
บทที� 2 
เอกสารและงานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 

 
 
 ในการวิจยัเรื�อง ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงและผลประโยชน์ตอบแทนที�มีผลตอ่ความผกูพนั
ของบคุลากรในกลุม่โรงพยาบาลจิตเวชในประเทศไทย ผู้ วิจยัแบง่ประเดน็ในการศกึษาดงันี - 
  1. แนวคดิเกี�ยวกบัภาวะผู้ นํา 
  2. แนวคดิเกี�ยวกบัสวสัดกิารและผลประโยชน์ตอบแทน 
  3. แนวคดิเกี�ยวกบัความผกูพนัที�มีตอ่องค์การ 
  4. แนวคดิเกี�ยวกบัปัจจยัทางประชากรศาสตร์ 
  5. ทฤษฎีที�เกี�ยวข้องกบัภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงและผลประโยชน์ตอบแทนที�มีผลต่อ
ความผกูพนัของบคุลากร 
  6. ข้อมลูทั�วไปของกลุม่โรงพยาบาลจิตเวช 
  7. งานวิจยัที�เกี�ยวข้อง 
 
แนวความคิดเกี�ยวกับภาวะผู้นํา 
 โดยธรรมชาติของการรวมกลุ่มมนุษย์ เรามักพบว่าจะต้องมีบุคคลใดบุคคลหนึ�งเป็นผู้ นํา 
และส่วนที�เหลือจะเป็นผู้ตามเสมอ ในองค์การก็เช่นเดียวกันจําเป็นจะต้องมีผู้ ใดผู้หนึ�งเป็นแกนกลาง 
ในการระดมสรรพกําลงัทั -งหลายในองค์การเพื�อดําเนินการตา่งๆ ให้บรรลวุตัถปุระสงค์ตามเป้าหมายที�
องค์การกําหนดไว้ ดงันั -น ภาวะผู้ นําจึงเป็นองค์ประกอบอย่างหนึ�งต่อความมีประสิทธิผลขององค์การ
ใดๆ คณุภาพของภาวะผู้ นําในการบริหารเป็นสิ�งสําคญัที�ทําให้เกิดความแตกต่างระหว่างองค์การที�มี
ประสิทธิผลและองค์การที�ไม่มีประสิทธิผล ทั -งนี -เพราะไม่มีองค์การใดที�มีการจัดรูปองค์การอย่าง
สมบรูณ์แบบที�สดุ เพื�อผู้ปฏิบตังิานทกุคนจะได้ทํางานที�มีความหมายอยู่ตลอดเวลาได้ ภาวะผู้ นําจึงอดุ
ช่องว่างที�เกิดขึ -นจากความไม่สมบูรณ์ด้วยการดูแลให้พฤติกรรมของสมาชิกได้รับการประสานและ
นําไปสูค่วามสําเร็จของงาน ซึ�งผู้ วิจยัจะกลา่วถึงทฤษฎีและแนวความคดิเกี�ยวกบัภาวะผู้ นํา ดงันี - 
 ความหมายของผู้นําและภาวะผู้นํา 

  ได้มีนกัวิชาการและนักทฤษฎีที�ศึกษาเกี�ยวกับผู้ นําได้ให้ความหมายของผู้ นําและภาวะ
ผู้ นําไว้ตา่งๆ มากมายหลายทศันะ แตใ่นที�นี -จะขอกล่าวถึงความหมายของผู้ นําและภาวะผู้ นําที�เห็นว่า
สําคญัและเกี�ยวข้องกบัประเดน็ในการศกึษา ดงันี - 
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  ผู้ นํา คือ บคุคลใดบคุคลหนึ�งในบคุคลหลายคนที�มีอํานาจ มีอิทธิพล หรือมีความสามารถ
ในการจูงใจคนให้ปฏิบตัิตามความเห็น ความต้องการ หรือคําสั�งของเขาได้ ผู้ นํามีอิทธิพลเหนือการ
ปฏิบตักิารหรือพฤตกิรรมของคนอื�น (Tennenbaum; Weschler; & Massarik. 1961: 24) 
  ผู้ นํา คือ ผู้ ที�ใช้อิทธิพลหรืออํานาจหน้าที�ในความสมัพนัธ์ ซึ�งมีอยู่ต่อผู้ ใต้บงัคบับญัชาใน
สถานการณ์ต่างๆ เพื�อปฏิบตัิการและอํานวยการ โดยใช้กระบวนการติดตอ่ซึ�งกนัและกนั เพื�อให้บรรลุ
ตามเป้าหมายที�กําหนดไว้ (Terry. 1977: 410) 
  ผู้ นําตามความหมายของพจนานกุรมศพัท์สงัคมวิทยา (ราชบณัฑิตยสถาน. 2524: 207) 
หมายถึง ผู้ ใดก็ตามที�นําผู้ อื�นให้กระทําการ อาจจะเป็นโดยตนเองริเริ�มแสดงพฤติกรรมก่อนหรือโดย
การอํานวยการ โดยการจัดระเบียบหรือควบคุมการกระทําของคนอื�นหรือโดยเกียรติภูมิ อํานาจหรือ
ตําแหนง่ของตน 
  สําหรับการนิยามความหมายของคําว่า “ภาวะผู้ นํา” ที�มีผู้ ให้ไว้มากมายด้วยกนัแตจ่ะเลือก
มาเสนอไว้เพียง 5 ราย ดงัตอ่ไปนี - 
  ภาวะผู้ นําเป็นกระบวนการซึ�งผู้ นําจะต้องเข้าไปเกี�ยวข้องกับความคาดหวงั ค่านิยมและ
ความสามารถติดตอ่พบปะเจรจาของบุคคลที�จะต้องนําเข้าไปเกี�ยวข้องด้วย ดงันั -น เพื�อที�จะก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการทํางานผู้ นําจะต้องแสดงออกซึ�งพฤติกรรมที�จะทําให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาเห็นว่า
สนบัสนนุในความสามารถของเขา (Likert. 1961: 172) 
  ภาวะผู้ นํา คือ สมัพนัธภาพของสงัคมหนึ�งซึ�งพฤติกรรมของแต่ละคนมุ่งสร้างสรรค์ และ
ธํารงรักษาโครงสร้างของการปฏิสมัพนัธ์และความคาดหวงัเพื�อการคงอยู่ของสมาชิกของกลุ่ม (Lipham; 
& Hoeh. 1974: 43) 
  ภาวะผู้ นําเป็นปัจจยัสําคญัในการรวมกลุ่มคนจงูใจคนไปยงัเป้าหมายประการใดประการ
หนึ�ง ภาวะผู้ นําทําให้ศกัยภาพเป็นจริงขึ -นมาเพราะถือวา่ภาวะผู้ นําเป็นภาวะแห่งการปฏิบตัิการที�ทําให้
ศกัยภาพในตวัคนบงัเกิดความสําเร็จ ภาวะผู้ นําจึงเป็นปัจจัยสําคญัในการเป็นผู้ นํา ก่อให้เกิดการ
เปลี�ยนแปลงในการปฏิบตังิานและความก้าวหน้าแก่ผู้ ร่วมปฏิบตังิาน เสริมสร้างองค์การหรือหน่วยงาน
ให้มีประสิทธิภาพยิ�งขึ -น (Davis; & Filley. 1973: 37-39) 
  ภาวะผู้ นําเป็นกระบวนการใช้อิทธิพลตอ่กลุ่มในองค์การเพื�อให้บรรลเุป้าหมายที�กําหนดไว้ 
(Bass. 1981: 44) 
  ภาวะผู้ นํา คือ การที�ผู้ นําใช้อิทธิพลในความสมัพนัธ์ที�มีตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชาในสถานการณ์
ต่างๆ เพื�อให้บุคคลแต่ละคนหรือกลุ่มใช้ความพยายามทํากิจกรรมต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมายตาม
สถานการณ์ที�กําหนด (Milton. 1981: 292) 
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  การบริหารเป็นกระบวนการทําสิ�งตา่งๆ ที�ผ่านความพยายามของสมาชิกในองค์การ เป็น
กระบวนการที�เกิดขึ -นอย่างเป็นทางการและเกี�ยวข้องกบักลุ่มบคุคลในองค์การ ซึ�งในเรื�องนี - อกาวอล และ
รามาสวามิ (Agarwal; & Ramaswami. 1993: 49-70) ได้อธิบายว่าความเอื -ออาทรของผู้บงัคบับญัชา
เป็นตวัแปรหนึ�งที�พยากรณ์ความผูกพนัองค์การ ผู้บริหารชั -นต้นที�มีแนวโน้มเป็นประชาธิปไตยมีแนวโน้ม
ในการเพิ�มพนูความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน 
  จากความหมายของผู้ นําและภาวะผู้ นําที�ได้กลา่วมาแล้ว สามารถสรุปได้ว่า ผู้ นํา คือ บคุคล
ที�มีบทบาทสําคญัซึ�งสามารถนําหรือประสานการทํางานของกลุ่มโรงพยาบาลจิตเวชให้ทํางานร่วมกนัจน
ประสบความสําเร็จ โดยที�บคุคลนั -นได้รับการยอมรับจากสมาชิกในกลุ่มหรือองค์การด้วย และภาวะผู้ นํา 
หมายถึง กระบวนการในการใช้อิทธิพลหรืออํานาจหน้าที�ของผู้ นําตอ่การทํากิจกรรมกลุ่มโรงพยาบาล
จิตเวชของแตล่ะบคุคลที�จะทําให้สมัฤทธิkผลตามเป้าหมายที�ต้องการในสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ�ง 
 แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกับผู้นําและภาวะผู้นํา 

  แนวความคิดที�เกี�ยวข้องกบัส่วนนี - พิจารณาออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนของผู้ นําและส่วนของ
ภาวะผู้ นํา 
  สต็อกดิลล์ (Stogdill. 1974: 17-23) ได้ให้แนวความคิดเกี�ยวกบักรอบความคิดทฤษฎี
ภาวะผู้ นําวา่ ควรจะต้องอธิบายแง่คดิ 2 ประเด็น คือ หนึ�งปัจจยัที�ทําให้ภาวะผู้ นําเกิดขึ -นสองธรรมชาติ
ของภาวะผู้ นํา และจากผลการศกึษาค้นคว้าของ Stogdill ได้จําแนกกรอบความคิดทฤษฎีเกี�ยวกบัภาวะ
ผู้ นําไว้ 6 แนวทรรศน์ หรือ 6 กลุ่ม ซึ�งผู้ วิจยัคิดว่าเป็นการสรุปกรอบความคิดทฤษฎีเกี�ยวกบัภาวะผู้ นํา 
ที�นา่สนใจและครอบคลมุเนื -อหาเกี�ยวกบัการศกึษาภาวะผู้ นํา กลา่วคือ 
   1. แนวทรรศน์หรือกรอบความคิดทฤษฎีผู้ ยิ�งใหญ่หรืออจัฉริยะบุคคล (Great Man 
Theories) กรอบความคิดทฤษฎีนี -เหมือนกับกรอบความคิดทฤษฎีที�ว่าด้วยทฤษฎีลกัษณะผู้ นํา (Trait 
Theory of Leadership) ซึ�งมุง่เน้นการศกึษาจากบคุคลที�เป็นผู้ นําโดยเชื�อว่าประสิทธิผลของภาวะผู้ นํา
จะสามารถอธิบาย หรือชี -ให้เห็นได้โดยการพิจารณาจากบุคลิกลกัษณะของกายภาพและบคุลิกลกัษณะ
ทางจิตภาพ หรืออาจพิจารณาจากคณุลกัษณะ (Traits) ของผู้ นํานั�นเอง ซึ�งจะมีผลให้สามารถแยกแยะ
ตวัผู้ นําออกจากสมาชิกในกลุ่มได้ อย่างไรก็ตาม การศึกษาในลกัษณะนี -มิได้ก่อให้เกิดผลประการใด
ขึ -นมา เนื�องจากมีผู้ วิจารณ์ว่าการใช้คณุลกัษณะที�คอ่นข้างจะเป็นสากล (Universal traits) นี -เป็นสิ�งที�
ยากที�จะศกึษาและอธิบายได้อย่างชดัเจน จึงเป็นการไร้ประโยชน์ที�จะศกึษาภาวะผู้ นําโดยแยกตวัผู้ นํา
ออกจากสมาชิกของกลุ่ม ทั -งนี -เพราะผู้ นําจะต้องเกี�ยวข้องกบัผู้ตามในเรื�องตา่งๆ ด้วย เช่น วฒันธรรม 
สงัคม และสาระสําคญัของกายภาพอื�นๆ ด้วย 
   2. แนวทรรศน์หรือกรอบความคิดทฤษฎีสถานการณ์แวดล้อม (Environment Theories) 
มีความเชื�อวา่ลกัษณะความเป็นผู้ นํานั -นเกิดจากสภาวะแวดล้อม เวลา สถานที� และโอกาส ภาวะผู้ นําที�
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จะได้รับการยอมรับและพฒันาขึ -นจะถูกกําหนดโดยลักษณะของกลุ่มและปัญหาของกลุ่มสมติฐาน  
2 ประการ ที�จะอธิบายความเป็นภาวะผู้ นํา คือ 1) สถานการณ์ใดๆ ก็ตามที�จะมีบทบาทสําคญัในการ
กําหนดคณุภาพของภาวะผู้ นําในแตล่ะสถานการณ์นั -นๆ 2) คณุภาพที�แตล่ะบคุคลในสถานการณ์ตา่งๆ 
อาจแสดงให้เห็นว่า คุณภาพของภาวะผู้ นําโดยตัวเองแล้วเป็นผลสืบเนื�องมาจากความสําเร็จของ
สถานการณ์ภาวะผู้ นําที�ได้พัฒนาตวัผู้ นําขึ -นมาและในสถานการณ์ที�ต้องการการกระทําที�มีลกัษณะ
แนน่อนชดัเจนนั -น ผู้ นําจะไมแ่สดงภาวะผู้ นําของตนออกมา แตจ่ะเป็นองค์ประกอบที�สําคญัในการที�จะ
บรรลเุป้าหมายนั -น 
   3. แนวทรรศน์หรือกรอบความคิดทฤษฎีบคุคลและสถานการณ์ (Personal Situation 
Theoies) แนวคดิที�สําคญัของกลุม่กรอบความคดิทฤษฎีนี -เสนอวา่ องค์ประกอบที�สําคญัของภาวะผู้ นํา 
คือ 1) บคุลิกลกัษณะของตวัผู้ นําเอง 2) ลกัษณะธรรมชาติของกลุ่มและสมาชิกในกลุ่ม 3) เหตกุารณ์
หรือปัญหาที�เกิดขึ -นในกลุ่ม ส่วนในเรื�องความเข้าใจเกี�ยวกับภาวะผู้ นําควรจะต้องตดัสินใจสิ�งต่างๆ 
ตอ่ไปนี -คือ 1) คณุลกัษณะและแรงจงูใจของผู้ นําในฐานะสมาชิกคนหนึ�ง 2) ภาพพจน์ที�สมาชิกในกลุ่ม
คาดหวังและแรงจูงใจของหมู่สมาชิกที�จะปฏิบัติตามผู้ นํา 3) ลักษณะบทบาทที�ผู้ นําแสดงอยู่ 4) 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้ นําและผู้ตามในกลุม่นั -นๆ  
   4. แนวทรรศน์หรือกรอบความคิดทฤษฎีปฏิสมัพนัธ์และความคาดหวงั (Interaction-
Expectation Theories) ซึ�งมีแนวความคิดหลักที�เน้นในเรื�องบทบาทของผู้ นํา การมีปฏิสัมพนัธ์กับ
ผู้ใต้บงัคบับญัชา การสร้างแรงจงูใจให้เกิดขึ -นอนัจะมีผลกระทบตอ่ความคาดหวงัของผู้ ใต้บงัคบับญัชา
ทีมีตอ่รางวลัและการลงโทษ ดงันั -น ผู้ นําจะกลายเป็นบคุคลที�มีบทบาทในการเสริมสร้างพฤติกรรมของ
สมาชิกในกลุม่ 
    ในเรื�องภาวะผู้ นําจะมีตวัแปรที�สําคญั 3 ตวัแปร คือ การกระทํา การมีปฏิสมัพนัธ์กัน 
และความรู้สํานึกชอบพอกัน โดยมีการพิจารณาว่าสมาชิกในกลุ่มจะมีปฏิสมัพนัธ์ต่อกันและร่วมกัน
ปฏิบตัิงาน มีการเสริมสร้างความคาดหวงัซึ�งจะนําไปสู่การกระทําและการมีปฏิสมัพนัธ์ในส่วนที�เกี�ยวกับ
การทํางานที�มีอยู่ก่อนนั -น ด้วยเหตนีุ -บทบาทของแต่ละบุคคลจึงถูกกําหนดโดยความคาดหวงัที�ได้รับ
การยืนยนัร่วมกนัในเรื�องของการปฏิบตัสิมัพนัธ์ตอ่กนัอนัเป็นสิ�งที�กลุม่ยอมรับ ฉะนั -น ศกัยภาพเกี�ยวกบั
ภาวะผู้ นําของสมาชิกในกลุม่จงึขึ -นอยูก่บัการที�ผู้ นําจะมุง่มั�นในงานมากน้อยเพียงใด ในอนัที�จะมีผลตอ่
ความคาดหวงัและการมีปฏิสมัพนัธ์ตอ่กนั 
   5. แนวทรรศน์หรือกรอบความคิดทฤษฎีมนุษย์นิยม (Humanistic Theories) ซึ�งมี
ความเชื�อวา่ ผู้ นําจะต้องเป็นผู้ ที�มีความเข้าใจในลกัษณะทางธรรมชาติของจิตมนษุย์ว่ามีความต้องการ
อะไร บุคคลแต่ละคนในกลุ่มมีความนึกคิดและต้องการอะไร ถ้าผู้ ที�เป็นผู้ นําในกลุ่มอย่างแท้จริง ได้เสนอ
แนวคิดที�เกี�ยวข้องกับการพฒันาองค์การ โดยพิจารณาว่าลกัษณะธรรมชาติของมนุษย์จะต้องได้รับ



 14 

การจูงใจ ในขณะที�ลกัษณะทั�วไปขององค์การจะต้องถูกควบคมุกําหนดลกัษณะโครงสร้าง ผู้ นําจึงมี
หน้าที�ประสานสิ�งตา่งๆ เพื�อที�จะทําให้บคุคลในองค์การสามารถรู้ เข้าใจ ถึงแรงจงูใจของตนเอง อนัจะ
นําไปสูค่วามคาดหวงั และในขณะเดียวกนัก็จะต้องสง่ผลสําเร็จไปสูเ่ป้าหมายขององค์การด้วย 
 แนวคิดสาํคัญหรือกรอบความคิดทฤษฎีแลกเปลี�ยน (Exchange Theories) 

  แนวความคิดของนกัทฤษฎีกลุ่มนี -ตั -งอยู่บนสมมติฐานที�ว่า การมีปฏิสมัพนัธ์ต่อกันทาง
สงัคมแสดงให้เห็นถึงรูปแบบของการแลกเปลี�ยน กล่าวคือ ลกัษณะทางธรรมชาติของมนษุย์จะคิดอยู่
เสมอวา่ การที�ตนได้ให้อะไรแก่ผู้ อื�นนั -นย่อมต้องการได้สิ�งตอบแทนที�คุ้มคา่กนัหรือดีกว่า ฉะนั -นผู้ ที�เป็น
ผู้ นําจะถกูผู้ตามในกลุม่คดิอยูเ่สมอวา่ ถ้าตนให้ความร่วมมือตามที�ผู้ นําขอร้องแล้ว ผลตอบแทนควรจะ
คุ้มคา่กนั ถ้าผู้ นําให้ผลตอบแทนที�คุ้มคา่กนัได้แล้ว ผู้ นํายอ่มเป็นที�ยอมรับของผู้ตามคนอื�นๆ ด้วย 
  ได้มีนกัวิชาการอีกกลุ่มหนึ�งเสนอแนวความคิดในด้านของวิวฒันาการและวิธีการศกึษา
ภาวะผู้ นําในกลุ่มหรือองค์การ ซึ�งสามารถสรุปได้เป็น 3 กลุ่มทฤษฎี หรือ 3 แนวทางในการศึกษาคือ 
(Chermers. 1984: 93; Donnelly Gibson; & Ivancevich. 1987: 378-398) 
  กลุ่มแรกคือ ทฤษฎีคณุลกัษณะของผู้ นํา (Leadership Trait Theories) การศึกษาผู้ นํา
จากแนวคิดตามทฤษฎีกลุ่มนี - เริ�มตั -งแตย่คุแรกๆ ของการศกึษาเกี�ยวกบัผู้ นําซึ�งเริ�มตั -งแต ่ปี ค.ศ.1930 
เป็นต้นมา กลุ่มที�สอง ทฤษฎีพฤติกรรมผู้ นํา (Leadership Behavioral Theories) ตามแนวทางการศกึษา
ในวิธีนี - เป็นยคุตอ่มาของการศกึษาเกี�ยวกบัผู้ นํา เริ�มตั -งแตปี่ ค.ศ. 1940 เป็นต้นมา และกลุ่มที�สาม คือ 
ทฤษฎีผู้ นําตามสถานการณ์ (Contingency or Situational Theories) เป็นวิธีการศกึษาเกี�ยวกบัผู้ นํา 
โดยเริ�มตั -งแตปี่ ค.ศ. 1960 เป็นต้นมา ซึ�งถือได้ว่าเป็นกลุ่มแนวคิด ทฤษฎีเกี�ยวกบัการศกึษาภาวะผู้ นํา 
และเป็นวิธีการที�นิยมแพร่หลายอยูใ่นขณะนี - ในแตล่ะกลุม่แนวคดิ ทฤษฎี มีสาระสําคญัโดยสงัเขปดงันี - 
   1. ทฤษฎีลกัษณะของผู้ นํา (Leadership Trait Theories) 
    เป็นกลุ่มทฤษฎีที�ศึกษาภาวะผู้ นํา โดยให้ความสําคญักับคณุลกัษณะเฉพาะตวั
ในการเป็นผู้ นําเป็นหลกั ทั -งทางด้านกายภาพ บคุลิกภาพ และจิตใจของผู้ นํา ผู้ ที�สนใจศกึษาแนวทางนี - 
ไมว่า่จะเป็น นายแพทย์วีระ  ชรุูจิพรม แพทย์หญิงอญัชลีุ  เตมียะประดิษฐ์ แพทย์หญิงจฬุาพนัธ์  เหมกลู 
เป็นต้น จะตั -งข้อสงัเกตว่า คนที�เป็นผู้ นํานั -นจะต้องมีลกัษณะพิเศษเฉพาะตวัอะไรบ้าง เช่น ลกัษณะ
ทางกายภาพมีรูปร่างหน้าตาอยา่งไร มีบคุลิกภาพและการแสดงตวัอย่างไร เป็นต้น แนวทางการศกึษา
ผู้ นําด้วยวิธีการค้นคว้าคณุลกัษณะของผู้ นํานี -มีจดุออ่นตรงที�ไม่สามารถค้นหาคณุลกัษณะที�ดีที�สดุและ
มีลกัษณะเป็นสากลได้ เพื�อที�จะนําไปใช้ให้เหมาะสมกบัทกุสถานการณ์ได้ 
   2. ทฤษฎีพฤตกิรรมผู้ นํา (Leadership Behavioral Theories) 
    เมื�อการศึกษาคุณลักษณะของผู้ นําไม่สามารถให้คําตอบที�แน่นอนเกี�ยวกับ
คณุลกัษณะที�เด่นชัดของผู้ นําที�มีประสิทธิภาพได้ นักวิชาการจึงได้ศึกษาถึงพฤติกรรมต่างๆ ที�ทําให้
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ผู้ นําเป็นผู้ นําที�มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล แทนที�จะมุ่งพิจารณาว่าผู้ นําที�มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมีคุณลักษณะอย่างไรเช่นแต่ก่อน ในการศึกษาพฤติกรรมของผู้ นํานั -นมักจะศึกษาว่า  
มีพฤติกรรมในการบริหารอย่างไร ทําอะไรบ้าง มีวิธีในการมอบหมายงานอย่างไร จงูใจผู้ ใต้บงัคบับญัชา
อยา่งไร ฯลฯ ซึ�งวิธีการนี -เหมือนกบัวิธีการศกึษาลกัษณะของผู้ นําในแง่ที�ตั -งสมมติฐานว่า มีแนวทางที�ดี
ที�สดุเพียงแนวทางเดียวในการเป็นผู้ นํา แตจ่ะไม่เหมือนกบัวิธีการศกึษาคณุลกัษณะของผู้ นําตรงที�เชื�อว่า 
พฤติกรรมต่างๆ ของผู้ นําเป็นสิ�งที�เรียนรู้กันได้ คนที�ได้รับการฝึกฝนให้มีพฤติกรรมของความเป็นผู้ นํา 
ที�เหมาะสมจะสามารถเป็นผู้ นําที�มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลได้ โอเว่น (Owen. 1973: 13-19) ดงันั -น 
การศึกษาวิจยัตามแนวคิดของกลุ่มทฤษฎีนี - จึงเน้นที�การวิเคราะห์พฤติกรรมของผู้ นําที�พึงกระทําในการ
บริหารงานเป็นหลกั ซึ�งมีผู้ศกึษาวิจยักนัอยา่งกว้างขวางทําให้เกิดทฤษฎีตา่งๆ ขึ -นมาอธิบายพฤติกรรม
ของผู้ นําอยูห่ลายรูปแบบด้วยกนั และที�นบัวา่สําคญัๆ ได้แก่ 
    2.1 ทฤษฎีพฤตกิรรมผู้ นําตามลกัษณะการใช้อํานาจ 
    2.2 ทฤษฎีผู้ นําสองมิต ิ
    2.3 ทฤษฎีตาขา่ยการบริหาร 
    2.4 ทฤษฎีการบริหาร 4 ระบบ 
    2.5 ทฤษฎีภาวะผู้ นําสามมิต ิ
   3. ขณะที�นกัวิชาการบางส่วนมุ่งศึกษาพฤติกรรมของผู้ นํา เพื�อหาแนวทางที�ดีที�สุด
เพียงทางเดียวในการเป็นผู้ นํา ได้มีนกัวิชาการอีกบางส่วนที�ไม่เห็นด้วยกับแนวคิดดงักล่าว ด้วยเหตทีุ�ว่า
ไม่มีแบบของความเป็นผู้ นําแบบใดที�จะมีความเหมาะสมในทกุสถานการณ์ ในสถานการณ์อย่างหนึ�ง
ผู้ นําแบบหนึ�งอาจจะดี เชน่ ในสนามรบ ผู้ นําแบบเผด็จการย่อมจะดีว่าผู้ นําแบบประชาธิปไตย เป็นต้น 
จึงมีนกัวิชาการกลุ่มหนึ�งได้ศึกษาแบบของผู้ นําที�เหมาะสมกับสถานการณ์ต่างๆ ขึ -น ซึ�งวิธีการศึกษา
ตามแนวความคิดของกลุ่มทฤษฎีนี -จะช่วยชี -ให้เห็นถึงปัจจยัต่างๆ ที�มีอิทธิพลต่อแบบภาวะผู้ นํา และ
ชี -ให้เห็นวา่ปัจจยัอะไรบ้างที�นา่จะมีความสําคญัมากที�สดุภายในสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ�ง พร้อม
ทั -งคาดคะเนว่าแบบของผู้ นําที�มีประสิทธิภาพที�สุดภายในสถานการณ์ดงักล่าวจะเป็นอย่างไร สาระ 
สําคญัของทฤษฎีกลุม่นี -คือสถานการณ์และเวลาเป็นตวัทําให้เกิดสภาวการณ์เป็นผู้ นําขึ -น การเป็นผู้ นํา
ขึ -นอยู่กับสถานการณ์ที�เป็นอยู่ สถานการณ์ที�แตกตา่งกนัย่อมต้องการแบบภาวะผู้ นําที�ตา่งกนั ดงันั -น 
ผู้ นําแบบใดแบบหนึ�งจึงไม่อาจเหมาะสมในทกุสถานการณ์ได้ แตจ่ะเหมาะสมในบางสถานการณ์เท่านั -น 
นั�นคือ ผู้ นําจะต้องรู้จกัแสดงตวัตนภาวะผู้ นําของตนให้เหมาะสมกบัสถานการณ์เท่านั -น เพื�อแสดงให้
เห็นว่าผู้ นําจะต้องรู้จกัแสดงแบบภาวะผู้ นําของตนให้เหมาะสมกบัสถานการณ์หรือสอดคล้องกบัเงื�อนไข
นั -นๆ ดงัเช่น บาร์นาร์ด (Barnard. 1962: 92-102) ได้เสนอว่า คณุสมบตัิผู้ นําที�สามารถปรับตวัเอง 
ให้เข้ากบัทกุสถานการณ์ได้ คือ มีความสามารถในการตดัสินใจ การจงูใจคน มีความรับผิดชอบ และ 
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มีความฉลาด มีไหวพริบ ซึ�งเป็นคุณสมบตัิที�หายาก ทั -งนี -เพราะสถานการณ์และสิ�งแวดล้อมย่อมมี 
ไม่เหมือนกัน ผู้ นําที�ดีจะต้องศึกษาสถานการณ์ต่างๆ ให้ถ่องแท้ และต้องสามารถปรับตวัให้เข้ากับ
สถานการณ์นั -นๆ ด้วย แต่ทั -งนี -ต้องไม่ผิดหลกัการและปรัชญาของหน่วยงาน ซึ�งสรุปได้ว่าการปรับตวั
ของผู้ นําให้เข้ากับสถานการณ์เป็นลักษณะของผู้ นําที�ดี และเฮอเซย์ และแบลนชาร์ด (Hersey; & 
Blanchard. 1972: 68) ผู้ เสนอแนวความคดิวา่ ภาวะผู้ นําเป็นกระบวนการใช้อิทธิพลในการปฏิบตัิงาน
ของบุคคลหรือกลุ่มบคุคล ซึ�งมุ่งสู่การบรรลเุป้าหมายภายใต้สถานการณ์ที�กําหนดให้ ถ้าสถานการณ์
เปลี�ยนแปลง ความเป็นผู้ นําของกระบวนการใช้อิทธิพลก็ต้องแปรเปลี�ยนตามไปด้วย นอกจากนี - เฮลรีเกล 
และซโลคมั (Hellriegel; & Slocum. 1974: 342) ได้สรุปว่า องค์ประกอบของภาวะผู้ นําหรือพฤติกรรม
ผู้ นํามี 3 สว่น คือ 1) สถานการณ์ 2) กลุ่มคน 3) คา่นิยมส่วนตวัของผู้บริหาร ดงันั -น จึงกล่าวโดยสรุปได้ว่า 
แบบภาวะผู้ นําจะต้องมีการเปลี�ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา เพื�อให้เหมาะสมกับสถานการณ์ต่างๆ ผู้ นําที�
วางตวัได้ถูกต้องและสอดคล้องกับสถานการณ์จึงจะถือได้ว่าเป็นผู้ นําที�มีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิด
ประสิทธิผลของกลุม่หรือองค์การ 
 รูปแบบภาวะผู้นํา 

  จากแนวคดินกัทฤษฎีกลุม่นี - ได้มีผู้สนใจศกึษาตอ่มาอย่างกว้างขวางและแพร่หลายทําให้
เกิดกรอบทฤษฎีตา่งๆ ขึ -นมาอธิบายภาวะผู้ นําอีกหลายกรอบทฤษฎีที�สําคญัๆ ได้แก่ 
  รูปแบบของภาวะผู้ นําตามแนวคดิของ วรูม และเยทตนั (Vroom and Yetton) 
  วรูม และเยทตนั (Vroom; & Yetton. 1973: 155) อธิบายว่า การที�ผู้ นําหรือผู้บริหารจะ
แสดงแบบผู้ นําออกมาอย่างไรนั -น จะเป็นไปภายใต้สถานการณ์อย่างใดอย่างหนึ�งโดยเฉพาะ ทั -งนี -โดย
กําหนดจากความมากน้อยของการมีสว่นร่วมในการตดัสินใจของผู้ ใต้บงัคบับญัชา Vroom และ Yetton 
ได้ร่วมกนัสร้างแบบจําลองขึ -นเรียกวา่ Vroom-Yetton Model ซึ�งมีลกัษณะเช่นเดียวกนักบั แทนเนนบมั 
และชมิดท์ (Tannenbaum; & Schmidt. 1973: 162-164) เพียงแตแ่บบจําลองนี -มีลกัษณะแบบผู้ นํา
ตามแบบของวรูมและเยทตนั แบง่เป็น 5 แบบ คือ (Vroom; & Yetton. 1973: 155) 
   1. ผู้ นําตดัสินใจโดยใช้ข้อมลูของตนเอง 
   2. ผู้ นําได้รับข้อมลูของผู้ใต้บงัคบับญัชาแล้วจงึตดัสินใจ โดยอาจบอกหรือไม่บอกให้
ผู้ใต้บงัคบับญัชาทราบถึงลกัษณะของปัญหาก็ได้ 
   3. ผู้ นําให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชามีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาเป็นรายบุคคล โดยผู้ นําขอ
คําแนะนําก่อนการตดัสินใจ 
   4. ผู้ นําให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชามีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาเป็นกลุ่ม รวบรวมความคิดเห็น
แล้วจงึตดัสินใจ 
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   5. ผู้ นําให้กลุม่ผู้ใต้บงัคบับญัชามีสว่นในการแก้ปัญหา โดยมีการอธิบายและให้กลุ่ม
เป็นผู้ตดัสินใจเลือกแนวทางที�จะปฏิบตั ิ
  สรุปแล้วตามแนวคิดของ วรูม และเยทตนั (Vroom; & Yetton. 1973: 53-122) ความเป็น
ผู้ นําตามสถานการณ์การตดัสินใจนี - ยึดการตดัสินใจของผู้ นําในสถานการณ์ตา่งๆ เป็นหลกั ผู้ นําตาม
แนวคดินี -จะไมมี่แบบความเป็นผู้ นําที�เฉพาะ แตจ่ะเปลี�ยนไปตามสถานการณ์ 
  เฮ้าส์ และเดสเซอร์ (House; & Dessler. 1974: 29-62) ได้เสนอแนวความคิดในการ
พิจารณาแบบของผู้ นําที�มีประสิทธิผลโดยการมองที�แนวทางและเป้าหมายของการทํางาน (A Paht-
Goal Theory of Leadership Effectiveness) ได้ชี -ให้เห็นถึงผลกระทบความเป็นผู้ นําที�มีตอ่แรงจงูใจ
ของผู้ ใต้บงัคบับญัชา แทนที�จะมุ่งวิเคราะห์แต่แบบของผู้ นําเพียงอย่างเดียวเช่นที�นกัวิชาการคนอื�นๆ 
พิจารณา เฮ้าส์ (House) พยายามชี -ให้เห็นว่าผู้ นําที�ให้ความสําคญักับงานจะทําให้เกิดประสิทธิผล
ภายในสภาพแวดล้อมของหน่วยงานที�ลกัษณะงานมีความคลมุเครือสงูเพราะผู้ ใต้บงัคบับญัชาไม่รู้ว่า
จะต้องทําอะไรบ้าง จึงต้องการคําแนะนําเพื�อที�จะช่วยให้สามารถปฏิบตัิงานได้สําเร็จและทําให้ได้รับ
ผลตอบแทนตามที�ต้องการ แตถ้่าในสภาพแวดล้อมของหน่วยงานที�ลกัษณะงานมีความชดัเจนเพียงพอ 
ผู้ นําที�ให้ความสําคญักบัคนจะมีประสิทธิภาพมากกวา่ ในแง่ที�สามารถทํางานให้สําเร็จได้ และจะได้รับ
ผลตอบแทนตามที�ต้องการ ซึ�งจะทําให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาพอใจในงานที�ทําและมีกําลงัใจเพิ�มขึ -น 
  นอกจากนั -น เฮ้าส์ (House) ได้ชี -ให้เห็นว่า ถ้าผู้ นําสามารถใช้ความเป็นผู้ นําที�ให้ความ 
สําคญัทั -งงานและคนประกอบกัน จะทําให้ผลการปฏิบตัิงานและกําลังใจของผู้ ใต้บงัคบับญัชาดีขึ -น
พร้อมกันไปด้วย แต่อย่างไรก็ดี ผู้ นําที�ให้ความสําคญักับการทํางานเพื�อให้เกิดประสิทธิผลเพิ�มได้นั -น  
ก็ตอ่เมื�อผู้ นําสามารถมีอิทธิพลตอ่แรงจงูใจของผู้ ใต้บงัคบับญัชา โดยสามารถเพิ�มการรับรู้หรือชกัจงูให้
ผู้ใต้บงัคบับญัชาเห็นได้วา่ ความพยายามจะมีผลทําให้สามารถปฏิบตัิงานได้สําเร็จ และจะทําให้ได้รับ
ผลตอบแทนตามที�ต้องการ 
  กล่าวโดยสรุปก็คือ เฮ้าส์ (House) เชื�อว่า ไม่สามารถจะประเมินความมีประสิทธิผลของ
ผู้ นําได้ ถ้าไมพ่ิจารณาถึงลกัษณะแนวทางการปฏิบตัิงาน ตลอดจนแรงจงูใจถึงเป้าหมายหรือผลสําเร็จ
ของงานที�จะให้ผลประโยชน์ตอบแทนแก่ผู้ ใต้บงัคบับญัชาประกอบด้วย กล่าวคือ แบบของผู้ นําที�มี
ประสิทธิผลจะเกี�ยวพนักบัผลกระทบของแบบภาวะผู้ นําของแตล่ะคนที�มีตอ่ปัจจยัด้านสถานการณ์ของ
งาน 2 ประการ คือ ความคลมุเครือหรือความชดัเจนของงาน กบัความพอใจในงานที�ทําอยู่ซึ�งจะส่งผล
ไปถึงผลตอบแทนที�ผู้ปฏิบตัิงานต้องการ แตอ่ย่างไรก็ดี เฮ้าส์ (House) ยงัเชื�อว่าผู้ นําที�ให้ความสําคญั
ทั -งคนและงานจะเป็นผู้ นําที�สามารถมีอิทธิพลตอ่กําลงัใจและผลการปฏิบตังิานของผู้ ใต้บงัคบับญัชาไป
พร้อมๆ กนัได้ (House. 1971: 321-339) และนอกจากนี -ทฤษฎีนี -ยงัได้เสนอแบบภาวะผู้ นําไว้ 4 แบบ
ด้วยกนั คือ (Donnelly; et al. 1987: 393-394) 



 18 

   1. ผู้ นําแบบเผด็จการ (Directive Leadership) ผู้ ใต้บงัคบับญัชาจะรู้ทุกอย่างชดัเจน
วา่ ผู้ใต้บงัคบับญัชาต้องการอะไรและต้องปฏิบตัติาม ผู้ใต้บงัคบับญัชาไมมี่สว่นร่วมในการตดัสินใจ 
   2. ผู้ นําแบบเกื -อกลูหรือสนบัสนนุ (Supportive Leadership) ผู้ นําจะมีความเป็นมิตร 
แสดงความเห็นอกเห็นใจกบัผู้ใต้บงัคบับญัชา 
   3. ผู้ นําแบบแนวร่วมประชาธิปไตย (Participative Leadership) ผู้ นําแบบนี -จะขอ
ความคดิเห็นหรือข้อเสนอแนะจากผู้บงัคบับญัชา และใช้ข้อเสนอแนะนี -เป็นแนวทางในการตดัสินใจ 
   4. ผู้ นําแบบเน้นความสําเร็จของงาน (Achievement-Oriented Leadership) ผู้ นํา
แบบนี -จะตั -งเป้าหมายที�ท้าทายความสามารถของผู้ ใต้บงัคบับญัชา และให้ความเชื�อมั�นในผู้ ใต้บงัคบั-
บญัชาที�จะทํางานได้สําเร็จตามเป้าหมาย 
  ทฤษฎีประสิทธิผลของภาวะผู้ นํา (A Theory of Leadership Effectiveness) ของ Fiedler 
มีหลกัสําคญั คือ ประสิทธิผลที�เกิดจากภาวะผู้ นําหรือประสิทธิผลขององค์การขึ -นอยู่กบัองค์ประกอบ
สําคญั 2 ประการ ซึ�งมีปฏิสัมพันธ์กัน คือ 1) โครงสร้างแรงจูงใจของผู้ นําหรือแบบภาวะผู้ นํา (The 
Leader’s Motivational Structure of Leadership Style) และ 2) สถานการณ์ที�เอื -อตอ่ผู้ นําหรือการ
ควบคมุสถานการณ์ (Situational Favorableness or Situational Control) (Fiedler; & Garcia. 1987: 
อ้างอิงใน อทิุศ  ศริิวรรณ. 2552 : 89) 
   1. โครงสร้างแรงจงูใจของผู้ นําหรือแบบภาวะผู้ นํา (Leader’s Motivation Structure 
or Leadership Style) หมายถึง บคุลิกภาพของผู้ นําเป็นลกัษณะเฉพาะหรือระดบัเจตคติและแรงจงูใจ
เกี�ยวกับการทํางานในกลุ่มของผู้ นําโดยกําหนดเป็นแบบพฤติกรรม หรือแบบภาวะผู้ นําได้ 2 ลกัษณะ 
คือ แบบภาวะผู้ นําแบบมุ่งงาน (Task Oriented) หมายถึง ผู้ นําที�ให้ความสําคัญกับงานมากกว่า
ความสมัพนัธ์กับผู้ ใต้บงัคบับญัชา ผู้ นําสนใจงานที�ทําเพื�อให้บรรลเุป้าหมาย มีกฎ ระเบียบ กฎเกณฑ์ 
ที�ผู้ ใต้บงัคบับญัชาต้องปฏิบตัิตาม ไม่เป็นเป็นกนัเองกบัผู้ ใต้บงัคบับญัชา อีกแบบหนึ�ง คือ แบบภาวะ
ผู้ นําแบบมุ่งความสมัพนัธ์ (Relationship Oriented) หมายถึง ผู้ นําที�ให้ความสําคญักับคนมากกว่า 
ที�ให้ความสําคญักับงานมีความเป็นกันเองกับผู้ ใต้บงัคบับญัชา ยุติข้อขดัแย้ง ทุกคนมีสิทธิเสรีภาพ 
ผู้ นําที�มีแบบภาวะผู้ นําลักษณะนี -จะไม่ค่อยเคร่งครัดกฎระเบียบมากนัก มีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับ
ผู้ใต้บงัคบับญัชา 
   2. สถานการณ์ที�เอื -อตอ่ผู้ นําหรือการควบคมุสถานการณ์ (Situational Favorableness 
of Situational Control) หมายถึง ระดบัของสถานการณ์ที�ผู้ นําสามารถใช้อํานาจควบคมุและใช้อิทธิพล
ให้ส่งผลตอ่งานของกลุ่มหรือองค์การได้ องค์ประกอบนี -จะเป็นดชันีแสดงให้เห็นโอกาสในการกระทํา
ของผู้ นําวา่ จะใช้บทบาทดําเนินการอยา่งไร ซึ�งจะทําให้เกิดผลสําเร็จของงาน 
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  ความคิดเกี�ยวกับอํานาจและอิทธิพลต่างๆ ก็มีความสมัพนัธ์กับภาวะผู้ นํา นกัจิตวิทยา
สงัคมตา่งลงความเห็นวา่ การใช้อํานาจของผู้ นําเป็นสิ�งที�น่าหนกัใจและเป็นสิ�งสําคญัของกระบวนการ
ภาวะผู้ นํา (เสริมศักดิk  วิศาลาภรณ์. 2552: 9-11) ผลของการใช้อํานาจจะเป็นตัวแบ่งแยกระดับ
ความสามารถในการใช้แผนการตดัสินใจและการแสดงออกทางการบริหารตอ่ไป อย่างไรก็ตาม อํานาจ 
อิทธิพล และการควบคมุ มีต้นกําเนิดมาจากสถานการณ์ในภาวะผู้ นํา (Leadership Situation) ซึ�งเป็น
องค์ประกอบสําคญัของ “การควบคมุสถานการณ์ของผู้ นํา (Situational Control)” 
  “การควบคมุสถานการณ์ (Situational Control) สามารถแปลความได้หลายลกัษณะ เช่น 
หมายถึง ระดบัของสถานการณ์ หรือสถานการณ์ที�เอื -อตอ่ผู้ นํา ฟีดเลอร์ (Fiedler. 1967: 160) ความ
เชื�อมั�นหรือความไม่แน่นอนในการตดัสินใจ นีเบคเคอร์ (Nebecker. 1975: 281-294) เป็นต้น สําหรับ
ในการศกึษาครั -งนี -จะใช้ “สถานการณ์ที�เอื -อตอ่ผู้ นํา” แทน “การควบคมุสถานการณ์” สถานการณ์ที�เอื -อ
ต่อผู้ นําเป็นสิ�งที�สามารถแยกแยะพฤติกรรมผู้ นําได้ดีที�สุด Fiedler ให้ความสําคญัต่อสิ�งแวดล้อมใน
การศกึษาภาวะผู้ นําหรือพฤติกรรมผู้ นํามากกว่าบคุลิกภาพ ซึ�งสามารถแยกตวัอย่างได้ เช่น เราจะเล่นสกี
ในฤดหูนาว ว่ายนํ -าในฤดรู้อน คนมกัจะเข้าบ้านทางประตมูากกว่าหน้าต่าง ในเมืองใหญ่เรามกัจะขบัรถ
ทางขวามือของถนนเพื�อความปลอดภยัของตวัเอง เป็นต้น ดงันั -น จึงไม่แปลกเลยที�สภาพแวดล้อมของ
ผู้ นํามีบทบาทเป็นเอกลกัษณ์ที�จะแยกแยะแบบภาวะผู้ นํา ฟีดเลอร์ และการ์เซีย (Fiedler; & Garcia. 
1987: 51) ความสําคญัอีกประเภทหนึ�งของสิ�งแวดล้อมก็คือ การที�มีผลกระทบทางอารมณ์โดยเฉพาะ
ความมั�นคงทางอารมณ์ เนื�องจากว่าเราไม่สามารถคาดคะเนได้ว่าจะมีอะไรเกิดขึ -น และเกิดขึ -นใน
ลกัษณะใด อย่างไร เช่น ความหนาของหิมะ การผจญภัยในมหาสมุทร การข้ามทะเลทราย เป็นต้น 
เมื�อเราควบคมุสิ�งแวดล้อมไมไ่ด้จะทําให้เราเกิดความวิตกกงัวล บางครั -งความไมม่ั�นคงทางอารมณ์ของ
ผู้ นําจงึเป็นสิ�งที�จะทําให้ผู้ นําเกิดความรู้สึกว่างานที�ตนรับผิดชอบนั -นจะประสบผลสําเร็จตามที�ต้องการ 
Fiedler ระบวุ่าปัจจยัที�สําคญัในสถานการณ์ที�เอื -อตอ่ผู้ นําประกอบด้วย ความสมัพนัธ์ระหว่างผู้ นํากบั
ผู้ ร่วมงานหรือสมาชิกในกลุม่ ลกัษณะงานหรือโครงสร้างของงาน และอํานาจตามตําแหน่งที�ผู้ นําได้รับ
จากหนว่ยงาน ซึ�งจะได้กลา่วถึงปัจจยัยอ่ยแตล่ะตวัแปรดงัตอ่ไปนี - 
   1. ความสมัพนัธ์ระหว่างผู้ นํากับผู้ ร่วมงาน หรือสมาชิกในกลุ่ม (Leader Member 
Relation: LMR) ปัจจยัสําคญัของสถานการณ์ที�เอื -อตอ่ผู้ นําในองค์การ คือ การยอมรับและการสนบัสนนุ
ของสมาชิกในกลุ่มหรือในองค์การ ผู้ นําจะมีความรู้สึกสะดวกสบายใจ ถ้าสมาชิกในกลุ่มหรือองค์การ
ให้ความศรัทธาเชื�อถือ แตถ้่าสมาชิกในกลุ่มหรือองค์การไม่ให้ความศรัทธาเชื�อถือ ผู้ นําจะมีความรู้สึก
วิตกกงัวลตอ่การปฏิบตังิานของสมาชิกในกลุ่ม และงานที�เขาเผชิญอยู่อาจจะถกูล้มเลิกไปในที�สดุ ฟีดเลอร์ 
และการ์เซีย (Fiedler; & Garcia. 1987: 52) มีงานวิจยัหลายเรื�องที�แสดงให้เห็นถึงความสําคญัของ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้ นํากบัผู้ตาม ซึ�งเป็นตวัแปรที�กําหนดระดบัสถานการณ์ที�เอื -อตอ่ผู้ นํา เช่น นีเบคเกอร์ 
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(Nebecker. 1975: 281-294) แสดงให้เห็นว่างานที�มีความเชื�อมั�นสงูในการทํางานมีความสมัพนัธ์กบั
การตดัสินใจของกลุม่ที�เขาได้รับการสนบัสนนุ 
   2. ลกัษณะงานหรือโครงสร้างของงาน (The Structure of the Task: TS) ปัจจยัย่อย
ของสถานการณ์ที�เอื -อตอ่ผู้ นําในองค์การที�สําคญัอนัดบัสอง คือลกัษณะงานหรือโครงสร้างของงาน ซึ�ง
หมายถึงระดบัความชดัเจนของงานที�สามารถอธิบายชี -แจงเป้าหมายของงานและวิธีการในการปฏิบตัิงาน
ที�ผู้ นํารับผิดชอบ ถ้าหากมีความคลุมเครือและไม่มีความแน่นอนแล้ว ระดบัของสถานการณ์ที�เอื -อต่อ
ผู้ นํายอ่มลดลงเพราะวา่ทําการควบคมุใดๆ ก็ตาม ผู้ นําควรตอบให้ได้ว่า งานที�ทกุคนรับผิดชอบคืองาน
อะไร ทําไมต้องทํา และทําอยา่งไร ลกัษณะงานหรือโครงสร้างของงานจึงมีความสําคญัตอ่สถานการณ์
ที�เอื -ออํานวย (Fiedler; & Garcia. 1987: 56) 
    ลกัษณะหรือโครงสร้างของงานนั -นสามารถแบง่ออกได้เป็น 4 มิต ิคือ 
     มิตทีิ� 1 ความชดัเจนของเป้าหมาย 
     มิตทีิ� 2 แนวทางไปสูเ่ป้าหมาย-วิธีการดําเนินงาน 
     มิตทีิ� 3 ทางเลือกที�ดีที�สดุในการดําเนินงาน 
     มิตทีิ� 4 วิธีตดัสินงานที�เหมาะสม 
   3. อํานาจตามตําแหน่งที�ผู้ นําได้รับจากหน่วยงาน (The Leader’s Position Power: 
PP) ปัจจยัย่อยอีกประการที�มีความสําคญัตอ่สถานการณ์ที�เอื -อตอ่ผู้ นําในกลุ่มหรือองค์การก็คือ “อํานาจ
ในตําแหนง่หน้าที�ของผู้ นํา” ซึ�งหมายถึง “อํานาจ” ที�กลุ่มหรือองค์การมอบให้ผู้ นํา เพื�อให้สามารถควบคมุ
สมาชิกในกลุม่ได้โดยตรง ในทางปฏิบตัแิล้ว อํานาจเป็นสิ�งที�มีความยากลําบากที�จะใช้ให้เหมาะสมกบั
สมาชิกในกลุม่ ผู้ นําบางคนอาจจะใช้มากเกินไป บางคนอาจจะใช้น้อยเกินไป สิ�งเหล่านี -ตา่งก็มีผลตอบโต้
จากสมาชิกในกลุม่แตกตา่งกนั 
  อํานาจ อํานาจหน้าที�  และอิทธิพล ทั -งสามคําต่างก็มีความสัมพันธ์กันอํานาจเป็น
สมรรถภาพซ่อนเร้นอยู่ภายใจของผู้ นํา ผู้ นําจะได้รับอํานาจจากหน่วยงานหรือองค์การโดยมีสิทธิที�จะ
สั�งการ ประเมินผล ให้รางวลั และลงโทษในขอบเขตที�กําหนด ส่วนอํานาจหน้าที�เป็นส่วนหนึ�งของอํานาจ
ที�จะเกิดขึ -นได้เมื�อเป็นอํานาจที�ถูกยอมรับจากสมาชิกและอิทธิพลเป็นอํานาจที�เกิดจากความสมัพนัธ์
ระหวา่งบคุคล โดยที�การกระทําของบคุคลหนึ�งมีผลกระทบตอ่ความคิดของอีกบคุคลหนึ�ง ดงันั -น การจงูใจ 
การเกลี -ยกลอ่ม และการเสนอแนะตา่งก็เป็นรูปแบบของอิทธิพลภายใต้อิทธิพล บคุคลจึงมีสิทธิที�จะใช้
ดลุยพินิจของเขาเองในการยอมรับหรือปฏิเสธที�จะเชื�อถือ หรือปฏิบตัิตามผู้ นํา กล่าวคือ ภาวะผู้ นําจึงเป็น
ความสมัพนัธ์ระหว่างอํานาจหน้าที�และอิทธิพล (เสริมศกัดิk  วิศาลาภรณ์. 2552: 4-10) นั�นคือ บุคคล 
ที�มีอํานาจจริง (อิทธิพล) ถ้าไม่มีใครยอมรับ (อํานาจหน้าที�) ก็จะไม่เป็นผู้ นํา บุคคลที�มีอํานาจมีผู้ อื�น
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ยอมรับ (อํานาจหน้าที�) แต่ขาดอํานาจจริง (อิทธิพล) ก็จะเป็นผู้ นําไม่ได้เช่นกนั ฉะนั -น บคุคลที�จะเป็น
ผู้ นําได้จงึต้องมีอํานาจจริงและอํานาจนั -นเป็นที�ยอมรับของบคุคลอื�นด้วย 
  จากหลกัสําคญัของทฤษฎีประสิทธิผลของภาวะผู้ นํา ฟีดเลอร์ และการ์เซีย (Fiedler; & 
Garcia. 1987: 56) ได้ชี -ให้เห็นถึงปัจจยัสถานการณ์ 3 ปัจจยั ที�มีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผลของภาวะผู้ นํา
หรือประสิทธิผลขององค์การคือ ความสมัพนัธ์ระหว่างผู้ นํากับผู้ ร่วมงาน ลักษณะงานหรือโครงสร้าง
ของงาน และอํานาจตามตําแหน่งที�ผู้ ได้รับจากหน่วย โดยมีปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ระหว่างผู้ นําและ
ผู้ ร่วมงานเป็นตวัแปรที�มีความสําคญัมากที�สุดที�กําหนดอํานาจและอิทธิพลของผู้ นํา เพราะถ้าผู้ ร่วมงาน
ตา่งเต็มใจปฏิบตัิตามผู้ นํา (อาจจะเนื�องมาจากประเพณี ความเชี�ยวชาญเฉพาะด้านหรือการยอมรับ) 
ผู้ นําจะอาศยัลักษณะงาน หรือโครงสร้างของงานและอํานาจตามตําแหน่งน้อยมากในทางตรงข้าม 
กรณีที�ผู้ นําไม่ได้รับการไว้วางใจจากผู้ ร่วมงาน เมื�อถูกมองในด้านลบแล้วสถานการณ์ดงักล่าวจะอํานวย
ประโยชน์แก่ผู้ นําน้อยมาก  
  จมุพล  หนิมพานิช (2532: 111-113) ผู้ นําหรือผู้บงัคบับญัชาเป็นบคุคลที�สําคญั ซึ�งผู้ นํา
หรือผู้บงัคบับญัชาควรยดึถือหลกั 16 ประการ หรือกญุแจ 16 ดอก ของผู้บงัคบับญัชา  
   1. ผู้ นําหรือผู้บงัคบับญัชาจะต้องให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชารู้ว่าเขาทํางานเพื�ออะไร เพราะ
จะเป็นการเพิ�มความเชื�อมั�นให้แก่ตนเองและเป็นการสร้างความรู้สึกต่อผู้ ใต้บงัคบับญัชาว่าเขาเป็น 
สว่นหนึ�งของงาน 
   2. ผู้ นําหรือผู้ บังคับบัญชาจะต้องให้ผู้ ใต้บังคับบัญชารู้ว่าหน้าที�ของเขามีอะไร 
ผู้บงัคบับญัชาต้องชี -แจงขอบเขตหน้าที�ให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาทราบรวมตลอดถึงสายการบงัคบับญัชา
อํานาจหน้าที�และความรับผิดชอบของเขาด้วย 
   3. ผู้ นําหรือผู้บงัคบับญัชาจะต้องตั -งมาตรฐานการทํางานไว้ให้สูง งานยิ�งสําเร็จได้
มากเท่าไรเขายิ�งภูมิใจมากเท่านั -น เขาชอบทํางานในหน่วยงานที�มีประสิทธิภาพในการทํางาน ฉะนั -น
ผู้บงัคบับญัชาจะต้องตั -งมาตรฐานการทํางานไว้ให้สงู 
   4. ผู้ นําหรือผู้บงัคบับญัชาจะต้องให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชารู้ว่างานที�เขากําลงัทํานั -นควร
จะทําอยา่งไร หากให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชามืดมนโดยไม่ให้เขารู้ว่าควรจะปฏิบตัิอย่างไรก็อาจจะทําให้ผลงาน
ที�ทําไมเ่กิดประสิทธิภาพเทา่ที�ควร 
   5. ผู้ นําหรือผู้บงัคบับญัชาจะต้องช่วยพัฒนาความสามารถของผู้ ใต้บงัคบับญัชา 
การช่วยให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาให้มีความสามารถความชํานาญเพิ�มขึ -น นับว่าเป็นหน้าที�สําคัญของ
ผู้บงัคบับญัชา 
   6. ผู้ นําหรือผู้บงัคบับัญชาจะต้องจัดให้มีการฝึกอบรมผู้ ใต้บงัคับบญัชา ผู้บงัคบั-
บญัชาที�ดีจะต้องถือเป็นหน้าที�และความรับผิดชอบในการฝึกอบรมผู้ใต้บงัคบับญัชา 
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   7. ผู้ นําหรือผู้บงัคบับญัชาจะต้องสร้างความเห็นร่วมกันให้เกิดขึ -นในหมู่ผู้ ร่วมงาน
หรือผู้ใต้บงัคบับญัชาโดยให้ผู้ ร่วมงานได้ระลกึถึงวตัถปุระสงค์สว่นใหญ่ของหนว่ยงาน 
   8. ผู้ นําหรือผู้บงัคบับญัชาจะต้องให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเข้ามามีบทบาทในการแก้ปัญหา
ตา่งๆ เพราะการกระทําเชน่นี -เทา่กบัยอมรับให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเข้ามามีบทบาทในหน่วยงานบางอย่าง 
นอกเหนือไปจากงานที�ทําตามปกต ิ
   9. การกระทําใดๆ ที�มีผลตอ่ผู้ ใต้บงัคบับญัชา ผู้ นําหรือผู้บงัคบับญัชาควรบอกกล่าว
ให้ทราบ โดยทั�วไปคนทุกคนต่อต้านการเปลี�ยนแปลง กลัวการเปลี�ยนแปลง ดงันั -น การกระทําใดๆ  
ที�อาจจะมีผลตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชา ผู้บงัคบับญัชาควรบอกกลา่วให้ทราบทกุครั -ง 
   10. ผู้ นําหรือผู้บงัคบับญัชาควรตผิู้ ใต้บงัคบับญัชาเป็นรายคนด้วยความยตุธิรรม 
   11. ผู้ นําหรือผู้บงัคบับญัชาควรชมเชยและให้รางวลัแก่ผู้ ทํางานดี วิธีการชมเชยหรือ
ให้รางวัลนั -นมีลักษณะแตกต่างกันไป อาจเป็นการพูดยกย่องต่อหน้าคนมากๆ หรืออาจจะเลื�อนชั -น
เลื�อนตําแหนง่ก็ได้แล้วแตค่วามสําคญัของงาน 
   12. ผู้ นําหรือผู้บงัคบับญัชาควรส่งเสริมให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชา ซึ�งปฏิบตัิงานไม่ได้ดีให้
เกิดความกล้าผู้บงัคบับญัชาที�ดีจะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาปรับปรุงตวัเอง 
   13. ผู้ นําหรือผู้บังคบับัญชาจะต้องสนใจเรื�องส่วนตัวของผู้ ใต้บงัคับบัญชาหากว่า
ผู้ ใต้บงัคบับญัชามีปัญหาส่วนตวัจะเกี�ยวด้วยงาน เพราะการเปิดโอกาสให้ได้พูดคยุเป็นการส่วนตวั 
ผู้ ใต้บงัคบับญัชาจะบอกเรื�องความเดือดร้อนให้ทราบ บางทีอาจช่วยให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเกิดความ
เข้มแข็งมีกําลงัใจในการปฏิบตังิาน 
   14. ผู้ นําหรือผู้บงัคบับญัชาจะต้องพิจารณาดใูห้แน่ว่าตําแหน่งตา่งๆ ได้มีการอธิบาย
ไว้อยา่งชดัเจนถกูต้องและสมบรูณ์ ตามความสามารถหรือตําแหนง่ที�ได้กําหนดไว้ 
   15. สร้างความเห็นอกเห็นใจเกี�ยวกับเรื�องราวร้องทุกข์ของผู้ ใต้บังคับบัญชา เมื�อ
ผู้ใต้บงัคบับญัชาได้ร้องทกุข์หรือเลา่เรื�องเดือดร้อนให้ฟัง 
   16. ต้องแนใ่จวา่ได้บคุคลตรงกบัตําแหนง่ (บรรจคุนถกูกบังาน) สิ�งสําคญัคือ งานและ
คนจะต้องควบคูก่นัไปเสมอ การเลือกคนให้ถกูกบังานเป็นสิ�งสําคญัมากเพราะสามารถทําให้งานได้รับ
ความสําเร็จมากกวา่ ประหยดัมากกวา่ จะรักษาคณุภาพและปริมาณของงาน ความผิดพลาด การสญูเสีย
เหลา่นั -นจะน้อยลง 
  แบส และอโวลิโอ (Bass; & Avolio. 1991; อ้างถึงใน รัตติกรณ์  จงวิศาล. 2543: 22-24) 
ได้เสนอโมเดลภาวะผู้ นําแบบเต็มรูปแบบโดยใช้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้ นําตามรูปแบบภาวะ
ผู้ นําที�เคยเสนอในปี ค.ศ. 1985 โมเดลนี -จะประกอบด้วยภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลง (Transformation 
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Leadership) ภาวะผู้ นําการแลกเปลี�ยนและภาวะผู้ นําแบบตามสบายสําหรับการวิจัยครั -งนี -ผู้ วิจัย 
ขอกลา่วถึงรายละเอียดภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงดงันี - 
  ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการที�ผู้ มีอิทธิพล
ตอ่ผู้ ร่วมงานและผู้ตามให้สงูขึ -นกว่าความพยายามที�คาดหวงัพฒันาความสามารถของผู้ ร่วมงานและ 
ผู้ตามไปสู่ระดบัที�สูงขึ -นและศกัยภาพมากขึ -นทําให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสยัทศัน์ของทีมและ
องค์กรจงูใจให้ผู้ ร่วมงานและผู้ตามมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์กร
หรือสังคมซึ�งกระบวนการที�ผู้ นํามีอิทธิพลต่อผู้ ร่วมงานหรือผู้ตามนี -จะกระทําโดยผ่านองค์ประกอบ
พฤตกิรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือที�เรียกวา่ “4I” Four I’s คือ 
   1. การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลที�เป็นอดุมคติ (Idealized Influence or Charisma 
Leadership: II or CL) หมายถึง การที�ผู้ นําประพฤตตินเป็นแบบอยา่งหรือเป็นโมเดลสําหรับผู้ตามผู้ นํา
เป็นที�ยกยอ่งเคารพนบัถือศรัทธาไว้วางใจและทําให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื�อได้ร่วมงานกนัผู้ตาม
จะพยายามประพฤตปิฏิบตัิเหมือนกบัผู้ นําและต้องการลอกเลียนแบบผู้ นําของเขาสิ�งที�ผู้ นําต้องปฏิบตัิ
เพื�อบรรลุถึงคณุลกัษณะนี -คือ ผู้ นําจะต้องมีวิสยัทศัน์และสามารถถ่ายทอดไปยงัผู้ตามผู้ นําจะมีความ
สมํ�าเสมอมากกว่าการเอาแตอ่ารมณ์ สามารถควบคมุอารมณ์ได้ในสถานการณ์ผู้ นําเป็นผู้ ที�ไว้ใจได้ว่า
จะทําในสิ�งที�ถูกต้องผู้ นําจะเป็นผู้ ที�มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง ผู้ นําจะหลีกเลี�ยงที�จะใช้อํานาจเพื�อ
ผลประโยชน์ส่วนตนแตจ่ะประพฤติตนเพื�อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้ อื�นและเพื�อประโยชน์ของกลุ่ม ผู้ นําจะ
แสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั -งใจการเชื�อมั�นในตนเอง ความแน่วแน่ใน
อดุมการณ์ ความเชื�อและคา่นิยมของเขาผู้ นําจะเสริมความภาคภูมิใจความจงรักภกัดี และความมั�นใจ
ของผู้ตามและทําให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้ นําโดยอาศยัวิสยัทศัน์และการมีจุดประสงค์
ร่วมกันผู้ นําแสดงความมั�นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ�งเดียวกันเพื�อการบรรลุเป้าหมายที�ต้องการ 
ผู้ตามจะเลียนแบบผู้ นําและพฤติกรรมผู้ นําจากการสร้างความมั�นใจในตนเองประสิทธิภาพและความ
เคารพในตนเองผู้ นําการเปลี�ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติ
ภาระหน้าที�ขององค์กร 
   2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การที�ผู้ นําจะ
ประพฤติในทางที�จูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผู้ตามโดยการสร้างแรงจงูใจภายในการให้ความหมาย
และความท้าทายในเรื�องงานของผู้ตามผู้ นําจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา 
มีการแสดงออกซึ�งความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติที�ดีและการคิดในแง่บวกผู้ นําจะทําให้ผู้ตาม
สมัผสัภาพที�งดงามของอนาคตผู้ นําจะสร้างและสื�อความหวงัที�ผู้ นําต้องการอย่างชดัเจนผู้ นําจะแสดง
การอทิุศตวัหรือความผกูพนัต่อเป้าหมายและวิสยัทศัน์ร่วมกนัผู้ นําจะแสดงความเชื�อมั�นและแสดงให้
เห็นความตั -งใจอยา่งแนว่แนว่า่จะสามารถบรรลเุป้าหมายได้ผู้ นําจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์
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ของตนเพื�อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร ผู้ นําจะช่วยให้ผู้ ตามพัฒนาความผูกพันของตนเองต่อ
เป้าหมายระยะยาว และบ่อยครั -งพบว่าการสร้างแรงบนัดาลใจนี -เกิดขึ -นผ่านการคํานึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลและการกระตุ้นทางปัญญาโดยการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลทําให้ผู้ตามรู้สึกว่า
ตนเองมีคณุค่าและกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาที�ตนเองเผชิญได้ส่วนการกระตุ้นทาง
ปัญญาชว่ยให้ผู้ตามจดัการกบัอปุสรรคของตนเองและเสริมสร้างความคดิริเริ�มสร้างสรรค์ 
   3. การกระตุ้นเชาวน์ปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง การที�ผู้ นํามีการ
กระตุ้นผู้ตามให้ตระหนกัถึงปัญหาตา่งๆ ที�เกิดขึ -นในหน่วยงานทําให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทาง
ใหม่ๆ  มาแก้ปัญหาในหนว่ยงานเพื�อหาข้อสรุปใหม่ที�ดีกว่าเดิมเพื�อทําให้เกิดสิ�งใหม่และสร้างสรรค์โดย
ผู้ นํามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบมีความคิดริเริ�มสร้างสรรค์มีการตั -งสมมติฐานการเปลี�ยน
กรอบ (Reframing) การมองปัญหาและการเผชิญกบัสถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิธีทางแบบใหม่ๆ มีการจงูใจ
และสนบัสนนุความคดิริเริ�มใหม่ๆ  ในการพิจารณาปัญหาและการหาคําตอบของปัญหามีการให้กําลงัใจ
ผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผู้ นํามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตผุล
และไมวิ่จารณ์ความคดิของผู้ตามแม้ว่ามนัจะแตกตา่งไปจากความคิดของผู้ นําผู้ นําทําให้ผู้ตามรู้สึกว่า
ปัญหาที�เกิดขึ -นเป็นสิ�งที�ท้าทายและเป็นโอกาสที�ดีที�จะแก้ปัญหาร่วมกนัโดยผู้ นําจะสร้างความเชื�อมั�น
ให้ผู้ตามว่าปัญหาทกุอย่างต้องมีวิธีแก้ไขแม้บางปัญหาจะมีอปุสรรคมากมายผู้ นําจะพิสจูน์ให้เห็นว่า
สามารถเอาชนะอปุสรรคทกุอย่างได้จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ ร่วมงานทกุคนผู้ตาม
จะได้รับการกระตุ้นให้ตั -งคําถามต่อค่านิยมของตนเองความเชื�อและประเพณีการกระตุ้นทางปัญญา
เป็นส่วนที�สําคญัของการพฒันาความสามารถของผู้ตามในการที�จะตระหนกัเข้าใจและแก้ไขปัญหา
ด้วยตนเอง 
   4. การคํานึงถึงเอกตับุคคล (Individualized Consideration: IC) ผู้ นําจะมีความ 
สมัพนัธ์เกี�ยวข้องกบับคุคลในฐานะผู้ นําให้การดแูลเอาใจใสผู่้ตามเป็นรายบคุคลและทําให้รู้สึกมีคณุคา่
และมีความสําคญัผู้ นําจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที�ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแตล่ะคนเพื�อการ
พฒันาผู้ตามผู้ นําจะเอาใจใสเ่ป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบคุคลเพื�อความสมัฤทธิkและเติบโต
ของแต่ละคน ผู้ นําจะพฒันาศกัยภาพของผู้ตามและเพื�อนร่วมงานให้สูงขึ -น นอกจากนี -ผู้ นําจะมีการ
ปฏิบตัิต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ�งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการสนบัสนนุคํานึงถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจําเป็นและความต้องการการประพฤติของผู้ นําแสดงให้เห็นว่า
เข้าใจและยอมรับความแตกตา่งระหวา่งบคุคลเชน่บางคนได้รับอํานาจการตดัสินใจด้วยตวัเองมากกว่า
บางคนมีมาตรฐานที�เคร่งครัดกว่าบางคนมีโครงสร้างที�มากกว่าผู้ นํามีการส่งเสริมการสื�อสารสองทาง
และมีการจดัการด้วยการเดินดรูอบ (Management by Walking Around) มีปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ตามเป็น
การส่วนตวั ผู้ นําสนใจในความกงัวลของแตล่ะบคุคลเห็นปัจเจกบคุคลเป็นบคุคลทั -งคน (As a Whole 
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Person) มากกวา่เป็นพนกังานหรือเป็นเพียงปัจจยัการผลิตผู้ นําจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพมีการ
เอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผู้ นําจะมีการมอบหมายงานเพื�อเป็นเครื�องมือในการพฒันาผู้ตาม 
เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที�และเรียนรู้สิ�งใหม่ๆ ที�ท้าทายความสามารถ 
ผู้ นําจะดแูลผู้ตามวา่ต้องการคําแนะนําการสนบัสนนุและการชว่ยให้ก้าวหน้าในการทํางานที�รับผิดชอบ
อยูห่รือไมโ่ดยผู้ตามจะไมรู้่สกึกวา่เขากําลงัถกูตรวจสอบ 
  องค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะทั -ง 4 ประการ (4 I’s ของภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงนี -จะมี
ความสมัพนัธ์กนั (Interco related) อย่างไรก็ตามมีการแบง่แยกแตล่ะองค์ประกอบเพราะเป็นแนวคิด
พฤติกรรมที�มีความเฉพาะเจาะจงและมีความสําคญัในการวินิจฉัยตามวัตถุประสงค์ต่างๆ จากการ
ทบทวนแนวคิดทฤษฎีทีเกี�ยวกับภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงดงักล่าว ผู้ วิจยัสนใจที�จะศึกษาผลภาวะ
ผู้ นําการเปลี�ยนแปลงตามแนวคิดของ แบส และอโวลิโอ (Bass; & Avolio. 1991; อ้างถึงใน รัตติกรณ์  
จงวิศาล. 2543: 22-24) ซึ�งสามารถสรุปได้ว่าภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลง (Transformational Leadership) 
หมายถึง ระดบัพฤติกรรมที�ผู้ นาแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการทํางานเป็นกระบวนการที�ผู้ นํามี
อิทธิพลตอ่ผู้ ร่วมงานโดยการเปลี�ยนแปลงสภาพหรือเปลี�ยนแปลงความพยายามของผู้ ร่วมงานให้สงูขึ -น
กว่าความพยายามที�คาดหวงั พัฒนาความสามารถของผู้ ร่วมงานไปสู่ระดบัที�สูงขึ -นและมีศกัยภาพ 
มากขึ -นทําให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสยัทศัน์ของกลุม่ จงูใจให้ผู้ ร่วมงานมองไกลเกินความสนใจ
ของพวกเขาไปสูป่ระโยชน์ของกลุม่หรือสงัคมซึ�งกระบวนการที�ผู้ นํามีอิทธิพลตอ่ผู้ ร่วมงานจะกระทําโดย
ผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ การสร้างบารมี การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้น
เชาวน์ปัญญา และการคํานงึถึงเอกบคุคล ตามรายละเอียดดงันี - 
   1. การสร้างบารมี หมายถึง พฤตกิรรมที�ผู้ นําแสดงให้เห็นในการจดัการหรือการทํางาน
ที�เป็นกระบวนการทําให้ผู้ ร่วมงานมีการยอมรับ เชื�อมั�น ศรัทธา ภาคภูมิใจ และไว้วางใจในความสามารถ
ของผู้ นําที�มีความยินดีที�จะทุ่มเทการปฏิบตัิงานตามภารกิจ โดยผู้ นําจะมีการประพฤติตนเพื�อให้เกิด
ประโยชน์แก่ผู้ อื�น เสียสละเพื�อประโยชน์ของกลุ่ม เน้นความสําคญัในเรื�องคา่นิยม ความเชื�อ และการ 
มีเป้าหมายที�ชัดเจน มีความมั�นใจที�จะเอาชนะอุปสรรค ผู้ นําจะมีคุณลักษณะสําคญัในด้านการมี
วิสัยทัศน์และการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ ร่วมงาน มีความมุ่งมั�นและทุ่มเทในการปฏิบตัิงานตาม
ภารกิจ มีความสามารถในการจัดการหรือการควบคุมอารมณ์ตัวเอง มีการเห็นคุณค่าในตนเอง  
มีศีลธรรมและจริยธรรม 
   2. การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมที�ผู้ นําแสดงให้เห็นในการจดัการหรือ
การทํางานที�เป็นกระบวนการทําให้ผู้ ร่วมงานมีแรงจงูใจภายในไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตวั แตอ่ทิุศตน
เพื�อกลุ่ม มีการตั -งมาตรฐานในการทํางานสูงและเชื�อมั�นว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมาย มีความตั -งใจ
แน่วแน่ในการทํางาน มีการให้กําลงัใจผู้ ร่วมงาน มีการกระตุ้นผู้ ร่วมงานให้ตระหนกัถึงสิ�งที�สําคญัโดย
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ผู้ นําจะมีคณุลกัษณะที�สําคญัในด้านการสร้างแรงจูงใจภายในให้กับผู้ ร่วมงานมีการสร้างเจตคติที�ดี
และการคดิในแง่บวก 
   3. การกระตุ้นเชาวน์ปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที�ผู้ นําแสดงให้เห็นในการจัดการ
หรือการทํางานที�เป็นกระบวนการกระตุ้นผู้ ร่วมงานให้เห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา  
มีการพิจารณาวิธีการทํางานแบบเก่าๆ ส่งเสริมให้ผู้ ร่วมงานแสดงความคิดเห็นมองปัญหาในแง่มุม
ตา่งๆ มีการวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตผุลและข้อมูลหลกัฐาน มีความคิดริเริ�มสร้างสรรค์โดยผู้ นําจะมี
คณุลกัษณะสําคญัในด้านการคดิและการแก้ปัญหาอยา่งเป็นระบบและมีความคดิริเริ�มสร้างสรรค์ 
   4. การคํานงึถึงเอกตับคุคล หมายถึง พฤตกิรรมที�ผู้ นําแสดงให้เห็นในการจดัการหรือ
การทํางานโดยคํานงึถึงความแตกตา่งระหวา่งบคุคล มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีการติดตอ่สื�อสารแบบ
สองทางและเป็นรายบคุคลส นใจและเอาใจใส่ผู้ ร่วมงานเป็นรายบุคคล มีการวิเคราะห์ความต้องการ
และความสามารถของแต่ละบคุคล เป็นพี�เลี -ยงสั�งสอนและให้คําแนะนําและส่งเสริมพฒันาผู้ ร่วมงาน
ให้พฒันาตนเอง มีการกระจายอํานาจโดยมอบหมายงานให้ผู้ ร่วมงานโดยผู้ นําจะมีลกัษณะสําคญัใน
ด้านความเข้าใจในความแตกต่างระหว่างบุคคลและการเอาใจเขามาใส่ใจเรา ความสามารถในการ
ตดิตอ่สื�อสารระหวา่งบคุคลและเทคนิคการมอบหมายงาน 
  จากแนวคิดดงักล่าวผู้ วิจยัได้นําแนวคิด แบส และอโวลิโอ (Bass; & Avolio. 1991; อ้าง
ถึงใน รัตติกรณ์  จงวิศาล. 2543: 22-24) ได้เสนอโมเดลภาวะผู้ นําแบบเต็มรูปแบบคือ ภาวะผู้ นําการ
เปลี�ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการที�ผู้ มีอิทธิพลตอ่ผู้ ร่วมงานและผู้ตาม
ให้สงูขึ -นกวา่ความพยายามที�คาดหวงั พฒันาความสามารถของผู้ ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดบัที�สงูขึ -น 
และศักยภาพมากขึ -น ทําให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและองค์กร จูงใจให้
ผู้ ร่วมงานและผู้ตามมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์กรหรือสงัคม 
ซึ�งกระบวนการที�ผู้ นํามีอิทธิพลต่อผู้ ร่วมงานหรือผู้ตามนี -จะกระทําโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรม
เฉพาะ 4 ประการ หรือที�เรียกวา่ “4I” Four I’s คือ  
   1. ด้านการสร้างบารมี 
   2. ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 
   3. ด้านการกระตุ้นเชาวน์ปัญญา 
   4. ด้านการคํานงึถึงเอกตับคุคล 
  ในการศึกษาภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงมีผลต่อความผูกพันของบุคลากรในกลุ่ม
โรงพยาบาลจิตเวช นั -นการศกึษาภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงจะทําการเก็บรวบรวมข้อมลูทั -งหมดจาก 4 
ด้าน ประกอบด้วย ด้านการสร้างบารมี ซึ�งมีประเด็นในการสอบถามความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างที�มี
ตอ่ความผกูพนัของบคุลากรในเรื�องของการเสียสละในการบริการดแูลสขุภาพจิตเรื�องคา่นิยม ความเชื�อ
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ขององค์การ การมีเป้าหมายที�สอดคล้องกับนโยบายโรงพยาบาลการเอาชนะอุปสรรคในการดูแล
บําบดัฟื-นฟแูก่ผู้ ป่วย การมีวิสยัทศัน์ในการทํางานมีความมุง่มั�นและทุ่มเทในการปฏิบตัิงานตามภารกิจ 
มีความสามารถในการจดัการหรือการควบคมุอารมณ์ตวัเอง และมีศีลธรรมและจริยธรรมในงานบริการ
ดแูลสขุภาพจิตด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ซึ�งมีประเดน็ในการสอบถามความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่าง
ที�มีตอ่ความผกูพนัของบคุลากรในเรื�องของผู้ นํามีพฤตกิรรมที�มุง่มั�นในการสร้างเสริมและพฒันาองค์การ 
มีการทํางานที�เป็นกระบวนการในการให้บริการสู่ความเป็นเลิศไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตวั แตอ่ทิุศตน
เพื�อองค์การมีความตั -งใจในการให้บริการสู่มาตรฐานความเป็นเลิศเชื�อมั�นว่าจะสามารถบรรลเุป้าหมาย
การบริการด้านสขุภาพจิตและจิตเวชแบบองค์รวม มีความตั -งใจแน่วแน่ในการทํางานมีการให้กําลงัใจ
กบัผู้ ร่วมงานทกุคนอย่างสมํ�าเสมอ มีการกระตุ้นผู้ ร่วมงานให้ตระหนกัถึงสิ�งที�สําคญัขององค์การมีการ
สร้างเจตคติที�ดีในงานบริการและมีการคิดในแง่บวกต่อการบริการด้านสขุภาพจิตและจิตเวชด้านการ
กระตุ้นเชาวน์ปัญญา ซึ�งมีประเด็นในการสอบถามความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างที�มีต่อความผูกพัน
ของบคุลากรในเรื�องของมีการวิจยัพฒันาการทํางานที�เป็นกระบวนการ กระตุ้นผู้ ร่วมงานให้เห็นวิธีการ
ในการแก้ปัญหาสุขภาพจิตรับฟังความคิดเห็นของเพื�อนร่วมงานพร้อมรับองค์ความรู้ใหม่มีการวิเคราะห์
ปัญหา โดยใช้เหตผุลและข้อมลูหลกัฐานมีความคิดริเริ�มสร้างสรรค์การบริการมีคณุลกัษณะด้านการคิด 
การสร้างองค์ความรู้ด้านการรักษามีการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าอย่างเป็นระบบและมีความคิดริเริ�ม
สร้างสรรค์ในการแก้ปัญหา และด้านการคํานึงถึงเอกตับุคคล ซึ�งมีประเด็นในการสอบถามความคิดเห็น
ของกลุ่มตวัอย่างที�มีต่อความผกูพนัของบคุลากรในเรื�องของคํานึงถึงความแตกตา่งระหว่างบคุคลใน
องค์การ เอาใจเขามาใสใ่จเรามีการตดิตอ่สื�อสารแบบสองทางและเป็นรายบคุคลสนใจผู้ ร่วมงานในการ
ทํางานในองค์การ มีการวิเคราะห์ความต้องการและความสามารถของแต่ละบุคคลให้คําแนะนําและ
ส่งเสริมพฒันาผู้ ร่วมงานให้พฒันาตนเองมีการกระจายอํานาจ ความสามรถในการติดตอ่สื�อสารระหว่าง
บคุคล มีเทคนิคการมอบหมายงาน และสง่เสริมการจดัการความรู้/การวิจยัในการดแูลผู้ ป่วย 
 บทบาทของภาวะผู้นํากับการสร้างความผูกพันที�มีต่อองค์การ 

  บทบาทของการใช้ภาวะผู้ นําที�ดี สามารถจะเป็นแรงกระตุ้นให้บคุลากรมีความตื�นตวัและ
กระตือรือร้นที�จะปฏิบตัิงานในหน้าที�ของตนเองด้วยความมั�นใจยิ�งขึ -น ดงันั -น การจะทําให้บุคคลมีความ
ผกูพนัต่อองค์การได้นั -น จะประกอบด้วย เป็นตวัแทนในทุกสถานการณ์ เป็นนกัพูดที�ดี เป็นนกัเจรจา
ตอ่รอง เป็นผู้ มีความสามารถสร้างทีมงาน แสดงบทบาทการปฏิบตัิงานเป็นทีม สามารถแก้ปัญหาด้าน
เทคนิคได้ มีเทคนิคในการสอนงาน และมีหลกัการบริหารงาน (วิลาวรรณ  รพีพิศาล. 2542 : 264) 
สามารถแสดงได้ดงัภาพประกอบ 2 ดงันี - 
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ภาพประกอบ 2 บทบาทของภาวะผู้ นํากบัการสร้างความผกูพนัที�มีตอ่องค์การ 
ที�มา: (วิลาวรรณ  รพีพิศาล. 2542: 265) 

 
 หลักของการพัฒนาองค์การ 

  จดุมุ่งหมายของการพฒันาองค์การ คือ การดําเนินการให้สําเร็จในการเปลี�ยนแปลงที�มี
แบบแผนในระยะยาว โดยที�พนกังานต้องมีส่วนร่วมเกี�ยวข้องด้วย ต้องมีการมุ่งไปที�การให้การศึกษา
การเปลี�ยนแปลงความเชื�อ ข้อสันนิษฐาน ทัศนคติ และการเปลี�ยนแปลงพฤติกรรม ดูได้จาก
ภาพประกอบ 3 แสดงถึงหลกัการพฒันาองค์การโดยทั�วไป การผูกมดัที�จะเปลี�ยนแปลงตลอดไปของ
บคุคลและองค์การ การเข้าถึงเกี�ยวกบัการให้อํานาจและการร่วมมือ การใช้เครื�องมือในการปฏิบตัิการ
เพื�อยกระดบัวิธีการจดัการ และเน้นที�กระบวนการอนัเป็นสว่นสําคญัของการพฒันาองค์การ 
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ภาพประกอบ 3 หลกัในการพฒันาองค์การ 
ที�มา: (วิเชียร  วิทยอดุม. 2550: 151) 

 
แนวคิดเกี�ยวกับสวัสดกิารและผลประโยชน์ตอบแทน 
 ในการศกึษาเกี�ยวกบัสวสัดกิาร (General Welfare) และผลประโยชน์ตอบแทนหรือประโยชน์
เกื -อกลู (Benefits) ซึ�งถือเป็นสว่นหนึ�งของคา่ตอบแทน (Compensation) มีวตัถปุระสงค์ดงันี - (ณฏัฐพนัธ์  
เขจรนนัทน์. 2545: 216) 
  1. ดงึดดูบคุลากร การจ่ายคา่ตอบแทนมีวตัถุประสงค์เพื�อจูงใจให้บคุลากรเข้าร่วมงาน
กับองค์การ ซึ�งจะเห็นได้ว่าอัตราค่าตอบแทนจะเป็นปัจจัยสําคัญในการดึงดูดบุคลากรเข้าทํางาน 
องค์การธุรกิจที�จ่ายค่าตอบแทนสูง จะมีผู้ สนใจสมคัรเข้าร่วมงานเป็นจํานวนมาก ส่งผลให้องค์การ
ธุรกิจนั -นมีโอกาสคดัเลือกผู้สมคัรที�มีความรู้และความเหมาะสมเข้าร่วมงาน ดงันั -น จึงเป็นหน้าที�ของ 
ผู้ กําหนดค่าตอบแทนที�จะต้องทําการศกึษาและพิจารณาปัจจยัสิ�งแวดล้อม เช่น สภาพสงัคม เป็นต้น 
เพื�อทําการกําหนดคา่ตอบแทนอยา่งเหมาะสมและจงูใจตอ่ผู้ ร่วมงาน 
  2. การบริหารต้นทุน การกําหนดค่าตอบแทนที�มีประสิทธิภาพจะสามารถนําไปใช้เพื�อ
ควบคมุและตรวจสอบคา่ใช้จ่ายขององค์กรได้ เนื�องจากองค์การจะมีการกําหนดหลกัเกณฑ์และรูปแบบ
ที�แนน่อนในการจา่ยคา่ตอบแทนแก่พนกังาน ทําให้องค์การสามารถคาดการณ์คา่ใช้จ่ายที�จะเกิดขึ -นใน
แตล่ะชว่งเวลาได้ ทําให้องค์การสามารถบริหารต้นทนุได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
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  3. จูงใจในการปฏิบตัิงาน การกําหนดค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมจะสร้างความพอใจ
ให้แก่บคุลากร และป้องกนัปัญหาที�จะสง่ผลกระทบตอ่ประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององค์การ เช่น 
ขวญัและกําลงัใจ ความขดัแย้ง เป็นต้น  
 จากวตัถปุระสงค์ของการให้คา่ตอบแทนสามารถแสดงได้ดงัภาพประกอบ 4 
 

 
 

ภาพประกอบ 4 วตัถปุระสงค์ของการให้คา่ตอบแทน 
ที�มา: (ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์. 2545: 217) 

 
 องค์ประกอบค่าตอบแทนจากการทาํงาน 

  ในองค์การแต่ละองค์การนั -นจะมีการกําหนดค่าตอบแทนให้บุคคลากรในรูปแบบที�
แตกตา่งกนั ซึ�งในการกําหนดคา่ตอบแทนนี -จะตั -งอยู่บนปรัชญาพื -นฐานของความยตุิธรรม ความพึงพอใจ
ของพนกังาน และความเหมาะสมเป็นสําคญั ทกุรูปแบบของคา่ตอบแทนที�พนกังานได้รับรวมเรียกว่า 
คา่ตอบแทนทั -งหมด (Total Compensation)  
  ค่าตอบแทนทั -งหมด (Total Compensation) เป็นรางวลัทุกรูปแบบที�บุคลากรจะได้รับ
จากการทํางานให้แก่องค์การ ซึ�งสามารถแบง่ออกได้เป็น 2 ชนิด ดงัภาพประกอบ 5 ดงันี - 
   1. คา่ตอบแทนที�เป็นตวัเงิน (Financial Compensation) หมายถึง คา่ตอบแทนที�
จ่ายเป็นเงินแก่บคุลากร ซึ�งแบง่เป็น 2 ประเภท คือ 1) คา่ตอบแทนที�เป็นตวัเงินทางตรง ประกอบด้วย 
สิ�งตอบแทนที�มีฐานการจ่ายจากงานที�พนกังานหรือลกูจ้างทํา ได้แก่ คา่จ้าง เงินเดือน โบนสั คา่นายหน้า
การขาย เป็นต้น 2) คา่ตอบแทนที�เป็นตวัเงินทางอ้อม ประกอบด้วยสิ�งที�ลูกจ้างได้รับนอกเหนือจาก
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ค่าตอบแทนทางตรง เช่น ค่าประกันสุขภาพ ค่าประกันชีวิต ค่ารักษาพยาบาล ค่าประกันสงัคม เงิน
ชว่ยเหลือการศกึษา คา่จ้างในวนัลา เป็นต้น 
   2. ค่าตอบแทนที�ไม่เป็นตวัเงิน (Nonfinancial Compensation) หมายถึง สิ�งของ 
สิทธิประโยชน์หรือบริการตา่งๆ ที�นายจ้างจดัให้แก่บคุลากร เพื�ออํานวยความสะดวกในการทํางานและ
ทําให้เกิดความพอใจจากการทํางานในองค์การหรือกิจกรรมของนายจ้าง ซึ�งแบง่ออกเป็น 2 ชนิด คือ 1) 
งาน หมายถึง ลกัษณะงานที�ทําให้บคุลากรพึงพอใจ เช่น งานที�น่าสนใจงานที�ท้าทายความรับผิดชอบ 
โอกาสก้าวหน้า การยกยอ่งยอมรับ ความภาคภูมิใจในงาน เป็นต้น 2) สภาพแวดล้อมของงาน หมายถึง 
บรรยากาศในการทํางาน เช่น นโยบายค่าตอบแทนที�ดี การบงัคบับญัชาที�ดี ทีมงาน การยืดหยุ่นเวลา
ทํางาน การมีสว่นร่วมสภาพการทํางานที�ดี และปลอดภยั เป็นต้น  
 

 
 

ภาพประกอบ 5 องค์ประกอบคา่ตอบแทนจากการทํางาน 
ที�มา: (กิ�งพร  ทองใบ. 2553: 11) 
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  จากแนวคิดดงักล่าวผู้ วิจัยได้นําผลประโยชน์ตอบแทนมาเป็นตวัแปรหนึ�งในการศึกษา
ความผกูพนัที�มีต่อองค์การในกลุ่มโรงพยาบาลจิตเวช ซึ�งในการศึกษาความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่าง 
ที�มีต่อความผูกพนัของบคุลากรในเรื�องของผลประโยชน์ตอบแทนได้ทําการแบ่งการศึกษาจากข้อมูล  
2 ส่วน ได้แก่ 1) ผลประโยชน์ตอบแทนที�ไม่อยู่ในรูปของตวัเงิน และ 2) ผลประโยชน์ตอบแทนที�อยู่ใน
รูปของตวัเงิน 
 หลักการจ่ายค่าตอบแทน 

  การจดัการจ่ายค่าตอบแทนที�ประสบผลสําเร็จต้องก่อให้เกิดผลประโยชน์สงูสดุตอ่องค์การ 
องค์การจึงต้องกําหนดหลกัการในการจ่ายค่าตอบแทนที�เหมาะสมและมีประสิทธิภาพในการจดัการ 
โดยมีหลกัในการจา่ยคา่ตอบแทน ดงันี - (อนิวชั  แก้วจํานง. 2556: 145) 
   1. หลกัความพอเพียงต่อการดํารงชีวิต เป็นหลกัแรกที�ต้องมีการคํานึงถึง องค์การ
จะต้องทําการสํารวจคา่ตอบแทนที�องค์การคูแ่ขง่ขนัจา่ยให้กบับคุคลในองค์การเป็นระยะๆ เพื�อกําหนด
ค่าตอบแทนขององค์การได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ตลาดแรงงาน ค่าตอบแทนที�จะจ่ายต้อง
สามารถชว่ยให้พนกังานสามารถมีชีวิตอยูไ่ด้อยา่งมีความสขุและมีความภาคภูมิใจในอาชีพของตนเอง
เมื�อต้องพบปะหรือตดิตอ่สื�อสารกบัสงัคมภายนอก 
   2. หลกัความยตุิธรรม คา่ตอบแทนมีส่วนช่วยสร้างขวญัและกําลงัใจให้กบัพนกังาน
อยู่ร่วมงานกับองค์การได้นานที�สุด องค์การจึงต้องให้ความสําคญักับพนกังานทุกคนในทุกฝ่ายงาน
อยา่งเท่าเทียมกนัด้วยการจ่ายคา่ตอบแทนแตล่ะตําแหน่งอย่างเท่าเทียมกนัหรือที�เรียกว่า “หลกัความ
เสมอภาค” 
   3. หลกัความสามารถส่วนบคุคล เป็นการจ่ายความสามารถตามความสามารถของ
แต่ละบุคคลในตําแหน่งหน้าที�และงานที�รับผิดชอบ ความสามารถของพนกังานอาจขึ -นอยู่กับความรู้ 
ประสบการณ์ และระยะเวลาที�ปฏิบตังิานในองค์การ องค์การจึงต้องคิดหาวิธีการในการพฒันาพนกังาน
ในทกุตําแหนง่งานเพื�อชว่ยให้เขาสามารถทํางานได้อยา่งมีประสิทธิภาพและสง่ผลเชิงบวกตอ่องค์การ 
   4. หลักความสามารถในการจ่ายขององค์การ เนื�องจากค่าตอบแทนเป็นต้นทุน
ประเภทหนึ�งจงึต้องรอบคอบเพื�อให้เกิดประโยชน์สงูสดุตอ่องค์การ 
   5. หลกัการแขง่ขนักบัองค์การอื�นๆ เป็นหลกัการที�องค์การขนาดใหญ่นํามาใช้ในการ
จดัการด้านทรัพยากรมนุษย์ เนื�องจากองค์การต้องการทรัพยากรมนุษย์ที�มีความรู้ความสามารถสูง 
จงึต้องกําหนดคา่ตอบแทนที�สร้างความดงึดดูใจในตลาดแรงงานจงึทําให้สามารถแขง่ขนัได้ 
   6. หลกัเหตผุลอื�นๆ เป็นหลกัการจ่ายค่าตอบแทนของแต่ละองค์การพิจารณาต่างๆ 
กนัตามความจําเป็น โดยทั�วไปองค์การจะพิจารณาจากปัจจยัที�เกี�ยวข้อง ได้แก่ ความสมดลุ ความมั�นคง
และการจงูใจ เป็นต้น 
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 ทฤษฎีที�เกี�ยวข้องกับผลประโยชน์ตอบแทน 

  ทฤษฎีที�เกี�ยวข้องกับผลประโยชน์ตอบแทนมีจํานวนมาก ในการศึกษาครั -งนี -ได้ประยุกต์
เอาทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแม็กเกรเกอร์ (McGregor) ทฤษฎีความสอดคล้องกนั และทฤษฎีสิ�งบอก
นยัทางสงัคม ดงันี - 
   1. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแม็กเกรเกอร์ (McGregor) ทฤษฎีนี -อธิบายว่าผู้บริหาร
จะใช้แนวทางการบริหารอยา่งใดยอ่มขึ -นอยูก่บัทรรศนะในการมองลกูน้อง ถ้ามองลกูน้องในแง่ร้ายก็จะ
บงัคบัและควบคมุ จึงใช้แนวทางเผด็จการบริหารหรือทฤษฎี X แตถ้่าผู้บริหารมองลกูน้องในแง่ดีก็จะ
มอบอํานาจและให้ความไว้วางใจ จึงใช้แนวทางประชาธิปไตยหรือทฤษฎี Y (เรืองวิทย์  เกษสุวรรณ. 
2548: 60) 
   2. ทฤษฎีความสอดคล้องกัน ทฤษฎีนี -เสนอแนะว่าการเลือกงานของคนขึ -นอยู ่
กบัความสอดคล้องระหว่างภาพพจน์ของตนเอง (self-image) กับความต้องการของงาน (เรืองวิทย์  
เกษสวุรรณ. 2548: 61) 
   3. ทฤษฎีสิ�งบอกนยัทางสงัคม ทฤษฎีนี -อธิบายวา่พฤตกิรรมของคนเป็นผลมาจาก 1) 
การปรากฏตวัของคนอื�นๆ 2) ความต้องการถกูประเมินจากคนอื�น 3) ความต้องการทําตามความคิดเห็น
ของเพื�อนร่วมงาน ผลการวิจยัพบว่า สิ�งบอกความนัยทางสังคมนี -มีผลต่อการปฏิบตัิงาน (เรืองวิทย์  
เกษสวุรรณ. 2548: 61) 
 
แนวคิดเกี�ยวกับความผูกพันต่อองค์การ (Organization commitment) 
 แนวคิดและงานวิจัยเกี�ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

  โดยที�คําว่า “ความผกูพนั” ในที�นี -อาจมีความหมายได้หลายนยั ดงันั -น ผู้ วิจยั จึงเห็นเป็น
การสมควรที�จะได้อธิบายไว้ในเบื -องต้นเสียก่อน โดยนกัวิชาการที�ศกึษาเกี�ยวกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
(Organization Commitment) ได้ให้ความหมายและคํานิยามของความผูกพนัต่อองค์การไว้แตกตา่ง
กนัไป ดงันี - 
  ความผูกพันต่อองค์การเป็นความไม่เต็มใจที�จะละทิ -งองค์การไม่ว่าจะเพื�อเพิ�มรายได้ 
สถานภาพ ความอิสระของอาชีพ หรือการมีเพื�อนร่วมงานเพิ�มขึ -น (Hrebiniak; & Alutto. 1972: 555) 
  ความผกูพนัตอ่องค์การเป็นความเตม็ใจของบคุคลที�ยินดีทุ่มเทพลงักายเพื�อทํางานให้กบั
องค์การ รวมทั -งมีความจงรักภกัดีตอ่องค์การ (Kanter. 1968: 499) 
  ความผูกพนัต่อองค์การเป็นทัศนคติหรือความรู้สึกของผู้ปฏิบตัิงานที�มีต่อองค์การเป็น
การประเมินองค์การในทางบวก ซึ�งทศันคติ หรือความรู้สึกนี - จะเป็นสิ�งเชื�อมโยงระหว่างบุคคลนั -นกับ
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องค์การ และทําให้เกิดความรู้สึกผกูพนัและปฏิบตัิงานที�มีความรู้สึกผกูพนักบัองค์การ จะตั -งใจที�จะทําให้
องค์การบรรลเุป้าหมาย (Sheldon. 1971: 143) 
  ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ระดบัความมากน้อยของความรู้สึกเป็นเจ้าของหรือ
ความจงรักภักดีที�มีต่อองค์การ การยอมรับเป้าหมายขององค์การและการประเมินองค์การในทางที�ดี 
เป็นลักษณะความตั -งใจของพนักงานที�ใช้ความพยายามอย่างเต็มที�ในการกระทําเพื�อประโยชน์ต่อ
องค์การ มีความปรารถนาที�จะอยูก่บัองค์การตลอดไป (Marsh; & Mannari. 1977: 57) 
  จากความหมายและคํานิยามความผูกพนัต่อองค์การที�นกัวิชาการได้ให้คําจํากัดความ
และความหมาย ผู้ วิจัยมีความเห็นว่าความหมายของความผูกพันต่อองค์การ ควรแบ่งออกเป็น  
2 แนวทาง คือ 
  แนวทางแรกเป็นความหมายที�เน้นด้านพฤตกิรรม 
   การศึกษาเรื� องความผูกพันต่อองค์การนั -น อาจจะศึกษาได้ 2 แนวทางด้วยกัน 
ดงักล่าวแล้ว ซึ�งทั -งนี -จะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารของผู้บริหารในองค์การ ดงันั -น ”ความผูกพันต่อ
องค์การ” ที�เน้นด้านพฤติกรรม ผู้ วิจยัมีความเห็นว่า เป็นความรู้สึกของบุคลากรในกลุ่มโรงพยาบาล 
จิตเวชมีตอ่องค์การและมีการแสดงออกทางพฤตกิรรมอย่างตอ่เนื�องและสมํ�าเสมอในการทํางาน ซึ�งจะ
แสดงออกในรูปของความคดิเห็น 
  แนวทางที�สองเป็นความหมายที�เน้นด้านทศันคต ิ
   ความหมายในแนวทางที�สองนี -เป็นแนวทางที�เน้นทางด้านทศันคติ ผู้ วิจยัมีความเห็นว่า 
เป็นเรื�องของความรู้สึกของบุคคลที�รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ�งขององค์การ และจะมีความปรารถนา 
หรือความต้องการที�จะอยู่กับองค์การ กล่าวคือ สมาชิกในองค์การนั -นจะมีเป้าหมายและค่านิยมที�
สอดคล้องกบัองค์การมีความต้องการที�อยู่ปฏิบตัิงานกบัองค์การ โดยมีความเต็มใจที�จะทุ่มเทความรู้
ความสามารถเพื�อให้งานขององค์การบรรลเุป้าหมาย และปฏิบตัิงานตามบทบาทของตนอย่างเต็มที�
ด้วยความจงรักภกัดีและความรู้สกึรักและผกูพนัตอ่องค์การ 
  พอร์เตอร์, ลอว์เลอร์ และแฮ็คแมน (Porter; Lawler; & Hackman. 1974: 604) และมาวเดย์ 
และสเตียรส์ (Mowday; & Steers. 1979: 224-247) กล่าวว่า ความผกูพนัตอ่องค์การเป็นการแสดง
ความรู้สึกที�มีความแน่นแฟ้นของบุคคลต่อองค์การรู้สึกเป็นส่วนหนึ�งขององค์การมีความจงรักภักดี 
ตอ่องค์การและต้องการที�จะธํารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การไว้ นอกจากนี -ยงัหมายถึงการมี
คา่นิยมที�กลมกลืนกับองค์การและสมาชิกในองค์การเต็มใจที�จะอุทิศกําลงักายกําลงัใจในการปฏิบตัิ
ภารกิจขององค์การ โดยลกัษณะที�ได้กล่าวถึงนั -นมีความแตกตา่งจากของแคนเตอร์ (Kanter. 1972: 499) 
อนัประกอบด้วยลกัษณะ 3 ประการ คือ 1) การมีความเชื�อมั�นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและ
คา่นิยมขององค์การ (A strong belief in and acceptance of the organizations goals and values) 
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หมายถึง การที�สมาชิกมีความเชื�อในทางบวกตอ่องค์การมีความเชื�อที�สอดคล้องกบัคา่นิยมขององค์การ 
สนบัสนุนเป้าหมายขององค์การพร้อมที�จะปฏิบตัิงานตามที�ได้รับมอบหมายจากองค์การและมีความ
เชื�อว่าองค์การที�ตนเองผกูพนัอยู่นั -นเป็นองค์การที�ดีที�สดุ 2) การมีความเต็มใจที�จะใช้ความพากเพียร
เพื�อทําประโยชน์ให้กบัองค์การ (A willingness to exert considerable effort on behalf of organization) 
หมายถึงการที�สมาชิกมีความยินดีเต็มใจที�จะเสียสละทุ่มเทแรงกายแรงใจสติปัญญาและความสามารถ
ในการปฏิบตังิานเพื�อให้องค์การบรรลเุป้าหมายแม้ไม่มีผลตอบแทนรวมทั -งการเสียสละความสขุส่วนตวั
เพื�อประโยชน์ขององค์การ และ 3) การมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที�จะธํารงรักษาความเป็นสมาชิก
ขององค์การ (A strong desire to maintain membership in the organization) หมายถึง การที�สมาชิก
แสดงความต้องการและตั -งใจที�จะปฏิบตัิงานในฐานะสมาชิกขององค์การมีความจงรักภกัดีตอ่องค์การ
ไมต้่องการที�จะออกไปจากองค์การ แม้ว่าจะได้รับผลตอบแทนที�มากกว่ามีความภาคภูมิใจในความเป็น
สมาชิกขององค์การพร้อมที�จะบอกวา่ตนเป็นสมาชิกขององค์การ 
  อเลน และเมเยอร์ (Allen; & Meyer. 1990: 1-18) ได้เสนอรูปแบบของความผกูพนัตอ่
องค์การว่ามี 3 มิติที�แตกต่างกนัตามรูปแบบความคิด (Mind-Sets) ที�ก่อให้เกิดความผกูพนั ได้แก่ 
ความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ ความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ และความผูกพนัตอ่องค์การ
ด้านบรรทดัฐาน ซึ�งเพิ�มเติมจากแนวคิดเกี�ยวกับความผูกพันด้านเจตคติของ มาว์เดย์ และสเตียรส์ 
(Mowday; & Steers. 1979: 224-247) นอกจากนี - อเลน และเมเยอร์ (Allen; & Meyer. 1990: 1-18) 
ได้กล่าวในงานวิจยัตอ่มาว่า พนกังานมีความผกูพนัต่อองค์การด้านจิตใจสงูเพราะว่าพวกเขามีความ
ปรารถนา (Want) ส่วนพนกังานที�มีความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่สงูเพราะพวกเขามีความจําเป็น 
(Need) และสําหรับพนกังานที�มีความผกูพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐานสูงเพราะพวกเขารู้สึกว่าควร 
(Ought) จะทําเชน่นั -นโดยได้อธิบายความผกูพนัตอ่องค์การทั -ง 3 ด้าน ไว้ดงันี - 
   1. ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความ 
รู้สึกของบุคคลที�รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ�งขององค์การผู้ นําในการศกึษาความผูกพนัตอ่องค์การด้าน
จิตใจนี - คือ ศาสตราจารย์ Lyman W. Porter แห่งมหาวิทยาลยั California และคณะ (Porter; & Steers. 
1973: 151-176) ซึ�งได้ให้ความหมายของความผกูพนัตอ่องค์การ ดงันี - 
    1.1 ความเชื�ออยา่งแรงกล้าและยอมรับอยา่งจริงจงัในเป้าหมายและคา่นิยมของ
องค์การ หมายถึง การที�เป้าหมายขององค์การและของบคุคลสามารถร่วมไปในทิศทางเดียวกนัได้หรือ
เกิดความสอดคล้องกันเมื�อบุคคลพิจารณาแล้วเห็นว่าบรรทดัฐานและระบบค่านิยมขององค์การเป็น 
สิ�งที�ยอมรับได้บุคคลก็จะแสดงตนเองว่าเห็นด้วยกบัจดุมุ่งหมายปลายทางขององค์การและตั -งใจที�จะ
ยอมรับจดุหมายนั -น บคุคลจะประเมินองค์การและรู้สึกตอ่องค์การในทางที�ดีรู้สึกยินดีและภาคภูมิใจกบั
การเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหนึ�งขององค์การมีแนวโน้มที�จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ขององค์การ
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เชื�อว่าองค์การจะนําไปสู่ความสําเร็จได้และมองเห็นแนวทางที�จะทําให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมาย
บคุคลจะรู้สกึวา่อยูใ่นสภาวะที�มีโอกาสและสามารถประสบความสําเร็จในการทํางานได้ 
    1.2 ความเตม็ใจที�จะใช้ความพยายามในฐานะที�เป็นตวัแทนขององค์การ หมายถึง 
การแสดงออกถึงความพยายามอย่างเต็มที�เต็มใจและตั -งใจที�จะอุทิศแรงกายแรงใจสติปัญญาในการ
ทํางานที�ดี มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมความสมํ�าเสมอคงเส้นคงวาในการทํางาน ใช้ความ
พยายามอยา่งมากเพื�อตอบสนองหรือมุง่เป้าหมายขององค์การได้สะดวกขึ -น มีความคิดเสมอว่างานคือ
หนทางซึ�งตนสามารถทําประโยชน์ให้กับองค์การให้บรรลุถึงเป้าหมายได้สําเร็จจึงทําให้เขามีผลการ
ปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัที�ดีเหนือคนอื�น เมื�อมีปัญหาเกิดขึ -นก็จะพยายามชว่ยกนัแก้ปัญหา 
    1.3 ความปรารถนาอยา่งแรงกล้าที�จะรักษาความเป็นสมาชิกกบัองค์การ หมายถึง 
การแสดงออกถึงความรู้สึกจงรักภักดีซื�อสตัย์ต่อองค์การ เป็นความต่อเนื�องในการปฏิบตัิงานโดยไม่
โยกย้ายเปลี�ยนแปลงที�ทํางาน พยายามที�จะรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน จะแสดงให้เห็น
ถึงความไม่เต็มใจหรือปฏิเสธที�จะลาออกจากองค์การหรือเปลี�ยนงาน ไม่ว่าจะเป็นการเพิ�มเงินเดือน 
รายได้ สถานภาพ ตําแหน่ง ความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสมัพนัธ์กับเพื�อนร่วมงานที�ดีขึ -น 
เป็นความตั -งใจและความปรารถนาอย่างแน่วแน่ที�จะคงความเป็นสมาชิกต่อไปเพื�อทํางานให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การ ไม่คิดที�จะลาออกไม่ว่าองค์การจะอยู่ในสภาวะปกติหรืออยู่ในฐานะวิกฤตอนั
เนื�องมาจากสาเหตตุา่งๆ  
   2. ความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) เป็นแนว 
ความคดิด้านพฤติกรรม กล่าวคือ ความผกูพนัตอ่องค์การในรูปของความสมํ�าเสมอของพฤติกรรมเมื�อ
คนมีความผกูพนัต่อองค์การแล้วจะมีการแสดงออกของพฤติกรรมที�มีตอ่เนื�องหรือคงเส้นคงวาในการ
ทํางานความตอ่เนื�องในการทํางานโดยไม่โยกย้ายเปลี�ยนแปลงที�ทํางาน การที�คนผกูพนัตอ่องค์การจะ
พยายามรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน เนื�องจากได้เปรียบเทียบผลประโยชน์ที�ได้รับและ
ผลประโยชน์ที�ต้องสูญเสียไปหากละทิ -งสภาพของสมาชิกหรือลาออกไป ซึ�งผลเสียนี -จะพิจารณาใน
ลกัษณะของต้นทนุที�จะเกิดขึ -นหรือผลประโยชน์ที�จะสญูเสียไป 
   3. ความผูกพนัตอ่องค์การด้านมาตรฐานสงัคม (Normative Commitment) เป็น
แนวความคิดที�เกี�ยวกบัความถกูต้องหรือบรรทดัฐานของสงัคม กล่าวคือ ความผูกพนัต่อองค์การเป็น
ความจงรักภักดีและเต็มใจที�จะอุทิศตนให้กับองค์การ ซึ�งเป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององค์การและ
สงัคมบคุคลรู้สกึวา่เมื�อเข้าเป็นสมาชิกองค์การแล้วต้องมีความผกูพนัตอ่องค์การเพราะเป็นสิ�งที�ถกูต้อง
และเหมาะสมที�ควรจะทํา ความผกูพนัตอ่องค์การจึงเป็นพนัธะผกูพนัที�สมาชิกจะต้องมีตอ่หน้าที�ทุ่มเท
ปฏิบตังิานให้กบัองค์การ 
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  เบอร์ตนั และคณะ (Berton; et al. 2002) ทําการศกึษาเรื�องความผกูพนักบัองค์กรจะ 
มุ่งไปที�ความผูกพนัทางอารมณ์ของปัจเจกบุคคลที�มีต่อองค์กร ตามแนวคิดของ เมาเดย์ และคณะ 
(Mowday; et al. 1979) แตปั่จจบุนัไมเยอร์ และแอลเลน (Meyer; & Allen. 1984) ได้ขยายคํานิยาม
ความผกูพนักบัองค์กร ไปครอบคลมุ 3 องค์ประกอบของความผกูพนัที�มีตอ่องค์กร คือ 1) องค์ประกอบ
ทางความรู้สึก หมายถึง ความรู้สึกผกูพนัอารมณ์ของปัจเจกบคุคล และการแสดงตวัเป็นส่วนหนึ�งหรือ
เข้าพวกกบัองค์ประกอบนี - 2) องค์ประกอบความตอ่เนื�อง หมายถึง การที�บคุคลตระหนกัว่ามีคา่ใช้จ่าย
ข้างต้นเกิดขึ -นหากถอนตวัชั�วคราวหรือการออกจากองค์กร เพราะคิดว่าตนเองนั -นได้ทุ่มเทเวลาและ
พลงังานให้กบัองค์กรมานานมากเกินกว่าที�จะจากองค์กรไป หรืออาจคิดว่าหากออกจากองค์กรแล้วจะ
ไม่สามารถหางานใหม่ได้ และ 3) องค์ประกอบของบรรทดัฐาน เกี�ยวข้องกบัความรู้สึกของลกูจ้างใน
การปฏิบตังิานวา่เป็นภาระหน้าที� ที�คนจะต้องร่วมกิจกรรม เพราะเชื�อว่าเป็นความถกูต้องที�ตนเองต้อง
เข้าไปมีสว่นร่วมทําสิ�งนี -  
  ทั -งนี -ผู้ วิจัยได้นําแนวคิดของพอร์เตอร์ ลอว์เลอร์ และแฮ็คแมน (Porter; Lawler; & 
Hackman. 1974) และมาวเดย์ และสเตียรส์ (Mowday; & Steers. 1979: 224-247) ซึ�งอธิบายไว้ว่า
ความผกูพนัตอ่องค์การเป็นการแสดงความรู้สึกที�มีความแน่นแฟ้นของบคุคลตอ่องค์การ โดยพิจารณา
จากองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ 
   1. ความเชื�อมั�นอยา่งสงูและยอมรับเป้าหมายตลอดจนคา่นิยมขององค์การ 
   2. ความเตม็ใจในการใช้ความพยายามในการปฏิบตังิานในองค์การ 
   3. ความปรารถนาอยา่งแรงกล้าในอนัที�จะดํารงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
 ปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

  ในการศึกษาเรื�องความผูกพันต่อองค์การ นักวิชาการได้มุ่งสนใจที�จะศึกษาปัจจัยที�มี
อิทธิพลตอ่ความผกูพนัของสมาชิกในองค์การ แตย่งัไม่ได้มีการสรุปแน่ชดัว่า อะไรบ้างที�มีผลตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์กร จนกระทั�ง Steers ได้รับรวบรวมผลการศกึษาวิจยัของตนกบันกัวิชาการคนอื�นๆ โดย
พบว่ามีปัจจยั 3 ประการที�สําคญั อนัจะนําไปสู่ความรู้สึกผกูพนัต่อองค์การและงานวิจยันี -ได้รับความ
เชื�อถือกนัอยา่งแพร่หลาย ซึ�งประกอบไปด้วย (Steers. 1977b: 46-56) 
   1. ลกัษณะบคุคล (Personnel characteristics) ได้แก่ อาย ุเพศ สถานภาพ การศกึษา 
   2. ลกัษณะงาน (Job characteristics) ได้แก่ ความท้าทายในงาน กรณีมีโอกาสเข้า
ร่วมในสงัคม ข้อมลูย้อนกลบัในการทํางาน 
   3. ประสบการณ์การทํางาน (Work experiences) ได้แก่ ทศันคติตอ่องค์การ ความ
เชื�อถือตอ่องค์การ 
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  ปัจจัยดังกล่าวนี -ต่างมีความสัมพันธ์ซึ�งกันและกัน และมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ขณะเดียวกันความผูกพันองค์การก็มีผลกระทบหรือมีอิทธิพลต่อความปรารถนาที�จะอยู่ใน
องค์การ  
  ทั -งนี -จะปรากฏเป็นภาพประกอบ ดงัตอ่ไปนี - (Steers. 1977b: 46-56) 
 

 
 

ภาพประกอบ 6 ปัจจยัที�มีผลตอ่ทฤษฎีและแนวคดิที�มีผลกระทบตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
ที�มา: (Steer. 1977b: 46-56) 

 
  จากปัจจยัของ Steers ที�กล่าวมาแล้วข้างต้นผู้ วิจยัมีความเห็นเพิ�มเติมว่าการที�องค์การ
จะสามารถดําเนินกิจการไปได้โดยราบรื�นและมีประสิทธิภาพ จนสามารถบรรลผุลสําเร็จตามวตัถปุระสงค์
ที�วางไว้นั -น ย่อมต้องพึ�งพาผู้บริหารเข้ามาช่วยประสานให้ทรัพยากรทั -งด้านบุคคล วตัถุ สิ�งของ และ
ทํางานร่วมกันได้โดยไม่ติดขดั จากสภาพเงื�อนไขที�กล่าวนี - จะช่วยชี -ให้เห็นถึงงานสําคญัของผู้บริหาร 
ที�ต้องทําพร้อมกนัตลอดเวลา 3 อยา่งด้วยกนั คือ 
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  ในด้านที�เป็นผู้ นําหรือหวัหน้างาน หมายถึง ภาระหน้าที�ของบคุคลใด บคุคลหนึ�งที�ปฏิบตัิ
ตนเป็นผู้ นําภายในองค์การ 
  ในด้านของภารกิจหรือสิ�งที�ต้องทํา หมายถึง การจดัระเบียบทรัพยากรต่างๆ ในองค์การ
และประสานกิจกรรมตา่งๆ เข้าด้วยกนั 
  ในด้านของความรับผิดชอบ หมายถึง การต้องทําให้งานต่างๆ สําเร็จลลุ่วงไปด้วยดีด้วย
การอาศยับคุคลตา่งๆ ในองค์การให้ชว่ยกนัทําให้บงัเกิดผล 
  ดงันั -น การบริหารจงึเป็นงานของหวัหน้างานทกุคนที�จะต้องปฏิบตัิในฐานะที�เป็นผู้ นําของ
กลุม่โดยเฉพาะผู้บริหารชั -นต้น ซึ�งจะต้องมีภารกิจในการเป็นผู้ นําและทําการจดัระเบียบตา่งๆ รวมทั -งการ
ประสานกิจกรรมหรืองานที�ทําให้สามารถเข้ากนัได้เป็นผลงานของส่วนรวม ทั -งนี -จะต้องเป็นผู้ รับผิดชอบ
ในผลสําเร็จถึงวตัถปุระสงค์ที�ต้องการได้ในที�สดุ 
 ปัจจัยต่างๆ ที�เกี�ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 

  1. ปัจจยัสว่นบคุคล 
   ปัจจยัส่วนบคุคลเป็นปัจจยัตวัแรกที�ผู้ วิจยันํามาศกึษา ปัจจยัส่วนบุคคลนี -เป็นปัจจยั
ซึ�งจะบ่งบอกถึงภูมิหลงับางประการของสมาชิกในองค์การ ได้แก่ อาย ุเพศ สถานภาพทางการศึกษา 
และระดบัตําแหนง่ 
  2. ปัจจยัการรับรู้ในบทบาท 
   ปัจจัยการรับรู้ในบทบาทเป็นปัจจัยสําคัญประการหนึ�งที�มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ เพราะการรับรู้ในบทบาทนั -นเป็นสิ�งจําเป็นในการทําหน้าที�ของทกุองค์การ เป็นพฤติกรรมของ
บคุคลผู้ ดํารงตําแหนง่ตา่งๆ ในโครงสร้างของสงัคม ซึ�งประกอบด้วยลกัษณะงานที�ท้าทายลกัษณะงาน
ที�ตดิตอ่สมัพนัธ์กบัผู้ อื�น และลกัษณะงานที�มีความสําคญั 
   ลักษณะงานที�ท้าทายเป็นเสมือนแรงกระตุ้ นและปัจจัยที�จะเสริมภาพพจน์ของ
ผู้ปฏิบตัิงาน รวมทั -งก่อให้เกิดความพอใจที�จะสนองความต้องการของแต่ละคน ดงันั -น ลกัษณะงานที�
ท้าทายจงึมีผลโดยตรงตอ่ความผกูพนัองค์การ แตใ่นทางตรงกนัข้าม หากงานไม่มีสาระหรือไม่มีความ 
สําคญัตอ่องค์การหรืองานที�ซํ -าซากจําเจไม่มีโอกาสคิดหรือตดัสินใจในงานที�ทําอยู่ จะทําให้ความผกูพนั
ตอ่องค์การลดลง ซึ�งกรูสกี (Grusky. 1966: 488-503) ได้ให้ข้อสรุปเกี�ยวกบัเรื�องนี -ว่า ความท้าทายของ
งานมีอิทธิพลตอ่ระดบัความความผกูพนัตอ่องค์กร โดยสมาชิกองค์การที�มีความรู้สึกว่าได้รับผิดชอบที�
ท้าทายและต้องเอาชนะอปุสรรคตา่งๆ ที�เกิดขึ -นในงานมากขึ -นเท่าใดก็จะยิ�งมีความผกูพนัตอ่หน่วยงาน
หรือองค์การที�เขารับผิดชอบอยูม่ากเทา่นั -น 
   ลักษณะงานที�มีการติดต่อสัมพันธ์กับผู้ อื�นนั -นก็เป็นปัจจัยหนึ�งที�ทําให้สมาชิกของ
องค์การมีความผกูพนัตอ่องค์การมากขึ -น เนื�องจากเขามีโอกาสที�จะได้พบปะพดูคยุกบัสมาชิกองค์การ
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คนอื�นๆ จะทําให้เกิดความสมัพนัธ์ที�แน่นแฟ้นมากยิ�งขึ -น และนํามาซึ�งความผูกพนัต่อองค์การ ซึ�งใน
เรื�องนี - สเตรียส์ (Steers. 1977a: 47) พบวา่ ลกัษณะงานที�มีการติดตอ่สมัพนัธ์กบัผู้ อื�นนั -นยิ�งสมาชิกใน
องค์การมีโอกาสตดิตอ่สมัพนัธ์กบัผู้ อื�นและมีการแลกเปลี�ยนความคิดเห็นกนัมากเท่าใดก็จะทําให้เขามี
ความผกูพนัตอ่องค์การมากเทา่นั -น 
   ลกัษณะงานที�มีความสําคญัเป็นปัจจยัที�แสดงให้เห็นถึงความผูกพนัองค์การเช่นกัน 
เพราะการที�สมาชิกขององค์การได้รับผิดชอบงานที�เขามีขอบข่ายของงานกว้างขวางและมีความหมาย
ก็จะมีความผกูพนัต่อองค์การมาก และในทางตรงกนัข้ามหากเขารู้สึกว่าได้ทํางานที�ไม่มีความสําคญั
มากนกั ความผกูพนัตอ่องค์การก็จะลดลงไปด้วย ซึ�งนกัวิชาการที�สนบัสนนุในเรื�องนี - ได้แก่ แคทส์ และ
คาฮ์น (Katz; & Kahn. 1966: 362) พบว่า “การที�บคุคลได้ปฏิบตัิงานที�มีความสําคญัจะทําให้เขาเกิด
ความรู้สกึวา่ตนเองมีความสําคญัตอ่องค์การและได้รับการยอมรับจากองค์การ 
  3. ปัจจยัทางด้านประสบการณ์ทํางาน 
   ปัจจยัทางด้านประสบการณ์การทํางานเป็นปัจจยัที�แสดงถึงความรู้สึกที�ผู้ปฏิบตัิงาน
เห็นว่า ตนมีความสําคญัต่อองค์การและสร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์การได้ดียิ�งขึ -น ประกอบกับ
นกัวิชาการหลายท่านได้ให้ความสําคญัว่าเป็นปัจจยัสําคญัที�ก่อให้เกิดความรู้สึกผกูพนัตอ่องค์การซึ�ง 
สเตรียส์ (Steers. 1977a: 47-48) ได้ให้คํานิยามปัจจยัด้านนี -ไว้ว่า ประกอบขึ -นด้วยปัจจยัภายในองค์การ
ยอ่ยหลายตวัด้วยกนั เชน่ ทศันคต ิทศันคตขิองกลุม่ตอ่องค์การ ความน่าเชื�อถือขององค์การ ความรู้สึก
ว่าตนมีความสําคญัต่อองค์การ การพิจารณาระบบความดีความชอบ การเข้าสงัคมได้กับเพื�อนร่วมงาน 
การได้รับการพฒันา ซึ�งในเรื�องนี - บุชแนน (Buchanan ll. 1974: 536) ได้ชี -ให้เห็นว่าการที�สมาชิกใน
องค์การได้มีการพบปะสงัสรรค์กับเพื�อนฝงูที�อยู่ในองค์การเดียวกนั จะทําให้เขาซึมซาบถึงวฒันธรรม
และบรรยากาศขององค์การและมีความผกูพนัตอ่องค์การตามไปด้วย 
   ส่วนในเรื�องความน่าเชื�อถือขององค์การที�มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การนั -น หลกัฐาน
การวิจยัในเรื�องนี - พอร์เตอร์ และสเตรียส์ (Porter; & Steers. 1973: 151-176) กล่าวว่า “หากหน่วยงาน
ไม่สามารถสร้างความรู้สึกมั�นคงในการทํางานให้กับสมาชิกในองค์การก็จะเป็นสาเหตุหนึ�งที�ทําให้
ผู้ปฏิบตังิานไมมี่ความรักความผกูพนัตอ่องค์การ อาจจะลาออก โอนย้ายไปจากองค์การ หรือไม่อยาก
มาทํางานโดยการขาดงาน ลางานบอ่ยๆ” 
   ความรู้สึกว่าตนมีความสําคญัตอ่องค์การนั -นเป็นปัจจยัที�สําคญัอีกตวัหนึ�งที�จะแสดง
ให้เห็นว่าสมาชิกในองค์การมีความผูกพนัต่อองค์การ กล่าวคือ ถ้าสมาชิดในองค์การมีความรู้สึกว่า
ตนเองได้รับการยอมรับจากองค์การว่าตนเองมีความสําคญั ได้รับการยอมรับว่าตนเองมีคุณค่าใน
องค์การแล้วก็จะทําให้เขามีความผูกพันต่อองค์การมากขึ -น ซึ�งนักวิจัยที�สนับสนุนในเรื�องนี - ได้แก่ 
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ผลการวิจยัของ บชุแนน (Buchanan ll. 1974: 340) ได้กล่าวว่า “ความรู้สึกที�ผู้ปฏิบตัิงานเห็นว่าตน 
มีความสําคญัตอ่องค์การเป็นองค์ประกอบที�จะสร้างความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์การ” 
   การมีโอกาสก้าวหน้าในงานการสร้างความรู้สึกให้ผู้ปฏิบตัิงานหรือสมาชิกองค์การ
เห็นวา่เขามีโอกาสก้าวหน้าและประสบความสําเร็จในงานจะเป็นปัจจยัสําคญัที�จะเพิ�มความรู้สึกผกูพนั
ตอ่องค์การได้ ซึ�งในเรื�องนี - ดรูทช์ (Deutsch. 1961: 81-95) พบว่าหากผู้ปฏิบตัิงานรู้สึกว่าเขาไม่มีโอกาส
ก้าวหน้าหรือประสบความสําเร็จในงานแล้ว เขาก็อยากทํางานน้อยลง คือขาดความผกูพนัตอ่องค์การ
ไปด้วยนั�นเอง 
  จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีที�เกี�ยวข้องกับความผูกพนัที�มีต่อองค์การของบคุลากรใน
กลุ่มโรงพยาบาลจิตเวช จําเป็นจะต้องอาศยัความรู้และและศาสตร์ต่างๆ ได้แก่ ทฤษฎีทางจิตวิทยา 
สงัคมวิทยา พฤตกิรรมองค์กรและการจดัการทรัพยากรบคุคล นอกจากนี -ยงัมีการศกึษาความผกูพนัที�มี
ตอ่องค์การของกลุม่บคุคลในกลุม่โรงพยาบาลจิตเวช ต้องอาศยัทฤษฎีตา่งๆ ดงันี - 
  ทฤษฎีบทบาท (role theory) ของเวลเบริน ทฤษฎีเอกลกัษณ์ (identity theory) ของ 
เวล์บาวน์เน่ จอห์นสนั และอีเรซ (Welbourne; Johnson; & Erez. 1998) และทฤษฎีแรงจงูใจในการทํางาน 
(motivational theories) ตามแนวคดิของมาสโลว์ (Maslow. 1954) เฮอรซ์เบกิ (Herzberg. 1982) 
  ทฤษฎีบทบาท (role theory) เป็นทฤษฎีที�สําคญัทฤษฎีหนึ�งที�ใช้ในการศกึษาพฤติกรรม
ภายในองค์การ มีความสําคญัอย่างยิ�งในการศกึษาบทบาท (การปฏิบตัิงาน) ในโครงสร้างทางสงัคม 
(องค์การ) โดยทฤษฎีบทบาทนี -มีความเกี�ยวโยงตวัแปรทางด้านจิตวิทยา ด้านสงัคมและด้านองค์การ
เข้าด้วยกัน ซึ�งตวัแปรที�มีลกัษณะดงักล่าว ได้แก่ ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลง ผลประโยชน์ตอบแทน 
และความผกูพนัที�มีตอ่องค์การรวมทั -งปัจจยัทางด้านประชากรศาสตร์ นอกจากนี -ทฤษฎีบทบาท (role 
theory) ยงัชี -ให้เห็นว่าความคาดหวงัเกี�ยวกับบทบาทของปัจเจกบุคคล (individual role exception) 
ขึ -นอยู่กบัปัจจยัทางด้านประชากรศาสตร์ และบริบท (context) ขององค์การ กล่าว คือ ความผูกพนัของ
บคุลากรในกลุม่โรงพยาบาลจิตเวช ขึ -นอยูก่บัลกัษณะของปัจจยัทางด้านประชากรศาสตร์ซึ�งสอดคล้อง
กบัความคดิเห็นของ มี�ด (Mead. 1934) หรือบทบาทที�เป็นพฤตกิรรมของพนกังานในองค์การ 
  นอกจากทฤษฎีบทบาทแล้วก็ยงัมีทฤษฎีเอกลกัษณ์ (identity theory) ซึ�งทฤษฎีเอกลกัษณ์ 
กล่าวว่า บทบาทไม่เป็นปัจจยัที�มีผลตอ่พฤติกรรมแตค่วามสําคญัของบทบาทต่างหากที�มีผลตอ่พฤติกรรม 
(behavior) บทบาทที�มีความสําคญัมากจะให้ความหมายและชี -นําพฤติกรรมจะมีมากขึ -นเท่านั -น และ 
มีผลการนําไปสู่พฤติกรรมที�เกี�ยวข้องกบับทบาทนั -น สําหรับบทบาทของบคุลากรในกลุ่มในโรงพยาบาล
ตระหนกัดีวา่ บทบาทของตนในฐานะบคุลากรในกลุม่ในโรงพยาบาลมีความสําคญั โดยเฉพาะอย่างยิ�ง
ต่อบุคคลภายนอกและต่อการปฏิบัติหน้าที�ในการดูแลรักษาผู้ ป่วยให้ดีที�สุด อย่างไรก็ตาม ทฤษฎี
บทบาทเดียวและทฤษฎีเอกลักษณ์ ไม่เพียงพอที�จะอธิบายได้อย่างชัดเจนในเรื�องภาวะผู้ นําการ



 42 

เปลี�ยนแปลง และผลประโยชน์ตอบแทนที�มีตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ ทั -งนี -ต้องมีการศึกษายงัทฤษฎี
อื�นๆ เช่น ทฤษฎีความคาดหวงั (expectancy theory) และทฤษฎีความเสมอภาค (equity theory) ที�ช่วย
อธิบายความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตา่งๆ ที�ใช้ในการศกึษาครั -งนี -ได้ 
 
ทฤษฎีที�เกี�ยวข้องกับภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงและผลประโยชน์ตอบแทนที�มีผล

ต่อความผูกพันของบุคลากร 
 แนวคิดเกี�ยวกับความต้องการ 

  ทฤษฎีที�เกี�ยวข้องกบัการจงูใจในการปฏิบตัิงานของมาสโลว์ (Maslow’s general theory 
of human motivation) (Hick. 1967: 234-240) 
  Maslow ได้กําหนดสมมติฐานซึ�งมีความสําคญัเกี�ยวกบัพฤติกรรมความต้องการ (Needs) 
ของมนษุย์วา่สามารถแบง่ได้เป็น 3 ลกัษณะ คือ 
   1. มนุษย์มีความต้องการและความต้องการมีอยู่เสมอไม่มีที�สิ -นสุด แต่สิ�งที�มนุษย์
ต้องการนั -นขึ -นอยู่กบัว่าเขามีสิ�งนั -นอยู่แล้วหรือยงั เมื�อความต้องการใดได้รับการตอบสนองแล้ว ความ
ต้องการอยา่งอื�นก็จะเข้ามาแทนที�ไมมี่ที�สิ -นสดุ และจะเริ�มตั -งแตเ่กิดจนกระทั�งตาย 
   2. ความต้องการที�ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ�งจงูใจของพฤติกรรมอีกตอ่ไป 
ความต้องการที�ไมไ่ด้รับการตอบสนองเทา่นั -นที�เป็นสิ�งจงูใจของพฤตกิรรม 
   3. ความต้องการของมนุษย์มีเป็นขั -นตอนตามลําดบัความสําคญั หมายถึง เมื�อความ
ต้องการในระดบัตํ�าได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการระดบัสูงก็จะมีการเรียกร้องให้มีการสนอง
ทนัที 
  จากสมมตฐิานดงักลา่ว Maslow ได้กําหนดลําดบัขั -นตอนความต้องการของมนษุย์ไว้ ดงันี - 
   1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั -นมลูฐาน
ของมนุษย์ และเป็นสิ�งจําเป็นที�สุดสําหรับการดํารงชีวิต ร่างกายจะต้องได้รับการตอบสนองภายใน
ช่วงเวลาและสมํ�าเสมอ ถ้าร่างกายไม่ได้รับการตอบสนองแล้ว ชีวิตก็ดํารงอยู่ไม่ได้ ความต้องการเหล่านี - 
ได้แก่ อาหาร อากาศ นํ -าดื�ม ที�อยูอ่าศยั เครื�องนุง่หม่ ยารักษาโรค ความต้องการการพกัผ่อน และความ
ต้องการทางเพศ ฯลฯ ในขั -นแรกนี -องค์การทุกแห่งมกัจะตอบสนองความต้องการความต้องการของ 
แตล่ะคนโดยจา่ยคา่จ้างเพื�อคนงานหรือลกูจ้างจะได้นําเงินไปใช้จ่ายเพื�อแสวงหาสิ�งจําเป็นพื -นฐานของ
ชีวิต เพื�อการดํารงชีพของแตล่ะคน 
   2. ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) เมื�อความต้องการทางร่างกาย
ได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการความปลอดภยัก็เข้ามามีบทบาทในพฤติกรรมของมนษุย์มีความ
ปรารถนาที�จะได้รับความคุ้มครองจากอนัตรายตา่งๆ ที�มีตอ่ร่างกาย เช่น อบุตัิเหต ุอาชญากรรม เป็นต้น 
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มนษุย์ปรารถนาที�จะอยู่ในสงัคมที�เป็นระเบียบ และสามารถคาดหมายได้ ความต้องการความปลอดภยั 
หมายรวมถึงความรู้ขอแตล่ะบคุคลถึงข้อจํากดั หรือขอบเขตของพฤติกรรมที�เป็นที�ยอมรับกนัในสงัคม
องค์การ ความปลอดภยัหรือความมั�นคงในการปฏิบตังิานเป็นสิ�งสําคญัที�มีผลตอ่ขวญัและกําลงัใจของ
ลกูจ้างทกุคน ถ้าคนเราทํางานด้วยความรู้สึกหวั�นไหวอยู่ตลอดเวลา ถึงความมั�นคงของตําแหน่งที�ทํา
อยูแ่ล้ว งานที�ทําไปยอ่มไมเ่ป็นผลดีตอ่องค์กร 
   3. ความต้องการทางสงัคม (Social Needs) เมื�อความต้องการ 2 ประการแรกได้รับ
การตอบสนองแล้ว ความต้องการที�อยู่ในระดับสูงกว่าที�จะเข้ามาครอบงําพฤติกรรมของบุคคลนั -น 
ความต้องการทางสงัคม หมายถึง ความต้องการที�จะเข้าร่วม และได้รับการยอมรับความเป็นมิตรภาพ 
ความรักจากเพื�อนร่วมงาน ความต้องการในขั -นนี -ของบคุคลเป็นความต้องการที�จะให้บคุคลหรือเพื�อน
ร่วมงานยอมรับในความสําคญัของตน องค์กานย่อมตอบสนองความต้องการของพนกังาน โดยการให้
พนกังานสามารถแสดงความคดิเห็น เพื�อสร้างความรู้สกึความเป็นสว่นหนึ�งขององค์การ 
   4. ความต้องการที�จะได้รับการยกย่องในสงัคม (Esteem Needs) ความต้องการขั -นนี -
รวมถึงความเชื�อมั�นในตนเอง ความสําเร็จ ความรู้ ความสามารถ การนบัถือตนเอง ความเป็นอิสระและ
มีเสรีและรวมถึงความต้องการที�จะมีฐานะเดน่เป็นที�ยอมรับนบัถือของคนทั -งหลายการมีตําแหน่งสงูใน
องค์การหรือการที�สามารถเข้าใกล้ชิดคนสําคญัๆ ล้วนแต่ทําให้ฐานะของตนเองเด่นเป็นที�ยกย่องใน
สงัคม 
   5. ความต้องการที�จะได้รับความสําเร็จตามความรู้สึกนึกคิด (Self-actualization) 
ความต้องการในขั -นสงูสดุนี -เป็นความต้องการพิเศษ ซึ�งคนธรรมดาส่วนมากนึกอยากจะเป็น นึกอยาก 
จะได้แตไ่มส่ามารถเสาะหาได้ การที�บคุคลใดบรรลถึุงความต้องการในขั -นนี -ได้ก็มกัจะได้รับการยกย่อง
เป็นบคุคลพิเศษไป อาทิ ความนกึคดิอยากเป็นผู้ นําที�มีความสามารถ ซึ�งแตล่ะคนจะมีความรู้สึกนึกคิด
ที�แตกตา่งกนัออกไปตามแตที่�ต้องการ 
  ตามทศันะของ Maslow ดงักล่าวแล้วอาจแสดงเป็นขั -นตอนความต้องการเป็นลําดบัได้ 
ดงันี - (Maslow. 1954: 15) 
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ภาพประกอบ 7 “Hierarchy of Needs” ตามทรรศนะของ Maslow 
ที�มา: (ธงชยั  สนัติวงษ์. 2535: 38-41) 

 
  ในการศกึษาความผกูพนัที�มีตอ่องค์การของบคุลากรในกลุ่มโรงพยาบาลจิตเวช ผู้ วิจยัได้
นําแนวคดิเกี�ยวกบัความต้องการมาใช้ในการออกแบบสร้างเครื�องมือในด้านของผลประโยชน์ตอบแทน 
โดยนําหลกัการความต้องการของกลุ่มขั -นพื -นฐานทั -ง 5 ขั -นตาม แนวคิดของมาสโลว์มาเป็นแนวในการ
ออกแบบคําถามที�ใช้ถามกลุม่ตวัอยา่ง ซึ�งทําให้ได้ข้อคําถามที�มีความชดัเจนมากยิ�งขึ -น 
 แนวคิดเกี�ยวกับพฤตกิรรมมนุษย์และแรงจูงใจ 

  จากความต้องการพื -นฐาน (Basic Needs) ของมนษุย์ดงักล่าวมาแล้ว การบริหารบคุลากร
ในองค์การ จึงต้องตระหนกัถึงพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การอยู่เสมอในการที�จะกําหนดแนวทาง
บริหารงานในองค์การ ให้เกิดการกระตุ้นบุคคลในองค์การให้ได้รับความพอใจอยู่ตลอดเวลาด้วยสิ�งจงูใจ 
(Incentive) ซึ�ง ฮาไรลด์ เจ. เลวิท ได้สรุปเกี�ยวกบัพฤติกรรมและการจงูใจไว้ดงันี - (Leavitt; & Latane. 
1963: 12) 
  พฤตกิรรมของมนษุย์จะเป็นไปได้โดยมีข้อสมมตฐิาน 3 ประการที�สมัพนัธ์กนัอยู ่คือ 
   1. พฤตกิรรมจะเกิดขึ -นได้ก็โดยที�ต้องมีสาเหตมุาทําให้คดิ 
   2. พฤตกิรรมจะเกิดขึ -นได้ก็โดยที�ต้องมีแรงสิ�งใดสิ�งหนึ�งมากระตุ้นทําให้เกิด 
   3. พฤตกิรรมที�เกิดขึ -นจะเป็นไปโดยมีจดุมุง่หมายเสมอ 
  สมมติฐานทั -ง 3 ประการนี - จะสมัพันธ์กันอยู่เป็นกระบวนการของพฤติกรรม ที�จะมีอยู่
เหมือนกนั สําหรับมนษุย์ทกุคน โดยไมจํ่ากดัวา่จะเป็นวยัใดหรืออยูใ่นวฒันธรรมใดก็ตาม 
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ภาพประกอบ 8 แสดงให้เห็นถึงกระบวนการของพฤตกิรรม 
ที�มา: (ธงชยั  สนัติวงษ์. 2535: 402) 

 
  เฮอร์เบอร์กได้จําแนกปัจจยัที�เป็นเนื -อหา และเรียกว่าเป็นสิ�งที�ทําให้พอใจ (Satisfiers) หรือ
ปัจจยัที�ก่อให้เกิดการจูงใจ (Motivators) และปัจจยัที�เป็นส่วนประกอบที�ทําให้ไม่พอใจ (Dissatisfies) 
หรือปัจจยัสขุภาพอนามยั (Hygiene หรือ Maintenance Factors) เขากล่าวว่า ปัจจยัทั -งสองเป็นอิสระ
ตอ่กนั และมีผลตอ่พฤตกิรรมที�ตา่งกนั ปัจจยัทั -งสองได้แก่ 
   1. ปัจจยัที�ก่อให้เกิดการจูงใจและเป็นตวักระตุ้นแรงจูงใจ ซึ�งเป็นสาเหตแุห่งความ
พอใจในการทํางาน ปัจจยันี -ได้แก่ ความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับความรับผิดชอบ โอกาสการ
ก้าวหน้า และลกัษณะของงานที�ทํา ถ้ามีปัจจยั คนงานก็จะเกิดความพอใจในการทํางานและเกิดแรงจงูใจ 
เพราะสามารถสนองความต้องการความสําเร็จในชีวิตได้ แต่ถ้าไม่มีปัจจยัเหล่านี - ความพอใจในการ
ทํางานและแรงจงูใจก็จะไมเ่กิดขึ -น 
   2. ปัจจัยสุขอนามยั เป็นปัจจัยที�เกี�ยวกับสิ�งแวดล้อมของงาน ซึ�งมักจะเป็นสาเหตุ
แห่งความไม่พอใจในการทํางาน ปัจจยัเหล่านี -ได้แก่ นโยบายและการบริหารขององค์การ การควบคมุ
บงัคบับญัชา เงินเดือน สภาพการทํางาน สภาพความมั�นคงในงานและความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล 
องค์ประกอบเหล่านี -เพียงแตใ่ห้บคุคลพอที�จะทํางานได้เท่านั -น ความไม่พอใจจะเกิดขึ -นอยู่ตลอดเวลา 
ดงันั -น ถึงแม้วา่บคุคลจะได้รับการตอบสนองในเรื�องนี - ความไมพ่อใจก็จะลดลงเทา่นั -น แตก็่ไม่ก่อให้เกิด
ความพอใจขึ -นมาได้ 
  ในการศกึษาความผกูพนัที�มีตอ่องค์การของบคุลากรในกลุ่มโรงพยาบาลจิตเวช ผู้ วิจยัได้
นําแนวคิดเกี�ยวกบัพฤติกรรมมนษุย์และแรงจงูใจ มีส่วนสําคญัในการที�จะศกึษาความพึงพอใจในงาน
และส่งผลไปถึงความผูกพนัที�มีต่อองค์การ ดงันั -น แนวความคิดที�เกี�ยวข้องกับพฤติกรรมมนุษย์และ
แรงจูงใจ จึงมีส่วนเป็นอย่างมากในการอธิบายความผูกพันที�มีต่อองค์การของบุคลากรในกลุ่ม
โรงพยาบาลจิตเวช 
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 แนวคิดเกี�ยวกับสิ�งจูงใจ 

  สิ�งจูงใจคือเป้าหมายของบุคคลที�จะกําหนดทิศทางของแรงขบับุคคลให้เกิดการจงูใจได้ 
สิ�งจูงใจอาจเป็นสิ�งที�จบัต้องได้หรือไม่อาจจบัต้องได้ก็ได้ ดงันั -น จึงอาจกล่าวได้ว่า “สิ�งจงูใจ หมายถึง 
วตัถหุรือสภาวะใดๆ ที�สามารถเร้าให้เกิดแรงจงูใจ” (สมพงษ์  เกษมสิน. 2516: 431) 
  ย่อมเป็นที�ประจักษ์แจ้งแล้วว่า สิ�งจูงใจเป็นปฐมเหตทีุ�ทําให้เกิดผลต่างๆ ในพฤติกรรม
ของการปฏิบตัิงาน ดงันั -น การบริหารงานที�ดีจึงควรจดัให้มีระบบการจงูใจที�ดีซึ�งต้องอาศยัสิ�งจูงใจที�ดี 
ถกูต้อง เหมาะสมด้วย อาจแบ่งสิ�งจูงใจออกได้เป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ (สมพงษ์  เกษมสิน. 2516: 
432) 
   1. สิ�งจูงใจที�เป็นตวัเงิน (Financial incentive) สิ�งจูงใจประเภทนี -มีลกัษณะที�เห็น 
ได้ง่าย และมีอิทธิพลโดยตรงตอ่การปฏิบตังิานของพนกังานเจ้าหน้าที� ซึ�งสิ�งจงูใจที�เป็นเงินนี -ยงัจําแนก
ออกได้เป็น 2 ชนิด คือ 
    1.1 สิ�งจงูใจทางตรง (Direct incentive) ซึ�งเป็นสิ�งจงูใจซึ�งมีผลโดยตรงตอ่ผลผลิต
ของการปฏิบตังิาน เชน่ การจา่ยคา่จ้างให้สงูขึ -น ในกรณีที�มีผลการปฏิบตัิงานได้สงูกว่าระดบัมาตรฐาน
ที�กําหนดไว้ อนัเป็นวิธีการจงูใจตามแนวความคดิที�วา่ Plus pay for plus performance 
    1.2 สิ�งจงูใจทางอ้อม (Indirect incentive) ซึ�งเป็นสิ�งจงูใจที�มีผลในทางสนบัสนนุ
หรือส่งเสริมให้พนกังานเจ้าหน้าที�ในหน่วยงานปฏิบตัิงานดีขึ -น มีกําลงัใจรักงานมากขึ -น เช่น การจ่าย
บําเหน็จ บํานาญ และค่ารักษาพยาบาลเมื�อเจ็บป่วยเป็นต้นลกัษณะของการใช้เงินเป็นสิ�งจงูใจทางอ้อม
นั -น สว่นมาก ได้แก่ ประโยชน์เกื -อกลู (Fringe benefit) ตา่งๆ 
    เมื�อกลา่วถึงสิ�งจงูใจที�เป็นตวัเงินแล้ว ได้มีผู้ กําหนดเป็นทฤษฎีตา่งๆ ไว้คือ พยายาม
อธิบายถึงผลกระทบของเงินที�มีตอ่การปฏิบตังิาน ดงันี - (มนญู  ตนะวฒันา. 2532: 183) 
     1. เงินเป็นเสมือนตวัเสริมแรงที�มีเงื�อนไข ทฤษฎีนี -กล่าวว่าเงินเป็นตวัเสริมแรง
ขั -นพื -นฐาน สว่นการแสวงหาสถานภาพ เป็นตวัเสริมแรงขั -นที�สอง 
     2. เงินเป็นเสมือนสิ�งตอบแทนที�มีเงื�อนไข 
     3. เงินเป็นเสมือนตวัลดความวิตกกงัวล 
     4. เงินเป็นเสมือนองค์ประกอบความสขุ 
     5. เงินเป็นเสมือนตวักลางของ “การใช้เป็นเครื�องมือ” 
    ลกัษณะสําคญัของสิ�งจงูใจที�เป็นตวัเงินนั -นคือ การจ่ายเป็นเงินให้แก่ผู้ ที�เราต้องการ
จงูใจ ซึ�งมีวิธีการใช้มากมายหลายวิธี และการใช้คอ่นข้างจะได้ผลดี 
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    อตัราค่าจ้างและเงินเดือน การใช้อัตราค่าจ้างและเงินเดือนเป็นสิ�งจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน นับว่าเป็นวิธีที�ได้ผลและใช้กันแพร่หลายที�สุด อัตราค่าจ้างและเงินเดือนเป็นสิ�งจูงใจ
โดยตรงทางการเงิน 
    การจา่ยโบนสั การจงูใจโดยการจา่ยโบนสัเป็นสิ�งจงูใจ มีลกัษณะเช่นเดียวกบัการ
ใช้อตัราค่าจ้างและเงินเดือนเป็นสิ�งจงูใจ เพราะการจ่ายโบนสัโดยทั�วไปมกัจ่ายในรูปของเงิน เป็นเงิน
เพิ�มขึ -นจากคา่จ้างและเงินเดือน 
    การแบง่ผลกําไร หมายถึง วิธีการที�หนว่ยงาน นายจ้างจะจ่ายหรือให้ผลประโยชน์
ตอบแทนแก่ลกูจ้างมากกวา่ปกต ิ(Sayles; & Strauss. 1977: 445) 
    การให้บําเหน็จ บํานาญเป็นสิ�งจงูใจที�ทําให้คนสนใจที�จะเข้ามาทํางานในองค์การ
หรือหน่วยงาน การจูงใจทางบํานาญนั -น ใช้ได้ผลพอสมควรสําหรับการทํางานในประเทศไทย เพราะ
คนยอ่มนกึถึงสวสัดภิาพเมื�อตนออกจากงานและไมมี่เวลาความสามารถในการปฏิบตังิานแล้ว 
    การเกื -อประโยชน์เกื -อกูล (Fringe benefit) ประโยชน์เกื -อกูลนี -อาจมองไม่เห็นใน
รูปของทางด้านการเงินโดยตรง แต่ช่วยทําให้ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมของคนงานหรือลูกจ้าง
ภายในองค์การดีขึ -น 
    การจดักองทุนสงเคราะห์ (Financial incentive) กองทุนสงเคราะห์ขององค์การ
หรือหนว่ยงานตั -งขึ -นเพื�อชว่ยเหลือคนงานหรือลกูจ้างในกรณีเกิดความเดือนร้อนทางด้านการเงิน 
   2. สิ�งจูงใจที�มิใช่ตัวเงิน (Non-financial incentive) สิ�งจูงใจประเภทนี -ส่วนใหญ่ 
มกัเป็นเรื�องที�จะสามารถสนองตอบตอ่ความต้องการทางจิตใจ เช่น การยกย่องชมเชย (Recognition) 
การยอมรับวา่บคุคลนั -นเป็นสว่นหนึ�งของหมู่คณะ (Belonging) โอกาสก้าวหน้าในการปฏิบตัิงานที�เท่า
เทียมกนั (Equal opportunity) และความมั�นคงในงาน (Security of work) เป็นต้น 
    ลกัษณะสําคญัของสิ�งจูงใจที�ไม่ใช่ตวัเงิน คือการให้สิ�งอื�นที�มิใช่เงินให้แก่ผู้ ที�เรา
ต้องการจงูใจ ซึ�งนบัว่าเป็นสิ�งจําเป็นต่อการปฏิบตัิงานขององค์การเช่นกนั อาจกล่าวถึงสิ�งจูงใจที�ไม่เป็น
ตวัเงินในลกัษณะตา่งๆ กนัได้ ดงันี - 
    การยกย่องและการยอมรับนบัถือ (Recognition) การยกย่องและการยอมรับนบัถือ 
เป็นสิ�งจูงใจอีกอย่างหนึ�งสําหรับคนงานที�ได้ปฏิบตัิที�ได้ผลดีเด่น จึงควรที�จะได้รับการยกย่องชมเชย 
การมีความรู้สกึวา่ได้เป็นสว่นหนึ�งของหมูค่ณะ การที�คนงานมีความรู้สกึวา่ได้เป็นสว่นหนึ�งของหมู่คณะ
หรือองค์การนี -เป็นสิ�งจงูใจที�สําคญั 
    การแข่งขัน (Competition) การแข่งขันใช้เป็นสิ�งจูงใจในการกระตุ้ นให้เกิด
พฤตกิรรมตามที�องค์การปรารถนาได้อยา่งดี 
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    การเข้ามีส่วนร่วม (Participation) การเข้ามามีส่วนร่วมเป็นที�ยอมรับกันว่าเป็น
สิ�งจงูใจที�ดีที�สดุอยา่งหนึ�ง 
    โอกาสก้าวหน้า (Opportunity) ความเจริญก้าวหน้าย่อมเป็นสิ�งที�ปรารถนาของ
ทกุคนในการปฏิบตังิานในทกุระดบัชั -นในทกุองค์การ 
    ความยตุิธรรม (Recreational Service) ความยตุิธรรมเป็นเครื�องมือที�สําคญัอีก
อยา่งหนึ�งของนกับริหาร ที�จะใช้เป็นสิ�งจงูใจให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาปฏิบตังิานอยา่งเสมอต้นเสมอปลาย 
    บริการทางด้านสนัทนาการ (Recreational Services) นกัวิจยัสงัคมศาสตร์ย่อม
ทราบดีว่า สิ�งแวดล้อมหรือสิ�งรอบตวัมนุษย์ย่อมมีอิทธิพลมากต่อมนุษย์ ไม่ว่าโดยทางร่างกายและ
จิตใจ สภาพแวดล้อมทางสังคมเช่นนี - ทําให้สมาชิกของสงัคมต้องผจญกับความเคร่งเครียดทั -งทาง
ร่างกายและจิตใจร่างกายของมนุษย์ไม่ใช่เครื�องจกัรย่อมต้องพกัผ่อนหย่อนใจเพื�อให้พลงังานที�ใช้ไป
กลบัฟื-นคืนมา พร้อมที�จะเผชิญกบัปัญหาตา่งๆ ได้อีกตอ่ไป 
    การประกันสุขภาพ (Health Insurance) การจัดให้มีการประกันความมั�นคง 
ทางกายด้วยการให้มีสวัสดิการเกี�ยวกับการดแูลสุขภาพในการทํางานและมีค่าชดเชยเมื�อเกิดความ
กระทบกระเทือนด้านสขุภาพอนามยั (Hoare. 1996: 26)  
    การจดัสวสัดิการแบบให้เลือกได้ (Cafeteria Style Benefit) คือการให้บริการ
แบบใหม่ที�เพิ�งมีในทศวรรษ 1960 ได้แก่ การให้คนงานหรือบคุลากรในองค์การ เลือกเอาผลประโยชน์
ตอบแทนอยา่งใดอยา่งหนึ�งที�ตนชอบในมลูคา่ที�เทา่ๆ กนัหรือใกล้เคียงกนั (Heneman. 1986: 421) 
    การจดัให้มีการตดิตอ่สื�อสารที�สะดวก ได้แก่ การจดัให้มีสิ�งอํานวยความสะดวกที�
เกี�ยวกบัการตดิตอ่สื�อสาร 
    นอกจากที�กลา่วมาแล้วข้างต้น ยงัมีสิ�งอื�นๆ ที�เป็นสิ�งสามารถกําหนดให้เป็นสิ�งจงูใจ
ได้อีกหลายๆ ประการ โรเบิร์ต (Robert. 1986: 44) และผู้ ร่วมงานอีก 3 นาย ได้ศึกษาองค์ประกอบ
เรื�องคา่ตอบแทน (Compensation) ซึ�งอธิบายคา่ตอบแทนว่าสามารถแยกเป็นสิ�งที�เป็นตวัเงินและมิใช่
ตวัเงิน ซึ�งเมื�อเปรียบเทียบกบัการแบง่ในทางการบริหารงานบคุคลแล้ว สามารถจะแยกได้อีกลกัษณะ
หนึ�งเป็นลกัษณะ 3 องค์ประกอบ คือ 
     1. เงินเดือน คา่จ้าง โบนสั 
     2. การจงูใจ 
     3. ผลประโยชน์ตอบแทน 
    ในการศึกษาความผูกพนัที�มีต่อองค์การของบคุลากรในกลุ่มโรงพยาบาลจิตเวช 
ผู้ วิจยัได้นําแนวคิดเกี�ยวกบัสิ�งจงูใจเข้ามาเป็นส่วนหนึ�งในการศกึษาในด้านของผลประโยชน์ตอบแทน 
ซึ�งสิ�งจูงใจนั -นนบัว่าเป็นส่วนสําคญัที�จะแสดงออกถึงพฤติกรรมของบุคคลที�อยู่ภายในออกมาให้เห็น
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โดยผ่านการแสดงออก 2 ลักษณะ ผ่านเครื�องมือแบบสอบถาม โดยประเด็นในการถาม มี 2 ข้อ คือ 
ผลประโยชน์ตอบแทนที�อยู่ในรูปของตวัเงินและผลประโยชน์ตอบแทนที�ไม่อยู่ในรูปของตวัเงิน ดงันั -น 
แนวคิดเกี�ยวกับสิ�งจูงใจ จึงเป็นส่วนสําคญัที�จะสามารถนํามาอธิบายความผูกพนัที�มีต่อองค์การของ
บคุลากรในกลุม่โรงพยาบาลจิตเวช 
 
ข้อมูลทั�วไปของกลุ่มโรงพยาบาลจติเวช 
 กลุ่มโรงพยาบาลจิตเวชมีทั -งหมด 10 แห่ง ซึ�งมีบทบาทภารกิจในการพฒันาวิชาการและ
ถ่ายทอดองค์ความรู้และเทคโนโลยีตลอดจนการให้บริการด้านสุขภาพจิตและจิตเวชในระดบัตติยภูมิ
ของพื -นที� ได้แก่ โรงพยาบาลสวนปรุง โรงพยาบาลพระศรีมหาโพธิk  โรงพยาบาลสวนสราญรมย์ 
โรงพยาบาลจิตเวชสงขลาราชนครินทร์ โรงพยาบาลจิตเวชสระแก้วราชนครินทร์ โรงพยาบาลจิตเวช
นครสวรรค์ราชนครินทร์ โรงพยาบาลจิตเวชขอนแก่นราชนครินทร์ โรงพยาบาลจิตเวชนครราชสีมา 
ราชนครินทร์ โรงพยาบาลจิตเวชนครพนมราชนครินทร์ และโรงพยาบาลจิตเวชเลยราชนครินทร์ 
(โรงพยาบาลจิตเวชเลยราชนครินทร์. 2557: ออนไลน์) 
 โรงพยาบาลสวนปรุง 

  นโยบายการดาํเนินงานของโรงพยาบาล (โรงพยาบาลสวนปรุง. 2557: ออนไลน์) 
   1. ยกระดบัคณุภาพการบริการสขุภาพจิตของโรงพยาบาลให้มีประสิทธิภาพ 
   2. ให้ประชาชนมีสว่น ร่วมในการพฒันาสขุภาพจิต 
   3. มีการทํางานเป็นทีมและการมีสว่นร่วมของบคุลากรในการทํางาน 
   4. บคุลากรมีความรัก ความสามคัคี 
   5. มีการพฒันา และสง่เสริมทางวิชาการด้านสขุภาพจิต ด้วยการจดัการความรู้ 
   6. พฒันาคณุภาพบริการอยา่งตอ่เนื�อง 
  ค่านิยมของบุคลากรโรงพยาบาลสวนปรุง 

   “ทํางานประจําให้ดี มีอะไรให้คยุกนั ขยนัทบทวน 
   เป้าหมายชดั วดัผลได้ ให้คณุคา่ อยา่ยดึตดิ” 
คา่นิยม ทํางานประจําให้ดี (Individual Commitment) 
ความหมาย ขอให้บคุลากรทกุคนในหน่วยงานเข้าใจเป้าหมายของงานประจําของทกุคนอย่างชดัเจน  
 จากนั -นต้องมีการวางแผนเพื�อให้งานประจําที�ได้รับมอบหมายนั -น บรรลุเป้าหมาย หรือ 
 สามารถพฒันาได้ดีกวา่เดมิ 
คา่นิยม มีอะไรให้คยุกนั (Teamwork) 
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ความหมาย ขอให้ทุกคนในโรงพยาบาลมีการทํางานเป็นทีมตั -งแต่ในระดบัหน่วยงานจนถึงทีมคร่อม 
 สายงาน 
คา่นิยม ขยนัทบทวน (Continuous Process Improvement) 
ความหมาย ขอให้ทกุหน่วยงานในโรงพยาบาลมีการทบทวนปัญหาอปุสรรค รวมทั -งผลลพัธ์ในงานที� 
 รับผิดชอบตลอดเวลา 
คา่นิยม เป้าหมายชดั (Visionary leadership) 
ความหมาย ทุกหน่วยงานในโรงพยาบาลต้องมีการวางเป้าหมายให้ชัดเจน และมีการสื�อสาร 
 เป้าหมายให้ทุกคนในองค์กรได้ทราบ โดยเป้าหมายของทุกหน่วยงานต้องสอดคล้อง
 กบัวิสยัทศัน์ของโรงพยาบาล 
คา่นิยม วดัผลได้ (Management by Fact) 
ความหมาย เป้าหมายที�ชดัเจนนั -นจะต้องสามารถวดัเป็นผลลพัธ์ได้อย่างชดัเจน วดัได้ตรงประเด็น 
 โดยไมใ่ห้เป็นภาระแก่บคุลากรในองค์กร 
คา่นิยม ให้คณุคา่ (Patient and Health Focus) 
ความหมาย งานทกุอยา่งที�บคุลากรทําล้วนแตมี่คณุคา่ที�สามารถทําให้เกิดผลลพัธ์ในการเปลี�ยนแปลง  
 ทั -งตอ่ตนเอง ตอ่ผู้ รับบริการ และตอ่องค์กร 
คา่นิยม อยา่ยดึตดิ (Creativity and Innovation) 
ความหมาย การพฒันางานสามารถเกิดขึ -นได้ตลอดเวลา ไม่เลือกบุคคล สถานที� เวลา ไม่ยึดติด 
 รูปแบบ สามารถคดินอกกรอบ เพื�อให้เกิดนวตักรรมได้ตลอดเวลา  
  จากการศึกษาความหมายค่านิยมของบุคลากรโรงพยาบาลสวนปรุง แสดงให้เห็นว่า
ผู้บริหารให้ความสําคญักบัพนกังานของโรงพยาบาลโดยสร้างทศันคติที�ดีตอ่การทํางานให้กบัพนกังาน
เพื�อให้งานออกมามีคณุภาพ ซึ�งไมไ่ด้พดูถึงผลประโยชน์ตอบแทนที�พนกังานจะได้รับเพิ�มเติมเป็นพิเศษ 
เพราะเหตนีุ -ทําให้ผู้ วิจยัมีความสนใจศึกษาข้อมูลและสํารวจความคิดเห็นเกี�ยวกับรูปแบบภาวะผู้ นํา
และผลประโยชน์ตอบแทนที�มีผลตอ่ความสมัพนัธ์ตอ่องค์การของบคุลากรในโรงพยาบาลสวนปรุง 
 โรงพยาบาลพระศรีมหาโพธิG 

  วิสัยทัศน์ (โรงพยาบาลพระศรีมหาโพธิk. 2557: ออนไลน์) 
   ภายในปี 2557 เราจะเป็นโรงพยาบาลจิตเวชชั -นนําของประเทศไทย ที�เป็นเลิศด้าน
โรคซมึเศร้าและจิตเวชชมุชน 
  พันธกิจ 

   1. บริการดูแลสุขภาพจิตโดยเน้นการดูแลบําบัดรักษาฟื-นฟูในระดับตติยภูมิแก่
ผู้ ป่วยจิตเวชที�ยุง่ยากซบัซ้อน หรืออาการรุนแรง 
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   2. พฒันาระบบการดแูลโรคซมึเศร้าที�เป็นเลิศ 
   3. ป้องกนัปัญหาสขุภาพจิตในประชาชนกลุม่เสี�ยง 
   4. วิจยัพฒันาเทคโนโลยีนวตักรรมวิทยากรด้านสขุภาพจิตและถ่ายทอดองค์ความรู้ 
   5. เสริมสร้างศกัยภาพชมุชนและบริการสขุภาพจิตของเครือขา่ยสขุภาพ 
  เป้าหมายสูงสุด 

   1. ผู้ ป่วยจิตเวชและผู้ มีปัญหาสุขภาพจิตได้รับบริการสุขภาพจิตที�มีคณุภาพอย่าง
เสมอภาคทั�วถึง หายหรือทเุลาจากความเจ็บป่วย พงึพอใจในผลลพัธ์ของการดแูลรักษา 
   2. ประชาชนในพื -นที�ที�รับผิดชอบมีความตระหนัก มีความรู้และทักษะสําหรับการ
ดแูลสขุภาพจิตของตนเองและครอบครัว 
  จากข้อมลูพื -นฐานของโรงพยาบาลพระศรีมหาโพธิkจะมุ่งเน้นให้ความสําคญักบัผู้ ป่วยเป็น
สําคญัโดยการให้บริการอยา่งเสมอภาค ซึ�งไม่มีการกล่าวถึงบคุลากรของโรงพยาบาล ผู้ วิจยัจึงมีความ
สนใจที�จะศึกษาข้อมลูเกี�ยวกับภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงและผลประโยชน์ตอบแทนที�มีผลตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์การของบคุลากรในกลุม่โรงพยาบาลจิตเวช 
 โรงพยาบาลสวนสราญรมย์ 

  วิสัยทัศน์ (โรงพยาบาลสวนสราญรมย์. 2557: ออนไลน์) เป็นองค์กรตติยภูมิที�ให้บริการ
สขุภาพจิตและจิตเวชแก่ประชาชนอยา่งมีความสขุ 
  พันธกิจ 

   1. พฒันาวิชาการและให้บริการสขุภาพจิตและจิตเวชอยา่งมีคณุภาพและเข้าถึงง่าย 
   2. สง่เสริมบทบาทของภาคีเครือขา่ยด้านสขุภาพจิตและจิตเวชให้เข้มแข็ง 
   3. บริการเยียวยาฟื-นฟสูขุภาพจิตผู้ประสบภยัพิบตัธิรรมชาต ิ
   4. สร้างเสริมและพฒันาองค์กรเป็นโรงพยาบาลสง่เสริมสขุภาพ 
  ประเดน็ยุทธศาสตร์ 

   1. พฒันาระบบตตยิภมูิด้านบริการสขุภาพจิตและจิตเวช 
   2. พฒันาองค์กรแหง่การเรียนรู้ด้านบริการสขุภาพจิตและจิตเวช 
   3. เสริมสร้างความร่วมมือกบัภาคีเครือขา่ยในการดําเนินงานสขุภาพจิตและจิตเวช 
   4. สร้างเสริมและพฒันาองค์กรความสขุ 
  จากการศกึษาข้อมูลของโรงพยาบาลสวนสราญรมย์ มีพระราชดําริ สมเด็จพระมหิตลา-
ธิเบศร อดลุยเดชวิกรม พระบรมราชชนก ได้กล่าวไว้ว่า ขอให้ถือผลประโยชน์ส่วนตวัเป็นที�สองประโยชน์
ของเพื�อนมนษุย์เป็นกิจที�หนึ�ง ลาภทรัพย์และเกียรติยศจะตามมาแก่ท่านเองถ้าท่านทรงธรรมะแห่งอาชีพ
ไว้ให้บริสทุธิk (โรงพยาบาลสวนสราญรมย์. 2557: ออนไลน์) จึงทําให้ผู้ วิจยัมีความสนใจที�จะศกึษาข้อมูล



 52 

เกี�ยวกับภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงและผลประโยชน์ตอบแทนที�มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บคุลากรในกลุม่โรงพยาบาลจิตเวช 
 โรงพยาบาลจิตเวชสงขลาราชนครินทร์ 

  วิสัยทัศน์ (โรงพยาบาลจิตเวชสงขลาราชนครินทร์. 2557: ออนไลน์)  
   โรงพยาบาลคณุภาพที�มีความเชี�ยวชาญด้านการรักษา ฟื-นฟูและบริการสุขภาพจิต
และจิตเวชในระดบัที�เหนือกว่าโรงพยาบาลตติยภูมิ เป็นเลิศด้านวิกฤตสุขภาพจิตภัยพิบตัิจากนํ -ามือ
มนษุย์ และเป็นองค์กรแหง่ความสขุต้นแบบสขุภาพจิตดีระดบัประเทศ 
  พันธกิจ 

   1. จดับริการในการรักษา ฟื-นฟูด้านสขุภาพจิตและจิตเวชแบบองค์รวมที�มีคณุภาพ
ในระดบัที�สงูกวา่ตตยิภมูิและเป็นเลิศเพื�อสนองตอบตอ่ความต้องการและปัญหาสขุภาพจิตของพื -นที� 
   2. พฒันาศกัยภาพภาคีเครือข่าย ทั -งในและนอกระบบสาธารณสขุให้มีความเข้มแข็ง 
และมีสว่นร่วมในการดําเนินงานการรักษา ฟื-นฟ ูสง่เสริมและป้องกนัปัญหาสขุภาพจิตในพื -นที� 
   3. วิจยั พฒันา ถ่ายทอด และให้บริการทางวิชาการและองค์ความรู้ด้านการรักษา
ฟื-นฟสูขุภาพจิตและจิตเวช วิกฤตสขุภาพจิตและพฒันาโรงพยาบาลสู่ความเป็นเลิศในการรักษา ฟื-นฟู
ผู้ ป่วยวิกฤตสขุภาพจิตภยัพิบตัจิากนํ -ามือมนษุย์ 
   4. พัฒนาโรงเรียนให้มีขีดความสามารถสูงสู่องค์กรคุณภาพที�เชี�ยวชาญงาน
สขุภาพจิตและจิตเวชระดบัประเทศเข็มมุง่ 2553-2555  
   พฒันาโรงพยาบาลสู่การเป็นโรงพยาบาลคณุภาพ ตามมาตรฐาน HA ภายในปี 2553 
โดยเน้นให้ผู้มารับบริการและบคุลากร อยูใ่นสิ�งแวดล้อมที�ปลอดภยั 
    1. พฒันาระบบการดแูลผู้ ป่วยโดยมุ่งเน้นผู้ ป่วยจิตเภทรายใหม่ให้ได้รับการดแูล
ตามมาตรฐาน ภายในปี 2553  
    2. พฒันาระบบบริหารความเสี�ยงให้มีประสิทธิภาพ ภายในปี 2553  
    3. ปรับปรุงระบบสารสนเทศด้านฐานข้อมูลที�เกี�ยวกับผู้ ป่วย/โรคและการนํา
ข้อมลูไปใช้ประโยชน์ภายในปี 2553  
    4. เสริมสร้างความรักความผกูพนัในองค์กร ภายในปี 2554  
    5. องค์กรได้รับการพฒันา เพื�อเข้าสู่ความเป็นเลิศด้านภยัพิบตัิจากนํ -ามือมนษุย์
ภายในปี 2555 
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  นโยบายคุณภาพ 

   มีการพฒันาคณุภาพอย่างตอ่เนื�อง (CQI) โดยเน้นการมีส่วนร่วมของบคุลากรทกุระดบั 
(Teamwork, Empowerment) และพร้อมที�จะเปลี�ยนแปลงองค์กร ไปสู่สิ�งที�ดีกว่า (Best practice, 
Change management) 
  ค่านิยม 

   1. เปิดใจกว้าง (รับฟังความคดิเห็นของเพื�อนร่วมงาน พร้อมรับองค์ความรู้ใหม)่ 
   2. รู้สร้างสรรค์ (ร่วมกนัคดิ ร่วมกนัสร้างสิ�งดีให้กบัองค์กร) 
   3. มุง่มั�นพฒันา (ร่วมแรง ร่วมใจ สูเ่ป้าหมายที�วางไว้) 
   4. เห็นคณุคา่ของทกุคน (ให้เกียรต ิและเคารพศกัดิkศรีของเพื�อนร่วมงานและผู้มารับ
บริการ) 
  อุดมการณ์ 

   ทํางานด้วยใจ มิใชเ่พียงหน้าที� เพื�อคณุภาพการบริการที�ดี สูป่ระชาชน 
  จากข้อมูลพื -นฐานที�ได้ศึกษาทําให้ผู้ วิจัยทราบรายละเอียดของโรงพยาบาลทั -งด้านการ
ให้บริการแก่ประชาชน การเพิ�มศกัยภาพให้กับบุคลากรโดยวิธีการจดัอบรมเพื�อพฒันาคณุภาพงาน
อยา่งตอ่เนื�อง นอกจากนี -ผู้ วิจยัยงัมีความสนใจที�จะศกึษาเพิ�มเติมด้านภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงและ
ผลประโยชน์ตอบแทนที�มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การของบคุลากรในกลุม่โรงพยาบาลจิตเวช 
 โรงพยาบาลจิตเวชนครสวรรค์ราชนครินทร์ 

  โรงพยาบาลจิตเวชนครสวรรค์ราชนครินทร์เป็นโรงพยาบาลในสังกัดกรมสุขภาพจิต 
กระทรวงสาธารณสขุ เปิดบริการเพื�อส่งเสริมสขุภาพจิตและบําบดัรักษาโรคทางจิตเวชให้แก่ประชาชนใน
ภาคกลางตอนบนและภาคเหนือตอนลา่ง (โรงพยาบาลจิตเวชนครสวรรค์ราชนครินทร์. 2557: ออนไลน์) 
  วิสัยทัศน์ 

   “ภายในปี 2559 โรงพยาบาลจิตเวชนครสวรรค์ราชนครินทร์จะเป็นหน่วยงานที�มี
ความเชี�ยวชาญด้านบริการสขุภาพจิตและจิตเวชอยา่งมีคณุภาพ” 
  พันธกิจ 

   “ให้บริการด้านสุขภาพจิตและจิตเวชแบบครบวงจรอย่างมีคณุภาพ สนบัสนุนการ
ดําเนินการด้านสขุภาพจิต และจิตเวชในพื -นที�รับผิดชอบ” 
  เข็มมุ่ง 

   "ดแูลผู้ ป่วยจิตเภทให้มีอาการทเุลา ปลอดภยัและตอ่เนื�อง" 
  วัฒนธรรม 

   "เตม็ใจให้บริการ ทํางานเป็นทีม พฒันาตอ่เนื�องตามมาตรฐานวิชาชีพ" 
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  ยุทธศาสตร์ 

   ยทุธศาสตร์ที� 1 เสริมสร้างความร่วมมือกบัภาคีเครือขา่ยในการดําเนินงานสขุภาพจิต
และการสื�อสารสขุภาพจิตสูช่มุชน 
   ยทุธศาสตร์ที� 2 พัฒนาคุณภาพบริการและวิชาการสุขภาพจิตและจิตเวชสู่ความ 
เป็นเลิศด้านจิตเวชชมุชนเฉพาะกรณีโรคจิตเภท 
   ยทุธศาสตร์ที� 3 พฒันาคณุภาพระบบบริหารจดัการสูอ่งค์กรที�มีขีดความสามารถสงู 
  จากข้อมูลพื -นฐานที�ได้ศกึษาทางโรงพยาบาลได้มีการมุ่งเน้นด้านคณุภาพการให้บริการ 
รวมทั -งด้านวิชาการสุขภาพจิต และจากข้อมูลพื -นฐานของบุคลากร พบว่ายังมีตําแหน่งว่างอยู่อีก
พอสมควร อาทิเช่น ตําแหน่งจิตแพทย์เด็กและวัยรุ่น นักกิจกรรมบําบดั พยาบาล APN เป็นต้น 
(โรงพยาบาลจิตเวชนครสวรรค์ราชนครินทร์. 2557: ออนไลน์) 
  ดงันั -น ผู้ วิจยัจึงมีความสนใจที�จะศกึษาด้านภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงและผลประโยชน์
ตอบแทนที�มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การของบคุลากรในกลุม่โรงพยาบาลจิตเวช 
 โรงพยาบาลจิตเวชขอนแก่นราชนครินทร์ 

  พันธกิจ (โรงพยาบาลจิตเวชขอนแก่นราชนครินทร์. 2557: ออนไลน์) 
   1. ให้บริการด้านสุขภาพจิตและจิตเวชที�ได้มาตรฐานและมุ่งเน้นเรื�องการป้องกัน
และชว่ยเหลือผู้ ที�เสี�ยงตอ่การฆา่ตวัตาย 
   2. สง่เสริมและพฒันาภาคีเครือข่ายทั -งในและนอกระบบสาธารณสขุในการดําเนินงาน
สขุภาพ 
   3. พฒันาองค์ความรู้ เทคโนโลยีด้านสขุภาพจิตและจิตเวชและถ่ายทอดสูป่ระชาชน 
   4. ให้บริการวิชาการด้านสุขภาพจิตและจิตเวช และด้านการป้องกันและช่วยเหลือ 
ผู้ ที�เสี�ยงตอ่การฆา่ตวัตายแก่สงัคม 
  เป้าหมาย 

   1. ผู้ รับบริการได้รับบริการที�มีมาตรฐานและพงึพอใจ 
   2. ผู้ให้บริการมีความสขุในการทํางาน 
   3. องค์การพัฒนาสู่ความเป็นเลิศทั -งด้านบริการและวิชาการด้านการป้องกันและ
ชว่ยเหลือผู้ ที�เสี�ยงตอ่การฆา่ตวัตาย 
  ค่านิยม 

   ให้ความสําคญักบัผู้ รับบริการ พฒันางาน และทํางานเป็นทีม 
  เข็มมุ่ง/จุดเน้นในการพัฒนา 

   1. พฒันามาตรฐานระบบบริการให้มีความเป็นเลิศด้านการป้องกนัและช่วยเหลือผู้ ที�
เสี�ยงตอ่การฆา่ตวัตาย 
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   2. พฒันาบคุลากรของโรงพยาบาลจิตเวชขอนแก่นราชนครินทร์ให้มีความเชี�ยวชาญ
ในงานและองค์ความรู้ด้านการป้องกนัและชว่ยเหลือผู้ ที�เสี�ยงตอ่การฆา่ตวัตาย 
  จากข้อมลูที�ได้ศกึษาข้อมลูของโรงพยาบาลจิตเวชขอนแก่นราชนครินทร์ ทางโรงพยาบาล
มีการเน้นการให้บริการแก่ผู้ ป่วยที�มีมาตรฐานและให้บริการด้านวิชาการเกี�ยวกับการป้องกันปัญหา 
รวมทั -งการทํางานเป็นทีม และการพฒันางานของโรงพยาบาลอยา่งตอ่เนื�อง ผู้ วิจยัจึงมีความสนใจที�จะ
ศกึษาข้อมลูเพิ�มเติมด้านภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงและผลประโยชน์ตอบแทนที�มีผลตอ่ความผูกพนั
ตอ่องค์การของบคุลากรในกลุม่โรงพยาบาลจิตเวช  
 โรงพยาบาลจิตเวชนครราชสีมาราชนครินทร์ 

  วิสัยทัศน์ (Vision) (โรงพยาบาลจิตเวชนครราชสีมาราชนครินทร์. 2557: ออนไลน์) 
  พันธกิจ (Mission) 

   1. ให้บริการสขุภาพจิตและจิตเวช อยา่งมีคณุภาพ 
   2. วิจยั พฒันา ถ่ายทอดองค์ความรู้และนวตักรรมด้านสขุภาพจิตและจิตเวช 
  เป้าประสงค์ (Goal) 

   1. ผู้ รับบริการมีสขุภาพจิตดี สามารถดํารงชีวิตอยูใ่นสงัคมได้ตามศกัยภาพ 
   2. ผลงานวิจยัและนวตักรรมได้มาตรฐานประยุกต์ใช้ได้จริงตลอดจนเป็นที�ยอมรับ
ทั -งในระดบัประเทศและภมูิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต้ 
  จากการศึกษาข้อมลูพื -นฐานของโรงพยาบาลจิตเวชนครราชสีมาราชนครินทร์ได้เน้นการ
ให้บริการสขุภาพจิตและจิตเวชทั -งการให้บริการผู้ ป่วยภายในและมีการจดักิจกรรมส่งเสริมวิชาการแก่
ชุมชน นอกจากนี -ยังมีการจดัทํางานวิจยัเพื�อพฒันางานของโรงพยาบาลให้มีคณุภาพอย่างต่อเนื�อง 
จากเหตุผลดงักล่าวทําให้ผู้ วิจัยมีความสนใจที�จะศึกษาข้อมูลด้านภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงและ
ผลประโยชน์ตอบแทนที�มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การของบคุลากรในกลุม่โรงพยาบาลจิตเวช 
 โรงพยาบาลจิตเวชนครพนมราชนครินทร์ 

  วิสัยทัศน์ (โรงพยาบาลจิตเวชนครพนมราชนครินทร์. 2557: ออนไลน์) 
  พันธกิจ 

   1. พัฒนาคุณภาพบริการและมาตรฐานการดูแลผู้ ป่วยจิตเภทเพื�อป้องกันการ
กลบัมารักษาซํ -าแบบผู้ ป่วยใน 
   2. พัฒนาความเชี�ยวชาญด้านวิชาการ องค์ความรู้และนวัตกรรมการดูแลผู้ ป่วย 
จิตเภท 
   3. เสริมสร้างความร่วมมือกบัภาคีเครือขา่ยเพื�อพฒันาระบบบริการสขุภาพจิตผู้ ป่วย
จิตเภทในชมุชน 
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  ยุทธศาสตร์ 

   ยทุธศาสตร์ที� 1 พฒันามาตรฐานการดแูลผู้ ป่วยจิตเภทเพื�อป้องกนัการกลบัมารักษา
ซํ -าแบบผู้ ป่วยใน 
   ยทุธศาสตร์ที� 2 สง่เสริมการจดัการความรู้ และการวิจยัด้านการดแูลผู้ ป่วยจิตเภท 
   ยทุธศาสตร์ที� 3 สนบัสนุนในการจดัการบริการสุขภาพที�มีมาตรฐานและให้การดแูล
ผู้ ป่วยจิตเภทอยา่งตอ่เนื�องในชมุชน 
   ยทุธศาสตร์ที� 4 พฒันาระบบบริหารจดัการองค์กรที�มีคณุภาพ 
  จากการศกึษาข้อมลูพื -นฐานของทางโรงพยาบาลจิตเวชนครพนมราชนครินทร์ ได้เน้นการ
ให้บริการแก่ผู้ ป่วยและคงมาตรฐานการดูแลผู้ ป่วยไม่ให้กลบัมารักษาซํ -าแบบผู้ ป่วยในและได้มีการ
สร้างภาคีเครือขา่ยเพื�อพฒันาระบบบริการให้มีคณุภาพ ทั -งนี -ผู้ วิจยัมีความสนใจที�จะศกึษาข้อมลูเพิ�มเติม
ด้านภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงและผลประโยชน์ตอบแทนที�มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บคุลากรในกลุม่โรงพยาบาลจิตเวช 
 โรงพยาบาลจิตเวชเลยราชนครินทร์ 

  เพื�อให้บุคลากรของโรงพยาบาลมีความเข้าใจในระบบบริหารคุณภาพและมุ่งมั�นที�จะ 
ทําให้สอดคล้องกับมาตรฐานและบรรลคุวามต้องการของผู้ รับบริการจึงขอประกาศวิสยัทศัน์ พนัธกิจ 
คา่นิยม เข็มมุ่งในการพฒันา ให้ทราบและถือปฏิบตัิโดยทั�วกนัดงันี - (โรงพยาบาลจิตเวชเลยราชนครินทร์. 
2557: ออนไลน์) 
  วิสัยทัศน์ 

   ผู้ เชี�ยวชาญด้านสุขภาพจิตที� มีความเป็นเลิศในงานสุขภาพจิตชุมชนเครือข่าย
สขุภาพจิตมีความเข้มแข็งเพื�อให้ประชาชนได้รับบริการอยา่งทั�วถึงและทนัทว่งที 
  พันธกิจ 

   1. พฒันาระบบการบริการและวิชาการสุขภาพจิตให้มีคณุภาพสนองตอบต่อความ
ต้องการของพื -นที�ได้อยา่งมีประสิทธิภาพและมาตรฐาน 
   2. สง่เสริมบทบาทภาคีเครือขา่ยทั -งในและนอกระบบสาธารณสขุให้มีความเข้มแข็ง 
   3. พัฒนาองค์กรให้มีสมรรถนะสูงมีความเชี�ยวชาญ เป็นเลิศในการบริการ และ
วิชาการ การให้คําปรึกษาสขุภาพจิต 
  นโยบายคุณภาพ 

   1. ปลกูฝังนิสยัและสร้างนิสยัพื -นฐานของบคุลากรด้วย 5 ส. 
   2. จดับริการด้านสขุภาพจิตและจิตเวชที�มีคณุภาพ ได้มาตรฐาน 
   3. ใช้ยทุธศาสตร์โรงพยาบาลเป็นแนวทางสูก่ารปฏิบตั ิ
   4. ให้คณุคา่พฒันาบคุลากรอยา่งเตม็ศกัยภาพและสง่เสริมการทํางานเป็นทีม 
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   5. พฒันาคณุภาพทั�วทั -งองค์กรอยา่งเป็นระบบและตอ่เนื�อง 
  ค่านิยม 

   ศนูย์กลางคือผู้ ป่วย ทีมชว่ยกนัทํางานบริการที�เป็นเลิศ มุง่ให้เกิดความผกูพนั (CARE) 
    C: Commitment ความผกูพนัในองค์กร 
    A: Attention ผู้ ป่วยเป็นศนูย์กลาง 
    R: Relationship การทํางานเป็นทีม 
    E: Excellence มีความเป็นเลิศ 
  เข็มมุ่งในการพัฒนา ปี 2555-2556 

   1. พฒันาระบบบริการเพื�อให้เกิดความปลอดภัยตามมาตรฐาน Patient safety 
goal ในด้าน 
    1.1 ความปลอดภยัด้านการบริหารยา (safe from administration error) 
    1.2 การป้องกนัและควบคมุการตดิเชื -อระบบทางเดนิอาหาร 
    1.3 กระบวนการดแูลผู้ ป่วย 
    1.4 Preventing Patient Falls 
    1.5 การป้องกนัภาวะแทรกซ้อนโรคปอดตดิเชื -อในผู้ ป่วยจิตเวช 
   2. พฒันาการเข้าถึงบริการผู้ ป่วยโรคจิตเภทและโรคซมึเศร้า 
  จากการศกึษาข้อมลูพื -นฐานของโรงพยาบาลจิตเวชเลยราชนครินทร์ผู้ วิจยัมีความสนใจที�
จะศกึษาข้อมลูเกี�ยวกบัภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงและผลประโยชน์ตอบแทนที�มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่
องค์การของบคุลากรในกลุม่โรงพยาบาลจิตเวชในประเทศไทย อนัเนื�องมาจากการให้บริการประชาชน
อย่างมีมาตรฐานและมีคุณภาพอย่างสูงสุดและที�ค่านิยมของทางโรงพยาบาลได้ระบุเกี�ยวกับความ
ผกูพนัในองค์กร ซึ�งทําให้ผู้ วิจยัมีความสนใจที�จะศกึษาข้อมลูเพิ�มเตมิ 
 
งานวิจัยที�เกี�ยวข้อง 
 ปัจจยัในเรื�องของการพิจารณาความดีความชอบ ผลงานวิจยัพบว่า เมื�อสมาชิกในองค์การ 
ได้มีโอกาสที�จะเลื�อนขั -นเลื�อนตําแหน่ง และสามารถตอบสนองความต้องการของเขาได้นั -นก็จะทําให้
เขารู้สึกผูกพันต่อองค์การมากขึ -น แต่ในทางตรงกันข้ามหากเขาไม่พอใจในระบบการเลื�อนขั -นเลื�อน
ตําแหนง่ก็จะทําให้เขาขาดความผกูพนัตอ่องค์การ ซึ�งผลการวิจยัสนบัสนนุในเรื�องนี - ได้แก่ ผลการวิจยั
ของ พอร์เตอร์ ลอว์เลอร์ และแฮ็คแมน (Porter; Lawler; & Hackman. 1974: 604) ที�ทําการวิจยัใน
โรงพยาบาลแห่งหนึ�งพบว่า บุคคลจะมีความผูกพันต่อองค์การสูงถ้ามีความพึงพอใจต่อระบบการ
พิจารณาความดีความชอบ 
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 การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ผลงานวิจยัเรื�องนี - ได้แก่ เฮบิเนียก และอลตัโต (Hrebiniak; 
& Alutto. 1972: 557) พบว่า “ถ้ามีการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบตัิงานหรือสมาชิกองค์การมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจทั -งในระดบันโยบายและการปฏิบตัิงาน มีการกระจายอํานาจในการตดัสินใจทั -งในระดบันโยบาย
และการปฏิบตังิาน มีการกระจายอํานาจในการตดัสินใจแล้ว รวมทั -งการที�ผู้บงัคบับญัชาชั -นเหนือขึ -นไป 
ไม่ใช้อํานาจหน้าที�ตามรูปแบบที�เป็นทางการมากเกินไป ก็จะเป็นปัจจยัสําคญัที�ทําให้สมาชิกมีความ
ผกูพนัตอ่องค์การ” 
 งานวิจัยในประเทศ 

  จีรศกัดิk  ศรีสมุล (2549) ได้ทําการวิจยัเรื�อง ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงกับประสิทธิผล
ขององค์การบริการส่วนตําบล ศึกษาเฉพาะกรณี: องค์การบริการส่วนตําบลในจังหวัดนราธิวาส 
ผลการวิจยัพบว่า 1) ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงโดยภาพรวม ของนายกองค์การบริหารส่วนตําบลอยู่
ในระดบัปานกลาง เมื�อพิจารณาเป็นรายด้าน ทั -ง 4 ด้าน นายกองค์การบริหารส่วนตําบลมีภาวะผู้ นํา
อยู่ในระดบัมาก 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการใช้อิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ ด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญา และ
การสร้างแรงบนัดาลใจ สว่นด้านการคํานงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล มีภาวะผู้ นําอยู่ในระดบัปานกลาง 
2) ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงโดยภาพรวม ของนายกองค์การบริหารส่วนตําบลอยู่ในระดบัปานกลาง 
เมื�อพิจารณาเป็นรายด้าน ทั -ง 3 ด้าน นายกองค์การบริหารสว่นตําบลมีภาวะผู้ นําอยู่ในระดบัปานกลาง
ทุกด้าน ได้แก่ ด้านการจัดการอย่างกระตือรือร้นภายใต้เงื�อนไขยกเว้น ด้านการแลกเปลี�ยนโดยให้
รางวลั และด้านการจดัการแบบเฉื�อยชาภายใต้เงื�อนไข 3) ภาวะผู้ นําแบบปล่อยเสรี ของนายกองค์การ
บริหารส่วนตําบลอยู่ในระดบัปานกลาง 4) ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของนายกองค์การบริหารส่วน
ตําบลโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายด้าน ทั -ง 4 ด้าน ระดบัประสิทธิผลอยู่ในระดบั
มาก 2 ด้าน คือ ด้านการบริหารงบประมาณและด้านการจดัเก็บภาษี ระดบัประสิทธิผลอยู่ในระดบั
ปานกลาง 2 ด้าน คือ ด้านการส่งเสริมอาชีพและด้านสิ�งแวดล้อม และ 5) ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะ
ผู้ นํากบัประสิทธิผลการปฏิบตังิานขององค์การบริหารส่วนตําบล ปรากฏว่า ผู้ นําการเปลี�ยนแปลงแบบ
การใช้อิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นปัญญาผู้ตาม การคํานึงถึงความ
เป็นปัจเจกบคุคล ผู้ นําแบบแลกเปลี�ยนโดยให้รางวลั และผู้ นําการจดัการแบบกระตือรือร้นภายใต้เงื�อนไข 
ยกเว้น มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลการปฏิบตัิงานขององค์การบริการส่วนตําบล ผู้ นําการ
จดัการแบบเฉื�อยชาภายใต้เงื�อนไขยกเว้น และผู้ นําแบบปล่อยเสรี ไม่มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผล
การปฏิบตังิานขององค์การบริหารสว่นตําบล 
  ธนิตา  ฉิมวงษ์ (2539) ได้ทําการศึกษาความสมัพนัธ์ภาวะผู้ นําของหวัหน้าหอผู้ ป่วยกับ
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศนูย์และโรงพยาบาลทั�วไปในภาคตะวนัออก
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบว่า ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงและภาวะผู้ นําการแลกเปลี�ยนของ
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หัวหน้าหอผู้ ป่วย มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการอย่างมี
นยัสําคญัทางสถิต ิ
  บณัฑิต  แท่นพิทักษ์ (2540) ได้ทําการศึกษาความสัมพันธ์ภาวะผู้ นํา อํานาจ ความ
ศรัทธา และความพงึพอใจในงานของครูโรงเรียนแหง่หนึ�ง จํานวน 97 โรงเรียน ผู้บริหาร จํานวน 97 คน 
ครู จํานวน 679 คน ผลการศกึษาพบว่า ภาวะผู้ นําการบริหาร ซึ�งประกอบด้วยภาวะผู้ นําเปลี�ยนแปลง
และภาวะผู้ นําแบบการแลกเปลี�ยน การใช้อํานาจของผู้ บริหาร และความพึงพอใจในงานของครู 
มีความสมัพนัธ์อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติและภาวะผู้ นําการบริหาร การใช้อํานาจการบริหาร การใช้
อํานาจของผู้บริหาร ความศรัทธาของครู และชีวสงัคมของครู สามารถร่วมกันทํานายความพึงพอใจ 
ในงานของครูได้ร้อยละ 37.65 
  พิมพ์พฒัน์  จนัทร์เทียน (2553) ได้ทําการวิจยัเรื�อง การรับรู้ของนกัศกึษาพยาบาลเกี�ยวกบั
ลกัษณะและสมรรถนะของผู้ นํายคุใหม ่และบทบาทผู้ นําทางการพยาบาลที�คาดหวงั ผลการวิจยัพบว่า 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจํานวนร้อยละ 93.8 อายุระหว่าง 21-25 ปี เรียนอยู่ชั -นปีที� 4  
สว่นใหญ่มีความตั -งใจในการปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลของรัฐ จํานวนร้อยละ 4.6 เมื�อทํางานแล้วถ้ามี
โอกาสสว่นใหญ่ก็ตั -งใจจะศกึษาตอ่ในระดบัปริญญาโทในด้านการพยาบาล จํานวนร้อยละ 58.46 และ
เคยได้รับข้อมลูเกี�ยวกบัลกัษณะผู้ นํายคุใหม่ จํานวนร้อยละ 72.30 ส่วนการรับรู้และสมรรถนะการเป็น
ผู้ นํา ยุคใหม่กลุ่มตวัอย่างมีการรับรู้ลกัษณะการเป็นผู้ นํา ยคุใหม่อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีคา่เฉลี�ย
ระหว่าง 2.861-3.753 โดยคิดว่าลักษณะผู้ นํายุคใหม่ต้องมีความรู้ มีวิสัยทัศน์ มีความรับผิดชอบ 
สามารถติดต่อสื�อสาร มีความคิดริเริ�มสร้างสรรค์และมีคุณธรรม จริยธรรม ส่วนข้อที�คิดว่ายังมี

สมรรถนะน้อย คือ การมีความรู้ด้านเศรษฐกิจ กฎหมาย และการเมือง (Χ = 2.676, S.D. = 0.752) 
และความสามารถในการวิเคราะห์ทํานายสถานการณ์การเปลี�ยนแปลงได้ (Χ = 2.646, S.D. = 0.671) 
และการแสดงภาวะผู้ นําได้ทกุสถานการณ์ (Χ = 2.692, S.D. = 0.705) สําหรับสมรรถนะและบทบาท
ผู้ นํา การพยาบาลที�มีความคาดหวงั คือ มีวิสยัทศัน์กว้างไกล กล้าคิดกล้าทําสิ�งใหม่ๆ การพฒันางาน
ด้านการบริการพยาบาล และการบริหารการพยาบาลรวมทั -งการบริหารการจดัการบคุลากรในองค์การ
พยาบาลสามารถประสานงานกบัหนว่ยงานตา่งๆ สามารถนําเทคโนโลยีใหม่ๆ มาพฒันางานและสร้าง
นวตักรรมทางการพยาบาลใหม่ๆ  รวมทั -งสามารถนําทรัพยากรใหม่ในหน่วยงานมาพฒันาให้เกิดประโยชน์ 
และบริหารเวลาได้อยา่งเหมาะสม มีความคดิริเริ�มสร้างสรรค์และการพฒันางานอยู่เสมอ มีการตดัสินใจ
ที�ถูกต้องเสมอ มีจริยธรรม วินยั มนุษย์สมัพันธ์ดี สามารถจูงใจคน มีความรู้เชิงธุรกิจ และการตลาด 
สามารถคาดการณ์ได้  
  วรรณดี  ชูกาล (2540) ได้ทําการศึกษาความสมัพนัธ์ภาวะผู้ นํา ความพึงพอใจในงาน 
ปัจจัยส่วนบุคคล กับความยึดมั�นผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาลวิทยาลัยสังกัดกระทรวง
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สาธารณสขุ พบว่า อาย ุระยะเวลาปฏิบตัิงาน ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงของผู้ อํานวยการ และความ
พึงพอใจงาน มีความสมัพนัธ์กบัความยึดมั�นผกูพนัตอ่องค์การของอาจารย์พยาบาลอย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิต ิ
  เสาวลกัษณ์  ตั -งตระกลู และเศกสรรค์  ยงวณิชย์ (2551) ได้ทําการศกึษาภาวะผู้ นําการ
เปลี�ยนแปลงของผู้บริหารเทศบาลนครขอนแก่น ผลการศึกษาพบว่า ผู้บริหารเทศบาลนครขอนแก่น 
มีภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากที�สุด เมื�อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้าน
การมีอิทธิพลเชิงอดุมการณ์ มีคา่เฉลี�ยสงูที�สดุ รองลงมาคือ ด้านกระตุ้นทางปัญญา ด้านการสร้างแรง
บนัดาลใจ และด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลตามลําดบั ส่วนแนวทางในการพฒันาภาวะ
ผู้ นําการเปลี�ยนแปลงของผู้บริหารเทศบาลนครขอนแก่น ที�สามารถนําองค์การไปสู่ความสําเร็จ พบว่า 
ผู้บริหารควรมีความคิดริเริ�มสร้างสรรค์ มีวิสยัทศัน์และสามารถถ่ายทอดไปยงัผู้ ร่วมงานได้เป็นอย่างดี 
เป็นแบบอย่างที�ดี ให้กําลงัใจผู้ ร่วมงาน พูดชกัจงูให้เกิดแรงบนัดาลใจในการปฏิบตัิงาน รับฟังปัญหา 
พร้อมทั -งข้อเสนอแนะแนวทางการแก้ไข เปิดโอกาสให้ผู้ ร่วมงาน มอบหมายงานอยา่งชดัเจน  
  อญัชลี  บญุมากส่ง (2540) ได้ทําการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการเปลี�ยนแปลงของ
หวัหน้ากลุม่พยาบาลกบัประสิทธิผลของกลุม่งานพยาบาลตามการรับรู้ของหวัหน้าหอผู้ ป่วย โรงพยาบาล
ศนูย์ โรงพยาบาลทั�วไป สงักัดกระทรวงสาธารณสุข ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลง
ของหวัหน้างานพยาบาลมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของกลุม่งานการพยาบาลทกุด้าน 
 งานวิจัยต่างประเทศ 

  ฟราย และกรีนฟิวด์ (Fry; & Greenfield. 1980: 123-126) ได้ศกึษาความแตกตา่งเชิง
ทศันคติระหว่างตํารวจชายและตํารวจหญิง พบว่า ตํารวจชายและตํารวจหญิงมีความแตกต่างกนัใน
ด้านแรงจงูใจในการทํางาน ในการพดูคยุกบัเพื�อนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา และในความพึงพอใจกบั
องค์การ  
  โคห์ (Koh. 1991) ได้ศกึษาและทดสอบสมมตุิฐานเกี�ยวกบัภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงใน
ประเทศสิงคโปร์ จํานวน 90 โรงเรียน โรงเรียนละ 20 คน ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลง
และภาวะผู้ นําแบบแลกเปลี�ยนสามารถทํานายการเป็นพลเมืองที�ดีขององค์การ (organizational 
citizenship behavior) ความผูกพนักับองค์การ ความพึงพอใจ และปฏิบตัิงานขององค์การโดยรวม
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตแิละพบวา่ ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงทํานายความพงึพอใจและความผกูพนั
ได้เพิ�มขึ -นจากภาวะผู้ นําแบบแลกเปลี�ยน  
  เบส อโวลิโอ และแอทวอเตอร์ (Bass; Avalio; & Atwater . 1996: 5-35) ได้ศกึษาภาวะ
ผู้ นําการเปลี�ยนแปลง ภาวะผู้ นําแบบแลกเปลี�ยน และภาวะผู้ นําแบบปล่อยตามสบายในเพศชายและ
เพศหญิง โดยการรวบรวมข้อมูลปี ค.ศ. 1986 จนถึงปี ค.ศ. 1994 โดยใช้เครื�องมือวัดภาวะผู้ นําพหุ
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ระดบั (MLQ) ในการสํารวจ โดยการให้รายงานด้วยตนเอง ข้อมลูเก็บจากกลุ่มตวัอย่าง 3 กลุ่มแยกกนั 
ในกลุ่มที� 1 เป็นผู้จดัการระดบักลางขึ -นไปใน 50 ธุรกิจขนาดใหญ่ กลุ่มที� 2 หวัหน้างานระดบัต้น และ
กลุ่มที� 3 เป็นหวัหน้าจากหน่วยงานที�ไม่หวงัผลกําไร หน่วยงานด้านสขุภาพ หน่วยงานด้านการบริการ
สงัคม หน่วยงานรัฐบาลและธุรกิจขนาดเล็ก ผลการศกึษาพบว่า ผู้ นําที�เป็นหญิงได้รับการจดัลําดบัว่า
แสดงออกถึงลกัษณะภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงบ่อยครั -งมากกว่าผู้ชาย แม้ว่าขนาดอิทธิพล (Effect 
sizes) จะคอ่นข้างเล็ก แตผ่ลการศกึษาแสดงให้เห็นวา่ผู้หญิงเป็นผู้ นําการเปลี�ยนแปลงมากกวา่ผู้ชาย 
  โรบนิสนั และคณะ (Robinson; et al. 1997: 60-78) ได้ศกึษาอิทธิพลของผลความสําเร็จ
ทางการศึกษาที�มีผลต่อการปฏิบตัิงานของผู้คุมประพฤติ พบว่า การศึกษาเป็นตวัแปรที�สําคญัในการ
สร้างเสริมความเป็นมืออาชีพ (professionalism) ของพนกังาน การเพิ�มคณุสมบตัิทางด้านการศกึษาก่อน
เข้าหรือการยกระดบัการศกึษาหลงัเข้ามาทํางานด้วยวิธีการตา่งๆ อาจจะส่งผลดีตอ่การปฏิบตัิงานของ
พนกังาน เพราะเป็นการเปลี�ยนแปลงทศันคติ พฤติกรรมและปรับตวัเข้ากบังาน รวมทั -งความพึงพอใจ
และความเครียดในสภาพการทํางาน  
  แดนน์ (Dann. 1998: Abstract) ได้ศึกษาความพึงพอใจในอาชีพและแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานในตําแหน่งผู้จดัการโรงเรียน Connecticut ผลการศกึษาพบว่า ตําแหน่งผู้จดัการโรงเรียน
เมื�อเปรียบเทียบกับตําแหน่งผู้บริหารระดบัสูงโดยทั�วไป จะมีสภาพด้อยกว่าในด้านการยอมรับ และ 
ผลย้อนกลบัในสงัคมก็น้อยกว่าทางธุรกิจของเอกชน ซึ�งความไม่มั�นคงในอาชีพเป็นปัจจยัที�ทําให้เกิด
ความเครียดในการปฏิบตัิงาน ผลการศกึษาชี -ให้เห็นว่า มีความจําเป็นที�จะต้องพฒันาและให้ผู้จดัการ
โรงเรียนปฏิบตัิงานได้อย่างเต็มที� โดยสรุปตําแหน่งผู้จดัการโรงเรียนมีงานน้อย ลกัษณะงานไม่ท้าทาย 
คา่ตอบแทนตํ�าและขาดความมั�นคงในอาชีพ 
  กแูตร์ (Guthrie. 1999: Abstract) ได้ศกึษาการจูงใจพนกังาน ความพึงพอใจ และผลผลิต
ของพนกังานบริษัท Las Vegas Office Supply Company พบว่า คา่จ้างมีผลตอ่แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานมากที�สุดในตวัแปรแรงจูงใจ และปัจจยัด้านอนามยั (Hygien Factor) ทั -งในกลุ่มพนกังาน
และระดบับริหารเพศหญิงและเพศชาย 
  เบอร์ตนั และคณะ (Berton; et al. 2002) ทําการศกึษาเรื�องความผกูพนักบัองค์กรจะมุ่ง
ไปที�ความผูกพันทางอารมณ์ของปัจเจกบุคคลที�มีต่อองค์กร ตามแนวคิดของ เมาเดย์ และคณะ 
(Mowday; et al. 1979) แตปั่จจบุนั ไมเยอร์ และแอลเลน (Meyer; & Allen. 1984) ได้ขยายคํานิยาม
ความผกูพนักบัองค์กร ไปครอบคลมุ 3 องค์ประกอบของความผกูพนัที�มีตอ่องค์กร คือ 1) องค์ประกอบ
ทางความรู้สึก หมายถึง ความรู้สึกผกูพนัอารมณ์ของปัจเจกบคุคล และการแสดงตวัเป็นส่วนหนึ�งหรือ
เข้าพวกกบัองค์ประกอบนี - 2) องค์ประกอบความตอ่เนื�อง หมายถึง การที�บคุคลตระหนกัว่ามีคา่ใช้จ่าย
ข้างต้นเกิดขึ -นหากถอนตวัชั�วคราวหรือการออกจากองค์กร เพราะคิดว่าตนเองนั -นได้ทุ่มเทเวลาและ
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พลงังานให้กบัองค์กรมานานมากเกินกว่าที�จะจากองค์กรไปหรืออาจคิดว่าหากออกจากองค์กรแล้วจะ
ไม่สามารถหางานใหม่ได้ และ 3) องค์ประกอบของบรรทดัฐาน เกี�ยวข้องกบัความรู้สึกของลกูจ้างใน
การปฏิบตังิานวา่เป็นภาระหน้าที� ที�คนจะต้องร่วมกิจกรรม เพราะเชื�อว่าเป็นความถกูต้องที�ตนเองต้อง
เข้าไปมีสว่นร่วมทําสิ�งนี - 
  ทีโมตี และโรนาลด์ (Timothy; & Ronald. 2004) ได้ศกึษางานวิจยัเกี�ยวกบัภาวะผู้ นําการ
เปลี�ยนแปลงและภาวะผู้ นําการแลกเปลี�ยน ศกึษาจากงานวิจยัจํานวน 87 เรื�อง ที�ศกึษาความสมัพนัธ์
ระหว่างผู้ นํากับบรรทดัฐานทั -ง 6 ด้าน (ความพึงพอใจในงานของผู้ตาม ความพึงพอใจในผู้ นําของผู้ตาม 
แรงจูงใจของผู้ตาม การปฏิบตัิงานของผู้ นํา ผลงานของกลุ่มหรือองค์การ และประสิทธิผลของผู้ นํา) 
ผลการวิจยัพบวา่ ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงมีความสมัพนัธ์ทางลบในระดบัปานกลางกบับรรทดัฐาน
ของภาวะผู้ นําสูงที�สุด รองลงมาคือ การให้รางวลัที�เหมาะสม ส่วนภาวะผู้ นําแบบปล่อยตามสบาย  
มีความสมัพนัธ์ทางลบในระดบัปานกลางกับบรรทดัฐานของภาวะผู้ นํา ทั -งภาวะผู้ นําการแลกเปลี�ยน
และการให้รางวลัที�เหมาะสมต่างมีความสัมพันธ์ทางบวกกับบรรทัดฐานของภาวะผู้ นําแตกต่างกัน
อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทั -ง 4 ด้าน (ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงมีความสมัพันธ์กับบรรทดัฐานของ
ภาวะผู้ นําสูงกว่าการให้รางวลัที�เหมาะสม 2 ด้าน คือ ด้านความพึงพอใจในผู้ นําของผู้ตามและด้าน
ประสิทธิผลของผู้ นํา และการให้รางวลัที�เหมาะสมมีความสมัพนัธ์กบับรรทดัฐานของภาวะผู้ นําสงูกว่า
ภาวะการเปลี�ยนแปลง 2 ด้าน คือ ด้านความพึงพอใจในงานของผู้ตามและด้านการปฏิบตัิงานของ
ผู้ นํา) ส่วนความสมัพนัธ์ของภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงและการให้รางวลัที�เหมาะสมกบับรรทดัฐาน
ของภาวะผู้ นําด้านการสร้างแรงจูงใจของผู้ ตามและด้านผลงานของกลุ่มหรือองค์การไม่มีความ
แตกตา่งกันอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ นอกจากนี -ยงัพบว่า ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงมีความสมัพนัธ์
กบับรรทดัฐานของภาวะผู้ นําในด้านความพงึพอใจและแรงจงูใจของผู้ตามมากกว่าด้านการปฏิบตัิงาน 
ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงมีความสมัพันธ์ทางบวกกับการให้รางวลัที�เหมาะสมและมีความสมัพนัธ์
ทางลบกับภาวะผู้ นําแบบปล่อยตามสบาย และภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงไม่สามารถทํานายการ
ปฏิบตังิานของผู้ นําได้ 


