
 

 

 

บทที่  2 

เอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของ 

 การวจิัยในครัง้นีผู้วจิัยมุงศึกษา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ที่มีผล

ตอความผูกพันตอองคกร ของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่น ในเขตอําเภอพรรณา

นิคม จังหวัดสกลนคร โดยศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี ้

  1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  2. แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 

  3. แนวคิดเกี่ยวกับองคกรปกครองสวนทองถ่ินและบรบิทองคกรปกครอง

สวนทองถ่ินในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร  

  4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 

   4.1 งานวิจัยในประเทศ  

   4.2 งานวิจัยตางประเทศ  

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

 การดําเนินงานของหนวยงานหรือองคกรตาง ๆ ภายใตการนําของผูบังคับบัญชา

หรือผูนําไมสามารถกอใหเกิดการรวมแรงรวมใจของผูใตบังคับบัญชา  เพื่อใหเกดิความ

เขาใจตรงกัน  เพื่อผลักดันการดําเนินงานขององคกรใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค

และเปาหมายที่กําหนดไวได  หากผูบังคับบัญชาขาดความมีภาวะผูนําที่เหมาะสมและมี

ประสิทธิภาพ  ยอมไมสามารถบรหิารจัดการทรัพยากรที่มีอยูได  ดังนั้นบทบาทของผูนําจึง

ถอืเปนบทบาทสําคัญทีอ่งคกรตาง ๆ ที่จะตองใหความสําคัญ  ความรูเกี่ยวกับภาวะผูนํามี

นักทฤษฎีไดเสนอไวอยางหลากหลาย ซึ่งผูวจิัยไดรวบรวมความหมาย แนวคิดที่เก่ียวของ 

เพื่อเปนพืน้ความรูในการศึกษา  ดงัตอไปนี้ 

 1. ความหมายของภาวะผูนํา  

 ผูนํา ตรงกับภาษาอังกฤษวา Leadership ซ่ึงหมายถึงการเปนผูนํา โดยการใช

อิทธิพลในการดําเนินงาน หรือการปฏิบัติราชการ หนังสือปทานุกรม The Oxford English 

dictionary ไดระบุคําวา “Leader” วาหมายถึง ผูนํา เมื่อตนป ค.ศ. 1300 แตคําวา  
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“ความเปนผูนํา” หรือ “ภาวะผูนํา” ไมมีปรากฏจนกระทั่งป ค.ศ. 1834 จึงมีคํากลาว 

แปลวาความสามารถที่จะนําผูอ่ืน (The Oxford University Press, 1993, p. 144)  

 ผูนํา หมายถงึ บุคคลที่สามารถชักจูงใจใหคนอื่นปฏิบัติตามดวยความพอใจ 

ทําใหผูตามเช่ือมั่นในตัวเขา เปนผูสามารถคล่ีคลายความตึงเครียดตาง ๆ ลงได และ

สามารถนํากลุมใหบรรลุจุดมุงหมายที่ตั้งเอาไวได ประกอบดวย  

 ภาวะผูนํา คอื ความสัมพันธซึ่งบุคคลหนึ่งหรอืผูมีอิทธพิลใหผูอื่นทํางานรวมกัน

อยางเตม็ใจ เพื่อบรรลุเปาหมายที่ตองการของผูนํา ผูนํามิใชเปนผูผลักดัน แตเปนผูดึง โดย

แจงใหผูตามทราบแนวทางที่ปรารถนาใหปฏิบัติตามดวยการปฏิบัติเปนตัวอยาง (เถาวัลย 

นันทาภิวัฒน, 2521, หนา 203)  

 ภาวะผูนํา คอื กระบวนการของการมีอิทธิพลตอกจิกรรมของบุคคล หรอืของ

กลุมเพื่อใหบรรลุถึงจุดหมายที่กําหนดขึ้นไวสถานการณหน่ึง ๆ (Hersey and Blanchard, 

1972 อางถงึใน เทพพนม และคณะ, 2540, หนา 68)  

 ภาวะผูนํา หมายถงึ ความสามารถในการใชอิทธิพลตอกลุมใหมุงไปสู

ความสําเร็จตามเปาหมายทีไ่ดวางไว (Stephen, 1997, p. 138)  

 ภาวะผูนํา เปนความพิเศษของความสัมพันธระหวางบุคคลที่มีอิทธิพลตอตัว

บุคคล หรอืการที่กลุมทําตามความตองการของผูนํานัน้เอง (Schermerhorn, 2000,        

p. 287)  

 ภาวะผูนํา เปนเรื่องของการเลือกทัศนคติ และพฤติกรรมที่เหมาะสม การ

แสดงออกถึงความคิด การตัดสินใจ และความยืดหยุนในการทําส่ิงตาง ๆ ซึ่งคุณภาพของ

ภาวะผูนําอาจกอใหเกิดผลกระทบอยางรุนแรงตอคุณภาพชีวติของคนในที่ทํางาน โดย

คุณลักษณะความเปนผูนํา เปนคณุสมบัติที่อาจขัดขวางหรือชวยใหงานสําเร็จลุลวงได 

ประกอบดวย ความคิดรเิริ่ม ความพากเพียร ซื่อสัตย กาลเทศะ เมตตากรุณา ความขยัน 

กลาหาญ มั่นคง ความมั่นใจ ยุติธรรม  

 นักวิชาการ ใหความสนใจศึกษาคนควาเรื่องราวเกี่ยวกับภาวะผูนําเปนอยาง

มาก Bass (1990 อางถงึใน กรนันท  รุงสวาง, 2552, หนา 7-9) ซึ่งผูแกไขเพิ่มเติมผลงาน

อยางยิง่ใหญของ Stogdill (1974 อางถงึใน กรนันท  รุงสวาง, 2552, หนา 7-9) จนแลว

เสร็จในป ค.ศ. 1981 พบวา เขาไดอางถึงงานศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําไวประมาณ 5,000 

ชิ้น จากปรมิาณความสนใจดังกลาวเกิดจากนิยามความหมายของภาวะผูนําขึ้นมากมาย 

แลวแตมุมมองนักวชิาการแตละทาน ที่ขอยกมากลาวเปนตัวอยางโดยสังเขป เชน  
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 Stogdill (1974 อางถงึใน กรนันท  รุงสวาง, 2552, หนา 7-9) เห็นวาภาวะผูนํา

เปนเรื่องเกี่ยวกับการใชอิทธิพล (Influence) เขาใหนิยามภาวะผูนําไววา คอื กระบวนการใช

อิทธิพลที่ผูนํากระทําตอกลุม เพื่อใหงานของกลุม เพื่อใหงานของกลุมบรรลุเปาหมายที่วาง

ไว  

 Bass (pp. 19-20 อางถึงใน กรนันท  รุงสวาง, 2552, หนา 7-9) ไดให

ความหมายภาวะผูนําอยางกวาง ๆ วาภาวะผูนําเปนปฏสิัมพันธระหวางสมาชกิของกลุม

ตั้งแตสองคนขึน้ไป ซึ่งเก่ียวของกับสถานการณ และการแกไขปรับปรุงสถานการณใหม   

ในดานการรับรู และความคาดหวงัของสมาชกิ ผูนําเปนตัวการแหงการเปลี่ยนแปลง ซ่ึง

หมายถงึบุคคลผูซ่ึงการกระทําของเขามีผลตอบุคคลอ่ืนมากกวาการกระทําของบุคคลอ่ืน 

ที่มผีลมาถึงเขา ภาวะผูนําจะเกดิขึ้นเมื่อสมาชิกคนหนึ่งคนใดปรับแตงการจูงใจ หรือ

สามารถทําของบุคคลอื่นในกลุม  

 Robbins (1993, p. 365 อางถึงใน ชมพูนุท  สุบรรณรักษ, 2552, หนา 40)  

ไดใหความหมายไววา ภาวะผูนํา คือ ความสามารถในการสรางอิทธิพลตอกลุมที่จะนําไปสู

ความสําเร็จตามเปาหมาย  

 Stoner and Freeman (1989, p. 459 อางถึงใน สุรัตน  ไชยชมพู, 2556,    

หนา 36) ไดใหความหมายไววา ภาวะผูนํา คอื กระบวนการของการช้ีนําตอกิจกรรมตาง ๆ 

ที่สัมพันธกับงานของสมาชกิของกลุม จากคําจํากัดความ ความหมายของความเปนผูนํา 

หรือภาวะความเปนผูนําดงักลาว สามารถกลาวโดยสรุปไดวา ความเปนผูนํา หรือภาวะ

ผูนํา หมายถึง กรรมวิธีที่ผูบังคับบัญชา ใชอิทธิพล หรืออํานาจหนาทีใ่นการจูงใจ การใช

ภาวะผูนํา การกําหนดเปาหมายการทาํงาน การติดตอสื่อสาร การควบคุม การตัดสินใจ 

ตลอดจนการสรางความสัมพันธกบัผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหการดําเนินงานของหนวยงาน

บรรลุวัตถุประสงครวมกัน  

 Gouran, Weithoff and Doeler (1994, p. 249 อางถึงใน ธัญญามาส  โลจนา

นนท, 2557, หนา 26) กลาววา ภาวะผูนํา เปนกระบวนการใชอิทธิพลตอกิจกรรมของกลุม

ในองคกรใหไดใชพลังงาน หรอืความพยายามไปสูความสําเร็จตามเปาหมายที่ไดตัง้เอา ๆ 

ไวเปนการสรางอิทธิพล เพื่อใหมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคน เปนการใชอิทธิพล

ระหวางบุคคล ในสถานการณหน่ึงสถานการณการใด และการช้ีนําผานกระบวนการ

สื่อสาร เพื่อใหบรรลุเปาหมาย เปนกระบวนการปฏิสัมพันธของแตละบุคคลอยางหนึ่ง ซึ่ง
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จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลอยางหน่ึง ซึ่งจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลอื่น 

เพื่อไปสูจุดหมาย  

 จากความหมายดังกลาว ผูวจิัยสรุปวา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการที่

บุคคลใชความสามารถพิเศษในการที่มีอิทธิพลเหนือบุคล หรือกลุม และสามารถจูงใจให

บุคคล หรอืกลุมอื่น ๆ ปฏิบตัิงานตามความประสงคของตน เพื่อประโยชนสวนรวม หรือ

เพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายที่กําหนดไว โดยตองไดรับความยินยอมจากผูที่ปฏิบติัตาม  

 2. ทฤษฎีเกี่ยวของกับภาวะผูนํา  

 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2542 อางถงึในวีรยา  พวงไทย, 2550,       

หนา 9-15) ไดมีการแบงทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําออกเปน 4 ทฤษฎ ีดังนี ้ 

  1. ทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา  

  2. ทฤษฎีผูนําเชิงพฤติกรรม  

  3. ทฤษฎีผูนําเชิงสถานการณ  

  4. ทฤษฎีผูนําการเปล่ียนแปลง และผูนําแบบแลกเปล่ียน  

 สําหรับรายละเอียดของทฤษฎีทัง้ 4 นั้น มีดงัตอไปน้ี  

  2.1 ทฤษฎีคุณลักษณะผูนาํ (Trait Theories of Leadership)  

   เปนทฤษฎีที่นักจิตวิทยา และนักวิจัยใหความสนใจศึกษามานานแลว 

ทฤษฎีเนนศึกษาเก่ียวกับคุณลักษณะที่มีอยูในตัวผูนํา ทั้ง 3 ดาน คอื ดานกายภาพ ดาน

บุคลิกภาพ และดานจิกใจของผูนํา ไดมีการตั้งขอสงสัยวาการเปนผูนําจะตองมีลักษณะ

พิเศษเฉพาะตัวอะไรบาง เชน ในเรื่องของบุคลิกภาพ นิสัยใจคอหรอืรูปรางหนาตา เปนตน 

หรือกลาวอีกนัยหน่ึงก็คอื เปนทฤษฎีที่พยายามแสวงหาคําตอบวา ผูนําควรเปนคนเชนใด 

ในการศึกษาคุณลักษณะของผูนํานี ้นักวจิัยใชวิธีการ 2 อยาง คอื 

   1) เปรยีบเทียบคุณลักษณะของบุคคลที่เปนผูนํา กับคุณลักษณะของ

บุคคลที่ไดเปนผูนํา  

   2) เปรยีบเทียบคุณลักษณะของผูนําที่มีประสิทธิผลกับคุณลักษณะของ

ผูนําที่ไมมีประสิทธิผล  

  ผลการศึกษา พบวา บุคคลที่เปนผูนํามีคุณลักษณะแตกตางจากบุคคลที่

ไมใชผูนําในคุณลักษณะพื้นฐาน อันไดแก สติปญญา ความรอบรู ความเขาใจงาน ความคิด

รเิริ่ม การสูปญหา ความเช่ือมั่นในตนเอง และความปรารถนาที่จะไดการยอมรับในดาน

ความรับผิดชอบ และการดํารงตําแหนงทีม่ีอํานาจในการควบคุม แตก็ยังไมกระจางชัดใน
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เรื่องคุณลักษณะของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล จึงไดมกีารศึกษาเปรยีบเทียบคุณลักษณะ

ของผูนําที่มีประสิทธิผล กับภาวะผูนําที่ไมมีประสิทธิผลในดานความกาวราว  ความ

ทะเยอทะยาน การตัดสินใจ การมีอํานาจ ความคิดริเร่ิม สติปญญา ลักษณะทางรางกาย 

ความมั่นใจในตนเอง  

  2.2 ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงพฤติกรรมศาสตร หรือพฤติกรรมของ

ผูนํา (Behavioral Theories of Leadership)  

   เน่ืองจากวาการศึกษาคุณลักษณะของผูนํา ตามแนวความคดิของทฤษฎี

คุณลักษณะผูนําขางตนไมประสบผลสําเร็จเทาที่ควร จึงทําใหเกิดแนวทางการศึกษาอ่ืน ๆ 

ที่เก่ียวกับภาวะผูนําที่มปีระสิทธิภาพ คอื การศึกษาความเปนผูนําตามแนวทางการศึกษา

ดานพฤติกรรมผูนํา หรือที่เรียกวา ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงพฤติกรรมศาสตร ซ่ึงเนนความ

มีประสิทธิภาพของผูนํา มีจุดมุงหมายของการศึกษาที่แบบพฤติกรรมของผูนําที่นํามาใช

ปฏิบัต ิหรอืแสดงออกตอผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงตามหลักพืน้ฐานของทฤษฎีนี้จะมีพฤติกรรม

ของผูนําอยู 2 แบบ คือ พฤติกรรมแบบมุงงาน กับพฤติกรรมแบบมุงคนหรือมุง

ความสัมพันธ ผูนําที่มีพฤติกรรมมุงงาน จะยึดถอืงานเปนสําคัญเหนือสิ่งอื่นใด มุงหวังผล

การทํางาน และผลผลิตสูงสุด โดยไมคํานึงถึงความสัมพันธที่ดีที่จะมีระหวางผูบรหิารกับ

ผูใตบังคับบัญชา สวนผูนําที่มีพฤติกรรมมุงที่คนหรอืมุงความสัมพันธ จะยึดถอืจิตใจ 

ความรูสึกของผูใตบังคับบัญชาเปนสําคัญ เนนในความเห็นอกเห็นใจ ความนับถือ และ

ความอบอุนในความสัมพันธระหวางผูบรหิารกับผูใตบังคับบัญชา ขอกลาวถึงทฤษฎีความ

เปนผูนําเชิงพฤติกรรมศาสตรที่สําคัญ ดังตอไปน้ี  

  การศึกษาของมหาวทิยาลัยมิชิแกน (The Michigan studies) นักศึกษา

มหาวิทยาลัยมิชิแกน ไดศึกษาเรื่องความเปนผูนํา โดยพิจารณาความสัมพันธระหวางผูนํา 

และผูใตบังคับบัญชากับประสิทธิผลในการทํางาน ซ่ึงไดขอสรุป 3 ประการ ดังนี้ (ศิรวิรรณ 

เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 437)  

   1) พฤติกรรมผูนํา ซึ่งมุงที่คนหรอืพนักงาน หมายถงึ พฤติกรรมของผูนํา

ที่เนนที ่ผูใตบังคับบัญชา กลาวคือ เนนที่ความสัมพันธระหวางบุคคล ยอมรับความ 

แตกตางระหวางบุคคล สนใจและเขาใจความตองการของผูใตบงัคับบัญชา 

   2) พฤติกรรมผูนําซึ่งมุงที่ผลผลิตหรืองาน หมายถงึ พฤติกรรมของผูนําที่

มุงหรอืเนนทีผ่ลผลิต หรอืงาน โดยจะมีพฤติกรรมตรงกันขามกับผูนําที่เนนที่

ผูใตบังคับบัญชา กลาวคอื เนนที่การทํางาน เทคนิคตาง ๆ ในการทํางานเพื่อใหงานบรรลุ
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เปาหมายที่กําหนดไวผูนําแบบน้ีจะมองวาผูใตบงัคับบัญชา หรอืพนักงานเปนเพียงปจจัย

อยางหนึ่งที่ใชทํางานใหสําเร็จเทานั้น นักวิชาการกลุมนี้มีความเห็นวา พฤติกรรมของผูนําที่

ทุงเนนที่คนมากกวามุงเนนที่ผลผลิต หรืองานจะทาํใหเกิดประสิทธิภาพมากกวา เพราะคน

หรือผูใตบังคับบัญชาทํางานดวยความเต็มใจ และกระตือรอืรน ผลผลติสูงขึน้ สวน

พฤติกรรมของผูนําที่มุงเนนที่ผลผลิตหรอืงานจะมีผลตรงขาม คอื จะไมไดรับการทุมเท

ทํางานจากผูใตบังคับบัญชานัก ผลผลิตจึงตํ่ากวาตารางการจัดการของแบลคและมตัูน 

เปนการใชตารางเพื่อวิเคราะหพฤติกรรมของผูนํา ซึ่งไดถูกพัฒนาโดยแบลคและมูตัน 

พฤติกรรมของผูนําดังกลาว มี 2 ลักษณะ ดังน้ี การมุงที่คน หมายถงึ การเอาใจใสทุกขสุข 

ชวยเหลือสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาทั้งเรื่องงาน และเรื่องสวนตัว เปดโอกาสให

ผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็น และมีสวนรวมในการตัดสินใจ การมุงที่งานหรือการ

ผลิต หมายถงึ การมุงเนน หรือการใหความสําคัญกับงานมากกวาคน ไมชอบการ

มอบหมายงาน หรือกระจายอํานาจ  

  การศึกษาของมหาวทิยาลัยโอไฮโอ (The Ohio State Studies) ไดมีการ

รวบรวมผลงานวิจัย เกี่ยวกับพฤติกรรมของผูนําเมื่อประมาณปลายป 1940 พฤติกรรม

ผูนําม ี2 ลักษณะ ดังนี ้(ศิริวรรณ  เสรรีัตน และคณะ, 2542, หนา 437)  

   1) ผูนําที่มุงงาน หรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก เปนลักษณะของผูนําที่มุง

การกําหนดความตองการในงาน และการทําใหโปรแกรมการทํางานมีลักษณะชัดเจน หรอื

เปนลักษณะผูนําที่มักจะกําหนดบทบาทตนเอง และบทบาทพนักงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย

ขององคกร มักจะมีพฤติกรรมสรางสรรคสูง ดังจะเห็นไดจากการพิถีพิถันในการมอบหมาย

งาน และการคาดหวังในผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไวสูง เพื่อใหไดตาม

เปาหมายที่ไดวางไว ลําสําเร็จตามเวลาที่กําหนด  

   2) ผูนําที่มุงคนหรอืคํานงึถึงผูอื่นเปนหลัก เปนลักษณะของผูนําที่ให

ความสําคัญกับความรูสึกของพนักงาน และพยายามทีจ่ะทําส่ิงตาง ๆ ใหผูตามเกิดความ

พึงพอใจ หรอืเปนลักษณะผูนําที่มีการแสดงออกในพฤติกรรมที่ใหความไววางใจ

ผูใตบังคับบัญชา ยอมรับนับถอืในความคดิของผูใตบังคับบัญชา ทําใหเกิดความรูสึกเปน

พวกเดียวกัน มีความหวงใยและเอาใจใสตอความเปนอยู ชวยเหลือเรื่องงาน ละเรื่อง

สวนตัว มีทาทีของความเปนมิตร และเปดโอกาสใหผูรวมงานเขาพบไดทุกเวลา มีการ

ปฏิบัติตอกันอยางเสมอภาค สรางความสัมพันธแบบไววางใจซ่ึงกันและกันระหวาง

ผูรวมงาน 
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  2.3 ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงสถานการณ (Contingency Theories of 

Leadership)  

   ทฤษฎีการบรหิารเชิงสถานการณนั้น เปนแนวคิดการบริหารจัดการที่

ผูบริหารจะปฏิบัต ิซึ่งขึน้อยูกับสถานการณ หรอืเปนแนวคิดซ่ึงเปนทางเลือกของผูบริหาร 

ในการกําหนดโครงสราง และระบบควบคุมองคกร โดยขึน้อยูกับสถานการณ และลักษณะ

ตาง ๆ ของสภาพแวดลอมภายนอก ที่มีผลกระทบตอการดําเนินงานขององคกร หรือเปน

วิธีการที่กลาวถงึองคกรที่มีลักษณะแตกตางกัน ซ่ึงตองเผชิญกับสถานการณที่แตกตางกัน 

และตองใชวิธีการบรหิารจัดการที่แตกตางกันดวย ทฤษฎีการบรหิารเชิงสถานการณเปน

การประสมประสานแนวคิดในการบรหิารจัดการที่สําคัญ 4 ประการคอื (1) แนวคิดแบบ

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

   ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของ Fiedler (1967, p. 8 อางถึงใน  

เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ, 2540, หนา 86) ไดเสนอแนวความคิดการบรหิารเชิงสถานการณ 

วาเปนทฤษฎีที่เกี่ยวกับการปฏิบัตงิานของกลุมทีม่ีประสิทธิผล ซ่ึงขึน้อยูกับความเหมาะสม

ระหวางรูปแบบปฏิกิริยาความสัมพันธ ระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชาและสถานการณ

ขององคกรที่มีอิทธิพลตอผูนํา ดังน้ี  

   แบบภาวะผูนํา ฟดเลอรไดชี้ใหเห็นวา พฤติกรรมภาวะผูนําที่สําคัญของ

บุคคลคนเดียวกันอาจเปล่ียนแปลงไปในแตละสถานการณ แตแรงจูงใจที่แสดงแตละ

พฤติกรรมน้ัน ๆ อาจไมเปลีย่นแปลงก็ได จากการที่ฟดเลอรสรางแบบทดสอบชนิดสั้น ๆ 

ซึ่งแบบภาวะผูนําออกเปน 2 แบบ  

   1) ผูนําที่มีแรงจูงใจมุงงาน (task motivated) มุงในความสําเร็จของงาน  

   2) ผูนําที่มีแรงจูงใจใหมุงสัมพันธ (relationship motivated) มีความ

ตองการเห็นสัมพันธภาพทีดี่ระหวางบุคคล (Fiedler and Garcia อางถึงใน เสริมศักดิ์  

วิศาลาภรณ, 2540, หนา 86)  

  การควบคุมสถานการณ ในตัวแบบของฟดเลอรนั้นมีองคประกอบ 3 

สถานการณ ทีกํ่าหนดการควบคุม ซึ่งไดแก  

   1) ความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิก (leader- member relations) 

หมายถงึ ทัศนคติ และการยอมรับของสมาชกิในกลุมตอตัวผูนํามากนอยเพียงใด ซึ่งขึน้อยู

กับปจจัย 2 ประการ คอื คุณภาพของสมัพันธภาพระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา และ
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ระดับคุณภาพของอํานาจอยางไมเปนทางการที่ผูนํามีอยู ดังน้ันคุณภาพของความสัมพันธ

ระหวางผูนํากับสมาชกิจงึขึ้นอยูกับบุคลิกภาพและพฤติกรรมของผูนํา  

   2) โครงสรางของงาน (Task Structure) หมายถงึ โครงสรางของงานตอง

มีความชัดเจนใน 4 มิติ คือ ความชัดเจนของเปาหมาย จํานวนวิธีที่ใชในการปฏิบัตงิาน 

ความเฉพาะเจาะจงของการแกปญหา และความสามารถในการตรวจสอบการตัดสินใจ ซึ่ง

เมื่อโครงสรางงานชัดเจนผูนํายอมสามารถควบคุมทิศทางของกลุมได  

   3) อํานาจในตําแหนง (Position Power) หมายถงึ อํานาจทีอ่งคกรใหแก

ผูนําเพื่อปฏิบัติงานใหสําเร็จ นั่นคือ ระดับของการใชอํานาจของผูนําที่ผูใตบังคับบัญชายอม

ปฏิบัติตาม อํานาจในตําแหนงเปนเคร่ืองแสดงวา ผูนําสามารถใหคุณใหโทษแกสมาชกิใน

กลุมไดมากนอยเพียงไร  

  2.4 ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง และภาวะผูนาํแบบแลกเปลี่ยน 

(Transformational and Transactional Leadership)  

   2.4.1 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) แนวคดิ

เกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้น ไดถูกเสนอ โดยนักวิจัยหลายทานเพื่ออธิบายวา 

ผูนําประสบความสําเร็จในการเปล่ียนแปลงอยางกวางขวางในองคกรไดอยางไร 

แนวความคดินี้ถูกพัฒนาครั้งแรกโดย Burns (1978 อางถงึใน วีรยา  พวงไทย, 2550,   

หนา 15) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีแนวคิดที่วาผูนําจะใชพฤติกรรมที่ซับซอนมากกวา

โครงสรางทีม่ีมาแตแรกเริ่ม (Nahavandi, 1997 อางถงึใน วีรยา  พวงไทย, 2550,        

หนา 10-15)  

   2.4.2 ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เปนแนวคดิ

เกี่ยวกับความเปนผูนํา ซึ่งกระตุนพนักงานใหทํางาน และจัดหารางวัลเปนผลตอบแทนการ

ใชความพยายามพนักงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2542  

อางถงึใน วีรยา  พวงไทย, 2550, หนา 15) ผูนําประเภทนีจ้ะใชวิธีแนะแนว และกระตุน

ผูใตบังคับบัญชาใหไปในทิศทางที่เปาหมายถูกสรางไวดวยการอธิบายกฎเกณฑ และความ

ตองการงานอยางชัดเจน (ศิรวิรรณ  เสรรีัตน และคณะ, 2542 อางถงึใน วีรยา  พวงไทย, 

2550, หนา 16) นอกจากนี้ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนยังใหแนวความคิดที่วาทฤษฎีภาวะ

ผูนําที่สําคัญ ๆ น้ัน มุงไปทีก่ารแลกเปลี่ยน และการติดตอระหวางผูนํา และผูตาม  

   2.4.3 ภาวะผูนํา จรยิธรรม (Moral Leadership) ผูนําที่ยกระดับความ

ประพฤติของมนุษย และความปรารถนาเชิงจรยิธรรมของทั้งสองฝายใหสูงขึน้ และ
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กอใหเกิดการเปล่ียนสภาพทั้งสองฝาย โดยที่ผูนําตระหนักถึงความตองการที่แทจริงของผู

ตาม อํานาจของผูนําจะเกิดขึน้เมื่อผูนําทําใหผูตามเกิดความไมพงึพอใจตอสภาพเดมิ ทําให

ผูตามเกดิความขัดแยงระหวางคานิยมกับวิธีการปฏบิัติ สรางจิตสํานึกใหผูตามเกดิความ

ตองการอยางแรงกลา และเปนความตองการที่สูงกวาเดิมตามระดับความตองการของ

มาสโลว แลวจึงดําเนินการเปลี่ยนแปลงซึ่งจะทําใหผูตามรวมมือกันเคลื่อนไหวไปสู

จุดมุงหมายที่สูง และยังเปนประโยชนทั้งแกผูนํา และผูตาม (Nahavandi, 1997 อางถึงใน 

วีรยา  พวงไทย, 2550, หนา 10-15) 

 3. แนวคิด ทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง 

 ทศวรรษที่ผานมาการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําที่มี

ประสิทธภิาพเกิดขึ้นเปนจํานวนมาก แตมีทฤษฎีที่ไดรับการยอมรับและกลาวถึงกันมาก คือ 

“ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง” ซึ่งมงีานวิจัยนับหมื่น ๆ เรื่องที่สนับสนุนทั่วโลก และสามารถ

นําไปประยุกตใชได และสามารถพัฒนาภาวะผูนํานีไ้ดในทุกองคกรและในประเทศตางๆ ใน

เอเชยีมีการศึกษาวิจัยในองคกรธุรกจิอุตสาหกรรมทั้งขนาดเล็กและใหญ โดยปฏิบตัิงานทัง้

แบบกลุมและของผูใตบังคับบัญชา เจตคติตอการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน 

ความผูกพันในองคกร พฤติกรรมความเปนพลเมืองดีรวมถึงการพัฒนาบุคลากรในองคกร 

และตัวแปรหรือปจจัยอื่น ๆ 

     ความเปนมาของทฤษฎีภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง 

 กอนที่จะมาเปนแนวคิดทฤษฎภีาวะผูนําการเปล่ียนแปลงทฤษฎภีาวะผูนําที่

เริ่มตนมากอนคือ ทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารม ี(Charismatic Leadership) โดยแมกซ เว

เบอร (Max Weber) ในทศวรรษที่ 1920  ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารม ี เมื่อผลงาน

ของเขาไดแปลเปนภาษาอังกฤษในป ค.ศ. 1947 ไดกระตุนความสนใจของนักสังคมวิทยา

และนักรัฐศาสตรที่ศึกษาดานภาวะผูนํา ตอมาในปทศวรรษที่ 1980 นักวิจัยทางจิตวิทยา

และการจัดการไดแสดงความสนใจอยางมากตอภาวะผูนําอยางมีบารมีนี ้เนื่องจากใน

ทศวรรษน้ันเกดิการปฏิรูปและการฟนฟูองคกรตาง ๆ อยางมากและผูบริหารองคกรตาง ๆ

ในสหรัฐอเมริกามีการยอมรับกันวามีความตองการและจําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลง

ในการดําเนินการเรื่องตาง ๆ เพื่อใหองคกรสามารถอยูไดในสภาวะทีม่ารแขงขันทาง

เศรษฐกจิสูง ภาวะผูนําแบบมีบารม ีหมายถงึ ภาพความคิดของผูตามที่วาผูนําเปนผูมี

พรสวรรค มีความเปนพิเศษ และเหนือคนทั่วไป (Mushinsky, 1997, หนา 374 citing 

Burns.1978, หนา 1) แบส (Bass, 1985, หนา 35-55) ไดระบุขอจํากัดบางประการ   
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ของผูนําแบบมีบารมี และไดแนะนําใหมีการขยายทฤษฎีใหครอบคลุมถงึลักษณะเสรมิ

พฤติกรรม ตัวบงชี้บารมี สภาพแวดลอมทีเ่อื้ออํานวย เชน แบส เสนอวา ผูนําแบบมีบารม ี

มักจะเกิดขึ้นในที่ที่ใชอํานาจแบบปกติ ลมเหลวกับการจัดการกับวิกฤตการณและยังเปนที่

นาสงสัยเกี่ยวกับคานยิมและความเช่ือด่ังเดิมของผูนําแบบนี้ดังน้ันตอมา ในทฤษฎีภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบส ไดใชคําวา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ แทนคําวาการ

สรางบารม ีซึ่งหมายถึง การมอิีทธิพลเก่ียวกับอุดมการณที่ระดับสูงสุดของจริยธรรม คอื 

ความไมเห็นแกตัว ซ่ึงทั้งผูนําและผูตามจะมีการอุทิศตัวอยางที่ดีที่สุดเทาที่จะสามารถทําได

ซึ่งแบสไดใหเหตุผลในการใชคําวา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ แทนคําวา การสราง

บารมีเน่ืองจาก 1) การสรางบารมีเปนตัวแทนของความหมายหลายความหมายในการ

โฆษณา เชน การฉลอง ซ่ึงมีลักษณะเปนการโออวดตื่นเตนเกนิจรงิ  2) การสรางบารม ี 

มีความสัมพันธมากเกนิไปกับการปกครองแบบเผด็จการ และความเปนผูนําแบบเทยีม เชน 

ฮิตเลอร  มุสโสลินี 3) มีผูวจิัยบางคนกลาววา การสรางบารมีคือ การรวมภาวะผูนํา 

การเปล่ียนแปลงทั้งหมดตั้งแตการสรางแรงบันดาลใจการกระตุนทางปญญาและการ

คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ดังน้ันในวัตถุประสงคบางงานวิจัยของแบส จึงใชคําวา 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ แทนคําวาการสรางบารมหีลังจากเกดิทฤษฎีภาวะผูนํา

แบบมีบารมีแลว ไดเกิดการพัฒนาแนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําแนวใหมขึ้น คือ ทฤษฎี

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลของเบอรน (Burns) ในป ค.ศ. 1978 และ Bass ค.ศ. 1985   

แตทฤษฎีที่ไดรับการยอมรับวาเปนทฤษฎภีาวะผูนําทีม่ปีระสิทธภิาพคือภาวะผูนํา 

การเปล่ียนแปลงของ Bass 

 ในป ค.ศ. 1999 Bass ไดพัฒนาทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนรูปรางขึ้น 

โดยการศึกษาวิจัย รวบรวมขอมูลและฝกอบรมในองคกรและสังคม กับผูนําทุกระดับและที่

ไมมีประสิทธิภาพไมมีกิจกรรม จนถึงผูนําที่มีประสิทธภิาพสูง มีความกระตอืรือรน ทั้งจาก

สถาบันการศึกษา วงการธุรกจิอุตสาหกรรม ภาครัฐและเอกชน ซ่ึงมีความแตกตางกันใน

เชือ้ชาติและขามวัฒนธรรม พบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนภาวะผูนําทีม่ี

ประสิทธภิาพ และใหความพงึพอใจมากกวาภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนแสดงใหเหน็วาภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธพิลตอการเพิ่มผลการปฏิบตัิงานของบุคคลและองคกร 

 แนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  

  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนกระบวนการที่มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง

เจตคติและสมมุต ิฐานของสมาชิกในองคกรสรางความผูกพันในการเปล่ียนแปลง
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วัตถุประสงคและกลยุทธที่สําคัญขององคกร ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงเก่ียวของกับ

อิทธิพลของผูนําที่มีตอผูตามแตอิทธิพลนั้นเปนการใหอาํนาจแกผูตามใหกลับกลายเปน

ผูนําและผูที่ เปลี่ยนแปลงหนวยงานในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองคกรดังนั้น

สภาวการณเปลี่ยนแปลงจึงไดรับการมองวาเปนกระบวนการที่เปนองครวมและเกี่ยวของ

กับการดําเนินการของผูนําในระดับตางๆในหนวยงานยอยขององคกร 

 ความหมายของผูนําการเปลี่ยนแปลง 

           Burn (1978, หนา 2) ไดใหความหมายของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงไววา 

คอื กระบวนการซึ่งทั้งผูนําและผูตามตางยกระดับที่สูงขึ้นทั้งแรงจูงใจและจรยิธรรมซ่ึงกัน

และกันโดยผูนําจะคนหาเพื่อยก ระดับความสํานึกของผูตามใหไปสูอุดมการณที่สูงสง 

             Bass (1985, pp. 30-31) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการ

เปล่ียนแปลง ผูนําตองเปนผูเปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานของผูตามตองไดผลเกินเปาหมายที่

กําหนดทัศนคติความเชื่อมั่นและความตองการของผูตามตองไดรับการเปลี่ยนแปลงจาก

ระดับตํ่าสูระดับที่สูงกวา 

  Griffin (1996, p. 504) ใหความหมายของคําวา ภาวะผูนํา หมายถึง การไมใช

อิทธิพลบังคับกลุมหรอืใหทําตามวัตถุประสงคขององคกร แตเปนการกระตุนพฤติกรรมของ

คนที่นําไปสูความสําเร็จของหนวยงาน 

  Dubrin (1998, p. 2) ใหความหมายของคําวา ภาวะผูนําหมายถึง 

ความสามารถที่จะสรางความเชื่อมั่นและใหการสนับสนุนบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

  Daft (1999, p. 5) ใหความหมายของคําวา ภาวะผูนํา หมายถงึ ความสัมพันธ

ที่มีอิทธิพลระหวางผูนําและผูตามซึ่งทําใหเกดิการเปล่ียนแปลงเพื่อใหบรรลุเปาหมาย

รวมกัน 

  เสาวนิตย  ทวีสันทนีนุกูล (2548) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปน

พฤติกรรมทีผู่นําสามารถทําใหองคกรเกิดการเปล่ียนแปลงอยางเปนระบบ มีประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล โดยเกดิจากการกําหนดวิสัยทัศนรวมกัน และใชสมรรถภาพของสมาชิกใน

องคกรอยางเต็มที่ในการพัฒนางาน และสมาชกิทุกคนมีความเต็มใจที่จะอุทิศตนในการ

พัฒนาตนเองและงานในองคกร 

  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) มีชื่อเรยีกเปน

ภาษาไทยที่พบโดยทั่วไปเชน  ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (กิตติ์กาญจน  ปฏิพันธ, 2555, 
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หนา 60) ภาวะผูนําการปฏิรูป (สําเนา  หมื่นแจม, 2555, หนา 63)  ภาวะผูนําแบบปรวิรรต 

(สุภาวดี นพรุจจินดา 2553, หนา18) 

  บรรจบ  บุญจันทร (2554, หนา 15-16) ใหความหมาย ของภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงวา หมายถงึ ภาวะผูนําของผูบริหารที่ใชวิธีการตาง ๆ ในการยกระดับความ

ตองการ ความตระหนักและความสํานกึของผูตามทําใหผูตามกาวพนจากความสนใจตนเอง

มาเปนการทํางานเพื่อประโยชนสวนรวมของหนวยงานและมุงมั่นใชความพยายามอยางสูง

ในการทํางานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ 

  มลฤดี  มวงรุง (2553, หนา 8) ใหความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

หมายถงึความสามารถของผูบริหารในการยกระดับแรงจูงใจของผูตามกระตุนใหผูตามมี

ความตองการสูงขึน้กวาที่เปนอยูและเห็นคุณคาตลอดจนการที่จะบรรรลุวัตถุประสงคโดย

ไมคํานึงถงึประโยชนของสวนตัว 

  ไกศิษฎ  เปลรนิทร (2552, หนา 8) ใหความหมายของภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงวา หมายถงึ ลกัษณะความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม ผูนําจะเนนใหผูตาม

เกดิความรูสึกเห็นความสําคัญ และคุณคาของงานที่ผลิตออกมา  จูงใจใหผูตามสนใจทํางาน

เพื่อหนวยงาน ตลอดจนเปล่ียนแปลระดับความตองการในผลงานของผูตามใหสูงขึ้นและใช

ความสามารถของตนเองตามศักยภาพทัง้หมดในการทํางาน 

  จากนักวิชาการทั้งหมดที่กลาวมาผูวิจัยสรุปตามแนวคดิของผูวจิัยไดวาภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถงึ ระดับพฤติกรรมของบุคลากรองคปกครองทองถิ่น และ

ผูบรหิารองคกรปกครองทองถิ่นที่แสดงใหเห็นในการจัดการหรอืการทํางานที่เปน

กระบวนการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง

เปนผลใหการปฏิบัติงานเกนิความคาดหวังพัฒนาความสามารถและศักยภาพไปสูระดับ     

ที่สูงขึ้นโดยผูบริหารแสดงบทบาททําใหผูรวมงานไววางใจ ตระหนักรูภารกิจและวิสัยทัศน  

มีความจงรักภักดีและเปนขอจูงใจใหผูรวมงานมองการณไกลกวาความสนใจของตน ซ่ึงจะ

นําไปสูประโยชนขององคกรปกครองทองถ่ินในการพัฒนาประเทศไทย 

 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational  Leadership)  

ของเบอรน   

          ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เริ่มตนไดรับการพัฒนาจากการวิจัยเชิง

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

1978, หนา 1) อธิบายถงึภาวะผูนําในเชงิกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูตาม และในทาง
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กลับกันผูตามก็สงอิทธิพลตอการแกไขพฤติกรรมของผูนําเชนเดียวกัน ทฤษฎีของ

เบอรน ผูนําการเปลี่ยนแปลงพยายามยกระดับการตระหนักรูของผูตาม โดยการยกระดับ

แนวความคิด และคานิยมทางสังคมใหสงูขึน้ เชน ความยุติธรรม  สันติภาพ โดยไมยึดตาม

อารมณ เชน ผูนําจะทําใหผูตามมีแนวคดิจากตัวตนในทุกวัน ไปสูตัวตนที่ดีกวา เบอรนมี

แนวคิดวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผูใดก็ไดในองคกรทุก

ตําแหนง 

  Burns (1978, p. 2  อางถึงใน  ปลัญ  ปฏิพมิพาคม, 2550, หนา 50-51) 

กลาววา ภาวะผูนําเปนปฏิสมัพันธของบุคคลที่มีความแตกตางกันในดานอํานาจ ระดับ

แรงจูงใจ และทักษะเพื่อไปสูจดุมุงหมายรวมกัน ซึ่งเกดิไดใน 3 ลักษณะ คือ  

  1. ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership.) เปนปฏิสัมพันธ    

ที่ผูนําติดตอกับผูตามเพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชนซึ่งกันและกัน ผูนําจะใชรางวัลเพื่อ

ตอบสนองความตองการและเพื่อแลกเปล่ียนกับความสําเร็จในการทํางาน ถือวาผูนําและ   

ผูตามมีความตองการ อยูในระดับขั้นแรกตามทฤษฎีความตองการลําดับขั้นของมาสโลว 

(Maslow’s  Need  Hierachy Theory) 

  2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง(Transformational Leadership) ผูนําและผูตาม

มีปฏิสัมพันธกันกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงสภาพทั้งสองฝาย คือเปล่ียนผูตามไปเปนผูนํา

การเปลี่ยนแปลง และเปล่ียนผูนําการเปลี่ยนแปลงไปเปนผูนําแบบจรยิธรรม กลาวคือ ผูนํา

การเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถงึความตองการของผูตามและจะกระตุนตามใหเกิดความ

สํานึกและยกระดับความตองการขอผูตามใหสูงขึน้ตามลําดับขั้นความตองการของมาสโลว

และทําใหผูตามเกดิจิตสํานึกของอุดมการณยึดถือคานิยมเชงิจรยิธรรม เชน อิสรภาพ  

ความยุติธรรม ความเสมอภาค  สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 

  3. ภาวะผูนําแบบจรยิธรรม (Moral Leadership) ผูนําการเปลี่ยนแปลจะ

เปล่ียนเปนผูนําแบบจรยิธรรมอยางแทจรงิเมื่อไดยกระดับความประพฤติและความ

ปรารถนาเชงิจริยธรรมของผูนําและผูตามใหสูงขึ้น กอใหเกดิการเปล่ียนแปลงทั้งสองฝาย 

สรางจิตสํานึกใหผูตามเกดิความตองการในระดับขั้นที่สูงกวาเดิมตามลําดับขั้นความ

ตองการของมาสโลว หรือระดับการพัฒนาจรยิธรรมของโคลเบิรกแลวจึงดําเนินการเปล่ียน

สภาพทําใหผูนําและผูตามไปสูจุดมุงหมายทีส่งูขึน้ ผูนําทั้งสามลักษณะตามทฤษฎีของ

เบอรน มีลักษณะเปนแกนตอเนื่องภาวะผูนําแบบแลก เปลี่ยนอยูปลายสุดของแกน  

ซึ่งตรงกันขามกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงซ่ึงมุงเปลี่ยนสภาพไปสูภาวะผูนําแบบจรยิธรรม 
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 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  

ของแบส 

  จากทฤษฎีของ Bass (1985, p. 1) ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําที่มีรายละเอียด

มากขึน้ Bass กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนมากกวาคําเพียงคําเดียวที่เรยีกวา

บารมี (Charisma) แบสเห็นวาความมีบารมีมีความจําเปน แตไมเพียงพอสําหรับผูนําการ

เปล่ียนแปลง ที่สําคัญอีกสามสวนของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงที่มีนอกเหนอืจากความมี

บารมีคอื การกระตุนทางปญญา การคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคลและการสรางแรง

บันดาลใจแบสไดใหคํานิยามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในทางที่กวางกวาเบอรนและแบสยัง

มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความแตกตางจากภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน แบสยอมรับวา

ในผูนําคนเดียวกันอาจใชภาวะผูนําทั้งสองแบบ แตในสถานการณหรอืเวลาที่แตกตางกัน 

  คุณลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลง    

  โดยทั่ว ๆ ไปจะเปนดังนี ้ Tichy andf Devanna (1986, Training  and  

Development,  pp. 19-32 อางถึงใน ชวีิน  ออนลออ, 2553, หนา 62)   

  1. เปนผูนําการเปล่ียนแปลงจะเปลี่ยนองคกรที่ตนเองรับผิดชอบไปสู

เปาหมายที่ดีกวาคลายกับผูฝกสอนหรือโคชนักกฬีาที่ตองรับผิดชอบทีมที่ไมเคยชนะใครเลย

ตองมีการเปลี่ยนเปาหมายเพื่อความเปนผูชนะและตองสรางแรงบันดาลใจใหลูกทีมเลนใหดี

ที่สุดเพื่อชัยชนะ 

  2. เปนคนกลาและเปดเผยเปนคนที่ตองเสี่ยงแตมีความสุขและมีจุดยืนของ

ตนเองกลาเผชญิกับความจรงิกลาเปดเผยความจรงิ 

  3. เชื่อมั่นในคนอื่นผูนําการเปลี่ยนแปลงไมใชเผด็จการแตมีอํานาจและสนใจ

คนอื่น ๆ มีการทํางานโดยมอบอํานาจใหคนอื่นทําโดยเช่ือวาคนอื่นก็มีความสามารถ 

  4. ใชคุณคาเปนแรงผลักดันผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้จะชี้นําใหผูตามตระหนัก

ถงึคุณคาของเปาหมายและสรางแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายทีม่ีคุณคา

  5. เปนผูเรยีนรูตลอดชีวิตผูนําการเปล่ียนแปลงนี้จะนึกถงึสิ่งที่ตนเองเคยทํา

ผิดพลาดในฐานะที่เปนบทเรยีนและจะพยายามเรยีนรูส่ิงใหม ๆ เพื่อพัฒนาตนเอง

ตลอดเวลา 

  6. มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซอนความคลุมเครือและความ

ไมแนนอนผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการเผชญิปญหาที่เปลี่ยนแปลงอยู

เสมอ 
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  7.เปนผูมองการณไกล ผูนําการเปล่ียนแปลงจะมีความสามารถในการ

มองการณไกลสามารถที่จะนําความหวัง  ความฝนมาทําใหเปนความจรงิได   

  องคประกอบของภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership) 

   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมอีงคประกอบเฉพาะ 4 ประการซึ่งมี

ความสัมพันธกัน (Interco related) และมีการแบงแยกแตละองคประกอบ เนื่องจากตางก็มี

ความเฉพาะเจาะจง และมีความสําคัญที่แตกตางกัน ซึ่งมีรายละเอียดเฉพาะของแตละ

องคประกอบดังนี้ (Bass, 1985 อางถงึใน รัตติกรณ  จงวิศาล, 2550) 

   ประการแรก คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence or 

Leadership, หนา II or CL) หมายถงึ การที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยางหรือเปนโมเดล

สําหรับผูตาม ผูนําจะเปนทีย่กยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจและทําใหผูตามเกิดความ

ภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานกัน ผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือน กับผูนําและตองการ

เลียนแบบผูนําของเขา ส่ิงทีผู่นําตองปฏิบัติเพื่อบรรลุถงึคุณลักษณะน้ีคือ ผูนําจะตองมี

วิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผูตาม ผูนําจะมีความสม่ําเสมอมากกวาการเอาแต

อารมณ สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤต ผูนําเปนผูที่ไวใจไดวาจะทําในส่ิงที่

ถูกตอง ผูนําจะเปนผูที่มีศีลธรรมและมีจรยิธรรมสูง ผูนําจะหลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพื่อ

ประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอื่นและเพื่อประโยชนของกลุม 

ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตัง้ใจ การเช่ือมั่น       

ในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ ความเชื่อและคานิยมของเขา ผูนําจะเสรมิความ

ภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผูตาม และทําใหผูตามมีความเปนพวก

เดียวกับผูนํา โดยอาศัยวสัิยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน ผูนําแสดงความมั่นใจชวย

สรางความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเปาหมายที่ตองการ ผูตามจะเลียนแบบผูนํา

และพฤติกรรมของผูนําจากการสรางความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพ  

ในตนเอง ผูนําการเปลี่ยนแปลง จึงรักษาอทิธิพลของตนในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติ

ภาระหนาที่ขององคกร  

   ประการที่สอง คือ การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation,    

หนา IM) หมายถึง การที่ผูนําจะประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม โดย

การสรางแรงจูงใจภายใน การใหความหมายและทาทายในเรื่องงานของผูตาม ผูนําจะ

กระตุนจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ใหมีชีวติชวีา มีการแสดงออกซึ่งความ
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กระตือรือรน โดยการสรางเจตคติที่ดีและการคดิในแงบวก ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับ

ภาพที่งดงามของอนาคต ผูนําจะสรางและส่ือความหวังที่ผูนําตองการอยางชัดเจน ผูนําจะ

แสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ผูนําแสดงความเชื่อมั่น

และแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาสามารถบรรลุเปาหมายได ผูนําจะชวยใหผูตาม

มองขามผลประโยชนของตนเพื่อวิสัยทัศนและภารกิจขององคกร ผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนา

ความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาวและบอยครัง้พบวาการสรางแรงบันดาลใจนี้

เกดิขึ้นผานการคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล และการกระตุนทางปญญา โดยการคํานึงถงึ

ความเปนปจเจกบุคคลทําใหผูตามรูสึกเหมือนตนเองมีคุณคา และกระตุนใหพวกเขา

สามารถจัดการกับปญหาที่ตนเองเผชญิได สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูตามจัดการ

กับอุปสรรคของตนเอง และเสรมิความคิดรเิริ่มสรางสรรค  

   ประการที่สาม คือ การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation,   

หนา IS)  หมายถงึ การที่ผูนํามีการกระตุนผูตามใหตระหนักถงึปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึน้ใน

หนวยงาน ทาํใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหมมาแก ปญหาในหนวยงาน เพื่อหา

ขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม เพื่อทําใหเกดิส่ิงใหมและสรางสรรค โดยผูนํามีการคิดและแกปญหา

อยางเปนระบบ มีความคดิริเริ่มสรางสรรค มีการต้ังสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ 

(Reframing) การมองปญหา และการเผชญิกับสถานการณเกา ๆ ดวยวิถีทางแบบใหม ๆ    

มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดรเิริ่มใหม ๆ ในการพิจารณาปญหาและการหาคําตอบของ

ปญหา มีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหม ๆ ผูนํามีการกระตุน

ใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผล และไมวิจารณความคิดของผูตาม แมวามันจะแตกตาง

ไปจากความคิดของผูนํา ผูนําทําใหผูตามรูสึกวาปญหาทีเ่กดิขึ้นเปนส่ิงที่ทาทายและเปน

โอกาสที่ดีที่จะแกปญหารวมกันโดยผูนําจะสรางความเชื่อมั่นใหผูตามวาปญหาทุกอยาง 

ตองมีวธิีแกไข แมบางปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะ

อุปสรรคทุกอยางได จากความรวมมือรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตาม  

จะไดรับการกระตุนใหตั้งคําถามตอคํานยิมของตนเอง ความเช่ือและประเพณี การกระตุน

ทางปญญาเปนสวนสําคัญของการพัฒนาความสามารถของผูตามในการที่จะตระหนักและ

แกไขปญหาดวยตนเอง  

   ประการที่สี่ คือ การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration : IC) ผูนําจะมีความ สัมพันธเก่ียวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําในการดูแล

เอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญผูนําจะเปนโคช 
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(Coach) และเปนที่ปรึกษา (Advisor) ของผูตามแตละคน เพื่อการพัฒนาผูตามผูนําจะเอาใจ

ใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์ และเติบโตของแตละคน 

ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงานใหสงูขึน้ นอกจากนี้ผูนําจะมีการปฏิบัติ

ตอผูตาม โดยการใหโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหม ๆ สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุน 

คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปน และความตองการการประพฤติ

ของผูนําแสดงใหเห็นวา เขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล เชน บางคนไดรับ

กําลังใจมากกวา บางคนไดรับอํานาจการตัดสินใจดวยตนเองมากกวา บางคนมีมาตรฐานที่

เครงครัดกวา บางคนมีโครงสรางงานทีม่ากกวา ผูนํามีการสงเสริมการสื่อสารสองทาง และ

มีการจัดการดวยการเดินดูรอบ ๆ (Management by walking around) มีปฏิสมัพันธกับผู

ตามเปนการสวนตัว ผูนําสนใจในความกังวลของแตละบุคคล เห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคล

ทั้งคน (As a Whole Person) มากกวาเปนพนักงานหรือเปนเพียงปจจัยการผลิต ผูนําจะมี

การฟงอยางมีประสิทธภิาพ มีการเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) ผูนําจะมีการมอบหมาย

งานเพื่อเปนเครื่องมือในการพัฒนาผูตาม เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยาง

เต็มที่ และเรียนรูสิ่งใหม ๆ ที่ทาทายความสามารถ ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา 

การสนับสนุนและการชวยใหกาวหนาในการทํางานที่รับผิดชอบอยูหรือไม โดยผูตามจะไม

รูสึกวาเขากําลังถูกตรวจสอบ 

  สรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คือ กระบวนการที่ผูนําพยายาม

เปล่ียนแปลงผูตามใหปฏิบัตงิานอยางมีประสิทธภิาพเกดิความไววางใจในการปฏิบัติงาน

หรือภารกจิตาง ๆ และ เกดิความจงรักภักดีและเชื่อถือในตัวผูนําเกดิความคลอยตาม  

พยายามแกปญหาในการปฏิบัติ เกดิความมั่นใจในตนเองมีความรับผิดชอบและยอมอุทิศตน

เพื่อองคกรดังนัน้ผูบรหิารหรือผูนําการเปลี่ยนผูนําที่ดี  จงึตองมีความสามารถในการจูงใจ

คนใหทําสิ่งตาง ๆ ดวยความเต็มใจทําใหผูคนรูสึกอยากจะติดตามไปทุกหนทุกแหง

ขณะเดียวกันก็ตองสงเสรมิลูกนองใหไดแสดงออกถงึความรูสึกความสามารถใหมีโอกาส

พัฒนาตนใหดีขึ้นกวาที่เปนอยู  ตองสรางสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางานที่

อบอุน ซ่ึงจะสัมพันธกับประสิทธิผลการบรหิารงานขององคกร 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 

 ความหมายของความผูกพันตอองคกร 

 นักวิชาการไดใหคําจํากัดความของความผูกพันตอองคกรไวหลากหลาย 

สอดคลองและใกลเคยีงกันโดยสรุปไดดังนี ้

 สุพาน ี สฤษฎวาณิช (2549, หนา 98-99) ไดใหความหมาย ความผูกพันตอ

องคกร มีความหมายถงึ องคกรที่จะประสบความสําเรจ็ องคกรที่สรางประโยชนใหกับ

สังคม องคกรที่ใหโอกาสแกพนักงาน สมาชกิมักจะมีความรูสึกรักองคกร ภาคภูมิใจที่ได

เปนสมาชกิเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความรูสึกรวมกับองคกรสูง และทําตนเปนสมาชกิที่

ดีขององคกร เชน ตั้งใจทํางาน ดูแลรักษาทรัพยสินขององคกรเหมือนกับของของตน      

แกตัวแทนองคกรเมื่อถูกคนกลาวหาและมักจะใหสรรพนามตัววาเราหรือของเรา เชน 

องคกรของเรา หนวยงานของเรา ความผูกพันตอองคกรจะมีอยู 2 ลักษณะ คอื 

  1. การผูกพันในเชิงความรูสึก (Affective Commitment) ซึ่งเปนความต้ังใจ

ของพนักงานที่จะคงอยูกับองคกรอันเนื่องมาจาก 

   ก. เช่ือมั่นและยอมรับในเปาหมายเปาหมายและคานิยมขององคกร 

   ข. เต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเตม็กําลังความสามารถเพื่อ

ประโยชนขององคกร 

  2. ความผูกพันเนื่องจากตองการอยูกับองคกร เพราะทีอ่งคกรน้ีเหมาะสมที่

จะคงอยูเปนสมาชิกตอไป (Continuance Commitment) 

 เทพประสิทธิ์  อุตตะโมท (2549, หนา 41) กลาววา Employee Engagement คือ 

ความรักความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคกรและสงผลถึงความอุทิศทุมเทใหแกองคกร 

ดังนั้น องคกรที่ชาญฉลาดจึงตองเขาใจลักษณะ ความรูสึกนึกคิดของพนักงานทั้งพนักงาน

ประจําและพนักงานจางในลักษณะแบบพิเศษหรือแบบชั่วคราวรวมทั้งใหความสําคัญและหา

วิธีการบรหิารคนที่เหมาะสม 

 ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2551, หนา 105 – 107) กลาววาความผูกพันกับองคกร 

(Organization Commitment) หมายถึง ทัศนคติที่สะทอนความเก่ียวของระหวางบุคคลกับ

องคกร ซ่ึงเขายินดีที่จะมีสวนรวมเปนสมาชิก และไมเต็มใจที่จะจากองคกรไป โดย

นักวิชาการไดอธิบายความผูกพันระหวางบุคคลและองคกรจาก 2 มมุมองคอื 

  1. ความผูกพันอยางตอเน่ือง (Continuance Commitment) หรือที่เรยีกวา Side 

– bets Orientation พนักงานมีแนวโนมจะอยูกับองคกร เน่ืองจากเขาไมสามารถจะออกไปได 
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ตัวอยางเชน เขาอาจจะสูญเสียเวลา แรงพยายาม ประโยชนที่จะไดรับ ถาเขาออกจาก

องคกรไป 

  2. ความสอดคลองของเปาหมายระหวางบุคคลและองคกร (Individual-

Organization Goal Congruence Orientation) หรือที่เรยีกวา มโนทัศนที่บุคคลพรอมที่จะ

ยอมรับ (Affective Commitment) และปฏิบัติงานใหบรรลุเป าหมายของตนและองคกร ซ่ึงมี

ความสอดคลองกัน โดยบุคคลจะยังคงปฏิบัติงานรวมกับองคกรเนื่องจากปจจัยสําคัญ      

3 ประการ ไดแก 

   2.1 มีความเช่ือในเปาหมายและคานิยมขององคกร 

   2.2 มีความพรอมที่จะทุมเททํางานในนามขององคกร 

   2.3 ความตัง้ใจจะคงความเปนสมาชิกขององคกร 

  เนื่องจากความผูกพันตอองคกรเปนเรื่องที่ยุงยากซับซอน Becker และ 

Billings ไดพยายามเสนอแงมุมมองเรื่องนี้เพื่อใหงายแกการเขาใจยิ่งขึ้น โดยไดแบงจุดเนน

ของความผูกพันของพนักงานออกเปน 2 ระดับคอื 

  1. จุดเนนของความผูกพันตอระดับลางขององคกร เชน เพื่อนรวมงานระดับ

เดียวกันและหัวหนางาน 

  2. จุดเนนความผูกพันตอระดับสูง เชน ผูบริหารสูงสุดและองคกรที่เปน

ภาพรวมโดยBecker และ Billing ไดอธิบายถงึการผสมระหวางจุดเนนทั้ง 2 ระดับดังกลาว 

ทําใหไดพนักงานตามระดับความผูกพันขึ้น ซึ่งสามารถแบงระดับของความผูกพันเปน        

4 แบบ ไดแก 

   แบบที่ 1 แบบขาดความผูกพัน (Uncommitted) เปนพนักงานที่ไมมีจุดเนน

ของความผูกพันทั้งระดับลางและระดับบนแตอยางใด 

   แบบที่ 2 แบบผูกพันมาก (Committed) เปนพนักงานที่มีความรูสึกเนน

ความผูกพันทั้งคนในระดับลางและระดับบน 

   แบบที่ 3 แบบผูกพันใกลตัว (Locally Committed) ซ่ึงมีลกัษณะผูกพันกับ

บุคคลระดับลางใกลตน แตจะไมผูกพันตอบุคคลระดับบริหารสูงสุดหรอืองคกร 

   แบบที่ 4 แบบผูกพันไกลตัว (Globally Committed) พนักงานแบบน้ีจะ

ผูกพันกับหัวหนาสูงสุดหรือองคกร แตจะไมผูกพันกับบุคคลระดับลางใกลตน 

 นอกจากมุมมองพืน้ฐานเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรดังกลาวมาแลว 

นักวิชาการไดช้ีใหเห็นวาการที่คนผูกพันตอองคกรจะมีเหตุผลสําคัญ 3 ประการ ไดแก 
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  1. ความผูกพันเพราะอยากอยูตอ (Continuance Commitment) ซ่ึงหมายถงึ 

การที่บุคคลอยูทํางานกับองคกรตอไปเพราะไมสามารถหางานอื่นได 

  2. ความผูกพันดวยใจรัก (Affective Commitment) เปนประเด็นที่เกดิจาก

ความสอดคลองกับเปาหมาย เปนเหตุใหบุคคลปรารถนาทีจ่ะอยูทํางานกับองคกรตอไป 

เพราะเห็นดวยกับเปาหมายและตองการทํางานแบบเดียวกัน 

  3. ความผูกพันเพราะจําตองอยูตอ (Normative Commitment) ความผูกพัน

แบบนี้เกดิจากความรูสึกจําใจตองอยูกับองคกร เพราะแรงกดดันบังคับ เชน ไมชอบอาชพี

พยาบาล แตพอแมชอบจึงบังคับหรือกดดันใหเรยีนพยาบาลและมีอาชพีเปนพยาบาล     

เปนตน 

 Steers (1977, pp. 46 - 75) กลาววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง 

ความรูสึกของสมาชิกวาเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความเต็มใจ เสียสละประโยชนสวนตัว

เพื่อองคกร และปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคกรนั้นตลอดไป นอกจากนี้ความผูกพัน

องคกรยังเปนตัวบงชี้ประสิทธิผลขององคกรในลักษณะหนึ่ง 

 ความผูกพันตอองคกรจะประกอบดวยลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ 

  1. ความเชื่ออยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 

  2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคกร 

  3. ความปรารถนาอยางยิ่งยวดที่จะรักษาไว ซึ่งความเปนสมาชกิในองคกร 

 Allen and Meyer (1990 อางถึงใน ณัฐพฤทธิ์  ศรภีักดี, 2552, หนา 18) เสนอวา 

ความผูกพันตอองคกร เปนความรูสึกที่พนักงานมีตอองคกร โดยเปนส่ิงยดึเหนี่ยว (Golden 

Handcuff)  ใหคนยังคงอยูในองคกร และความผูกพันตอองคกร เปนสภาวะ 

ทางจติของบุคคลที่มีตอองคกร ซึ่งเกดิจากองคประกอบของความผูกพันสามดาน ไดแก 

ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ ความผูกพันอันเน่ืองมาจากการลงทุน ความผูกพันอัน

เนื่องมาจากหนาที ่ซ่ึงสอดคลองกับ Werbel and Gould (1984) ที่กลาวถึงความผูกพันตอ

องคกรวา เปนความยึดมั่นผูกพันทางจิตใจที่บุคคลมีตอองคกร และ Rusbut and Farrell 

(1983) ใหนิยามความผูกพันตอองคกรวา เปนแนวโนมที่บุคคลจะยังคงอยูกับองคกร  และมี

ความรูสึกยึดมั่นทางใจตอองคกร 

 Eisenberger, Fasolo, and LaMastro (1990 อางถึงใน ณัฐพฤทธิ์  ศรภีักดี, 

2552, หนา 18) กลาววา ความผูกพันตอองคกร เปนทัศนคติซ่ึงแสดงถึงความรูสึกรวมเปน

หนึ่งเดียวกับองคกร เปนความสัมพันธระหวางการที่บุคคลรับรูถึงการเก้ือกูลสนับสนุนของ
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องคกร และผลที่ตามมาคือ ความอุตสาหะของสมาชิกและความเต็มใจที่จะทุมเททํางานเพื่อ

องคกร 

 Theresa Welboume (2003 อางถงึใน สมชื่น  นาคพลั้ง, 2547, หนา 8) 

ความหมายของความผูกพันตอองคกร พัฒนาขึ้นมาจากทฤษฎีบทบาท (Role Theory) โดย

ทฤษฎีบทบาทจะพิจารณาบทบาทที่หลากหลายที่ตนจะผูกพันในที่ทํางาน โดยอธิบายวา

ปจจัยใดที่คนจงึผูกพันในบทบาทที่ชัดเจนมากกวาบทบาทอ่ืน ๆ โดยบทบาทในที่ทาํงาน

แบงเปน 5 บทบาท ดังนี ้

  1. บทบาทเจาของงาน (Job Holder Role) พนักงานจะทํางานตามลักษณะงาน

ที่กําหนดไว 

  2. บทบาทสมาชกิในทีมงาน (Team Member Role) พนักงานจะทําเกนิกวาที่

ไดรับมอบหมาย เพื่อชวยใหเพือ่นสมาชิกในกลุมกาวไปสูเปาหมาย 

  3. บทบาทเจาของกจิการ (Entrepreneur Role) พนักงานคนคิดความคิด 

ใหม ๆ และกระบวนการทํางาน และทําการทดสอบเพื่อใหบรรลุตามที่คิดไว 

  4. บทบาทผูเช่ียวชาญในสายอาชพี (Career Role) พนักงานทําสิ่งที่ตนอยาก

พัฒนาความสามารถ ความเช่ียวชาญสายอาชีพของตน พวกเขาเรยีนรู นําไปปฏบิัติทําให

เกดิเปนทักษะมากยิ่งขึ้นเรื่อย ๆ ไป 

  5. บทบาทของสมาชิกในองคกร (Organization Member Role) พนักงานทําสิ่ง

ที่สงเสริมและชวยบริษัท ถึงแมวางานนั้นจะไมใชของตน และไมใชงานของทีมงานเชนกัน 

 Charlie Watts (2003 อางถงึใน สมชื่น  นาคพลั้ง, 2547, หนา 8) ความผูกพัน

ของพนักงาน คอืความมุงมัน่ และความสามารถที่จะอุทิศตนเพื่อความสําเร็จขององคกร 

หรืออาจกลาวไดวาเปนระดับความพยายามอยางละเอียดรอบคอบ อุทิศเวลา สติปญญา

และแรงงานของพนักงานที่ใสไปในงาน นอกจากนี้ สิ่งที่จําเปนที่พนักงานจะแสดงออกถึง

ความผูกพัน คือ 

  1. ความตัง้ใจ (The Will) ประกอบดวยความรูสึกถึงเปาหมาย หวงแหนและ

ภูมิใจ ซึ่งทําใหพยายามอยางสุดความสามารถในการทํางาน 

  2. วิธีการ (The Way) คือ แหลงทรัพยากร การสนับสนุน เครื่องมือและ

อุปกรณจากองคกรเพื่อนําไปใชสรางความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว 

 สรุปไดวา ความผูกพันตอองคกร หมายถงึ ความรูสึกของผูปฏิบัติงานทีม่ีตอ

องคกรซ่ึงมีลักษณะของความสัมพันธอันเหนยีวแนนและเปนไปในทิศทางที่ดี โดยแสดง
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ออกมาในรูปของการกระทําตนใหเปนประโยชนตอองคกรเพราะมีความเชื่อมั่นตอเปาหมาย

ขององคกร และทุมเทดวยความเต็มใจในการ ปฏิบัติงานเพื่อองคกรอันเกิดจากการยอมรับ

เปาหมายและคานิยมขององคกรการมีสวนรวมและตองการเปนสมาชิกขององคกรบุคคลที่

มีความผูกพันตอองคกรจะมีความภาคภูมิใจในองคกรของตนเองและจะมีสัมพันธภาพที่ดี

กับเพื่อนรวมงานในองคกรรวมถงึพฤติกรรมที่สอดคลองกับความตองการขององคกรเสมอ 

 แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 

 แนวความคดิในเรื่องความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) นั้น 

เปนแนวคดิในเชงิจิตวิทยาไดรับความสนใจภายหลังที ่The Gallup Organization ซ่ึงเปน

สถาบันวิจัยและเปนองคกรที่ปรึกษาไดเร่ิมทําการศึกษาในเรื่องความผูกพันของพนักงาน  

ในป 1985 (Ferguson, 2005 อางถงึใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549, หนา 2) ภายหลัง

จากน้ัน Kahn (1990 อางถึงใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549, หนา 2) ซ่ึงเปนนักจิตวิทยา  

ไดกลาวถึงเรื่องความผูกพันของพนักงานวามีความแตกตางจากโครงสรางทางบทบาท 

ตาง ๆ ของพนักงานในงาน เชน การมีสวนรวมในงานหรือแรงจูงใจภายใน แตความผูกพัน

ของพนักงานจะมุงเนนไปที่ประสบการณในการทํางานนั้น ๆ ที่จะขัดเกลากระบวนการของ

คนใหแสดงออกมาระหวางที่ทํางานอยูไดอยางไร โดย Kahn ไดกลาววา ความผูกพันของ

พนักงานน้ันเปนโครงสรางที่มีหลายมิติ ซ่ึงอาจจะเปนมิติดานความรูสึกผูกพันของพนักงาน 

มิติดานการเรยีนรู การคิด หรอืความผูกพันของพนักงานเปนความพยายามของสมาชกิใน

องคกรที่มีตองานและองคกร ซ่ึงความผูกพันพนักงานจะแสดงออกมาทางดานพฤติกรรม 

การนึกคดิ และทางความรูสึกระหวางที่ปฏบิัติงานแนวความคิดของ Kahn นั้น  เปน

แนวความคิดที่กลายมาเปนพืน้ฐานแนวคิดใหกับสถาบัน องคกรที่ปรึกษาตาง ๆ  

 เรื่องแนวคดิและปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนักงาน  จะพบวาแนวคดิใน

เรื่องความผูกพันของพนักงานในแตละสถาบันหรือนักวิชาการแตละคนน้ัน มีความแตกตาง

กันไป ขอสังเกตพบวา ในการเกดิความผูกพันของพนักงานมีลักษณะที่เหมือนกัน คือการมี

สวนรวมในงานของพนักงานอยางตอเนื่อง และเกี่ยวของกับการแสดงความรูสึกการ

แสดงออกทางพฤติกรรมของพนักงานที่มีตอองคกร 

 ความผูกพันตอองคกรที่ใชกันมากในวันน้ี คอื Say, Stay, Strive ของ Hewitt 

Associates 

 Hewitt Associates (2003 อางถึงใน สกาว  สําราญคง, 2547, หนา 16) เปน

บริษัทที่ปรึกษาในงานดานทรัพยากรมนุษย สําหรับเรื่องความผูกพันของพนักงานไดให
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มุมมองวา ความผูกพันของพนักงานเปนสิ่งที่แสดงออกไดโดยพฤติกรรม คือ สามารถดูได

จากการพูด (Say) โดยจะพูดถงึองคกรเฉพาะในแงบวก กลาวคือ การที่คนอยูทํางานอยาง

ชื่นชม ภาคภูมิใจ และอยากจะบอกคนอื่นวาทํางานอยูในองคกรใด อยากจะชักชวนคนอ่ืนให

มาทํางานในองคกรนี้ ถามีความผูกพันรักองคกร เขาจะรูสึกภูมิใจ โดยแสดงจากพฤติกรรม

และพูดถึงองคกรในทางที่ดีและพิจารณาไดจากการดํารงอยู (Stay) น่ันคือพนักงาน

ปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคกรตอไป มีความยึดมัน่อยูกับองคกร หากมีองคกรอ่ืนมา

ชักชวน โดยเสนอคาตอบแทนและตําแหนงที่ดีกวาก็จะไมไปเพราะรูสึกวาตัวเองเปนบุคคลที่

มีความสําคัญ มีคุณคา พอใจที่จะอยูกับเพื่อนรวมงานที่นี ่สวนประเด็นสุดทายจะดูวา

พนักงานน้ันมีความผูกพันกับองคกรไดจากการใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ 

(Strive) คอื อยูอยางเต็มใจ เพื่อชวยเหลือหรอืสนับสนุนธุรกจิขององคกร ใชความพยายาม

อยางเต็มความสามารถทํางานรับใชองคกร ไมใชการอยูแบบรอรับเงินเดือน แตอยูเพราะ

อยากจะทําผลงานที่ดีใหกับองคกร อยากทํางานอยางเต็มความสามารถ ซ่ึงถือเปนอุดมคติ 

(Ideal) ของคนในองคกรที่ตองการ โดยปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงาน        

มี 7 ประการดังนี้ 

  1.  ภาวะผูนํา (Leadership) 

  2.  วัฒนธรรมหรือจุดมุงหมายขององคกร (Culture / Purpose) 

  3.  ลักษณะงาน (Work  Activity) 

  4.  คาตอบแทนโดยรวม (Total  Compensation) 

  5.  คุณภาพชวีิต (Quality  of  Life) 

  6.  โอกาสที่ไดรับ (Opportunity) 

  7.  ความสัมพันธ (Relationship) 

 จากปจจัยความผูกพันทั้ง 7 ประการ ตามแนวคดิของ Hewitt Associates นั้น   

ไดกลายมาเปนเครื่องมือหนึ่งที่ใชวัดความผูกพันของพนักงานในองคกรตาง ๆ เชน          

ในการศึกษาถึงความผูกพันของพนักงานตอองคกรในประเทศแคนาดา จํานวน 120 องคกร 

จากพนักงานมากกวา 80,000 ราย ผลการศึกษาพบวา บรษิัทที่ติดอันดับในกลุมผูวาจางที่

ดีที่สุด จํานวน 50 องคกรโดยเฉลี่ยมีพนักงานที่มคีวามผูกพันตอองคกรสูงกวาบรษิัทที่ไม

ติดอันดับกลุมผูวาจางที่ดีที่สุดถงึ 21% และมีอัตราการเจรญิเติบโตของรายรับสูงถึง 16.1% 

เปรยีบเทียบกับอัตราการเจริญเติบโตของรายรับของบรษิัทที่ไมติดอันดับกลุมผูวาจางที่ดี

ที่สุด ซึ่งคดิเปน 6.1% จะเหน็ไดวา จากการสํารวจบรษิัทที่ติดอันดับผูวาจางที่ดีที่สุดนั้น   
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จะมีระดับของความผูกพันของพนักงานที่สูงกวาบรษิัทที่ไมติดอันดับผูวาจางที่ดีที่สุด และมี

อัตราการเจริญเติบโตสูงกวาเชนกัน แสดงใหเห็นวาความผูกพันของพนักงานเปนตัวแปร

หนึ่งที่จะสะทอนใหเห็นถึงแนวโนมผลประกอบการของบรษิัทที่มทีิศทางที่สอดคลองกันมา 

 Steers and Porter (1977, pp. 46-75) กลาววา ความผูกพันตอองคกรมี

ความหมายใน 3 ลักษณะ คือ 

  1. ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ

องคกรเปนลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อดานทัศนคติในเชงิบวกตอองคกร มีความผูกพัน

ตอองคกรอยางแทจรงิตอคานิยม และเปาหมายขององคกร พรอมสนับสนุนกิจการของ

องคกร ซ่ึงเปนเปาหมายของตนดวยมีความเช่ือวาองคกรนี้เปนองคกรที่ดีที่สุดที่ตนเอง

ทํางานดวยความภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคกร 

  2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคกร 

เปนลักษณะที่บุคลากรเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตน พยายามทํางานเต็มความสามารถ เพื่อให

องคกรประสบผลสําเร็จบรรลุเปาหมาย เกดิผลประโยชนตอองคกร และมีความหวงใยตอ

ความเปนไปขององคกร 

  3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ

องคกรเปนลักษณะที่บุคลากรแสดงความตองการ และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองคกรนี้

ตลอดไปมีความจงรักภักดีตอองคกร มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคกร และ

พรอมที่จะบอกคนอื่นวาตนเปนสมาชิกขององคกร การรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ

องคกร สนับสนุนและสรางสรรคองคกรใหดียิ่งขึน้ 

 ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 

 พิชิต  เทพวรรณ (2554, หนา 176) ใหความสําคัญความผูกพันของพนักงานตอ

องคกร(Commitment) จะมุงมั่นใหเกดิกับองคกร โดยองคกรตาง ๆ ตองการใหพนักงานมีทัง้

ความผูกพันของพนักงานตอองคกรและความผูกพันในงานของพนักงาน เนื่องจากความ

ผูกพันของพนักงานตอองคกรจะมีความสัมพันธกับอัตราลาออก (Turnover Rate) ถา

พนักงานมีความผูกพันตอองคกรสูง อัตราการลาออกก็จะต่ํา ในขณะที่ความผูกพันในงาน

ของพนักงานจะมีความสัมพนัธกับอัตราการขาดงาน ซึ่งถาพนักงานมีความผูกพันในงานสูง 

อัตราการขาดงานก็จะตํ่า ดังนั้นองคกรจึงตางใหความสาํคัญกับความผูกพันใน 2 ลักษณะ 

ทั้งความผูกพันในงานของพนักงาน (Employee Engagements) และความผูกพันของพนักงาน

ตอองคกร (Employee Commitment) จากแนวคิดเรื่องความผูกพันของพนักงานตอองคกร
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ดังกลาวมาแลวThe Gallup Organizationไดศึกษาความผูกพันของพนักงานและไดแบง

ประเภทของพนักงานไว 3 ประเภท คอื 

  1. พนักงานที่มีความผูกพันในงาน (Engaged) คือพนักงานที่ทํางานดวยความ

เต็มใจตั้งใจ และคํานึงถงึองคกร 

  2. พนักงานที่ไมยึดติดกับความผูกพันในงาน (Not-engaged) คอืพนักงานที่

ไมมีความกระตือรอืรนในการทํางาน และ/หรือทํางานโดยไมตั้งใจ 

  3. พนักงานที่ไมมีความผูกพันในงาน (Actively Disengaged) คือพนักงานที่ไม

มีความสุขในการทํางาน 

 โดยองคประกอบของความผูกพันในงานของพนักงานนั้นประกอบไปดวย คานิยม

ของบุคคล(Individual Value) เปาหมายของงาน (Focused Work) และการสนับสนุนระหวาง

บุคคล(Interpersonal Support) ซ่ึงในแตละองคประกอบมีสวนประกอบยอมที่แตกตางกันไป 

โดยในแตละสวนนั้นประกอบไปดวยปจจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันในงานของพนักงานที่มี

ผลใหความผูกพันดังกลาวมีระดับที่สูงขึ้น โดยแนวทางในการสรางความผูกพันในงานของ

พนักงานมีดังนี้ 

  1. เปาหมายของงาน (Focus Work) ประกอบดวย ความสอดคลองกับกลยุทธ 

(Align Effort with Strategy) คอืในการมอบหมายงานควรมีความสอดคลองกันระหวาง

ความสามารถ ความถนัดของพนักงานกับกลยุทธ ทั้งนีพ้นักงานแตละคนตองมีความเขาใจ

ถงึสิ่งทีอ่งคกรคาดหวัง และไดรับรูขอมูลที่มีผลกระทบกับงานการมอบอํานาจ 

(Empowerment) คอืพนักงานมีอํานาจที่เหมาะสมทีส่ามารถใชในการตัดสินใจและจัดการ

งานของตนเอง 

  2. คานิยมของบุคคล (Individual Value) ประกอบดวยแผนการพัฒนา 

(Development Plans) คอืพนักงานตองมีโอกาสและไดรับการสนับสนุนใหกาวหนาในงานการ

สนับสนุนและการยอมรับ (Support and Recognition) คือ พนักงานไดรับปจจัยทีใ่ชในการ

สนับสนุนการปฏิบัติงาน ตลอดจนองคกรตองยอมรับถงึความแตกตางในดานความคิดเห็น

ของพนักงานแตละคน 

  3. การสนับสนุนรวมมือกันระหวางบุคคล (Interpersonal Support) 

ประกอบดวยการทํางานเปนทีม (Teamwork) คอื การมีความรวมมือกันในการทํางาน และมี

สภาพแวดลอมทีพ่นักงานสามารถไวใจกันได 
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  ความรวมมือกัน (Collaboration) คือ การมีความรวมมือกันในการทํางาน

ระหวางกลุมการรวมกันในการแกปญหา และการมีเปาหมายรวมกัน 

 จากความสําคัญของความผูกพันตอองคกร ความผูกพันในงานของพนักงานจะ

เกดิขึ้นไดนัน้จะตองเชื่อมโยงสวนประกอบ 3 สวนดวยกัน (Gubman, 2003) ไดแก คุณคา

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

(Relationships) สามารถอธิบายถงึความผูกพันในงานของพนักงานไดวา การทีอ่งคกรจะเพิ่ม

ความผูกพันในงานของพนักงานใหเกดิขึน้นั้น เกิดจากการมีความสัมพันธกับ 3 ลําดับขั้น

กลาว คือ ในเรื่องคุณคาและความรับผิดชอบเปนฐานที่ทําใหเกิดความผูกพัน เพราะการให

คุณคาของพนักงานที่สอดคลองกับคานิยมหรือวัฒนธรรมองคกรนั้นเปนสวนหนึ่งที่จะทําให

พนักงานดังกลาวเต็มใจที่จะทํางาน 

 ขณะเดียวกันในเรื่องของโปรแกรมหรือโครงการตาง ๆ ทีจ่ะจัดใหพนักงาน เชน 

เรื่องการจายคาตอบแทน สวัสดิการหรอืการพัฒนาและการฝกอบรมนั้น มีผลตอความ

ผูกพันของพนักงานทั้งสิ้น ซึ่งหากองคกรสามารถจัดหาปจจัยเหลาน้ีไดตรงกับความตองการ

ของพนักงานไดอยางแทจรงิแลว ก็จะชวยใหพนักงานทํางานอยางเต็มความสามารถ 

อยางไรก็ตาม ในบางองคกรที่ทรัพยากรขององคกรมีจํากัด จึงสงผลใหไมอาจที่จะ

ตอบสนองความตองการของพนักงานไดทัง้หมด ดังนัน้องคกรจึงจําเปนตองคํานึงถึงความ

เหมาะสมดวย 

 ความสัมพันธของความผูกพันทั้ง 3 ลําดับขั้น มีผลอยางยิ่งตอการสรางใหเกดิ

ความผูกพันในงานของพนักงาน เพราะเกี่ยวของกับความรูสึกของพนักงาน ทั้งนี้เพราะการ

จัดการกับอารมณหรอืความรูสึก (Management of Mood) ของมนุษยเปนปจจัยสําคัญที่จะ

ทําใหเกดิการรับรูและตัดสินใจตาง ๆ ทัง้สัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงานหรือหัวหนางาน 

จึงมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานทั้งสิ้น 

 ในการพัฒนากลยุทธความผูกพันในงานของพนักงานเพื่อใหองคกรมีความ

ไดเปรียบทางการแขงขันสามารถพัฒนาในปจจัยดังตอไปนี้ 

  1. การทํางานดวยตนเอง (Work Itself) เปนการเปดโอกาสใหกับพนักงานให

สามารถทํางานดวยตนเอง ภายใตการดูแลและการใหความชวยเหลือจากหัวหนางาน 

  2. สภาพแวดลอมในการทํางาน (The Work Environment) เปนเรื่องที่

เกี่ยวของกับการพัฒนาวัฒนธรรมและการสรางทัศนคติเชิงบวกในการทํางาน 
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  3. ภาวะผูนํา (Leadership) เปนการพัฒนาทักษะการเปนผูนําใหกับพนักงานที่

มีโอกาสไดรับการดํารงตําแหนงที่สูงขึน้ ซึ่งพนักงานจะตองมีความเขาใจในทักษะการ

ปฏิบัติงาน ตลอดจนเขาใจในความคาดหวังถึงสิ่งที่องคกรตองการจะไดรับ 

  4. โอกาสของการกาวหนาสวนบุคคล (Opportunities for Personal Growth) 

กลยุทธนี้จะเปนการแสดงใหเห็นถงึขั้นตอนที่จําเปนที่พนักงานจะมีโอกาสกาวหนาในการ

เรียนรู และการเติบโตบทบาทหรือตําแหนงหนาที่ของพนกังาน 

  5. การใหโอกาสกับพนักงาน (Opportunities for Contribute) เปนการสราง

สภาพแวดลอมในการทํางานในลักษณะหนึ่งที่ใหโอกาสกับพนักงานในการแสดงความ

คดิเห็นและสงเสรมิพนักงานใหกระทําในส่ิงที่ตองการในงาน ทัง้นี้ตองมีความสอดคลองกับ

คานิยมหลักขององคกรดวย 

 การพัฒนาความผูกพันในงานของพนักงานเปนกลยุทธในการจัดการทรัพยากร

มนุษยอยางหนึ่งขององคกร เพื่อที่จะสะทอนใหองคกรทราบวา ในชวงระยะเวลาหนึง่ ๆ 

ความผูกพันของพนักงานมีตองานอยางไร ตลอดจนทําใหผูบริหารทราบถงึแนวโนมของ

ความผูกพันในงานของพนักงานในอนาคตวาจะมีการเปล่ียนแปลงในลักษณะหรือรูปแบบใด 

ทั้งน้ีเพื่อทีอ่งคกรจะสามารถนําขอมูลที่ไดไปปรับปรุงหรอืสรางความผูกพันในงานใหกับ

พนักงานไดอยางเหมาะสม นอกจากกลยุทธในการสงเสริมความผูกพันในงานของพนักงาน 

กระบวนการในการพัฒนาความผูกพันในงานของพนักงานยังสามารถทําไดตามขัน้ตอน

ดังตอไปน้ี 

  ขั้นตอนที่ 1 การเรียนรูจากประสบการณ โดยการเรียนรูจากประสบการณ

นั้นสามารถเรยีนรูไดจากทั้งภายใน ไดแก การสํารวจความพึงพอใจของพนักงานหรือจาก

ขอมูลของพนักงานที่ออกจากองคกรไปแลว หรือเรยีนรูจากภายนอก เชน จากการ

บริหารงานของคูคา หรอืการเปนพันธมิตรทางธุรกจิ ซ่ึงจะสามารถทําใหผูบรหิารทราบวา

สาเหตุที่ทําใหพนักงานเหลานั้นมีความผูกพันกับงานนอยมาจากสาเหตุใด อะไรเปน

อุปสรรคตอการทํางาน ทัง้นี้จะทําใหผูบรหิารสามารถหาวิธีการในการที่จะลดอุปสรรคหรือ

หาทางปองกันแกไขสาเหตุเหลานั้น 

  ขั้นตอนที่ 2 การวัดความผูกพันโดยการวัดความผูกพันเปนการระบุหรือ

ชี้ใหเห็นวาพนักงานมีความผูกพันกับงานในระดับใดและเปนอยางไร ทัง้นี้เพื่อจะสามารถ

ปรับปรุงหรือพัฒนาใหเกิดความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น ในการวัดความผูกพนัในงานของ

พนักงานน้ันมีวธิีการ คือ การออกแบบสํารวจผานกระบวนการวิจัยและทําการวิเคราะห
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ขอมูลดวยการใชสถติิ เชน การหาคาเฉล่ียในการวัดระดับความผูกพันในงานของพนักงานใน

ภาพรวม เปรยีบเทียบกับผลการดําเนินงานขององคกร (รายไดหรอืกําไร) เปรยีบเทียบกับ

ผลิตภาพของพนักงานหรอืเปรยีบเทียบกับเปาหมายขององคกร เปนตน 

  ขั้นตอนที่ 3 การปรับปรุงแกไข เมื่อทราบสาเหตุทีท่ําใหเกดิอุปสรรคในการ

ทํางานหรือสาเหตุที่ทําใหพนักงานมีความผูกพันกับงานในระดับตํ่าแลว ก็นําเอาขอมูลที่

ไดมาหากลยุทธหรอืแนวทางในการแกไขปรับปรุง โดยสามารถกระทําไดทัง้ในระดับองคกร 

กลุม และบุคคล ซึ่งขึน้อยูกับปญหาและสาเหตุเหลานัน้ แตหากองคกรยังไมมีความพรอมใน

การปรับปรุง ก็ควรมีการชี้แจงใหกับสมาชิกในองคกรทราบถงึเหตุผลหรือความจําเปนที่

ชัดเจน และในขั้นตอบน้ีเปนกระบวนการสําคัญที่ตองมกีารกระทําอยางตอเนื่องและ

สม่ําเสมอ เพื่อใหปจจัยเหลานีส้ามารถผูกใจพนักงานไดอยางเหมาะสมตอไป 

 ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2551, หนา 107 – 108) ไดใหความสําคัญของความ

ผูกพันกับองคกรการสงเสริมใหพนักงานมีความผูกพันกับองคกรจึงมีความสําคัญกับการ

ดําเนินงานขององคกรปจจุบันเนื่องจากพนักงานทีผู่กพันและทุมเทใหกับองคกรจะชวยให

องคกรดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพและชวยลดตนทุนขององคกร โดยการวิจัยแสดงให

เห็นวา ความผูกพันกับองคกรมีความสัมพันธกับอัตราการขาดงาน ผลิตภาพ และคุณภาพ

ของผลงาน ที่สําคัญความผูกพันกับองคกร ที่เกี่ยวของกับความสามารถในการรักษา

บุคลากรที่มีคุณภาพไมใหออกไปอยูกับคูแขง ซึ่งอาจจะกอใหเกิดคาใชจายที่ไมสามารถ

ประเมินได เพราะเมื่อพนักงานมีความผูกพันตอองคกรตํ่า จะทําใหเกิดผลกระทบที่สําคัญ

หลายประการตอพฤติกรรมการทํางานในประเด็นตอไปน้ี 

  1. ผูที่มีความผูกพันตอองคกรต่ํา มกัมีแนวโนมที่จะขาดงานและสมัครใจ

ลาออกจากงานสูง สวนผูที่มีความผูกพันสูงมักจะเปลี่ยนแปลงงานใหมนอยกวาผูมีความ

ผูกพันต่ํา โดยผูที่มีความโนมเอียงที่จะผูกพันต้ังแตเริ่มเขาทํางาน มักจะอยูกับองคกร

คอนขางถาวร 

  2. ผูที่มีความผูกพันตอองคกรต่ํา มักไมเต็มใจที่จะเสียสละหรือมีสวน

รับผิดชอบใด ๆ ตอสวนรวม จะอยูในลักษณะคอนขางเห็นแกตัว พยายามทํางานนอยหรอื

หลบเลี่ยงงานเทาที่จะทําได 

  3. ผูที่มีความผูกพันตอองคกรต่ํามักจะมีชีวติสวนตัวคอนขางไปทางลบ จาก

การสํารวจเจตคติการทํางานของพนักงานภาคราชการพบวา ผูที่มีความรูสึกไมผูกพันตอ

องคกร มักจะไมพอใจตอชวีิตสวนตัวของตนดวยเชนกัน 
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 ฉะน้ันการสงเสรมิใหเกิดความผูกพันตอองคกรจึงเปนสิ่งที่มีคุณคาตอพนักงาน 

และการที่พนักงานมคีวามผูกพันตอองคกร ยอมกอใหเกดิประโยชนทั้งตอตัวพนักงานและ

องคกรโดยรวมอีกดวย ซึ่งการสงเสรมิใหเกิดความผูกพันตอองคกรสามารถทําไดดวยวิธี

ตอไปน้ี 

  1. เพิ่มความสําคัญตองาน ทั้งนี้เพราะคนเรามีแนวโนมที่จะผูกพันตอองคกร

สูงขึน้ ถาตนไดรับโอกาสความไววางใจใหมีอํานาจในการกํากับดูแล และเลือกวิธีทํางาน

อยางอิสระดวยตนเองรวมทั้งไดรับการยอมรับวางานที่ตนทํามีความสําคัญตอการดํารงอยู

ขององคกร 

  2. การกําหนดใหผลประโยชนของพนักงานสอดคลองกับผลประโยชนของ

องคกรเนื่องจากพนักงานจะรูสึกผูกพันตอองคกรตราบที่ทั้ง 2 ฝายตางมีประโยชนรวมกัน

จากการทํางาน เชน กจิการบริษัทดีมีกําไร ผลกําไรสวนน้ีก็ทําใหเงินโบนัสตอบแทนและ

เงินเดือนของพนักงานเพิ่มสูงขึน้อยางนาพอใจ เปนตน ซึ่งจะสงผลใหความผูกพันตอองคกร

สูงขึน้ 

  3. ใชวิธีคัดเลือกบรรจุบุคลากรใหมที่มีแนวคดิและคานิยมสอดคลองกับ

องคกร ซ่ึงโดยทั่วไปสิ่งที่เปนคานิยมขององคกรจะปรากฏอยูในขอความที่บงบอกถึงพันธกจิ

ขององคกรเนื่องจากการที่คานิยมองคกรยิ่งใกลเคยีงกับบุคคลที่จะบรรจุมากเพียงไร ยิ่งทาํ

ใหพนักงานใหมทีไ่ดรับบรรจุมีความผูกพันตอองคกรมากเพียงนัน้ 

 นอกจากน้ีการใหรางวัลก็มีความสําคัญตอการพัฒนาความผูกพันกับองคกร 

ถงึแมคาตอบแทนผลประโยชน และโอกาสที่จะบรรลุเปาหมายที่ทาทายจะมีความสาํคัญ แต

พนักงานที่มีความผูกพันกับองคกรจะใหความสําคัญกับรางวัลระหวางบุคคลดวยเชนกัน 

เชน การไดรับการยอมรับการเลื่อนตําแหนงหรือเปนผูมีสวนรวมกับโครงการใหม ๆ ดังนั้น

ผูบรหิารจึงตองสรางระบบการใหรางวัลที่ใหความสําคัญกับบุคคล และความภาคภูมิใจที่

บูรณาการเขากับเปาหมายของบุคคลและองคกร ซึ่งจะชวยกระตุนและธํารงรักษาความ

ผูกพันกับองคกรใหแกพนักงาน 

 สรุป ความผูกพันตอองคกรความผูกพันตอองคกรเปนเครื่องยึดเหนี่ยวให

สมาชกิในองคกรไดมีเป าหมายในการทํางานรวมกัน รวมกันคิด รวมกันทํา รวมแกปญหา 

รวมพัฒนาและรวมยินดีในผลสําเร็จของงานอยางมีคุณภาพ เกดิประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 
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 ปจจัยที่เกี่ยวของตอความผูกพันตอองคกร 

 ในการศึกษาเรื่องปจจัยที่เกี่ยวของตอความผูกพันตอองคกร มีหลายแนวคิด 

ดังนี ้

 ปรยีาพร  วงศอนุตรโรจน (2553, หนา 123 – 129) ปจจัยที่มีผลตอความพึง

พอใจอันกอใหเกิดความผูกพันตอองคกร ความพึงพอใจในการทํางานมีสวนเกี่ยวของกับ

ปจจัยตาง ๆ และปจจัยเหลานีใ้ชเปนเครื่องมือชี้บงถงึปญหาที่เกดิขึน้เก่ียวกับความพึงพอใจ

ในการทํางาน ซึ่งมีปจจัยอยู 3 ประการ คือ 

  ก. ปจจัยดานบุคคล (Personal Factors) 

  ข. ปจจัยดานงาน (Factors the Job) 

  ค. ปจจัยดานการจัดการ (Factors Controllable by Management) 

 ก. ปจจัยดานบุคคล (Personal Factors) 

 ปจจัยดานบุคคลหมายถงึ คุณลักษณะสวนตัวของบุคคลที่เก่ียวของกับงานดังนี้ 

  1. ประสบการณ จากการศึกษาในงานวิจัยพบวา ประสบการณในการทํางาน

มีสวนเกี่ยวของกับความพึงพอใจงานบุคคลที่ทํางานนานจนมีความรูความชํานาญในงาน

มากขึน้ ทําใหเกิดความพึงพอใจกับงานที่ทํา 

  2. เพศ แมวางานวิจัยหลายชิ้นจะแสดงวา เพศไมมีความสัมพันธกับความพึง

พอใจในการทํางานก็ตาม แตก็ขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ทาํดวยวาเปนงานลักษณะใด รวมทั้ง

เกี่ยวของกับระดับความทะเยอทะยานและความตองการทางดานการเงิน เพศหญิงมีความ

อดทน ที่จะทํางานตองใชฝมือและงานที่ตองการความละเอียดออนมากกวาชาย 

  3. จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุมที่ทํางานดวยกัน มีผลตอความพงึ

พอใจในการทํางาน งานซึ่งตองการความสามารถหลายอยางประกอบกัน ตองมีสมาชกิที่มี

ลักษณะในงานหลายดาน และความปองดองกันของสมาชิกในการทํางาน ก็มีสวนทีจ่ะ

นําไปสูความสําเร็จในการทํางาน 

  4. อายุ อายุแมจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัด แตอายุก็เก่ียวของกับ

ระยะเวลา และประสบการณในการทํางานผูที่มีอายมุากมักจะมีประสบการณในการทํางาน

นานดวย แตก็ขึ้นอยูกับลักษณะงาน และสถานการณในการทํางานดวย 

  5. เวลาในการทํางาน งานทีท่ําในเวลาปรกติ จะสรางความพึงพอใจในการ

ทํางานมากกวางานที่ตองทําในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางาน เพราะเก่ียวกับการพักผอน 

และการสรางสรรคกับผูอ่ืนดวย 
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  6. เชาวนปญญา ปญหาเรื่องเชาวปญญากับความพงึพอใจในการทํางาน

ขึน้อยูกับสถานการณ และลักษณะงานที่ทําในบางลักษณะไมพบความแตกตางระหวาง

เชาวนปญญากับความพึงพอใจในการทํางาน แตในลักษณะงานบางอยาง พบวามคีวาม

แตกตางกัน พนักงานในโรงงานที่มีเชาวนปญญาในระดับสูงแตงานที่ทําเปนงานประจํา 

พบวามักจะเบื่อหนายงานไดงายและมีเจตคติที่ไมดีตอการทํางานในโรงงาน เพราะเปนงานที่

ไมทาทาย และไมเหมาะสมกับความสามารถของเขา 

  7. การศึกษา การศึกษากับความพึงพอใจในการทํางานน้ันมีผลตอการวิจัยไม

เดนชัดนักจากงานวิจัยบางแหงพบวาการศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวางความพึง

พอใจในการทํางาน แตมักจะขึ้นอยูกับงานที่ทําวาเหมาะสมกับความรูความสามารถของเขา

หรือไม ในรายงานวิจัยหลายชิ้น พบวา นักวิชาการวิชาชีพ เชน แพทย วศิวกร ทนายความมี

ความพึงพอใจในงานสูงกวาคนงานและพนักงานลูกจางที่ใชแรงงานทั่วไป รวมทั้งเสมียน

พนักงานดวย 

  8. บุคลิกภาพ ปญหาเรื่องบคุลิกภาพ กับความพึงพอใจในการทํางานนั้นอยู

ที่เครื่องมือวัดบุคลิกภาพ เนื่องจากเครื่องมือนี้ มีความไมเที่ยงตรงอยางไรก็ตาม บคุลิกภาพ

ที่เห็นไดชัดเจนก็ คือคนที่มีอาการของโรคประสาทมักจะไมพอใจในการทํางานมากกวาคน

ปรกติ ทั้งนี้อาจจะเปนเพราะความไมพึงพอใจในการทํางานเปนเหตุใหเกดิโรคประสาทได 

เพราะตองเครยีดกับภาวะของความไมพึงพอใจในการทํางาน 

  9. ระดับเงินเดือนจากงานวิจัยหลายช้ินพบวาเงินเดือนมีสวนในการสราง

ความพึงพอใจในการทํางาน เงินเดือนที่มากพอแกการดํารงชีพตามสถานภาพ ทําใหบุคคล

ไมตองดิ้นรนมากนักที่จะไปทํางานเพิ่มนอกเวลาทํางาน และเงินเดือนยังเก่ียวของกับการ

สามารถหาปจจัยอื่นที่สําคัญแกการดํารงชีวติอีกดวย ผูที่มีเงินเดือนสูงจึงมีความพงึพอใจใน

การทํางานสูงกวาผูที่มีเงินเดือนต่ํา 

  10. แรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตองการของ

บุคคลโดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยตัวผูทํางานเองก็จะสรางความพึงพอใจในการทํางาน 

  11. ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงาน และไดทํางานที่ตนเองถนัดและ

พอใจ จะมีความสุขและพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคลที่มีศูนยความสนใจในชวีิตไมได

อยูที่งาน 
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 ข. ปจจัยดานงาน (Factors the Job) 

 ลักษณะงาน ไดแก ความนาสนใจของงาน ความทาทายของงาน ความแปลก

ของงานโอกาสที่ไดเรยีนรูและศึกษางาน โอกาสที่จะทําใหงานน้ันสําเร็จ การรับรูหนาที่

รับผิดชอบ การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางานการที่ผูทํางานมีความรูสึกตองานที่ทํา

อยูวา เปนงานทีส่รางสรรค เปนประโยชนทาทาย เปนตน ส่ิงเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติงานเกิด

ความพึงพอใจในการทํางานมีความตองการที่จะปฏิบัติงานนั้น ๆ และเกดิความผูกพันตอ

งาน 

  1. ทักษะในการทํางาน ความชํานาญในงานที่ทํา มักจะตองพิจารณาควบคูไป

กับลักษณะของงาน ฐานะทางอาชพี ความรับผิดชอบเงินเดือนที่ไดรับตองพิจารณาไป

ดวยกันจึงจะเกิดความพึงพอใจในงาน 

  2. ฐานะทางวิชาชพี จากการศึกษาวิจัย พบวาประมาณครึ่งหนึ่งของเสมียน

พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน แตมีถึงรอยละ 17 ที่พบวา ถามีโอกาสก็อยากเปล่ียน

งาน ในสภาวะที่เศรษฐกิจดี มีงานใหเลือกทํา จะมีการเปล่ียนงานบอย เพื่อจะเล่ือนเงินเดือน 

เลื่อนฐานะของตนเอง ดังนัน้ ตําแหนงทางการงานที่มีฐานะทางวิชาชีพสูง เชน การเปน

เจาของกิจการผูจัดการจะมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาระดับอาชพีที่มีฐานะทาง

อาชพีต่ํากวา ความจรงิแลวตองพิจารณาควบคูไปกับความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจใน

งานประกอบไปดวย ทั้งนี้ก็เพราะฐานะทางอาชพี นอกจากขึน้อยูกบับุคคลนั้นเปนผูพิจารณา

ตัดสินดวยในแตละสังคม แตละหนวยงานใหความสําคัญของฐานะทางวิชาชีพแตกตางกันไป 

ระยะเวลาที่ผานไปความคดิเห็นเกี่ยวกับฐานะทางวิชาชพีก็เปลี่ยนไปดวย 

  3. ขนาดของหนวยงาน ความพงึพอใจในการทํางานในหนวยงานขนาดเล็กจะ

ดีกวาหนวยงานขนาดใหญ เน่ืองจากหนวยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรูจักกัน ทํางาน

คุนเคยกันไดงายกวาหนวยงานใหญทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนกันเอง และรวมมือ

ชวยเหลอืกัน ขวัญในการทํางานดีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

  4.ความหางไกลของบานและที่ทํางาน การที่บานอยูหางไกลจากที่ทํางาน 

การเดินทางไมสะดวก ตองตื่นแตเชามือ รถติดและเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง มผีลตอ

ความพึงพอใจในการทํางาน คนที่เปนคนจังหวัดหนึ่งแตตองไปทํางานในอีกจังหวัดหน่ึง

สภาพของทองถิ่น ความเปนอยูภาษาไมคุนเคย ทําใหเกดิวามไมคุนเคยในการทํางาน 

เนื่องจากการปรับตัว และการสรางความคุนเคยตองใชเวลานาน 
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  5. สภาพทางภมูิศาสตร ในแตละทองถิ่น แตละพืน้ที่มีสวนสัมพันธกับความ

พึงพอใจในการทํางานคนงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาคนงานใน

เมืองเล็ก ทั้งน้ี เนื่องจากความคุนเคย ความใกลชิดระหวางคนงานในเมืองเล็กมีมากกวาใน

เมืองใหญ ทาํใหเกดิความอบอุนและมีความสัมพันธกัน 

  6. โครงสรางของงาน โครงสรางของงานหมายถงึ ความชัดเจนของงานที่

สามารถอธิบายชี้แจงเปาหมายของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน หากโครงสรางของงานชัดเจน ยอมสะดวกแกผูปฏิบัติงานสามารถปองกันมิให

เกดิความบิดพลิ้วในการทํางานดวย นอกจากน้ียัง พบวางานใดที่มีโครงสรางของงานดีรูวา

จะทําอะไร และดําเนินการอยางไรสภาพการณควบคุมจะงายขึน้ 

 ค. ปจจัยดานการจัดการ (Factors Controllable by Management) 

  1. ความมั่นคงในงาน สรุปจากการศึกษาคนควาสวนใหญจะพบวา พนักงาน

มีความตองการงานที่มีความแนนอนมั่นคง แมวาในปจจุบันบุคคลจะสนใจในงานนอยลงก็

ตาม แตบรษิัทที่ประสบความสําเร็จในการบริหารงาน เชน บรษิัทญี่ปุนก็ยังคิดถงึความ

มั่นคงของงานคือมีการจางงานตลอดชีวิต (Life Long Employment) จากการสํารวจโดยการ

สอบถามเก่ียวกับความตองการความมั่นคงของงาน ปรากฏวารอยละ 80 ตองการงานที่มี

ความมั่นคง พนักงานของบริษัทและโรงงาน ตองการจะอยูทํางาน จนถึงวัยเกษียน แมวาเขา

จะมีเงินมากพอที่จะเลี้ยงตัวในวัยชราก็ตาม ก็ยังยินดีจะอยูจนถึงทํางานไมไหว ความมั่นคง

ในงาน ถอืเปนสวัสดิการอยางหนึง่โดยเฉพาะในวัยที่พนจากการทํางานแลว และเปนความ

ตองการของพนักงานไดแก ความสนใจในงานที่ตนเองถนัดและมีความสามารถ ไมทาํงานที่

หนักและมากจนเกนิไป งานที่ทําใหความกาวหนาและไดรับรางวัลตอบแทนจากความตัง้ใจ

ทํางาน 

  2. รายรับ ฝายบรหิารและฝายจัดการของบรษิัทเชื่อมั่นวา รายรับที่ดีของ

พนักงานจะเยียวยาโรคไมพอใจงานไดการสํารวจสวนใหญพบวารายรับมาทีหลังความมั่นคง

ในการทํางาน ลักษณะของงาน และความกาวหนาของงาน แตในสภาวะเศรษฐกิจปจจุบันที่

คาครองชีพสูง รายรับอาจเปนความสําคัญอันดับแรก นักวิชาการที่เปล่ียนงานเน่ืองจาก

รายรับของหนวยงานอีกแหงหนึ่งดีกวาผูเช่ียวชาญจากหนวยงานของรัฐลาออกไปสู

ภาคเอกชนก็เพราะรายรับที่ดีกวา 

  3. ผลประโยชน เชนเดียวกับรายรับ ฝายบรหิารของบริษัทและโรงงานเห็นวา 

การไดรับผลประโยชนเปนส่ิงชดเชยและสรางความพงึพอใจในงานได แตจากการศึกษาซ่ึงก็
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พบเชนเดียวกับรายรับ พนักงานบางสวนอาจใหความสนใจนอยกวาความมั่นคงในงาน และ

ความกาวหนาในการทํางานทัง้นี้ อาจเปนเพราะวา จายคารักษาพยาบาล คาเลาเรยีนบุตร 

คาประกันสังคมและประกันชวีิตตาง ๆ ถูกจัดอยูในดานความมั่นคง และสวัสดิการในการ

ทํางาน 

  4. โอกาสกาวหนา โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญ 

สําหรับอาชพีหลายอาชพี เชน การขาย เสมียนพนักงานและบุคคลที่ใชฝมือและความ

ชํานาญงาน มีความสําคัญนอยสําหรับบุคคลที่ไมตองใชความชํานาญงานแตมีการศึกษาสูง

และอยูในตําแหนงสูงจากการศึกษา พบวา คนสูงวัยใหความสนใจกับโอกาสกาวหนาในงาน

นอยกวาคนที่ออนวัยอาจเปนเพราะวาคนสูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 

  5. อํานาจตามตําแหนงหนาที่ หมายถึง อํานาจทีห่นวยงานมอบใหตาม

ตําแหนง เพื่อควบคุมสั่งการ ผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหปฏิบัตงิานที่มอบหมายให

สําเร็จ งานบางอยางมีอํานาจตามตําแหนงที่เดนชัด งานบางอยางมีอํานาจที่ไมเดนชัด ทําให

ผูทํางานปฏบิัติงานยากและอดึอัด อํานาจตามตําแหนงหนาที่ จึงมีผลตอความพึงพอใจใน

การทํางาน 

  6. สภาพการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกตางกันมากมาย เรื่อง

สถานการณและสภาพการทํางานมีพนักงานที่ทํางานในสํานักงานที่ใหความสําคัญกับสภาพ

การทํางาน ความพอใจในการทํางาน มาจากสาเหตุของสภาพในที่ทํางาน 

  7. เพื่อนรวมงาน เพื่อนรวมงานเปนสวนหนึ่งที่จัดเขาในปจจัยที่เกดิความพึง

พอใจในการทํางาน ความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงานทําใหคนเรามีความสุขในที่

ทํางาน สมัพันธภาพระหวางเพื่อนจึงเปนความสําคัญและเปนปจจัยที่ทําใหเกดิความพึง

พอใจในการทํางาน 

  8. ความรับผิดชอบงาน จากการศึกษาพบวา พนักงานที่มีขวัญดจีะมีความ

รับผิดชอบในงานสูง ความพอใจในการทํางาน มีความสมัพันธระหวางความรับผิดชอบ

รวมกับปจจัยอื่น เชน อาย ุประสบการณ เงินเดือน และตําแหนงดวย 

  9. การนิเทศงานสําหรับพนักงาน การนิเทศงานก็คือ การชี้แนะนําในการ

ทํางานจากหนวยงาน ดังนั้น ความรูสึกตอผูนิเทศก็มักจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงานและ

องคกรดวย จากการศึกษากรณีฮอรธอรน พบวาขวัญและเจตคติของพนักงาน ขึน้อยูกับ

ความสัมพันธกับผูนิเทศงานการสรางความเขาใจที่ดีระหวางผูนิเทศงานและพนักงานจะเกดิ

บรรยากาศที่ดีในการทํางาน 
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  10. การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา การศึกษาหลายแหงพบวา พนักงานมีความ

ตองการรูวาการทํางานของตนเปนอยางไร จะปรับปรุงการทํางานของตนอยางไร ขาวสาร

จากบรษิัทหนวยงานตาง ๆ จึงมีความหมายและความสําคัญสําหรับผูปฏิบัติงาน งานของตน

จะกาวหนาตอไปหรือไม พนักงานมักจะไดขาวของหนวยงานนอยกวาที่ตองการ 

  11. ความศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานที่ช่ืนชมความสามารถของผูบริหารมี

ขวัญและกําลังใจในการทํางานเปนผลใหเกดิกําลังใจในการทํางานดวย ความศรัทธาใน

ความสามารถและความตัง้ใจที่ผูบรหิารมีตอหนวยงาน ทําใหพนักงานทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพ และเกดิความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงานดวย 

  12. ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน ความเขาใจดีตอกัน ทําให

พนักงานเกดิความพึงพอใจในการทํางาน จากการสํารวจของ National Industrial 

Conference Board พบวาความเขาใจกันระหวางผูบรหิาร และหัวหนางานตรงกันวารายรับ

เปนเรื่องสําคัญที่สุด แตสําหรบัพนักงานเองกลับมองวา ความมั่นคงความกาวหนาในงาน

เปนเรื่องสําคัญที่สุด 

 ในป 1983 Steer and Porter (1983 อางถึงใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549,   

หนา 22) ไดสรุปวาสิ่งที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร แบงออกเปน       

4 กลุม  คือ 

  1. โครงสรางขององคกร (Structural Characteristic) จะตองมีลักษณะเปน

ระบบที่มีแบบแผน มีหนาทีท่ี่เดนชัด มีการรวมอํานาจ การกระจายอํานาจใหผูรวมงาน 

มีการตัดสินใจ การมีสวนเปนเจาของ ความเปนทางการ 

  2. ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) เชน เพศ 

อายุ  ระดับการศึกษา ระดับรายได สถานภาพสมรส ความตองการประสบความสําเร็จ 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตน 

  3. ลักษณะของบทบาท (Role-Related Characteristic) หมายถึง ลักษณะงาน

ที่ผูปฏิบัติงานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบอยู เชน งานที่มีความทาทาย ความกาวหนาใน

การทํางาน การปอนขอมูลกลับ การมีความหมายของงานที่ทํา เปนงานที่มีคุณคา  

มีบทบาทที่เดนชัดความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เปนตน 

  4. ประสบการณในการทํางาน (Work Experience) หมายถงึ ส่ิงที่บุคคลไดรับ

ทราบและเรยีนรูเมื่อเขาไปทํางานในองคกร เชน ทัศนคติของกลุมทํางานที่มีผลตอองคกร 

ความนาเช่ือถอืขององคกร การรูสึกวาตนเองเปนบุคคลสําคัญ ความสามารถ 
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ในการพึ่งพาไดและการปฏิบัติตัวของผูบังคับบัญชา เปนตน 

 Allen and Meyer (1990 อางถึงใน Susan Curtis, 2001, pp. 60-62) ไดแบง

ความผูกพันตอองคกรเปน 3 ดาน ไดแก ความผูกพันดานความรูสึก ความผูกพันตอเน่ือง  

และความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานของสังคม ดังนี ้

  1. ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันดานความรูสึก คอื การรับรูลักษณะของงาน 

ไดแกอิสระในงาน ลักษณะเฉพาะของงาน ความสําคัญของงาน ทักษะที่หลากหลาย และ

ปฏิกิริยาของหัวหนางาน เชน การรูสึกวาองคกรสามารถไววางใจได การรับรูถึงการมีสวน

รวมในการบรหิาร ซ่ึงปจจัยเหลานีม้ีความสอดคลองกับการคนพบของ Steer (1983 อางถงึ

ใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549, หนา 22) และ Mottaz (1987 อางถึงใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 

2549, หนา 23) ซ่ึงกลาววา ปจจัยเหลาน้ีจะทําใหเกดิสถานการณการใหรางวัลภายใน ซึ่งจะ

พัฒนาใหเกดิความผูกพันดานความรูสึก 

  2. ปจจัยที่กอใหเกดิความผูกพันตอเนื่อง ไดแก อายุ ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานความพึงพอใจในอาชพี และความตัง้ใจจะลาออก ซึ่งอายุมีความสัมพันธทางลบ

กับโอกาสของทางเลือกในงานอื่น ๆ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานใชเปนเครื่องบงชี้ถึงการไม

เคลื่อนยายการลงทุน เชน ความสัมพันธที่ใกลชิดกับเพื่อนรวมงาน การปลดเกษียณ ความ

ตั้งใจจะลาออก มีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอเน่ือง เพราะพนักงานที่ตั้งใจจะ

ลาออกจะมคีวามผูกพันตอองคกรในระดับต่ํา แมวาความผูกพันตอเนื่องจะมีอิทธิพลตอ

ความตัง้ใจจะลาออกของบุคคลก็ตาม นอกจากน้ี ลักษณะของงาน การมีสวนรวมในการ

บริหารและการพึ่งพาอาศัยองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันตอเน่ือง ซ่ึงจะมีความ

แตกตางกันตามการรับรูของพนักงานกับงานอื่น ๆ ที่พบ 

  3. ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานของสังคม ไดแก  

ความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน การพึ่งพาองคกร การมีสวนรวมในการบรหิาร 

 Gubman (1998 อางถึงใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549, หนา 25) ไดกลาวถึง 

ปจจัย 7 ประการ ที่สรางใหเกิดความผูกพันตอองคกร ไดแก 

  1. แบงปนคานิยม/เขาถงึเปาหมาย (Shared Values/Sense of Purpose) คอื 

การปรับคานิยมของพนักงานใหสอดคลองกับคานิยมขององคกร ซึ่งจะชวยขยายขอบเขตให

พนักงานไดแสดงความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่และตรงตามเปาหมายที่ตัง้ไว 
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  2. คุณภาพชวีิตในการทํางาน (Quality of Work Life) คอื ความพึงพอใจใน

สภาพแวดลอมของที่ทํางาน ซึ่งรวมถงึอุปกรณ เครื่องใช สิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ การ

มีสวนรวมในงานและกิจกรรมตาง ๆ ที่บรษิัทจัดให 

  3. ลักษณะงาน (Job Tasks) คือ ขอบเขตงานที่มีความทาทายและนาสนใจ 

  4. ความสัมพันธในงาน (Relationships) คือ ความพึงพอใจในความสัมพันธ

ระหวางบุคคล ซึ่งไดแก หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน และลูกคา 

  5. ผลรวมคาตอบแทน (Total Compensation) คอื ความพึงพอใจในคาจาง 

สวัสดิการและผลตอบแทนอื่น ๆ 

  6. โอกาสกาวหนาในงาน (Opportunities for Growth) คือ โอกาสในการเรยีนรู

เจรญิกาวหนาในหนาที่และไดรับผลสําเร็จในงาน 

  7. ภาวะผูนํา (Leadership) คือ ความเชื่อมั่นและนับถือในผูนําองคกร 

 โสภา  ทรัพยมากอุดม (2533, หนา 33) ไดกําหนดปจจัยที่สงผลตอความผูกพัน

ตอองคกรดังนี้ 

  1. ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับการศึกษา อายุ สถานภาพ

สมรสระยะเวลาทํางานในองคกร ระดับตําแหนง 

  2. ปจจัยประสบการณในงาน ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญ 

ความรูสึกวาหนวยงานเปนที่พึ่งพิงได ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากหนวยงาน 

ความรูสึกวาหนวยงานมีชื่อเสียง และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร 

  3. ปจจัยลักษณะของงาน ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความ

หลากหลายของงานความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานทีม่ีโอกาส

ปฏิสัมพันธกับผูอื่น 

  4. ปจจัยเกี่ยวของกับบทบาท ไดแก ความขัดแยงในบทบาท และความ

คลุมเครอืในบทบาท 

 จากปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกรนั้น จะเห็นไดวามีหลาย

ปจจัยดวยกันที่เก่ียวของ ซึ่งปจจัยตาง ๆ ที่เกดิขึน้นัน้ตางเปนผลที่ไดมาจากการศึกษาและ

วิจัยของนักวิจัยตาง ๆ อยางไรก็ตามแมวาในการศึกษาและวิจัยนั้นจะมี ตัวแปร หรือ

สภาพแวดลอมที่แตกตางกัน แตจะสังเกตไดวาในบางปจจัยน้ัน มีความคลายคลึงกัน คอื  

ความรูสึกวาตนมีสวนสําคัญ การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น/การบรหิาร และดาน

โอกาสความกาวหนาในงาน/อาชีพ ซึ่งปจจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคกรดังกลาว  
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เมือ่ทําการพิจารณาใหดีแลวจะพบวาปจจัย แตละตัวน้ันมีความเชื่อมโยงและเก่ียวของกันใน 

3 ดาน คอื ในสวนของพนักงาน งาน และองคกร และจากการเชื่อมโยงนี้เององคกรสามารถ

นํามาเปนแนวทางในการเสริมสรางความผูกพันของพนักงานตอองคกรได  กลาวคือ ในดาน

ของพนักงาน (Employee) ส่ิงสําคัญทีอ่งคกรตองตระหนักถึง คอืการทําใหพนักงานไดรับรู

วาตนมีความสําคัญ (Self-Esteem) ในดานของงาน (Work)  การมอบหมายงานใหกับ

พนักงาน ควรใหพนักงานมีสวนเกี่ยวของในทุก ๆ ดาน ที่เก่ียวกับงานใหมากที่สุด สําหรับใน

ดานขององคกร สิ่งสําคัญทีอ่งคกรตองมีการจัดเตรียมใหแกพนักงาน  คือโอกาสในดาน

ความกาวหนาในงาน/อาชพี 

 ผลของความผูกพันตอองคกรที่มตีอพฤติกรรมอื่น ๆ 

 ผลของความผูกพันตอองคกรใชทํานายอัตราการขาดงาน อัตราการลาออกหรือ

การเปลี่ยนงาน ผลการปฏิบตัิงาน การบรรลุเปาหมายขององคกร และสุขภาพของพนักงาน 

ดังนี ้

  1. อัตราการขาดงาน (Absenteeism) จากทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตรมีความ

เชื่อวาพนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะมีแรงจูงใจในการมาทํางานมากกวาพนักงาน

ที่มคีวามผูกพันตอองคกรต่ํา และจากการศึกษาตัวแบบของ Rhodes และ Steers (1990 

อางถงึใน สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549, หนา 28) ที่เกี่ยวกับการเขางานของพนักงาน  พบวา 

ความผูกพันตอองคกรเปนแรงกดดันอยางหนึ่ง ซ่ึงมีความสัมพันธทางบวกกับการขาดงาน 

จึงถอืไดวาความผูกพันตอองคกรเปนตัวทํานายแรงจูงใจในการเขางาน 

  2. อัตราการลาออกหรือการเปล่ียนงาน (Turnover) ความผกูพันตอองคกร

นั้น  มีอิทธิพลตอความคงอยูในองคกร เพราะสามารถใชทํานายอัตราการเขาออกจากงาน

ของสมาชิกองคกร ไดดกีวาการศึกษาในเรื่องความพงึพอใจ กลาวคือ ความผูกพันตอ

องคกรเปนแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมเพราะสามารถสะทอนถึงความรูสึกของพนักงาน

ที่มีตอองคกร ซึ่งมีลักษณะที่ยาวนานกวาความพึงพอใจ นอกจากน้ีความผูกพันตอองคกร

นั้นในภาครวม ยังรวมถึงเปาหมายและคานิยมขององคกรดวย สวนความพึงพอใจนั้นเนน

เฉพาะในดานของงานเทานัน้ Steers และ Porter (1979 อางถงึใน สุกานดา  ศุภคติสันติ, 

2540, หนา 18) ไดแสดงลักษณะและผลของความผูกพันตอองคกรโดยพบวาความผูกพัน

ตอองคกรมีความสัมพันธเชิงผกผันกับความตองการลาออกของบุคลากรในองคกร 

กลาวคือ หากบุคคลมีความผูกพันตอองคกรสูง ความตองการลาออกก็จะอยูในระดับต่ํา 

ในทางตรงกันขามบุคคลที่มีความผูกพันตอองคกรตํ่า ก็จะมีความตองการลาออกมากขึน้ 
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  3. ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) ความผูกพันตอองคกรเปนปจจัย

หนึ่งที่สามารถสะทอนใหเหน็ถงึผลการปฏิบัติงานขององคกรนั้น ๆ กลาวคือ องคกรใดที่

พนักงานมีระดับความผูกพันอยูในระดับที่สูง ยอมมีแนวโนมของผลการปฏิบัติงานที่สูงตาม 

(The Gallup Organization, 2004 ; ISR, 2004 ; Hewitt, 2004 and DDI, 2004  อางถงึใน  

สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549, หนา 29) 

  4. การบรรลุเปาหมายขององคกร (Organization Goal Attainment) พนักงาน

ที่มคีวามผูกพันตอองคกร จะมีความตอเนื่องในการเขารวมกจิกรรมตาง ๆ ขององคกร  

และมีความเชื่อในวัตถุประสงคองคกร และมีความพยายามในการทํางานเพื่อตองการทําให

องคกรบรรลุตามวัตถุประสงคที่ไดตั้งไว ซ่ึงแสดงใหเห็นวา บุคคลที่มีความรูสึกผูกพันตอ

องคกรน้ันจะมีความผูกพันตองานดวยเชนกัน (Steers, 1977, p. 198 อางถงึใน สุกานดา   

ศุภคติสันต, 2540, หนา 20) 

  5. สุขภาพของพนักงาน (Employee Health) จากการศึกษาเรื่องผลกระทบ

ของงานในดานสุขภาพ แสดงใหเห็นวา งานที่ทาํอยูนัน้มผีลกระทบทางดานสุขภาพรางกาย 

และสุขภาพใจและความแตกตางระหวางพนักงานที่มีความผูกพันและไมมีความผูกพัน  โดย

พนักงานที่มีความผูกพันจะมีแนวโนมที่จะมีสุขภาพที่ดีกวา เพราะมีความผูกพันในงานที่ทํา 

และไดทําในงานที่ตนเองนั้นพึงพอใจ ตรงกันขามกับพนักงานที่ไมมีความผูกพัน ที่ไมมีความ

พึงพอใจในการทํางานทําใหสุขภาพจิตเสีย ไมอยากทํางานหรือทํางานผิดพลาด เกดิ

อุบัติเหตุ ยังผลใหสุขภาพกายเสียดวย 

 กลาวโดยสรุปคือ ผลของความผูกพันตอองคกรทําใหเราทราบทิศทางของความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงาน เชน ถาพนักงานมีความผูกพันตอองคกรก็จะทําให ไมเกิด

ปญหาในเรื่องของการขาดงาน ไมคิดที่จะเปล่ียนงานหรือสถานที่ทํางาน ผลการปฏิบัติงานก็

จะออกมาสูง ทาํใหองคกรบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว  
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แนวคิดเกี่ยวกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นและบริบทองคกรปกครอง 

สวนทองถิ่นในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร 

 ความหมายของการปกครองทองถิ่น 

   ความหมายของคําวาการปกครองทองถิ่น  (Local Govemment)  มีผูให 

คํานิยามไวมากทั้งชาวไทยและชาวตางประเทศ  และคํานิยามดังกลาวมักจะมีความหมาย

และหลักการที่สําคัญตรงกัน  แตกตางกันเพียงรายละเอียดและถอยคํา เชน Wit (1967, 

p.Unpage อางถงึใน  อดิพงษ  ฐิติพิทยา, 2550, หนา 22) ใหความหมายวา  คอื 

การปกครองที่รัฐบาลกลาง  เปดโอกาสใหประชาชนในทองถ่ิน ไดมีอํานาจการปกครอง

รวมกัน  หรอื  John J. Clarke. (1957, p. Unpage  อางถงึใน อดิพงษ  ฐิติพิทยา, 2550, 

หนา 22)  

  ความหมายขององคกรปกครองสวนทองถิ่น คือ  หนวยการปกครองที่มี

หนาที่รับผิดชอบเกี่ยวของกับการใหบรกิารประชาชนในเขตพืน้ที่หนึ่งพืน้ที่ใดโดยเฉพาะ  

แตคํานิยามที่ไดรับการกลาวอางอยางกวางขวางคือ คํานิยามของ Robson (1953,  

p. Unpage  อางถึงใน อดิพงษ  ฐิติพิทยา, 2550, หนา 22) ผูเชี่ยวชาญในกจิการปกครอง

ทองถ่ิน  เคยดํารงตําแหนงประธานสมาคมการปกครองทองถิ่นนานาชาติ  ไดใหความหมาย

การปกครองทองถ่ิน ดังนี ้

  การปกครองทองถ่ิน  หมายถึง  การปกครองสวนหนึ่งของประเทศ   

ซึ่งมีอํานาจอิสระ (Autonomy)  ในการปฏิบัติหนาที่ตามควร  อํานาจอิสระในการปฏิบัติ

หนาที่จะตองไมมากจนมีผลกระทบตออํานาจอธิปไตยของรัฐ  เพราะองคกรปกครอง

ทองถ่ินไมใชชุมชนที่มีอํานาจอธิปไตย  แตองคกรทองถ่ินมีสิทธิตามกฎหมาย (Legal Rights) 

และมีองคกรที่จําเปน (Necessary Organizations)  เพื่อประโยชนในการปฏิบัติหนาทีข่อง

องคกรปกครองทองถิ่นนั้นเอง (อดิพงษ  ฐิติพทิยา, 2550, หนา 23) 

  Wit (1967, pp. 101-103 อางถงึใน โกวิทย  พวงงาม, 2546, หนา 20)   

นิยามวา การปกครองทองถ่ิน  หมายถึง  การปกครองที่รัฐบาลกลางใหอาํนาจหรือ

กระจายอํานาจไปใหหนวยการปกครองทองถิ่น เพื่อเปดโอกาสใหประชาชนในทองถิ่นไดมี

อํานาจในการปกครองรวมกันทั้งหมด  หรอืเพียงบางสวนในการบรหิารทองถิ่นตามหลักการ

ที่วาถาอํานาจการปกครองมาจากประชาชนในทองถิ่นแลว  รัฐบาลของทองถิ่นก็ยอมเปน

รัฐบาลของประชาชนโดยประชาชนและเพื่อประชาชน ดังนั้นการบรหิารการปกครองทองถิ่น  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

 
52

จงึจําเปนตองมีองคกรของตนเอง อันเกิดจากการกระจายอํานาจของรัฐบาลกลาง  โดยให

องคกรอันมิไดเปนสวนหนึ่งของรัฐบาลกลาง มีอํานาจในการตัดสินใจและบรหิารงานภายใน

ทองถ่ินในเขตอํานาจของตน 

 โกวิทย  พวงงาม (2546, หนา 21-22) ไดรวบรวมนยิามตาง ๆ และประมวลไดเปน

หลักการปกครองทองถิ่น  โดยมีสาระสําคัญ  ดังน้ี  

  1. การปกครองของชุมชนหน่ึง ซึ่งชุมชนเหลาน้ันอาจมีความแตกตางกันในดาน

ความเจริญ จํานวนประชากร หรอืขนาดของพืน้ที่ เชน หนวยการปกครองทองถ่ินของไทย 

จัดเปนกรุงเทพมหานคร เทศบาล สุขาภิบาล องคกรบรหิารสวนจังหวัด องคการบรหิารสวน

ตําบลและเมืองพัทยา 

  2. หนวยการปกครองทองถ่ินจะตองมีอํานาจอิสระ (Autonomy) ในการปฏิบัติ

หนาที่ตามความเหมาะสม กลาวคอื อํานาจของหนวยการปกครองทองถ่ินจะตองมีขอบเขต

พอควร เพื่อใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติหนาที่ของหนวยการปกครองทองถ่ินอยางแทจรงิ 

หากมีอํานาจมากเกินไปไมมขีอบเขต  หนวยการปกครองทองถิ่นนั้นจะกลายสภาพเปนรัฐ

อธิปไตยเอง เปนผลเสียตอความมั่นคงของรัฐบาล อํานาจของทองถิ่นน้ันมีขอบเขต             

ที่แตกตางกันออกไป ตามลักษณะความเจริญและความสามารถของประชาชนในทองถ่ินน้ัน

เปนสาํคัญ  รวมทั้งนโยบายของรัฐบาลในการพิจารณาการกระจายอํานาจใหหนวยการ

ปกครองทองถิ่นระดับใดจึงจะเหมาะสม 

  3. หนวยการปกครองทองถิ่นจะมีสิทธิตามกฎหมาย (Legal Rights)               

ที่จะดําเนินการปกครองตนเอง สิทธิตามกฎหมายแบงไดเปน 2 ประเภท คอื 

   3.1 หนวยการปกครองทองถ่ินมีสิทธิที่จะตรากฎหมายหรือกฎระเบียบ

ขอบังคับตาง ๆ ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น เพื่อประโยชนในการบริหารตามหนาที่ และ

เพื่อใชบังคับประชาชนในทองถ่ินนั้น ๆ  เชน  เทศบัญญัติ  ขอบัญญัติ ขอบังคับ  เปนตน 

   3.2 สิทธิที่เปนหลักในการดําเนินการบรหิารทองถ่ิน คือ อํานาจในการ

กําหนดงบประมาณ เพื่อบรหิารกจิการตามอํานาจหนาที่ของหนวยการปกครองทองถ่ินน้ัน ๆ 

  4. มีองคกรที่จําเปนในการบรหิารและการปกครองตนเอง องคกรที่จําเปน

ของทองถ่ินจัดแบงเปนสองฝาย  คือ  องคกรฝายบรหิาร  และองคกรฝายนิติบัญญัติ  เชน  

การปกครองทองถ่ินแบบเทศบาลจะมีคณะเทศมนตรีเปนฝายบริหาร  และสภาเทศบาล

เปนฝายนิติบัญญัติหรือในแบบมหานคร  คอื  กรุงเทพมหานคร จะมีผูวาราชการ

กรงุเทพมหานครเปนฝายบริหารสภากรุงเทพมหานครจะเปนฝายนิติบัญญัติ  เปนตน 
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  5. ประชาชนในทองถิ่นมีสวนรวมในการปกครองทองถิ่น จากแนวความคิดที่วา

ประชาชนในทองถิ่นเทาน้ันที่จะรูปญหาและวิธีการแกไขของตนเองอยางแทจริง หนวย

การปกครองทองถิ่นจึงจําเปนตองมีคนในทองถิ่นมาบริหารงาน  เพื่อใหสมเจตนารมณ

และความตองการของชุมชน และอยูภายใตการควบคุมของประชาชนในทองถิ่น  

 ศุภสวัสดิ์  ชัชวาล (2545, อางถงึใน วิทยา  แสนทวีสุข, 2553, หนา 10)         

ไดสรุปความสําคัญของการปกครองทองถ่ินไวดังนี้  

  1. การปกครองทองถิ่นคอืรากฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตย 

(Basic  Democracy)  เนื่องจากเพราะการปกครองทองถ่ินจะเปนสถาบันฝกสอนการเมือง

การปกครองใหแกประชาชนใหประชาชนรูสึกวา  ตนมีสวนไดสวนเสียในการปกครองการ

บริหารทองถิ่น เกดิความรับผิดชอบ  และหวงแหนตอประโยชนอันพึงมีตอทองถิ่นที่ตนอยู

อาศัยอันจะนํามาซึ่งความศรัทธาเล่ือมใสในระบอบการปกครองประชาธิปไตยในที่สุด   

  2. การปกครองทองถิ่นทําใหประชาชนในทองถ่ินรูจักการปกครองตนเอง 

(Self Government) ซึ่งเปนหัวใจของการปกครองระบอบประชาธิปไตย การปกครองตนเอง

คอืการที่ประชาชนมีสวนรวมในการปกครอง ซึ่งผูบริหารทองถิ่นนอกจากจะไดรับเลือกต้ัง

มาเพื่อรับผิดชอบบรหิารทองถิ่นโดยอาศัยความรวมมือรวมใจจากประชาชนแลว ผูบรหิาร

ทองถ่ินจะตองฟงเสียงประชาชน มีอํานาจถอดถอน (Recall) ซึ่งจะทําใหประชาชนมีสวนรับรู

อุปสรรคปญหาและชวยกันแกปญหาของทองถ่ินตน  

  3. การปกครองทองถิ่นเปนการแบงเบาภาระของรัฐบาล ซึ่งเปนหลักสําคัญ

ของการกระจายอํานาจ การปกครองทองถิ่นจึงมีขึ้นเพื่อแบงเบาภาระของรัฐบาลตามความ

จําเปน   

  4. การปกครองทองถิ่นสามารถตอบสนองความตองการของทองถิ่น  

ตรงตามเปาหมายและมีประสิทธิภาพ ไมส้ินเปลืองคาใชจายโดยไมจําเปน 

  5. การปกครองทองถิ่นจะเปนแหลงสรางผูนําทางการเมืองการบรหิาร

ประเทศในอนาคต     

  6. การปกครองทองถิ่น สอดคลองแนวความคิดในการพัฒนาชนบทแบบ

พึ่งตนเองทั้งในดานการเมือง เศรษฐกจิ และสังคม ซึ่งการพัฒนาในชวงที่ผานมายังมี

อุปสรรคสําคัญคอื ขาดการมีสวนรวมของประชาชนอยางเต็มที ่

 สรุปการปกครองทองถ่ินเปนรูปแบบการปกครองที่ใกลชดิกับประชาชนมากที่สุด  

และไดรับมอบหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการบริการประชาชนจากรัฐบาลสวนกลางดวย
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ความใกลชดิกับประชาชนนี้เอง  ทาํใหการบริการขององคกรปกครองสวนทองถ่ินตอบสนอง

ความตองการของประชาชนไดตรงจุดมากที่สุด  และประชาชนก็มีสวนรวมในการ

บริหารงานทองถิ่นผานทางตัวแทนที่มาจากการเลือกต้ัง 

 หลักการปกครองทองถิ่น 

     จากความหมายของการปกครองทองถิ่น  สามารถนํามาอธิบายถงึ  หลักการ

ของการปกครองทองถิ่น  ในสาระสําคัญได ดังนี้ (ประหยัด  หงสทองคํา, 2526, หนา 11)   

   1. การปกครองทองถ่ิน  เปนการปกครองของชุมชนหนึ่ง  ซึ่งชุมชน

เหลาน้ันอาจจะมีลักษณะแตกตางกันในดานความเจรญิ จํานวนประชากร หรือขนาดของ

พืน้ที ่    

   2. การปกครองชุมชนที่เรียกวาการปกครองทองถิ่น  จะตองมีอํานาจ

อิสระ (Autonomy)  ในการปฏิบัติหนาที่ตามความเหมาะสม  เพื่อใหเกดิประโยชนใน 

การปฏิบัติ  หนาที่อยางแทจรงิ  สวนขอบเขตของอํานาจอิสระในทองถิ่น จะแตกตางกันไป

ตามลักษณะความเจรญิและความสามารถของประชาชนในทองถ่ิน รวมทั้งการพิจารณา

การกระจายอํานาจของรัฐบาลกลาง 

   3. องคกรปกครองสวนทองถ่ินจะตองมีสิทธิตามกฎหมายที่จะดําเนินการ

ปกครองตนเอง  สิทธิประการแรกคอื การออกกฎ ระเบียบ  ขอบังคับตาง ๆ เพื่อประโยชน

ในการปฏิบัติหนาที่  และเพือ่กํากับประชาชนในทองถิ่นนั้น ๆ ใหมีการปฏิบัติตามนโยบาย

หรือความตองการของทองถิ่นได  แตกฎขอบังคับทั้งปวงตองไมขัดตอกฎหมายหรือขอบังคับ

อื่น ๆ ของรัฐ  สิทธปิระการที่สอง เปนหัวใจสําคัญในการดําเนินงานขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่น คือ สิทธิในการจัดเก็บรายได และกําหนดงบประมาณ เพื่อบรหิารกจิการ  และ

นํารายไดมาบํารงุทองถิ่นใหเจริญกาวหนา 

   4. มีองคกรที่จําเปนในการปกครองตนเอง  โดยทั่วไปแบงเปน 2 ฝาย  คอื  

ฝายบรหิารและฝายนิติบัญญัติ  หัวใจสําคัญขององคกรนี้อยูที่เจาหนาที่ขององคกรจะตอง

ไดรับการเลือกต้ังจากประชาชนในทองถ่ินน้ัน  ตามหลักการและวิธีการที่กําหนดไวใน

กฎหมายเลือกต้ังสมาชิกสภาและผูบรหิารทองถ่ิน 

   5. ประชาชนในทองถิ่นมีสวนรวมในการปกครองตนเองเพราะประชาชน

เปนเจาของอํานาจ จึงเปนปจจัยสําคัญตอการผลักดันใหองคกรปกครองทองถิ่นดําเนิน

ภารกจิในการพัฒนาทองถิ่น ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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 โครงสรางและรูปแบบการบริหารการปกครองทองถิน่ 

  โครงสรางการปกครองสวนทองถิ่นของไทยในปจจุบัน  เปนระบบ 

การปกครองสวนทองถิ่น 2 ระดับ  คอื (สมาน  รังสิโยกฤษฎ และสุธี  สุทธิสมบูรณ, 2544,  

หนา 73) 

   1. ระดับจังหวัดเปนองคกรปกครองสวนทองถิ่นระดับบน (Upper Lever)  

ไดแก องคกรบรหิารสวนจังหวัด (อบจ.) การบรหิารองคกรสวนจังหวัดประกอบดวย สภา

องคกรบรหิารสวนจังหวัด เปนฝายนิติบัญญัติ สมาชกิสภาฯ ไดรับการเลือกต้ังโดยตรงจาก

ประชาชนในพื้นที่ อยูในตําแหนงคราวละ 4 ป และสมาชิกสภาองคกรบรหิารสวนจังหวัดจะ

เลือกสมาชิกดวยกันเปนประธานสภาองคกรบรหิารสวนจังหวัด 1 คน และรองประธานสภา

องคกรบรหิารสวนจังหวัดอีก 2 คน เปนนายกองคกรบริหารสวนจังหวัด 1 คน  มีอํานาจ

หนาที่ตามที่กําหนดไวในกฎหมายวาดวยองคกรบรหิารสวนจังหวัด พุทธศักราช 2540 

   2. ระดับชุมชนเมืองและชนบท เปนองคกรปกครองสวนทองถ่ินระดับลาง  

(Lower Level) ในปจจุบัน ไดแก เทศบาล และองคการบรหิารสวนตําบล มีรูปแบบ ดังนี้ 

    2.1 เทศบาล มีเทศบาลระดบัตาง ๆ ตามรายไดและจํานวนประชาชน  

คอื เทศบาลตําบล เทศบาลเมือง เทศบาลนคร การบรหิารงานของเทศบาลทั้ง 3 ระดับ  

มีรูปแบบการจัดองคกรและการบรหิารงานอยางเดียวกัน ประกอบดวย สภาเทศบาลเปน

ฝายนิติบัญญัติ  สมาชิกสภาเทศบาลไดรับเลือกโดยตรงจากประชาชน ดํารงตําแหนงคราว

ละ 4  ป สมาชกิสภาเทศบาลจะเลือกสมาชิกดวยกัน เปนประธานสภาเทศบาล 1 คน  และ

รองประธานสภาเทศบาล 1 คน สวนนายกเทศมนตรแีละเทศมนตรี ผูวาราชการจังหวัดจะ

แตงตั้งจากสมาชิกสภาเทศบาล โดยความเห็นชอบจากสภาเทศบาล มีอํานาจหนาที่ตาม

พระราชบัญญัติเทศบาล พุทธศักราช 2496 และที่แกไขเพิ่มเติมถึงฉบับที่ 11 พุทธศักราช  

2543 

    2.2  องคการบรหิารสวนตําบล การบรหิารงานประกอบดวย   

สภาองคการบรหิารสวนตําบล เปนฝายนิติบัญญัติ สมาชกิฯ มาจาการเลือกต้ัง ดํารง

ตําแหนงคราวละ 4 ป สมาชิกสภาฯ จะเลือกประธานสภาองคการบรหิารสวนตําบล 1 คน  

รองประธานสภาฯ 1 คน เลขานุการสภาฯ 1 คน ดํารงตําแหนงคราวละ 2 ป สําหรับคณะ

ผูบรหิารองคการบรหิารสวนตําบล ประกอบดวย นายกองคการบริหารสวนตําบล 1 คน  
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รองนายกองคการบรหิารสวนตําบล 2 คน เลขานุการนํายกองคการบรหิารสวนตําบล 1 คน  

ดํารงตําแหนงคราวละ 4 ป  มีอํานาจหนาที่ตามพระราช บัญญัติสภาตําบลและองคการ

บริหารสวนตําบล  พุทธศักราช 2537 และที่แกไขเพิ่มเติมถึงฉบับที่  5  พทุธศักราช 2546 

 นอกจากน้ียังมีการปกครองสวนทองถิ่นในรูปแบบพิเศษ  มี  2  องคกร  คือ 

  ก. กรุงเทพมหานคร การบริหารงานจะประกอบดวย สภากรุงเทพมหานคร 

ซึ่งจะเปนฝายนิติบัญญัติ สมาชกิสภาฯ ไดรับการเลือกตั้งจากประชาชนในแตละเขต  ดํารง

ตําแหนงคราวละ 4 ป สมาชิกสภาฯ กรุงเทพมหานครจะเลือกสมาชิกดวยกันเองเปน

ประธานสภาฯ 1 คน รองประธานสภาฯ ไมเกนิ 2 คน ดํารงตําแหนง 2 ป สวนผูวาราชการ

กรุงเทพมหานครไดรับการเลือกต้ังโดยตรงจากประชาชน และมีรองผูวาราชการฯ ไมเกนิ   

4 คน ที่ไดรับการแตงต้ังจากผูวาราชการกรุงเทพมหานคร มีอํานาจหนาที่ตาม

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พุทธศักราช 2528 และที่แกไข

เพิ่มเติมถึงฉบับที่  4  พุทธศกัราช  2542 

  ข. เมืองพัทยา จัดตั้งขึน้ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการเมือง

พัทยา พุทธศักราช 2542 มีรูปแบบการบรหิารคือ  สภาเมืองพัทยาเปนฝายนิติบัญญัติ  

ประกอบดวย สมาชิกจํานวน 24 คน เลือกต้ังโดยราษฎรผูมีสิทธิเลือกตั้งในเขตเมืองพัทยา  

อันเปนการเลือกตั้งโดยตรงและและรับตําแหนงคราวละ 4 ป สมาชกิสภาฯ จะเลือกตั้ง

สมาชกิดวยกันเปนประธานสภาเมืองพัทยา 1 คน และรองประธานฯ อีก 2 คน แลวเสนอให

ผูวาราชการจังหวัดแตงตั้ง  สวนนายกเมืองพัทยานั้นมาจากการเลือกตั้งโดยราษฎรผูมีสิทธิ

เลือกตั้งในเขตเมืองพัทยาอันเปนการเลือกต้ังโดยตรงและรับเชนกัน ดํารงตําแหนงคราวละ 

4 ป มีอํานาจหนาที่ตามพระราชบัญญัติระเบียบบรหิารราชการเมืองพัทยา  พุทธศักราช 

2542 

 จากอดีตที่ผานมาแมกฎหมายจะบัญญัตใิหองคกรปกครองสวนทองถิ่นประเภท

ตาง ๆ มีอาํนาจมากพอสมควร  แตในความเปนจรงิกลับมีอํานาจในการบรหิารงานนอยมาก  

เพราะบทบัญญัติที่ใหอํานาจแกทองถิ่นทั้งหลาย  มักบญัญัตใิหตกอยูภายใตกฎหมายอื่น  

ทําใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินไมมีอํานาจในการดําเนินการไดเต็มที่  แตในอนาคต

องคกรปกครองสวนทองถ่ินจะมีอํานาจหนาทีม่ากขึน้ตามแนวทางที่ไดกําหนดไวใน 

พระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวน

ทองถ่ิน  พุทธศักราช  2542  ที่กําหนดใหมีการพัฒนาคุณภาพชวีิตของคนในชุมชน  โดยมี

สวนราชการในสวนกลางคอยดูแล  แตการตัดสินใจขึน้อยูกับคนในทองถิ่นนั้น ๆ 
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  สรุปความสําคัญของการปกครองทองถิ่นวา เปนการปกปกครองตนเองของ

ทองถ่ินโดยการเลือกต้ังผูบริหารโดยตรง เพื่อการบรหิารและงบประมาณในการแกไขปญหา

และสนองตอบความตองการของคนในทองถิ่นเอง โดยยึดหลักการกระจายอํานาจใหแก

ประชาชนในทองถิ่นภายใตการกํากับดูแลของรัฐ เปนการแบงเบาภาระของรัฐ ในระดับหนึ่ง   

อีกทั้งเปนการสนองความตองการของประชาชนในทองถ่ินไดตรงตามประเด็นของปญหา 

 บริบทองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอพรรณานิคม จังหวัด

สกลนคร 

 ที่ตั้งและอาณาเขต 

 อําเภอพรรณานิคมตั้งอยูทางตอนกลางของจังหวัด มีอาณาเขตติดตอกับเขต 

การปกครองขางเคยีงดังตอไปน้ี 

  - ทิศเหนือ ติดตอกับอําเภอวานรนิวาสและอําเภออากาศอํานวย  

  - ทิศตะวันออก ติดตอกับอําเภอนาหวา (จังหวัดนครพนม) และอําเภอเมือง

สกลนคร  

  - ทิศใต ติดตอกับอําเภอกุดบาก อําเภอนิคมน้ําอูน และอําเภอวาริชภูม ิ 

  - ทิศตะวันตก ติดตอกับอําเภอพังโคน  

อําเภอพรรณานิคมแบงพืน้ที่การปกครองออกเปน 10 ตําบล 123 หมูบาน ไดแก 

1. พรรณา  (Phanna)  13 หมูบาน     2. ชางมิ่ง  (Chang Ming)  18 หมูบาน  

3. วังยาง  (Wang Yang)  10 หมูบาน     4. นาใน  (Na Nai)  11 หมูบาน  

5. พอกนอย  (Phok Noi)  11 หมูบาน     6. สวาง  (Sawang)  12 หมูบาน  

7. นาหัวบอ  (Na Hua Bo)  15 หมูบาน     8. บะฮี  (Ba Hi)  10 หมูบาน  

9. ไร  (Rai)  15 หมูบาน     10. เชงิชุม  (Choeng Chum)  10 หมูบาน  

 การปกครองสวนทองถิ่น 

  ทองที่อําเภอพรรณานิคมประกอบดวยองคกรปกครองสวนทองถิ่น 11 แหง 

ไดแก 

   1. เทศบาลตําบลพรรณานิคม ครอบคลุมพืน้ที่บางสวนของตําบลพรรณา  

   2. เทศบาลตําบลพอกนอย ครอบคลุมพื้นที่ตําบลพอกนอยทั้งตําบล  

   3. เทศบาลตําบลนาใน ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลนาในทั้งตําบล  

   4. เทศบาลตําบลบัวสวาง ครอบคลุมพื้นที่ตําบลสวางทั้งตําบล  
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   5. เทศบาลตําบลพรรณานคร ครอบคลุมพื้นที่ตําบลพรรณา (นอกเขต

เทศบาลตําบลพรรณานิคม)  

   6. เทศบาลตําบลนาหัวบอ ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลนาหัวบอทั้งตําบล  

   7. องคการบรหิารสวนตําบลวังยาง ครอบคลุมพื้นที่ตําบลวังยางทัง้ตําบล  

   8. องคการบริหารสวนตําบลไร ครอบคลุมพื้นที่ตําบลไรทั้งตําบล  

   9. องคการบริหารสวนตําบลชางมิ่ง ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลชางมิ่งทั้ง

ตําบล  

   10. องคการบรหิารสวนตําบลบะฮี ครอบคลุมพื้นที่ตําบลบะฮีทั้งตําบล  

   11. องคการบรหิารสวนตําบลเชงิชุม ครอบคลุมพื้นที่ตําบลเชงิชุมทั้ง

ตําบล  

 

งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

 อุษณี  มงคลพิทักษสุข (2550) ไดทําการศึกษา แนวทางการพัฒนาภาวะผูนํา

เปล่ียนสภาพของ นายกองคการบรหิารสวนตําบล เพื่อกอใหเกิดประสิทธิผลขององคกร 

ผานงานวิจัยเรื่อง “ภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพของนายก องคการบรหิารสวนตําบล กับ

ประสิทธิผลขององคกร” ผลการวิเคราะหขอมูลเผยใหเหน็วา นายกองคการบริหารสวน

ตําบล ที่มภีาวะผูนําเปล่ียนสภาพและภาวะผูนําแลกเปล่ียน ตางมีสหสัมพันธเชงิบวกกับ

ประสิทธิผลขององคกร โดยมิติองคประกอบของภาวะผูนําเปล่ียนสภาพ ไดแก การมี

อิทธิพลตออุดมการณ การเอาใจใสตอปจเจกบุคคลการกระตุนทางปญญา และการสราง

แรงดลใจ มีสหสมัพันธกับประสิทธิผลขององคกรดานการพัฒนาองคกร ความพึงพอใจใน

งาน และการบรหิารจัดการ สวนการใหรางวัลตามสถานการณมีสหสัมพันธกับประสิทธิผล

ขององคกรในมิติขางตนและผลลัพธการดําเนินการ ขณะที่ภาวะผูนําไรการนํามีสหสมัพันธ

เชงิลบกับประสิทธิผลขององคกรทุกมิติ จากขอมูลที่ปรากฏ การพัฒนาภาวะผูนําเพื่อ

ประสิทธิผลขององคกร นายกองคการบรหิารสวนตําบล ควรใชภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพและ

ภาวะผูนําแลกเปล่ียนในการบรหิารองคการบริหารสวนตําบล ทั้งตองพัฒนามิติที่เปน

องคประกอบภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพ และมิติการใหรางวัลตามสถานการณในองคประกอบ

ภาวะผูนําแลกเปล่ียน แตพึงลดพฤติกรรมการไรการนํา 
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 บุญแสง  ชรีะภากร (2552, หนา 109-116) ไดทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะ

ผูนําและการบรหิารงานของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่น ประชากรของการวจิัย 

ไดแก นายกองคการบรหิารสวนตําบล นายกเทศมนตรี และนายกองคการบรหิารสวนตําบล

ทั่วประเทศ ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่นสวนใหญดํารงตําแหนง

นายกองคการบรหิารสวนตําบล เปนเพศชาย มีอายุเฉล่ีย 51.7 ป มีการศึกษากอนเขาดํารง

ตําแหนงในระดับปรญิญาตรขีึน้ไป มีประสบการณทํางานในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน

มาแลวมากกวา 4 ป และมีอาชพีเดิมเปนผูประกอบการอิสระมากทีสุ่ด รองลงมา คือ 

เกษตรกร ซ่ึงประเภทคุณลักษณะ รูปแบบภาวะผูนํา และการบรหิารงานของผูบริหาร

องคกรปกครองสวนทองถิ่นมีความสัมพันธกัน ดังนี ้1) ประเภทและคุณลักษณะของ

ผูบรหิารองคกรปกครองสวนทองถ่ินทุกประเภทมีรูปแบบภาวะผูนําแบบชี้นํามากที่สุด 

รองลงมาคือ แบบปลอยวาง แบบมีสวนรวม และแบบสงเสรมิ ตามลําดับโดยนายกองคกร

บริหารสวนจังหวัดมีภาวะผูนําแบบชี้นํามากที่สุด รองลงมา คอื นายกเทศมนตรีและนายก

องคการบรหิารสวนตําบล 2) ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่นทุกชวงอายุทั้งเพศหญิง

และเพศชายในทุกระดับการศึกษา อาชีพและประสบการณทํางานในองคกรปกครองทองถ่ิน

มีรูปแบบภาวะผูนําแบบชี้นํามากที่สุด รองลงมาคือ แบบปลอยวางและแบบมี  สวนรวมและ

ยิ่งมีประสบการณทํางานมากขึน้การตอบสนองตอความตองการของประชาชนยิ่งลดลง    

3) ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่นสวนใหญบรหิารงานในลักษณะคลายกัน คือ สวน

ใหญคํานึงถงึมิติประสิทธิภาพและประสิทธิผลความรับผิดชอบตอสังคม ซ่ือสัตย เปนธรรม 

โปรงใสและการใหประชาชนมีสวนรวมการบริหารงานแตในมิติความมีจรยิธรรมและเคารพ

กฎหมายและการตอบสนองตอความตองการของประชาชนในทองถิ่นน้ัน มีผูบริหารองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นคํานึงถึงนอยกวามิติอื่น 4) ความสัมพันธของประเภทและรูปแบบภาวะ

ผูนําของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่นกับการบริหารงาน พบวา เมื่อควบคุมตัวแปร

ระยะเวลาที่เคยทํางานในองคกรปกครองสวนทองถิ่นมากอนประเภทผูบริหารองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นมีความสัมพันธกับการบรหิารงานใน 3 มิติ คือ ความรับผิดชอบตอ

สังคม การสนองตอบตอความตองการของประชาชนในทองถ่ินและความซื่อสัตย เปนธรรม 

โปรงใส อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที ่.05 สวนรูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารองคกรปกครอง

ทองถ่ินมีความสัมพันธกับการบรหิารงานใน 3 มิต ิคอื การคํานงึถึงประสทิธิภาพและ

ประสิทธิผลความรับผิดชอบ ตอสังคมและการตอบสนองตอความตองการของประชาชนใน

ทองถ่ิน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที ่.05  5) การบริหารงานของผูบรหิารองคกรปกครอง
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สวนทองถิ่น พบวาผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่น  ทีม่ีภาวะผูนําแบบมีสวนรวมมีการ

บริหารงานในมิติการคํานงึถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล ความรับผิดชอบตอสังคม และ

ความซ่ือสัตย เปนธรรม และโปรงใส ในสัดสวนที่สูงกวานายกองคกรบรหิาร  สวนตําบลที่มี

ภาวะชี้นําและแบบปลอยวาง ตามลําดับ แตในมิติของการตอบสนองตอความตองการของ

ประชาชนในทองถิ่น การใหประชาชนมีสวนรวมในการบริหารงานและความมีจรยิธรรมและ

เคารพกฎหมาย ปรากฏวานายกองคการบริหารสวนตําบลที่มีภาวะผูนําแบบมีสวนรวมมี

การบรหิารงานในมิติเหลานี้ในสัดสวนที่สูงกวานายกองคการบรหิารสวนตําบลที่มีภาวะผูนํา

แบบปลอยวางและแบบชี้นํา ตามลําดับ สรุปประเภทกับรูปแบบภาวะผูนําของผูบริหาร

องคกรปกครองสวนทองถิ่นไมมีอิทธิพลรวมกันตอการบริหารงานในแตละมิติ 

 สิริอําไพ  พิพัฒนพงศ (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวาง

การปฏิบัติงานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมพัฒนาสังคมและ

สวัสดิการกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย การวิจัยครัง้นี้เปนการวิจัย

เชงิสํารวจ มีวัตถุประสงค (1) เพื่อศึกษาระดับการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ กับความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ กระทรวงการพัฒนา

สังคมและความมั่นคงของมนุษย (2) เพื่อเปรยีบเทียบการปฏิบัติงานของพนักงานราชการกับ

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการกระทรวงการ

พัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษยจําแนกตามปจจัยพืน้ฐานสวนบุคคล (3) เพื่อศึกษา

ความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงานของพนักงานราชการกับความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานราชการกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคง

ของมนุษย ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง

พนักงานราชการ จํานวน 187 คน นําขอมูลมาวิเคราะห และประมวลผลโดยใชโปรแกรม

สําเร็จรูปทางสถิติเพื่อคํานวณคาความถ่ี รอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เปรยีบเทียบความแตกตางโดยใชคาสถติิทดสอบที 

t-test และคาสถิติทดสอบเอฟ F-test หากพบวาความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 จึงทําการทดสอบรายคูโดยวิธีของ LSD และวิเคราะหความสัมพันธโดยใช

คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

ผลการวิจัยพบวา 1) การปฏิบัติงานของพนักงานราชการ พบวา พนักงานราชการมีความ

คดิเห็นในภาพรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับมาก 3 

ดาน ปานกลาง 2 ดาน คอื ดานความสําเร็จในงาน ดานความรับผิดชอบของงาน และดาน
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ลักษณะงาน สวนดานความกาวหนาในงาน และดานการยอมรับนับถืออยูในระดับปานกลาง 

โดยพนักงานราชการที่มีอายุระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน

ตางกัน มีความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สวนพนักงานราชการที่มีเพศตางกัน 

มีความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05  2) ความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ พบวาพนักงานราชการมคีวามผูกพันตอองคกรใน

ภาพรวมอยูในระดับปานกลางและเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา อยูในระดับมาก 2 ดาน 

ปานกลาง 2 ดาน คือ ดานความภาคภมูิใจและความจงรักภักดีตอองคกรและดานความ

เชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคุณคาขององคกร สวนดานการมีสวนรวมใน

องคกร และดานความตองการในการดํารงสมาชิกภาพในองคกรตลอดไป อยูในระดับปาน

กลาง โดยพนักงานราชการที่มีเพศ และรายไดตอเดือนตางกัน มคีวามผูกพันตอองคกรไม

แตกตางกัน สวน อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มคีวามผูกพัน

ตอองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 3) การปฏิบัติงานของพนักงาน

ราชการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานราชการ พบวา การ

ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันเชิงบวกอยูในระดับปานกลางทุกดาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ชวีิน  ออนละออ (2553) วิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบงชี้ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบรหิารมหาวิทยาลัย เอกชน ในประเทศไทย พบวา ตัวแปรที่เปนองคประกอบหลักที่มี

อิทธิพลตอภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารมหาวทิยาลัยเอกชนในประเทศไทย 

ประกอบดวย 4 องคประกอบหลัก ดังนี ้ องคประกอบหลักดานการมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ  ดานการคํานึงถึงเอกัตถะบุคคล ดานการกระตุนปญญา และดานการสรางแรง

บันดาลใจ  ซึ่งทั้ง 4 องคประกอบหลักจะตองปฏิบัติผานตัวแปรที่เปนองคประกอบยอย

ทั้งหมด 13 องคประกอบและตัวบงชี้ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารมหาวิทยาลัย

เอกชน 66 ตัวบงชี้ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 15 ตัวบงชี้  ดานการคํานงึถึงความ

เปนปจเจกบุคคล 13 ตัวบงชี้  ดานการกระตุนปญญา 19 ตัวบงชี้ และดานการสรางแรง

บันดาลใจ 19 ตัวบงชี้ตัวบงชี้รวมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารมหาวิทยาลยั

เอกชนในประเทศไทยประกอบดวยตัวบงชี้ที่เปนองคประกอบหลักรวม 4 องคประกอบ  

เรียงลําดับตามน้ําหนักองคประกอบจากมากไปนอยไดดังนี้ ดานการกระตุนปญญา (0.84) 

ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (0.83) ดานการคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล (0.80) 

และดานการสรางแรงบันดาลใจ (0.79) ผลการทดสอบความสอดคลองของโมเดล
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โครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย โดยใช

คา ไค-สแควร คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน และคาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่

ปรับแกแลว พบวา โมเดลมคีวามสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ 

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

ผลการวิจัยจึงยืนยันสมมตฐิาน การวิจัยที่กําหนดไว 

ปยะพงษ  วรรณกูลพงศ (2553, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง การ

เปรยีบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจในการทํางานระหวางนักธุรกจิอิสระที่

ประสบความสําเร็จในอาชพีระดับสูงและต่ํา: กรณศีึกษาบรษิัท ยูนิซิตี้ มารเก็ตต้ิง (ประเทศ

ไทย) จํากัด การวิจัยครัง้นี้มีวัตถุประสงค2 ประการ คอื (1) เพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลง แรงจูงใจในการทํางานและความสําเร็จในอาชพีของนักธุรกิจอิสระ และ (2) 

เพื่อเปรยีบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจในการทํางานระหวางนักธุรกิจ

อิสระที่ประสบความสําเร็จในอาชีพ 

 ธงชัย  อุตคํา (2553, หนา 90-93) ไดทําการศึกษาวิจัยเก่ียวกับรูปแบบภาวะ

ผูนําของนายกองคการบรหิารสวนตําบลในเขตอําเภอกุฉนิารายณ จังหวัดกาฬสินธุ การเก็บ

รวบรวมขอมูลโดยการใชแบบสอบถาม กลุมตัวอยาง คือ ประชาชน จํานวน 398 คน 

ขาราชการผูปฏิบัติการ จํานวน 156 คน และผูบริหารองคการบรหิารสวนตําบลในเขต

อําเภอกุฉินารายณ จังหวัดกาฬสินธุ จํานวน 45 คน ผลการวิจัยพบวา 1) ผูบริหารองคการ

บริหารสวนตําบลในเขตอําเภอกุฉินารายณ จังหวัดกาฬสินธุมีภาวะผูนํา โดยรวมและจําแนก

เปนรายดานตามรูปแบบภาวะผูนําทั้ง 4 แบบอยูในระดับปานกลาง ประกอบดวยแบบ

สนับสนุน แบบมุงมั่นความสําเร็จของงาน แบบใหมีสวนรวมและแบบสั่งการ 2) รูปแบบ

ภาวะผูนําของนายกองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอกุฉินารายณ จังหวัดกาฬสินธุ 

ตามความคิดเห็นของประชาชน ขาราชการ และผูบรหิารองคการบริหารสวนตําบลในเขต

อําเภอกุฉินารายณ จังหวัดกาฬสินธุ ที่มีเพศ อายุ และระดับการศึกษาแตกตางกัน พบวา 

โดยรวมและจําแนกเปนรายดานตามรูปแบบภาวะผูนํา ทั้ง 4 แบบ ไมแตกตางกันทางสถติิ  

ที่ระดับ .05 3) ความคิดเห็น ขอเสนอแนะ และความตองการเก่ียวกับรูปแบบภาวะผูนําของ

ผูบรหิารองคการบรหิารสวนตําบลในเขตอําเภอกุฉินารายณ จังหวัดกาฬสินธุ ควรใหความ

ไววางใจผูใตบังคับบัญชาทุกระดับชัน้ ควรมีการกําหนดวิสัยทัศนใหชัดเจนในการทํางาน 

ควรยึดหลักศาสนาเปนหลักในการปฏิบัติงาน ควรประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีตอ
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ผูใตบังคับบญัชา ควรมีความยุติธรรมในการบังคับบัญชา ควรใหผูใตบังคับบัญชาแสดง

ความคิดเห็นไดอยางเปดเผย ควรปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาดวยความจรงิใจ 

 ปรชิญา  พิชัย (2553, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา ความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานระดับผูบริหารในรปูแบบเทศบาล การวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษา

ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานระดับผูบริหารในรูปแบบเทศบาล 2) เพื่อ

เปรยีบเทียบความผูกพันตอองคกรของพนักงานระดับผูบรหิารในรูปแบบเทศบาล จําแนก

ตามปจจัยบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลา

ปฏิบัตงิาน อัตราเงินเดือน การฝกอบรมพิเศษ การทัศนะศึกษาและดูงาน และการเขาถึง

ขอมูลขาวสาร และ 3) เพื่อศกึษาปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติทีม่ีความสมัพันธกับความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานระดับผูบริหารในรูปแบบเทศบาล ประชากรกลุมตัวอยางทีใ่ช

ในการวิจัยคอืบุคลากรระดับผูบรหิารที่ปฏิบัติงานอยูในเทศบาลประกอบดวยปลัดเทศบาล

รองปลัดเทศบาล ผูอํานวยการสํานัก ผูอํานวยการกอง ผูอํานวยการสวนและหัวหนาฝาย 

จํานวน 250 คน ผูวจิัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยไดรับ

ตอบกลับมาจํานวน 245 ชุด คดิเปนรอยละ 98 โดยสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมลูเชิง

พรรณา เพื่อศึกษาลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง ไดแก การคํานวณหาคารอยละ 

คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถติิที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก คา t-test , 

คา F-test และคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ โดยกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05  

  ผลการวจิัยพบวา (1) พนักงานระดับผูบริหารในรูปแบบเทศบาลมีความ

ผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน สามารถเรยีงลําดับจาก

มากไปหานอยไดคือ ดานความรูสึกยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคกร ดาน

ความรูสึกเต็มใจที่จะชวยเหลอืองคกรเพื่อใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย และดาน

ความรูสึกปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรซึ่งอยูในระดับมากทุกดาน และจาก

ผลการวิเคราะหในภาพรวมของปจจัยที่มีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก          (2) 

ปจจัยสวนบุคคลคือ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

อัตราเงินเดือน การฝกอบรมพิเศษ การไปทัศนะศึกษาและดูงานและการเขาถึงขอมูล

ขาวสารของพนักงานระดับผูบริหารในรูปแบบเทศบาล มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 และ (3) เมื่อแยกพจิารณารายดานพบวาพนักงาน

ระดับผูบริหารในรูปแบบเทศบาล มีความผูกพันตอองคกรในดานความเปนอิสระ ในงาน 

ดานความหลากหลายในงาน ดานความประจักษในงาน ดานผลประโยชนที่ไดจากงาน และ
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ดานลักษณะงานที่ไดตดิตอสัมพันธกับผูอ่ืน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางมี 

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ประจักษ  ผิวงาม (2554, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของกํานันผูใหญบานในเขตพืน้ที่  อําเภอศรรีัตนะ จังหวดัศรสีะเกษ การวิจัยครัง้นี้มี

วัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของกํานันผูใหญบานในเขตพืน้ที่ 

อําเภอศรรีัตนะ จังหวัดศรีสะเกษ และเพื่อเปรยีบเทียบความคิดเห็นของประชาชนที่มีตอ

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของของกํานันผูใหญบานในเขตพืน้ที่ อําเภอศรีรัตนะ จังหวัด   

ศรสีะเกษ จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด อาชพีและขนาดของชุมชน  กลุม

ตัวอยางการวิจัยในคร้ังน้ี ไดแก ประชาชนในเขตพื้นที่ อําเภอศรรีัตนะ จังหวัดศรสีะเกษ 

จํานวน 381  คน โดยดําเนินการสุมแบบ แบงชัน้ภูมิ ตามขนาดของชุมชน เครื่องมือที่ใชใน

การวิจัย เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5  ระดับ และมีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ

เทากับ .93  วิเคราะหขอมูล โดยการหาคาความถี่ รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

การทดสอบคา t และ การทดสอบคา F  

  ผลการวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของกํานันผูใหญบานในเขต

พืน้ที่ อําเภอศรรีัตนะ จังหวัดศรสีะเกษ ทั้งดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมคติ ดานการสราง

แรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล อยู

ในระดับปานกลาง และ โดยภาพรวม อยูในระดับปานกลาง  2) ความคดิเห็นของประชาชน

ในเขตพืน้ที่ อําเภอศรีรัตนะ จังหวัดศรสีะเกษ ที่มีเพศ ระดับการศึกษาสูงสุด และขนาดของ

ชุมชนตางกันมีความคิดเห็นตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของกํานันผูใหญบาน ดานการมี

อิทธิพลอยางมีอุดมคติ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดาน

การคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล และโดยภาพรวม ไมแตกตางกัน และความคิดเห็นของ 

ประชาชนในเขตพื้นที่ อําเภอศรรีัตนะ จังหวัดศรีสะเกษ ที่ม ีอาย ุตางกัน มีความคิดเห็นตอ

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของกํานันผูใหญบาน ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมคติ  ดานการ

สรางแรงบันดาลใจ และดานการกระตุนทางปญญา แตกตางกัน สวนดานการคํานึงถึงความ

เปนปจเจกบุคคล ไมแตกตางกัน โดยภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 และความคิดเห็นของประชาชนในเขตพื้นที่ อําเภอศรรีัตนะ จังหวัดศรสีะเกษ ที่มีอาชีพ 

ตางกัน มีความคิดเห็นตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของกํานันผูใหญบาน ดานการมี

อิทธิพลอยางมีอุดมคติ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา ดานการ
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คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล โดยภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 

0.05  

  ผลการศึกษาเชงิคุณภาพ สอดคลองไปในแนวทางเดียวกัน กับผลการศึกษา

เชงิปรมิาณ ทัง้ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงรายดานทั้ง 4  ดานและโดยภาพรวม การวิจัยครั้ง

นี้มีขอแนะนําที่ไดจากการวิจัยเชงิคุณภาพ คือ บทบาทของกํานันผูใหญบานที่ควรพัฒนา

และปรับปรุงใหดีขึ้น คอื การบรหิารกจิการบานเมืองที่ดี เพื่อบรรลุเปาหมาย ที่กอเกิด

ประโยชนสุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธ์ิตอภารกิจของรัฐ มปีระสิทธิภาพและเกดิความ

คุมคาในเชิงภารกจิของรัฐ ไมมีขั้นตอนการปฏิบัติงานเกินความจําเปน มีการปรับปรุงภารกจิ

ของสวนราชการใหทันตอสถานการณ ประชาชนไดรับการอํานวยความสะดวกและไดรับ

การตอบสนองความตองการ มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการอยางสม่ําเสมอ ผูนํา

จะตองประพฤติตัวเปนแบบอยางที่ดี เปนที่นายกยองเคารพนับถอืศรัทธา ไววางใจ ทําใหผู

ตามเกิดความภาคภูมใิจ สังคมจะรูสึกถึงความรูรัก สามัคคี และ การมีสวนรวมของ

ประชาชนในชุมชน ซึ่งจะสงผลตอกํานันผูใหญบานในการที่จะพัฒนาตนเองใหมภีาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้นและนํามาใชในการบรหิารและพัฒนาชุมชนใหมีความเจรญิ ในทุก ๆ 

ดาน 

 อัญชลี  ชุมนุม (2556) ไดทาํการศึกษา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและการมี

สวนรวมที่มีความสัมพันธตอการดําเนินงานของกองทุนหลักประกันสุขภาพระดับทองถิ่น

หรือพืน้ที ่การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาองคประกอบภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงและองคประกอบการมีสวนรวมของประธานกองทุนหลักประกันสุขภาพระดับ

ทองถ่ินหรอืพืน้ที่ 2) ตรวจสอบและยืนยันองคประกอบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและ

องคประกอบการมีสวนรวม 3)ศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงและองคประกอบการมีสวนรวมของประธานกองทุนหลักประกันสุขภาพระดับ

ทองถ่ินหรอืพืน้ที่ กับผลการดําเนินงานของกองทุนหลักประกันสุขภาพระดับทองถิ่นหรือ

พืน้ที ่กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ คือ ประธานกองทุนหลักประกันสุขภาพระดับทองถิ่น

หรือพืน้ที ่ในความรับผิดชอบของสํานักงานหลักประกันสุขภาพแหงชาติเขต 10 

อุบลราชธานี จํานวน 5 จังหวัด ประกอบดวยจังหวัดอุบลราชธานี จังหวัดศรสีะเกษ จังหวัด

อํานาจเจรญิ จังหวัดยโสธร และจังหวัดมุกดาหาร จํานวน 250 คน ไดมาโดยวิธีการสุม 

แบบงาย (Simple Random Sampling) เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสอบถามแบบมาตรวัดประเมิน

คา (Rating scale) 5 ระดับ มีคาอํานาจจําแนกรายขอระหวาง 0.51-0.79 คาความเชื่อมั่น
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เทากับ 0.97 สถิติที่ใชในการวิจัย คือ การวิเคราะหองคประกอบเชงิยืนยัน และการหาคา

สัมประสิทธิ์สหสมัพันธแบบเพียรสัน ผลการวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ

ประธานกองทุนหลักประกันสุขภาพระดับทองถิ่นหรือพื้นที ่ประกอบดวย 4 องคประกอบ 

ไดแก การมีอิทธิพลอยางมอุีดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และ

การคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล การมีสวนรวมของประธานกองทุนหลักประกันสุขภาพ

ระดับทองถิ่นหรือพืน้ที่ ประกอบดวย 5 องคประกอบ ไดแก การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

ความรวมมือในการทํางาน การมีสวนรวมในการปฏิบัติการการมีสวนรวมรับผลประโยชน 

และการสื่อสารแบบมีสวนรวม 2) องคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความ

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ และองคประกอบการมีสวนรวมมีความสอดคลองกับ

ขอมูลเชงิประจักษเชนกันรวมและ 3) องคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและ

องคประกอบของการมีสวนรวมของประธานกองทุนหลักประกันสุขภาพระดับทองถ่ินหรือ

พืน้ที ่มีความสัมพันธกับผลการดําเนินงานของกองทุนหลักประกันสุขภาพระดับทองถิ่นหรือ

พืน้ที่อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนั้นองคประกอบของภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงของประธานกองทุนหลักประกันสุขภาพระดับทองถ่ินหรือพืน้ที่ มีความสัมพันธ

กับองคประกอบการมีสวนรวมของของประธานกองทุนหลักประกันสุขภาพระดับทองถ่ิน

อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 

 ชัยวุฒ ิ วรพินธุ (2556, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา คุณลักษณะภาวะผูนํายุค

ใหมกับสมรรถนะการบริหารงานแบบมืออาชีพของปลัดเทศบาลในภาคกลาง การวิจัย  

คร้ังนี้ เปนแบบผสานวิธีทั้งเชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพ โดยการศึกษากลุมตัวอยาง 535 

คน ตามตารางของเครซีมอรแกน โดยการสุมแบบหลายขั้นตอน ประกอบดวย

นายกเทศมนตรี จํานวน 60 คน และพนักงานเทศบาลในเขตจังหวัดภาคกลาง 19 จังหวัด 

จํานวน 475 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูล คอื แบบสอบถาม สถติิที่ใชในการวิเคราะห

ขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและทดสอบสมมติฐานดวยการ

วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ สําหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ ใชการสัมภาษณเชงิลึกกับผูให

ขอมูลสําคัญ จํานวน 15 ราย โดยเลือกแบบเจาะจง จากผูบรหิารกระทรวงมหาดไทย กรม

สงเสริมการปกครองทองถ่ิน ผลการศึกษาพบวา 1) สมรรถนะการบรหิารงานแบบมือ

อาชพีของปลัดเทศบาลโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา

คุณลักษณะสูงสุดคอื ดานการแกไขปญหาเฉพาะหนา รองลงมา ไดแก ดานการผลักดัน

การเปล่ียนแปลง ดานความมีวิสัยทัศนกวางไกลและดานการบริหารแบบ มุงผลสมัฤทธ์ิ
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ตามลําดบั 2) ระดับความสัมพันธระหวางคุณลักษณะภาวะผูนํายุคใหมกับสมรรถนะการ

บริหารงานแบบมืออาชพีของปลัดเทศบาลโดยรวมอยูในระดับมาก โดยคุณลักษณะภาวะ

ผูนําดานความรับผิดชอบความฉลาดทางอารมณ การสรางเครอืขาย การจัดการ

ความสัมพันธ และทักษะการส่ือสารมีความสัมพันธกับสมรรถนะการบรหิารงานแบบมือ

อาชพีของปลัดเทศบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 โดยสามารถอธิบาย

สมรรถนะการบริหารงานโดยรวม ไดรอยละ 56.10 3).พบวาความคิดเห็นของ

นายกเทศมนตรีโดยรวมอยูในระดับมาก คอื มีคาเฉล่ียเทากับ 2.70 และพนักงานเทศบาล

มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.69 ตามลําดับ จึงไมมีความแตกตางกันทั้งโดยรวมและรายดาน 

 ธีราภัทร  ขัติยะหลา (2556, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน

กับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลปาสัก อําเภอเมืองลําพูน 

การวิจัยน้ี มีวัตถุประสงคเพื่อศกึษาคุณภาพชีวติการทํางาน และแนวทางการเสรมิสราง

คุณภาพชีวิตการทํางานเพื่อใหเกิดความผูกพันตอองคกรของบุคลากรขององคการบรหิาร

สวนตําบลปาสัก อําเภอเมืองลําพูน รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม จากกลุมตัวอยาง 

จํานวน 74 คน วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถ่ี      คารอยละ 

คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยใชกรอบแนวคิดของ Richard E. Waltonผลการวจิัย

พบวาคุณภาพชีวติการทํางานของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลปาสัก อําเภอเมือง

ลําพูน มีคุณภาพชวีิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดับสงู เมื่อพิจารณาจากปจจัยทัง้ 8 

ดาน ดังน้ี ความเปนประโยชนตอสังคม การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอื่น

ความกาวหนาและมั่นคงในการงาน สิทธิสวนบุคคล การพัฒนาศักยภาพและการใชขดี

ความสามารถของบุคคล ความสมดุลระหวางชวีิตกับการทํางานโดยรวมคาตอบแทนที่

เพียงพอและยุติธรรมและสภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพตามลําดับและ

เมื่อพิจารณารายขอมีเพียง 3 ขอยอยที่มีระดับคุณภาพชวีิตอยูในระดับนอย คือ

คาตอบแทนที่ไดรับเพียงพอตอรายจายประจาวันทีท่าํงานมีกิจกรรมสงเสรมิสุขภาพการ

ออกกาลังอยางสม่ําเสมอและในระหวางวันบุคลากรมีเวลาออกกาลังกายอยางเพยีงพอ

แนวทางการเสริมสรางคุณภาพชีวติการทํางานเพื่อใหเกดิความผูกพันตอองคกรพบวา

ตองการใหหนวยงานจัดสวสัดิการเพิ่มขึ้นและพิจารณาขั้นเงินเดือนอยางยุติธรรม รวมถึง

การจัดกิจกรรมการออกกาลังกายเพื่อสงเสรมิสุขภาพและความสามัคคขีองบุคลากรเพื่อ

เสริมสรางคุณภาพชีวติการทํางานใหเกดิความผูกพันตอองคกรตอไป 
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 ธนาวุธ  พันธทอง (2556, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา ความผูกพันตอองคกร

ของบุคลากรองคการบรหิารสวนตําบล อําเภอไทรนอย จังหวัดนนทบุร ีการวิจัยนีม้ี

วัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรองคการบรหิารสวน

ตําบล อําเภอไทรนอย จังหวัดนนทบุร ี2) เพื่อเปรยีบเทยีบความผูกพันตอองคกร ของ

บุคลากรองคการบริหารสวนตําบล อําเภอไทรนอย จังหวัดนนทบุร ีที่มีปจจัยสวนบุคคล

ตางกัน 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธปจจัยที่มีผลตอการทํางานกับความผูกพันตอองคกร

ของบุคลากรองคการบรหิารสวนตําบล อําเภอไทรนอย จังหวัดนนทบุร ีใชกลุมตัวอยาง

จานวน 196 คน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชัน้ภมูิตามสัดสวนของประชากร 

(Proportional Stratified Random Sampling) เครื่องมือทีใ่ชในการวิจัยคอืแบบสอบถาม  

การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมสําเร็จรูปสาหรับการวจิัยทางสังคมศาสตร สถติิที่ใชในกา

วิเคราะหขอมูลไดแก คาความถี ่คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา t-test 

คา F-test และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple regressions Analysis) 

  ผลการวจิัยพบวา ปจจัยที่มผีลตอการทํางานในภาพรวม และรายดาน 

พนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก เรยีงลําดับตามคาเฉล่ีย ดังนี้คือ 

ประสบการณการทํางานพนักงานมีความคิดเห็นมากที่สุด รองลงมาคือ ลักษณะสวนตัว

ของบุคคล และต่ําสุดคือ ลักษณะของงาน ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรองคการ

บริหารสวนตําบล อําเภอไทรนอย จังหวัดนนทบุร ีในภาพรวม และรายดาน บุคลากรสวน

ใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก เรยีงลําดบัตามคาเฉลี่ย ดังน้ีคอื ดานความปรารถนาที่

จะรักษาความเปนสมาชกิภาพขององคกรพนักงานมีความคิดเห็นมากที่สุด รองลงมาคอื 

ดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อประโยชนขององคกร และตํ่าสุดคือ ดานความเต็มใจที่

จะปฏิบัติงานเพื่อประโยชนขององคกร การเปรยีบเทียบความผูกพันตอองคกรของบุคลากร

องคการบรหิารสวนตําบล อําเภอไทรนอย จังหวัดนนทบุร ีจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

พบวา บุคลากรที่มีเพศ สถานภาพ วุฒิการศึกษา ตําแหนง ประเภทของบุคลากร รายไดตอ

เดือนที่ไดรับจากองคกร และระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคกร ตางกัน มีความผูกพันตอ

องคกรดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อประโยชนขององคกร แตกตางกันอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ สวนบุคลากรที่มีอายุ ตางกัน มีความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจที่

จะปฏิบัติงานเพื่อประโยชนขององคกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

สวนปจจัยที่มีผลตอการทํางาน โดยรวม และรายดาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
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องคกรของบุคลากรองคการบรหิารสวนตําบล อําเภอไทรนอย จังหวัดนนทบุร ีอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 

 ขนิษฐา  แกวนาร ี(2557, หนา 212 – 213) ไดทําการศึกษา ภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงที่สงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏบิัติงานของหัวหนาสวนองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นจังหวัดลําปาง ลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ หัวหนาสวนองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นจังหวัดลําปาง ไดแก ปลัด หัวหนาสํานักปลัด ผูอํานวยการกอง หรอื

หัวหนาสวนองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่ไดรับคําสั่ง มอบหมายหนาที ่จํานวน 210 คน  

ผลการวิจัย พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยรวมทั้ง 4 ดานอยูในระดับมาก และหาก

พิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการสรางแรงบันดาลใจ อยูในระดับมาก ดานการมี

อิทธิพลอยางมีอุดมการณ อยูในระดับมาก ดานการกระตุนทางปญญา อยูในระดับมาก  

และดานการคํานงึความเปนปจเจกบุคคลอยูในระดับมาก ขอมูลประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลการปฏิบัตงิานองคกรปกครองสวนทองถ่ินจังหวัดลําปาง พบวา ประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวมทัง้ 4 ดาน อยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาราย

ดานพบวา ดานการพัฒนาองคกรมีคาเฉลี่ยมากเปนอันดับแรก รองลงมาคือดาน

ประสิทธิผลตามแผนพัฒนาองคกรปกครองสวนทองถิน่ ดานคุณภาพการใหบริการ และ

ดานประสิทธภิาพของการปฏิบัติราชการ  

 ผลการวเิคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานมีดังน้ี 1) ความแตกตางของเพศ 

และอายุของหัวหนาสวนองคกรปกครองสวนทองถิ่น ไมสงผลตอประสิทธภิาพ และ

ประสิทธิผลการปฏิบัตงิานองคกรปกครองสวนทองถ่ินจังหวัดลําปาง สําหรับความ

แตกตางของระดับการศึกษา ตําแหนงงานและ ประสบการณการทํางาน สงผลตอ

ประสิทธภิาพและประสิทธผิลการปฏิบัติงานองคกรปกครองสวนทองถิ่นจังหวัดลําปาง 

2) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมอีุดมการณ ที่สงผลตอ

ประสิทธภิาพ และประสิทธผิลการปฏิบัติงานองคกรปกครองสวนทองถิ่นจังหวัดลําปาง 

พบวาโดยรวมมีความสัมพันธกันทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

(r=0.320,Sig.<0.05) และเมื่อพิจารณารายดานพบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ดานการ

มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณมีความสมัพันธทางบวกกับดานประสิทธิผลตามแผนพัฒนา

องคกร ปกครองสวนทองถิ่นมากที่สุด (r=0.443, Sig<0.05) รองลงมาคือดาน

ประสิทธภิาพของการปฏิบติัราชการ (r = 0.275, Sig.<0.05) และดานคุณภาพการ

ใหบรกิาร (r=0.189, Sig.<0.05) ตามลําดับ แตไมมีความสัมพันธกับดานการพัฒนา
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องคกร (r=0.082, Sig.>0.05)  3) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการสรางแรงบันดาลใจ

ของหัวหนาสวนที่สงผลตอประสิทธภิาพและประสทิธผิลการปฏิบัติงานองคกรปกครอง

สวนทองถ่ินจังหวัดลําปางโดยรวมมีความสัมพันธกันทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่

ระดับ (r=0.360, Sig.<0.05) และเมื่อพิจารณารายดานพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธทางบวกกับดานประสิทธิผลตามแผนพัฒนา

องคกรปกครองสวนทองถ่ินมากที่สุด (r=0.524, Sig.<0.05) รองลงมาคือดานคุณภาพการ

ใหบรกิาร (r=0.321, Sig.<0.05) และดานประสิทธภิาพของการปฏิบัติราชการ (r=0.207, 

Sig.<0.05) ตามลําดับ แตไมมีความสัมพันธกับดานการพัฒนาองคกร (r=0.082, 

Sig.>0.05)  4) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการกระตุนทางปญญาของหัวหนาสวนที่

สงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานองคกรปกครองสวนทองถิ่นจังหวัด

ลําปางโดยรวมมีความสัมพนัธกันทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ (r=0.450, 

Sig.<0.05) และเมื่อพิจารณารายดานพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการกระตุน

ทางปญญา มีความสัมพันธทางบวกกับดานประสทิธิผลตามแผนพัฒนาองคกร ปกครอง

สวนทองถ่ินมากที่สุด (r=0.674, Sig.<0.05) รองลงมาคอืดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติ

ราชการ (r=0.295, Sig.<0.05) ดานคุณภาพการใหบรกิาร (r=0.242, Sig<0.05) และดาน

การพัฒนาองคกร (r=0.165, Sig.<0.05) ตามลําดับ  5) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดาน

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลของหัวหนาสวน ที่สงผลตอประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลการปฏิบตังิานองคกรปกครองสวนทองถ่ินจังหวัดลําปาง โดยรวมมี

ความสัมพันธกันทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ (r=0.413, Sig<0.05) และเมื่อ

พิจารณารายดานพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจก

บุคคล มีความสัมพันธทางบวกกับดานประสิทธิผลตามแผนพัฒนาองคกรปกครองสวน

ทองถิ่นมากที่สุด (r=0.568, Sig.<0.05) รองลงมาคือดานคุณภาพการใหบรกิาร 

(r=0.328, Sig.<0.05) และดานประสิทธภิาพของการปฏิบัติราชการ (r=0.292, Sig.<0.05) 

ตามลําดบั แตไมมีความสัมพันธกับดานการพัฒนาองคกร (r=0.091, Sig.>0.05) 

 เอกธนัช  สุทธิรักษ (2557, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา ความผูกพันตอองคกร

ของพนักงานเทศบาลตําบลโพรงมะเดื่อ จังหวัดนครปฐม 

 การศึกษาครัง้น้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

เทศบาลตําบลโพรงมะเดื่อ จังหวัดนครปฐมและเพื่อนําผลการศึกษาเสนอผูบรหิารเปน

แนวทางในการปรับปรุงและเสริมสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานเทศบาลตําบล
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โพรงมะเด่ือ จังหวัดนครปฐม ในดานความเชื่อมั่นในการยอมรับเปาหมายและคานยิมของ

องคกร ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อ

ประโยชนขององคกรและดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป จําแนก

ตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อาย ุสถานภาพ ระดับการศึกษาและอายุราชการ  

ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานเทศบาลตําบลโพรงมะเดื่อ จังหวัดนครปฐม 

จํานวน 28 คน เครื่องมือที่ใชในการศึกษา คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวเิคราะห

ขอมูลประกอบดวย คารอยละ คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนมากเปนเพศหญิง มีอายุตั้งแต 36 – 45 ป    

มีสถานภาพสมรส มีระดับการศึกษาปริญญาตรแีละมีอายุราชการ 5 – 10 ป ความผูกพัน

ตอองคกรของพนักงานเทศบาลตําบลโพรงมะเดื่อ จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมอยูใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานที่มีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก

คอื ดานความเช่ือมั่นในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรและดานความเต็มใจที่

จะทุมเทความพยายามอยางเต็มกําลงัความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร สําหรับดาน

ทีม่ีความผูกพันองคกรอยูในระดับปานกลางคือ ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิก

ขององคกรตอไป ตามลําดบั 

 ปรนิประภา  ชามั่ง (2557, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา ภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงที่มีผลตอการบริหารงาน ของสหกรณภาคเกษตรในจังหวัดลําปาง การศึกษา

ครัง้นี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการบรหิารงานและภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของสหกรณ

ภาคการเกษตรในจังหวัดลําปาง กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาเปนผูนําสหกรณภาค

การเกษตรในจังหวัดลําปาง ประกอบดวย คณะกรรมการดาเนินการ ผูนํากลุมสมาชิก และ

ผูจัดการของสหกรณภาคการเกษตรในจังหวัดลําปางทีผ่านเกณฑมาตรฐาน ป 2556 และ

อยูในชัน้เกรดเอ จานวน 307 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม

ขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน T-test One-way ANOVA และ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

  ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย ชวงอายุระหวาง   

51 ปขึน้ไป มีสถานภาพสมรส การศึกษาอยูในระดับประถมศึกษา มีตําแหนงงานเปนผูนํา

กลุมสมาชิก และ มีระยะเวลาในการทํางาน 5-10 ป ผูนําสหกรณภาคการเกษตรมีระดับ

การปฏิบัติการบรหิารงานของสหกรณภาคการเกษตรในจังหวัดลําปาง โดยรวมอยูในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน ไดแก ดานการวางแผน   
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ดานการจัดการองคกร ดานการนําหรือการส่ังการ และดานการควบคุมตามลําดับ ภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง พบวา ผูนําสหกรณภาคการเกษตรมีระดับการปฏิบัติโดยรวมอยูใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน ไดแก ดานการมี

อิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการคํานงึถึงความเปนปจเจก

บุคคล และดานการกระตุนทางปญญา ตามลําดับ ความสัมพันธของภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงกับการบรหิารงานของสหกรณภาคการเกษตรในจังหวัดลําปาง พบวา มี

ความสัมพันธอยูในระดับ ปานกลาง อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 

 ลลิต  ถนอมสิงห (2557) ไดทําการศึกษา อิทธิพลของภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงตอความพงึพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของบุคลากรใน

มูลนิธิชัยพัฒนางานวิจยัน้ีมุงศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงตอความพงึพอใจ

ในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในมูลนิธิชัยพัฒนา จากการวิเคราะห

ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม 220 ชุด พบวา ระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร

ในมูลนิธิชัยพัฒนาอยูในระดับสูง ระดับความพงึพอใจในการทํางานของบุคลากรอยูในระดับ

ปานกลาง และระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรอยูในระดับสูง นอกจากนั้นยังพบวา 

บุคลากรที่ระยะเวลาการทํางานใหแกมูลนิธิชัยพัฒนาแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ

ทํางานแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญ และบุคลากรที่มีอายุและรายไดตอเดือนแตกตางกันมี

ความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ สําหรับการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปร

โดยใชการวเิคราะหเสนทาง พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไมมีอิทธิพลโดยตรงตอความ

ผูกพันตอองคกรของบุคลากร แตภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชงิบวกตอความ

ผูกพันตอองคกรของบุคลากรผานความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร โดยมีคา

สัมประสิทธิ์เสนทาง 0.36 

 สุกฤษฎิ์  ขวัญเมือง (2559) ไดทําการศึกษา ความสัมพันธของภาวะผูนําแบบ

สรางความเปลี่ยนแปลงที่สงผลตอความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคกร 

ของขาราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร การคนควาอิสระน้ีไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง 

ความสัมพันธของภาวะผูนําแบบสรางความเปลี่ยนแปลงที่สงผลตอความพงึพอใจในงาน

และความผูกพันตอองคกรของขาราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา

ความสัมพันธของภาวะผูนําแบบสรางความเปลี่ยนแปลงที่สงผลตอความพงึพอใจในงาน

และความผูกพันตอองคกร ของขาราชการสังกัดกรุงเทพมหานคร ใชระเบียบวิธีวิจัยเชิง

ปริมาณ เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม มีกลุมตัวอยาง 408 คน วิเคราะหขอมูล
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โดยใชคาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

เพียรสันผลการวิจัยพบวา 1) ระดับภาวะผูนําแบบสรางความเปล่ียนแปลงของผูวาราชการ

กรุงเทพมหานคร ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคกรของขาราชการสังกัด 

กรุงเทพมหานครอยูในระดับสูง 2) ภาวะผูนําแบบสรางความเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธเชงิ

บวกกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคกร 

 

 2. งานวจิัยตางประเทศ 

 McCollum (2000, อางถึงใน สมบูรณ  ศิรสิรรหิรัญ, 2547, หนา 169) ได

ศึกษาวิจัยการพัฒนาภาวะผูนําโดยวิธีการพัฒนาตนเองกับการแสดงพฤติกรรมภาวะผูนํา

อยางเปนธรรมชาติซึ่งเปนการพัฒนาภาวะผูนําที่เนนการพัฒนาภายในตนเองในสวน

จิตสํานึกและพัฒนาความตระหนักพืน้ฐานของผูนํา เครื่องมือที่ใชวัดพฤติกรรมภาวะผูนํา

ของกลุมตัวอยางเปนแบบวัดพฤติกรรมภาวะผูนํา 5 ประการ (McCollum. 2000) คือ 

พฤติกรรมทาทายกระบวนการ (Challenging the process) ดลบันดาลภาพฝน (Inspiring a 

shared vision) ขยันถามไถ (Enabling others to act) ใหกําลังใจเปนนิจ (Encouraging the 

heart) พูดทําคิดเปนแบบอยาง (Modeling the way) กลุมตัวอยางที่ศึกษานี้ประกอบดวย

ฝายบรหิารและพนักงานในบรษิัทหนึ่งที่เขารวมโครงการพัฒนาตนเองที่เรยีกวา Maharashi 

Transcendental Meditation ผลการศึกษา พบวาพฤติกรรมภาวะผูนําจะแสดงออกอยางเปน

ธรรมชาติไดโดยงายในแตละบุคคลและเกดิขึน้ไดอยางรวดเร็วเมื่อผานการเขารวมโครงการ

พัฒนา Maharashi Transcendental Meditation และเปนที่ยอมรับกันในทุกระดับของพนักงาน

อันเน่ืองจากเห็นวาโครงการดังกลาวใชวิธีการที่มีผลใหสามารถพัฒนาภาวะผูนําองคกรไดดี

และพัฒนางายกวาการพัฒนาเพื่อการเปลี่ยนแปลงประสบการณที่เคยรับรู 

 Montgomery (1990, p. 20) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนํากับการบรหิารงาน

ระดับกลาง พบวาภาวะผูนํามีความจําเปนสําหรับผูบรหิารระดับกลางในวิทยาลัยและ

มหาวิทยาลัยเพื่อจะนําไปใชในการพัฒนาและฝกฝนความชํานาญในการบริหารการศึกษา 

เพื่อนํามาซ่ึงการประสบความสําเร็จในดานการบรหิารงาน ซึ่งสิ่งเหลานีผู้นําเองจะตอง

เตรยีมพรอมไวแลว นอกจากนั้นธรรมชาติของผูนําคือ ตองเปนคนที่รูจักวิเคราะห จากการ

สังเกตความตองการของคนสวนใหญซึ่งบุคคลเหลานั้นอาจจะมีอิทธิพลโดยตรงก็ได และยัง

กลาวถึงพฤติกรรมภาวะผูนําเปนการผสมผสานหลาย ๆ ปจจัยเขาดวยกัน สามารถเปนได

ทั้งปจจัยทางตรงและปจจัยที่มาสนับสนุนการปฏิบัติงานได 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

 
74

 Boone (1992,  Abstract) ไดศึกษาวิจัยเก่ียวกับภาวะผูนําของศึกษาธิการเขตใน

ชนบท เพื่อวิจัยหาสิ่งที่เปนปจจัยตอความสําเร็จในการปรับโครงสรางของกลุมโรงเรยีนใน

เขตชนบทของรัฐเท็กซัสและรัฐโอกาโฮมา ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําของศึกษาธิการเขตใน

ชนบทมีลักษณะรวมกัน 4 ประการคือ 1) วิสัยทัศนและความตื่นตัวโดยการเขาถึงคุณภาพ

ของการศึกษา และเห็นถึงความสําคัญของการเปลี่ยนแปลง 2) การสรางวิสัยทัศนรวมกัน

โดยใหความสําคัญตอการสื่อสารหรอืสื่อความหมายกับคณะกรรมการในการสราง

เปาหมายและกลยุทธในการดําเนินงานรวมกัน 3) การสรางความไววางใจตอครูใหญ ครู

คณะกรรมการโรงเรยีนและชุมชน และ 4) การตรวจสอบติดตามผลเพื่อใหเกดิความแนใจใน

งานที่ทําใหเกดิการเปล่ียนแปลง ไดดําเนินการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายมากนอย

เพียงใด คุณลักษณะของศึกษาธิการเขตจึงตองเปนผูมีความคดิสรางสรรคและเปน

ผูสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงทางนวัตกรรม พรอมทั้งแสวงหานวัตกรรมใหม ๆ ที่จะนํามา

พัฒนาการเรยีนรูใหปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 Watson (2000,  Abstract) ไดศึกษาวิจัยภาวะผูนําในศตวรรษที่ 21 ตามการรับรู

ของผูนําในภาคเอกชนประเทศแคนาดา โดยใชแบบสอบถามและการโทรศัพทสัมภาษณ   

ผลการศึกษา พบวาผูนําในภาคเอกชนรับรูถึงความสําคัญอยางมากเกี่ยวกับกระแส

โลกาภิวัฒน การมีวสิัยทัศน การทํางานเปนทีม ความสามารถในการเรยีนรู ทักษะการสอน 

การเจรจาตอรอง ทักษะระหวางบุคคล จริยธรรม ทักษะของการเปนผูประกอบการ การ

แกปญหา ความคิดรเิริ่ม ความอดทน การใชเทคโนโลยีและการตื่นตัวกับกระแสโลกาภิวัตน 

เปนความสามารถที่สําคัญของผูนํา การปรับวธิีในการลดขนาดกําลังคนในการทํางาน และ

ยอมรับในความหลากหลายของสังคม ก็มีความสําคัญดวย เชนกัน นอกจากนี้ผูนําเห็น

ความสําคัญในการที่จะผลักดันใหวสิัยทัศนมีการนําไปปฏิบัติขยายแนวคิดสูบริบทโลกอยาง

มีประสิทธิภาพโดยพิจารณาเห็นความสําคัญของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนําวาควรเนน

การพัฒนาศักยภาพผูนําที่มุงสูอนาคตอยางมีวิสัยทัศนในยุคโลกาภิวัฒน และความสามารถ

ในดานอื่น ๆ เชน การติดตอสื่อสาร การทํางานแบบเปนทีม เพื่อการกาวเขาสูภาวะผูนําแหง

ศตวรรษที ่21 

 การศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา (University of Iowa) โดย Kurt Lewin และ

คณะ (Lussier and Achua, 2001, p. 69) ไดทดลองและสังเกตผลกระทบของลักษณะความ

เปนผูนํา 3 แบบ คอื แบบเผด็จการ แบบประชาธิปไตยและแบบเสรนิียม ความแตกตาง

พืน้ฐานของ 3 แบบนี้คือการตัดสินใจภายในกลุมและการใชอํานาจ ไดแก 1) ผูนําแบบเผด็จ
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การ (Autocratic Leadership Style) ผูนําแบบนี้จะมีลักษณะของพฤติกรรมการทํางานโดยยึด

ตนเองเปนหลัก ใชอํานาจในการตัดสินใจใหพนักงานนําปฏิบัติอยางชัดเจน  2) ผูนําแบบ

ประชาธิปไตย (Democratic Leadership Style) คือ ผูนําที่ปลอยใหสมาชิกไดทํางานมีสวน

รวมในการตัดสินใจ มีการกระจายอํานาจ มีโอกาสแสดงความคิดเห็นและมีอิสระในการ

ทํางาน  และ 3) ผูนําแบบเสรี (Laissez - Faire Leadership Style) คือ ผูนําที่ปลอยใหสมาชิก

ไดทํางานกันอยางเต็มที ่โดยที่ผูนําจะไมเกี่ยวของหรือไมแสดงบทบาทมากนักแตจะดูอยู 

หาง ๆ ผลการวิจัยพบวา สมาชิกของกลุมพอใจในผูนําแบบประชาธิปไตยมากกวาผูนําแบบ

เผด็จการ ความขัดแยงกันในกลุมที่มีผูนําแบบเผด็จการและผูนําแบบเสรีนิยม จะสูงกวา

กลุมที่มีผูนําแบบประชาธิปไตย หากพิจารณาในเรื่องการใชอํานาจผูนําแบบเผด็จการจะรวม

อํานาจหนาที่เอาไว และใชอํานาจตามกฎหมาย อํานาจการใหรางวัลและอํานาจการบังคับ 

ผูนําแบบประชาธิปไตยจะมอบหมายอํานาจใหแกบุคคลอื่น เนนการมีสวนรวม และใช

อํานาจความเช่ียวชาญและอํานาจการอางองิเมื่อเปรยีบเทียบผลกระทบ พบวากลุมทีม่ีผูนํา

เผด็จการมีผลการดําเนินงานระดับสูงเทาที่ผูนํามีอํานาจควบคุมสมาชกิอยูเทาน้ัน ความไม

พอใจและความรูสึกเปนศัตรูจะเกิดขึ้นมากกวาผูนําแบบอื่น สวนกลุมที่มีผูนําแบบ

ประชาธิปไตยมีผลการดําเนินงานระดับดี แมผูนําปลอยใหปฏบิัติงานอยางอิสระโดยไมมีการ

ควบคุม  ก็ตาม 

 Ralph (2002) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูของครูตอพฤติกรรมผูนํา 

ของผูบริหารสถานศึกษาและระดับแรงจูงใจในการทํางาน จุดมุงหมายเพื่อศึกษา

ความสัมพันธระหวางการรับรูของครูตอสภาวะผูนํา ของผูบรหิาร และภาวะผูนํา แบบกจิ

สัมพันธและมิตรสัมพันธของผูบริหารกับแรงจูงใจทางสังคมของครูระดับประถมศึกษา 

ผลการวิจัยพบวา  

  1. มีความสัมพันธระหวางแรงจูงใจภาพใน ภายนอกและพฤติกรรมผูนําแบบ

กจิสัมพันธและมิตรสัมพันธ ของผูบริหารสถานศึกษา และอายุของครูและประสบการณใน

การทํางานและจํานวนนักเรยีนในโรงเรยีน 

  2. รูปแบบที่เหมาะสมที่สุดของแรงจูงใจภายนอกเต็มรูปแบบคอื พฤติกรรม

ผูนําแบบมิตรสัมพันธ  

  3. รูปแบบที่เหมาะสมที่สุดของแรงจูงใจภายในเตม็รูปแบบคือ พฤติกรรม

ผูนําแบบกจิสัมพันธ  
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 ความเห็นเพิม่เติมจากการศึกษาคร้ังนี้คอื แบบภาวะผูนําของผูบรหิารเปนปจจัย

หลักที่มีผลตอแรงจูงใจของครูผูบริหารที่ปฏบิัติตนมีภาวะผูนําแบบประชาธิปไตยจะมี

ทีมงานที่มีระดับแรงจงูใจสูง  

 Naquin and Holton (2002) ทําการศึกษาเรื่อง ผลกระทบของบุคลิกภาพ 

ความรูสึกตอองคกร และความผูกพันในงานทีม่ีตอแรงจูงใจในการปรับปรุงการทํางาน

หลังจากการฝกอบรม โดยทําการศึกษาพนักงานในภาคเอกชน จํานวน 239 คน ที่เขารวม

การอบรมในองคกรวัดบุคลิกภาพ โดยแบบวัดบุคลิกหาองคประกอบ แบบวัดความรูสึกตอ

องคกร และแบบวัดความผูกพันในงาน ซึ่งประกอบไปดวยแบบวัดยอยดานจรยิธรรมใน

การทํางาน การมีสวนรวมในการทํางาน และความรูสึกผูกพัน ผลการศึกษาพบวา ความ

ผูกพันตองาน และบุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการพัฒนางาน 

หลังจากการฝกอบรมของพนักงานรอยละ 57  

 Robbins (2000) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธทักษะที่หลากหลาย ลักษณะ

งาน งานสําคัญ ความมีอิสระในการทํางาน และผลยอนกลับที่เปนจรงิของงานกับแรงจูงใจ

ภายในสูงในการทํางาน ผลการวิจัย พบวา มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ ระหวางทักษะที่

หลากหลาย ลักษณะงาน งานที่สําคัญ ความมีอิสระในการทํางาน และผลยอนกลับที่เปน

จรงิของงานกับแรงจูงใจภายในสูงในการทํางาน 

 การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio State University) (Robbins, 2003,   

pp. 316-317) โดยนักวิจัยที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอ พบวาพฤติกรรมของผูนําสามารถอธิบาย

ไดเปน 2 มิต ิคอื พฤติกรรมมุงคน (Consideration) และพฤติกรรมมุงงาน (Initiating 

Structure)  

  1. พฤติกรรมมุงคน คือ พฤติกรรมของผูนําที่มุงสรางความไววางใจรวมกัน

ติดตอส่ือสารแบบสองทาง เคารพความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาใหความสําคัญกับ

ความรูสึกและความตองการของพวกเขา สรางความใกลชดิทางจิตใจกับผูตาม ตัวอยาง

พฤติกรรมของผูนํา ไดแก 1) การรับฟงความเห็นของพนักงาน 2) การปฏิบัติตอพนักงาน

อยางเทาเทียมกัน 3) บอกกลาวการเปลี่ยนแปลงลวงหนา 4) สนใจความเปนอยูของ

พนักงาน 5) ปรกึษาหารือกับพนักงาน 6) ติดตอสื่อสารกับพนักงาน 7) เปนผูแทน

ผลประโยชนของพนักงาน 8) เปนมิตรกับพนักงาน 

  2. พฤติกรรมมุงงาน คอื พฤติกรรมของผูนําที่มุงระบุงานและความ

รับผิดชอบที่เจาะจงของสมาชิกแตละคนใหชัดเจน กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน การ
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ประสานกิจกรรมของพนักงาน การมุงความสําคัญของกําหนดการมุงการกํากับอยางใกลชิด

เพื่อที่จะทํางานใหสาํเร็จตัวอยางพฤติกรรมของผูนํา ไดแก 1) การวางหมายกําหนดการ

ทํางาน 2) การรักษามาตรฐานการปฏิบัติงาน 3) การกระตุนใหใชระเบียบปฏิบัติเดียวกัน   

4) การตัดสินใจสิ่งที่ตองทําและทําอยางไร 5) การกดดันพนักงาน 6) การระบุบทบาท

พนักงานใหชัดเจน 7) การแกปญหา การวางแผนการประสานงานและการใหการสนับสนุน 

การศึกษาพฤติกรรมของผูนําแบบ 2 มิตินี ้ผูนําอาจมีลักษณะผูนําอยางใดอยางหนึ่งใน       

4 แบบ คือ 1) การมุงงานสูง/การมุงคนต่ํา 2) การมุงงานสูง/การมุงคนสูง 3) การมุงงานตํ่า/

การมุงคนต่ํา 4) การมุงงานตํ่า/การมุงคนสูง 

 จากการที่ผูวิจัยไดทําการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวา

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารทองถิ่นเปนกระบวนการสําคัญ ที่ผูนําตองพยายาม

เปล่ียนแปลงผูตามใหปฏิบัตงิานอยางมีประสิทธิผล เกิดความไววางใจในการปฏิบัติงานหรือ

ภารกจิตาง ๆ และเกดิความจงรักภักดีและเช่ือถอืในตัวผูนําและองคกร เกดิความคลอยตาม  

พยายามแกปญหาในการปฏิบัติ เกดิความมั่นใจในตนเองมีความรับผิดชอบและยอมอุทิศตน

เพื่อองคกรดังนัน้ผูบรหิารหรือผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ดี  จงึตองมีความสามารถในการจูงใจ

คนใหทําสิ่งตาง ๆ ดวยความเต็มใจ ขณะเดียวกันก็ตองสงเสรมิลูกนองใหไดแสดงออกถึง

ความรูสึกความสามารถใหมีโอกาสพัฒนาตนใหดีขึ้นกวาที่เปนอยู  ตองสรางสภาพแวดลอม

และบรรยากาศในการทํางานที่อบอุน ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารทองถิ่นที่

ประกอบดวย การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทาง

ปญญา และการคํานึงถงึปจเจกบุคคล มักจะสงผลตอ ความผูกพันตอองคกร ของพนักงาน

องคกรปกครองสวนทองถ่ิน อันประกอบไปดวย การยอมรับเปาหมาย นโยบาย การ

บริหารงานขององคกร ความทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน และความตองการที่จะ

ดํารงความเปนสมาชิกขององคกร ความผูกพันตอองคกร เปนความรูสึกของสมาชิกที่มีตอ

องคกรในลักษณะการยอมรับแนวนโยบายการบริหารขององคกร ตลอดจนรูปแบบภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิาร หากสมาชกิไมมีความผูกพันตอองคกร ผลที่ตามมาคือ

ความสูญเสียขององคกรในรูปแบบตาง ๆ ในดานทรัพยากรบุคคล ขวัญกําลังใจ            

การตัดสินใจลาออก หรอื การทํางานไมเต็มประสิทธภิาพ ความผูกพันของบุคคลที่มีตอ

องคกรจะเปนตัวบงชี้ประสิทธิผลการทํางานของบุคคลในองคกร 
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