
 

บทท่ี 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

ศึกษาคนควาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับแนวคิดรูปแบบ           
พฤติกรรมการนําตามทฤษฎขีายการบังคับบัญชา (Managerial Grid) และความผูกพนัในงาน    

โดยมีรายละเอียดและการสรุปสาระสําคัญที่เปนพื้นฐานนําไปสูงานวจิยัของผูวิจยั ดังหัวขอตอไปนี ้
1. แนวคดิเกีย่วกบัภาวะผูนํา (Leadership) 

2. แนวคดิรูปแบบพฤตกิรรมการนําตามทฤษฎีขายการบริหารงาน (Managerial 

Grid Theory) 

3. แนวคดิและทฤษฎีความผูกพันในงาน (Job Involvement) 

4. ศูนยบริการผลิตภัณฑสุขภาพเบ็ดเสร็จ (One  Stop  Service Center) 

5. งานวิจยัที่เกี่ยวของและสมมติฐานการวิจัย 
 

1.  แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนํา (Leadership) 
 

1.1  ความหมายของภาวะผูนํา
  

จากการคนควาพบวามีผูใหความหมายภาวะผูนําไวหลายทาน ดังนี ้
เทนเนนบัม และคณะ (Tennenbaum and others, 1961, p. 24) ใหความหมาย

ของผูนําไววา ผูนํา คือ บุคคลที่มีอํานาจและอิทธิพล เหนอืพฤติกรรมหรือความคิดของผูอ่ืน                      
และมีความสามารถในการชกัจูงผูอ่ืนใหทําตามที่ความคิดเห็น ความตองการ หรือคําส่ังของตนเอง 

 เบสส (Bass, 1990, pp. 19-20) ใหความหมายไววา ผูนํา คือ ผูที่ความสามารถใน

การกระตุนใหเกิดการเปลีย่นแปลงตอคนในกลุม และเปนผูที่การกระทําของเขามีผลตอคนอื่น ๆ 

ในกลุมมากกวาที่คนอื่นจะมผีลกระทบตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือความคิดของเขา 
 พลันเค็ท (Plunket, 1992, p.325)  กลาววาผูนํา คือ ผูที่สามารถชักจูงใหผูอ่ืนทํางาน

ไดบรรลุตามเปาหมายที่ตนเองวางไว  โดยไดรับการยอมรับนับถือ  ความไววางใจ   ความจงรักภักดี 
และความเต็มใจที่จะรวมมือกันทํางาน 

ดราฟเกและกูเซน (Drafke and Koossen, 2002, p.369) 
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กลาวไววา ผูนํา หมายถึง ผูที่ใชกระบวนการสื่อสาร ทําใหเกิดอิทธิพลตอผูอ่ืนทั้ง
ทางพฤติกรรมและความคิดใหปฏิบัติตามวตัถุประสงคที่ตั้งไว 

นิวสตอรมและเดวิส  (Newstrom and Davis, 2002, p.163)  ใหความหมายไววา  

ผูนํา หมายถึง การมีอิทธิพลตอผูอ่ืนและสนับสนุนใหผูอ่ืนปฏิบัติงานอยางมีความมีความตั้งใจ   

ทุมเทเพื่อที่จะทํางานใหสําเรจ็ตามที่เปาหมายวางไว 
สิริอร  วิชชาวธุ (2543, น.4) กลาวไววาผูนาํ คือ ผูที่มีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนในดาน    

การกระทําและความคิด  และใชอิทธิพลทีต่นเองมีอยูมาชักจูงใหผูอ่ืนลงทุนลงแรงทํากิจกรรมตามที่
ตองการ  ทั้งยงัสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลอื่นใหเปนไปตามประสงคได 

สิทธิโชค  วรานุสันติกูล (2546, น. 263) ใหนิยามผูนําไววา ผูนําคือบุคคลคนหนึ่ง

สามารถกระตุนใหเกิดความเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ ของกลุม ดวยการกระตุนใหสมาชิกคนอื่นใน
กลุมเกิดแรงจงูใจและใชความสามารถของคนในกลุมตนกระทําการเปลี่ยนแปลงนัน้ตามการ 

โนมนาวใจของคนผูนั้น 

จากความหมายเกีย่วกับภาวะผูนําเหลานี้สามารถสรุปไดวา ผูนํา คือ บุคคลที่มี
อิทธิพลตอผูอ่ืนทั้งดานความเชื่อ  ความคิด และการตัดสนิใจ รวมทั้งสามารถจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติ
ตามเปาหมายที่ตนเองกําหนดไว 
 

1.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
 

ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํานัน้มีการแบงออกเปน 4 แนวทางหลัก ดังนี ้
 

1.2.1 ทฤษฎีผูยิ่งใหญ (Great Man Theory) 

 

เปนแนวคิดทีม่ีความเชื่อวาผูนํา คือ บุคคลที่ไดรับการลิขิตจากพระเจาใหเกิดมาเปน
ผูนํา  ไมวาบุคคลผูนี้จะเกิดทีไ่หนหรือมีฐานะทางเศรษฐกิจอยางไรในที่สุดเขาจะตองไดเปนผูนํา 
ซ่ึงแนวคิดไมสามารถอธิบายหรือเขาใจสาเหตุที่ทําใหคนสามารถเปนผูนําและมีอิทธิพลตอผูอ่ืนได 
จึงไมเปนทีน่ิยมในการศึกษาวิจัยตามแนวคดินี ้
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1.2.2 ทฤษฎีบุคลิกลักษณะของผูนาํ (Trait Theory) 

 

เปนแนวคิดทีส่นใจเปรียบเทียบระหวางลักษณะและคุณสมบัติที่ผูนํากับ
ผูใตบังคับบัญชาวามีความแตกตางกันอยางไร  และอะไรเปนลักษณะและคุณสมบัตเิฉพาะของผูนาํ
หรือคนที่เปนผูนําตองมี ดังนั้นบุคคลที่มีลักษณะตามคณุสมบัติของผูนําก็สามารถจะเปนผูนําได 
เชน ความเชื่อมั่นในตนเอง ความฉลาด  ความกระตือรือรนหรือวุฒภิาวะทางอารมณ เปนตน        
แตจากงานวจิยัที่ศึกษานั้นไมสามารถระบุคุณลักษณะที่เหมาะสมหรือคุณคุณสมบัตทิี่เปนเกณฑ
แบงแยกอยางแนนอนระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชา ในปจจุบนัจึงไมนิยมศกึษาภาวะผูนําตาม
แนวทฤษฎีนี ้

 

1.2.3 ทฤษฎีพฤติกรรมของผูนํา (Behavioral Theory of Leadership) 

 

แนวคดินี้สนใจศึกษารูปแบบพฤติกรรมของผูนําที่มีตอกลุมหรือบุคคล ซ่ึงจะนําไปสู
ความสําเร็จหรือลมเหลวในการทํางาน เชน พฤติกรรมการทํางานที่ใชความสัมพันธกับคนเปน   
หัวใจสําคัญในการทํางาน  หรือพฤติกรรมการทํางานทีมุ่งเนนความสาํเร็จของงานเปนหลัก ซ่ึงจะ 
สังเกตไดจากพฤติกรรมในการทํางาน เชน การวางแผนงาน การแกไขปญหา การลดความขัดแยง
ภายในกลุมงาน  และการประเมินผลงาน เปนตน ทฤษฎใีนกลุมนี้ประกอบดวยการศกึษาตาง ๆ 
ดังตอไปนี ้

 

1)  ทฤษฎี X,Y 

 

เมคเกรเกอร (Mcgregor, 1960) ไดเสนอทฤษฎี X,Y  ในการอธิบายรูปแบบ

พฤติกรรมการนําของผูนํา โดยดจูากความเชื่อของผูนําที่มีตอคนวาเชื่อแบบใด แบงเปน 2 รูปแบบ 

ดังนี ้
-  ผูนําที่เชื่อวาคนเปนแบบทฤษฎี X 

ผูนําจะมีความเชื่อวาคนไมอยากทํางาน  ขาดความรับผิดชอบ ชอบหนงีาน ถาไม
ควบคุมจะไมทํางาน ดังนัน้ผูนําในรูปแบบนี้จึงมีพฤติกรรมการนําในการทํางานแบบควบคุมการ
ทํางานอยางใกลชิด เนนการทํางานตามกฎระเบียบทีว่างไวใชการบังคับลงโทษใหคนทํางานและ
ขาดความไววางใจตอผูใตบงัคับบัญชาในการทํางาน 
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-   ผูนําที่เชื่อวาคนเปนแบบทฤษฎี Y 

ผูนําที่จะมีความเชื่อวาคนอยากทํางานและเปนผูที่มีความรับผิดชอบ  สามารถดูแล
งานที่ไดรับมอบหมายใหเสร็จไดโดยไมตองควบคุมมากนัก ดังนัน้ผูนําในรูปแบบนีจ้งึมีพฤติกรรม
การนําในการทํางานแบบใหอิสระในการทํางานกับผูใตบังคับบัญชา  มอบหมายหนาที่และอํานาจ
ตัดสินใจในการทํางานใหกับผูใตบังคับบัญชา  ผูนําทําหนาที่เพียงใหความสนับสนุนและชวยเหลือ
ในเรื่องตางๆเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาทํางานได 

 

2)  พฤติกรรมการนําของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 

 

คาทซ  แมคคอปและมอรส (Katz, Mccorby and Mors, 1951) จากมหาวิทยาลัย

มิชิแกน ไดทําการศึกษารูปแบบพฤติกรรมผูนําโดยแบงเปน 2 รูปแบบ คือ 

-  ผูนําแบบเนนคน (Employee  orientation)  

ผูนําแบบเนนคนเปนผูนําทีมุ่งเนนการสรางความสัมพนัธที่ดีกับบุคคล ใหความ
ชวยเหลือและสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาในการทํางาน ใหความไววางใจและเชื่อใจใน  

ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา  เนนการมีสวนรวมในการทํางานของผูใตบงัคับบัญชา           
ซ่ึงคาทซ  แมคคอปและมอรสเชื่อวาผูนําแบบเนนคนจะเปนผูนําที่มปีระสิทธิผล 

-  ผูนําแบบเนนงาน (Task orientation)  

ผูนําแบบเนนงานทํางานโดยใชการควบคุมการทํางานเปนหลัก โดยใหความสําคัญ
กับการวางแผนงาน วิธีการในการปฏิบัติงาน กฎระเบยีบในการทํางานและมองวาผูใตบังคับบัญชา
เปนเพยีงผูปฏิบัติงานตามคําสั่ง ดังนั้นผูนําแบบเนนงานจะเปนผูตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ   เพื่อใหงาน
สําเร็จลุลวงตามเปาหมายและไมสนใจความรูสึกของผูใตบังคับบัญชาใน การทํางานรวมกัน 

 

3)  ลักษณะการนําของมหาวทิยาลัยโอไฮโอสเตรท 

 

ฟลีซแมน (Fleishman, 1957) จากมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตรท ทําการวิจัย  

พฤติกรรมผูนําโดยพัฒนาแบบสอบถามที่เรียกวา leader Behavior Description Questionnaire 

(LBDQ)  ซ่ึงจากการเก็บรวบรวมขอมูลพบวาสามารถแบงพฤติกรรมผูนําได 2 รูปแบบ คือ  

-  เนนคน  (Considerations) 

ผูนําในรูปแบบนี้จะมพีฤติกรรมการนําในการทํางาน คือใหความสําคญักับ 
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ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาใชรูปแบบความสัมพนัธแบบเปนกนัเองในการทาํงาน  มีความ 

ไวใจ เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นและใหความชวยเหลือตางๆในการทํางาน  
-  เนนงาน (Initiating Structure)  

ผูนําในรูปแบบนี้จะมพีฤติกรรมการนําในการทํางาน โดยมุงจัดระบบและควบคุม
การทํางานอยางเขมงวด มกีารทํางานเปนขั้นเปนตอนถกูตอง มีการวางแผนที่ชัดเจน ผูนําจะเปนผู
กําหนดวาจะตองทําอะไรและอยางไร และใหความสาํคญักับผลการปฏิบัติงาน 

 

4)   ทฤษฎีขายการบริหารงาน (Managerial Grid Theory) 

 

ทฤษฎีขายการบริหารงาน (Managerial Grid Theory) ของเบลคและมูทอน (Blake 

and Mouton, 1989)  โดยใชลักษณะพฤตกิรรมตาง ๆ ที่ผูนําใชในการทํางานรวมกับ        

ผูใตบังคับบัญชามาจําแนกรูปแบบพฤติกรรมการนํางานของผูบังคับบัญชาในรูปแบบตาง ๆ โดย
พิจารณาจาก 2 มิติหลัก คือ 

- มิติที่เนนงาน (Concern for Production) หมายถึง  ผูนําที่คํานึงถึงผลงานและ 

การทํางานเปนหลัก 

- มิติที่เนนคน (Concern for People) หมายถึง ผูนําที่คํานึงถึงจิตใจและความ 

ตองการของผูใตบังคับบัญชาเปนหลัก 

เบลคและมูทอนไดแบงรูปแบบพฤติกรรมการนําออกเปน 7 รูปแบบ โดยพิจารณา

ความสัมพันธของมิติที่เนนงานและมิติที่เนนคน จากพฤติกรรมการนําของผูนําในการปฏิบัติงาน 

เบลคและมูทอน เชื่อวารูปแบบพฤติกรรมการนําแบบผูบริหารทีมนั้นใหประสิทธิภาพในการทํางาน
ดีที่สุด เพราะเปนรูปแบบที่ใหความสําคัญทั้งมิติที่เนนงานและมิติที่เนนคนในระดับสูง 
 

5)  ทฤษฎีผูนํา 4 ระบบของลิเคิรท 

 

ลิเคิรท (Likert, 1961)  ใชลักษณะพฤติกรรมของผูนําที่มีตอผูใตบังคับบัญชาหรือ

ผูใตบังคับบัญชาใน  การทํางาน  โดยแบงระบบการบังคบับัญชาออกเปน 4 รูปแบบ ดังนี ้

ระบบที่ 1 ระบบเผด็จการ (Exploitive  Autocratic) 

ผูบริหารในระบบเผด็จการจะไมมีความเชือ่ใจและมัน่ใจในการทํางานกับ
ผูใตบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาก็ไมมีความเชื่อใจและมั่นใจตอผูบริหาร เนื่องจากผูบริหารจะ
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ใชวิธีการจูงใจโดยการขมขูหรือการลงโทษเปนหลักและการตัดสินใจตาง ๆ ผูบริหารจะเปนผู
ตัดสินใจเองทัง้หมดผูใตบังคับบัญชาเปนเพียงผูปฎิบัติเทานั้น 

ระบบที่ 2 ระบบเผด็จการแบบเมตตา (Benevolent  Autocratic) 

ผูบริหารใหความไววางใจความเชื่อใจและมั่นใจในรูปแบบของนายกบับาว       
ผูบริหารเปนผูตัดสินใจในเรือ่งตางๆเปนหลัก ยอมใหผูใตบังคับบัญชาเสนอความคิดเห็นไดบาง แต
จะนําไปใชหรือไมอยางไรกย็ังขึ้นกับการตดัสินใจของผูบริหาร  ผูบริหารใชการลงโทษเปนวิธีการ
จูงใจหรือบังคับใหทํางาน  

ระบบที่ 3 ระบบใหคําปรึกษา (Consultive) 

ผูบริหารใหความเชื่อมั่นไววางใจตอผูใตบงัคับบัญชาแตไมเต็มที่ เพราะยังรักษา
อํานาจการตัดสินใจไวอยู แตจะสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น ใหความชวยเหลือ
ในการปฏิบัติงาน การจูงใจใชการลงโทษหรือใหรางวัลเปนครั้งคราว 

ระบบที่ 4 ระบบการมีสวนรวม (Participative) 

ระบบการมีสวนรวมเปนระบบที่ลิเคิรทใหคําแนะนําวาเปนระบบที่ดีที่สุด     

เนื่องจากระบบนี้ผูบริหารใหความสําคัญกับการมีสวนรวมของผูใตบงัคับบัญชาในการทํางาน เชน          
การวางแผนงาน วิธีการทํางาน การประเมนิผลการทํางานและการตดัสินใจในการทาํงาน ผูบริหาร
ยังใหความเชือ่ใจตอผูใตบังคับบัญชาในการทํางานอยางเต็มที่ ผูใตบังคับบัญชาจะมอิีสระในการ
ทํางาน กลาแสดงความคิดเห็นเกีย่วกับงาน  

 

1.2.4  ทฤษฎีการนําตามสถานการณ (Situational Theory of Leadership) 

 

กลุมทฤษฎีการนําตามสถานการณมีความเชื่อวาในแตละสถานการณตองการ ผูนําที่
มีคุณสมบัติแตกตางกันทีเ่หมาะสมกับสถานการณนั้น เชน สถานการณในการทํางานของผูบริหาร
ระดับสูงจะตองการผูนําที่มีความสามารถในวางแผนกลยทุธ นโยบายในการทํางานมคีวามเปนผูนํา
สูง ซ่ึงจะแตกตางกับผูบริหารระดับลางที่ตองการคุณสมบัติเพียงแคการสรางความสัมพันธกับ
พนักงานหรือความเชี่ยวชาญชํานาญงานทางเทคนิค เพือ่ใชในการแกไขปญหาในการทํางาน      
เปนตน  ทฤษฎีในกลุมนี้ประกอบดวยการศึกษาตาง ๆ ดังตอไปนี ้
 

1)  ทฤษฎีผูนําตามสถานการณ (Leadership  Contigency Model) 

 

 ฟดเลอร (Fielder, 1967) เสนอแบบจําลองผูนําตามสถานการณ โดยมี  
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สมมติฐานเบื้องตนวา ผูนําที่มีประสิทธิผลคือผูนําที่มีพฤติกรรมการนําที่เหมาะสมในแตละ    

สถานการณ ซ่ึงมีทั้งหมด 8 สถานการณของระดับความพอใจของผูนําที่ตองพิจารณา และแบง

พฤติกรรมผูนําเปน 2 รูปแบบ คือ ผูนําแบบเนนงานและผูนําแบบเนนคน ซ่ึงแตละสถานการณจะ

พิจารณาจากอกี 3 ปจจัย คือ ความสัมพันธระหวางผูนํากบัผูใตบังคับบัญชา (ด/ี ไมด)ี ลักษณะ

โครงสรางของงาน (มี/ ไมมี) และอํานาจในตําแหนงของผูนํา (สูง/ ต่ํา) 
 

2)  ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของเฮอรเซและแบลนชารด (Hersey and Blanchard’s 

Contigency of Leadership)  

 

เฮอรเซและแบลนชารด (Hersey and Blanchard, 1977)  ไดแบงลักษณะ

พฤติกรรมการนํา จากพฤตกิรรมการนําที่มุงงานและพฤตกิรรมการนําทีมุ่งสัมพันธจาก         

ความสัมพันธของพฤติกรรมการนําทั้ง 2 อยาง ในแตละสถานการณสามารถนําไปแบงประเภท    

ผูนําออกเปน 4 รูปแบบ ดังนี้ 

1. แบบบอกงาน  ผูนําจะมพีฤติกรรมมุงงานในระดับสูงและมีพฤติกรรม              

มุงสัมพันธในระดับต่ํา  คือ ผูนําจะทําหนาที่ในการตัดสนิใจทกุอยางและบอกใหผูใตบังคับบัญชา
เปนผูปฏิบัติโดยไมสนใจความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา 

2. แบบขายงาน  ผูนําจะมพีฤติกรรมมุงงานและพฤติกรรมมุงสัมพันธในระดบัสูง 

คือ ผูนําจะบอกวิธีการทํางานและอธิบายใหผูใตบังคับบญัชาฟงจนเขาใจเปดโอกาสใหซักถามหรอื
แสดงความคิดเห็นได เพื่อใหผูใตบังคับบัญชายอมรับและนําไปปฏิบัติ 

3. แบบรวมงาน ผูนําจะมพีฤติกรรมมุงงานในระดบัต่ําและมีพฤติกรรม                 

มุงสัมพันธในระดับสูง  คือ ผูนําจะใชวิธีการตัดสินใจรวมกันกับผูใตบงัคับบัญชาหรือกลุม          
แมบางครั้งจะไมตรงกับสิ่งที่ผูนําคิดไว แตก็จะปฏิบัติตาม 

4. แบบมอบงาน  ผูนําจะมพีฤติกรรมมุงงานและพฤติกรรมมุงสัมพันธในระดบัต่ํา  

คือ ผูนําจะบอกงานที่ตองทําใหกับผูใตบังคับบัญชา แตจะไมสนใจในการติดตามงาน  อธิบายงาน
หรือสนับสนุนผูใตบังคับบญัชาในการทํางาน จะปลอยใหผูใตบังคับบญัชาตัดสินใจ เอาเองตาม
ขอบเขตที่กําหนด 

นอกจากรูปแบบทั้ง 4 เฮอรเซและแบลนชารดไดเสนอแนะการที่จะเปนผูนําที่มี

ประสิทธิผลจะตองปรับพฤติกรรมการนําของตนเองใหเขากับผูใตบังคับบัญชา โดยพจิาณาลักษณะ
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ของผูใตบังคับบัญชา 2 ประเด็น คือ ความเปนผูใหญในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาและความ

ตองการของผูใตบังคับบัญชา 
 

3)  รูปแบบผูนํา (Pattern of Leadership) 

 

แทนเนนบัมและชมิดท (Tannenbaum and Schmidt, 1972, pp.95-101) ไดเสนอ

แนวคดิรูปแบบผูนํา เพื่ออธิบายถึงลักษณะการนําของผูนําในแตละสถานการณและสามารถ
พิจารณาไดวาสถานการณใดควรใชรูปแบบการนําแบบใดถึงจะเหมาะสม  โดยพิจารณารูปแบบ 
การนําจากลักษณะการใชอํานาจสั่งการของผูนํากับการใหอิสระแกผูใตบังคับบัญชาในการทํางาน    
แบงออกเปน 7 รูปแบบตามภาพที่ 1  

 

ภาพที่ 1 

รูปแบบผูนําของแทนเนนบมั และชมิดท 
มาก   ผูนําเผด็จการ      ผูนําแบบประชาธิปไตย 

การใชอํานาจสั่งการของหัวหนา    

    การมีอิสระของ
ผูใตบังคับบัญชา 

 นอย 1  2         3   4         5    6                7 รูปแบบผูนํา 
 

รูปแบบผูนําตามภาพที่ 1 แสดงใหเห็นวารูปแบบผูนําในแบบที่ 1 จะเปนผูนําแบบ

เผด็จการ คือ ผูนําจะเปนผูตัดสินใจสั่งการเองทั้งหมดผูใตบังคับบัญชาจะมีอิสระนอยมาใน        
การทํางานเปนเพียงผูปฏิบตัิงานเทานั้น เมื่อรูปแบบผูนําเริ่มเคลื่อนจากซายไปขวาจะแสดงถึง    
รูปแบบผูนําที่ใชอํานาจสั่งการนอยลงและใหอิสระแกผูใตบังคับบัญชามากขึ้นในการทํางานจนถึง
รูปแบบที่ 7 คือ ผูนําแบบประชาธิปไตย  แทนเนนบัมและชมิดทไดเสนอวาควรเลือกใชแตละ       

รูปแบบตามสถานการณไมควรใชรูปแบบหนึ่งรูปแบบใดเพยีงรูปแบบเดียว 
 

4)  ทฤษฎีการตัดสินใจของผูนํา 
 

 วรูมและเยตัน (Vroom and Yetton, 1973) ไดสรางทฤษฎีผูนําโดยใชการ 
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ตัดสินใจของผูนําในการกาํหนดพฤตกิรรมการนํา เนื่องจากผูนํามีหนาที่สําคัญในการตัดสินใจเรื่อง
ตาง ๆ ในการทํางาน ดังนัน้การเลือกการตดัสินใจทีด่ีจะสงผลใหมีประสิทธิผลในการทํางาน      
โดยแบงลักษณะตามการตัดสินใจออกเปน 5 รูปแบบ ดังนี้ 

1. Autocratic I  ผูนําตัดสินใจดวยขอมูลเทาที่ตนเองมีอยู 

2. Autocratic II ผูนําตัดสินใจดวยการสอบถามรวบรวมขอมูลที่จําเปนจาก

ผูใตบังคับบัญชา 
3. Consultative I ผูนําตัดสินใจ ดวยการขอความคิดเหน็จากผูใตบังคับบัญชาเปน

รายบุคคลเปนการสวนตวั 

4. Consultative II ผูนําตัดสินใจ ดวยการขอความคิดเหน็จากผูใตบังคับบัญชาในที่

ประชุมมาใชเปนขอมูลในการตัดสินใจ 

5. Group Decision ผูนําและผูใตบังคับบญัชารวมกันคดิและตดัสินใจรวมกนัใน

การทํางาน 

จากลักษณะทัง้ 5 นั้นผูนําจําเปนตองเลือกใชใหเหมาะกบัสถานการณที่เกิดขึ้น  โดย

พิจารณาการเลือกใชรูปแบบใดจากคําถาม 7 ขอ ดังนี้ 1.ตองการคุณภาพสูงหรือไม  2. มีขอมูล

เพียงพอหรือไม  3. มีวิธีแกปญหาเปนขั้นตอนหรือไม  4. การยอมรับของผูใตบังคับบัญชามี

ความสําคัญตอการดําเนินงานหรือไม  5. ผูใตบังคับบัญชาจะยอมรับการตัดสินใจของฉันหรือไม  6. 

ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในเปาหมายขององคการ  7. ความขัดแยงระหวางผูใตบังคับบัญชามีผล

ตอการตัดสินใจหรือไม    
 

5)    ทฤษฎีเชงิเสนทาง – เปาหมาย (Path – Goal Theory) 

 

เฮาสและมิชเชล (House and Mitchell, 1974) ไดคิดทฤษฎีนี้ โดยมหีลักการ

พื้นฐานจากทฤษฎีความคาดหวังของวรูม ที่วาบุคคลจะทํางานทุมเทมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับ  การ
คาดหวังการไดรับผลตอบแทนในการทํางานนั้นมากนอยเพยีงใด ซ่ึงเชงิเสนทาง – เปาหมายนี้ คือ 

มุงใหผูนํามีพฤติการณนําเชงิกระตุนผูใตบงัคับบัญชา โดยใชรางวัลเปนตัวจูงใจให 
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติไดตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคทั้งสวนตัวและองคการ  

โดยแบงลักษณะผูนําออกเปน 4 แบบ ดังนี้ 

1. ผูนําแบบสั่งการ (Directive  leadership) คือ ผูนําที่มีลักษณะในการออกคําส่ังให

ผูใตบังคับบัญชาทํางานและผูใตบังคับบัญชาตองปฏิบัติตาม โดยผูนําเปนผูกําหนดวธีิการ   
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แผนงานและตดัสินใจเรื่องตางๆดวยตนเอง 
2. ผูนําแบบสนับสนุน (Supportive  leadership) คือ ผูนําที่เนนความสัมพันธที่ดี

กับผูใตบังคับบัญชา มีลักษณะเปนมิตรใหการสนับสนนุสิ่งตาง ๆ ในการทํางานตามที่            
ผูใตบังคับบัญชารองขอ  พยายามทําใหบรรยากาศการทํางานอยูในบรรยากาศที่ด ี

3. ผูนําแบบมุงความสําเร็จ (Achievement  oriented  leadership) คือ ผูนําที่ให

ความสําคัญกับประสิทธิผลในการทํางานเปนหลัก เชื่อผูใตบังคับบัญชาเปนผูมีความสามารถและมี
ความคิดที่ดใีนการพัฒนางานได  จึงมกักระตุนใหแสดงความคิดเหน็และรับผิดชอบงานจนสําเร็จ 

4. ผูนําแบบรวมงาน (Participative  leadership)  คือ ผูนําที่นิยมการทํางานแบบ

ปรึกษาหารือกบัผูใตบังคับบัญชาและรวมกันตัดสินใจ 

ในการนําทฤษฎีนี้ไปใชใหเกดิประสิทธิผลควรจะพจิารณาปจจัยอีก 2 ปจจัย ในการ

ปรับเปลี่ยนหรือเลือกใชพฤติกรรมการนําใหเหมาะสมกบัสถานการณ คือ  
 -  บุคลิกลักษณะของผูใตบงัคับบัญชา ดังนี้ ความสามารถ  ความตองการและ
แรงจูงใจ ลักษณะของบุคคลที่มองวาทุกอยางที่ตนเองกระทําเกดิจากการกระทําของตนเอง 
 -  ส่ิงแวดลอมในงาน  ดังนี้ ระบบอํานาจ ลักษณะของกลุมงาน ลักษณะงาน 

 

6)    ตัวแปรอิสระ 3 ตัวที่มตีอประสิทธิผลผูนํา (Three Independent Variables In Leadership 

Effectiveness) 

 

ฮาเลล (Halal, 1974) เสนอทฤษฎีผูนําตามสถานการณ วาการนําที่มีประสิทธิผลตอง

พิจารณาตวัแปรอิสระ 3 ตัว กับสถานการณที่จะนําไปใช ดังนี ้

 1.  ลักษณะการนํา พิจารณาลักษณะผูนําจากการมุงเนนการควบคุมและพฤติกรรม
การใหอิสระในการทํางานกบัผูใตบังคับบัญชา 

2. ลักษณะงาน คือ การแบงลักษณะงานจากความซับซอนของวิธีการและขั้นตอน 

การทํางาน ทักษะความรูที่ตองใชในการทํางาน โดยแบงตามเทคโนโลยีของงานได 5 ลักษณะ ดังนี้ 

งานใชแรงงานทางกาย งานประจํา งานบรกิาร งานเพื่อยทุธวิธี และงานเฉพาะดาน  
3. ความตองการของผูใตบังคับบัญชา แบงตามทฤษฎีความตองการของมาสโลว  

5 ขั้น ดังนี้ ความตองการดานรางกาย  ความตองการความมั่นคงปลอดภัย ความตองการทางสังคม 

ความตองการศักดิ์ศรีและความภาคภูมใิจในตนเอง และความตองการความสําเร็จ  
 โดยจะนําตวัแปรอิสระทั้ง 3 มาผสมผสานกันเพื่อหาลักษณะการนํา ลักษณะงานและ 
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ความตองการของผูใตบังคับบัญชา ที่ตองใชใหเหมาะสมกับงาน ซ่ึงแนวคิดนีแ้สดงใหเห็นถึงการใช
คนใหเหมาะกบังาน และสงผลใหเกิดประสิทธิผลในการทํางาน 

การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา ทั้ง 4 ทฤษฎี คือ ทฤษฎีผูยิ่งใหญ 

(Great Man Theory)  ทฤษฎีบุคลิกลักษณะของผูนํา (Trait Theory)  นั้นไมไดรับความนิยม

เนื่องจากไมสามารถอธิบายถึงสาเหตุของการทําใหเกิดผูนําไดอยางชดัเจนผูวิจัยจึงไมนําแนวคิดใน
กลุมดังกลาวมาใชในการวิจยัในสวนของทฤษฎีการนําตามสถานการณ (Situational Theory of 

Leadership)  จําเปนจะตองสอบถามจากผูนําโดยตรงวาผูนํามีการตัดสินใจในการเลอืกใช

พฤติกรรมการนํารูปแบบใดในแตละสถานการณ จึงไมเหมาะกับงานวิจยัที่ตองการทราบวารูปแบบ
พฤติกรรมการนําแบบใดที่มอิีทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา  แตทฤษฎีพฤติกรรมของผูนํา (Behavioral 

Theory of Leadership) สามารถใหผูใตบงัคับบัญชาสามารถสังเกตและประเมินพฤติกรรมการนํา

ของผูนําจากการทํางานรวมกันไดโดยตรง เพื่อระบุพฤตกิรรมการนําทีผู่นําใชกับ ผูใตบังคับบัญชา 
ดังนั้นทฤษฎีทีใ่ชในการวิจยันี้จึงเปนทฤษฎีที่อยูในกลุมทฤษฎีพฤติกรรมของผูนํา  โดยเลือกใช
ทฤษฎีขายการบริหารงาน (Managerial Grid Theory) ของเบลคและมูทอน (Blake and Mouton, 

1989) เนื่องจากงานวจิัยนี้ศึกษาในกลุมผูใตบังคับบัญชาและตองการทราบวา ผูนําในรปูแบบใดที่มี

อิทธิพลตอพวกเขาในการทํางานไมวาจะเปนทางบวกหรอืลบ และทฤษฎีนี้สามารถนําไปอธิบาย
แยกแยะรูปแบบพฤติกรรมการนําของผูนําไดอยางชัดเจนและครอบคลุม ในลักษณะพฤติกรรม  
การนํา  ดังนัน้ทฤษฎีขายการบริหารงานจึงมีความเหมาะสมในการนํามาใชศึกษา  
 

2. แนวคิดรูปแบบพฤติกรรมการนําตามทฤษฎีขายการบริหารงาน 
 (Managerial Grid Theory) 

 

ทฤษฎีขายการบริหารงาน (Managerial Grid Theory) ของเบลคและมูทอน (Blake 

and Mouton, 1989) ทฤษฎีนี้อยูในกลุมของทฤษฎีพฤติกรรมของผูนํา (Behavioral Theory of 

Leadership) โดยใชลักษณะพฤติกรรมตาง ๆ ที่ผูนําใชในการทํางานมาจําแนกรูปแบบพฤติกรรม 

การนํางานของผูบังคับบัญชาในรูปแบบตาง ๆ  โดยพิจารณาจาก 2 มิติหลัก คือ 

1. มิติที่เนนงาน (Concern  For Production) หมายถึง  ผูบังคับบัญชาที่คํานึงถึง

ผลงานและการทํางานเปนหลัก 

2. มิติที่เนนคน (Concern  For People) หมายถึง ผูบังคับบัญชาที่คํานึงถึงจิตใจ

และความตองการของผูใตบังคับบัญชาเปนหลัก 
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      ภาพที่ 2 

   รูปแบบการบงัคับบัญชาตามทฤษฎีขายการบริหารงาน 
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เบลคและมูทอน (Blake and Mouton, 1989) เสนอรูปแบบพฤติกรรมการนํา             

ตามภาพที่ 1 โดยแกนนอนแสดงมิติที่เนนงาน  แกนตั้งแสดงมิติที่เนนคน  แตละแกนแบงออกเปน 

9 ชวงตอเนื่องกัน ตัวเลข 1 แสดงความสนใจในมิตนิั้นนอยที่สุด  ตัวเลขที่ 9 แสดงความสนใจใน

มิตินั้นในระดบัมากที่สุด  จากภาพดังกลาวแสดงใหเห็นวาทั้ง 2 มิติมีความสัมพันธกันและสามารถ

ผสมผสานกันได 81 ร

มิติที่เนนงาน 

ูปแบบพฤติกรรมการนําแตเพื่อใหเกิดความเขาใจไดงายข้ึน  เบลคและมูทอน

จึงแบงพฤติกรรมการนําออกเปน 7 รูปแบบ ดังนี้  

1. รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบ 9,1 หรือแบบเจานาย (Exacting Task Manager)  

2. รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบ 1,9 หรือแบบนายกสมาคม (Country Club  

Manager) 

3. รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบ 1,1 หรือแบบปลอยปละ (Nonmanager) 

4. รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบ 5,5 หรือแบบพบกันครึ่งทาง (Middle of the  
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Road) 

5. รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบ 9,9 หรือแบบผูบริหารทีมงาน (Team Manager) 

และมีรูปแบบพฤติกรรมการนําที่ใชผสมผสานกันอีก 2 รูปแบบ 

6. รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบ (9+9)หรือแบบพอแมปกครองลูก(Paternalist) 

7. รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบ (1,9)+(5,5)+(9,1)หรือแบบฉวยโอกาส
(Opportunist) 

เบลคและมูทอน (Blake and Mouton, 1989, pp. 15-119) ไดอธิบายรูปแบบ  

พฤติกรรมการนําในการบังคับบัญชาทั้ง 7 รูปแบบไว ดังนี้ 
 

1.  รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบ 9,1หรือแบบเจานาย (Exacting Task Manager)

 

รูปแบบการบงัคับบัญชาแบบนี้ ผูบังคับบัญชาจะสนใจความตองการของ องคการใน
ระดับสูง แตสนใจความตองการของคนในระดับต่ํา เนื่องจากมีความเชือ่วาความสําเรจ็ที่ไดตามที่
องคการตั้งเปาหมายไวจะเปนเครื่องพิสูจนความสามารถของตนเองและความมั่นคงในตําแหนงการ
งาน ขณะเดยีวกันผูบังคับบัญชา เชื่อวาผูใตบังคับบัญชาวาเปนคนไมคอยชอบทํางานและขาดความ
รับผิดชอบในการทํางาน ดังนั้นผูบังคับบัญชาในรูปแบบนี้จึงตัดสินใจเรื่องตาง ๆ ในการทํางานดวย
ตนเอง มีการตรวจติดตามงานอยางใกลชิด ไมใหความสําคัญกับความตองการของผูใตบังคับบัญชา 
และใชมาตรการลงโทษและการควบคุมเพือ่ใหผูใตบังคบับัญชาทํางาน  

เบลคและมูทอนไดกลาวถึงรูปแบบพฤติกรรมการนําของผูนําออกเปนดาน ๆ  ดังนี้ 
 

การริเร่ิม 
 

ผูบังคับบัญชาจะผลักดันตนเองและผูอ่ืนริเริ่มทําโครงการใหม ๆ  เพื่อตอบสนอง
ความตองการและนโยบายขององคการ ซ่ึงผูบังคับบัญชาจะเปนผูกําหนดแนวทางในการริเร่ิมดวย
ตนเองโดยไมสนใจความคดิเห็นหรือขอเสนอแนะจากผูใตบังคับบัญชา แตเนนใหผูใตบังคับบัญชา
ปฏิบัติงานไปตามที่ผูบังคับบัญชาตองการ   
 

การตรวจสอบขอมูล 
 

ผูบังคับบัญชาจะตรวจสอบขอมูล ขอเท็จจริง ความเชื่อและสภาพการณตาง ๆ 
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เพื่อที่ผูบังคับบัญชาจะสามารถควบคุมเหตกุารณและแนใจไดวาผูใตบังคับบัญชาจะทาํงานไม        
ผิดพลาด จากวิธีการตรวจสอบขอมูลดังกลาวทําใหผูบังคับบัญชาในรูปแบบนี้วเิคราะหขอมูลเทาที่
ตนมี 

 

การแสดงความคิดเห็น 
 

ผูบังคับบัญชาจะยนืยนัตามขอคิดเห็น  ทัศนคติและความคิดของตนเอง แมวาผูอ่ืนจะ
ไมเห็นดวยก็ตาม ผูบังคับบัญชาจะมีการแสดงความคิดเห็นในลักษณะไมขาวกด็ํา โดยมีความ
เชื่อมั่นในความคิดเห็นของตนเองสูงและผูใตบังคับบัญชาทุกคนตองยอมรับ 

 

การจัดการความขัดแยง 
 

เมื่อเกิดความขดัแยงกับผูใตบงัคับบัญชา  ผูบังคับบัญชาจะตองเปนฝายชนะเสมอ
หรือเปนฝายทีจ่ะไดในสิ่งที่ตนเองตองการแมจะเปนการฝนใจผูใตบังคบับัญชาก็ตาม  เมื่อเกดิความ
ขัดแยงระหวางผูใตบังคับบัญชา  ผูบังคับบัญชาจะเปนผูช้ีขาดวาใครผิดใครถูกโดยจะตองมี
ผูรับผิดชอบความผิดพลาดหรือขอขัดแยงที่เกิดขึ้นและคูกรณีทั้งสองฝายจะตองยอมรับการตัดสิน
ของผูบังคับบัญชา เพื่อนําไปสูการลงโทษและยุติขอขัดแยง   
 

การตัดสินใจ 
 

ผูบังคับบัญชาเปนผูตัดสินใจแตเพยีงผูเดียว ไมเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวน
รวมในการตัดสินใจ ผูบังคับบัญชาไมสนใจความคิดเหน็และขอเสนอแนะจากผูใตบังคับบัญชา แต
จะรับฟงเฉพาะขอมูลที่สนับสนุนความคิดตนเองเทานัน้โดยยดึถือเหตแุละผลของตนเองเปนสําคญั 
ผูใตบังคับบัญชาจึงเปนเพยีงผูนําไปปฏิบัติ ดังนั้นในการทํางานตาง ๆ ผูบังคับบัญชาจะ ตัดสินใจ
ดวยตนเองโดยไมยอมตกอยูใตอิทธิพลของผูอ่ืน 

 

การประเมินผลการทํางาน 
 

ในการประเมนิผลการทํางาน  ผูบังคับบัญชาจะติดตามตรวจสอบทุกขัน้ตอนในการ 

ปฏิบัติงานอยางละเอียด  เพื่อใหแนใจวาผูใตบังคับบัญชาไดปฏิบัติไปตามที่กําหนดและ ถูกตอง   
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การประเมินผลการทํางาน และการตรวจสอบจะมุงเนนการหาขอบกพรองในการปฏิบตัิงาน  มักจะ
ตําหนิติเตยีนเมื่อพบขอบกพรองโดยชี้ชัดถึงจุดออนและขอผิดพลาดของผูใตบังคับบัญชาและ
ตองการใหผูใตบังคับบัญชายอมรับเทานั้นไมมีการโตแยงหรือการชี้แจงเหตุผล 
 

2.  รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบ 1,9 หรือแบบนายกสมาคม (Country Club Manager)

  

รูปแบบการบงัคับบัญชาแบบนี้ ผูบังคับบัญชาจะสนใจความตองการขององคการใน
ระดับต่ํา แตสนใจความตองการของคนในระดับสูง เชื่อวาความตองการขององคการและคนเปน  
ส่ิงที่ขัดแยงกนัผูบังคับบัญชา ใหความสําคัญกับการสรางสายสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา          
โดยพยายามสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางานและหลีกเลี่ยงการกระทําที่จะกอใหเกิดปญหาตอสัม
พันธภาพระหวางกัน เชน การไมตําหนิเมือ่ผูใตบังคับบัญชามีความผิดพลาดในการทํางานหรือ
หลีกเลี่ยงการบังคับจิตใจใหทํางาน  ที่เปนเชนนี้เนื่องจากผูบังคับบัญชากลัวไมไดรับการยอมรับ
และถูกปฏิเสธจากผูใตบังคับบัญชา  

เบลคและมูทอนไดกลาวถึงรูปแบบพฤติกรรมการนําของผูนําออกเปนดาน ๆ  ดังนี ้
 

การริเร่ิม 
 

ผูบังคับบัญชาในรูปแบบนีจ้ะไมคอยมีความคิดริเร่ิมหรือไมนิยมปรับปรุง  
เปลี่ยนแปลงงาน  แตถาความคิดในการปรบัปรุงงานจะมาจากความตองการของผูใตบังคับบัญชา   
ผูบังคับบัญชาจะใหความชวยเหลือและการสนับสนุนตางๆแกที่ผูใตบังคับบัญชาใหทาํตามความ
ปรารถนาของพวกเขา  

 

การตรวจสอบขอมูล 
  

ผูบังคับบัญชาจะเลือกใชขอมูลเฉพาะความจริง ความเชือ่และสถานการณที่ดีที่
สนับสนุนกับขอมูลของผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหเขากันไดดีกับทีมงานและไมเปนการทาทายผูอ่ืน 

 

การแสดงความคิดเห็น 
 

ผูบังคับบัญชาจะพยายามรับฟงขอคิดเห็นของทุกคนเพื่อรักษาความสัมพันธที่ดีกับ 

 



 24 

ทุกคนแตผูบังคับบัญชาจะพยายามปดบังส่ิงที่ตนเองคิดโดยไมแสดงความคิดเห็นทีแ่ทจริงของ
ตนเองออกมาทั้งนี้เพื่อไมใหเกิดความขัดแยงกับใคร 

 

การจัดการความขัดแยง 
 

ผูบังคับบัญชาจะพยายามหลีกเลี่ยงความขดัแยง แตถามคีวามขัดแยงเกิดขึ้นจะไม
แสดงจุดยืนทีจ่ะเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกบัใครเพราะไมอยากขัดใจใคร  แตจะพยายามชักจูงปลอบ
เอาใจใหผูใตบงัคับบัญชายอมความกัน  เพือ่รักษาสัมพันธภาพที่ดีตอกนัและเลือกทีจ่ะรักษาน้ําใจ
แตละคนพยายามใหทุกคนอยูรวมกนัเปนอยางด ี

 

การตัดสินใจ 
 

ในการตัดสนิใจ ผูบังคับบัญชาจะตัดสินใจในสิ่งหรือใชวธีิการที่รักษาความสัมพันธ
ที่ดีตอกันโดยจะรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา และตัดสินใจตามที่ผูใตบังคับบัญชา
ตองการและบางครั้งใหการสนับสนุนผูอ่ืนตัดสินใจเมื่อมีโอกาส  

 

การประเมินผลการทํางาน 
  

ผูบังคับบัญชาในรูปแบบนีจ้ะกลัวการถูกปฏิเสธจากผูใตบังคับบัญชา ดังนั้น        

การประเมินผลการปฏิบัติงานและการใหขอมูลยอนกลับจะเนนที่การชีจุ้ดดีเดนที่นาประทับใจของ
แตละคนและหลีกเลี่ยงการระบุขอบกพรองในการปฏิบตัิงาน พยายามเพิ่มขวัญและกําลังใจในการ
ทํางาน 

 

3. รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบ 1,1 หรือแบบปลอยปละ (Nonmanager)

 

รูปแบบการบงัคับบัญชานี้ ผูบังคับบัญชาสนใจความตองการขององคการและคนใน
ระดับต่ํา ผูบังคับบัญชาประเภทนี้ ไมชอบรับภาระไมวาเรื่องใด อีกทั้งไมสนใจความขดัแยงระหวาง
ความตองการของคนและองคการ สนใจแตความตองการของตนเอง ผูบังคับบัญชาแบบนี้จะ
พยายามรับผิดชอบใหนอยทีสุ่ด แตสามารถหาผูอ่ืนมารับผิดชอบตอการผิดพลาดในงานไดเสมอ  
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การทํางานจะปฏิบัติตามระเบียบ กฎเกณฑ และใหผูอ่ืนรับผิดชอบแทน ผูบังคับบัญชาแบบปลอย
ปละจะไมสนใจผลของการทํางานสนใจ แตจะทําหนาที่เพียงเพื่อรักษาตําแหนงของตนไวเทานั้น 

เบลคและมูทอนไดกลาวถึงรูปแบบพฤติกรรมการนําของผูนําออกเปนดาน ๆ  ดังนี้ 
 

การริเร่ิม 
  

ผูบังคับบัญชาในรูปแบบนี้ทาํงานแบบใหผานไปวนัๆเนนการทํางานประจํา มักไม
คอยมีการปรับปรุงงาน  แตถาจําเปนตองทาํ  จะพยายามไมใหแตกตางจากเดิมมากนัก   

 

การตรวจสอบขอมูล 
  

 ผูบังคับบัญชาจะไมสนใจในการหาขอมูลตาง ๆ ใหตนเอง   ตรวจสอบขอมูล   
ตาง ๆ ที่ไดรับอยางผิวเผิน ผูบังคับบัญชาจะเชื่อขอมูล และสถานการณตาง ๆ  ตามที่เบื้องบน      
แจงมาเปนหลัก 

 

การแสดงความคิดเห็น 
  

ผูบังคับบัญชาจะแสดงความคิดเห็นเฉพาะเมื่อถามและจะไมเสนอความคิดเห็นเพื่อ
หลีกเลี่ยงการเขาขางฝายใด 

 

การจัดการความขัดแยง 
 

เมื่อเกิดความขดัแยงระหวางผูใตบังคับบัญชา  ผูบังคับบัญชาจะพยายามไมเขามายุง
เกี่ยวกับเรื่องของผูใตบังคับบัญชา พยายามทําตัวไมเขากับฝายใดและไมแสดงจดุยนืที่ชัดเจนของ
ตนเอง เมื่อเกดิความขัดแยงจะปลอยใหคาราคาซังหรือปลอยใหผูใตบังคับบัญชาจัดการกันเอง   

 

การตัดสินใจ 
 

ผูบังคับบัญชาจะปลอยใหผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจกันเองหรือปลอยใหเปนไปตาม
ยถากรรม 
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การประเมินผลการทํางาน 
  

ผูบังคับบัญชาจะหลีกเลี่ยงการใหขอมูลยอนกลับแกผูใตบังคับบัญชาการประเมินผล
การปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลางและไมมีการชี้ใหเห็นถึงขอดีขอเสีย การประเมินผลเปนเพียง
การทําใหถูกตองตามระเบียบและหนาที่เทานั้น  

 

4.  รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบ 5,5 หรือแบบพบกันครึ่งทาง (Middle of the Road) 

 

รูปแบบการบงัคับบัญชาแบบประนีประนอม สนใจความตองการขององคกรและคน
ในระดบัปานกลาง เชื่อวาเปาหมายขององคการและความตองการของคนขัดแยงกัน แตแทนทีจ่ะใช
การเนนงาน หรือเนนคน หรือไมสนใจทั้ง 2 ดาน การบังคับบัญชาแบบนี้จะใชการประนีประนอม

เพื่อใหไดงานและคนไมเดือดรอน จะพยายามปฏิบัติตามเสียงสวนใหญ เพื่อใหเกิดความไมพอใจ
นอยที่สุด  

แรงจูงใจหลักของผูบังคับบัญชารูปแบบนี ้คือ ตองการใหมีผลงานบางเพื่อให
สามารถคงอยูในองคการไดและในขณะเดยีวกันก็ตองการเปนที่ยอมรับของผูใตบังคับบัญชาและ
ไดรับการยอมรับใหตนเปนสวนหนึ่งของกลุม   

เบลคและมูทอนไดกลาวถึงรูปแบบพฤติกรรมการนําของผูนําออกเปนดาน ๆ  ดังนี้ 
 

การริเร่ิม 
 

ผูบังคับบัญชาจะพยายามรักษาสภาพการณที่เปนอยูใหนิ่งมากที่สุด ผูบังคับบัญชาใน
รูปแบบนี้จะมกีารปรับปรุงงานและเปลีย่นแปลงงานบางเพื่อใหมีผลงาน  ถาถูกตอตานก็จะอาง
นโยบายจากองคการหรือกฎระเบียบ   

 

การตรวจสอบขอมูล 
 

ผูบังคับบัญชาสนใจขอเท็จจริงมากหรือนอยแลวแตสถานการณและจะตรวจสอบดู
อีกครั้งก็ตอเมือ่เกิดความขดัแยงกนัอยางชดัเจน การหาขอมูลมักใชแบบไมเปนทางการโดย 

สอบถามกับตัวผูใตบังคับบญัชาแบบออม ๆ และใชการพูดคุยในลักษณะคําถามทั่วไป ๆ เพื่อไมให 
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ผูใตบังคับบัญชารูวากําลังถูกตรวจสอบ 
 

การแสดงความคิดเห็น 
 

ผูบังคับบัญชาจะแสดงความคิดเห็นหลากหลายและเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา
แสดงความคิดเห็นและเปลี่ยนแปลงบางอยางได เพื่อใหมโีอกาสพบกันครึ่งทาง 

 

การจัดการความขัดแยง 
 

เมื่อเกิดความขดัแยงระหวางผูใตบังคับบัญชา  ผูบังคับบัญชาจะพยายาม
ประนีประนอม  โดยอาศัยหลักการทางการฑูตขอใหผูเกีย่วของลดราวาศอกหรือพบกันครึ่งทางและ
หาเหตุผลที่อธิบายใหผูใตบังคับบัญชาพอจะยอมรับไดเพือ่ลดความขัดแยง  แตการแกไขความ
ขัดแยงโดยวิธีนี้ไมทําใหความขัดแยงหายไป  เพราะวิธีแกปญหาลักษณะนี้เปนการแกปญหาใหพน
ตัวไปกอนจึงไมใชวิธีการแกปญหาที่แทจริง ทําใหผูใตบงัคับบัญชาที่มีความขัดแยงกนัยังคาใจกัน
อยู  ดังนัน้ความขัดแยงดังกลาวอาจเกิดขึ้นอีก  

 

การตัดสินใจ 
 

ผูบังคับบัญชาหาการตัดสินใจที่ผูอ่ืนพอจะยอมรับได โดยจะฟงเสียงจากหลาย ๆ 
ฝายแลวตัดสนิใจโดยยอมคนโนนนดิยอมคนนี้หนอยแบบประนีประนอมพบกันครึ่งทางหรือตาม
เสียงสวนมากและบางครั้งจะตัดสินใจตามประเพณกีฎเกณฑที่ปฏิบัติกนัมาหรือการแตงตั้ง
คณะกรรมการเพื่อตัดสินใจ เพื่อปองกันวาเมื่อเกิดขอผิดพลาดจะไดสามารถอางอิงในสิ่งดังกลาวได  

 

การประเมินผลการทํางาน 
 

ผูบังคับบัญชาจะประเมินผลการทํางานของผูใตบังคับบัญชา  โดยจะพยายามให
ผูใตบังคับบัญชาผานเกณฑประเมินทุกคนเพราะไมตองการใหเกิดความขัดแยงหรือมีปญหาตามมา  
แตผูบังคับบัญชามักจะใชวิธีการใหขอมูลยอนกลับอยางไมเปนทางการหรือโดยทางออมเพื่อให
ผูใตบังคับบัญชาพิจารณาปรบัปรุงตนเองเอาเอง  
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5.  รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบ 9,9 หรือแบบผูบริหารทีมงาน (Team Manager) 

 

การบังคับบัญชาแบบผูบริหารทีมจะสนใจความตองการขององคการและคนใน
ระดับสูง มองวาผูใตบังคับบญัชาเปนผูทําใหองคการบรรลุเปาหมายตาง ๆ เชื่อวาความตองการของ
องคการและคนไมขัดแยงกนั อีกทั้งสามารถประสานเขาดวยกันได ซ่ึงตางจากความเชื่อของการ
บังคับบัญชารูปแบบอื่น 

การบังคับบัญชาแบบผูบริหารทีมเกิดจากการประสานความคิด  ความตองการและ
ความสามารถของสมาชิกทุกคนในทีมใหแกองคการ ทําใหผลงานขององคการดีขึ้น ในขณะที่
องคการไดรับผลงานดีขึ้นพนักงานจะเติบโตและพัฒนา เนนการใชทักษะและสติปญญาของบุคคล
เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายสูงสุดของงาน การบังคับบัญชาแบบนี้จะเนนการทํางานเปนทีม   

การมีสวนรวมในการทํางาน  โดยผูบังคับบญัชาจะพยายามใหขอมูลและชี้แจงสิ่งตาง ๆ  เพื่อให   
ผูใตบังคับบัญชาเกิดความเขาใจในงานใหมากที่สุดและเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความ
คิดเห็นและใหอิสระในการทาํงาน 

เบลคและมูทอนไดกลาวถึงรูปแบบพฤติกรรมการนําของผูนําออกเปนดาน ๆ  ดังนี้ 
 

การริเร่ิม 
 

ในการริเริ่มงานผูบังคับบัญชาจะรวมคดิและรวมกันทํากับผูใตบังคับบัญชา         
โดยผูบังคับบัญชาทําหนาที่เปนทั้งผูริเร่ิม ผูปฏิบัติตามและผูสนับสนุน คอยใหคําแนะนําชวยเหลือ 
และสงเสริมใหผูใตบังคับบญัชาทดลองปรับปรุงงานดวยวิธีการใหม ๆ หรือเปนผูริเร่ิมดวยตวั
ผูใตบังคับบัญชาเอง 

 

การตรวจสอบขอมูล 
 

ผูบังคับบัญชาจะคนหาขอมูลเพื่อตรวจสอบความถูกตอง เปดใจรับฟงความคิดเห็นที่
แตกตาง และนําขอมูลทั้งหมดมาประเมินซ้ําอยางตอเนือ่งเพื่อใหถูกตองมากที่สุด 
 

การแสดงความคิดเห็น 
  

ผูบังคับบัญชารูสึกวาจําเปนจะตองแสดงความคิดเห็นที่ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญ 
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และมีความเชือ่มั่นเกี่ยวกับความคิดนัน้ แตผูบังคับบัญชาก็พรอมที่จะเปลี่ยนความคิด  ถาขอคิดเห็น
ของผูอ่ืนมีเหตผุลที่ดีกวา 

 

การจัดการความขัดแยง 
 

เมื่อเกิดความขดัแยงของผูใตบังคับบัญชา  ผูบังคับบัญชาจะพยายามทําความเขาใจ
ปญหารวมกับผูใตบังคับบัญชา  มองหาสาเหตุที่แทจริงของปญหาและพยายามหาทางออกรวมกับ
ผูใตบังคับบัญชา เพื่อแกไขไดอยางตรงประเด็น ทําใหความขัดแยงนัน้หมดไป 

 

การตัดสินใจ 
 

ในการตัดสนิใจผูบังคับบัญชาจะปรึกษาหารือรวมกับผูใตบังคับบัญชาพยายามเขาใจ
ในความคดิเหน็ของผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหไดขอสรุปที่ดีที่สุด โดยตดัสินใจบนพืน้ฐานของเหตุผล  
ขอมูลและขอเท็จจริงที่ปรากฏและรวมกนัตัดสินใจกับผูใตบังคับบัญชา ไมใชอารมณและความเชือ่
มาใชในการตดัสินใจ 

 

การประเมินผลการทํางาน 
 

ในการประเมนิผลการปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาจะประเมินผลการปฏิบัติงานรวมกบั
ผูใตบังคับบัญชา  โดยพิจารณาจากผลงานวาไดบรรลุเปาหมายและเปนไปตามเกณฑที่กําหนด
รวมกันมากนอยเพียงใด ซ่ึงผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชาจะรวมกันตรวจสอบทบทวนวิธีการ
ทํางานอยางเตม็กําลังและรวมกันเรียนรูปรับปรุงงานใหดยีิ่งขึ้น 

 

6.  รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบ(9+9)หรือแบบพอแมปกครองลูก(Paternalist) 

   

ผูบังคับบัญชาในรูปแบบนีต้องการผลงานที่สําเร็จตามที่เขาตองการ  และสนใจ
ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาดวย  แตผูบริหารมีความรูสึกวาผูใตบังคับบัญชาเปนลูกหลานที่
ยังออนในอาวโุสและประสบการณ  ดังนัน้ควรตองอยูในการดูแลและการกํากับการทํางานอยาง
ใกลชิด  และมคีวามเชื่อวาความคิดหรือการตัดสินใจของตนเองเชื่อถือไดมากกวาผูใตบังคับบัญชา 
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ซ่ึงบางครั้งไมไดสนใจขอมลูที่ปรากฏ  ผูใตบังคับบัญชาที่เปนเดก็ดีและเชื่อฟงคําส่ังนั้นจะไดรับ
การประเมินผลที่ดีไมวางานจะออกมาดีหรือไมสวนผูไมเชื่อฟงจะถูกประเมินผลที่ไมดี 

เบลคและมูทอนไดกลาวถึงรูปแบบพฤติกรรมการนําของผูนําออกเปนดาน ๆ  ดังนี ้
 

การริเร่ิม 
 

ผูบังคับบัญชาใหความสําคญัเรื่องความจงรักภักดีและเลือกสนับสนุนเฉพาะ    
ผูใตบังคับบัญชาที่ทําตามสิ่งที่ตนเองไดริเร่ิมและสิ่งสําคัญคือผูใตบังคับบัญชาตองไมปฏิบัติออก
นอกกรอบที่กาํหนด 

 

การตรวจสอบขอมูล 
 

ผูบังคับบัญชาในรูปแบบนีจ้ะมีความสามารถในการเปนผูฟงและผูถามที่เชี่ยวชาญ 
แตไมไดใชความสามารถดังกลาวในการหาขอมูลเพื่อพัฒนางานแตใชในการตรวจสอบสิ่งที่ 
ผูใตบังคับบัญชาคิดและดวูาเชื่อฟงตนเองหรือไม ดังนั้นผูบังคับบัญชาจะตรวจสอบสิง่ที่ผูอ่ืนบอก
ตนเองอีกครั้งหนึ่งเสมอและจะชมเชยก็ตอเมื่อรูวาพวกเขาเปนฝายตนเอง 

 

การแสดงความคิดเห็น 
 

ผูบังคับบัญชามั่นใจในตนเองอยางสูงแตจะอนุญาตใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความ
คิดเห็นไดบาง ทั้งนี้เพื่อชวยใหผูใตบังคับบญัชาสามารถคิดอยางเปนรูปธรรมหรือสามารถนําไป
ปฏิบัติได 
 

การจัดการความขัดแยง 
 

เมื่อเกิดความขดัแยงผูบังคับบัญชาจะใหผูใตบังคับบัญชาออกความคิดเห็นสุดทาย
ผูบังคับบัญชาจะยตุิปญหาตามการตัดสินใจของตนเองและจะวากลาวตักเตือนผูใตบงัคับบัญชาวา 
ไมตองการใหมีความขัดแยงและบอกใหทกุคนมีความสามัคคี เพื่อประโยชนของหมูคณะ  แต
ปญหาไมไดรับการแกไขอยางแทจริงเพราะเนนการแกปญหาตามมุมมองของผูบังคับบัญชา
เห็นสมควรเพยีงดานเดียว 
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การตัดสินใจ 
  

ในการตัดสนิใจผูบังคับบัญชาจะอนุญาตใหผูใตบังคับบัญชาเสนอความคิดเห็นได
แตผูบังคับบัญชาจะเปนผูตัดสินใจเองในขัน้สุดทาย  มักใชคําถามในการหาขอมูลเพื่อตรวจสอบ
ความคิดเหน็ของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอการตัดสินใจของตนเอง เพื่อดวูาผูใตบังคับบญัชาเชื่อฟง
ตนเองหรือไม 

 

การประเมินผลการทํางาน 
 

ในการประเมนิผลการปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาจะเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงาน
และใหขอมูลยอนกลับแกผูใตบังคับบัญชาและคาดหวังวาพวกเขาตองยอมรับ เพราะมันเปน
ประโยชนแกตัวพวกเขาเอง ผูที่เชื่อฟงผูบังคับบัญชาจะไดรับผลการประเมินที่ดกีวาผูที่ไมเชื่อฟง 

 

7.  รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบ(1,9)+(5,5)+(9,1)หรือแบบฉวยโอกาส(Opportunist) 

 

การบังคับบัญชาแบบฉวยโอกาส มีการใชรูปแบบการบังคับบัญชาทั้ง 3  รูปแบบ

รวมกัน คือ (1,9)+(5,5)+(9,1)  การบังคับบัญชาแบบนี้เกิดจากผูบังคับบัญชาตองการผลงานเพื่อให

ตัวเองกาวหนา  โดยจะคอยมองหาโอกาสและจะทําทุกสิ่งทุกอยางเพือ่ใหตนไดใน ส่ิงที่ตองการ  
จากแรงจูงใจดงักลาวทําใหการบริหารงานเมื่อทํางานกับผูบังคับบัญชาระดับสูง  ผูบังคับบัญชาจะ
รับทํางานตามที่ผูบังคับบัญชาระดับสูงส่ังทุกอยาง เพื่อผลประโยชนของตนเอง แตจะมาบังคับหรือ
เกลี้ยกลอมหรือจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามนโยบาย คําส่ัง และความตองการจากเบื้องบน
อยางเครงครัด เมื่องานนั้นเสร็จสิ้นลงผูบังคับบัญชาจะเอางานนั้นเปนผลงานของตนเอง ถึงแม
บางครั้งตนเองอาจไมมีสวนรวมในการทํางานหรือมีความสามารถในการทํางานนั้นไดเลยก็ตาม  
แตถางานผิดพลาดผูที่ตองรับผิดชอบ คือ ผูใตบังคับบัญชา  

ดังนั้นความแตกตางระหวางผูบังคับบัญชารูปแบบนี้กับรูปแบบอื่นก็ คือ      
ผูบังคับบัญชาแบบฉวยโอกาสไมไดมีวัตถุประสงคในการทําใหองคการดีขึ้น แตจะทาํทุกอยาง เพื่อ
ผลประโยชนของตนเอง ใหมีอํานาจมากขึน้จนมากที่สุดในองคการ 

เบลคและมูทอนไดกลาวถึงรูปแบบพฤติกรรมการนําของผูนําออกเปนดาน ๆ  ดังนี้ 
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การริเร่ิม 
 

ผูบังคับบัญชาในรูปแบบนีจ้ะใชความพยายามอยางมากในการผลักดันตนเองไปสู
เบอรหนึ่งขององคการ โดยผูบังคับบัญชาจะพยายามแสดงออกถึงความสามารถในการคิดริเร่ิมใน
ระดับสูง มากกวาเพื่อนรวมงาน เพื่อเอาใจและแสดงใหเบื้องบนเห็นความสามารถ  ซ่ึงความคิด
ริเร่ิมงานตาง ๆ ดังกลาว  อาจเปนความคดิเห็นของผูใตบงัคับบัญชา  โดยเฉพาะความคิดดี ๆ ในการ
นําไปสรางผลงานที่เอื้อประโยชนและเปนที่เชิดหนาชตูาของตนเอง    

 

การตรวจสอบขอมูล 
 

ผูบังคับบัญชาจะตรวจสอบขอมูลอยางละเอียด เพื่อหาสิง่ที่เบื้องบนชอบและไมชอบ 
และจะเลือกขอมูลที่เปนประโยชนตอตนเองนําเสนอตอเบื้องบนรวมทัง้คนหาจุดออนของเพื่อน
รวมงานและขอมูลที่จะชวยใหตนมีอํานาจในการตอรองในองคการ 

 

การแสดงความคิดเห็น 
 

ผูบังคับบัญชาจะแสดงความคิดเห็นอยางไรขึ้นกับผูที่เขาสนทนาดวย เชน   
ผูบังคับบัญชาอาจจะพดูถึงผลกําไร คุณภาพและคานยิมอื่นๆตามที่เบื้องบนพูดไว โดยไมไดใสใจวา
ความคิดเหน็นัน้จะสามารถพฒันาองคการไดหรือไม เพยีงแตทําเพื่อเอาใจเบื้องบน  บางครั้ง   
ผูบังคับบัญชาจะเอาความคิดเห็นที่ดีของผูใตบังคับบัญชามาเปนของตนเองและนําเสนอความคิด
นั้นตอเบื้องบนในนามของผูบังคับบัญชาเอง 

 

การจัดการความขัดแยง 
 

เมื่อเกิดความขดัแยงระหวางผูใตบังคับบัญชาดวยกัน  ผูบงัคับบัญชาจะพยายามหา
ประโยชนจากความขัดแยงระหวางผูใตบังคับบัญชา และใชเทคนิคตาง ๆ ในการจัดการความ
ขัดแยงเพื่อบรรลุเปาหมายของตนเอง เชน การทําใหกลัว การทําใหเกิดความโลภ และความอยากได
อยากมี เปนตน โดยตองการลดการตอตานใหมนีอยที่สุด 
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การตัดสินใจ 
 

การตัดสินใจของผูบังคับบัญชาในรูปแบบนี้มีการตัดสินใจที่หลากหลายขึ้นอยูกับ
สถานการณ แตจะยึดหลักสาํคัญคือใหเบื้องบนพอใจและตัดสินใจตามที่จะอํานวยประโยชนใหแก
ตนเอง  ผูบังคับบัญชาในรูปแบบนี้ไมมกีารตัดสินใจรวมกับผูใตบังคับบัญชาแตจะใชการตัดสินใจ
ของตนเองเปนหลัก  แตถาเกิดความผิดพลาดจากการตดัสินใจผูบังคบับัญชาแตจะปดใหเปนความ
รับผิดชอบของผูใตบังคับบัญชา 
 

การประเมินผลการทํางาน 
 

ในการประเมนิผลการปฏิบัติงานผูบังคับบัญชาจะใชการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เปนเครื่องมือเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามสิ่งที่ตนเองตองการ  โดยมักจะตําหนิความผิดพลาด
ในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา แตจะยกยองการทํางานของเบื้องบน 

 

2. แนวคดิและทฤษฎีความผูกพันในงาน 
 

ความหมายของความผูกพันในงาน (Job Involvement) 

 

 โลดาหลและเคจเนอร (Lodahl and Kejner, 1965) กลาววา ความผูกพันในงาน 

หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตองานเห็นวาการทํางานและผลงานจากการทํางานนั้นเปนสิ่ง
สําคัญที่มีผลตอภาพพจนของตนเอง ทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคา 

ลอวเลอรและฮอลล (Lawler and Hall, 1970) อธิบายวา ความผูกพันในงาน 

หมายถึง เปนการที่บุคคลใหความสําคัญกับงานวาเปนศูนยกลางของชีวิตและความสนใจของ   

ตนเองและงานเปนสิ่งที่แสดงถึงภาพลักษณของตนเอง  
คานันโก (Kanungo, 1982, p.342) ใหความหมายความผูกพันในงานวาเปน 

ความรูสึกของบุคคลที่มีตองานวางานนั้นมคีวามสําคัญที่สุดในชีวติ  และมีความพึงพอใจงานที่ทํา
อยูและตั้งใจปฏิบัติงานจนกวาจะสําเร็จ และรับรูวางานมีผลตอความพึงพอใจของตนเอง 

สเตียรและพอรเตอร (Steers and Porter, 1991, p.79) กลาวไววา ความผูกพันใน

งาน คือ การที่บุคคลมีความสนใจ  มีความรับผิดชอบในการทํางานและรูสึกผูกพันกบังานที่ไดรับ 

มอบหมายไว   พยายามปรับปรุงงานและทาํงานใหสําเร็จ โดยมีมาตรฐานของผลงานวาตองประสบ 
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ความสําเร็จ  
บราวนและเลจ (Brown and Leigh, 1996) ใหความหมายไววา ความผูกพันในงาน 

คือ ความรูสึกนึกคิดของบุคคลที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวมอยูกับงานที่ทํา  
นิวสตอรมและเดวิส (Newstrom and Davis, 2002, p.211) กลาววา ความผูกพัน

ในงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่เห็นวางานเปนสวนสําคัญในชวีิต  ใหทั้งเวลาและทุมเท 
แรงกาย แรงใจในการทํางาน  
 ดราฟเก และกเูซน (Drafke and Koossen, 2002,p. 339) อธิบายวาความผูกพันใน

งาน หมายถึง การที่บุคคลเห็นงานเปนสิ่งสําคัญในชีวิต 

 มูชินสกี้ (Muchinsky, 2003, p.311) กลาวไววาความผูกพันในงาน หมายถึง ระดับ

ความรูสึกที่มองวาตนเองมสีวนรวมในการทํางานและเปนสวนหนึ่งของงานและมองวางานมี
ความสําคัญกับตนเองและภาพลักษณของตน 

 คินิคกิ และไครเตอร (Kinicki and Kreiter, 2003,p. 129)  ใหความหมายวา    ความ

ผูกพันในงาน หมายถึง การที่บุคคลทุมเทใหกับงานที่ไดรับมอบหมาย 

 ดวงฤทัย  อุปมา (2547, น. 16 -17) กลาวไววาความผูกพันในงาน หมายถึง     

ความรูสึกของบุคคลที่มีตองาน วางานนั้นเปนสิ่งที่มีคุณคามีความสําคัญกับตน ทําใหตนเกิดความ
ยึดมั่น ความเตม็ใจ ความพยายามทุมเทใหกบังานและมีทศันคติที่เห็นวาตนเปนสวนหนึ่งของงาน 

วรภา  ศรีสันตโิรจน (2548, น. 10) ใหความหมายความผูกพันในงานวาเปน   

ความรูสึกที่มีตองานวางานเปนสิ่งสําคัญ เปนเปาหมายและเปนศูนยกลางในการดํารงชีวิต บุคคลที่มี
ความผูกพันในงานจะทุมเทแรงกาย แรงใจและใชเวลาสวนมากในการปฏิบัติงาน จะมี     ความพึง
พอใจในงานและตั้งใจปฏิบตัิงานจนกวาจะสําเร็จ 

ในงานวิจยันี้ผูวิจัยสรุปวาความผูกพันในงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอ
งานวางานเปนสิ่งสําคัญและงานเปนเปาหมายในการดําเนินชีวิต  และความรูสึกตองการใหงานที่
รับผิดชอบประสบความสําเร็จ  โดยบุคคลที่มีความผูกพนัในงานจะมีความตั้งใจและทุมเทในการ
ทํางาน 
 

ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันในงาน 
 

บราวน (Brown, 1996, p. 237)  ไดสรุปรวบรวมปจจัยที่มีผลตอความผูกพันในงาน 

ดังนี ้
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1. ตัวแปรทางบุคลิกภาพ ไดแก ความยึดมัน่ในจริยธรรมในการทํางาน  ความเชื่อ
ในอํานาจการควบคุมตนเอง ความยอมรับนับถือตนเอง ความตองการเจริญกาวหนาในการทํางาน 

2. คุณลักษณะของงาน ไดแก ความมีอิสระในการควบคุมดูแลงานของตนเอง     
การไดใชทกัษะที่หลากหลายในการทํางาน  ความเปนเอกลักษณของงาน ขอมูลยอนกลับที่ไดจาก
การทํางาน  ระดับชั้นของงาน งานที่มีความสําคัญ ศักยภาพในการจูงใจของงาน ความทาทาย และ
ความสลับซับซอนของงาน 

3. ตัวแปรในการนิเทศงาน  ไดแกการไดการดูแลเอาใจใสจากผูบังคับบัญชาการมี
สวนรวมในงาน  และการสื่อสารในการทํางาน 

4. การรับรูบทบาทในงาน ไดแก ความชัดเจนในหนาที่การทํางานและการไมมี
ความขัดแยงทีเ่กิดขึ้นจากบทบาทในการทํางาน 

ชูลทและชูลท (Schultz and Schultz, 1998, p.267)  ไดเสนอวาความผูกพันใน

งานจะขึน้อยูกบัปจจัยตาง ๆ เหลานี ้
1. คุณลักษณะสวนบุคคล ที่มีความสําคัญตอความรูสึกเปนสวนหนึ่งของงาน 

ไดแก อายุ  ความตองการความกาวหนาในงาน  และความเชื่อในการทาํงานอยางมีจรยิธรรม  
พนักงานที่มีอายุมากโดยปกติแลวจะมีความเปนสวนหนึง่กับงานของเขามาก  ซ่ึงอาจเปนเพราะเขา
มีความรับผิดชอบมากขึ้น  รูสึกถึงความทาทาย  และพึงพอใจกับโอกาสที่จะไดรับความ
เจริญกาวหนาและมักมีความเชื่อในคานยิมของการทํางานหนกัมายิ่งขึน้  แตสําหรับพนักงานที่มีอายุ
นอย ตําแหนงงานตาง ๆ จะไมสามารถกระตุนและสรางความทาทายในการทํางานได 

2. คุณลักษณะของงาน  ความตองการความเจรญิกาวหนาเปนสิ่งที่มีความสําคัญ
มากตอความเปนสวนหนึ่งของงาน  ซ่ึงจะเปนไปตามคุณลักษณะของงานดานตาง ๆ ไดแก        
การไดรับแรงกระตุน  ความมีอิสระ ความหลากหลายของงาน  ความมีเอกลักษณของงาน  การให
ขอมูลยอนกลับจากการทํางาน และการมีสวนรวมในการทํางาน 

3. ปจจัยทางสังคม  ปจจัยทางสงัคมในการทํางานสามารถมีอิทธิพลตอความรูสึก
เกี่ยวของกับงานดวยพนกังานที่ทํางานรวมกันเปนกลุม  จะมีความเปนสวนหนึ่งของงานที่สูงกวา
พนักงานที่ทํางานคนเดยีว  การใหมีสวนรวมในการตัดสนิใจ  การที่พนักงานสนับสนุนเปาหมาย
ขององคการ  ความรูสึกประสบความสําเร็จ  ส่ิงเหลานี้สามารถเพิ่มความผูกพันในงาน 

 อารมสตรอง (Armstrong, 1998, p. 269) ไดสรุปวิธีการในการสรางความผูกพัน 

ในงาน ไว 5 วธีิ ดังนี้ 

1. การสื่อสารจากบนลงลาง โดยใชการประชุมรวมกันระหวางผูบริหาร 
ผูบังคับบัญชาและพนกังาน  
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2. การแกไขปญหาจากลางขึ้นบน ใหพนักงานสามารถเสนอวิธีการจัดการหรือ   
แกไขปญหาใหกับผูบริหารและผูบังคับบัญชาได โดยอาจใชการตั้งกลุมในการทํางาน เชน  กลุม
วงจรคุณภาพ  ทีมบริหารคุณภาพหรือกจิกรรมการใหขอเสนอแนะ 

3. การใหพนักงานเขามามีสวนรวมกับงาน โดยใหแตละบคุคลหรือกลุมงานไดคิด
วิเคราะหและจัดการงานทีเ่ขาทําดวยตนเอง 

4. การใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการเสนอขอเสนอแนะ และมีสวนรวมใน
การตัดสินใจในการจัดการขอเสนอแนะตาง ๆ 

5. การใหมีสวนรวมทางการเงิน เชน การแบงผลกําไร  การแบงหุน เพื่อใหพนักงาน
เกิดความรูสึกเปนเจาของกจิการ 

 และอารมสตรองยังไดเสนอเพิ่มเติมถึงวิธีการในการเพิ่มความผูกพันในงาน เอาไว 3 

วิธี ไดแก 
1. การใหความไววางใจในการทํางานกับพนกังาน เชน การตัดสินใจ หรือการ

จัดการงาน และสรางความยดึมั่นรวมกันตอเปาหมายองคการ 

2. เอาใจใสกับพนักงานแตละคน และคิดวาเขามีศักยภาพในการทํางาน 

3. ทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานสูงสุดเทาที่เปนไปได 
สรุปไดวาปจจยัที่สงผลตอความผูกพันในงาน คือ คุณลักษณะสวนบุคคล           

คุณลักษณะของงาน และการบังคับบัญชาของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคับบัญชา ในการวิจัยนี้
สนใจศึกษารูปแบบพฤติกรรมการนําหรือรูปแบบของการบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคับบัญชาที่  
สงผลตอความผูกพันในงาน  โดยใชแนวคิดความผูกพนัในงานของคานันโก (Kanungo, 1982)   

เปนแนวทางในการวจิัย    
 

3. ศูนยบริการผลิตภณัฑสุขภาพเบ็ดเสร็จ (One  Stop  Service Center)
 

สํานักงานคณะกรรมการอาหารและยา มภีารกิจหลักในการกํากับดแูลผลิตภัณฑ
สุขภาพกอนและหลังออกสูตลาด ดานอาหาร ยา เครื่องสําอาง เครื่องมือแพทย วัตถุอันตรายที่ใช
ทางสาธารณสุข วัตถุที่ออกฤทธิ์ตอจิตและประสาท และยาเสพติดใหโทษ รวมถึงการกํากับดูแล
สถานที่ประกอบการ เพื่อคุมครองใหผลิตภัณฑดังกลาวมีคุณภาพไดมาตรฐานและความปลอดภยั 
จึงไดดําเนินการพัฒนาและปรับปรุงระบบราชการอยางเต็มความสามารถในทุกรูปแบบ ทั้งการ
พัฒนาคุณภาพบริการ ศักยภาพเจาหนาที่ในการปฏิบัติงาน การปรับเปลี่ยนวิธีการทํางาน  โดย
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สํานักงานคณะกรรมการอาหารและยาไดจัดตั้งศูนยบริการผลิตภัณฑสุขภาพเบ็ดเสร็จ (One  Stop  

Service Center) ขึ้นและเปดใหบริการเมือ่วันที่ 1 ธันวาคม 2547  

ศูนยบริการผลิตภัณฑสุขภาพเบ็ดเสร็จ (One  Stop  Service Center) เปน    

หนวยงานของสํานักงานคณะกรรมการอาหารและยา กระทรวงสาธารณสุข มีหนาทีใ่นการ
ใหบริการอนญุาตผลิตภัณฑสุขภาพ ไดแก อาหาร  ยา เครื่องสําอาง เครื่องมือแพทย วัตถุอันตราย 
ตามกฎหมาย โดยอํานวยความสะดวกในดานการยื่นคําขอ การขอรับใบอนุญาต การชําระ        
คาธรรมเนียมตาง ๆ และการใหคําปรึกษา กลุมบริการอนุญาต เปนกลุมที่ใหบริการโดยตรงกับ       
ผูมารับบริการโดยครอบคลุมงานดานตาง ๆ ดังนี้ กองควบคุมอาหาร  กองควบคุมยา  กองควบคุม
เครื่องมือแพทย และกลุมควบคุมเครื่องสําอางและวัตถุอันตราย โดยศนูยบริการผลิตภัณฑสุขภาพ
เบ็ดเสร็จ มีวัตถุประสงคในการพัฒนาการใหบริการดังนี ้

1. เพื่ออํานวยความสะดวกใหแกผูมาติดตอขออนุญาตเกี่ยวกับผลิตภัณฑสุขภาพ      
ใหไดรับความสะดวกรวดเร็ว มีขั้นตอนการทํางานที่ส้ันกระชับ ไมวาจะเปนการขอรับคําปรึกษา 
การยื่นคําขอ และการขอรับใบอนุญาต การชําระคาธรรมเนียมตาง ๆ ใหสามารถใหบริการได ณ จุด
เดียว ทําใหมีความเปนสัดสวนของพื้นที่ใหบริการดานหนา 

2.  เพื่อลดระยะเวลาและคาใชจายที่ตองสูญเสียในการตดิตอกับทางราชการลง     
ทําใหผูประกอบการสามารถวางแผนการตลาดและดําเนินธุรกิจไดอยางรวดเร็ว ถูกตองชัดเจน     
ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศใหเจริญรุงเรือง 

3. เพื่อใหเกิดความโปรงใสเปนธรรมในการใหบริการแกผูประกอบการ และเพื่อให 
ผูรับบริการเกิดความพึงพอใจสูงสุด 

4. สนองตอยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ 
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กอง/กลุมงานที่ใหบริการในศูนยบริการผลิตภัณฑสุขภาพเบ็ดเสร็จ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ศูนยบริการผลิตภัณฑสุขภาพเบ็ดเสร็จ 

กองควบคุมเครื่องมือแพทย 

กองควบคุมยา 

กองควบคุมอาหาร 

กลุมควบคุมวตัถุอันตราย 

กลุมควบคุมเครื่องสําอาง 

 
 
 

 

 

ผูวิจัยสนใจศึกษาที่ศูนยบริการผลิตภัณฑสุขภาพเบ็ดเสร็จ  เนื่องจากลกัษณะงานของ
ศูนยบริการผลิตภัณฑสุขภาพเบ็ดเสร็จ  มีงานหลักคืองานบริการประชาชน  ซ่ึงเปนงานที่ตองใช
ความอดทนและความพยายามและความตัง้ใจในการใหบริการของเจาหนาที่  เพราะเปนงานบริการ
ที่ดําเนินการเกีย่วกับการอนญุาตอาหารและยาตามทีก่ฎหมายกําหนด เพื่อคุมครองความปลอดภยั
ใหกับผูบริโภค  จึงเปนงานที่มีความสําคัญตอองคการและตองใชเจาหนาที่ที่มีความชํานาญ ทั้งดาน
วิชาการและมนุษยสัมพนัธในการใหบริการ เปนงานที่ตองใชทักษะทีห่ลากหลายในการทํางาน 
และมีความอสิระในการทํางานสูง  แตในขณะเดียวกนักต็องการไดรับการสนับสนุนและความเอา
ใจใสจากผูบังคับบัญชา  ทั้งจากปญหาที่เกดิขึ้นในระหวางการทํางานทีอ่าจเกิดจาก     ขอโตแยง
ระหวางเจาหนาที่กับผูมาขอนุญาต ในกรณีที่ไมสามารถออกใบอนุญาตใหได  ซึ่งเจาหนาที่ตองการ
ความชวยเหลือจาก  ผูบังคับบัญชาในการแกไขปญหาและทําความเขาใจกับผูมาใชบริการใน
ขณะเดียวกนังานบริการก็เปนงานที่ตองพฒันาการใหบริการ ตลอดเวลา เชน ความรวดเร็วของ   
การใหบริการจากการลดขั้นตอนการทํางาน การใหบริการดวยใจ  ความถูกตอง หรือความโปรงใส
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และยุติธรรมในการใหบริการ ทั้งนี้เพื่อใหผูมาใชบริการเกิดความพึงพอใจเปนเปาหมายหลักของ
หนวยงาน   การทํางานบริการเชนนี้ จําเปนตองใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกอยากมสีวนรวมในการ
ทํางานและตองการใหงานทีท่ําออกมาดีมคีุณภาพ  นําไปสูความกลาที่จะแสดงความคิดเห็นเพื่อ
นําไปพัฒนางานได  ผูบังคับบัญชาจึงควรมีพฤติกรรมการนําที่เหมาะสมที่จะทําใหผูใตบังคับบัญชา
เกิดความรูสึกผูกพันในงานนั้นเอง 
 

ผลงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 
 

ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของกับรูปแบบพฤติกรรมการนาํ 

 

 อภิสิทธิ์  อนันตนาถรัตน (2539) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน

กับรูปแบบพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา ทําการศึกษาในกลุม
พนักงานบรษิทัประกันภัยช้ันนําแหงหนึง่ จํานวน 261 คน โดยศึกษารปูแบบพฤติกรรมการบังคับ

บัญชาตามแนวทฤษฎีตาขายการบริหารของเบลค และมทูอน(Blake and Mouton,1964) ทั้งหมด 

7 รูปแบบ ดังนี้ รูปแบบพฤติกรรมการบริหารแบบ (9,9), รูปแบบพฤติกรรมการบริหารแบบ 

รูปแบบพฤติกรรมการบริหารแบบ (9,1), รูปแบบพฤติกรรมการบริหารแบบ (1,9),รูปแบบพฤติ

กรรมการบริหารแบบ (9+9),รูปแบบพฤตกิรรมการบริหารแบบ (1,1),รูปแบบพฤติกรรม 

การบริหารแบบ (5,5) และรูปแบบพฤติกรรมการบริหารแบบ (OPP) และแบงความพงึพอใจใน

งานออกเปน 6 ดาน คือ ดานลักษณะงาน ดานรายได ดานโอกาสในการกาวหนา ดานการบังคับ

บัญชา ดานผูรวมงาน  และดานทั่วไป มีผลการวิจยั  ดังนี้  
-  รูปแบบพฤติกรรมการบริหารแบบ (9,9) มีความสัมพันธทางบวกกบัความพึง

พอใจในงานแตละดานทั้ง 6 ดาน 

-   รูปแบบพฤติกรรมการบริหารแบบ (9,1) มีความสัมพันธทางลบกับความพึง

พอใจในงานแตละดานทั้ง 6 ดาน 

-  รูปแบบพฤติกรรมการบริหารแบบ (1,9) มีความสัมพันธทางบวกกบัความพึง

พอใจในงานแตละดานทั้ง 6 ดาน 

-  รูปแบบพฤติกรรมการบริหารแบบ (9+9) ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ

ในงานแตละดานทั้ง 6 ดาน 
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-  รูปแบบพฤติกรรมการบริหารแบบ (1,1) มีความสัมพันธทางลบกับความพึง

พอใจในงานแตละดานทั้ง 6 ดาน 

-  รูปแบบพฤติกรรมการบริหารแบบ (5,5) ไมมีความสัมพนัธกับความพงึพอใจใน

งานแตละดานทั้ง 6 ดาน 

-  รูปแบบพฤติกรรมการบริหารแบบ (OPP) มีความสัมพันธทางลบกับความพึง

พอใจในงานแตละดานทั้ง 6 ดาน 

พัชรินทร  ยอดพยุง (2529) ศึกษาพฤติกรรมในงานของผูนํากับความพึงพอใจใน

การทํางาน โดยการศึกษาใชกรอบแนวคิดที่สรางจากทฤษฎีภาวะผูนําของ (Likert, 1967)  เบลค

และมูทอน (Blake and Mouton, 1964) และเทนเนนบลัม (Tennenbaum, 1958) ในการวจิัยแบง

พฤติกรรมผูนําเปน 2 แบบ คือ พฤติกรรมผูนําแบบมุงงาน และแบบมุงสัมพันธ ผลการวิจัยพบวา 

พฤติกรรมผูนําแบบมุงสัมพนัธจะสามารถสรางความพึงพอใจในการทาํงานใหแกผูใตบังคับบัญชา
ไดมากกวาพฤติกรรมผูนําแบบมุงงาน 

มยุรี  รังษีสมบัติศิริ (2530) ไดศึกษาพฤตกิรรมผูนํากับความพึงพอใจในงาน 

ทําการศึกษาในการปโตเลียมแหงประเทศไทย โดยใชทฤษฎีภาวะผูนําของ (Likert, 1967) พบวา       

พฤติกรรมผูนํามีความสัมพนัธกับความพงึพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชามี
ความพึงพอใจผูนําแบบปรึกษาหารือสูงกวาผูนําแบบเผดจ็การ 

สาเวอรี่ (Savery, 1987, p. 28-31) ไดศึกษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจใน

งาน พบวา หัวหนางานเปนปจจัยสําคัญที่มผีลตอความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา เพราะ
หัวหนามีสามารถใหความชวยเหลือหรือใหขอมูลที่จําเปนในการทํางาน  ซ่ึงนําไปสูความพึงพอใจ
ในการทํางาน 

อัญชลี  ไพบูลย (2530) ศึกษาภาวะผูนาํกับแรงจูงใจในการทํางาน กรณีกรม   

สรรพกร กระทรวงการคลัง พบวา การใชภาวะผูนําแบบมุงความสัมพันธมีความสมัพันธทางบวก

อยางมีนยัสําคัญกับแรงจูงใจในการทํางานของผูใตบังคบับัญชา ทั้ง 5 อยางคือ ความสําเร็จใน

งาน  การไดรับการยอมรับนับถือ ความรบัผิดชอบในงาน  ความกาวหนาในงาน และความ        

พึงพอใจในลักษณะงาน   

 อุบลรัตน ณ บางชาง (2536) ไดทําการศึกษาความสัมพนัธระหวางขวญัในการ

ปฏิบัติงานกับรูปแบบพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา  โดยศึกษา
รูปแบบพฤติกรรมผูนําตามแนวทฤษฎีตาขายการบริหารของเบลค และมูทอน และขวญัใน         
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การปฏิบัติงานคือ สภาวะทางจิตใจที่ผูปฏิบัติงานมีตองาน  ผูบังคับบัญชา  ผูรวมงาน และองคการ    
ซ่ึงแสดงออกโดยตองการมีสวนรวมในงาน  และสภาพแวดลอมในการทํางาน  ผลการศึกษามี ดังนี้                   

-  รูปแบบพฤติกรรมการนําของผูบังคับบัญชาแบบทีมงานมีความสัมพันธทางบวก

กับขวัญในการปฏิบัติงาน 

-  รูปแบบพฤติกรรมการนําของผูบังคับบัญชาแบบเนนงานมีความสัมพันธทางลบ

กับขวัญในการปฏิบัติงาน 

-  รูปแบบพฤติกรรมการนําของผูบังคับบัญชาแบบเนนคนมีความสัมพันธทางบวก

กับขวัญในการปฏิบัติงาน 

-  รูปแบบพฤติกรรมการนําของผูบังคับบัญชาแบบพบกนัครึ่งทางไมมี

ความสัมพันธทางบวกกบัขวัญในการปฏิบัติงาน 

-  รูปแบบพฤติกรรมการนําของผูบังคับบัญชาแบบปลอยปละมีความสัมพันธทาง

ลบกับขวัญในการปฏิบัติงาน 

-  รูปแบบพฤติกรรมการนําของผูบังคับบัญชาแบบฉวยโอกาสมีความสัมพันธทาง

ลบกับขวัญในการปฏิบัติงาน 

-  รูปแบบพฤติกรรมการนําของผูบังคับบัญชาแบบพอปกครองลูกมีความสัมพันธ

ทางบวกกบัขวัญในการปฏิบัติงาน 
 วิไลพร  คัมภิรารักษ (2542) ศึกษาความสมัพันธระหวางรูปแบบการบังคับบัญชา

และความผูกพันตอองคการและผลของปจจัยสวนบุคคลของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาที่

มีตอความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา : กรณีศึกษากลุมบริษัทน้าํตาลแหงหนึง่  โดยใช

ทฤษฎีตาขายการบริหารงานของของเบลค และมูทอน (Blake and Mouton,1964) ในการศึกษา

รูปแบบการบังคับบัญชา และใชแนวคิดของ อัลเลนและไมเยอร ในการศึกษาความผกูพนัตอ   

องคการในภาพรวม โดยใหความหมายของความผูกพนัตอองคการไววาเปนความรูสึกของบุคคล

และพฤติกรรมที่บุคคลแสดงตอองคการทีต่นปฏิบัติงาน  โดยยอมรับจุดมุงหมาย  และคานยิมของ

องคการ  แสดงถึงความเปนอันหนึ่งอนัเดียวกับองคการ มีความเตม็ใจที่จะทํางานใหองคการบรรลุ

เปาหมาย และเพื่อความกาวหนาขององคการมีความจงรักภักดีตอองคการ และตองการที่จะ

ทํางานกับองคการตอไป ความผูกพันตอองคการประกอบดวยปจจัย 3 ดาน คือ ดานจิตใจ      

ดานการคงอยู  ดานบรรทัดฐาน  โดยมีดานจิตใจที่มีความหมายใกลเคยีงกับความผกูพนัในงาน  

โดยความผกูพันตอองคการ ดานจิตใจ หมายถงึ ความรูสึกผูกพนัของพนักงานและความตองการมี

สวนรวมของพนักงานในองคการ  จากงานวิจัยพบวา  
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-  รูปแบบการบังคับบัญชาแบบทีมงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพนัตอ

องคการของผูใตบังคับบัญชา 

-  รูปแบบการบังคับบัญชาแบบเนนคนมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพนัตอ

องคการของผูใตบังคับบัญชา 

-  รูปแบบการบังคับบัญชาแบบปลอยปละละเลยมีความสมัพันธทางบวกกับ

ความผูกพนัตอองคการของผูใตบังคับบัญชา 

-  รูปแบบการบังคับบัญชาแบบพบกนัครึ่งทางมีความสมัพันธทางบวกกับ     

ความผูกพนัตอองคการของผูใตบังคับบัญชา 

-  รูปแบบการบังคับบัญชาแบบเนนงานไมมคีวามสัมพันธกับความผกูพนัตอ   

องคการของผูใตบังคับบัญชา 

 

ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของกับความผกูพนัในงาน 

  

 จากการศึกษางานวิจยัไมพบงานวิจยัที่ศึกษาความสัมพนัธระหวางรูปพฤติกรรม   

การนาํกับความผูกพนัในงานโดยตรง แตพบงานวิจัยทีศ่ึกษาปจจัยทีส่งผลตอความผูกพนัในงาน

และมีความเกีย่วของกับรูปแบบพฤติกรรมการนาํ คือ ปจจัยดานคุณลักษณะของงาน  ปจจัยดาน

ความพึงพอใจในงานและปจจัยดานบรรยากาศในการทาํงาน  ซึ่งปจจัยเหลานี้เปนปจจัยที่เกิดขึ้น

ระหวางการทาํงานรวมกนัของผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  โดยในแตละพฤติกรรมการนาํ

ของผูบังคับบัญชาก็จะมีการใชแตละปจจัยในการทาํงานรวมกบัผูใตบังคับบัญชาแตกตางกนัไป 

เชน การมีสวนรวมในการตดัสินใจ  ความหลากหลายทางทักษะ  ความเปนอนัหนึ่งอันเดียวกันของ

งาน  ความสําคัญของงาน  ผลสะทอนกลับจากงาน  และความมีอิสระในการตัดสินใจ เปนตน 

งานวิจยัที่เกี่ยวของมีดังนี ้

ดวงฤทัย  อุปมา (2547) ศึกษาความสัมพนัธระหวางคุณลักษณะของงาน และ

ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของงาน (Job Involvement) ของพนักงานรบัประกันภัยในบริษัทเอกชน

แหงหนึ่ง  ใชแนวคดิความผกูพันในงานของโลดาจนและคาจเนอร (Lodahl and Kejner, 1965) 

ในการวิจัย โดยใหความหมายของความรูสึกเปนสวนหนึง่ของงาน หรือความผูกพันในงานไววา 
คือ ความรูสึกของบุคคลที่มีตองาน วางานนั้นเปนสิ่งที่มคีุณคามีความสําคัญกับตน  ทําใหตนเกิด
ความยดึมัน่ ความเต็มใจ ความพยายามทุมเทใหกับงานและมีทัศนคติทีเ่ห็นวาตนเปนสวนหนึ่งของ
งาน จากผลการวิจัยพบวา คณุลักษณะของงานโดยรวมมคีวามสัมพันธทางบวกกบัความรูสึกเปน
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สวนหนึ่งของงาน และคณุลักษณะของงานในแตละดานทั้ง 5 ดาน คือ ดานของความ     หลากหลาย

ทางทักษะ  ความเปนอันหนึง่อันเดียวกนัของงาน  ดานความสําคัญของงาน          ดานผลสะทอน
กลับจากงาน  และความมีอิสระในการตดัสินใจมีความสัมพันธทางบวกกับ     ความรูสึกเปนสวน
หนึ่งของงาน 

ลอวเลอรและฮอลล (Lawler and Hall, 1970) ศึกษาความสัมพันธระหวาง       

คุณลักษณะของงานกับความผูกพันในงาน (Job involvement)  ความพึงพอใจในงาน และ      

แรงจูงใจภายใน  ทําการศึกษากับนักวิทยาศาสตรที่ทํางานในหองปฏิบัตกิารและพัฒนา                 
มีผลการวิจัย ดังนี้  ทัศนคตดิานความผูกพันในงาน  ทศันคติดานความพึงพอใจในความตองการ
ระดับสูง และทัศนคติ  ดานแรงจูงใจภายใน มีความแตกตางกัน และพบวาความพึงพอใจในงานมี       
ความสัมพันธทางบวกกบัคุณลักษณะของงานดานอํานาจควบคุม  และความผูกพันในงานมี  
ความสัมพันธทางบวกกบัคุณลักษณะงาน 

แฮคแมนและลอวเลอร (Hackman and Lawler, 1971) ไดศึกษาเรื่องคุณลักษณะ

ของงานที่มีผลตอแรงจูงใจภายในที่สงผลตอการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  ซ่ึงกลุมตัวอยางเปน
พนักงานของบริษัทเกี่ยวกับโทรศัพทจํานวน 208 คน โดยทําการศกึษา 1. การวัดความพึงพอใจใน

ความตองการขั้นสูง คือ ความรูสึกถึงความสําเร็จ  ความเจริญกาวหนา และ 2. คุณลักษณะของงาน 

4 ดาน คือ ความหลากหลายทางทักษะ,ความมีอิสระในงาน,ความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกันของงาน

และผลสะทอนกลับของงาน  ผลการศึกษาพบวา คุณลักษณะของงานมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันในงาน 

เอลลอยและคณะ (Elloy ,D.F ,et.al. 1995)  ทําการวิจัยตวัแปรที่มีความสัมพันธกับ

ความผูกพันในงาน (job involvement) ของพนักงานถลุงแร  ผลการศึกษาพบวาความผูกพันในงาน

ที่มีความสัมพนัธกับคุณลักษณะของงาน คือ การมีอิสระในการทํางาน  การไดทํางานที่มี
ความสําคัญและการไดรับขอมูลยอนกลับของงาน 

แมทธิวและฟาร (Mathieu and Farr, 1991) ทําการศึกษารูปแบบงานกับความ   

ผูกพันในงาน (Job involvement) จากการศึกษาพบวา ลักษณะงานทีม่ีความสัมพันธทางบวกกับ

ความผูกพันในงาน คือ  ความมีอิสระในการทํางาน  (Autonomy)  

โศภิษฐ  บวัผอง (2547) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการใชอํานาจของ     

หัวหนากับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตองาน (Job involvement) ของผูใตบังคับบัญชา 

ทําการศึกษากลุมครูในโรงเรียนเอกชนแหงหนึ่งผลการศึกษาพบวาความพึงพอใจในงานมี     
ความสัมพันธบวกกับความผูกพันตองาน 
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สีการัน (Sekaran, 1989) ไดศึกษาความพงึพอใจในงานของพนักงานธนาคารกับ

ความผูกพันในงาน (Job involvement) และความรูสึกไดถึงความสามารถที่มี  ผลที่ไดจากการวิจยั

พบวาความผกูพันในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความรูสึกไดถึงความสามรถที่มีและความ  พึง
พอใจในงาน  และยังพบวา ความผูกพันในงานยังมีความสัมพันธกับคุณลักษณะของงานและ
บรรยากาศในการทํางาน ไดแก การไดใชทักษะทีห่ลากหลายในการทาํงาน ความมีอิสระในการ
ทํางาน ความสําคัญของงาน การสื่อสาร การมีสวนในการตดัสินใจในงาน และการมี      จริยธรรม
ในการทํางาน 

บราวนและเลจ (Brown and Leigh, 1996) ศึกษาบรรยากาศองคการ ที่เกี่ยวกับ

ความผูกพันในงาน (Job involvement) และประสิทธิภาพในการทํางาน  พบวาความผูกพันในงาน

เปนตัวแปรกํากับความสัมพนัธระหวางการรับรูสภาพแวดลอมและผลการปฏิบัติงาน คือ พนักงาน
ที่มีความพึงพอใจกับสภาพแวดลอมในองคการ จะเปนผูที่มีผลการปฏิบัติงานดีก็ตอเมื่อพนักงานคน
นั้นเปนบุคคลที่มีความผูกพนัในงานสูง และยังพบวาการมีสวนรวมในการตัดสินใจของพนักงานมี
ความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันในงาน 

วรภา  ศรีสันตโิรจน (2548) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานกับความผูกพันในงาน (Job involvement) กับพนักงานระดับปฏิบัติการ พบวาคุณภาพชวีติ

ในการทํางานมิติการไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรมในการทํางาน  การมีอิทธิพลในการ      
ตัดสินใจ  การไดทํางานที่ทาทายความสามารถ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน 

พัชรี  สายสุดดี (2544) ศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ความผูกพัน

ในงาน (Job involvement) พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน

ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  โดยใหความหมายความผูกพันในงาน   
(Job involvement) ไววา ความรูสึกของบุคคลที่ใหกับงานวาเปนสิ่งสําคัญและมีคุณคากับชีวิต 

และการไดปฏิบัติงานทําใหตนเองรูสึกมีคุณคา  จากผลการศึกษาพบวา ความผูกพันในงานมี
ความสัมพันธทางบวกกบัการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ และความผูกพันในงานกับพฤติกรรม การ
เปนสมาชิกขององคการสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

กนกพร  แจมสมบรูณ (2539) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูคุณคาของงาน       

การรับรูรูปแบบการบริหารกบัคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาล โดยที่ความผูกพันในงาน   (Job 

involvement) เปนองคประกอบหนึ่งของคุณภาพชวีิตในการทํางาน  จากการศึกษา พบวาระดับ

ความผูกพันในงานขึ้นอยูกบัการบริหารงานที่มีความยตุธิรรมของผูบริหาร   
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จากผลการวิจยัที่รวบรวมมาขางตนทั้งผลการวิจัยทีเ่กี่ยวรูปแบบพฤติกรรมการนํา
และผลการวิจยัที่เกีย่วของกบัความผูกพันในงาน  พบวารูปแบบพฤติกรรมการนํามีสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงาน เชน งานวิจยัของอภสิิทธิ์  อนันตนาถรัตน (2539), พัชรินทร  ยอดพยุง 

(2529), มยุรี  รังษีสมบัติศิริ (2530) และสาเวอรี่ (Savery,1987)  และ ซ่ึงรูปแบบพฤติกรรมการนํา

มีสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของวิไลพร  คัมภิรารักษ (2542)  ซ่ึงมีความผูกพันตอองคการ 

ดานจิตใจ ที่มแีนวคดิใกลเคียงกับความผูกพันในงาน และยังมีงานวิจยัที่ศึกษาคุณลักษณะของงาน
กับความผูกพนัในงาน ซ่ึงเปนปจจยัที่มีความสัมพันธทางกับความผูกพันในงาน เชนงานวจิัยของ
ดวงฤทัย  อุปมา (2547) , ลอวเลอรและฮอลล (Lawler and Hall, 1970) และแฮคแมนและลอว

เลอร (Hackman and Lawler, 1971)  เปนตน สอดคลองกับแนวคิดของบราวน (Brown, 1996,  

p. 237),ชูลทและชลูท (Schultz and Schultz, 1998, p.267)  และอารมสตรอง (Armstrong, 

1998, p. 269) เสนอแนวคดิวาปจจัยดังกลาวนาจะเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความผูกพนัในงาน  ยังพบ

งานวิจยัที่ศึกษาบรรยากาศในการทํางานกบัความผูกพันในงานของสีการัน (Sekaran, 1989)  ซ่ึง

บรรยากาศในงานประกอบดวยทั้งหมด 5 ดาน และมี 3 ดานที ่  เกี่ยวของกับปจจยัทีม่ีความสัมพันธ

กับความผูกพนัในงาน คือ ดานลักษณะงาน  ดานสัมพันธ ภายในหนวยงาน และการบริหารของ
ผูบังคับบัญชา  โดยเฉพาะดานการบริหารของผูบังคับบัญชา  หมายถึง การรับรูของบุคคลที่มีตอ
ลักษณะของการบริหารงาน และการตัดสนิใจของผูบังคบับัญชา  การใหความสนับสนุนไววางใจ  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ผูวิจัยจึงเหน็วารูปแบบพฤติกรรม การนํานาจะมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันในงาน โดยมเีหตุผลในการตั้งสมมติฐาน ดังนี้ 

 

เหตุผลในการตั้งสมมติฐานการวิจัย 
   

สมมติฐานที่ 1 รูปแบบพฤตกิรรมการนําแบบปลอยปละมีความสัมพันธ ทางลบกับ
ความผูกพนัในงาน (Pearson’Correlation)   

ผูบังคับบัญชาประเภทนี้ไมสนใจความตองการของผูใตบังคับบัญชา และไมสนใจ
ความตองการขององคการ  ดังนั้นการทํางานจึงปลอยใหผูใตบังคับบัญชาดูแลและแกไขปญหาดวย
ตนเอง  และปฏิบัติงานตามหนาที่เทานัน้หรือไมมีการปฏิบัติงาน   เนื่องจากผูบังคบับัญชาใน
รูปแบบนี้ไมสนใจในการตดิตามงานหรือวางเปาหมายแผนงานในการทาํงานและไมมกีารสื่อสาร
การทํางานในหนวยงาน  ผูใตบังคับบัญชาจึงขาดการมีสวนรวมในการทํางาน  ทําใหแตละคนจะไม
ทราบบทบาทในการทํางานที่ชัดเจนของตนเอง รวมทั้งไมทราบวางานนั้นมีความสําคัญอยางไร ตอ
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ตนเองและองคการ จากเหตผุลดังกลาวแสดงใหเห็นวาผูบังคับบัญชาที่มีพฤติกรรมการบังคับบัญชา
แบบปลอยปละ ทําใหผูใตบงัคับบัญชาขาดแรงจูงใจในการทํางานและมีความพึงพอใจในงานลดลง
และนาจะทําใหความผูกพนัในงานลดลง โดยความผกูพนัในงานนั้นคอืความรูสึกของบุคคลที่มีตอ
งานวางานเปนสิ่งสําคัญและงานเปนเปาหมายในการดําเนินชีวิต  และความรูสึกตองการใหงานที่
รับผิดชอบประสบความสําเร็จลดลงดวย  โดยบุคคลที่มีความผูกพันในงานจะมีความตั้งใจและ
ทุมเทในการทาํงาน 

 เนื่องจากไมมงีานวิจยัที่ศึกษารูปแบบพฤติกรรมการนําแบบปลอยปละกับความ
ผูกพันในงานมากอน แตพบวามีการศึกษาหาความสัมพนัธระหวางรูปแบบพฤติกรรมการนํากับตวั
แปรอื่น ๆ  เชน การศึกษาของอภิสิทธิ์ อนันตนาถรัตน (2539),อุบลรัตน ณ บางชาง (2536) ที่พบวา

รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบปลอยปละมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงานและขวัญ
ในการปฏิบัติงาน  ตามลําดับ  จากเหตุผลดังกลาวจึงนําไปสูการตั้งสมมติฐานที่ 1  

 

สมมติฐานที่ 2 รูปแบบพฤตกิรรมการนําแบบนายกสมาคมมีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพนัในงาน (Pearson’Correlation) 

รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบนายกสมาคมจะใหสนใจกับเปาหมายขององคการใน
ระดับต่ํา แตสนใจความตองการของคนในระดับสูง ดังนัน้จึงมุงเนนที่การสรางความสัมพันธที่ดีกบั
ผูใตบังคับบัญชา ฉะนั้นลักษณะการนําและการบังคับบัญชาจะพยายามเอาใจผูใตบังคบับัญชา    
การทํางานและการตัดสินใจเรื่องตาง ๆ จะใหผูใตบังคับบัญชาเปนผูตัดสินใจทั้งส้ิน  
ผูใตบังคับบัญชาในรูปแบบนี้จึงมีสวนรวมในการทํางานสูง  เนื่องจากตนเองเขาไปมีสวนในทกุ
ขั้นตอนการทาํงาน  มีโอกาสรับรูขอมูลตาง ๆ และจะเปนผูตัดสินใจดวยตนเองวาจะทํางานนั้น
หรือไม   ผูใตบังคับบัญชาจึงมีความผูกพนักับงานที่ทําสูง  โดยผูบังคับบัญชาจะไมบังคับจิตใจหรือ
กําหนดกรอบการทํางานให  แตจะทาํหนาที่เปนหนวยสนับสนุนในการทํางาน เพื่อใหพนักงานเกดิ
ความพึงพอใจในการทํางานและบรรยากาศที่ดีในการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของสาเวอรี่ 
(Savery, 1987) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน พบวา หวัหนางานเปนปจจัย

สําคัญที่มีผลตอความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา เพราะหวัหนามีสามารถใหความ
ชวยเหลือหรือใหขอมูลที่จําเปนในการทํางาน  ซ่ึงนําไปสูความพึงพอใจในการทํางานและงานวิจยั
ของอัญชลี  ไพบูลย (2530) ที่พบวา การใชภาวะผูนําแบบมุงความสัมพันธมีความสมัพันธทางบวก

กับแรงจูงใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา  
เนื่องจากไมมงีานวิจยัที่ศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรมการนําแบบ

นายกสมาคมกับความผูกพนัในงานมากอน แตพบวามีการศึกษาหาความสัมพันธระหวางรูปแบบ
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พฤติกรรมการนํากับตวัแปรอื่น ๆ  เชน การศึกษาของอภสิิทธิ์ อนันตนาถรัตน (2539) และ       

อุบลรัตน ณ บางชาง (2536) ที่พบวารูปแบบพฤติกรรมการนําแบบนายกสมาคมมีความสัมพันธ

ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานและขวญัในการปฏิบตัิงาน ตามลําดบั   
ผูวิจัยมีความเห็นวารูปแบบบังคับบัญชาในรูปแบบนี้จะทําใหผูใตบังคบับัญชาจะมี

แรงจูงใจในในการทํางานมากขึ้นและรูสึกวามีสวนรวมและเปนสวนหนึ่งในการทาํงาน  รูสึกวางาน
มีความสําคัญและภาคภูมิใจเมื่องานนั้นประสบความสําเร็จ  เนื่องจากผูใตบังคับบัญชาจะเปนผู
ตัดสินใจในการทํางานดวยตนเอง  จากเหตผุลดังกลาวจึงนําไปสูการตั้งสมมติฐานที่ 2  

 

สมมติฐานที่ 3 รูปแบบพฤตกิรรมการนําแบบเจานายมีความสัมพันธทางลบกับ
ความผูกพนัในงาน  

ผูบังคับบัญชาในรูปแบบนีจ้ะเนนความตองการและเปาหมายขององคการเปนหลัก
จะตองประสบผลสําเร็จ  โดยไมสนใจความรูสึกและความตองการของผูใตบังคับบัญชา 
ผูบังคับบัญชาจะเปนผูกําหนดเปาหมายและวางแผนในการทํางานดวยตนเอง  โดยผูใตบังคับบัญชา
ไมมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายและวางแผนในการทํางาน เปนเพียงผูปฏิบัติตามคําส่ังเทานั้น  
รับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะเฉพาะที่สอดคลองกับความคิดของตนเอง ทั้งยังเขมงวดตอการ
ปฏิบัติงานและการตรวจติดตามงาน จากการวิจัยของสีการัน (Sekaran, 1989) พบวา  ความผูกพนั

ในงานยังมีความสัมพันธกับคุณลักษณะของงาน ความมอิีสระในการทาํงานความสําคัญของงาน  
และการมีสวนในการตัดสนิใจในงาน  

เนื่องจากยังไมมีการศึกษาหาความสัมพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรมการนํา     
แบบเจานายกบัความผูกพันในงานมากอน แตพบวามกีารศึกษาหาความสัมพันธระหวางรูปแบบ   

พฤติกรรมการนํากับตวัแปรอื่นๆ  ดังเชน การศึกษาของอภิสิทธิ์ อนันตนาถรัตน (2539),อุบลรัตน  

ณ บางชาง (2536) พบวารูปแบบพฤติกรรมการนําแบบเจานายมีความสัมพันธทางลบกับความพึง

พอใจในงานและขวัญในการปฏิบัติงานและวิไลพร  คัมภริารักษ (2542) พบวาไมมีความสมัพันธ

ระหวางรูปแบบการบังคับบัญชาแบบเนนงานกับความผกูพันตอองคการ 

จากลักษณะพฤติกรรมการนําดังกลาวและงานวิจยัที่เกี่ยวของผูวิจัยมีความเห็นวาการ
ที่ผูบังคับบัญชาในรูปแบบนีจ้ะไมสนใจในการสรางความสัมพันธที่ดีกบัผูใตบังคับบัญชารวมทั้งไม
เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการทํางาน หรือไดแสดงความคิดเหน็ในการ  ปรับปรุง
พัฒนางานและมีการนําไปใช  ทําใหผูใตบงัคับบัญชาจะมีความรูสึกไมมีสวนรวมในการทํางานและ
ไมเห็นวางานนั้นสําคัญ  เนือ่งจากตนเองนั้นไมไดมีสวนรวมในการคดิสรางสรรคงานหรือมีสวน
ในการทําใหงานนั้นเกิดขึ้น จากเหตุผลดังกลาวจึงนําไปสูการตั้งสมมติฐานที่ 3  
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สมมติฐานที่ 4 รูปแบบพฤตกิรรมการนําแบบพบกันครึง่ทางไมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพนัในงาน (Pearson’Correlation) 

การบังคับบัญชาผูบังคับบัญชาจะใหความสําคัญกับความตองการขององคการกับคน
ในระดบัที่เทากันในการปฏิบัติเร่ืองตางๆในการบริหารจดัการ และมกัใชวิธีการประนีประนอม
เพื่อใหไดทั้งงานและความพงึพอใจของผูปฏิบัติงานดวย  ซ่ึงการใชวิธีการประนีนอมนั้นเปนการ 
ทําใหแตละสวนยอมกนัคนละนิดและหนอย  ดังนัน้ในการทํางานนั้นจะมีทั้งผูที่รูสึกพึงพอใจและ     
ไมพึงพอใจในการทํางานหรอืไมพึงพอใจทั้ง 2 ฝาย เพราะขอสรุปหรือความเห็นที่ไดเสนอเขาไป

ในการทํางานนั้นถูกตัดทอนบางสวนออกเพื่อใหแตละฝายพึงพอใจ สุดทายเมื่องานสาํเร็จก็ไมมี 
ความภาคภูมิใจในงานเลย 

เนื่องจากยังไมมีการศึกษาหาความสัมพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรมการนําแบบ
พบกันครึ่งทางกับความผูกพันในงานมากอน แตพบวามีการศึกษาหาความสัมพันธระหวาง       
รูปแบบพฤติกรรมการนํากับตัวแปรอื่นๆ  ดังเชน การศกึษาของอภิสิทธิ์ อนันตนาถรัตน (2539),

อุบลรัตน ณ บางชาง (2536) พบวารูปแบบพฤติกรรมการนําแบบพบกันครึ่งทางไมมีความสัมพันธ

กับความพึงพอใจในงานและขวัญในการปฏิบัติงาน จากเหตุผลดังกลาวจึงนําไปสูการตั้งสมมติฐาน
ที่ 4 

 

สมมติฐานที่ 5 รูปแบบพฤตกิรรมการนําแบบผูบริหารทมีมีความสัมพนัธทางบวก
กับความผูกพนัในงาน (Pearson’Correlation)   

ผูบังคับบัญชาในรูปแบบนีใ้หความสนใจความตองการขององคการและคนหรือ     
ผูใตบังคับบัญชาในระดับสูงทั้ง 2 ดาน การบังคับบัญชาแบบนี้เนนใหคนมีสวนรวมในการทํางาน  

ใหอิสระในการทํางานและดแูลงานตนเอง ทุกคนจะไดรับผลของการทํางานรวมกนั
ผูใตบังคับบัญชาจึงมีความผกูพันในงานทีท่ําและอุทิศตนเองใหกับองคการ ทํางานดวยความตั้งใจ
และพยายามอยางเต็มที่  จากงานวิจยั ของ บราวน   ( ฺBrown, 1996) พบวา การมีสวนรวมในการ    

ตัดสินใจมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน  เชนเดยีวกับ คานันโก ที่รวบรวมงานวจิัยที่
เกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางการบรหิารงานแบบมีสวนรวมกบัความผูกพันในงาน พบวาการ
บริหารงานแบบมีสวนรวมมคีวามสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันในงาน เชน งานวจิัยของรูห  
จอหนสันและสคอนทริโน; การเดลล ; รูห , ไวทและวูด ; (Ruh , Johnson and Scontrino, 

1973 ;Gardell , 1977 ;Ruh ,White and Wood , 1975 ,quoted in Kanungo , 1982 ,p.52) 

รวมทั้งงานวจิยัของแฮคแมนและลอวเลอร (Hackman and Lawler, 1971), 
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(Mathieu and Farr, 1991),(Elloy ,et.al., 1995), (Brown, 1996) ที่พบวา คุณลักษณะงานที่มี

ความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันในงาน คือ  อิสระในการทํางาน (Autonomy) ซ่ึงการบังคับ

บัญชาแบบผูบริหารทีมมีความเชื่อวาเมื่อบคุคลตระหนักถึงความตองการขององคการและ         
ผลประโยชนที่จะไดรับ ผูบังคับบัญชาไมจําเปนตองใชอํานาจสั่งการและควบคุมใหเชื่อฟง แตจะ
ใหผูใตบังคับบัญชามีอิสระในการทํางาน (Autonomy) โดยใหรูจักควบคุมตนเอง (Self Control)  

จากงานวิจยัขางตนผูวิจยัมีความเห็นวารูปแบบบังคับบัญชาในรูปแบบนี้จะทําใหผูใตบังคับบัญชา
จะมีแรงจูงใจในในการทํางานมากขึ้นและรูสึกวามีสวนรวมและเปนสวนหนึ่งในการทํางาน  รูสึก
วางานมีความสําคัญและภาคภูมิใจเมื่องานนั้นประสบความสําเร็จ จากเหตุผลดังกลาวจึงนําไปสูการ
ตั้งสมมติฐานที่ 5  

 

สมมติฐานที่ 6 รูปแบบพฤตกิรรมการนําแบบพอแมปกครองลูกไมมีความสัมพันธ
กับความผูกพนัในงาน  (Pearson’Correlation)   

ในการนําและบังคับบัญชาผูบังคับบัญชาจะมีลักษณะ คอื ส่ิงที่ผูบังคับบัญชาคิดวาดี  
ผูใตบังคับบัญชาควรตองปฏิบัติตาม ผูที่ปฏิบัติตามจะถูกมองวาเดก็ดีอยูในโอวาทสมควรไดรับ  
การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา สวนผูไมปฏิบัติตามจะถูกมองวาเปนเด็กดื้อและสมควรไดรับ       
การตําหนิ ส่ังสอน ลงโทษและไมไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ซ่ึงในการทํางานจะมี             
ผูใตบังคับบัญชาเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกบัผูบังคับบัญชาอยูรวมกนั  ทําใหจะมีทั้งผูทีม่ีความ
ผูกพันในงานมาก เนื่องจากไดรับการสนบัสนุนในการทํางานเปนอยางดี และผูที่มคีวามผูกพันใน
งานนอย  เนื่องจากจะไมไดรับการสนับสนุนมักถูกจับผิดและถูกลงโทษจากผูบังคับบัญชา ทําให
บุคคลเหลานี้รูสึกวาไมไดรับความยุติธรรมในการทํางาน สอดคลองกับงานวิจยัของกนกพร  แจม
สมบรูณ (2539) ที่พบวาความผูกพันในงานขึ้นอยูกับการบริหารงานที่มีความยุติธรรมของผูบริหาร  

รวมทั้งการไมมีสวนรวมในการทํางานเพราะตองปฏิบัติส่ิงที่ผูบังคับบัญชาเห็นวาดี  อาจจะไมตรง
กับความคิดเหน็ของตนเอง แตก็ไมสามารถโตแยงหรือไมปฏิบัติตามคําส่ังได 

เนื่องจากยังไมมีการศึกษาหาความสัมพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรมการนําแบบ
พอแมปกครองลูกกับความผกูพันในงานมากอน แตพบวามีการศึกษาหาความสัมพันธระหวาง   
รูปแบบพฤติกรรมการนํากับตัวแปรอื่น ๆ  ดังเชน  การศกึษาของอภิสิทธิ์ อนันตนาถรัตน (2539) 

พบวารูปแบบพฤติกรรมการนําแบบพอแมปกครองลูกไมมีความสัมพนัธกับความพงึพอใจในงาน  

จากเหตุผลดังกลาวจึงนําไปสูการตั้งสมมติฐานที่ 6 
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สมมติฐานที่ 7 รูปแบบการบงัคับบัญชาแบบฉวยโอกาสมคีวามสัมพันธทางลบกับ
ความผูกพนัในงาน  (Pearson’Correlation)   

การบังคับบัญชาแบบนี้เกิดจากผูบังคับบัญชาตองการผลงานเพื่อใหตัวเองกาวหนา  
โดยไมสนใจวธีิการวาจะถกูตองหรือไมและเปนผลงานของใคร  จากแรงจูงใจดังกลาวทําใหการ
บริหารงานนัน้มีลักษณะเขมงวดและควบคุมอยางใกลชิดในการทํางาน ผูบังคับบัญชาจะพยายาม
หาทางใหผูใตบังคับบัญชาทํางานตามที่ตนเองตองการและนําผลงานนัน้ไปเสนอผูบงัคับบัญชา
ระดับสูง  กรณีที่ผลงานออกมาดีกจ็ะอางวาเปนผลงานของตนเอง ถึงแมบางครั้งตนเองอาจไมมี
สวนรวมในการทํางานหรือมีความสามารถในการทํางานนั้น แตถางานผิดพลาดผูที่ตองรับผิดชอบ
คือ ผูใตบังคับบัญชา ทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาไมไดรับความยุติธรรมในการทํางาน และมี
ความรูสึกวาผลงานที่ตนทําไมไดเปนงานของตนเอง  ทําใหผูใตบังคับบัญชาไมมีความผูกพันใน
งาน ซ่ึงมีความสอดคลองกับงานวิจยัของกนกพร  แจมสมบรูณ (2539) ที่พบวาความผูกพันในงาน

ขึ้นอยูกับการบริหารงานที่มคีวามยุติธรรมของผูบริหาร   
เนื่องจากยังไมมีการศึกษาหาความสัมพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรมการนําแบบ       

ฉวยโอกาสกับความผูกพันในงานมากอน แตพบวามีการศึกษาหาความสัมพันธระหวางรูปแบบ
พฤติกรรมการนํากับตวัแปรอื่นๆ  ดังเชน การศึกษาของอภิสิทธิ์ อนันตนาถรัตน (2539),อุบลรัตน                 

ณ บางชาง (2536) พบวารูปแบบพฤติกรรมการนําแบบฉวยโอกาสมีความสัมพันธทางลบกับ 

ความพึงพอใจในงานและขวญัในการปฏิบตัิงาน  ตามลําดับ   จากเหตผุลดังกลาวจึงนําไปสูการ 

ตั้งสมมติฐานที่ 7 

 

สรุปสมมติฐานการวิจัย 
 

สมมติฐานที่ 1 รูปแบบพฤตกิรรมการนําแบบปลอยปละมีความสัมพันธทางลบกับ

ความผูกพันในงาน (Pearson’Correlation)   

สมมติฐานที่ 2 รูปแบบพฤตกิรรมการนําแบบนายกสมาคมมีความสัมพันธทางบวก

กับความผูกพนัในงาน (Pearson’Correlation) 

สมมติฐานที่ 3 รูปแบบพฤตกิรรมการนําแบบเจานายมีความสัมพันธทางลบกับ

ความผูกพันในงาน (Pearson’Correlation)  

สมมติฐานที่ 4 รูปแบบพฤตกิรรมการนําแบบพบกันครึ่งทางไมมีความสัมพันธกับ

ความผูกพันในงาน (Pearson’Correlation)   
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สมมติฐานที่ 5 รูปแบบพฤตกิรรมการนําแบบผูบริหารทีมมีความสัมพนัธทางบวก

กับความผูกพนัในงาน (Pearson’Correlation)   

สมมติฐานที่ 6 รูปแบบพฤตกิรรมการนําแบบพอแมปกครองลูกไมมีความสัมพันธ

กับความผูกพนัในงาน (Pearson’Correlation)   

สมมติฐานที่ 7 รูปแบบพฤตกิรรมการนําแบบฉวยโอกาสมีความสัมพันธทางลบกับ

ความผูกพันในงาน (Pearson’Correlation)   
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