลักการ

ของการปกครองทองถิ่น  ในสาระสําคัญได ดังนี้ (ประหยัด  หงสทองคํา, 2526, หนา 11)   

   1. การปกครองทองถ่ิน  เปนการปกครองของชุมชนหนึ่ง  ซึ่งชุมชน

เหลาน้ันอาจจะมีลักษณะแตกตางกันในดานความเจรญิ จํานวนประชากร หรือขนาดของ

พืน้ที ่    

   2. การปกครองชุมชนที่เรียกวาการปกครองทองถิ่น  จะตองมีอํานาจ

อิสระ (Autonomy)  ในการปฏิบัติหนาที่ตามความเหมาะสม  เพื่อใหเกดิประโยชนใน 

การปฏิบัติ  หนาที่อยางแทจรงิ  สวนขอบเขตของอํานาจอิสระในทองถิ่น จะแตกตางกันไป

ตามลักษณะความเจรญิและความสามารถของประชาชนในทองถ่ิน รวมทั้งการพิจารณา

การกระจายอํานาจของรัฐบาลกลาง 

   3. องคกรปกครองสวนทองถ่ินจะตองมีสิทธิตามกฎหมายที่จะดําเนินการ

ปกครองตนเอง  สิทธิประการแรกคอื การออกกฎ ระเบียบ  ขอบังคับตาง ๆ เพื่อประโยชน

ในการปฏิบัติหนาที่  และเพือ่กํากับประชาชนในทองถิ่นนั้น ๆ ใหมีการปฏิบัติตามนโยบาย

หรือความตองการของทองถิ่นได  แตกฎขอบังคับทั้งปวงตองไมขัดตอกฎหมายหรือขอบังคับ

อื่น ๆ ของรัฐ  สิทธปิระการที่สอง เปนหัวใจสําคัญในการดําเนินงานขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่น คือ สิทธิในการจัดเก็บรายได และกําหนดงบประมาณ เพื่อบรหิารกจิการ  และ

นํารายไดมาบํารงุทองถิ่นใหเจริญกาวหนา 

   4. มีองคกรที่จําเปนในการปกครองตนเอง  โดยทั่วไปแบงเปน 2 ฝาย  คอื  

ฝายบรหิารและฝายนิติบัญญัติ  หัวใจสําคัญขององคกรนี้อยูที่เจาหนาที่ขององคกรจะตอง

ไดรับการเลือกต้ังจากประชาชนในทองถ่ินน้ัน  ตามหลักการและวิธีการที่กําหนดไวใน

กฎหมายเลือกต้ังสมาชิกสภาและผูบรหิารทองถ่ิน 

   5. ประชาชนในทองถิ่นมีสวนรวมในการปกครองตนเองเพราะประชาชน

เปนเจาของอํานาจ จึงเปนปจจัยสําคัญตอการผลักดันใหองคกรปกครองทองถิ่นดําเนิน

ภารกจิในการพัฒนาทองถิ่น ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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 โครงสรางและรูปแบบการบริหารการปกครองทองถิน่ 

  โครงสรางการปกครองสวนทองถิ่นของไทยในปจจุบัน  เปนระบบ 

การปกครองสวนทองถิ่น 2 ระดับ  คอื (สมาน  รังสิโยกฤษฎ และสุธี  สุทธิสมบูรณ, 2544,  

หนา 73) 

   1. ระดับจังหวัดเปนองคกรปกครองสวนทองถิ่นระดับบน (Upper Lever)  

ไดแก องคกรบรหิารสวนจังหวัด (อบจ.) การบรหิารองคกรสวนจังหวัดประกอบดวย สภา

องคกรบรหิารสวนจังหวัด เปนฝายนิติบัญญัติ สมาชกิสภาฯ ไดรับการเลือกต้ังโดยตรงจาก

ประชาชนในพื้นที่ อยูในตําแหนงคราวละ 4 ป และสมาชิกสภาองคกรบรหิารสวนจังหวัดจะ

เลือกสมาชิกดวยกันเปนประธานสภาองคกรบรหิารสวนจังหวัด 1 คน และรองประธานสภา

องคกรบรหิารสวนจังหวัดอีก 2 คน เปนนายกองคกรบริหารสวนจังหวัด 1 คน  มีอํานาจ

หนาที่ตามที่กําหนดไวในกฎหมายวาดวยองคกรบรหิารสวนจังหวัด พุทธศักราช 2540 

   2. ระดับชุมชนเมืองและชนบท เปนองคกรปกครองสวนทองถ่ินระดับลาง  

(Lower Level) ในปจจุบัน ไดแก เทศบาล และองคการบรหิารสวนตําบล มีรูปแบบ ดังนี้ 

    2.1 เทศบาล มีเทศบาลระดบัตาง ๆ ตามรายไดและจํานวนประชาชน  

คอื เทศบาลตําบล เทศบาลเมือง เทศบาลนคร การบรหิารงานของเทศบาลทั้ง 3 ระดับ  

มีรูปแบบการจัดองคกรและการบรหิารงานอยางเดียวกัน ประกอบดวย สภาเทศบาลเปน

ฝายนิติบัญญัติ  สมาชิกสภาเทศบาลไดรับเลือกโดยตรงจากประชาชน ดํารงตําแหนงคราว

ละ 4  ป สมาชกิสภาเทศบาลจะเลือกสมาชิกดวยกัน เปนประธานสภาเทศบาล 1 คน  และ

รองประธานสภาเทศบาล 1 คน สวนนายกเทศมนตรแีละเทศมนตรี ผูวาราชการจังหวัดจะ

แตงตั้งจากสมาชิกสภาเทศบาล โดยความเห็นชอบจากสภาเทศบาล มีอํานาจหนาที่ตาม

พระราชบัญญัติเทศบาล พุทธศักราช 2496 และที่แกไขเพิ่มเติมถึงฉบับที่ 11 พุทธศักราช  

2543 

    2.2  องคการบรหิารสวนตําบล การบรหิารงานประกอบดวย   

สภาองคการบรหิารสวนตําบล เปนฝายนิติบัญญัติ สมาชกิฯ มาจาการเลือกต้ัง ดํารง

ตําแหนงคราวละ 4 ป สมาชิกสภาฯ จะเลือกประธานสภาองคการบรหิารสวนตําบล 1 คน  

รองประธานสภาฯ 1 คน เลขานุการสภาฯ 1 คน ดํารงตําแหนงคราวละ 2 ป สําหรับคณะ

ผูบรหิารองคการบรหิารสวนตําบล ประกอบดวย นายกองคการบริหารสวนตําบล 1 คน  
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รองนายกองคการบรหิารสวนตําบล 2 คน เลขานุการนํายกองคการบรหิารสวนตําบล 1 คน  

ดํารงตําแหนงคราวละ 4 ป  มีอํานาจหนาที่ตามพระราช บัญญัติสภาตําบลและองคการ

บริหารสวนตําบล  พุทธศักราช 2537 และที่แกไขเพิ่มเติมถึงฉบับที่  5  พทุธศักราช 2546 

 นอกจากน้ียังมีการปกครองสวนทองถิ่นในรูปแบบพิเศษ  มี  2  องคกร  คือ 

  ก. กรุงเทพมหานคร การบริหารงานจะประกอบดวย สภากรุงเทพมหานคร 

ซึ่งจะเปนฝายนิติบัญญัติ สมาชกิสภาฯ ไดรับการเลือกตั้งจากประชาชนในแตละเขต  ดํารง

ตําแหนงคราวละ 4 ป สมาชิกสภาฯ กรุงเทพมหานครจะเลือกสมาชิกดวยกันเองเปน

ประธานสภาฯ 1 คน รองประธานสภาฯ ไมเกนิ 2 คน ดํารงตําแหนง 2 ป สวนผูวาราชการ

กรุงเทพมหานครไดรับการเลือกต้ังโดยตรงจากประชาชน และมีรองผูวาราชการฯ ไมเกนิ   

4 คน ที่ไดรับการแตงต้ังจากผูวาราชการกรุงเทพมหานคร มีอํานาจหนาที่ตาม

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พุทธศักราช 2528 และที่แกไข

เพิ่มเติมถึงฉบับที่  4  พุทธศกัราช  2542 

  ข. เมืองพัทยา จัดตั้งขึน้ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการเมือง

พัทยา พุทธศักราช 2542 มีรูปแบบการบรหิารคือ  สภาเมืองพัทยาเปนฝายนิติบัญญัติ  

ประกอบดวย สมาชิกจํานวน 24 คน เลือกต้ังโดยราษฎรผูมีสิทธิเลือกตั้งในเขตเมืองพัทยา  

อันเปนการเลือกตั้งโดยตรงและและรับตําแหนงคราวละ 4 ป สมาชกิสภาฯ จะเลือกตั้ง

สมาชกิดวยกันเปนประธานสภาเมืองพัทยา 1 คน และรองประธานฯ อีก 2 คน แลวเสนอให

ผูวาราชการจังหวัดแตงตั้ง  สวนนายกเมืองพัทยานั้นมาจากการเลือกตั้งโดยราษฎรผูมีสิทธิ

เลือกตั้งในเขตเมืองพัทยาอันเปนการเลือกต้ังโดยตรงและรับเชนกัน ดํารงตําแหนงคราวละ 

4 ป มีอํานาจหนาที่ตามพระราชบัญญัติระเบียบบรหิารราชการเมืองพัทยา  พุทธศักราช 

2542 

 จากอดีตที่ผานมาแมกฎหมายจะบัญญัตใิหองคกรปกครองสวนทองถิ่นประเภท

ตาง ๆ มีอาํนาจมากพอสมควร  แตในความเปนจรงิกลับมีอํานาจในการบรหิารงานนอยมาก  

เพราะบทบัญญัติที่ใหอํานาจแกทองถิ่นทั้งหลาย  มักบญัญัตใิหตกอยูภายใตกฎหมายอื่น  

ทําใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินไมมีอํานาจในการดําเนินการไดเต็มที่  แตในอนาคต

องคกรปกครองสวนทองถ่ินจะมีอํานาจหนาทีม่ากขึน้ตามแนวทางที่ไดกําหนดไวใน 

พระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวน

ทองถ่ิน  พุทธศักราช  2542  ที่กําหนดใหมีการพัฒนาคุณภาพชวีิตของคนในชุมชน  โดยมี

สวนราชการในสวนกลางคอยดูแล  แตการตัดสินใจขึน้อยูกับคนในทองถิ่นนั้น ๆ 
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  สรุปความสําคัญของการปกครองทองถิ่นวา เปนการปกปกครองตนเองของ

ทองถ่ินโดยการเลือกต้ังผูบริหารโดยตรง เพื่อการบรหิารและงบประมาณในการแกไขปญหา

และสนองตอบความตองการของคนในทองถิ่นเอง โดยยึดหลักการกระจายอํานาจใหแก

ประชาชนในทองถิ่นภายใตการกํากับดูแลของรัฐ เปนการแบงเบาภาระของรัฐ ในระดับหนึ่ง   

อีกทั้งเปนการสนองความตองการของประชาชนในทองถ่ินไดตรงตามประเด็นของปญหา 

 บริบทองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัด

สกลนคร 

 ที่ตั้งและอาณาเขต 

 อําเภอพรรณานิคมตั้งอยูทางตอนกลางของจังหวัด มีอาณาเขตติดตอกับเขต 

การปกครองขางเคยีงดังตอไปน้ี 

  - ทิศเหนือ ติดตอกับอําเภอวานรนิวาสและอําเภออากาศอํานวย  

  - ทิศตะวันออก ติดตอกับอําเภอนาหวา (จังหวัดนครพนม) และอําเภอเมือง

สกลนคร  

  - ทิศใต ติดตอกับอําเภอกุดบาก อําเภอนิคมน้ําอูน และอําเภอวาริชภูม ิ 

  - ทิศตะวันตก ติดตอกับอําเภอพังโคน  

อําเภอพรรณานิคมแบงพืน้ที่การปกครองออกเปน 10 ตําบล 123 หมูบาน ไดแก 

1. พรรณา  (Phanna)  13 หมูบาน     2. ชางมิ่ง  (Chang Ming)  18 หมูบาน  

3. วังยาง  (Wang Yang)  10 หมูบาน     4. นาใน  (Na Nai)  11 หมูบาน  

5. พอกนอย  (Phok Noi)  11 หมูบาน     6. สวาง  (Sawang)  12 หมูบาน  

7. นาหัวบอ  (Na Hua Bo)  15 หมูบาน     8. บะฮี  (Ba Hi)  10 หมูบาน  

9. ไร  (Rai)  15 หมูบาน     10. เชงิชุม  (Choeng Chum)  10 หมูบาน  

 การปกครองสวนทองถิ่น 

  ทองที่อําเภอพรรณานิคมประกอบดวยองคกรปกครองสวนทองถิ่น 11 แหง 

ไดแก 

   1. เทศบาลตําบลพรรณานิคม ครอบคลุมพืน้ที่บางสวนของตําบลพรรณา  

   2. เทศบาลตําบลพอกนอย ครอบคลุมพื้นที่ตําบลพอกนอยทั้งตําบล  

   3. เทศบาลตําบลนาใน ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลนาในทั้งตําบล  

   4. เทศบาลตําบลบัวสวาง ครอบคลุมพื้นที่ตําบลสวางทั้งตําบล  
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   5. เทศบาลตําบลพรรณานคร ครอบคลุมพื้นที่ตําบลพรรณา (นอกเขต

เทศบาลตําบลพรรณานิคม)  

   6. เทศบาลตําบลนาหัวบอ ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลนาหัวบอทั้งตําบล  

   7. องคการบรหิารสวนตําบลวังยาง ครอบคลุมพื้นที่ตําบลวังยางทัง้ตําบล  

   8. องคการบริหารสวนตําบลไร ครอบคลุมพื้นที่ตําบลไรทั้งตําบล  

   9. องคการบริหารสวนตําบลชางมิ่ง ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลชางมิ่งทั้ง

ตําบล  

   10. องคการบรหิารสวนตําบลบะฮี ครอบคลุมพื้นที่ตําบลบะฮีทั้งตําบล  

   11. องคการบรหิารสวนตําบลเชงิชุม ครอบคลุมพื้นที่ตําบลเชงิชุมทั้ง

ตําบล  

 

งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

 อุษณี  มงคลพิทักษสุข (2550) ไดทําการศึกษา แนวทางการพัฒนาภาวะผูนํา

เปล่ียนสภาพของ นายกองคการบรหิารสวนตําบล เพื่อกอใหเกิดประสิทธิผลขององคกร 

ผานงานวิจัยเรื่อง “ภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพของนายก องคการบรหิารสวนตําบล กับ

ประสิทธิผลขององคกร” ผลการวิเคราะหขอมูลเผยใหเหน็วา นายกองคการบริหารสวน

ตําบล ที่มภีาวะผูนําเปล่ียนสภาพและภาวะผูนําแลกเปล่ียน ตางมีสหสัมพันธเชงิบวกกับ

ประสิทธิผลขององคกร โดยมิติองคประกอบของภาวะผูนําเปล่ียนสภาพ ไดแก การมี

อิทธิพลตออุดมการณ การเอาใจใสตอปจเจกบุคคลการกระตุนทางปญญา และการสราง

แรงดลใจ มีสหสมัพันธกับประสิทธิผลขององคกรดานการพัฒนาองคกร ความพึงพอใจใน

งาน และการบรหิารจัดการ สวนการใหรางวัลตามสถานการณมีสหสัมพันธกับประสิทธิผล

ขององคกรในมิติขางตนและผลลัพธการดําเนินการ ขณะที่ภาวะผูนําไรการนํามีสหสมัพันธ

เชงิลบกับประสิทธิผลขององคกรทุกมิติ จากขอมูลที่ปรากฏ การพัฒนาภาวะผูนําเพื่อ

ประสิทธิผลขององคกร นายกองคการบรหิารสวนตําบล ควรใชภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพและ

ภาวะผูนําแลกเปล่ียนในการบรหิารองคการบริหารสวนตําบล ทั้งตองพัฒนามิติที่เปน

องคประกอบภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพ และมิติการใหรางวัลตามสถานการณในองคประกอบ

ภาวะผูนําแลกเปล่ียน แตพึงลดพฤติกรรมการไรการนํา 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

 
59 

 บุญแสง  ชรีะภากร (2552, หนา 109-116) ไดทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะ

ผูนําและการบรหิารงานของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่น ประชากรของการวจิัย 

ไดแก นายกองคการบรหิารสวนตําบล นายกเทศมนตรี และนายกองคการบรหิารสวนตําบล

ทั่วประเทศ ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่นสวนใหญดํารงตําแหนง

นายกองคการบรหิารสวนตําบล เปนเพศชาย มีอายุเฉล่ีย 51.7 ป มีการศึกษากอนเขาดํารง

ตําแหนงในระดับปรญิญาตรขีึน้ไป มีประสบการณทํางานในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน

มาแลวมากกวา 4 ป และมีอาชพีเดิมเปนผูประกอบการอิสระมากทีสุ่ด รองลงมา คือ 

เกษตรกร ซ่ึงประเภทคุณลักษณะ รูปแบบภาวะผูนํา และการบรหิารงานของผูบริหาร

องคกรปกครองสวนทองถิ่นมีความสัมพันธกัน ดังนี ้1) ประเภทและคุณลักษณะของ

ผูบรหิารองคกรปกครองสวนทองถ่ินทุกประเภทมีรูปแบบภาวะผูนําแบบชี้นํามากที่สุด 

รองลงมาคือ แบบปลอยวาง แบบมีสวนรวม และแบบสงเสรมิ ตามลําดับโดยนายกองคกร

บริหารสวนจังหวัดมีภาวะผูนําแบบชี้นํามากที่สุด รองลงมา คอื นายกเทศมนตรีและนายก

องคการบรหิารสวนตําบล 2) ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่นทุกชวงอายุทั้งเพศหญิง

และเพศชายในทุกระดับการศึกษา อาชีพและประสบการณทํางานในองคกรปกครองทองถ่ิน

มีรูปแบบภาวะผูนําแบบชี้นํามากที่สุด รองลงมาคือ แบบปลอยวางและแบบมี  สวนรวมและ

ยิ่งมีประสบการณทํางานมากขึน้การตอบสนองตอความตองการของประชาชนยิ่งลดลง    

3) ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่นสวนใหญบรหิารงานในลักษณะคลายกัน คือ สวน

ใหญคํานึงถงึมิติประสิทธิภาพและประสิทธิผลความรับผิดชอบตอสังคม ซ่ือสัตย เปนธรรม 

โปรงใสและการใหประชาชนมีสวนรวมการบริหารงานแตในมิติความมีจรยิธรรมและเคารพ

กฎหมายและการตอบสนองตอความตองการของประชาชนในทองถิ่นน้ัน มีผูบริหารองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นคํานึงถึงนอยกวามิติอื่น 4) ความสัมพันธของประเภทและรูปแบบภาวะ

ผูนําของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่นกับการบริหารงาน พบวา เมื่อควบคุมตัวแปร

ระยะเวลาที่เคยทํางานในองคกรปกครองสวนทองถิ่นมากอนประเภทผูบริหารองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นมีความสัมพันธกับการบรหิารงานใน 3 มิติ คือ ความรับผิดชอบตอ

สังคม การสนองตอบตอความตองการของประชาชนในทองถ่ินและความซื่อสัตย เปนธรรม 

โปรงใส อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที ่.05 สวนรูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารองคกรปกครอง

ทองถ่ินมีความสัมพันธกับการบรหิารงานใน 3 มิต ิคอื การคํานงึถึงประสทิธิภาพและ

ประสิทธิผลความรับผิดชอบ ตอสังคมและการตอบสนองตอความตองการของประชาชนใน

ทองถ่ิน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที ่.05  5) การบริหารงานของผูบรหิารองคกรปกครอง
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สวนทองถิ่น พบวาผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่น  ทีม่ีภาวะผูนําแบบมีสวนรวมมีการ

บริหารงานในมิติการคํานงึถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล ความรับผิดชอบตอสังคม และ

ความซ่ือสัตย เปนธรรม และโปรงใส ในสัดสวนที่สูงกวานายกองคกรบรหิาร  สวนตําบลที่มี

ภาวะชี้นําและแบบปลอยวาง ตามลําดับ แตในมิติของการตอบสนองตอความตองการของ

ประชาชนในทองถิ่น การใหประชาชนมีสวนรวมในการบริหารงานและความมีจรยิธรรมและ

เคารพกฎหมาย ปรากฏวานายกองคการบริหารสวนตําบลที่มีภาวะผูนําแบบมีสวนรวมมี

การบรหิารงานในมิติเหลานี้ในสัดสวนที่สูงกวานายกองคการบรหิารสวนตําบลที่มีภาวะผูนํา

แบบปลอยวางและแบบชี้นํา ตามลําดับ สรุปประเภทกับรูปแบบภาวะผูนําของผูบริหาร

องคกรปกครองสวนทองถิ่นไมมีอิทธิพลรวมกันตอการบริหารงานในแตละมิติ 

 สิริอําไพ  พิพัฒนพงศ (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวาง

การปฏิบัติงานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมพัฒนาสังคมและ

สวัสดิการกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย การวิจัยครัง้นี้เปนการวิจัย

เชงิสํารวจ มีวัตถุประสงค (1) เพื่อศึกษาระดับการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ กับความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ กระทรวงการพัฒนา

สังคมและความมั่นคงของมนุษย (2) เพื่อเปรยีบเทียบการปฏิบัติงานของพนักงานราชการกับ

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการกระทรวงการ

พัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษยจําแนกตามปจจัยพืน้ฐานสวนบุคคล (3) เพื่อศึกษา

ความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงานของพนักงานราชการกับความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานราชการกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคง

ของมนุษย ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง

พนักงานราชการ จํานวน 187 คน นําขอมูลมาวิเคราะห และประมวลผลโดยใชโปรแกรม

สําเร็จรูปทางสถิติเพื่อคํานวณคาความถ่ี รอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เปรยีบเทียบความแตกตางโดยใชคาสถติิทดสอบที 

t-test และคาสถิติทดสอบเอฟ F-test หากพบวาความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 จึงทําการทดสอบรายคูโดยวิธีของ LSD และวิเคราะหความสัมพันธโดยใช

คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

ผลการวิจัยพบวา 1) การปฏิบัติงานของพนักงานราชการ พบวา พนักงานราชการมีความ

คดิเห็นในภาพรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับมาก 3 

ดาน ปานกลาง 2 ดาน คอื ดานความสําเร็จในงาน ดานความรับผิดชอบของงาน และดาน
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ลักษณะงาน สวนดานความกาวหนาในงาน และดานการยอมรับนับถืออยูในระดับปานกลาง 

โดยพนักงานราชการที่มีอายุระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน

ตางกัน มีความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สวนพนักงานราชการที่มีเพศตางกัน 

มีความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05  2) ความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ พบวาพนักงานราชการมคีวามผูกพันตอองคกรใน

ภาพรวมอยูในระดับปานกลางและเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา อยูในระดับมาก 2 ดาน 

ปานกลาง 2 ดาน คือ ดานความภาคภมูิใจและความจงรักภักดีตอองคกรและดานความ

เชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคุณคาขององคกร สวนดานการมีสวนรวมใน

องคกร และดานความตองการในการดํารงสมาชิกภาพในองคกรตลอดไป อยูในระดับปาน

กลาง โดยพนักงานราชการที่มีเพศ และรายไดตอเดือนตางกัน มคีวามผูกพันตอองคกรไม

แตกตางกัน สวน อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มคีวามผูกพัน

ตอองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 3) การปฏิบัติงานของพนักงาน

ราชการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ พบวา การ

ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันเชิงบวกอยูในระดับปานกลางทุกดาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ชวีิน  ออนละออ (2553) วิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบงชี้ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบรหิารมหาวิทยาลัย เอกชน ในประเทศไทย พบวา ตัวแปรที่เปนองคประกอบหลักที่มี

อิทธิพลตอภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารมหาวทิยาลัยเอกชนในประเทศไทย 

ประกอบดวย 4 องคประกอบหลัก ดังนี ้ องคประกอบหลักดานการมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ  ดานการคํานึงถึงเอกัตถะบุคคล ดานการกระตุนปญญา และดานการสรางแรง

บันดาลใจ  ซึ่งทั้ง 4 องคประกอบหลักจะตองปฏิบัติผานตัวแปรที่เปนองคประกอบยอย

ทั้งหมด 13 องคประกอบและตัวบงชี้ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารมหาวิทยาลัย

เอกชน 66 ตัวบงชี้ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 15 ตัวบงชี้  ดานการคํานงึถึงความ

เปนปจเจกบุคคล 13 ตัวบงชี้  ดานการกระตุนปญญา 19 ตัวบงชี้ และดานการสรางแรง

บันดาลใจ 19 ตัวบงชี้ตัวบงชี้รวมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารมหาวิทยาลยั

เอกชนในประเทศไทยประกอบดวยตัวบงชี้ที่เปนองคประกอบหลักรวม 4 องคประกอบ  

เรียงลําดับตามน้ําหนักองคประกอบจากมากไปนอยไดดังนี้ ดานการกระตุนปญญา (0.84) 

ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (0.83) ดานการคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล (0.80) 

และดานการสรางแรงบันดาลใจ (0.79) ผลการทดสอบความสอดคลองของโมเดล
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โครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย โดยใช

คา ไค-สแควร คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน และคาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่

ปรับแกแลว พบวา โมเดลมคีวามสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ 

(Chi-Square = 40.24, df = 19,  p= 0.11, GFI = .98, AGFI = .96, RMSEA = .001) 

ผลการวิจัยจึงยืนยันสมมตฐิาน การวิจัยที่กําหนดไว 

ปยะพงษ  วรรณกูลพงศ (2553, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง การ

เปรยีบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจในการทํางานระหวางนักธุรกจิอิสระที่

ประสบความสําเร็จในอาชพีระดับสูงและต่ํา: กรณศีึกษาบรษิัท ยูนิซิตี้ มารเก็ตต้ิง (ประเทศ

ไทย) จํากัด การวิจัยครัง้นี้มีวัตถุประสงค2 ประการ คอื (1) เพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลง แรงจูงใจในการทํางานและความสําเร็จในอาชพีของนักธุรกิจอิสระ และ (2) 

เพื่อเปรยีบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจในการทํางานระหวางนักธุรกิจ

อิสระที่ประสบความสําเร็จในอาชีพ 

 ธงชัย  อุตคํา (2553, หนา 90-93) ไดทําการศึกษาวิจัยเก่ียวกับรูปแบบภาวะ

ผูนําของนายกองคการบรหิารสวนตําบลในเขตอําเภอกุฉนิารายณ จังหวัดกาฬสินธุ การเก็บ

รวบรวมขอมูลโดยการใชแบบสอบถาม กลุมตัวอยาง คือ ประชาชน จํานวน 398 คน 

ขาราชการผูปฏิบัติการ จํานวน 156 คน และผูบริหารองคการบรหิารสวนตําบลในเขต

อําเภอกุฉินารายณ จังหวัดกาฬสินธุ จํานวน 45 คน ผลการวิจัยพบวา 1) ผูบริหารองคการ

บริหารสวนตําบลในเขตอําเภอกุฉินารายณ จังหวัดกาฬสินธุมีภาวะผูนํา โดยรวมและจําแนก

เปนรายดานตามรูปแบบภาวะผูนําทั้ง 4 แบบอยูในระดับปานกลาง ประกอบดวยแบบ

สนับสนุน แบบมุงมั่นความสําเร็จของงาน แบบใหมีสวนรวมและแบบสั่งการ 2) รูปแบบ

ภาวะผูนําของนายกองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอกุฉินารายณ จังหวัดกาฬสินธุ 

ตามความคิดเห็นของประชาชน ขาราชการ และผูบรหิารองคการบริหารสวนตําบลในเขต

อําเภอกุฉินารายณ จังหวัดกาฬสินธุ ที่มีเพศ อายุ และระดับการศึกษาแตกตางกัน พบวา 

โดยรวมและจําแนกเปนรายดานตามรูปแบบภาวะผูนํา ทั้ง 4 แบบ ไมแตกตางกันทางสถติิ  

ที่ระดับ .05 3) ความคิดเห็น ขอเสนอแนะ และความตองการเก่ียวกับรูปแบบภาวะผูนําของ

ผูบรหิารองคการบรหิารสวนตําบลในเขตอําเภอกุฉินารายณ จังหวัดกาฬสินธุ ควรใหความ

ไววางใจผูใตบังคับบัญชาทุกระดับชัน้ ควรมีการกําหนดวิสัยทัศนใหชัดเจนในการทํางาน 

ควรยึดหลักศาสนาเปนหลักในการปฏิบัติงาน ควรประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีตอ
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ผูใตบังคับบญัชา ควรมีความยุติธรรมในการบังคับบัญชา ควรใหผูใตบังคับบัญชาแสดง

ความคิดเห็นไดอยางเปดเผย ควรปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาดวยความจรงิใจ 

 ปรชิญา  พิชัย (2553, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา ความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานระดับผูบริหารในรปูแบบเทศบาล การวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษา

ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานระดับผูบริหารในรูปแบบเทศบาล 2) เพื่อ

เปรยีบเทียบความผูกพันตอองคกรของพนักงานระดับผูบรหิารในรูปแบบเทศบาล จําแนก

ตามปจจัยบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลา

ปฏิบัตงิาน อัตราเงินเดือน การฝกอบรมพิเศษ การทัศนะศึกษาและดูงาน และการเขาถึง

ขอมูลขาวสาร และ 3) เพื่อศกึษาปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติทีม่ีความสมัพันธกับความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานระดับผูบริหารในรูปแบบเทศบาล ประชากรกลุมตัวอยางทีใ่ช

ในการวิจัยคอืบุคลากรระดับผูบรหิารที่ปฏิบัติงานอยูในเทศบาลประกอบดวยปลัดเทศบาล

รองปลัดเทศบาล ผูอํานวยการสํานัก ผูอํานวยการกอง ผูอํานวยการสวนและหัวหนาฝาย 

จํานวน 250 คน ผูวจิัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยไดรับ

ตอบกลับมาจํานวน 245 ชุด คดิเปนรอยละ 98 โดยสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมลูเชิง

พรรณา เพื่อศึกษาลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง ไดแก การคํานวณหาคารอยละ 

คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถติิที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก คา t-test , 

คา F-test และคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ โดยกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05  

  ผลการวจิัยพบวา (1) พนักงานระดับผูบริหารในรูปแบบเทศบาลมีความ

ผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน สามารถเรยีงลําดับจาก

มากไปหานอยไดคือ ดานความรูสึกยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคกร ดาน

ความรูสึกเต็มใจที่จะชวยเหลอืองคกรเพื่อใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย และดาน

ความรูสึกปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรซึ่งอยูในระดับมากทุกดาน และจาก

ผลการวิเคราะหในภาพรวมของปจจัยที่มีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก          (2) 

ปจจัยสวนบุคคลคือ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

อัตราเงินเดือน การฝกอบรมพิเศษ การไปทัศนะศึกษาและดูงานและการเขาถึงขอมูล

ขาวสารของพนักงานระดับผูบริหารในรูปแบบเทศบาล มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 และ (3) เมื่อแยกพจิารณารายดานพบวาพนักงาน

ระดับผูบริหารในรูปแบบเทศบาล มีความผูกพันตอองคกรในดานความเปนอิสระ ในงาน 

ดานความหลากหลายในงาน ดานความประจักษในงาน ดานผลประโยชนที่ไดจากงาน และ
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ดานลักษณะงานที่ไดตดิตอสัมพันธกับผูอ่ืน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางมี 

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ประจักษ  ผิวงาม (2554, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของกํานันผูใหญบานในเขตพืน้ที่  อําเภอศรรีัตนะ จังหวดัศรสีะเกษ การวิจัยครัง้นี้มี

วัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของกํานันผูใหญบานในเขตพืน้ที่ 

อําเภอศรรีัตนะ จังหวัดศรีสะเกษ และเพื่อเปรยีบเทียบความคิดเห็นของประชาชนที่มีตอ

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของของกํานันผูใหญบานในเขตพืน้ที่ อําเภอศรีรัตนะ จังหวัด   

ศรสีะเกษ จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด อาชพีและขนาดของชุมชน  กลุม

ตัวอยางการวิจัยในคร้ังน้ี ไดแก ประชาชนในเขตพื้นที่ อําเภอศรรีัตนะ จังหวัดศรสีะเกษ 

จํานวน 381  คน โดยดําเนินการสุมแบบ แบงชัน้ภูมิ ตามขนาดของชุมชน เครื่องมือที่ใชใน

การวิจัย เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5  ระดับ และมีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ

เทากับ .93  วิเคราะหขอมูล โดยการหาคาความถี่ รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

การทดสอบคา t และ การทดสอบคา F  

  ผลการวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของกํานันผูใหญบานในเขต

พืน้ที่ อําเภอศรรีัตนะ จังหวัดศรสีะเกษ ทั้งดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมคติ ดานการสราง

แรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล อยู

ในระดับปานกลาง และ โดยภาพรวม อยูในระดับปานกลาง  2) ความคดิเห็นของประชาชน

ในเขตพืน้ที่ อําเภอศรีรัตนะ จังหวัดศรสีะเกษ ที่มีเพศ ระดับการศึกษาสูงสุด และขนาดของ

ชุมชนตางกันมีความคิดเห็นตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของกํานันผูใหญบาน ดานการมี

อิทธิพลอยางมีอุดมคติ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดาน

การคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล และโดยภาพรวม ไมแตกตางกัน และความคิดเห็นของ 

ประชาชนในเขตพื้นที่ อําเภอศรรีัตนะ จังหวัดศรีสะเกษ ที่ม ีอาย ุตางกัน มีความคิดเห็นตอ

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของกํานันผูใหญบาน ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมคติ  ดานการ

สรางแรงบันดาลใจ และดานการกระตุนทางปญญา แตกตางกัน สวนดานการคํานึงถึงความ

เปนปจเจกบุคคล ไมแตกตางกัน โดยภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 และความคิดเห็นของประชาชนในเขตพื้นที่ อําเภอศรรีัตนะ จังหวัดศรสีะเกษ ที่มีอาชีพ 

ตางกัน มีความคิดเห็นตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของกํานันผูใหญบาน ดานการมี

อิทธิพลอยางมีอุดมคติ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา ดานการ
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คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล โดยภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 

0.05  

  ผลการศึกษาเชงิคุณภาพ สอดคลองไปในแนวทางเดียวกัน กับผลการศึกษา

เชงิปรมิาณ ทัง้ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงรายดานทั้ง 4  ดานและโดยภาพรวม การวิจัยครั้ง

นี้มีขอแนะนําที่ไดจากการวิจัยเชงิคุณภาพ คือ บทบาทของกํานันผูใหญบานที่ควรพัฒนา

และปรับปรุงใหดีขึ้น คอื การบรหิารกจิการบานเมืองที่ดี เพื่อบรรลุเปาหมาย ที่กอเกิด

ประโยชนสุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธ์ิตอภารกิจของรัฐ มปีระสิทธิภาพและเกดิความ

คุมคาในเชิงภารกจิของรัฐ ไมมีขั้นตอนการปฏิบัติงานเกินความจําเปน มีการปรับปรุงภารกจิ

ของสวนราชการใหทันตอสถานการณ ประชาชนไดรับการอํานวยความสะดวกและไดรับ

การตอบสนองความตองการ มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการอยางสม่ําเสมอ ผูนํา

จะตองประพฤติตัวเปนแบบอยางที่ดี เปนที่นายกยองเคารพนับถอืศรัทธา ไววางใจ ทําใหผู

ตามเกิดความภาคภูมใิจ สังคมจะรูสึกถึงความรูรัก สามัคคี และ การมีสวนรวมของ

ประชาชนในชุมชน ซึ่งจะสงผลตอกํานันผูใหญบานในการที่จะพัฒนาตนเองใหมภีาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้นและนํามาใชในการบรหิารและพัฒนาชุมชนใหมีความเจรญิ ในทุก ๆ 

ดาน 

 อัญชลี  ชุมนุม (2556) ไดทาํการศึกษา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและการมี

สวนรวมที่มีความสัมพันธตอการดําเนินงานของกองทุนหลักประกันสุขภาพระดับทองถิ่น

หรือพืน้ที ่การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาองคประกอบภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงและองคประกอบการมีสวนรวมของประธานกองทุนหลักประกันสุขภาพระดับ

ทองถ่ินหรอืพืน้ที่ 2) ตรวจสอบและยืนยันองคประกอบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและ

องคประกอบการมีสวนรวม 3)ศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงและองคประกอบการมีสวนรวมของประธานกองทุนหลักประกันสุขภาพระดับ

ทองถ่ินหรอืพืน้ที่ กับผลการดําเนินงานของกองทุนหลักประกันสุขภาพระดับทองถิ่นหรือ

พืน้ที ่กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ คือ ประธานกองทุนหลักประกันสุขภาพระดับทองถิ่น

หรือพืน้ที ่ในความรับผิดชอบของสํานักงานหลักประกันสุขภาพแหงชาติเขต 10 

อุบลราชธานี จํานวน 5 จังหวัด ประกอบดวยจังหวัดอุบลราชธานี จังหวัดศรสีะเกษ จังหวัด

อํานาจเจรญิ จังหวัดยโสธร และจังหวัดมุกดาหาร จํานวน 250 คน ไดมาโดยวิธีการสุม 

แบบงาย (Simple Random Sampling) เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสอบถามแบบมาตรวัดประเมิน

คา (Rating scale) 5 ระดับ มีคาอํานาจจําแนกรายขอระหวาง 0.51-0.79 คาความเชื่อมั่น
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เทากับ 0.97 สถิติที่ใชในการวิจัย คือ การวิเคราะหองคประกอบเชงิยืนยัน และการหาคา

สัมประสิทธิ์สหสมัพันธแบบเพียรสัน ผลการวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ

ประธานกองทุนหลักประกันสุขภาพระดับทองถิ่นหรือพื้นที ่ประกอบดวย 4 องคประกอบ 

ไดแก การมีอิทธิพลอยางมอุีดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และ

การคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล การมีสวนรวมของประธานกองทุนหลักประกันสุขภาพ

ระดับทองถิ่นหรือพืน้ที่ ประกอบดวย 5 องคประกอบ ไดแก การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

ความรวมมือในการทํางาน การมีสวนรวมในการปฏิบัติการการมีสวนรวมรับผลประโยชน 

และการสื่อสารแบบมีสวนรวม 2) องคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความ

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ และองคประกอบการมีสวนรวมมีความสอดคลองกับ

ขอมูลเชงิประจักษเชนกันรวมและ 3) องคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและ

องคประกอบของการมีสวนรวมของประธานกองทุนหลักประกันสุขภาพระดับทองถ่ินหรือ

พืน้ที ่มีความสัมพันธกับผลการดําเนินงานของกองทุนหลักประกันสุขภาพระดับทองถิ่นหรือ

พืน้ที่อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนั้นองคประกอบของภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงของประธานกองทุนหลักประกันสุขภาพระดับทองถ่ินหรือพืน้ที่ มีความสัมพันธ

กับองคประกอบการมีสวนรวมของของประธานกองทุนหลักประกันสุขภาพระดับทองถ่ิน

อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 

 ชัยวุฒ ิ วรพินธุ (2556, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา คุณลักษณะภาวะผูนํายุค

ใหมกับสมรรถนะการบริหารงานแบบมืออาชีพของปลัดเทศบาลในภาคกลาง การวิจัย  

คร้ังนี้ เปนแบบผสานวิธีทั้งเชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพ โดยการศึกษากลุมตัวอยาง 535 

คน ตามตารางของเครซีมอรแกน โดยการสุมแบบหลายขั้นตอน ประกอบดวย

นายกเทศมนตรี จํานวน 60 คน และพนักงานเทศบาลในเขตจังหวัดภาคกลาง 19 จังหวัด 

จํานวน 475 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูล คอื แบบสอบถาม สถติิที่ใชในการวิเคราะห

ขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและทดสอบสมมติฐานดวยการ

วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ สําหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ ใชการสัมภาษณเชงิลึกกับผูให

ขอมูลสําคัญ จํานวน 15 ราย โดยเลือกแบบเจาะจง จากผูบรหิารกระทรวงมหาดไทย กรม

สงเสริมการปกครองทองถ่ิน ผลการศึกษาพบวา 1) สมรรถนะการบรหิารงานแบบมือ

อาชพีของปลัดเทศบาลโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา

คุณลักษณะสูงสุดคอื ดานการแกไขปญหาเฉพาะหนา รองลงมา ไดแก ดานการผลักดัน

การเปล่ียนแปลง ดานความมีวิสัยทัศนกวางไกลและดานการบริหารแบบ มุงผลสมัฤทธ์ิ
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ตามลําดบั 2) ระดับความสัมพันธระหวางคุณลักษณะภาวะผูนํายุคใหมกับสมรรถนะการ

บริหารงานแบบมืออาชพีของปลัดเทศบาลโดยรวมอยูในระดับมาก โดยคุณลักษณะภาวะ

ผูนําดานความรับผิดชอบความฉลาดทางอารมณ การสรางเครอืขาย การจัดการ

ความสัมพันธ และทักษะการส่ือสารมีความสัมพันธกับสมรรถนะการบรหิารงานแบบมือ

อาชพีของปลัดเทศบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 โดยสามารถอธิบาย

สมรรถนะการบริหารงานโดยรวม ไดรอยละ 56.10 3).พบวาความคิดเห็นของ

นายกเทศมนตรีโดยรวมอยูในระดับมาก คอื มีคาเฉล่ียเทากับ 2.70 และพนักงานเทศบาล

มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.69 ตามลําดับ จึงไมมีความแตกตางกันทั้งโดยรวมและรายดาน 

 ธีราภัทร  ขัติยะหลา (2556, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน

กับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลปาสัก อําเภอเมืองลําพูน 

การวิจัยน้ี มีวัตถุประสงคเพื่อศกึษาคุณภาพชีวติการทํางาน และแนวทางการเสรมิสราง

คุณภาพชีวิตการทํางานเพื่อใหเกิดความผูกพันตอองคกรของบุคลากรขององคการบรหิาร

สวนตําบลปาสัก อําเภอเมืองลําพูน รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม จากกลุมตัวอยาง 

จํานวน 74 คน วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถ่ี      คารอยละ 

คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยใชกรอบแนวคิดของ Richard E. Waltonผลการวจิัย

พบวาคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลปาสัก อําเภอเมือง

ลําพูน มีคุณภาพชวีิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดับสงู เมื่อพิจารณาจากปจจัยทัง้ 8 

ดาน ดังน้ี ความเปนประโยชนตอสังคม การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอื่น

ความกาวหนาและมั่นคงในการงาน สิทธิสวนบุคคล การพัฒนาศักยภาพและการใชขดี

ความสามารถของบุคคล ความสมดุลระหวางชวีิตกับการทํางานโดยรวมคาตอบแทนที่

เพียงพอและยุติธรรมและสภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพตามลําดับและ

เมื่อพิจารณารายขอมีเพียง 3 ขอยอยที่มีระดับคุณภาพชวีิตอยูในระดับนอย คือ

คาตอบแทนที่ไดรับเพียงพอตอรายจายประจาวันทีท่าํงานมีกิจกรรมสงเสรมิสุขภาพการ

ออกกาลังอยางสม่ําเสมอและในระหวางวันบุคลากรมีเวลาออกกาลังกายอยางเพยีงพอ

แนวทางการเสริมสรางคุณภาพชีวติการทํางานเพื่อใหเกดิความผูกพันตอองคกรพบวา

ตองการใหหนวยงานจัดสวสัดิการเพิ่มขึ้นและพิจารณาขั้นเงินเดือนอยางยุติธรรม รวมถึง

การจัดกิจกรรมการออกกาลังกายเพื่อสงเสรมิสุขภาพและความสามัคคขีองบุคลากรเพื่อ

เสริมสรางคุณภาพชีวติการทํางานใหเกดิความผูกพันตอองคกรตอไป 
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 ธนาวุธ  พันธทอง (2556, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา ความผูกพันตอองคกร

ของบุคลากรองคการบรหิารสวนตําบล อําเภอไทรนอย จังหวัดนนทบุร ีการวิจัยนีม้ี

วัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรองคการบรหิารสวน

ตําบล อําเภอไทรนอย จังหวัดนนทบุร ี2) เพื่อเปรยีบเทยีบความผูกพันตอองคกร ของ

บุคลากรองคการบริหารสวนตําบล อําเภอไทรนอย จังหวัดนนทบุร ีที่มีปจจัยสวนบุคคล

ตางกัน 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธปจจัยที่มีผลตอการทํางานกับความผูกพันตอองคกร

ของบุคลากรองคการบรหิารสวนตําบล อําเภอไทรนอย จังหวัดนนทบุร ีใชกลุมตัวอยาง

จานวน 196 คน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชัน้ภมูิตามสัดสวนของประชากร 

(Proportional Stratified Random Sampling) เครื่องมือทีใ่ชในการวิจัยคอืแบบสอบถาม  

การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมสําเร็จรูปสาหรับการวจิัยทางสังคมศาสตร สถติิที่ใชในกา

วิเคราะหขอมูลไดแก คาความถี ่คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา t-test 

คา F-test และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple regressions Analysis) 

  ผลการวจิัยพบวา ปจจัยที่มผีลตอการทํางานในภาพรวม และรายดาน 

พนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก เรยีงลําดับตามคาเฉล่ีย ดังนี้คือ 

ประสบการณการทํางานพนักงานมีความคิดเห็นมากที่สุด รองลงมาคือ ลักษณะสวนตัว

ของบุคคล และต่ําสุดคือ ลักษณะของงาน ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรองคการ

บริหารสวนตําบล อําเภอไทรนอย จังหวัดนนทบุร ีในภาพรวม และรายดาน บุคลากรสวน

ใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก เรยีงลําดบัตามคาเฉลี่ย ดังน้ีคอื ดานความปรารถนาที่

จะรักษาความเปนสมาชกิภาพขององคกรพนักงานมีความคิดเห็นมากที่สุด รองลงมาคอื 

ดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อประโยชนขององคกร และตํ่าสุดคือ ดานความเต็มใจที่

จะปฏิบัติงานเพื่อประโยชนขององคกร การเปรยีบเทียบความผูกพันตอองคกรของบุคลากร

องคการบรหิารสวนตําบล อําเภอไทรนอย จังหวัดนนทบุร ีจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

พบวา บุคลากรที่มีเพศ สถานภาพ วุฒิการศึกษา ตําแหนง ประเภทของบุคลากร รายไดตอ

เดือนที่ไดรับจากองคกร และระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคกร ตางกัน มีความผูกพันตอ

องคกรดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อประโยชนขององคกร แตกตางกันอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ สวนบุคลากรที่มีอายุ ตางกัน มีความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจที่

จะปฏิบัติงานเพื่อประโยชนขององคกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

สวนปจจัยที่มีผลตอการทํางาน โดยรวม และรายดาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
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องคกรของบุคลากรองคการบรหิารสวนตําบล อําเภอไทรนอย จังหวัดนนทบุร ีอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 

 ขนิษฐา  แกวนาร ี(2557, หนา 212 – 213) ไดทําการศึกษา ภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงที่สงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏบิัติงานของหัวหนาสวนองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นจังหวัดลําปาง ลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ หัวหนาสวนองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นจังหวัดลําปาง ไดแก ปลัด หัวหนาสํานักปลัด ผูอํานวยการกอง หรอื

หัวหนาสวนองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่ไดรับคําสั่ง มอบหมายหนาที ่จํานวน 210 คน  

ผลการวิจัย พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยรวมทั้ง 4 ดานอยูในระดับมาก และหาก

พิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการสรางแรงบันดาลใจ อยูในระดับมาก ดานการมี

อิทธิพลอยางมีอุดมการณ อยูในระดับมาก ดานการกระตุนทางปญญา อยูในระดับมาก  

และดานการคํานงึความเปนปจเจกบุคคลอยูในระดับมาก ขอมูลประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลการปฏิบัตงิานองคกรปกครองสวนทองถ่ินจังหวัดลําปาง พบวา ประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวมทัง้ 4 ดาน อยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาราย

ดานพบวา ดานการพัฒนาองคกรมีคาเฉลี่ยมากเปนอันดับแรก รองลงมาคือดาน

ประสิทธิผลตามแผนพัฒนาองคกรปกครองสวนทองถิน่ ดานคุณภาพการใหบริการ และ

ดานประสิทธภิาพของการปฏิบัติราชการ  

 ผลการวเิคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานมีดังน้ี 1) ความแตกตางของเพศ 

และอายุของหัวหนาสวนองคกรปกครองสวนทองถิ่น ไมสงผลตอประสิทธภิาพ และ

ประสิทธิผลการปฏิบัตงิานองคกรปกครองสวนทองถ่ินจังหวัดลําปาง สําหรับความ

แตกตางของระดับการศึกษา ตําแหนงงานและ ประสบการณการทํางาน สงผลตอ

ประสิทธภิาพและประสิทธผิลการปฏิบัติงานองคกรปกครองสวนทองถิ่นจังหวัดลําปาง 

2) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมอีุดมการณ ที่สงผลตอ

ประสิทธภิาพ และประสิทธผิลการปฏิบัติงานองคกรปกครองสวนทองถิ่นจังหวัดลําปาง 

พบวาโดยรวมมีความสัมพันธกันทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

(r=0.320,Sig.<0.05) และเมื่อพิจารณารายดานพบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ดานการ

มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณมีความสมัพันธทางบวกกับดานประสิทธิผลตามแผนพัฒนา

องคกร ปกครองสวนทองถิ่นมากที่สุด (r=0.443, Sig<0.05) รองลงมาคือดาน

ประสิทธภิาพของการปฏิบติัราชการ (r = 0.275, Sig.<0.05) และดานคุณภาพการ

ใหบรกิาร (r=0.189, Sig.<0.05) ตามลําดับ แตไมมีความสัมพันธกับดานการพัฒนา
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องคกร (r=0.082, Sig.>0.05)  3) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการสรางแรงบันดาลใจ

ของหัวหนาสวนที่สงผลตอประสิทธภิาพและประสทิธผิลการปฏิบัติงานองคกรปกครอง

สวนทองถ่ินจังหวัดลําปางโดยรวมมีความสัมพันธกันทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่

ระดับ (r=0.360, Sig.<0.05) และเมื่อพิจารณารายดานพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธทางบวกกับดานประสิทธิผลตามแผนพัฒนา

องคกรปกครองสวนทองถ่ินมากที่สุด (r=0.524, Sig.<0.05) รองลงมาคือดานคุณภาพการ

ใหบรกิาร (r=0.321, Sig.<0.05) และดานประสิทธภิาพของการปฏิบัติราชการ (r=0.207, 

Sig.<0.05) ตามลําดับ แตไมมีความสัมพันธกับดานการพัฒนาองคกร (r=0.082, 

Sig.>0.05)  4) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการกระตุนทางปญญาของหัวหนาสวนที่

สงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานองคกรปกครองสวนทองถิ่นจังหวัด

ลําปางโดยรวมมีความสัมพนัธกันทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ (r=0.450, 

Sig.<0.05) และเมื่อพิจารณารายดานพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการกระตุน

ทางปญญา มีความสัมพันธทางบวกกับดานประสทิธิผลตามแผนพัฒนาองคกร ปกครอง

สวนทองถ่ินมากที่สุด (r=0.674, Sig.<0.05) รองลงมาคอืดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติ

ราชการ (r=0.295, Sig.<0.05) ดานคุณภาพการใหบรกิาร (r=0.242, Sig<0.05) และดาน

การพัฒนาองคกร (r=0.165, Sig.<0.05) ตามลําดับ  5) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดาน

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลของหัวหนาสวน ที่สงผลตอประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลการปฏิบตังิานองคกรปกครองสวนทองถ่ินจังหวัดลําปาง โดยรวมมี

ความสัมพันธกันทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ (r=0.413, Sig<0.05) และเมื่อ

พิจารณารายดานพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจก

บุคคล มีความสัมพันธทางบวกกับดานประสิทธิผลตามแผนพัฒนาองคกรปกครองสวน

ทองถิ่นมากที่สุด (r=0.568, Sig.<0.05) รองลงมาคือดานคุณภาพการใหบรกิาร 

(r=0.328, Sig.<0.05) และดานประสิทธภิาพของการปฏิบัติราชการ (r=0.292, Sig.<0.05) 

ตามลําดบั แตไมมีความสัมพันธกับดานการพัฒนาองคกร (r=0.091, Sig.>0.05) 

 เอกธนัช  สุทธิรักษ (2557, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา ความผูกพันตอองคกร

ของพนักงานเทศบาลตําบลโพรงมะเดื่อ จังหวัดนครปฐม 

 การศึกษาครัง้น้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

เทศบาลตําบลโพรงมะเดื่อ จังหวัดนครปฐมและเพื่อนําผลการศึกษาเสนอผูบรหิารเปน

แนวทางในการปรับปรุงและเสริมสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานเทศบาลตําบล
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โพรงมะเด่ือ จังหวัดนครปฐม ในดานความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมายและคานยิมของ

องคกร ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อ

ประโยชนขององคกรและดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป จําแนก

ตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อาย ุสถานภาพ ระดับการศึกษาและอายุราชการ  

ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานเทศบาลตําบลโพรงมะเดื่อ จังหวัดนครปฐม 

จํานวน 28 คน เครื่องมือที่ใชในการศึกษา คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวเิคราะห

ขอมูลประกอบดวย คารอยละ คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนมากเปนเพศหญิง มีอายุตั้งแต 36 – 45 ป    

มีสถานภาพสมรส มีระดับการศึกษาปริญญาตรแีละมีอายุราชการ 5 – 10 ป ความผูกพัน

ตอองคกรของพนักงานเทศบาลตําบลโพรงมะเดื่อ จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมอยูใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานที่มีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก

คอื ดานความเช่ือมั่นในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรและดานความเต็มใจที่

จะทุมเทความพยายามอยางเต็มกําลงัความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร สําหรับดาน

ทีม่ีความผูกพันองคกรอยูในระดับปานกลางคือ ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิก

ขององคกรตอไป ตามลําดบั 

 ปรนิประภา  ชามั่ง (2557, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา ภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงที่มีผลตอการบริหารงาน ของสหกรณภาคเกษตรในจังหวัดลําปาง การศึกษา

ครัง้นี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการบรหิารงานและภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของสหกรณ

ภาคการเกษตรในจังหวัดลําปาง กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาเปนผูนําสหกรณภาค

การเกษตรในจังหวัดลําปาง ประกอบดวย คณะกรรมการดาเนินการ ผูนํากลุมสมาชิก และ

ผูจัดการของสหกรณภาคการเกษตรในจังหวัดลําปางทีผ่านเกณฑมาตรฐาน ป 2556 และ

อยูในชัน้เกรดเอ จานวน 307 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม

ขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน T-test One-way ANOVA และ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

  ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย ชวงอายุระหวาง   

51 ปขึน้ไป มีสถานภาพสมรส การศึกษาอยูในระดับประถมศึกษา มีตําแหนงงานเปนผูนํา

กลุมสมาชิก และ มีระยะเวลาในการทํางาน 5-10 ป ผูนําสหกรณภาคการเกษตรมีระดับ

การปฏิบัติการบรหิารงานของสหกรณภาคการเกษตรในจังหวัดลําปาง โดยรวมอยูในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน ไดแก ดานการวางแผน   
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ดานการจัดการองคกร ดานการนําหรือการส่ังการ และดานการควบคุมตามลําดับ ภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง พบวา ผูนําสหกรณภาคการเกษตรมีระดับการปฏิบัติโดยรวมอยูใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน ไดแก ดานการมี

อิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการคํานงึถึงความเปนปจเจก

บุคคล และดานการกระตุนทางปญญา ตามลําดับ ความสัมพันธของภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงกับการบรหิารงานของสหกรณภาคการเกษตรในจังหวัดลําปาง พบวา มี

ความสัมพันธอยูในระดับ ปานกลาง อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 

 ลลิต  ถนอมสิงห (2557) ไดทําการศึกษา อิทธิพลของภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงตอความพงึพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของบุคลากรใน

มูลนิธิชัยพัฒนางานวิจยัน้ีมุงศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงตอความพงึพอใจ

ในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในมูลนิธิชัยพัฒนา จากการวิเคราะห

ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม 220 ชุด พบวา ระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร

ในมูลนิธิชัยพัฒนาอยูในระดับสูง ระดับความพงึพอใจในการทํางานของบุคลากรอยูในระดับ

ปานกลาง และระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรอยูในระดับสูง นอกจากนั้นยังพบวา 

บุคลากรที่ระยะเวลาการทํางานใหแกมูลนิธิชัยพัฒนาแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ

ทํางานแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญ และบุคลากรที่มีอายุและรายไดตอเดือนแตกตางกันมี

ความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ สําหรับการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปร

โดยใชการวเิคราะหเสนทาง พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไมมีอิทธิพลโดยตรงตอความ

ผูกพันตอองคกรของบุคลากร แตภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชงิบวกตอความ

ผูกพันตอองคกรของบุคลากรผานความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร โดยมีคา

สัมประสิทธิ์เสนทาง 0.36 

 สุกฤษฎิ์  ขวัญเมือง (2559) ไดทําการศึกษา ความสัมพันธของภาวะผูนําแบบ

สรางความเปลี่ยนแปลงที่สงผลตอความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคกร 

ของขาราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร การคนควาอิสระน้ีไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง 

ความสัมพันธของภาวะผูนําแบบสรางความเปลี่ยนแปลงที่สงผลตอความพงึพอใจในงาน

และความผูกพันตอองคกรของขาราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา

ความสัมพันธของภาวะผูนําแบบสรางความเปลี่ยนแปลงที่สงผลตอความพงึพอใจในงาน

และความผูกพันตอองคกร ของขาราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร ใชระเบียบวิธีวิจัยเชิง

ปริมาณ เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม มีกลุมตัวอยาง 408 คน วิเคราะหขอมูล
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โดยใชคาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

เพียรสันผลการวิจัยพบวา 1) ระดับภาวะผูนําแบบสรางความเปล่ียนแปลงของผูวาราชการ

กรุงเทพมหานคร ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคกรของขาราชการสังกัด 

กรุงเทพมหานครอยูในระดับสูง 2) ภาวะผูนําแบบสรางความเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธเชงิ

บวกกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคกร 

 

 2. งานวจิัยตางประเทศ 

 McCollum (2000, อางถึงใน สมบูรณ  ศิรสิรรหิรัญ, 2547, หนา 169) ได

ศึกษาวิจัยการพัฒนาภาวะผูนําโดยวิธีการพัฒนาตนเองกับการแสดงพฤติกรรมภาวะผูนํา

อยางเปนธรรมชาติซึ่งเปนการพัฒนาภาวะผูนําที่เนนการพัฒนาภายในตนเองในสวน

จิตสํานึกและพัฒนาความตระหนักพืน้ฐานของผูนํา เครื่องมือที่ใชวัดพฤติกรรมภาวะผูนํา

ของกลุมตัวอยางเปนแบบวัดพฤติกรรมภาวะผูนํา 5 ประการ (McCollum. 2000) คือ 

พฤติกรรมทาทายกระบวนการ (Challenging the process) ดลบันดาลภาพฝน (Inspiring a 

shared vision) ขยันถามไถ (Enabling others to act) ใหกําลังใจเปนนิจ (Encouraging the 

heart) พูดทําคิดเปนแบบอยาง (Modeling the way) กลุมตัวอยางที่ศึกษานี้ประกอบดวย

ฝายบรหิารและพนักงานในบรษิัทหนึ่งที่เขารวมโครงการพัฒนาตนเองที่เรยีกวา Maharashi 

Transcendental Meditation ผลการศึกษา พบวาพฤติกรรมภาวะผูนําจะแสดงออกอยางเปน

ธรรมชาติไดโดยงายในแตละบุคคลและเกดิขึน้ไดอยางรวดเร็วเมื่อผานการเขารวมโครงการ

พัฒนา Maharashi Transcendental Meditation และเปนที่ยอมรับกันในทุกระดับของพนักงาน

อันเน่ืองจากเห็นวาโครงการดังกลาวใชวิธีการที่มีผลใหสามารถพัฒนาภาวะผูนําองคกรไดดี

และพัฒนางายกวาการพัฒนาเพื่อการเปลี่ยนแปลงประสบการณที่เคยรับรู 

 Montgomery (1990, p. 20) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนํากับการบรหิารงาน

ระดับกลาง พบวาภาวะผูนํามีความจําเปนสําหรับผูบรหิารระดับกลางในวิทยาลัยและ

มหาวิทยาลัยเพื่อจะนําไปใชในการพัฒนาและฝกฝนความชํานาญในการบริหารการศึกษา 

เพื่อนํามาซ่ึงการประสบความสําเร็จในดานการบรหิารงาน ซึ่งสิ่งเหลานีผู้นําเองจะตอง

เตรยีมพรอมไวแลว นอกจากนั้นธรรมชาติของผูนําคือ ตองเปนคนที่รูจักวิเคราะห จากการ

สังเกตความตองการของคนสวนใหญซึ่งบุคคลเหลานั้นอาจจะมีอิทธิพลโดยตรงก็ได และยัง

กลาวถึงพฤติกรรมภาวะผูนําเปนการผสมผสานหลาย ๆ ปจจัยเขาดวยกัน สามารถเปนได

ทั้งปจจัยทางตรงและปจจัยที่มาสนับสนุนการปฏิบัติงานได 
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 Boone (1992,  Abstract) ไดศึกษาวิจัยเก่ียวกับภาวะผูนําของศึกษาธิการเขตใน

ชนบท เพื่อวิจัยหาสิ่งที่เปนปจจัยตอความสําเร็จในการปรับโครงสรางของกลุมโรงเรยีนใน

เขตชนบทของรัฐเท็กซัสและรัฐโอกาโฮมา ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําของศึกษาธิการเขตใน

ชนบทมีลักษณะรวมกัน 4 ประการคือ 1) วิสัยทัศนและความตื่นตัวโดยการเขาถึงคุณภาพ

ของการศึกษา และเห็นถึงความสําคัญของการเปลี่ยนแปลง 2) การสรางวิสัยทัศนรวมกัน

โดยใหความสําคัญตอการสื่อสารหรอืสื่อความหมายกับคณะกรรมการในการสราง

เปาหมายและกลยุทธในการดําเนินงานรวมกัน 3) การสรางความไววางใจตอครูใหญ ครู

คณะกรรมการโรงเรยีนและชุมชน และ 4) การตรวจสอบติดตามผลเพื่อใหเกดิความแนใจใน

งานที่ทําใหเกดิการเปล่ียนแปลง ไดดําเนินการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายมากนอย

เพียงใด คุณลักษณะของศึกษาธิการเขตจึงตองเปนผูมีความคดิสรางสรรคและเปน

ผูสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงทางนวัตกรรม พรอมทั้งแสวงหานวัตกรรมใหม ๆ ที่จะนํามา

พัฒนาการเรยีนรูใหปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 Watson (2000,  Abstract) ไดศึกษาวิจัยภาวะผูนําในศตวรรษที่ 21 ตามการรับรู

ของผูนําในภาคเอกชนประเทศแคนาดา โดยใชแบบสอบถามและการโทรศัพทสัมภาษณ   

ผลการศึกษา พบวาผูนําในภาคเอกชนรับรูถึงความสําคัญอยางมากเกี่ยวกับกระแส

โลกาภิวัฒน การมีวสิัยทัศน การทํางานเปนทีม ความสามารถในการเรยีนรู ทักษะการสอน 

การเจรจาตอรอง ทักษะระหวางบุคคล จริยธรรม ทักษะของการเปนผูประกอบการ การ

แกปญหา ความคิดรเิริ่ม ความอดทน การใชเทคโนโลยีและการตื่นตัวกับกระแสโลกาภิวัตน 

เปนความสามารถที่สําคัญของผูนํา การปรับวธิีในการลดขนาดกําลังคนในการทํางาน และ

ยอมรับในความหลากหลายของสังคม ก็มีความสําคัญดวย เชนกัน นอกจากนี้ผูนําเห็น

ความสําคัญในการที่จะผลักดันใหวสิัยทัศนมีการนําไปปฏิบัติขยายแนวคิดสูบริบทโลกอยาง

มีประสิทธิภาพโดยพิจารณาเห็นความสําคัญของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนําวาควรเนน

การพัฒนาศักยภาพผูนําที่มุงสูอนาคตอยางมีวิสัยทัศนในยุคโลกาภิวัฒน และความสามารถ

ในดานอื่น ๆ เชน การติดตอสื่อสาร การทํางานแบบเปนทีม เพื่อการกาวเขาสูภาวะผูนําแหง

ศตวรรษที ่21 

 การศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา (University of Iowa) โดย Kurt Lewin และ

คณะ (Lussier and Achua, 2001, p. 69) ไดทดลองและสังเกตผลกระทบของลักษณะความ

เปนผูนํา 3 แบบ คอื แบบเผด็จการ แบบประชาธิปไตยและแบบเสรนิียม ความแตกตาง

พืน้ฐานของ 3 แบบนี้คือการตัดสินใจภายในกลุมและการใชอํานาจ ไดแก 1) ผูนําแบบเผด็จ
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การ (Autocratic Leadership Style) ผูนําแบบนี้จะมีลักษณะของพฤติกรรมการทํางานโดยยึด

ตนเองเปนหลัก ใชอํานาจในการตัดสินใจใหพนักงานนําปฏิบัติอยางชัดเจน  2) ผูนําแบบ

ประชาธิปไตย (Democratic Leadership Style) คือ ผูนําที่ปลอยใหสมาชิกไดทํางานมีสวน

รวมในการตัดสินใจ มีการกระจายอํานาจ มีโอกาสแสดงความคิดเห็นและมีอิสระในการ

ทํางาน  และ 3) ผูนําแบบเสรี (Laissez - Faire Leadership Style) คือ ผูนําที่ปลอยใหสมาชิก

ไดทํางานกันอยางเต็มที ่โดยที่ผูนําจะไมเกี่ยวของหรือไมแสดงบทบาทมากนักแตจะดูอยู 

หาง ๆ ผลการวิจัยพบวา สมาชิกของกลุมพอใจในผูนําแบบประชาธิปไตยมากกวาผูนําแบบ

เผด็จการ ความขัดแยงกันในกลุมที่มีผูนําแบบเผด็จการและผูนําแบบเสรีนิยม จะสูงกวา

กลุมที่มีผูนําแบบประชาธิปไตย หากพิจารณาในเรื่องการใชอํานาจผูนําแบบเผด็จการจะรวม

อํานาจหนาที่เอาไว และใชอํานาจตามกฎหมาย อํานาจการใหรางวัลและอํานาจการบังคับ 

ผูนําแบบประชาธิปไตยจะมอบหมายอํานาจใหแกบุคคลอื่น เนนการมีสวนรวม และใช

อํานาจความเช่ียวชาญและอํานาจการอางองิเมื่อเปรยีบเทียบผลกระทบ พบวากลุมทีม่ีผูนํา

เผด็จการมีผลการดําเนินงานระดับสูงเทาที่ผูนํามีอํานาจควบคุมสมาชกิอยูเทาน้ัน ความไม

พอใจและความรูสึกเปนศัตรูจะเกิดขึ้นมากกวาผูนําแบบอื่น สวนกลุมที่มีผูนําแบบ

ประชาธิปไตยมีผลการดําเนินงานระดับดี แมผูนําปลอยใหปฏบิัติงานอยางอิสระโดยไมมีการ

ควบคุม  ก็ตาม 

 Ralph (2002) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูของครูตอพฤติกรรมผูนํา 

ของผูบริหารสถานศึกษาและระดับแรงจูงใจในการทํางาน จุดมุงหมายเพื่อศึกษา

ความสัมพันธระหวางการรับรูของครูตอสภาวะผูนํา ของผูบรหิาร และภาวะผูนํา แบบกจิ

สัมพันธและมิตรสัมพันธของผูบริหารกับแรงจูงใจทางสังคมของครูระดับประถมศึกษา 

ผลการวิจัยพบวา  

  1. มีความสัมพันธระหวางแรงจูงใจภาพใน ภายนอกและพฤติกรรมผูนําแบบ

กจิสัมพันธและมิตรสัมพันธ ของผูบริหารสถานศึกษา และอายุของครูและประสบการณใน

การทํางานและจํานวนนักเรยีนในโรงเรยีน 

  2. รูปแบบที่เหมาะสมที่สุดของแรงจูงใจภายนอกเต็มรูปแบบคอื พฤติกรรม

ผูนําแบบมิตรสัมพันธ  

  3. รูปแบบที่เหมาะสมที่สุดของแรงจูงใจภายในเตม็รูปแบบคือ พฤติกรรม

ผูนําแบบกจิสัมพันธ  
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 ความเห็นเพิม่เติมจากการศึกษาคร้ังนี้คอื แบบภาวะผูนําของผูบรหิารเปนปจจัย

หลักที่มีผลตอแรงจูงใจของครูผูบริหารที่ปฏบิัติตนมีภาวะผูนําแบบประชาธิปไตยจะมี

ทีมงานที่มีระดับแรงจงูใจสูง  

 Naquin and Holton (2002) ทําการศึกษาเรื่อง ผลกระทบของบุคลิกภาพ 

ความรูสึกตอองคกร และความผูกพันในงานทีม่ีตอแรงจูงใจในการปรับปรุงการทํางาน

หลังจากการฝกอบรม โดยทําการศึกษาพนักงานในภาคเอกชน จํานวน 239 คน ที่เขารวม

การอบรมในองคกรวัดบุคลิกภาพ โดยแบบวัดบุคลิกหาองคประกอบ แบบวัดความรูสึกตอ

องคกร และแบบวัดความผูกพันในงาน ซึ่งประกอบไปดวยแบบวัดยอยดานจรยิธรรมใน

การทํางาน การมีสวนรวมในการทํางาน และความรูสึกผูกพัน ผลการศึกษาพบวา ความ

ผูกพันตองาน และบุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการพัฒนางาน 

หลังจากการฝกอบรมของพนักงานรอยละ 57  

 Robbins (2000) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธทักษะที่หลากหลาย ลักษณะ

งาน งานสําคัญ ความมีอิสระในการทํางาน และผลยอนกลับที่เปนจรงิของงานกับแรงจูงใจ

ภายในสูงในการทํางาน ผลการวิจัย พบวา มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ ระหวางทักษะที่

หลากหลาย ลักษณะงาน งานที่สําคัญ ความมีอิสระในการทํางาน และผลยอนกลับที่เปน

จรงิของงานกับแรงจูงใจภายในสูงในการทํางาน 

 การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio State University) (Robbins, 2003,   

pp. 316-317) โดยนักวิจัยที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอ พบวาพฤติกรรมของผูนําสามารถอธิบาย

ไดเปน 2 มิต ิคอื พฤติกรรมมุงคน (Consideration) และพฤติกรรมมุงงาน (Initiating 

Structure)  

  1. พฤติกรรมมุงคน คือ พฤติกรรมของผูนําที่มุงสรางความไววางใจรวมกัน

ติดตอส่ือสารแบบสองทาง เคารพความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาใหความสําคัญกับ

ความรูสึกและความตองการของพวกเขา สรางความใกลชดิทางจิตใจกับผูตาม ตัวอยาง

พฤติกรรมของผูนํา ไดแก 1) การรับฟงความเห็นของพนักงาน 2) การปฏิบัติตอพนักงาน

อยางเทาเทียมกัน 3) บอกกลาวการเปลี่ยนแปลงลวงหนา 4) สนใจความเปนอยูของ

พนักงาน 5) ปรกึษาหารือกับพนักงาน 6) ติดตอสื่อสารกับพนักงาน 7) เปนผูแทน

ผลประโยชนของพนักงาน 8) เปนมิตรกับพนักงาน 

  2. พฤติกรรมมุงงาน คอื พฤติกรรมของผูนําที่มุงระบุงานและความ

รับผิดชอบที่เจาะจงของสมาชิกแตละคนใหชัดเจน กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน การ
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ประสานกิจกรรมของพนักงาน การมุงความสําคัญของกําหนดการมุงการกํากับอยางใกลชิด

เพื่อที่จะทํางานใหสาํเร็จตัวอยางพฤติกรรมของผูนํา ไดแก 1) การวางหมายกําหนดการ

ทํางาน 2) การรักษามาตรฐานการปฏิบัติงาน 3) การกระตุนใหใชระเบียบปฏิบัติเดียวกัน   

4) การตัดสินใจสิ่งที่ตองทําและทําอยางไร 5) การกดดันพนักงาน 6) การระบุบทบาท

พนักงานใหชัดเจน 7) การแกปญหา การวางแผนการประสานงานและการใหการสนับสนุน 

การศึกษาพฤติกรรมของผูนําแบบ 2 มิตินี ้ผูนําอาจมีลักษณะผูนําอยางใดอยางหนึ่งใน       

4 แบบ คือ 1) การมุงงานสูง/การมุงคนต่ํา 2) การมุงงานสูง/การมุงคนสูง 3) การมุงงานตํ่า/

การมุงคนต่ํา 4) การมุงงานตํ่า/การมุงคนสูง 

 จากการที่ผูวิจัยไดทําการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวา

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารทองถิ่นเปนกระบวนการสําคัญ ที่ผูนําตองพยายาม

เปล่ียนแปลงผูตามใหปฏิบัตงิานอยางมีประสิทธิผล เกิดความไววางใจในการปฏิบัติงานหรือ

ภารกจิตาง ๆ และเกดิความจงรักภักดีและเช่ือถอืในตัวผูนําและองคกร เกดิความคลอยตาม  

พยายามแกปญหาในการปฏิบัติ เกดิความมั่นใจในตนเองมีความรับผิดชอบและยอมอุทิศตน

เพื่อองคกรดังนัน้ผูบรหิารหรือผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ดี  จงึตองมีความสามารถในการจูงใจ

คนใหทําสิ่งตาง ๆ ดวยความเต็มใจ ขณะเดียวกันก็ตองสงเสรมิลูกนองใหไดแสดงออกถึง

ความรูสึกความสามารถใหมีโอกาสพัฒนาตนใหดีขึ้นกวาที่เปนอยู  ตองสรางสภาพแวดลอม

และบรรยากาศในการทํางานที่อบอุน ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารทองถิ่นที่

ประกอบดวย การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทาง

ปญญา และการคํานึงถงึปจเจกบุคคล มักจะสงผลตอ ความผูกพันตอองคกร ของพนักงาน

องคกรปกครองสวนทองถ่ิน อันประกอบไปดวย การยอมรับเปาหมาย นโยบาย การ

บริหารงานขององคกร ความทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน และความตองการที่จะ

ดํารงความเปนสมาชิกขององคกร ความผูกพันตอองคกร เปนความรูสึกของสมาชิกที่มีตอ

องคกรในลักษณะการยอมรับแนวนโยบายการบริหารขององคกร ตลอดจนรูปแบบภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิาร หากสมาชกิไมมีความผูกพันตอองคกร ผลที่ตามมาคือ

ความสูญเสียขององคกรในรูปแบบตาง ๆ ในดานทรัพยากรบุคคล ขวัญกําลังใจ            

การตัดสินใจลาออก หรอื การทํางานไมเต็มประสิทธภิาพ ความผูกพันของบุคคลที่มีตอ

องคกรจะเปนตัวบงชี้ประสิทธิผลการทํางานของบุคคลในองคกร 
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