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งานวิจยันี มีวตัถปุระสงค์เพือวิเคราะห์คณุสมบตัผิู้ นําทีผู้ใต้บงัคบับญัชาในแผนกบรรจยุานํ า
1มีความประสงค์ทีจะทํางานด้วยมากทีสดุ ประชากรทีใช้ในการวิจยัครั งนี  คือ พนกังานองค์การเภสชั
กรรมฝ่ายผลิตยา กองเภสชักรรม 5 แผนกบรรจยุานํ า1 ยกเว้นหวัหน้าแผนกและเภสชักรประจําแผนก
จํานวน 50 คน ใช้วิธีการสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้าง โดยผู้ชว่ยนกัวิจยัเป็นผู้สมัภาษณ์ ในเดือน
กรกฎาคม พ.ศ. 2557 วิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิตเิชิงพรรณนา และ ไควแสควร์ และการวิเคราะห์
เนื อหา

ผลการวิจยัพบวา่ ส่วนใหญ่พนกังานองค์การเภสชักรรม (ร้อยละ 58) ชอบผู้ นําหรือหวัหน้า
ประเภทแบบทางสายกลาง คือมีลกัษณะมุง่เน้นทีผลงานและความสมัพนัธ์อยา่งละครึง นอกจากนี
พนกังานชอบลกัษณะของการมอบหมายงานแบบมีสว่นร่วมและสังงานแบบให้คําแนะนํา โดยเป็นผู้ นํา
ทีสามารถปรึกษางานได้ มีความสามารถในการประเมินผลงานผู้ตามได้ มีความยตุธิรรม มีความ
รับผิดชอบสงู มีวฒุิภาวะสงู และมีความมีนํ าใจในระดบัปานกลางนอกจากนี ยงัพบว่า พนกังานเพศ
หญิงเลือกผู้ นําทีให้ความสําคญักบังานมากกวา่พนกังานเพศชาย พนกังานทีมีระดบัการศกึษาสงูกว่า
เลือกผู้ นําทีตรวจสอบ กํากบั และประเมินผลมากกวา่ พนกังานทีมีระดบัการศกึษาตํากวา่ ในทางตรง
ข้ามพนกังานทีมีระดบัการศกึษาตํากว่าเลือกผู้ นําทีมีความรับผิดชอบสงูกว่าพนกังานทีมีระดบั
การศกึษาสงูกวา่ และพนกังานทีทํางานในองค์การเภสชักรรมมาเป็นเวลานานกวา่ เลือกผู้ นําทีให้
ความสําคญักบังาน และผู้ นําทีมีความรับผิดชอบ มากกว่าพนกังานทีทํางานในองค์การเภสชักรรมเป็น
ระยะเวลาสั นกว่า ผลทีได้จากการศกึษานี จะเป็นประโยชน์ตอ่ผู้บริหารเพือใช้ในการบริหารพนกังาน
องค์การเภสชักรรม
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Project, M.B.A. (Pharmacy Organization Management). Bangkok: Graduate School,
Srinakharinwirot University. Project Advisor: Pol. Lt. Col. Asst Prof. Nopdol
Thongnopnua.

The purpose of this research was to identify characteristics of leader in the
galenicals packing section1 of the Government Pharmaceutical Organization (GPO) that a
subordinate wanted to work with the most. Participants (N=50) were all of employees who
worked in the galenicals packing section1, pharmaceutical production department,
pharmaceutical production division 5, GPO, except a supervisor and a pharmacist.
Structured interviews were conducted by a well-trained research assistant in July, 2014.
Descriptive statistics, chi-square as well as content analysis were used.

Results showed that the majority of GPO's employees (58%) wanted to work with the
supervisors who were middle of the road management style, half task-oriented and half
relationship-oriented. In terms of supervisor’s assignment, they preferred the style of
participation, and order with advice. They should be able to advise as well as appraise their
subordinates. The desirable characteristics of supervisors were fair, generous, highly
mature, highly responsible for work. Additionally, women chose the supervisors who were
task-oriented than men. Those who were higher education chose the supervisors who did
appraise subordinates’ performance. Those who have longer years for work at GPO seemed
to choose the supervisors who were task-oriented and had high responsibility. Findings from
this study can be useful for the GPO executive for human resource management.
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สารนิพนธ์ฉบบันี สําเร็จลลุว่งไปได้ด้วยดีเป็นเพราะผู้ วิจยัได้รับความอนเุคราะห์อยา่งยิงจาก
พนัตํารวจโท ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.นภดล ทองนพเนื อ อาจารย์ทีปรึกษาสารนิพนธ์ ทีได้สละเวลา
อนัมีคา่ในการให้คําปรึกษาในการทําวิจยัตลอดทั งโครงการจนสําเร็จเป็นสารนิพนธ์ฉบบันี  ผู้ วิจยัจงึ
ขอกราบขอบพระคณุเป็นอย่างสงูมาไว้ในโอกาสนี

ผู้ วิจยัขอกราบขอบพระคณุผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.เบญจพร กิงรุ้งเพชร์ และ ผู้ชว่ย
ศาสตราจารย์ ดร.สมหญิง พุ่มทอง ทีได้สละเวลาอนัมีคา่ในการเข้าร่วมเป็นคณะกรรมการสอบสาร
นิพนธ์ทั งการสอบเค้าโครงร่างสารนิพนธ์และการสอบปากเปลา่ ซึงข้อเสนอแนะเป็นประโยชน์อยา่ง
มากตอ่การนําไปปรับปรุงสารนิพนธ์ให้สารนิพนธ์มีความสมบรูณ์มากยิงขึ น

ผู้ วิจยัขอกราบขอบพระคณุคณะบคุลากร เจ้าหน้าที ผู้ ป่วยและผู้ มีสว่นเกียวข้องทกุฝ่ายของ
แผนกบรรจยุานํ า  องค์การเภสชักรรม ทีได้สละเวลาและอํานวยความสะดวกในการให้ความร่วมมือ
ในเก็บข้อมลูจากตวัอยา่งตลอดชว่งเวลาทีเข้าไปทําการวิจยัครั งนี

ผู้ วิจยัขอกราบขอบพระคณุคณาจารย์หลกัสตูรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการ
องค์กรเภสชักรรมทกุทา่น ทีได้ประสิทธิประสาทวิชาความรู้ตา่งๆ ซึงเป็นประโยชน์อยา่งยิงในการตอ่
ยอดความรู้เพือนําไปใช้ในการพฒันาตนเองของผู้ วิจยั ตลอดจนขอบคณุคณะเจ้าหน้าทีและผู้ มีสว่น
เกียวข้องตอ่หลกัสตูรทกุท่านทีอํานวยความสะดวกในด้านการตดิตอ่ประสานงานทําให้การวิจยัราบรืน
เป็นอย่างดี
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บทที 1
บทนํา

ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหา
องค์กรทกุองค์กรจําเป็นต้องมีผู้ นําองค์กร โดยผู้ นําเป็นผู้ ทีจะต้องนําองค์กรไปในทิศทางที

สง่ผลในทางบวกตอ่ผลลพัธ์ขององค์กร หรือนําไปสูค่วามสําเร็จขององค์กร และผู้ นํานั นต้องสง่ผลให้
การทํางานของผู้ตามมีประสิทธิภาพ หากองค์กรใดไมมี่ผู้ นําทีมีประสิทธิภาพ องค์กรนั นก็ยากทีจะ
ประสบความสําเร็จ หรือยากทีจะบรรลเุป้าหมายได้ และหากผู้ นําไมมี่ผู้ตามหรือผู้ตามในองค์กรไม่
ยอมรับ หรือไมย่อมปฏิบตังิานตามแนวทางของผู้ นําแล้ว ก็จะสง่ผลทางลบตอ่เป้าหมายขององค์กรได้

จากข้อมลูในรายงานประจําปี พ.ศ.  ขององค์การเภสชักรรม เมือวนัที 21 กมุภาพนัธ์
พ.ศ. 2555 พบวา่อตัรากําลงัขององค์การเภสชักรรม จําแนกตามวฒุิการศกึษา ได้ดงันี วฒุิการศกึษา
ตํากว่าประกาศนียบตัรวิชาชีพ จํานวน 1,540 คน ประกาศนียบตัรวิชาชีพ จํานวน 359 คน
อนปุริญญา 113 คน ปริญญาตรี 657 คน ปริญญาโท 114 คน และปริญญาเอก 29 คน จํานวนรวม
ของพนกังานประจําทั งหมด2,812 คน จะเห็นได้วา่ พนกังานประจําประมาณ ,  คน (ร้อยละ 71)
มีวฒุิการศกึษาในระดบัทีตํากวา่ระดบัปริญญาตรี และด้วยลกัษณะโครงสร้างการบริหารองค์กรแบบ
ราชการสง่ผลให้เกิดความสมัพนัธ์แบบผู้บริหารกบัพนกังานเป็นสว่นใหญ่ ซึงลกัษณะการทํางานนี มี
ความคล้ายทฤษฎีระบบราชการ (Bureaucracy) ของ Max Weber คือ มีลําดบัขั นสายการบงัคบั
บญัชา มีการแบง่งานกนัทํา และมีกฎระเบียบ และวิธีปฏิบตังิานอยา่งเป็นทางการ อย่างไรก็ตาม
ทฤษฎีระบบราชการอาจไมส่ามารถนํามาใช้ในการบริหารจดัการให้องค์กรมีประสิทธิภาพได้ เพราะ
กฎระเบียบ และวิธีปฏิบตังิานทีถกูกําหนดขึ นนั น ไมส่ามารถบงัคบัให้พนกังานบางสว่นซึงเป็นไปตาม
แนวคิดทฤษฎี X ของ Douglas McGregor ซึงกลา่ววา่ คนโดยทัวไปเกียจคร้าน ชอบเลียงงาน ขาด
ความกระตือรือร้น ไมมี่ความรับผิดชอบ ปรารถนาทีจะเป็นผู้ตามมากกว่า เห็นแก่ตวั เพิกเฉยตอ่ความ
ต้องการขององค์การ และไมฉ่ลาด จงึสง่ผลให้เกิดแรงงานแฝงมากมายในองค์การเภสชักรรม แต่
เนืองจากองค์การเภสชักรรมเป็นรัฐวิสาหกิจจงึไมส่ามารถลงโทษด้วยการไลบ่คุคลเหลา่นี ออกจาก
ตําแหนง่ได้ ซึงผู้ วิจยัเห็นว่าหากต้องการให้บคุคลในองค์กรปฏิบตังิานให้เตม็ศกัยภาพของแตล่ะบคุคล
เพือผลประโยชน์สงูสดุขององค์กร ควรสร้างบรรยากาศในการทํางานทีดี เพือให้เกิดความเตม็ใจในการ
ปฏิบตังิานตามคําสังของหวัหน้าหรือผู้บงัคบับญัชา และการเป็นหวัหน้าในแบบทีลกูน้องต้องการนั น
ถือเป็นความพอพอใจในการทํางาน และนา่จะก่อให้เกิดความเชือฟังและปฏิบตัิตามได้โดยง่าย เมือ
เข้าไปศกึษาถึงทฤษฎีผู้ นําตา่งๆ เพือเป็นข้อมลูในการปฏิบตัใิห้บรรลถึุงความต้องการดงักลา่ว พบวา่
ผู้ นํามีหลายประเภท ไมแ่นช่ดัวา่ผู้ นําประเภทใดจะเป็นผู้ นําทีเหมาะสมกบัองค์การเภสชักรรม
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การศกึษาในครั งนี เพือให้ทราบวา่ หวัหน้าแบบใดทีลกูน้องสว่นใหญ่ต้องการ และหากหวัหน้าเป็นได้
ดงัแบบนั น จะสง่ผลให้บรรยากาศในการทํางานดีขึ น และก่อให้เกิดความเตม็ใจในการปฎิบตังิานตาม
คําสังได้โดยง่าย พนกังานจะปฏิบตังิานให้เตม็ศกัยภาพของแตล่ะบคุคลเพือผลประโยชน์สงูสดุของ
องค์กร

ในสว่นของแผนกบรรจยุานํ า1 ซึงเป็นแผนกทีผู้ วิจยัได้ปฏิบตังิานอยูน่ั น ได้ประสบปัญหา
ข้างต้นเชน่เดียวกนั ดงัเห็นได้จากคําสังองค์การเภสชักรรม เรืองการโอนย้ายหวัหน้าแผนก ตั งแตปี่พ.ศ.
2551-2555 โดยภายในระยะเวลาประมาณ 5 ปี มีบคุลากรมาดํารงตําแหนง่หวัหน้าแผนกบรรจยุานํ า
1 ถึง 4 คน และยงัมีชว่งเวลายาวนานถึง 5 เดือนครึง ทีไม่มีผู้ ทีมาดํารงตําแหนง่หวัหน้าแผนก โดย
ปัญหาของการเปลียนหวัหน้าแผนกทีบอ่ยครั งนั นเพราะทางองค์การวิเคราะห์ว่าประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของงานตํา จงึมีคําสังให้เปลียนหวัหน้าแผนกเพือแก้ไขปัญหา แตส่าเหตขุองปัญหาที
แท้จริงนั นเกิดจากรูปแบบลกัษณะการทํางาน การสังงาน และทศันคตริะหวา่งหวัหน้าแผนกและ
พนกังานไมเ่ป็นไปในทิศทางเดียวกนั สง่ผลให้พนกังานไมป่ฏิบตัิตามแนวทางของหวัหน้าแผนก

ผู้ วิจยัจงึมีความเห็นวา่หากมีรูปแบบของหวัหน้าแผนกบรรจยุานํ า  ทีเป็นทีต้องการของ
ผู้ใต้บงัคบับญัชาไว้แล้ว การพฒันาหวัหน้าแผนกทีกําลงัดํารงตําแหนง่อยูใ่ห้ใกล้เคียงกบั

รูปแบบนั น หรือใช้รูปแบบนั นเป็นเกณฑ์ในการคดัเลือกบคุคลขึ นมาดํารงตําแหนง่หวัหน้าแผนก จะทํา
ให้ได้หวัหน้าแผนกทีเป็นรูปแบบทีผู้ใต้บงัคบับญัชาต้องการ เอื อให้เกิดสภาพแวดล้อมในการทํางานทีดี
และการทํางานร่วมกนัระหว่างผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับญัชา สง่ผลให้องค์การไมต้่องมีการ
เปลียนหวัหน้าแผนกบอ่ย ความตอ่เนืองของงานเพิมมากขึ น และสง่ผลให้ผลให้ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของงานเพิมมากขึ น เป็นผลดีตอ่องค์การเภสชักรรมตอ่ไปโดยการวิจยัครั งนี  ผู้ วิจยั
ทําการศกึษาเฉพาะในแผนกบรรจยุานํ า  เนืองจากแม้อยู่ในองค์กรเดียวกนั ปัญหาทีเกิดขึ นของแตล่ะ
หนว่ยงานอาจไมเ่หมือนกนั เพราะองค์การเภสชักรรมเป็นองค์กรใหญ่ และแบง่เป็นหลายหนว่ยงาน
ยอ่ย อีกทั งลกัษณะของงานก็แตกตา่งกนัออก จงึสนใจศกึษาเฉพาะแผนกบรรจยุานํ า ซึงเป็น
หนว่ยงานทีผู้ วิจยัได้ปฏิบตังิานอยู่

โดยในงานวิจยัครั งนี  ผู้ วิจยัมีจดุประสงค์เพือศกึษาและวิเคราะห์คณุสมบตัผิู้ นําทีพนกังาน
แผนกบรรจยุานํ า  มีความประสงค์ทีจะทํางานด้วยมากทีสดุ ซึงองค์การเภสชักรรมจะสามารถนําผล
จากการวิจยัมาใช้เป็นแนวทางในการพฒันาบคุลากร ในด้านภาวะผู้ นําของแผนกบรรจยุานํ า หรือ
แผนกทีมีลกัษณะการทํางานใกล้เคียงกนั  ซึงจะสง่ผลทางบวกตอ่บรรยากาศในการทํางาน และเพิม
ประสิทธิภาพในการทํางานในองค์การ
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย
เพือศกึษาและวิเคราะห์คณุสมบตัผิู้ นําทีผู้ใต้บงัคบับญัชาในแผนกบรรจยุานํ า1 มีความ

ประสงค์ทีจะทํางานด้วยมากทีสดุ

ประโยชน์ทคีาดว่าจะได้รับ
สามารถนําผลจากการวิจยัมาใช้เป็นแนวทางในการพฒันาบคุลากร ในด้านภาวะผู้ นําของ

แผนกบรรจยุานํ าหรือแผนกทีมีลกัษณะการทํางานใกล้เคียงกนั ซึงจะสง่ผลดีตอ่บรรยากาศในการ
ทํางาน และเพิมประสิทธิภาพในการทํางานในองค์กร

ขอบเขตของการวิจัย
ประชากรทีใช้ในการวิจัย

ประชากรในการวิจยัครั งนี คือ พนกังานทีทํางานอยูใ่นฝ่ายผลิตยา กองเภสชักรรม  แผนก
บรรจยุานํ า  ขององค์การเภสชักรรมทั งหมด ยกเว้นหวัหน้าแผนกและเภสชักรประจําแผนก ซึง
ประกอบด้วยพนกังานประจํา  คน และลกูจ้างประจํา  คน รวมพนกังานทั งหมด  คน

ตัวแปรทศึีกษา
. คณุสมบตัผิู้ นําเกียวกบังาน

. การให้ความสําคญักบังาน
. . ให้ความสําคญักบังานในระดบัสงู
. . ให้ความสําคญักบังานในระดบัปานกลาง
. .  ให้ความสําคญักบังานในระดบัตํา

. ลกัษณะการมอบหมายงาน
1.2.1 มอบหมายงานแบบสังการ
1.2.2 มอบหมายงานแบบขายความคิด
1.2.3 มอบหมายงานแบบมีสว่นร่วม
1.2.4 มอบหมายงานแบบกระจายอํานาจ

1.3 ลกัษณะการสังงาน
1.3.1 สังงานแบบออกคําสัง
1.3.2 สังงานแบบขอร้อง
1.3.3 สังงานแบบให้คําแนะนํา
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1.3.4 สังงานแบบอาสาสมคัร
1.4 การให้คําแนะนํา และการให้คําปรึกษา

1.4.1 ไมส่ามารถปรึกษางานได้
1.4.2 สามารถปรึกษางานได้แตอ่าจจะไมไ่ด้รับคําตอบในการแก้ปัญหา
1.4.3 สามารถปรึกษางานได้และได้คําตอบในการแก้ปัญหา

1.5 การตรวจสอบ กํากบั และประเมินผล
1.5.1 ไมส่ามารถประเมินผลผู้ตามได้
1.5.2 สามารถประเมินผลผู้ตามได้แตไ่มส่ามารถให้คําแนะนําในการพฒันาผลงาน

ตอ่ไป
1.5.3 สามารถประเมินผลผู้ตามได้และสามารถให้คําแนะนําในการพฒันาผลงาน

ตอ่ไปได้
1.6 ความรับผิดชอบ

1.6.1 มีความรับผิดชอบ
1.6.2 ไมมี่ความรับผิดชอบ

2. คณุสมบตัผิู้ นําเกียวกบัคน
2.1 การให้ความสําคญักบัคน

2.1.1 ให้ความสําคญักบัคนในระดบัสงู
2.1.2 ให้ความสําคญักบัคนในระดบัปานกลาง
2.1.3 ให้ความสําคญักบัคนในระดบัตํา

3. คณุสมบตัตินเองของผู้ นํา
3.1 วฒุิภาวะ

3.1.1 มีวฒุิภาวะ
3.1.2 ไมมี่วฒุิภาวะ

3.2 ความมีนํ าใจ
3.2.1 มีนํ าใจ
3.2.2 ไมมี่นํ าใจ

นิยามศัพท์ทใีช้ในการวิจัย
. การให้ความสาํคัญกับงาน (Task-Oriented) หมายถึง ผู้ นําทีมุง่เน้นทีงาน ผลงาน

เป้าหมาย หรือผลสมัฤทธิของงานเป็นหลกั เน้นทีการวางแผนกําหนดแนวทางการปฏิบตัิ คณุภาพของการ
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ตดัสินใจเลือกนโยบาย วิธีการและกระบวนการผลิต คณุภาพของการบริการ งานทีมีประสิทธิภาพ และ
ปริมาณของผลผลิต โดยอาจจะมีการสร้างความกดดนั ตําหนิ และลงโทษผู้ตามเพือให้บรรลถึุงเป้าหมาย
ขององค์กร ในงานวิจยัครั งนีแบง่การให้ความสําคญักบังานของผู้ นํา ออกเป็น  ประเภทคือ ผู้ นําทีให้
ความสําคญักบังานสงู ผู้ นําทีให้ความสําคญักบังานปานกลาง และผู้ นําทีให้ความสําคญักบังานตํา

. การให้ความสาํคัญกับคน (Relationship-Oriented) หมายถึง ผู้ นําทีมุง่เน้นการใช้
มนษุยสมัพนัธ์ ความพงึพอใจของผู้ตามในการทํางาน โดยสง่เสริมให้ทกุคนมีความรู้สึกมีความสขุใน
การทํางาน มีสมัพนัธภาพทีดีในองค์กร โดยผู้ นําไมส่ร้างความกดดนัแก่ผู้ตาม ในงานวิจยัครั งนี แบง่การ
ให้ความสําคญักบัคนของผู้ นํา ออกเป็น  ประเภทคือ ผู้ นําทีให้ความสําคญักบัคนสงู ผู้ นําทีให้
ความสําคญักบัคนปานกลาง และผู้ นําทีให้ความสําคญักบัคนตํา

. ลักษณะการมอบหมายงาน (Assigning) หมายถึง ลกัษณะการกระจายงานในหน้าที
ความรับผิดชอบ และอํานาจการตดัสินใจภายในขอบเขตทีกําหนดโดยตวัผู้ นําให้ผู้ตามไปปฏิบตัิ ใน
งานวิจยัครั งนีแบง่ลกัษณะการมอบหมายงานของผู้ นําออกเป็น  ลกัษณะ คือ . การมอบหมายงาน
แบบสังการ ซึงหมายถึงลกัษณะของผู้ นําทีใช้การบงการให้ผู้ตามปฏิบตัิตามคําสัง โดยผู้ นําตดัสินใจ
ด้วยตนเอง และใช้การสือสารทางเดียว . การมอบหมายงานแบบขายความคดิ ซึงหมายถึง ลกัษณะ
ของผู้ นําทีใช้การสังการ แตพ่ยายามใช้การสือสารสองทาง โดยโน้มน้าวจงูใจให้ผู้ตามคล้อยตามในการ
ตดัสินใจ . การมอบหมายงานแบบมีสว่นร่วม ซึงหมายถึง ลกัษณะของผู้ นําทีให้ผู้ตามมีสว่นร่วมใน
การตดัสินใจ โดยมีการปรึกษาหารือ การวางแผน และแก้ปัญหาร่วมกนั และ . การมอบหมายงาน
แบบกระจายอํานาจ ซึงหมายถึง ลกัษณะของผู้ นําทีมอบหมายความรับผิดชอบให้ผู้ตามตดัสินใจเลือก
วิธีการทํางานด้วยตนเอง โดยผู้ นําจะไมเ่ข้าไปก้าวก่าย

. ลักษณะการสังงาน (Ordering) หมายถึง การทีผู้ นําให้ข้อมลูตา่ง ๆ ทีจําเป็นเกียวกบังาน
แก่ผู้ตาม เพือให้ผู้ตามปฏิบตัภิารกิจนั น ๆ ในงานวิจยัครั งนี  แบง่ลกัษณะการสังงานออกเป็น
ประเภท คือ . การสังงานแบบออกคําสัง ซึงหมายถึง ลกัษณะการสังงานทีผู้ นําเป็นผู้ตดัสินใจถึง
วิธีการทํางาน ใช้การสือสารทางเดียวไปยงัผู้ตาม . การสังงานแบบขอร้อง ซึงหมายถึง การใช้วิธีการ
ขอให้ผู้ตามชว่ยกระทําภารกิจ . การสังงานแบบให้คําแนะนํา ซึงหมายถึง การใช้วิธีการเสนอแนว
ทางการทํางาน หรือเสนอภารกิจให้กบัผู้ตาม และ . การสังงานแบบอาสาสมคัร ซึงหมายถึง การ
นําเสนอภารกิจ จดุประสงค์ หรือเป้าหมายของงาน แล้วเปิดโอกาสให้ผู้ตามมีอิสระทีจะเลือกทีจะเป็นผู้
ปฏิบตัภิารกิจ และมีอิสระทีจะเลือกวิธีการปฏิบตังิาน

. การให้คาํแนะนํา และการให้คาํปรึกษา (Counseling) หมายถึง การทีผู้ นําสามารถเป็น
ทีปรึกษา หรือสามารถมอบคําแนะนําในการแก้ปัญหากบัผู้ในตาม ในกรณีทีผู้ตามประสบปัญหาในการ
ทํางานขึ นในงานวิจยัครั งนี  แบง่ระดบัของการให้คําแนะนําและการให้คําปรึกษาออกเป็น  ระดบั คือ ผู้ นํา
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ทีไมส่ามารถปรึกษางานได้ ผู้ นําทีสามารถปรึกษางานได้แตอ่าจจะไมไ่ด้รับคําตอบในการแก้ปัญหา และ
ผู้ นําทีสามารถปรึกษางานได้และได้คําตอบในการแก้ปัญหา

. การตรวจสอบ กาํกับ และประเมินผล (Performance Appraisal) หมายถึง การทีผู้ นํา
สามารถทําการรวบรวมวิเคราะห์ข้อมลู อยา่งเป็นระบบเพือประเมินว่าภารกิจนั น ๆ ของผู้ตามทีได้รับ
มอบหมายไปนั นบรรลวุตัถปุระสงค์เป้าหมายเพียงใดในงานวิจยัครั งนี แบง่ระดบัความสามารถในการ
ประเมินผลของผู้ นําออกเป็น  ระดบัคือ ผู้ นําทีไมส่ามารถประเมินผลผู้ตามได้ ผู้ นําทีสามารถ
ประเมินผลผู้ตามได้แตไ่มส่ามารถให้คําแนะนําในการพฒันาผลงาน และผู้ นําทีสามารถประเมินผลผู้
ตามได้และสามารถให้คําแนะนําในการพฒันาผลงานตอ่ไปได้

. ความรับผิดชอบ (Consciousness) หมายถึง การรู้จกัภาระหน้าที และทํางาน หรือ
ดําเนินการตามภาระหน้าที ทีได้รับมอบหมายให้บงัเกิดผลลพัธ์มากทีสดุ และดีทีสดุเทา่ทีตนทําได้ ใน
งานวิจยัครั งนี  แบง่ความรับผิดชอบของผู้ นําเป็น  ระดบั คือ ผู้ นําทีมีความรับผิดชอบงานดี และผู้ นําที
ไมมี่ความรับผิดชอบงาน

. วุฒภิาวะ (Maturity) คือ ความสามารถในการยบัยั งชังใจหรือควบคมุอารมณ์ความ
ต้องการของตนเอง มีคณุภาพในด้านบคุลิกภาพและพฤตกิรรมด้านอารมณ์ มีเหตผุลในการทํางาน
และแก้ปัญหา ในงานวิจยัครั งนี  แบง่วฒุิภาวะของผู้ นําเป็น  ระดบัคือ มีวฒุิภาวะ และไมมี่วฒุิภาวะ

. ความมีนําใจ (Spirit) หมายถึง คือ ความรู้สกึจริงใจ เห็นอกเห็นใจเห็นคณุคา่ มีความเอื อ
อาทรเอาใจใสใ่นความสนใจ ในความต้องการ ความจําเป็น ความทกุข์สขุของผู้ อืนในองค์กร และ
พร้อมทีจะให้ความชว่ยเหลือเกื อกลูกนัและกนั ในงานวิจยัครั งนี แบง่ความมีนํ าใจของผู้ นําออกเป็น
ระดบัคือ มีนํ าใจ และไมมี่นํ าใจ

กรอบแนวคิดในการวิจัย

. คุณสมบตัิผู้นําเกียวกบังาน
- การให้ความสาํคญักบังาน
- ลกัษณะการมอบหมายงาน
- ลกัษณะการสังงาน
- การให้คําแนะนํา และการให้คาํปรึกษา
- การตรวจสอบ กํากบั และประเมินผล
- ความรับผิดชอบ
. คุณสมบตัิผู้นําเกียวกบัคน

- การให้ความสาํคญักบัคน
. คุณสมบตัิตนเองของผู้นํา

- วฒุิภาวะ
- ความมีนํ าใจ

คณุสมบตัิของผู้ นํา
ทีพงึประสงค์ของผู้ตาม



บทที
เอกสารและงานวจิัยทีเกียวข้อง

ในการวิจยัครั งนี  ผู้ วิจยัได้ศกึษาเอกสารและงานวิจยัทีเกียวข้อง และได้นําเสนอตามหวัข้อ
ตอ่ไปนี

. องค์การเภสชักรรม

. ทฤษฎีทีเกียวกบัผู้ นํา

. งานวิจยัทีเกียวข้อง

. องค์การเภสัชกรรม (https://www.gpo.or.th)
ในอดีตก่อน พ.ศ. 2480 ยารักษาโรคแผนปัจจบุนัทีใช้ในประเทศไทย ต้องสังซื อมาจาก

ตา่งประเทศทั งสิ นยงัไมมี่โรงงานสําหรับผลิตยาขึ นใช้เองภายในประเทศอย่างเป็นระบบอตุสาหกรรม
เลย ดร.ตั วลพานกุรม ในสมยัดํารงตําแหนง่อธิบดีกรมวิทยาศาสตร์ กระทรวงเศรษฐการ ได้ก่อตั งกอง
เภสชักรรมขึ นในปี2480 เพือศกึษาวิเคราะห์วิจยัทางเภสชักรรมและวิจยัสมนุไพรทีใช้ทําเป็นยา และได้
พิจารณาเห็นวา่ประเทศไทยต้องสังซื อยาแผนปัจจบุนัมาจากตา่งประเทศในจํานวนทีเพิมมากขึ นทกุปี
ทั งๆ ทีตวัยาหลายชนิดทํามาจากสมนุไพรทีมีอยูภ่ายในประเทศเพียงแตป่ระเทศไทยยงัขาดโรงงานที
จะผลิตให้เป็นยาเข้ามาตรฐานเภสชัตํารับ จงึมีความมุง่มันทีคิดจดัสร้างโรงงานเภสชักรรมขึ นโดยมี
วตัถปุระสงค์เพือสง่เสริมอตุสาหกรรมภายในประเทศให้เจริญก้าวหน้ายิงขึ นเพือเป็นการประหยดัเงิน
ทีต้องสังยาจากตา่งประเทศให้ลดน้อยลงและเพือจะได้มียาสํารองไว้ใช้ในประเทศ ป้องกนัขาดแคลน
แม้ในยามคบัขนั และได้เริมสร้างโรงงานเภสชักรรมขึ นในทีดนิซึงเชา่จากสํานกังานทรัพย์สินสว่น
พระมหากษัตริย์ทีตําบลพญาไท มีเนื อที47 ไร่ เมือเดือนมกราคม 2482

ในระยะแรกโรงงานเภสชักรรมผลิตยาออกจําหนา่ยรวม 25 ชนิด ได้แก่ยาฉีด 3 ชนิด ยาเม็ด
7 ชนิด ทิงเจอร์ 9 ชนิด ยาสกดั 1 ชนิด ยาสปิริต 1 ชนิด รวมกบัยาทีเคยผลิตมาก่อนตั งแตก่รม
วิทยาศาสตร์ยงัเป็นศาลาแยกธาตอีุก 4 ชนิด คือ ยารักษาโรคเรื อนจากนํ ามนักระเบา3 ชนิด ยาสกดั
วิตามินบี จากรําข้าว 1 ชนิด

เนืองจากการดําเนินงานโรงงานเภสชักรรม มีลกัษณะเป็นธุรกิจจดัรูปการบริหารแยกจากกรม
วิทยาศาสตร์ โดยมีคณะกรรมการอํานวยการซึงแตง่ตั งโดย อนมุตัขิองคณะรัฐมนตรีทําหน้าทีกําหนด
นโยบายและควบคมุกํากบัการดร.ตั ว ลพานกุรมได้ดํารงตําแหนง่ประธานกรรมการอํานวยการคนแรก
และได้เจรจาทําความตกลงขอกู้ เงินจากกระทรวงการคลงัจํานวน 5 แสนบาท อตัราดอกเบี ยร้อยละ5
ตอ่ปี กําหนดชําระเงินคืนภายใน 10 ปี เพือนํามาเป็นเงินทนุหมนุเวียนในการดําเนินงาน
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ในปี 2485 มีการปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม และได้มีการจดัตั งกระทรวงสาธารณสขุขึ น
โรงงานเภสชักรรมต้องพ้นจากการสงักดัในกรมวิทยาศาสตร์ กระทรวงเศรษฐการ โอนมาเป็นแผนก
หนึงของกองเภสชักรรม กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสขุเมือวนัที 7 เมษายน 2485

วนัที 24 มิถนุายน 2485 ได้มีพิธีเปิดโรงงานเภสชักรรมอย่างเป็นทางการ โดยมี พ.อ.ช่วง
เชวงศกัดิสงคราม รัฐมนตรีว่าการกระทรวงสาธารณสขุเป็นประธานในพิธี เมือกิจการของโรงงานเภสชั
กรรมมันคงดีแล้ว กองโอสถศาลา กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ ซึงมีภารกิจสําคญัในการจดัซื อยาและ
เวชภณัฑ์จําหนา่ยให้แก่สว่นราชการ และปรุงยาตําราหลวงออกจําหนา่ยจงึได้มอบหน้าทีการผลิตยา
ตําราหลวงให้แก่โรงงานเภสชักรรมโดยกองโอสถศาลาเป็นผู้ จําหนา่ยด้านเดียว

วนัที 13 กนัยายน 2495 ได้มีพระราชกฤษฎีกาจดัวางระเบียบราชการ
กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ ในกระทรวงสาธารณสขุ พ.ศ. 2495 โรงงานเภสชักรรมพ้นจากสงักดัใน
กองเภสชักรรม กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ ในฐานะเป็นรัฐวิสาหกิจ บริหารงานโดยคณะกรรมการ
อํานวยการ ซึงคณะรัฐมนตรีแตง่ตั งและอยูภ่ายใต้การดแูลของกระทรวงสาธารณสขุตําแหนง่
"ผู้จดัการ" ได้เปลียนชือเป็น "ผู้ อํานวยการ"

กิจการของโรงงานเภสชักรรมเจริญก้าวหน้าเป็นอนัมาก เมือปี 2500 โรงงานเภสชักรรมผลิต
ยารักษาโรคและป้องกนัโรคเพิมขึ นเป็น195 ชนิด และมีมลูคา่ผลิตภณัฑ์เพิมขึ นเป็นประมาณ7 ล้าน
บาท

โรงงานเภสชักรรมดําเนินกิจการมาเป็นเวลา 20 ปี จากผลการจําหน่ายในปีเริมแรกประมาณ
1 แสนบาท ได้เพิมขึ นเป็น11.05 ล้านบาท ในปี 2502และมีกําไรจากการดําเนินงานตลอดมาทกุปี ก็
ต้องประสบกบัภาวะขาดทนุในปี 2503 ตดิตอ่กนัมาถึง 2504 แม้วา่ยอดการจําหน่ายจะเพิมขึ นทกุปีก็
ตาม

ฯพณฯ พระบําราศนราดรู รัฐมนตรีวา่การกระทรวงสาธารณสขุ และดํารงตําแหนง่ประธาน
กรรมการอํานวยการโรงงานเภสชักรรม จงึได้แตง่ตั งคณะกรรมการพิจารณาปรับปรุงกิจการด้านการ
บริหารและวิชาการของโรงงานเภสชักรรม และคณะกรรมการอํานวยการ โรงงานเภสชักรรมได้แตง่ตั ง
นายแพทย์จิตต์ เหมะจฑุา เป็นผู้ อํานวยการโรงงานเภสชักรรม และให้มาปฏิบตัิหน้าทีเตม็เวลาจงึทําให้
มีการปฏิบตังิานได้ใกล้ชิด และเอาใจใสป่รับปรุงอยา่งจริงจงัมากขึ น ทําให้กิจการดีขึ นตามลําดบั

ในชว่งเวลาทีผา่นมาในการจําหนา่ยยาให้แก่สว่นราชการนั นเมือโรงงานเภสชักรรมผลิตยา
แล้วจําหนา่ยให้กองโอสถศาลา กองโอสถศาลาจงึนําไปจําหนา่ยให้แก่สว่นราชการอีกทอดหนึงนั นเป็น
การดําเนินงานอยา่งซํ าซ้อนและสิ นเปลืองคา่ใช้จา่ยมากกวา่ทีควรจะเป็นมีการคิดราคาบวกกําไรถึง
สองครั ง จากโรงงานเภสชักรรมครั งหนึงและกองโอสถศาลาบวกกําไรอีกครั งหนึง ทําให้ต้นทนุราคา
สงูขึ นอีกด้วยโรงงานเภสชักรรมเป็นรัฐวิสาหกิจสว่นกองโอสถศาลาเป็นสว่นราชการ แบบและลกัษณะ
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วิธีการปฏิบตังิานตา่งกนั การร่วมมือประสานงานกนัก็มีอปุสรรคการปรับปรุงประสิทธิภาพให้เกิด
ประโยชน์สงูสดุดงักล่าวจงึเป็นไปได้ยาก

คณะกรรมการพิจารณาปรับปรุงกิจการด้านบริหารและวิชาการของโรงงานเภสชักรรมจงึสรุป
ข้อพิจารณาว่า "ควรรวมงานของกองโอสถศาลากบัโรงงานเภสชักรรมเข้าด้วยกนั ทั งนี เพราะจะทําให้
กิจการดําเนินไปด้วยความเรียบร้อย มีผู้บงัคบับญัชาคนเดียวกนั ไมต้่องมีคลงัเวชภณัฑ์ การบญัชี และ
อืน ๆ ซํ าซ้อนกนั ตดัราคายาให้ตําลง เป็นประโยชน์แก่หน่วยงานราชการ เพราะคดิกําไรจากการผลิต
เพียงครั งเดียว" ซึงคณะกรรมการอํานวยการโรงงานเภสชักรรม และกระทรวงสาธารณสขุได้เห็นชอบที
จะรวมโรงงานเภสชักรรมกบักองโอสถศาลาให้เป็นกิจการเดียวกนั กระทรวงสาธารณสขุจงึเสนอขอยบุ
กองโอสถศาลากบัโรงงานเภสชักรรมให้คณะรัฐมนตรีพิจารณา ซึงคณะรัฐมนตรีเห็นชอบในศกัยภาพ
และมอบให้กระทรวงสาธารณสขุพิจารณาวา่จะให้เป็นส่วนราชการ หรือองค์การโดยกรรมการ
สาธารณสขุได้มีคําสังให้รวมกิจการตั งแตว่นัที1 ตลุาคม 2506 เป็นต้นไป

สมเดจ็พระศรีนครินทราบรมราชชนนี ผู้ สําเร็จราชการแทนพระองค์ ทรงพระกรุณาโปรดเกล้า
ฯ ลงพระปรมาภิไธย ตรา พระราชบญัญตัิองค์การเภสชักรรม พทุธศกัราช 2509 ให้ไว้ ณ วนัที 5
สิงหาคม 2509

องค์การเภสชักรรมจากการรวมกิจการของโรงงานเภสชักรรม และกองโอสถศาลาจงึถือ
กําเนิดขึ นนบัแตบ่ดันั นและได้เริมดําเนินกิจการในฐานะองค์การเภสชักรรม ตั งแตว่นัที1 ตลุาคม
2509 เป็นต้นมา มีภารกิจในการผลิต จําหนา่ยและบริการยาและเวชภณัฑ์สนบัสนนุงานสาธารณสขุ
ของประเทศ รักษาระดบัราคายาและเวชภณัฑ์ทีจําเป็นตอ่สงัคมไทย เพือประชาชนสามารถเข้าถึงได้
วิจยัและพฒันายาและเวชภณัฑ์ใหม่ๆ  เพือตอบสนองความต้องการและความจําเป็นตอ่สงัคมไทย

จากข้อมลูในรายงานประจําปี พ.ศ.  ขององค์การเภสชักรรม พบวา่ปัจจบุนัองค์การ
เภสชักรรมเป็นรัฐวิสาหกิจในสงักดักระทรวงสาธารณสขุ ดําเนินการผลิตยา เวชภณัฑ์ และอปุกรณ์
การแพทย์ ออกจําหน่ายกวา่ 200 รายการ มีสินทรัพย์รวมกวา่ 8,000 ล้านบาท และนําเงินรายได้สง่รัฐ
ในจํานวนร้อยละ 35 ของผลกําไร ซึงสํานกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.)
กระทรวงการคลงั จดัองค์การเภสชักรรมอยูใ่นกลุม่รัฐวิสาหกิจประเภทบริการสงัคมและเทคโนโลยี

องค์การเภสชักรรมมีโครงสร้างการบริหารสงูสดุคือคณะกรรมการองค์การเภสัชกรรม
รองลงมาคือ ผู้ อํานวยการองค์การเภสชักรรม ซึงได้จากการสรรหา มีวาระการทํางาน 4 ปี โดยมี
โครงสร้างแบง่ตามรายชือหน่วยงานและกลุม่ภารกิจ ซึงบงัคบัใช้ตั งแต่30 มีนาคม 2554 ดงันี
หนว่ยงานระดบัฝ่าย/เทียบเท่า จํานวน 15 หนว่ยงาน หนว่ยงานระดบักอง/เทียบเทา่ จํานวน 81
หนว่ยงาน และหนว่ยงานระดบัแผนก/เทียบเทา่ จํานวน 193 หนว่ยงาน ข้อมลู ณ. 21 กมุภาพนัธ์
2555 อตัรากําลงัขององค์การเภสชักรรม จําแนกตามวฒุิการศกึษา ได้ดงันี  ตํากวา่ประกาศนียบตัร
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วิชาชีพ จํานวน 1,540 คน ประกาศนียบตัรวิชาชีพ จํานวน 359 คน อนปุริญญา 113 คน ปริญญาตรี
657 คน ปริญญาโท 114 คน และปริญญาเอก 29 คน จํานวนรวมของพนกังานประจําทั งหมด2,812
คน โดยสายงานการบงัคบับญัชีชาในองค์การเภสชักรรมนั น มีสายงาน คือ หวัหน้าแผนก ผู้ อํานวยการ
กอง ผู้ อํานวยการฝ่าย รองผู้ อํานวยการ ผู้ อํานวยการเภสชักรรม และพนกังานทัวไป ตามลําดบั

สําหรับในส่วนของแผนกบรรจยุานํ า1 นั น อยูภ่ายใต้กองเภสชักรรม5 สงักดัฝ่ายผลิตยา มี
พนกังานทั งหมด52 คน แบง่เป็น หวัหน้าแผนก 1 คน เภสชักรประจําแผนก  คน พนกังาน คน
และลกูจ้างประจํา 1 คน มีสายงานการบงัคบับญัชา คือ หวัหน้าแผนกบรรจยุานํ า1 ผู้ อํานวยการกอง
เภสชักรรม5 ผู้ อํานวยการฝ่ายผลิตยา รองผู้ อํานวยการ ผู้ อํานวยการเภสชักรรม และพนกังานทัวไป
ตามลําดบั

. ทฤษฎีทเีกยีวข้องกับผู้นํา
.  ภาวะผู้นํา (Leadership)

McFarland (1979) ได้ให้นิยามของผู้ นํา (Leader) ไว้วา่คือ บคุคลทีมีความ สามารถในการ
ใช้อิทธิพลให้คนอืน หรือผู้ตามทํางานในระดบัตา่ง ๆ ทีตนต้องการ ให้บรรลเุป้าหมายและวตัถปุระสงค์
ทีตั งไว้House (1971) ได้กลา่ววา่ ผู้ นํา คือ ผู้ ทีสามารถในการชกัจงูให้คนอืนทํางานให้สําเร็จตาม
เป้าหมายได้ Yukl (1989) ได้ให้ความหมายของผู้ นําวา่ เป็นบคุคลทีมีอิทธิพลสงูสดุในกลุม่ และเป็นผู้ ที
ต้องปฏิบตัภิาระหน้าทีของตําแหนง่ผู้ นําทีได้รับมอบหมายบคุคลอืนในกลุม่ทีเหลือก็คือผู้ตาม แม้จะ
เป็นหวัหน้ากลุม่ย่อย หรือผู้ช่วยในการปฏิบตัหิน้าทีตา่ง ๆ ก็ตาม โดยผู้ นํา คือ บคุคลทีมาจากการ
เลือกตั งหรือแตง่ตั ง หรือการยกย่องขึ นมาของกลุม่ เพือให้ทําหน้าทีเป็นผูชี้ แนะและช่วยเหลือให้กลุม่
ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายทีตั งไว้

กวี วงศ์พฒุ ( ) ได้สรุปแนวคิดเกียวกบัผู้ นําไว้วา่ ผู้ นํา หมายถึง ผู้ซึงเป็นศนูย์กลางหรือ
จดุรวมของกิจกรรมภายในกลุม่ เปรียบเสมือนเสาหลกั หรือแกนของกลุม่ เป็นผู้ ทีมีโอกาสติดตอ่สือสาร
กบัผู้ อืนมากกวา่ทกุคนในกลุ่ม มีอิทธิพลตอ่การ ตดัสินใจของกลุม่สงู ผู้ นําเป็นบคุคลซึงนําหรือพากลุม่
ไปสูว่ตัถปุระสงค์หรือสูจ่ดุหมายทีได้วางไว้ แม้แตเ่พียงชี แนะให้กลุม่ไปสูจ่ดุหมายปลายทางก็ถือวา่เป็น
ผู้ นํา อยา่งไรก็ตามรวมถึงผู้ นําทีนํากลุม่ออกนอกลูน่อกทางด้วย ผู้ นําเป็นบคุคลซึงสมาชิกสว่นใหญ่
คดัเลือกหรือยกให้เขาเป็นผู้ นําของกลุม่ซึงเป็นไปโดยอาศยัลกัษณะทางสงัคมมิติของบคุคลเป็นฐาน
และสามารถแสดงพฤตกิรรมของผู้ นําได้ ผู้ นําเป็นบคุคลซึงมีคณุสมบตัเิฉพาะบางอย่าง คือ สามารถสง่
อิทธิพลบางประการซึงมีผลก่อให้เกิดการเปลียนแปลงของกลุม่ได้มากทีสดุ และผู้ นําเป็นบคุคลผู้ ที
สามารถนํากลุม่ไปในทางทีต้องการ เป็นบคุคลทีมีสว่นร่วม และเกียวข้องโดยตรงตอ่การแสดงบทบาท
หรือพฤตกิรรมความเป็นผู้ นํา
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บญุทนั ดอกไธสง ( ) ได้สรุปนิยามของผู้ นําไว้ว่า ผู้ นํา หมายถึง บคุคลทีมีอิทธิพลตอ่
กลุม่ชน โดยมีจดุประสงค์เพือให้พวกเขามีความตั งใจทีจะปฏิบตังิานให้บรรลเุป้าหมายตามต้องการ
เป็นผู้ ชี ทางแนะนํา และคอยชว่ยเหลือกลุม่ให้บรรลเุป้าหมายสงูสดุตามความสามารถ

ภาวะผู้ นํา (Leadership) หรือความเป็นผู้ นํา หมายถึง ความสามารถในการนํากลุม่ จงึเป็น
สิงสําคญัยิงสําหรับความสําเร็จของผู้ นํา ภาวะผู้ นําได้รับความสนใจ และมีการศกึษามาเป็นเวลานาน
แล้ว เพือต้องการทราบวา่ปัจจยัใดเป็นองค์ประกอบทีจะช่วยให้ผู้ นํามีความสามารถในการนํา หรือมี
ภาวะผู้ นําทีมีประสิทธิภาพ โดยภาวะผู้ นํา คือ ความริเริมและธํารงไว้ซึงโครงสร้างของความคาดหวงั
และความสมัพนัธ์ระหว่างกนัของสมาชิกของกลุม่ (Stogdill, 1974) ภาวะผู้ นํา คือ ความสามารถทีจะ
ชี แนะ สังการ หรืออํานวยการ หรือมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมของผู้ อืนเพือให้มุง่ไปสูจ่ดุหมายทีกําหนดไว้
(McFarland, 1979) ภาวะผู้ นํา คือ ศลิปะในการชี แนะลกูน้อง ผู้ตาม ผู้ใต้บงัคบับญัชา หรือ
ผู้ ร่วมงานให้ปฏิบตัหิน้าทีด้วยความกระตือรือร้นและเตม็ใจ (Schwartz, 1980) ภาวะผู้ นํา เป็น
กระบวนการทีบคุคลใช้อิทธิพลตอ่กลุม่ เพือให้บรรลคุวามต้องการของกลุม่ หรือจดุมุ่งหมายของ
องค์การ (Mitchell และ Larson, 1987) ภาวะผู้ นําเป็นเรืองของศลิปะในการใช้อิทธิพล หรือ
กระบวนการใช้อิทธิพลตอ่บคุคลอืน เพือให้ผู้นั นมีความเตม็ใจ และกระตือรือร้นในการปฏิบตังิานจน
ประสบความสําเร็จตามจดุมุง่หมายของกลุม่ (Koontz & Weihrich, 1988) ภาวะผู้ นําเป็น
ความสามารถในการใช้อิทธิพลตอ่กลุม่ เพือให้ประสบความสําเร็จตาม เป้าหมายหมายทีตั งไว้
(Robbins, 1989) ภาวะผู้ นําเป็นกระบวนการของการชี แนะและอิทธิพลตอ่กิจกรรมตา่งๆ ของสมาชิก
ของกลุม่ (Stoner & Freeman, 1989) ภาวะผู้ นําเป็นกระบวนการทีบคุคลหนึงหรือบคุคลทีเป็นผู้ นํา ใช้
อิทธิพลและอํานาจของตนกระตุ้นชี นําให้บคุคลอืนหรือบคุคลทีเป็นผู้ตาม มีความกระตือรือร้น เตม็ใจ
ทําในสิงทีบคุคลทีเป็นผู้ นําต้องการ โดยมีเป้าหมายขององค์การเป็นจดุหมายปลายทาง (พยอม วงศ์
สารศรี, 2534)

โดยความหมายของภาวะผู้ นําเกือบทั งหมดในข้างต้นเกียวข้องกบัการใช้อิทธิพล ซึงเป็นการที
ผู้ นํา พยายามทีจะมีอิทธิพลตอ่ผู้ตามในกลุม่หรือบคุคลอืน ๆ เพือให้มีทศันคติ พฤติกรรม และอืน ๆ ไป
ในทิศทางทีทําให้จดุมุง่หมายของกลุม่หรือองค์การประสบความสําเร็จ ดงันั นจงึสามารถสรุปได้วา่
ภาวะผู้ นํา คือ กระบวนการทีบคุคลใดบคุคลหนึง หรือกลุม่บคุคลกลุม่หนึง พยายามใช้อิทธิพลของตน
หรือกลุม่ตน กระตุ้น ชี นํา ผลกัดนัให้บคุคลอืน หรือกลุม่บคุคลอืน มีความเตม็ใจ และกระตือรือร้นใน
การทําสิงตา่ง ๆ ตามต้องการ โดยมีความสําเร็จของกลุม่ หรือองค์กรเป็นเป้าหมาย

ผู้ นํานั นเป็นผู้ ทีมีความสําคญัตอ่องค์กรมาก โดยผู้ นํานั นมีบทบาทและหน้าทีหลายประการ
ซึงแปรผนัไปตามลกัษณะของงาน ลกัษณะขององค์กร รูปแบบการจดัการองค์กร ระบบขององค์กร
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และจดุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์กร โดยบวร เทศารินทร์ (2553) ได้สรุปบทบาทและหน้าทีของ
ผู้ นําออกเป็น  บทบาท คือ

) ผู้ นําในฐานะผู้บริหาร (The Leader as Executive) บทบาททีเห็นได้ชดัทีสดุของผู้ นําก็คือ
บทบาทในฐานะผู้บริหารซึงประสานงานระหวา่งกลุม่ตา่งๆ ในองค์กร หรือในฐานะผู้ประสานงาน
ภายในกลุม่ทีตนเป็นผู้บริหาร ผู้ นําประเภทนี คอยชว่ยให้งานของบคุลากรทกุคนดําเนินไปได้ด้วยดี ผู้ นํา
จะเป็นผู้คมุนโยบายและกําหนดวตัถปุระสงค์ของกลุม่ และรับผิดชอบคอยดแูลนโยบายและ
วตัถปุระสงค์ของกลุม่ให้มีการปฏิบตัิโดยครบถ้วนถกูต้อง

) ผู้ นําในฐานะผู้วางแผน (The Leader as Planner) โดยปกตผิู้ นํามกัทําหน้าทีวางแผนการ
ปฏิบตังิานทกุชนิด เป็นตดัสินใจวา่บคุลากรในหมูข่องตนควรใช้วิธีการอยา่งไรและใช้อะไรมาประกอบ
บ้างเพือให้บรรลผุลตามความต้องการ ผู้ นํามกัทําหน้าทีเป็นผู้ดแูลด้วยวา่แผนทีวางไว้นั นมีการ
ดําเนินงานตรงตามวตัถปุระสงค์หรือไม ่ผู้ นํามกัจะเป็นผู้ เดียวทีทราบแผนทั งหมดโดยละเอียด คนอืน
ในกลุม่ มกัทราบเรืองเฉพาะสว่นทีตนได้รับมอบหมายหรือรับผิดชอบเทา่นั น ไมไ่ด้รู้แผนงานโดย
ทั งหมด

) ผู้ นําในฐานะผู้ กําหนดนโยบาย (The Leader as Policy Maker) งานสําคญัทีสดุอย่าง
หนึงของผู้ นําคือ การกําหนดเป้าหมายหรือวตัถปุระสงค์ของหมูค่ณะ และการวางนโยบายสว่นมาก
นโยบายมาจาก  แหลง่ คือ

- มาจาก “เบื องบน” หรือ เจ้านาย ทีมีตําแหนง่สงู
- มาจาก “เบื องลา่ง” คือ ได้มาจากคําแนะนํา หรือมตขิองบุคลากรใต้บงัคบับญัชา
- มาจาก “ผู้ นํา” ของหมูค่ณะนั นๆ

โดยไมว่า่นโยบายจะมาจากแหลง่ใด ผู้ นํามีอํานาจโดยเสรีทีจะกําหนดหรือเลือกด้วยตนเอง
) ผู้ นําในฐานะผู้ ชํานาญการ (The Leader as Expert) ผู้ นําจะทําหน้าทีคล้ายกบั

ผู้ ชํานาญการในสายวิชาชีพนั น ๆ แตผู่้ นําอาจจะไมส่ามารถทีจะรู้เรืองตา่ง ๆ ในด้านเทคนิคไปหมดทกุ
อยา่ง อยา่งไรก็ตามผู้ นํามกัจะมีบคุคลากรทีมีความรู้ความชํานาญในสายวิชาชีพนั น ๆ เป็นทีปรึกษา
คอยปรึกษาหารือ หรือขอความชว่ยเหลืออยูเ่สมอ

) ผู้ นําในฐานะตวัแทนของกลุม่เพือตดิตอ่กบัภายนอก (The Leader as External Group
Representative) เนืองจากสมาชิกของกลุม่หรือขององค์กรหรือหนว่ยงานใดก็ตาม ไมส่ามารถพากนั
ไปตดิตอ่กบัภายนอกหมดทกุคนโดยตรงได้ ดงันั นผู้ นําทีมีคณุสมบตัทีิเป็นทีพอใจของกลุม่มกัจะได้รับ
เลือกให้ไปทําหน้าทีแทน ซึงผู้ นําก็จะกลายเป็นเจ้าหน้าทีประชาสมัพนัธ์ของกลุม่ หลงัจากนั นไม่
เพียงแตจ่ะมีหน้าทีตดิตอ่กบับคุคลภายนอกแทนกลุม่เทา่นั น แตเ่มือบคุคลภายนอกมาเจรจาอะไรกบั
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กลุม่ก็ต้องเข้ามาเจรจาผา่นเข้าอีกด้วย ผู้ นําประเภทนี กลายเป็นผู้ตดิตอ่ประสานงานของบคุลากรใน
กลุม่ หรือในองค์การ หรือหน่วยงานนั น ๆ โดยปริยาย

) ผู้ นําในฐานะผู้ควบคมุความสมัพนัธ์ภายใน (The Leader as controller of Internal
Relations) ผู้ นํามกัจะทําหน้าทีควบคมุดแุลรายละเอียดตา่งๆ ภายในกลุม่ และเรืองสําคญัมากเรือง
หนึงภายในกลุม่ ก็คือ ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุลากรทีเป็นสมาชิกของกลุม่นั นเอง ในบางกลุม่ไมว่า่จะ
มีอะไรเกิดขึ น เชน่การจดังานมงคลให้แก่สมาชิกคนใดคนหนึง หรือเรืองอะไรก็ตาม สมาชิกเป็นผู้ เจรจา
ผา่นหวัหน้าหรือผู้ นํา ในบางกลุม่ผู้ นําจะเจรจาให้หรือจะเอาใจใสเ่ฉพาะสมาชิกบางคน ไมท่กุคน แตใ่น
บางกลุม่ผู้ นําก็ไมส่นใจเรืองความสมัพนัธ์ระหวา่งสมาชิกภายในกลุม่เลยก็มี ทังนี แล้วแตล่กัษณะของ
ผู้ นําเป็นคนๆ ไป

) ผู้ นําในฐานะผู้ให้คณุและให้โทษ (The Leader as Purveyor of Rewards and
Punishments) บคุลากรทีมีสว่นเกียวข้องกบัการเสนอให้คณุและให้โทษแก่บคุลากรอืนหรือมีอํานาจให้
คณุให้โทษ จะกลายเป็นผู้ทรงอํานาจสําคญัและกลายเป็นผู้ นําในทีสดุ คณุและโทษทีวา่นี อาจจะเป็น
การขึ นเงินเดือน ตดัเงินเดือน หรือการมอบหมายงานให้มากให้น้อยหรือให้งานทียาก หรือง่ายทําก็ได้
ทั งนั น อย่างไรก็ตามการมอบอํานาจเชน่นี ให้แก่บคุลากรคนใดมากเกินไป อาจสง่ผลให้เกิดความ
เสียหายขึ นกบัองค์การได้ในภายหลงั

) ผู้ นําในฐานะผู้ไกลเ่กลีย (The Leader as Compromiser) เมือมีการขดัแย้งใด ๆ เกิดขึ น
บคุลากรคนใดคอยไกลเ่กลียให้สงบและเข้าใจกนัได้ บคุลากรผู้นั นมกัจะกลายเป็นผู้ นําในภายหลงั
บางทีผู้ นําประเภทนี ทําหน้าทีเป็นผู้พิพากษาคดีภายในด้วยตนเองเลยก็เป็นได้

) ผู้ นําในฐานะทีเป็นบคุคลตวัอยา่ง (The Leader as Exemplary) บคุลากรทีมีความ
ประพฤติดีหรือปฏิบตังิานดีจนได้รับการยกยอ่งอยูเ่สมอว่า เป็นตวัอยา่งทีดีขององค์การ มกัจะ
กลายเป็นผู้ นําของบคุลากรอืนได้โดยง่าย เพราะเป็นคนทีได้รับการนบัถือจากบคุลากรสําคญัใน
องค์การ

) ผู้ นําในฐานะสญัลกัษณ์ของกลุม่ (The Leader as Symbol of the Group) ความ
สามคัคีเป็นอนัหนึงอนัเดียวของกลุม่คนทกุชนิดมีความสําคญัตอ่การดํารงอยูข่องกลุม่ แตค่นหมูม่าก
อยูด้่วยกนัจะให้สามคัคีกนัตลอดเวลายอ่มลําบากมาก กลุม่จงึมกัมีคน ๆ หนึงหรือบางคนทีได้รับการ
ยกย่องจากบคุลากรทั งหลายวา่เป็นตวัแทนและเป็นคนดีทีหาทีตไิมไ่ด้ของเขา ซึงจะดีกบัเขาเสมอไมว่่า
จะในโอกาสใด และจะดีด้วยกบัคนทกุคน นี จะไมมี่ทางกระทําการใดอนัจะเป็นภยัตอ่กลุม่โดยเดด็ขาด
คนๆ นี จงึกลายเป็นสญัลกัษณ์ของกลุม่ เป็นผู้ นําในทํานองเดียวกบัพระมหากษัตริย์เป็นผู้ นําของ
ประเทศอํานาจทีผู้ นําเหลา่นี มีจงึสงูสดุ เหนือจิตใจคนภายในกลุม่ทกุคนและทกุฝ่าย
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) ผู้ นําในฐานะตวัแทนรับผิดชอบ (The Leader as substitute for Individual
Responsibility) ไมแ่ปลกเลยทีกลุม่คนบางกลุม่ หรือองค์การ หรือหนว่ยงานบางแห่ง มีผู้ นําคนหนึง
หรือหลายคนอาสาเข้ารับผิดชอบรับผิดชอบตอ่การตดัสินใจ และการกระทําบางอยา่งของบคุคลบาง
คนในกลุม่ หรือรับผิดชอบตอ่กิจการทั งหมดทีคนกลุม่นั นกระทําลงไป โดยเหตนีุ บางทีในโอกาสตอ่มา
บคุลากรในกลุม่จะมอบหมายให้ผู้ นํามีอํานาจตดัสินใจกระทําการใดๆ แทนตนได้เพือป้องกนัความ
ผิดพลาด ซึงอาจเป็นเหตใุห้ผู้ นําของตนต้องพลอยรับผิด โดยไมไ่ด้กระทําผิดกบัพวกเขา

) ผู้ นําในฐานะผู้ มีอดุมคต ิ(The Leader as Ideologist) บางทีผู้ นําบางคนเป็นศาสดาของ
กลุม่ เป็นผู้ กําหนดอดุมคต ิสร้างความเชือหรือศรัทธาตา่งๆ ให้แก่บคุลากรอืน แม้กระทังคณุธรรม
ประจําใจและขนบประเพรีตา่งๆของกลุม่ อดุมคติดงักลา่วในตอนแรกอาจเป็นเพียงคําพดูของเขาที
ใครๆ พากนันิยมและปฏิบตัิตาม ตอ่มาก็กลายเป็นอดุมคตทิางการ ของกลุม่ไปผู้ นําประเภทนี มกัเป็น
นกัพดูและนกัคิด ทีสมาชิกทกุคนในกลุม่ให้ความนบัถือ

) ผู้ นําในฐานะบิดาผู้ มีแตค่วามกรุณา (The Leader as Father Figure) ผู้ นําประเภทนี
วางตวัเป็นผู้ใหญ่ มีอาวโุสทีสดุในกลุม่ และมีบคุลิกลกัษณะนา่นบัถือในฐานะเป็นบดิาของกลุม่ ซึงจะ
ดดุา่ใครก็ตาม การดดุา่นั นไมมี่ใครโกรธ เพราะทกุคนทราบดีวา่เบื องหลงัคําพดูดา่ของคนๆนั น เขามี
ความรักความหวงัดีอยู่ด้วยเสมอไป และเขาจะเป็นทีพึงทางใจให้แก่คนทกุคนเมือมีความทกุข์ได้เสมอ

)  ผู้ นําในฐานะเป็นผู้ รับความผิดแทน (The Leader as Scapegoat) ผู้ นําทีรับผิดชอบและ
เป็นบิดาของกลุม่ทกุคนย่อมหวงัได้วา่ เมือใดมีความเสียหายเกิดขึ นตนเองนั นแหละจะถกูลงโทษแทน
บคุลากรจํานวนมากในกลุม่คนทกุประเภทตา่งก็ไมต้่องการรับผิดเมือมีความผิดเกิดขึ น แตจ่ะพากนัซดั
ทอด กลายเป็นผู้ นําขึ นมาในภายหลงัได้เหมือนกนั เพราะเมือเหตกุารณ์ร้ายผา่นไป ผู้คนพากนัเห็นอก
เห็นใจทีเขาเคยได้รับเคราะห์กรรมแทนพวกตนแตเ่พียงผู้ เดียว

นอกจากนั นผู้ นํายงัเป็นผู้ ทีส่งอิทธิพลไปยงัผลลพัธ์ด้านตา่ง ๆของทั งองค์กรและผู้ตามอีก
โดยสถาบนัราชภฎันครราชสีมา ( ) ได้สรุปผลลพัธ์ทีเกิดจากการสง่อิทธิพลมาจากผู้ นําออกเป็น
องค์ประกอบ ได้แก่ ผลทีเกิดขึ นของกลุม่ (Outcome) ทศันคติของผู้ตาม (Attitude of Followers) และ
คณุภาพของกระบวนการกลุ่ม (Quality of Group Process)

. ผลทีเกิดขึ นของกลุม่ คือ ผลจากความสามารถในการนํา หรือภายใต้การนําของผู้ นํา เชน่
ผลสําเร็จของการปฏิบตังิานของกลุม่ การสามารถบรรลวุตัถปุระสงค์ทีตั งไว้ การอยูร่อดของกลุม่
ความก้าวหน้าของกลุม่ ความพร้อมของกลุม่ ความสามารถในการแก้ปัญหาของกลุม่ ความพงึพอใจ
ของสมาชิกของกลุม่ทีมีตอ่ผู้ นํา และฐานะทีได้รับการยอมรับไมเ่ปลียนแปลงของผู้ นํา สําหรับผลสําเร็จ
ของการปฏิบตังิานในองค์กรธุรกิจ อาจจะเห็นได้ชดัจากผลกําไร ทีเพิมขึ น ยอดขายทีเพิมขึ น ครองสว่น
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แบง่ของตลาดมากขึ น เงินหมนุเวียนลงทนุมากขึ น รวมทั ง การยอมรับในผูนํ้าจากผู้บงัคบับญัชา เพือน
และผู้ตามมากขึ น สว่นองค์การของรัฐมกัจะเน้นไปที ปริมาณ คณุภาพของผลผลิต และการบริการของ
องค์การ

. ทศันคติของผู้ตาม โดยทศันคติของผู้ตามหรือผู้ ใต้บงัคบับญัชาทีมีตอ่ผู้ นํา นิยมใช้เป็น
เกณฑ์ตดัสินประสิทธิภาพของผู้ นําอีกเกณฑ์หนึง ซึงสว่นใหญ่จะทราบได้ โดยการใช้แบบสอบถามหรือ
การสมัภาษณ์ผู้ตาม ดงัตวัอยา่งคําถามตอ่ไปนี

- ผู้ นําสามารถตอบสนองความต้องการและคาดหวงัของผู้ตามได้ดีเพียงใด
- ผู้ตามชอบ ยกย่องและยอมรับผู้ นําเพียงใด
- ผู้ตามมีความยินดีในการปฏิบตังิานตามคําสังหรือคําขอร้องของผู้ นําแคไ่หน
- ผู้ตามตอ่ต้าน เพิกเฉย ทีจะไมป่ฏิบตัติามคําสังหรือคําขอร้องของผู้ นําหรือไม่

นอกจากนั น อาจดไูด้จากการมีคําร้องทกุข์และบตัรสนเท่ห์ตา่ง ๆ สง่ถึงผู้ นําในระดบัสงูกวา่ รวมทั งการ
ขอย้าย การขาดงาน การหน่วงเหนียวงาน และการหยดุงานมากขึ น เป็นต้น

3. คณุภาพของกระบวนการกลุม่ โดยคณุภาพของกระบวนการกลุม่ก็เป็นเกณฑ์ทีใช้ประเมิน
ประสิทธิภาพของผู้ นํา โดยประเมินจากความสนบัสนนุด้านตา่ง ๆ และความตั งใจทีจะทําให้คณุภาพ
ของกระบวนการกลุม่ของลกูน้องมีคณุภาพดีขึ นในด้านความ สามคัคี ความร่วมมือ แรงจงูใจ การ
แก้ปัญหา การตดัสินใจ การแก้ไขความขดัแย้ง ประสิทธิภาพ ของงานเฉพาะด้าน กิจกรรมขององค์การ
การมีทรัพยากรอยา่งพอเพียง และความพร้อมของกลุม่ทีจะรับมือตอ่การเปลียนแปลง และเหตกุารณ์
วิกฤตตา่ง ๆ รวมทั งการปรับปรุงคณุภาพชีวิตของการทํางาน การสร้างความมันใจให้สมาชิก การ
เพิมพนูทกัษะในงาน และการพฒันาสขุภาพจิตของสมาชิกให้ดีขึ น

จากบทบาทของผู้ นํา และผลลพัธ์ซึงเกิดจากการนําของผู้ นํานั น สามารถสรุปได้วา่ ผู้ นํามี
ความสําคญัตอ่องค์กรมาก ในฐานะทีเป็นผู้ ทีจะนําพาผู้ตาม และองค์กรไปสูเ่ป้าหมาย หรือจดุประสงค์
ขององค์กรนั น ๆ ได้

.  ทฤษฎีทีเกียวข้องกับภาวะของผู้นํา
ผู้ วิจยัได้ทําการค้นคว้าและศกึษาถึงประเดน็ของภาวะของผู้ นํา พบวา่มีการศกึษา และทฤษฎี

ทีเกียวข้องกบัภาวะของผู้ นําทั งหมด8 แนวทาง ดงัตอ่ไปนี คือ
1. การศกึษาภาวะผู้ นําของมหาวิทยาลยัแหง่รัฐโอไฮโอ
2. การศกึษาภาวะผู้ นําของมหาวิทยาลยัมิชิแกน
3. การศกึษาของ Likert และคณะ
4. ทฤษฎีสถานการณ์ทีสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพความเป็นผู้ นําของ Fiedler
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5. การศกึษาภาวะผู้ นําตามแนวตาข่ายการจดัการ
6. ภาวะผู้ นําแบบมีสว่นร่วม คณะวิจยัของมหาวิทยาลยัมิชิแกน
7. การศกึษาภาวะผู้ นําตามแนวจดัการ 4 ระบบ ของ Likert
8. ทฤษฎีภาวะผู้ นําตามสถานการณ์

2.2.1 การศึกษาภาวะผู้นําของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ (The Ohio State University
Leadership Studies)

ในช่วงปี พ.ศ. 2488 นกัวิจยัของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ ได้ทําการศกึษาแบบเจาะลึก เพือหา
พฤตกิรรมผู้ นําในการปฏิบตัิ หน้าทีตา่ง ๆ พบว่า พฤติกรรมผู้ นําเกียวกบัการปฏิบตัหิน้าทีนั นแยกออกได้
เป็น  กลุม่ใหญ่ ๆ คือ

. พฤติกรรมผู้ นําทีมุง่สร้างโครงสร้าง (Initiating Structure)

. พฤติกรรมผู้ นําทีมุง่สร้างนํ าใจ (Consideration )

1) พฤติกรรมมุง่สร้างโครงสร้างหรือมุง่งาน (Initiating Structure) คือ พฤติกรรมทีผู้ นําจดั
โครงสร้างและขอบเขตงานของตนเองและผู้ ใต้บงัคบับญัชา เพือให้บรรลผุลสําเร็จตามวตัถปุระสงค์ ได้แก่
การมอบหมายงาน การจดัทํามาตรฐานงาน การประเมินการปฏิบตัิงาน และการเสาะหาวิธีการทํางานและ
แก้ไขปัญหาทีดี

2) พฤติกรรมมุ่งสร้างนํ าใจหรือมุง่คน  (Consideration) เป็นพฤติกรรมผู้ นําทีแสดงความเป็น
เพือน สนบัสนนุ และสนใจในความเป็นอยู่และสวสัดิการตา่ง ๆ ของผู้ ใต้บงัคบับญัชารวมทั ง การยอมรับ
รับฟังปัญหาและข้อเสนอแนะตา่ง ๆ ให้คําปรึกษา และปฏิบตัติอ่ผู้ ใต้บงัคบับญัชาทกุคนเหมือนกนั
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ตาราง พฤติกรรมของผู้ นําทีมุง่สร้างโครงสร้างและมุง่สร้างนํ าใจ

พฤตกิรรมผู้นําแบบสร้างนําใจ พฤตกิรรมผู้นําแบบมุ่งสร้างโครงสร้าง

- เป็นกนัเอง
- ให้คําปรึกษาแก่ผู้ ใต้บงัคบับญัชา
- ยอมรับในผู้ ใต้บงัคบับญัชา
- เปิดตวัสือสารกบัผู้ ใต้บงัคบับญัชา
- คอยช่วยเหลือสนบัสนนุ
- รักษาผลประโยชน์ของ

ผู้ ใต้บงัคบับญัชา

- วางแผน
- ประสานงาน
- สังการ
- แก้ไขปัญหา
- ระบขุอบเขตและบทบาทของ
ผู้ใต้บงัคบับญัชา

- ตําหนิงานทีตํากว่ามาตรฐาน
- สร้างความกดดนัตอ่ลกูน้อง

ภาพประกอบ 1 พฤติกรรมผู้ นําจากการศกึษาของมหาวิทยาลยัแหง่รัฐโอไฮโอ (The Ohio State University
Leadership Studies, )

ทีมา: ศริิพร พงศ์ศรีโรจน์. ( ). องค์การและการจดัการ (พิมพ์ครังที ). กรุงเทพ: มหาวิทยาลยั
ธุรกิจบณัฑิต.
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2.2.2 การศึกษาภาวะผู้นําของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The Michigan Leadership Studies)
การศกึษาภาวะผู้ นําของมหาวิทยาลยัมิชิแกน มุง่เน้นหาความสมัพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมของผู้ นํา

กบักระบวนการกลุม่ และผลการปฏิบตังิานของกลุม่ ซึงผลงานของกลุ่มจะใช้เป็นเกณฑ์ในการแยกผู้ นําทีมี
ประสิทธิภาพ และผู้ นําทีไมมี่ประสิทธิภาพหรือมีประสิทธิภาพน้อยการศกึษาสรุปพฤตกิรรมผู้ นําเป็น
แบบ

1. พฤติกรรมมุง่งาน (Task-Oriented Behavior)
. พฤติกรรมมุง่ความสมัพนัธ์หรือมุง่คน (Relationship-Oriented Behavior)

) พฤติกรรมมุง่งาน (Task-Oriented Behavior) ผู้ นําทีมีประสิทธิภาพจะไมใ่ช้เวลาและ
ความพยายามในการทํางานเหมือนกบัผู้ใต้บงัคบับญัชาแตจ่ะมุง่ไปทีภาระหน้าทีของผู้ นําซึงได้แก่ การ
วางแผน การจดัตารางการทํางาน ช่วยประสานกิจกรรมตา่งๆ ของผู้ ใต้บงัคบับญัชาจดัหาวสัดอุปุกรณ์
เครืองมือ รวมทั งเทคนิควิธีการทํางานยิงกว่านั น ผู้ นําทีมีประสิทธิภาพจะแนะนําให้ลกูน้องตั งเป้าหมาย
ของงานทีท้าทาย และเป็นไปได้

) พฤตกิรรมมุง่ความสมัพนัธ์หรือมุง่คน (Relationship-Oriented Behavior) ผู้ นําทีมี
ประสิทธิภาพจะเป็นผู้ นําทีห่วงใย สนบัสนนุ และชว่ยเหลือผู้ใต้บงัคบับญัชา ทั งยงัศรัทธาเชือมัน และมี
ความเป็นเพือน พยายามเข้าใจปัญหาของลกูน้อง ช่วยให้ลกูน้องมีการพฒันาในอาชีพและสนบัสนนุให้
ประสบความสําเร็จผู้ นําทีมีประสิทธิภาพจะไม่ควบคมุลกูน้องใกล้ชิด ดแูลอยูห่่าง ๆ อย่างให้เกียรติ ผู้ นําจะ
ตั งเป้าหมายและ
ให้คําแนะนํา แตก็่ให้อิสระในการทํางาน

. . การศึกษาของ Likert และคณะ (1961 และ 1967)
ก็ได้ทําการศกึษาเพิมเตมิ ในประเด็นเดียวกนักบัการศกึษาภาวะผู้ นําของมหาวิทยาลยัมิชิแกน

โดยสรุปผู้ นําตามพฤติกรรมได้  ประเภทเช่นเดียวกนักบัการศกึษาภาวะผู้ นําของมหาวิทยาลยัมิชิแกน คือ
1. พฤตกิรรมมุง่งาน (Task-Oriented Behavior)
2. พฤตกิรรมมุง่ความสมัพนัธ์หรือมุง่คน (Relationship-Oriented Behavior)

2.2.4 ทฤษฎีสถานการณ์ทีส่งผลต่อประสิทธิภาพความเป็นผู้นําของ Fiedler (Fiedler’s
Contingency Leadership Theory, 1994)

ในทฤษฎีนี  แบง่ผู้ นําออกเป็น2 แบบ ตามพฤตกิรรมของผู้ นํา คือ
. ผู้ นําแบบมุง่งาน (Task- Oriented)
. ผู้ นําแบบมุง่สมัพนัธ์ (Relationship -Oriented)
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โดย Fiedler ได้เสนอวา่ มีสถานการณ์ทีสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพความเป็นผู้ นํา  สถานการณ์
คือ ความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้ นําและสมาชิกหรือผู้ตาม โครงสร้างของงาน และอํานาจของผู้ นําในการให้
รางวลัและลงโทษ โดย

. ความสมัพนัธ์ระหว่างผู้ นําและสมาชิกหรือผู้ตาม (Leadership-Member Relations)
ผู้ นําจะได้รับการยอมรับมากน้อยแคไ่หนขึ นอยูก่บัความสมัพนัธ์และความคาดหมายของ
ผู้ใต้บงัคบับญัชา

. โครงสร้างของงาน (Task Structure) โครงสร้างของงานมีความแน่นอนหรือมีความ
คลมุเครือ

. อํานาจของผู้ นําในการให้รางวลัหรือลงโทษ (Position Power) อํานาจทีเป็นทางการที
องค์การกําหนดไว้ ถ้ากําหนดไว้มาก ก็มีอิทธิพลตอ่บคุคลอืนมาก

2.2.5 การศึกษาภาวะผู้นําตามแนวตาข่ายการจัดการ (The Managerial Grid)
Blake และ Mouton (1964) ได้เป็นผู้ เสนอทฤษฎีตาข่ายการจดัการ (Managerial Grid) ซึงมี

ลกัษณะคล้ายคลึงกบัการศกึษาของมหาวิทยาลยัแหง่รัฐโอไฮโอ แตไ่ด้แยกแยะรายละเอียด และบง่
ชี ให้เห็นถึงแบบพฤติกรรมของผู้ นําทีดีทีสดุในตาข่ายการจดัการ

ตาข่ายการจดัการ จะประกอบไปด้วยพฤติกรรมผู้ นํา  มิตคืิอ
) มุ่งสนใจการผลิต (Concern for Production) มีความหมายถึงการทีผู้ นําสนใจในสงิตา่ง ๆ เช่น

คณุภาพของการตดัสินใจเลือกนโยบาย วิธีการและกระบวนการผลิต การให้มีงานวิจยัเกียวกบัการผลิต
คณุภาพของการบริการ งานทีมีประสิทธิภาพ และปริมาณของผลผลิต

) มุ่งสนใจคนผลิต (Concern for People) คือการทีผู้ นําทําให้ผู้ตามเตม็ใจยอมรับในเป้าหมาย
ของงาน ผู้ นํายอมรับและยกย่องในเกียรติของลกูน้อง ศรัทธาในความรับผิดชอบระหวา่งลกูน้องกบัตนเอง
จดัสภาพการทํางานทีดีให้ และพยายามสร้างความพอใจในการมีความสมัพนัธ์
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มุ่งสนใจการผลิต
ภาพประกอบ  ตาขา่ยการจดัการของ Blake และ Mouton (1964)

ทีมา: Blake, R. R. & Mouton, J. (1964). The Managerial Grid: The Key to Leadership
Excellence. Houston: Gulf Publishing Co..

โดยตามทฤษฎีของ Blake และ Mouton รูปแบบของผู้ นํามี 5 รูปแบบ ได้แก่
1. แบบมุง่ผลงาน (Task–Oriented/Authority Compliance) แบบ 9,1 ผู้ นําจะมุง่เอาแตง่าน

เป็นหลกั (Production Oriented) สนใจคนน้อย  มีพฤตกิรรมแบบเผดจ็การ  จะเป็นผู้วางแผนกําหนดแนว
ทางการปฏิบตั ิ  และออกคําสังให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาปฏิบตัิตาม  เน้นผลผลิต   ไม่สนใจสมัพนัธภาพของ
ผู้ ร่วมงาน  ห่างเหินผู้ ร่วมงาน

2. แบบมุง่ความสมัพนัธ์ (Country Club Management) แบบ 1,9 ผู้ นําจะเน้นการใช้มนษุย
สมัพนัธ์และเน้นความพงึพอใจของผู้ตามในการทํางาน  ไม่คํานงึถึงผลผลิตขององค์การ   สง่เสริมให้ทกุคน
มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึงของครอบครัวใหญ่ทีมีความสขุ  นําไปสูส่ภาพการณ์สิงแวดล้อมและงานทีนา่อยู่
จะมุง่ผลงานโดยไมส่ร้างความกดดนัแก่ผู้ใต้บงัคบับญัชา  โดยผู้บริหารมีความเชือวา่ บคุลากรมีความสขุ
ในการทํางาน  การนิเทศในการทํางานควรมีเพียงเล็กน้อยไม่จําเป็นต้องมีการควบคมุในการทํางาน

มุ่ง
สน
ใจค
นผ
ลติ
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ลกัษณะคล้ายการทํางานในครอบครัวทีมุง่เน้นความพงึพอใจ  ความสนกุสนานในการทํางานของผู้ ร่วมงาน
เพือหลีกเลียงการตอ่ต้านตา่งๆ

3. แบบมุง่งานตํามุง่คนตํา (Impoverished) แบบ 1,1 ผู้บริหารจะสนใจคนและสนใจงาน
น้อยมาก ใช้ความพยายามเพียงเล็กน้อยเพือให้งานดําเนินไปตามทีมุง่หมาย และคงไว้ซึงสมาชิกภาพ
ขององค์การ ผู้บริหารมีอํานาจในตนเองตํา มีการประสานงานกบัผู้ใต้บงัคบับญัชาน้อยเพราะขาดภาวะ
ผู้ นํา และมกัจะมอบหมายให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาทําเป็นส่วนใหญ่

4. แบบทางสายกลาง (Middle of The Road Management) แบบ 5,5 ผู้บริหารหวงัผลงาน
เทา่กบัขวญัและกําลงัใจของผู้ปฏิบตังิาน  ใช้ระบบราชการทีมีกฎระเบียบแบบแผน  ผลงานได้จากการ
ปฏิบตัิตามระเบียบ  โดยเน้นขวญั  ความพงึพอใจ  หลีกเลียงการใช้กําลงัและอํานาจ  ยอมรับผลทีเกิดขึ น
ตามความคาดหวงัของผู้บริหาร  มีการจดัตั งคณะกรรมการในการทํางานหลีกเลียงการทํางานทีเสียงเกินไป
มีการประนีประนอมในการจดัการกบัความขดัแย้ง  ผู้ ร่วมงานคาดหวงัว่าผลประโยชน์มีความเหมาะสมกบั
การปฏิบตังิานทีได้กระทําลงไป

5. แบบทํางานเป็นทีม (Team Management ) แบบ 9,9 ผู้บริหารให้ความสนใจทั งเรืองงาน
และขวญักําลงัใจผู้ ใต้บงัคบับญัชา   คือ ความต้องการขององค์การและความต้องการของคนทํางานจะไม่
ขดัแย้งกนั  เน้นการทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ     บรรยากาศในการทํางานสนกุ   ผลสําเร็จของงานเกิด
จากความรู้สึกยึดมันของผู้ปฏิบตัิในการพึงพาอาศยัซึงกนัและกนัระหว่างสมาชิก  สมัพนัธภาพระหว่าง
ผู้บริหารกบัผู้ตาม เกิดจากความไว้วางใจ  เคารพนบัถือซึงกนัและกนั   ผู้บริหารแบบนี เชือวา่  ตนเป็นเพียง
ผู้ เสนอแนะหรือให้คําปรึกษาแก่ผู้ใต้บงัคบับญัชาเทา่นั น  อํานาจการวินิจฉัยสังการและอํานาจการปกครอง
บงัคบับญัชายงัอยู่ทีผู้ใต้บงัคบับญัชา  มีการยอมรับความสามารถของแตล่ะบคุคล  ก่อให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์ในการทํางาน

2.2.6 ภาวะผู้นําแบบมีส่วนร่วม คณะวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (Participative
Leadership)

การศกึษาภาวะผู้ นําแบบมีสว่นร่วม ซึงส่วนใหญ่จะเกียวข้องกบักระบวนการตดัสินใจ โดยผู้ นํามี
แนวโน้มจะเปิดโอกาสให้บคุคลอืนมาร่วมในการตดัสินใจหรือให้มีอิทธิพลในการตดัสินใจของผู้ นํา โดย
สามารถแบง่ลกัษณะการทํางานหรือการตดัสินใจของผู้ นําออกได้เป็น  ประเภท คือ  การตดัสินใจแบบ
เผดจ็การ การตดัสินใจแบบปรึกษา การร่วมกนัตดัสินใจ และ การมอบหมายให้ตดัสินใจ

) การตดัสินใจแบบเผด็จการ (Autocratic Decision) คือ การทีผู้ นําตดัสินใจแตลํ่าพงัผู้ เดียวโดย
ไมมี่การถามความคิดเห็น หรือข้อเสนอแนะจากบคุคลอืน เป็นการตดัสินใจทีไมมี่อิทธิพลของบคุคลใดตอ่
การตดัสินใจเลย (no influcence by others)
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) การตดัสินใจแบบปรึกษา (Consultation) คือ การตดัสินใจทีผู้ นํายงัคงตดัสินใจเอง แตไ่ด้มีการ
ปรึกษาและขอความคิดเห็นกบับคุคลตา่ง ๆ และนํามาพิจารณาก่อนทีจะทําการตดัสินใจ สรุปวา่การ
ตดัสินใจเริมมีอิทธิพลของผู้ อืนตอ่การตดัสินใจของผู้ นําบ้างแล้ว

) การร่วมกนัตดัสินใจ (Joint Decision) เป็นการตดัสินใจทีผู้ นํา และผู้ ใต้บงัคบับญัชาได้มาร่วม
ประชมุแล้ว อภิปรายถึงปัญหาและทางเลือกตา่ง ๆ ทีดี ก่อนทีจะร่วมกนัตดัสินใจโดยทีผู้ นํามีฐานะเป็น
เพียงสมาชิกของกลุ่มคนหนึง ไมมี่อิทธิพลตอ่การตดัสินใจของคนอืน ๆ ผลการตดัสินใจถือเป็นการดสินใจ
ของกลุม่

) การมอบหมายให้ตดัสินใจ (Delegation) คือ การตดัสินใจทีผู้ นําจะมอบหมายอํานาจหน้าทีนี
ให้แก่บคุคลหรือกลุม่บคุคลให้ทําการตดัสินใจแทน โดยผู้ นําจะไมเ่ข้าไปยุ่งเกียวกบักระบวนการตดัสินใจ
แตใ่นการมอบหมายจะบอกถึงปัญหา และขอบเขตของอํานาจทีพงึจะตดัสินใจแบบนี  จงึเป็นการตดัสินใจที
ถือวา่มีอิทธิพลของบคุคลอืนสงูทีสดุ (high influence by others)

2.2.7 การศึกษาภาวะผู้นําตามแนวจัดการ  ระบบ ของ Likert (Likert's Four Systems of
Management)

ในการศกึษานี Likert ได้เสนอ รูปแบบลกัษณะการทํางานหรือ รูปแบบของผู้ นําทีมีผลตอ่
ผู้ใต้บงัคบับญัชา  ระบบ

ระบบที  เรียกว่า เผด็จการเต็มรูป (Exploitative-Authoritative)
ระบบที  เรียกว่า เผด็จการใจดี (Bennevolent-Authoritative)
ระบบที  เรียกว่า ประชาธิปไตยแบบปรึกษา (Consultative)
ระบบที  เรียกว่า ประชาธิปไตยแบบมีสว่นร่วม (Participative-Group)

ระบบที  เผด็จการเตม็รูป (Exploitative-Authoritative) ระบบนี ผู้ นําเป็นผู้ นําแบบเผดจ็การมาก
มีอํานาจสมบรูณ์แบบ ผู้ นําจะเชือและไว้ใจลกูน้องน้อยมาก มกัใช้วิธีการจงูใจให้ทํางานด้วยความกลวัและ
การลงโทษ และให้รางวลัเป็นครั งคราว เน้นการติดตอ่สือสารจากบนลงมาล่าง การตดัสินใจเป็นหน้าทีของ
ผู้ นําเทา่นั น

ระบบที  เผด็จการใจดี (Bennevolent-Authoritative) ผู้ นําในระบบนี  ผู้ นําจะใช้อํานาจอยา่งมี
วิธีการและศิลปมากขึ น ผู้ นําจะมีความเชือมันและศรัทธาในผู้ใต้ บงัคบับญัชา จงูใจด้วยรางวลัและการ
ลงโทษบ้าง ยินยอมให้มีการติดตอ่สือสารจากล่างขึ นไปบน อีกทั งยงัรับฟังความคิดเห็นของลกูน้อง สําหรับ
การตดัสินใจก็มีการมอบหมายให้ตดัสินใจบ้าง แตก็่อยูภ่ายใต้การควบคมุอยา่งใกล้ชิด

ระบบที  ประชาธิปไตยแบบปรึกษา (Consultative) ระบบนี เป็นการปรึกษาหารือโดยผู้ นําจะให้
ความสําคญัแก่ผู้ใต้บงัคบับญัชา แตย่งัไมเ่ชือมันและไว้ใจอยา่งสมบรูณ์ พยายามทีจะนําความคิดของ
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ผู้ใต้บงัคบับญัชามาพิจารณาด้วยในการปฏิบตัิงาน ใช้รางวลัเป็นเครืองจงูใจ และมีการลงโทษบ้างเป็นครั ง
คราว การติดตอ่สือสารในองค์การใช้ทั งบนลงลา่ง และจากล่างขึ นข้างบน นโยบายเปิดกว้างสําหรับการ
ตดัสินใจ แตส่่วนใหญ่ก็จะตดัสินโดยผู้ นํา นอกจากบางเรืองก็ยอมให้มีการตดัสินใจในระดบัล่าง

ระบบที  ประชาธิปไตยแบบมีสว่นร่วม (Participative-Group) ระบบนี  ผู้ นําจะมีความเชือมัน
และศรัทธาในตวัผู้ ใต้บงัคบับญัชาสงูมากในทกุด้าน เน้นการร่วมมือกนัเป็นกลุ่ม มีการจงูใจด้วยการให้
รางวลัในรูปของเงิน และสง่เสริมให้กลุ่มมีความผกูพนักบัองค์การโดยการร่วมกนักําหนดเป้าหมาย และ
ประเมินความก้าวหน้าของเป้าหมายนั น การติดตอ่สือสารใช้ทั งบนลงล่าง จากลา่งขึ นสู่ข้างบน และ
ข้างเคียงกบัเพือนร่วมงานด้วย การตดัสินใจส่งเสริมให้กระทําโดยกลุม่

2.2.8 ทฤษฎีภาวะผู้นําตามสถานการณ์ (The Situational Leadership; Hersey &
Blanchard, 1969)

ผู้ นําจะประสบผลสําเร็จในการนําย่อมขึ นอยูก่บัการเลือกใช้แบบผู้ นําของตนเหมาะสมกบัวฒุิ
ภาวะของผู้ตาม โดยวฒุิภาวะของผู้ตามแบง่ออกเป็น  ประเภท คือ

. ไมเ่ตม็ใจรับผิดชอบงาน และไมมี่ความสามารถรับผิดชอบงาน

. เตม็ใจรับผิดชอบงาน แตไ่มมี่ความสามารถรับผิดชอบ

. มีความสามารถในการรับผิดชอบ แตไ่มเ่ตม็ใจรับผิดชอบ
4. เตม็ใจรับผิดชอบงานและมีความสามารถรับผิดชอบ

และสามารถแบง่ผู้ นําออกตามลกัษณะการทํางานได้เป็น  ประเภท คือ
. ผู้ นําแบบสังการ (telling) ผู้ นําชอบสังการและบงการให้ผู้ อืนทําตาม มีการตดัสินใจ

ด้วยตนเอง และใช้การสือสารทางเดียว เหมาะกบัผู้ตามทีไมเ่ตม็ใจรับผิดชอบงาน และไมมี่
ความสามารถรับผิดชอบงาน

. ผู้ นําแบบขายความคิด (selling) ผู้ นํายงัใช้การสังการ พยายามใช้การสือสารสองทาง
ใช้หลกัชกัสงัคมวิทยาในการโน้มน้าวจงูใจให้ผู้ อืนคล้อยตามในการตดัสินใจ เหมาะสมกบัผู้ตามทีเตม็
ใจรับผิดชอบงาน แตไ่มมี่ความสามารถรับผิดชอบ

. ผู้ นําแบบมีสว่นร่วม (participating) ผู้ นําทีให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเตม็ที มี
การปรึกษาหารือ การวางแผน และแก้ปัญหาร่วมกนั เหมาะกบัผู้ตามทีมีความสามารถในการ
รับผิดชอบ แตไ่มเ่ตม็ใจรับผิดชอบ
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. ผู้ นําแบบกระจายอํานาจ (delegating) ผู้ นําทีกระจายอํานาจและมอบหมายความ
รับผิดชอบให้ผู้ตามตดัสินใจเลือกวิธีการทํางานด้วยตนเอง โดยผู้ นําจะไมเ่ข้าไปก้าวก่าย เหมาะกบัผู้
ตามทีเตม็ใจรับผิดชอบงาน และมีความสามารถรับผิดชอบงาน

ภาพประกอบ  ทฤษฎีภาวะผู้ นําตามสถานการณ์ (Hersey & Blanchard, 1969)

ทีมา: Hersey, P. & Blanchard, K. H. (1969). Management of Organizational Behavior:
Utilizing Human Resources. New Jersey/Prentice Hall.

2.3 คุณสมบัตขิองผู้นํา
จากการศกึษาทฤษฎีผู้ นําทั ง  ทฤษฎีแล้วผู้ วิจยัได้แบง่แนวทางเป็น  แนวทางคือ แนวทาง

ลกัษณะพฤติกรรมการมุง่งานหรือมุง่คน กบัแนวทางลกัษณะการมอบหมายงาน

2.3.1 พฤตกิรรมการมุ่งงานหรือมุ่งคนของผู้นํา
โดยลกัษณะพฤตกิรรมการมุ่งงานหรือมุง่คนมีการศกึษาทีเกียวข้องทั งหมด การศกึษา

ได้แก่
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. การศกึษาภาวะผู้ นําของมหาวิทยาลยัแหง่รัฐโอไฮโอ

. การศกึษาภาวะผู้ นําของมหาวิทยาลยัมิชิแกน

. การศกึษาของ Likert และคณะ

. ทฤษฎีสถานการณ์ทีสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพความเป็นผู้ นําของ Fiedler

. การศกึษาภาวะผู้ นําตามแนวตาข่ายการจดัการ

โดยผู้ วิจยัได้ศกึษางานวิจยัทีเกียวข้องกบัพฤตกิรรมการมุ่งงานหรือมุง่คนของผู้ นํา ดงัตอ่ไปนี

จนัทรานี สงวนนาม ( ) ได้ทําการศกึษาเรืองคณุลกัษณะบางประการของผู้บริหาร
บรรยากาศของโรงเรียน และความพงึพอใจในงานทีสมัพนัธ์กบัความสําเร็จของโรงเรียนประถมศกึษา
โดยมีวตัถปุระสงค์เพือศกึษาคณุลกัษณะบางประการ ของผู้บริหารและปัจจยัทีสมัพนัธ์กบัความสําเร็จ
ของโรงเรียนประถมศกึษา ด้านแบบผู้ นํา ทั งแบบมุง่งานและแบบมุง่สมัพนัธ์ พฤตกิรรมการบริหาร
ได้แก่ การตดัสินใจทั งแบบมุ่งสมัพนัธ์ของงาน และแบบมุ่งเน้นกระบวนการ การตดิตอ่สือสารแบบมุง่
ความถกูต้องของขา่วสาร และแบบมุง่การรับรู้ ข่าวสารโดยทัวกนั การแก้ปัญหาแบบวิธีระบบและแบบ
ระดมสมอง การเป็นผู้ นําทางวิชาการ บรรยากาศของโรงเรียน และความพงึพอใจ ในงานของครู กลุม่
ตวัอยา่งได้แก่โรงเรียนประถมศกึษาสงักดัสํานกังาน คณะกรรมการประถมศกึษาแหง่ชาต ิกลุม่แรก
เป็นกลุม่ของโรงเรียน ทีได้รับการประเมินและคดัเลือกว่าเป็นโรงเรียนดีเดน่ถือวา่เป็นกลุม่ ของโรงเรียน
ทีประสบความสําเร็จ กลุม่ทีสองเป็นกลุม่ของโรงเรียน ประถมศกึษาโดยทัวไปทีไมเ่คยได้รับการ
ประเมินและไมเ่คยได้รับ การคดัเลือกว่าเป็นโรงเรียนดีเดน่ ถือวา่เป็นกลุม่ของโรงเรียน ทียงัไมป่ระสบ
ความสําเร็จ พบวา่ผู้บริหารโรงเรียนทั งสองกลุม่ มีแบบผู้ นําแบบมุง่งานมากกว่าแบบมุง่สมัพนัธ์มี
พฤตกิรรมการตดัสินใจ แบบมุง่เน้นกระบวนการมากกวา่แบบมุง่เน้นผลลพัธ์ของงาน และมี พฤตกิรรม
การติดตอ่สือสารแบบมุง่การรับรู้ขา่วสารโดยทัวกนัมากกวา่ แบบมุง่ความถกูต้องของขา่วสารเหมือน ๆ
กนั ผู้บริหารโรงเรียน ทั งสองกลุม่มีพฤตกิรรมการแก้ปัญหาแบบวิธีระบบไมแ่ตกตา่งกนั แตมี่พฤตกิรรม
การแก้ปัญหาแบบวิธีระดมสมองแตกตา่งกนั ผู้บริหาร โรงเรียนทีประสบความสําเร็จมีพฤตกิรรการ
แก้ปัญหาแบบระดมสมอง มากกวา่ผู้บริหารโรงเรียนทียงัไมป่ระสบความสําเร็จ ผู้บริหาร โรงเรียนทั ง
สองกลุม่มีพฤตกิรรมการเป็นผู้ นําทางวิชาการแตกตา่งกนั ผู้บริหารโรงเรียนทีประสบความสําเร็จมี
พฤตกิรรมการเป็นผู้ นํา ทางวิชาการมากกวา่ผู้บริหารโรงเรียนทียงัไมป่ระสบความสําเร็จ โรงเรียนทั ง
สองกลุม่มีบรรยากาศของโรงเรียนแตกตา่งกนั โรงเรียนทีประสบความสําเร็จมีบรรยากาศของโรงเรียน
ดีกวา่ โรงเรียนทียงัไมป่ระสบความสําเร็จและครูในโรงเรียนทั งสองกลุม่ มีความพงึพอใจในงานไม่
แตกตา่งกนั มีตวัแปร  ตวัแปร ทีสามารถ ใช้ทํานายความสําเร็จของโรงเรียนได้แก่ พฤตกิรรมการ
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แก้ปัญหา ทั งด้วยวิธีระดมสมอง และด้วยวิธีระบบ การเป็นผู้ นําทางวิชาการ บรรยากาศของโรงเรียน
แบบของผู้ นํา และความพงึพอใจในงานของครู

ลกัขณา บรูณธนิต ( ) ได้ทําการศกึษาเรือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจในการ
ทํางานของวิทยาจารย์ กบัพฤตกิรรมผู้ นําของผู้บริหารวิทยาลยัพยาบาล สงักดักองงานวิทยาลยั
พยาบาล กระทรวงสาธารณสขุศกึษาในกลุม่ตวัอยา่งได้แก่ วิทยาจารย์วิทยาลยัพยาบาลระดบัหวัหน้า
แผนกวิชาและอาจารย์  คน ผลการศกึษา พบวา่

. แบบผู้ นําของผู้บริหารวิทยาลยั เป็นแบบมุง่งานสงู-สมัพนัธ์สงู

. วิทยาจารย์วิทยาลยัพยาบาล มีความพงึพอใจในการทํางานอยูใ่นระดบัปานกลาง

. พฤตกิรรมผู้ นําด้านมุง่งานและมุง่สมัพนัธ์ โดยสว่นรวมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
ความพงึพอใจในการทํางาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตแิละในผู้ นําแตล่ะแบบพบวา่

.  ผู้ นําแบบมุง่งานตํา-สมัพนัธ์ตํา มีความสมัพนัธ์ทางบวก กบัความพงึพอใจในการ
ทํางานของวิทยาจารย์อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

.  ผู้ นําแบบมุง่งานตํา-สมัพนัธ์สงู ไมมี่ความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในการทํางาน
ของวิทยาจารย์

.  ผู้ นําแบบมุง่งานสงู-สมัพนัธ์ตํา มีความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในการทํางาน
ของวิทยาจารย์อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิสว่นพฤติกรรมผู้ นําด้านมุง่สมัพนัธ์ ไมมี่ความสมัพนัธ์กบั
ความพงึพอใจในการทํางานของวิทยาจารย์

. ผู้ นําแบบมุง่งานสงู-สมัพนัธ์สงู มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในการ
ทํางานของวิทยาจารย์อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ผดงุ หีบแก้ว ( ) ได้ทําการศกึษาเรือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งแบบผู้ นําของศกึษาธิการ
อําเภอกบับรรยากาศองค์การ สํานกังานศกึษาธิการอําเภอในเขตการศกึษา โดยมีจดุประสงค์เพือ
ทราบแบบผู้ นําของศกึษาธิการอําเภอแบบบรรยากาศองค์การสํานกังานศกึษาธิการอําเภอ ในเขต
การศกึษา  และความสมัพนัธ์ระหวา่งแบบผู้ นําของศกึษาธิการอําเภอกบับรรยากาศองค์การ
สํานกังานศกึษาธิการอําเภอ ในเขตการศกึษา  วิธีการวิจยั กลุม่ตวัอยา่งทีใช้ เป็นข้าราชการที
ปฏิบตังิานในสํานกังานศกึษาธิการอําเภอในเขตการศกึษา  จํานวน  อําเภอ รวมทั งสิ น  คน
ผลการศกึษาพบวา่

) แบบผู้ นําของศกึษาธิการอําเภอ ในเขตการศกึษา  มีผู้ นําแบบมุง่คนและมุง่ผลผลิต
สงู  คน ผู้ นําแบบมุง่คนและมุง่ผลผลิตปานกลาง  คน ผู้ นําแบบมุง่คนปานกลางและมุง่ผลผลิตสงู
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 คน ผู้ นําแบบมุง่คนสงูและมุง่ผลผลิตปานกลาง  คน โดยส่วนรวมมีแนวโน้มเป็นผู้ นําแบบมุง่คน
และมุง่ผลผลิตสงู

) บรรยากาศองค์การสํานกังานศกึษาธิการอําเภอ ในเขตการศกึษา  พบวา่มี
บรรยากาศทั ง  แบบ โดยเรียงลําดบัจากมากไปหาน้อยคือ บรรยากาศแจม่ใส  แหง่บรรยากาศซมึ
เซา  แหง่ บรรยากาศอิสระ  แหง่ บรรยากาศควบคมุ  แหง่บรรยากาศสนิมสนม และ
บรรยากาศรวบอํานาจแบบละ  แหง่ โดยสว่นรวมมีบรรยากาศเป็นแบบแจม่ใส

) แบบผู้ นําของศกึษาธิการอําเภอ ไมมี่ความสมัพนัธ์กบับรรยากาศองค์การสํานกังาน
ศกึษาธิการอําเภอ อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ชชูาต ิบวัเสถียร ( ) ได้ทําการศกึษาเรือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้ นําของผู้บริหาร
ระดบักลางกบัความพงึพอใจในการปฏิบตังิานของพนกังาน มีวตัถปุระสงค์ เพือศกึษาภาวะผู้ นําของ
ผู้บริหารระดบักลางด้านภาวะผู้ นําแบบมุง่งานและภาวะผู้ นําแบบมุง่สมัพนัธ์ โดยวัดความพงึพอใจใน
การปฏิบตังิานของพนกังานบริษัท เปรียบเทียบความพงึพอใจในการปฏิบตังิานของพนกังานบริษัท
จําแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศกึษา รายได้เฉลียตอ่เดือน ประสบการณ์การทํางาน และ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้ นําของผู้บริหารระดบักลางกบัความพงึพอใจในการปฏิบตังิานของ
พนกังานบริษัท กลุม่ตวัอยา่งทีใช้ในการศกึษาครั งนี ได้แก่ พนกังานบริษัทผลิตชิ นส่วนเครืองทําความ
เย็น จงัหวดัระยอง จํานวน  คน ทีปฏิบตังิานในปี พ.ศ. ผลการศกึษา พบวา่

. ภาวะผู้ นําของผู้บริหารระดบักลางแบบมุง่งาน และแบบมุง่สมัพนัธ์อยูใ่นเกณฑ์สงู

. ความพงึพอใจในการปฏิบตังิานของพนกังานบริษัท โดยภาพรวมและรายด้านมีความ
พงึพอใจในการปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัมาก

. ความพงึพอใจในการปฏิบตังิานของพนกังานบริษัท
.  ความพงึพอใจในการปฏิบตังิานของพนกังานบริษัท โดยภาพรวม จําแนกตาม

เพศ, ระดบัการศกึษาและประสบการณ์ การทํางาน แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัสําคญัทางสถิต ิ(P>. )
.  ความพงึพอใจในการปฏิบตังิานของพนกังานบริษัท โดยภาพรวม พบวา่กลุม่

ระดบัอายตํุากวา่  ปี มีความพงึพอใจในการปฏิบตังิานมากกวา่ ระดบัอายุ -  ปี และระดบัอายุ
-  ปี ระดบัอายุ  ปีขึ นไป มีความพงึพอใจในการปฏิบตังิานมากกว่า ระดบัอายุ -  ปี, ระดบั

อายุ -  ปี และระดบัอายุ -  ปี มีความพงึพอใจในการปฏิบตังิานมากกวา่ระดบัอายุ -  ปี
ระดบัรายได้มากกวา่ ,  บาท มีความพงึพอใจในการปฏิบตังิานมากกวา่ระดบัรายได้ตํากว่า
,  บาท, , - ,  บาท,และ , - ,  บาท และระดบัรายได้ , - ,  บาท

มีความพงึพอใจในการปฏิบตังิานมากกวา่ระดบัรายได้ ตํากวา่ ,  บาท และ , - ,  บาท
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. ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้ นําของผู้บริหารระดบักลางแบบมุง่งานและแบบมุง่
สมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในการปฏิบตังิานของพนกังานบริษัทฯ โดยภาพรวมและรายด้านพบวา่มี
ความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ(p<. ) ทกุด้าน โดยภาวะผู้ นําแบบมุง่งานมีความสมัพนัธ์
อยูใ่นระดบัปานกลางและภาวะผู้ นําแบบมุง่สมัพนัธ์มีความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัสงู

ภทัรพิรญาณ์ จิราทิวฒันากลุ ( ) ได้ทําการศกึษาเรือง การศกึษาพฤติกรรมผู้ นําใน
โรงเรียนประถมศกึษา สํานกังานเขตพื นทีการศกึษาปทมุธานี เขต มีวตัถปุระสงค์เพือศกึษา
พฤตกิรรมผู้ นํา โดยกลุม่ตวัอยา่งทีใช้ในการศกึษาเป็นครูผู้สอนจากโรงเรียน  โรง จํานวน  คน
ทั งโรงเรียนภาครัฐและเอกชน ทั งขนาดใหญ่และขนาดเล็กแบง่ผู้ นําออกเป็น  แบบ คือ แบบมุง่งานสงู
มุง่สมัพนัธ์สงู แบบมุง่งานสงู มุง่สมัพนัธ์ตํา แบบมุง่งานตํา มุง่สมัพนัธ์สงูและแบบมุง่งานตํา มุง่
สมัพนัธ์ตํา

ผลการศกึษาพบวา่ องค์ประกอบพฤตกิรรมผู้ นําสามารถจดักลุม่ได้  องค์ประกอบ สามารถ
ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนได้ . % เมือจําแนกแตล่ะองค์ประกอบพบวา่ องค์ประกอบที  คือ
มุง่งานสงูและมุง่สมัพนัธ์สงู ประกอบด้วย  ตวัแปรอธิบายความแปรปรวนได้สงูสดุถึง . %
องค์ประกอบที  คือ มุง่งานสงูและมุง่สมัพนัธ์ตําประกอบด้วย  ตวัแปรอธิบายความแปรปรวนได้

. % องค์ประกอบที  คือ มุง่งานตําและมุง่สมัพนัธ์สงูประกอบด้วย  ตวัแปร อธิบายความ
แปรปรวนได้ . % องค์ประกอบที  มุง่งานตําและมุง่สมัพนัธ์ตําประกอบด้วย  ตวัแปรอธิบาย
ความแปรปรวนได้ . % โดยลกัษณะพฤตกิรรมทีมีคะแนนมากตามความคิดเห็น ของครูผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่พฤติกรรมทีผู้ นํามีการแสดงออกในลกัษณะของการทํางานเป็นทีมหรือเป็นกลุม่
คณะ ชอบสนบัสนนุผู้ใต้บงัคบับญัชาการพฒันาทีมงาน การมุง่เน้นพฒันาบคุลากรก่อนสิงใด ซึง
ลกัษณะดงักล่าวนี  หลงัทําการหมนุแกนปัจจยัแล้วพบวา่จดัอยูใ่นองค์ประกอบที  คือ แบบผู้ นําทีมุง่
งานสงู มุง่สมัพนัธ์สงู

จากงานวิจยัทีเกียวข้อง และทฤษฎีภาวะผู้ นําตามลกัษณะพฤตกิรรมการมุง่งานหรือมุ่งคน
แล้ว สามารถสรุปได้วา่ ผู้ นําแบง่ตามลกัษณะพฤติกรรมของผู้ นํา ได้เป็น  ประเภท คือ ผู้ นําทีมี
พฤตกิรรมมุง่ผลงาน  กบัผู้ นําทีมีพฤตกิรรมมุง่ความสมัพนัธ์หรือมุง่คน โดยในงานวิจยัครั งนี ผู้ วิจยัเลือก
ศกึษาพฤติกรรมผู้ นําด้วยทฤษฎีการศกึษาภาวะผู้ นําตามแนวตาข่ายการจดัการ (The Managerial Grid)
ของ Blake และ Mouton (1964) เนืองจาก เป็นทฤษฏีทีมีการแบง่ลกัษณะพฤติกรรมละเอียดกว่าทฤษฎีอืน
ทําให้ผลทีได้จากการศกึษาลกัษณะพฤติกรรมของผู้ นําด้วยทฤษฎีนี นั น สามารถนําไปประยกุต์ใช้ และ
พฒันาลกัษณะพฤติกรรมของผู้ นําในองค์การเภสชักรรมได้ดีกวา่ทฤษฎีอืน ๆ
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2.3.2 ลักษณะการมอบหมายงานของผู้นํา
ในขณะทีลกัษณะการมอบหมายงานของผู้ นํานั น มีทฤษฎีทีเกียวข้องทั งหมด  ทฤษฎี ได้แก่

1. ภาวะผู้ นําแบบมีสว่นร่วม คณะวิจยัของมหาวิทยาลยัมิชิแกน
2. การศกึษาภาวะผู้ นําตามแนวจดัการ 4 ระบบ ของ Likert
3. ทฤษฎีภาวะผู้ นําตามสถานการณ์

โดยผู้ วิจยัได้ศกึษางานวิจยัทีเกียวข้องกบัลกัษณะการมอบหมายงานของผู้ นํา ดงัตอ่ไปนี
สเุทพ นาคนาม ( ) ได้ทําการศกึษาเรือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้ นํากบัการ

บริหารงานการคุ้มครองผู้บริโภคด้านบริการสขุภาพ ในสถานพยาบาลเอกชนของนายแพทย์
สาธารณสขุจงัหวดั โดยมีวตัถปุระสงค์วดัระดบัการบริหารงาน ตรวจสอบพฤติกรรมผู้ นําและ
สถานการณ์ทีเอื อตอ่ผู้ นําตามทฤษฎีของFiedler และวิเคราะห์ ความสมัพนัธ์ระหว่างพฤตกิรรมผู้ นํา
และสถานการณ์ทีเอื อตอ่ผู้ นํา วา่มีผลตอ่การบริหารงาน การคุ้มครองผู้บริโภคด้านบริการสขุภาพใน
สถานพยาบาลเอกชนหรือไมม่ากน้อยเพียงใด ประชากรทีใช้ในการวิจยั คือ นายแพทย์สาธารณสขุ
จงัหวดัทกุจงัหวดั จํานวน  จงัหวดั ในปีงบประมาณ  การเก็บรวบรวมข้อมลูโดยใช้
แบบสอบถามสง่ทางไปรษณีย์

ผลการวิจยัพบวา่ระดบัการบริหารงานการคุ้มครองผู้บริโภคด้านบริการสขุภาพในสถาน
พยาบาลเอกชนของนายแพทย์สาธารณสขุจงัหวดัอยูใ่นระดบัสงู พฤตกิรรมผู้ นําของนายแพทย์
สาธารณสขุจงัหวดั สว่นใหญ่เป็นแบบมุง่มิตรสมัพนัธ์และสถานการณ์ทีเอื อตอ่ผู้ นํา ในระดบัปานกลาง
เมือพิจารณารายด้านพบวา่ความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้ นํากบัผู้ตามในระดบัดี โครงสร้างของงานในระดบั
ไมช่ดัเจน อํานาจในตําแหนง่ในระดบัมาก เมือวิเคราะห์ความ สมัพนัธ์ด้วยสถิตสิหสมัพนัธ์แบบเพียร์
สนั (Pearsons Product Moment Correlation Coefficient) ความสมัพนัธ์ พฤตกิรรมผู้ นําและ
สถานการณ์ทีเอื อตอ่ผู้ นํามีความสมัพนัธ์ ในเชิงบวก ในระดบัปานกลางและเมือวิเคราะห์ด้วยสถิติ
ถดถอยแบบพห ุ(Multiple Regression Analysis) สามารถอธิบายความผนัแปรของการบริหารงาน
การคุ้มครองผู้บริโภคด้านบริการ สขุภาพในสถานพยาบาลเอกชนได้ร้อยละ .  มีข้อเสนอแนะจาก
การวิจยั คือ การจดัตั ง องค์การคุ้มครองผู้บริโภคด้านบริการสขุภาพในสถานพยาบาลเอกชนให้เป็น
องค์การอิสระเพือ กําหนดโครงสร้างของงาน ความชดัเจนของเป้าหมายและการดําเนินงาน เสริมสร้าง
ความรู้ ความ เข้าใจเกียวกบันโยบายและแผนงาน การฝึกปฏิบตัทีิเกียวข้องกบัคดีตามกฎหมาย
สถานพยาบาล เพือปรับปรุงให้การบริหารงานมีประสิทธิผลเพิมขึ น และสดุท้ายเป็นการกําหนด
คณุสมบตัขิอง ผู้ ทีจะมาดํารงตําแหนง่นายแพทย์สาธารณสขุจงัหวดั ควรจะเสริมสร้างภาวะผู้ นําที
สามารถ ปรับตนให้สอดคล้องกบัสถานการณ์การบริหารงานได้
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อรัญญา ศรีโพธิ ( ) ได้ทําการศกึษาเรืองการบริหารงานพฒันาบคุลากรของหวัหน้างาน
พฒันาบคุลากรและการสาธารณสขุมลูฐาน สํานกังานสาธารณสขุจงัหวดั โดยมีวตัถปุระสงค์เพือวดั
ระดบัการบริหารงานพฒันาบคุลากร อธิบายคณุลกัษณะผู้ นํา ประเมินภาวะผู้ นําตามสถานการณ์ วดั
ระดบัวฒุิภาวะของผู้ นํา เปรียบเทียบการบริหารงานพฒันา บคุลากรจําแนกตามภาวะผู้ นําตาม
สถานการณ์ วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของคณุลกัษณะผู้ นํา ภาวะผู้ นํา และวฒุิภาวะของผู้ นํา กบัการ
บริหารงานพฒันาบคุลากร ประชากรทีใช้ในการวิจยั คือ หวัหน้างานพฒันาบคุลากรและการ
สาธารณสขุมลูฐาน สํานกังานสาธารณสขัจงัหวดัทกุจงัหวดั จํานวน  จงัหวดั ในปีงบประมาณ
การเก็บรวบรวมข้อมลูโดยใช้แบบสอบถามสง่ทางไปรษณีย์

ผลการศกึษาพบวา่ การบริหารงานพฒันาบคุลากรของหวัหน้างานพฒันาบคุลากรใน
ภาพรวม อยูใ่นระดบัสงู คณุลกัษณะผู้ นําสว่นใหญ่อยูใ่นระดบัดี และวฒุิภาวะอยูใ่นระดบัสงู ภาวะ
ผู้ นําตามสถานการณ์สว่นใหญ่เป็นแบบขายความคิด นอกจากนี ยงัพบวา่ คา่เฉลียการบริหารงาน
พฒันาบคุลากร จําแนกตามภาวะผู้ นําตามสถานการณ์ไมแ่ตกตา่งกนั เมือวิเคราะห์ด้วยสถิต ิถดถอย
พหแุบบปกติ (Multiple Regression Analysis) พบวา่ วฒุิภาวะผู้ นํามีความสมัพนัธ์ ในเชิงบวกและ
สามารถอธิบายความผนัแปรของการบริหารงานพฒันาบคุลากรได้ร้อยละ .  และเมือวิเคราะห์วฒุิ
ภาวะระดบัตา่งๆ พบวา่วฒุิภาวะระดบัสงูสามารถอธิบายความผนัแปร ของการบริหารงานพฒันา
บคุลากร ได้ร้อยละ .  ผลการวิจยัครั งนี มีข้อเสนอแนะวา่ ควรมีการพฒันาหวัหน้างานพฒันา
บคุลากรให้มี ความรู้ ความเข้าใจในการบริหารจดัการพฒันาบคุลากร โดยเฉพาะเรืองการควบคมุและ
ประเมิน ผลงาน ตลอดจนการประสานงาน โดยการฝึกอบรม สมัมนา ประชมุเชิงปฏิบตักิาร และจดัทํา
คูมื่อ ปฏิบตังิานเพือเพิมพนูทกัษะทางการบริหาร และนําความรู้ทีได้รับไปพฒันาการบริหารงาน
พฒันาบคุลากรของสํานกังานสาธารณสขุจงัหวดัตอ่ไป

วาสนา ไทรงาม ( ) ได้ทําการศกึษาในเรือง ความสมัพนัธ์ของแบบภาวะผู้ นําของ
ผู้บริหารโรงเรียนกบัความพงึพอใจในการปฏิบตังิานของครูระดบัการศกึษาขั นพื นฐานในจงัหวดั
ฉะเชิงเทรา โดยมีจดุประสงค์เพือศกึษาระดบัความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน และความสมัพนัธ์ของ
แบบภาวะผู้ นําของผู้บริหารโรงเรียนกบัความพงึพอใจในการปฏิบตังิานของครู ระดบัการศกึษาขั น
พื นฐานในจงัหวดัฉะเชิงเทรา โดยใช้กรอบแนวคิดทฤษฎีลกัษณะการทํางานของผู้ นํา ซึงได้แบง่แบบ
ภาวะผู้ นําออกเป็น  แบบ คือ แบบสนบัสนนุ แบบสังการ แบบมุง่ความสําเร็จของงานและแบบให้มี
สว่นร่วม และความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน  ด้าน ได้แก่ ด้านความสําเร็จของงาน ด้านการได้รับ
การยอมรับ ด้านความก้าวหน้าในตําแหนง่ ด้านลกัษณะงานทีปฏิบตั ิด้านเงินเดือนหรือ ผลประโยชน์
เกื อกลู และด้านสภาพการทํางาน กลุม่ตวัอยา่งในการวิจยัเป็นครู ระดบัการศกึษาขั นพื นฐานในจงัหวดั
ฉะเชิงเทรา จํานวน  คน
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ผลการศกึษาพบวา่ ครูมีความพงึพอใจในการ ปฏิบตังิานในระดบัปานกลาง การรับรู้ของครู
ในเรืองของระดบัการศกึษาขั นพื นฐานในจงัหวดัฉะเชิงเทราเกียวกบัแบบภาวะผู้ นําของผู้บริหารทั ง
แบบ มีคา่เฉลียไมแ่ตกตา่งกนั โดยมีคา่เฉลียตั งแต่ .  ถึง .  แบบภาวะผู้ นําทั ง  แบบ มี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในการ ปฏิบตังิานของครู อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตทีิระดบั
.  โดยมีคา่ความสมัพนัธ์ .  ถึง .

สิทธิศกัดิ ดอกบวั ( ) ได้ทําการศกึษาเรือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผู้ นํา
สถานการณ์ขององค์การทีเอื อตอ่ผู้ นําและประสิทธิผลขององค์การ : ศกึษาเฉพาะกรณีองค์การบริหาร
สว่นตําบลในจงัหวดัร้อยเอ็ด โดยมีวตัถปุระสงค์เพือศกึษารูปแบบภาวะผู้ นําสถานการณ์ขององค์การที
เอื อตอ่ผู้ นํา ได้แก่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้ นํากบัสมาชิกโครงสร้างของงาน และอํานาจตามหน้าที ตาม
ทฤษฎีของ Fiedler และศกึษาประสิทธิผลขององค์การ แล้ววิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร
ประชากรทีใช้ในการวิจยั คือ นายกองค์การบริหารสว่นตําบลในจงัหวดัร้อยเอ็ดทกุหน่วยประชากร
จํานวน  คน

ผลการศกึษาพบวา่ นายกองค์การบริหารสว่นตําบลในจงัหวดัร้อยเอ็ดสว่นใหญ่มีรูปแบบ
ภาวะผู้ นําแบบมุง่สมัพนัธ์ สถานการณ์ขององค์การทีเอื อตอ่ผู้ นําอยู่ในระดบัปานกลาง เมือพิจารณา
รายด้านพบว่า ความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้ นํากบัสมาชิกในระดบัปานกลาง โครงสร้างของงานมีความ
ชดัเจนสงู และมีอํานาจตามหน้าทีเตม็ทีในภาพรวมองค์การบริหารสว่นตําบลในจงัหวดัร้อยเอ็ดมี
ประสิทธิผลองค์การในระดบัสงู เมือวิเคราะห์สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนัและวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหขุั นตอน พบว่า

) รูปแบบภาวะผู้ นําไมมี่ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การไมเ่ป็นไปตาม
สมมตฐิานทีกําหนดไว้

) สถานการณ์ขององค์การทีเอื อตอ่ผูนํ้ามีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์การ
เป็นไปตามสมมตฐิานทีกําหนดไว้ และมีแนวโน้มความสมัพนัธ์ในเชิงบวก

) รูปแบบภาวะผู้ นํามีความสมัพนัธ์กบัสถานการณ์ขององค์การทีเอื อตอ่ผู้ นํา มี
ข้อเสนอแนะจากการวิจยัคือการบริหารองค์การบริหารสว่นตําบลจะต้องให้ความสําคญักบั
สถานการณ์ขององค์การทีเอื อตอ่ผู้ นําอนัได้แก่ความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้ นํากบัสมาชิก โครงร้างของงาน
และอํานาจตามหน้าที เพือเอื อให้นายกองค์การบริหารส่วนตําบลสามารถบริหารองค์การให้เกิด
ประสิทธิภาพได้สงู

ยคุลธร อคํุา ( ) ได้ทําการศกึษาเรืองการวิจยัปฏิบตัิการเพือพฒันาความรู้ความสามารถ
และภาวะผู้ นําของบคุลากรกองการศกึษา เทศบาลเมืองมกุดาหาร มีจดุประสงค์เพือศกึษาสภาพและ
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ปัญหาในการปฏิบตังิานของบคุลากรกองการศกึษา เทศบาลเมืองมกุดาหาร เพือหาแนวทางพฒันา
ความรู้ความสามารถและภาวะผู้ นําของบคุลากรกองการศกึษา เทศบาลเมืองมกุดาหารให้มี
ประสิทธิภาพทีดียิงขึ นและเพือตดิตามผลการพฒันาความรู้ความสามารถและภาวะผู้ นําของบคุลากร
กองการศกึษา เทศบาลเมืองมกุดาหาร  กลุม่ผู้ ร่วมวิจยั ประกอบด้วย ผู้ วิจัย ผู้ ร่วมวิจยั  คน โดยมี
กลยทุธ์ในการพฒันา คือ ขนัการสร้างความรู้โดยการอบรมเชิงปฏิบตักิาร ขนัการสร้างแนวทางการ
พฒันาโดยการประชมุระดมสมอง และมีการพฒันาความเป็นผู้ นําโดยใช้ทฤษฎีภาวะผู้ นําตาม
สถานการณ์ (Hersey & Blanchard Theory)

ผลการการสงัเกตพฤตกิรรมระหวา่งการประชมุ และการสมัภาษณ์ความรู้ความเข้าใจทีได้รับ
จากการประชมุ เพือพฒันาความรู้ความสามารถและภาวะผู้ นําของบคุลากรกองการศกึษาใหม่ ความรู้
ความเข้าใจเกียวกบั บทบาทหน้าทีและความมีภาวะผู้ นําในการปฏิบตังิาน ผลการดําเนินการอบรมเชิง
ปฏิบตัิการพบว่า พนกังานและพนกังานจากกองการศกึษา เทศบาลเมืองมกุดาหารมีความรู้ความ
เข้าใจ

หลงัจากการฝึกอบรมมีการพฒันาความรู้ มุง่ยกระดบัความรู้ของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมให้
สงูขึ น เป็นความรู้ทีกว้างขวางและลกึซึ งมากยิงขึ น ไมว่า่จะเป็นความรู้ด้านระเบียบ กฎหมาย ปัญหา
ทางกฎหมายและการบริหารงานในแขนงอืน ๆ ผู้ เข้ารับการอบรมมีความชํานาญเพิมขึ นในการ
ปฏิบตังิานในหน้าทีไมว่า่จะเป็นทกัษะในงานทีจะต้องใช้ฝีมือแรงงาน หรือทกัษะด้านการใช้
ความสามารถทางสมอง เชน่ ความสามารถในการตดัสินใจ การแก้ปัญหา การบริหารงาน และทฤษฎี
ภาวะผู้ นําตามสถานการณ์สามารถใช้ในการพฒันาภาวะความเป็นผู้ นําได้จริง

จากงานวิจยัทีเกียวข้อง และทฤษฎีผู้ นําตามลกัษณะการมอบหมายงานของผู้ นํา สามารถ
สรุปได้วา่ ผู้ นําสามารถแบง่ตามลกัษณะการมอบหมายงานได้เป็น  ประเภท โดยแม้จะมีใจความ
สําคญัไมแ่ตกตา่งกนัมากนกั แตก็่มีชือเรียกแตกตา่งกนัไปตามทฤษฎีตา่ง ๆ  โดยในงานวิจยัครั งนี
ผู้ วิจยัเลือกใช้ชือเรียกลกัษณะการมอบหมายงานตามศกึษาพฤติกรรมผู้ นําด้วยทฤษฎีภาวะผู้ นําตาม
สถานการณ์ (Hersey & Blanchard, 1969) ซึงได้แบง่ผู้ นําออกตามลกัษณะการทํางานได้เป็น
ประเภท ได้แก่ ผู้ นําแบบสังการ ผู้ นําแบบขายความคดิ ผู้ นําแบบมีสว่นร่วม และผู้ นําแบบกระจาย
อํานาจ เนืองจากชือเรียกในทฤษฎีนี ถกูใช้กว้างขวางมากทีสดุ และเป็นชือเรียกทีเข้าใจงา่ยทีสดุ จงึ
นา่จะเหมาะสมกบัการนํามาศกึษาในองค์การเภสชักรรมมากทีสดุ
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2.3.3 ลักษณะการสังงานของผู้นํา
การสังงาน หมายถึง การสังให้บคุคลทีอยูใ่ต้บงัคบับญัชาปฏิบตังิานอย่างใดอยา่งหนึง และ

ตรวจสอบดวูา่เขาเหลา่นั นได้ปฏิบตังิานได้ตามวตัถปุระสงค์ หรือปฏิบตังิานอยา่งดีทีสดุเทา่ทีสามารถ
ทําได้หรือไม ่(พรรณิภา สืบสขุ, )

โดยการสังงานทีมีประสิทธิภาพ เริมตั งแตข่ั นตอนการแนะนํางานในสว่น/ แผนก ให้กบัผู้ตาม
ได้ทราบ เพือให้เข้าใจภาพรวมของงาน และเข้าใจถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งงานทีเขาต้องทํา กบังาน
โดยส่วนรวม นอกจากนี การสังงานยงัจําเป็น เมือมีการเปลียนแปลงนโยบาย ขั นตอน วิธีการทํางาน
รวมทั งเมือมีงานใหม ่ๆ ทีจะให้ผู้ตามทํา

การสังงานมีองค์ประกอบทั งหมด  องค์ประกอบ คือ
. ผู้บริหาร หรือ ผู้ นําองค์กร พฤตกิรรมของผู้ นําในการแสดงออกมีผลตอ่การชกัจงูผู้ตาม
. ผู้ใต้บงัคบับญัชา หรือผู้ตาม เป็นปัจจยัพื นฐานของพฤตกิรรมทั งปวง
. แรงจงูใจ  เป็นตวัขบัเคลือนให้เกิดพฤตกิรรม
. การตดิตอ่สือสาร เป็นเครืองมือในการสังการระหวา่งผู้บริหารกบัผู้ใต้บงัคบับญัชา

การสังงานแบง่ออกเป็น  ประเภท คือ
. สงังานแบบออกคําสัง (Command)

เป็นการสังงานโดยผู้ นําเป็นผู้ตดัสินใจถึงวิธีการทํางาน ใช้การสือสารทางเดียว โดย
ผู้ นําวางตวัอยูส่งูกวา่ผู้ตาม

. สงังานแบบขอร้อง (Request)
เป็นการสังงานโดยผู้ นําใช้วิธีการขอให้บคุคลอืนชว่ยกระทําภารกิจ โดยใช้ความ

สภุาพ เหมาะสม โดยผู้ นําวางตวัเสมือนเท่าเทียมหรือตํากวา่ผู้ตาม

. สงังานแบบให้คําแนะนํา (Suggest)
เป็นการสังงานโดยผู้ นําเสนอวิธีการทํางาน หรือเสนอภารกิจให้กบัผู้ตาม โดยการ

สังงานในวิธีนี จะเป็นการสือสารสองทางกบัผู้ตาม เพราะผู้ตามสามารถเสนอวิธีการทํางาน และเลือก
วิธีการได้

. สงังานแบบอาสาสมคัร (Volunteer)
เป็นการสังงานโดยผู้ นําเป็นผู้ นําเสนอภารกิจ จดุประสงค์ หรือเป้าหมายของงาน แล้ว

เปิดโอกาสให้ผู้ตามมีอิสระทีจะเลือกทีจะเป็นผู้ปฏิบตัภิารกิจ และมีอิสระทีจะเลือกวิธีการปฏิบตังิาน
โดยการสังงานแบบนี ผู้ นําไมไ่ด้ใช้อํานาจ หรือระเบียบข้อบงัคบัแตอ่ยา่งใด

โดยแบบออกคําสัง ควรใช้เมือ



34

- ผู้ รับคําสังดื อด้าน เกียจคร้านหรือชอบหลีกเลียงงาน
- เป็นกรณีฉกุเฉินหรือเร่งดว่น หรือมีอนัตรายร้ายแรง
- ต้องการความเดด็ขาด หรือต้องการให้ปฏิบตัโิดยเคร่งครัดทนัทีทนัใด

การสังงานแบบขอร้อง ควรใช้เมือ
- ลกูน้องสงูอาย ุหรือเป็นคนชา่งคดิหรือมีความน้อยเนื อตําใจ
- สถานการณ์เป็นปกตไิมเ่ร่งร้อน
- เปิดโอกาสให้ผู้ รับคําสังมีเสรีภาพใช้ดลุพินิจตดัสินใจด้วยตนเองได้บ้าง

การสังงานแบบให้คําแนะนําควรใช้เมือ
- ลกูน้องมีความรับผิดชอบสงูและมีหน้าทีรับผิดชอบในเรืองนนัอยูแ่ล้ว รวมทั งมีความรู้

ความสามารถหรือมีความชํานาญดี
- สถานการณ์ในขณะนั นเอื อให้เกิดความคดิริเริมหรือมีความกระตือรือร้น
- ลกัษณะการบงัคบับญัชา เป็นแบบเปิดให้มีอิสระทีจะเลือกปฏิบตัไิด้

การสังงานแบบอาสาสมคัรควรใช้เมือ
- ผู้ รับคําสังมีบคุลิกลกัษณะให้ความร่วมมือดี
- ผู้ รับคําสังไมอ่ยูใ่ต้การบงัคบับญัชาโดยตรง ไมมี่อํานาจหน้าทีตามระเบียบข้อบงัคบัที

จะให้ผู้ รับคําสังต้องกระทํา

2.4 คุณสมบัตขิองผู้นําทีเป็นทีพงึประสงค์ของผู้ตาม
ศริิพงษ์  ศรีชยัรมย์รัตน์ ( ) ได้เสนอวา่ ผู้ นําทีเป็นทีพงึประสงค์ของผู้ตามจะต้องมี

คณุสมบตัิ  ประการดงัตอ่ไปนี  คือ
. มีความรู้ (Knowledge) โดยความรู้เกียวกบังาน บทบาท และหน้าทีของผู้ นํานั นเป็นสิง

ทีจําเป็นและสําคญัมาก และนอกเหนือจากนั นผู้ นํายงัต้องมีการใฝ่หาความรู้เพิมเตมิในด้านอืนๆ หรือ
ต้องเป็นผู้ รอบรู้ในสายตาของผู้ตามอีกด้วย

. มีความริเริม (Initiative) ผู้ นํานั นจะต้องมีความสามารถทีจะปฏิบตัภิารกิจในขอบเขต
อํานาจหน้าทีได้ด้วยตนเอง สามารถแสดงความคิดเห็นทีจะแก้ไขสิงทีเกิดขึ นให้ดีขึ น หรือพฒันาได้ด้วย
ตนเอง โดยผู้ นําจะต้องมีความกระตือรือร้น มีความตั งใจ และความเอาใจใสต่อ่หน้าที มีพลงัใจที
ต้องการความสําเร็จ

. มีความกล้าหาญและความเดด็ขาด ( Courage and firmness) ผู้ นําทีดีจะต้องไมก่ลวั
ตอ่ออปุสรรค ความยากลําบาก หรือความเจ็บปวดใด ๆ ทั งทางกาย วาจา และใจ ผู้ นําทีมีความกล้า
หาญ จะชว่ยให้สามารถปฏิบตัภิารกิจให้สําเร็จลลุว่งไปได้นอกจากความกล้าหาญแล้ว ความเด็ดขาดก็
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เป็นลกัษณะอนัหนึงทีจะต้องทําให้เกิดมีขึ นในตวัของผู้ นําเองต้องอยูใ่นลกัษณะของการ“กล้าได้กล้า
เสีย” ด้วย

. มีมนษุยสมัพนัธ์ (Human relations) ผู้ นําทีดีจะต้องรู้จกัประสานความคดิ ประสาน
ประโยชน์สามารถทํางานร่วมกบัคนทุกเพศทกุวยั ทกุระดบัการศกึษาได้

. มีความยตุธิรรมและซือสตัย์สจุริต ( Fairness and Honesty) ผู้ นําทีดีจะต้องอาศยั
หลกัของความถกูต้อง หลกัแหง่เหตผุลและความซือสตัย์สจุริตตอ่ตนเองและผู้ อืน เป็นเครืองมือในการ
วินิจฉยัสังการ หรือปฏิบตังิานด้วยจิตทีปราศจากอคต ิปราศจากความลําเอียง ไมเ่ลน่พรรคเลน่พวก

. มีความอดทน (Patience) ความอดทนเป็นพลงัสําคญัทีจะผลกัดนังานให้ไปสู่
จดุหมายปลายทางได้ อยา่งแท้จริง

. มีความตืนตวั (Alertness) ซึงหมายถึง ความระมดัระวงั ความสขุมุรอบคอบ ความไม่
ประมาท ไมข่าดความกระฉับกระเฉง มีความฉบัไวในการปฏิบตังิานทนัตอ่เหตกุารณ์ ผู้ นําต้องสามารถ
คดิวิเคราะห์ และไตร่ตรองตอ่เหตกุารณ์ตา่ง ๆ ทีเกิดขึ น และรู้จกัใช้ดลุยพินิจทีจะพิจารณาสิงตา่งๆ
หรือเหตตุา่ง ๆ ได้อยา่งถกูต้อง

. มีความภกัดี (Loyalty) ผู้ นําต้องมีความจงรักภกัดีตอ่หมูค่ณะ ตอ่สว่นรวมและตอ่
องค์กร ความภกัดีนี  จะชว่ยให้ผู้ นําได้รับความไว้วางใจจากทั งผู้ นําระดบัสงูขึ นไป องค์กร และผู้ตาม

. ไมถื่อตวั (Modesty) ผู้ นําจะต้อง ๆ ไมห่ยิงยโส ไมจ่องหอง ไมว่างอํานาจ และไมภ่มูิใจ
ในสิงทีไร้เหตผุล การไมถื่อตวัสง่ผลให้ผู้ตามมีความนบัถือ และให้ความร่วมมือกบัผู้ นํา

Stogdill (1950) ได้ทําการศกึษาคณุสมบตั ิและคณุลกัษณะของผู้ นํา โดยแบง่ออกเป็น
ด้านคือ ด้านกายภาพ ด้านสตปัิญญา และด้านบุคลิกภาพของผู้ นํา หลงัจากนั นจงึทําการสรุป
คณุสมบตัขิองผู้ นําทีเป็นทีพงึประสงค์ และชว่ยให้กลุม่สามารถประสบความสําเร็จตามเป้าหมายได้
ดงันี คือ

. ความเฉลียวฉลาด (Intelligence)

. ความพร้อม (Alertness to the need of others)

. ความเข้าใจในงาน (Understanding of the task)

. ความริเริมและมุง่มันในการแก้ปัญหา (Initiative and persistence in dealing with
problems)

. ความเชือมันในตนเอง (Self-confidence)

. ความต้องการทีจะรับผิดชอบ (Desire to accept responsibility)
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. ความเหนือกวา่และสามารถควบคมุ (Occupy a position of dominance and
control)

อยา่งไรก็ตาม Stogdill ยงัสรุปเพิมเตมิวา่การทีผู้ นําจะมีคณุลกัษณะอยา่งไรนั นขึ นอยู่กบั
สถานการณ์ด้วย เนืองจากผู้ ทีจะเป็นผู้ นําคนอืนมิใชส่ามารถจะเป็นได้โดยการอาศยัแตเ่พียงการมี
คณุลกัษณะทางกายภาพและบคุลิกภาพของผู้ นํานั น เพราะวา่คณุลกัษณะของผู้ นําจะมีความสมัพนัธ์
หรือเข้ากนัได้กบัลกัษณะ กิจกรรมและเป้าหมายของผู้ตามด้วย

ในขณะที Bass กบั Avolio ( ) และ Bono กบั Judge ( ) ได้เสนอวา่ ผู้ นําทีเป็นทีพงึ
ประสงค์ของผู้ตามจะต้องมีคณุสมบตัิดงัตอ่ไปนี  คือ

. เป็นผู้ ทีมีบารมีหรือมีอิทธิพลตอ่ผู้ตามในระดบัอดุมคติ (Charismatic leadership or
Idealized influence) หมายถึง พฤตกิรรมของผู้ นําทีได้รับการนบัถือ เคารพ เป็นแบบอยา่งให้กบัผู้ตาม
ผู้ตามพยายามทีจะทําตามตวัอยา่งคือผู้ นําของตน โดยสิงทีทําให้ผู้ นําได้รับความไว้เนื อเชือใจจากผู้
ตามคือพิจารณาถึงความต้องการของผู้ตามเหนือความต้องการของตน และผู้ นํารับความเสียงร่วมกบั
ผู้ตาม และมีความสมําเสมอภายใต้จริยธรรม ศีลธรรม และคา่นิยมของสงัคม

2. สามารถสร้างแรงจงูใจและแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation) หมายถึง
พฤตกิรรมของผู้ นําทีให้ความหมายและความท้าทายกบังานของผู้ตาม กระตุ้นแรงบนัดาลใจทั งในแต่
ละบคุคล และในองค์การ แสดงออกถึงความกระตือรือร้น มองในแง่ดี และกระตุ้นผู้ตามให้เห็นถึง
วิสยัทศัน์ในอนาคตทีน่าดงึดดูใจ โดยผู้ตามมีสว่นร่วมในการกําหนดวิสยัทศัน์ของพวกเขาเอง

. สามารถให้คําแนะนํา และให้คําปรึกษาได้ (Counseling) หมายถึง การทีผู้ นําสามารถ
เป็นทีปรึกษา หรือสามารถมอบคําแนะนําในการแก้ปัญหากบัผู้ ในตาม ในกรณีทีผู้ตามประสบปัญหาใน
การทํางาน ขึ น โดยผู้ นํานอกจากจะต้องสามารถให้ผู้ตามปรึกษางานได้แล้ว ยงัต้องสามารถให้คําตอบใน
การแก้ปัญหานั น ๆ ได้ด้วย

. สามารถประเมินผลและให้คําแนะนําได้ (Performance Appraisal) หมายถึง การที
ผู้ นําสามารถทําการรวบรวมวิเคราะห์ข้อมลู อยา่งเป็นระบบเพือประเมินวา่ภารกิจนั น ๆ ของผู้ตามที
ได้รับมอบหมายไปนั นบรรลวุตัถปุระสงค์เป้าหมายเพียงใด โดยผู้ นําทีดีไมเ่พียงแตป่ระเมินผลงานของ
ผู้ตามได้ แตย่งัต้องสามารถให้คําแนะนําเพือให้เกิดการตอ่ยอดพฒันาผลงานตอ่ไปได้

. มีความรับผิดชอบและมีจิตสํานกึ (Consciousness) หมายถึง การรู้จกัภาระหน้าที
และทํางาน หรือดําเนินการตามภาระหน้าที ทีได้รับมอบหมายให้บงัเกิดผลลพัธ์มากทีสดุ และดีทีสดุ
เทา่ทีตนทําได้
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. วฒุิภาวะ (Maturity) คือ ความสามารถในการยบัยั งชังใจหรือควบคมุอารมณ์ความ
ต้องการของตนเอง มีคณุภาพในด้านบคุลิกภาพและพฤตกิรรมด้านอารมณ์ มีเหตผุลในการทํางาน
และแก้ปัญหา ไมใ่ช้อารมณ์ในการปฏิบตังิาน มีความมันคงทางอารมณ์

. ความมีนํ าใจ(Spirit) หมายถึง คือ ความรู้สึกจริงใจ เห็นอกเห็นใจเห็นคณุคา่ มีความ
เอื ออาทรเอาใจใสใ่นความสนใจ ในความต้องการ ความจําเป็น ความทกุข์สขุของผู้ อืนในองค์กร และ
พร้อมทีจะให้ความชว่ยเหลือเกื อกลูกนัและกนัผู้ นําทีดีจะต้องมีนํ าใจตอ่เพือนร่วมงาน และผู้ตาม

อยา่งไรก็ตาม แนวคิดของศริิพงษ์  ศรีชยัรมย์รัตน์ ( ) และ Stogdill ( ) นั นคอ่นข้าง
เป็นนามธรรม ไมส่ามารถวดัผล หรือวดัคณุสมบตัขิองผู้ นําได้ ดงันันผู้ วิจยัจงึเลือกศกึษาตามแนวคดิ
ของ Bass กบั Avolio ( ) และ Bono กบั Judge ( ) แตผู่้ วิจยัได้ตดัตวัแปรของบารมี และการ
สร้างแรงบนัดาลใจออก เนืองจากเป็นตวัแปรทีวดัผลในเชิงลกึของความเป็นผู้ นํา และใช้เพือวดัผล
เปรียบเทียบความเป็นผู้ นําขององค์กรตา่ง ๆ ซึงไมต่รงกบัในงานวิจยัครั งนี  ดงันั นจากเอกสารและ
งานวิจยัทีเกียวข้องทั งหมด ผู้ วิจยัสามารถสรุปได้วา่ คณุสมบตัขิองผู้ นําแบง่ออกเป็น  ด้าน คือ
คณุสมบตัผิู้ นําเกียวกบังาน คณุสมบตัผิู้ นําเกียวกบัคน และคณุสมบตัิตนเองของผู้ นํา โดยคณุสมบตัิ
ผู้ นําเกียวกบังานแบง่ย่อยออกเป็น การให้ความสําคญักบังาน, ลกัษณะการมอบหมายงาน, ลกัษณะ
การสังงาน, การให้คําแนะนําและการให้คําปรึกษา, การตรวจสอบ กํากบั และประเมินผล, และความ
รับผิดชอบ ในขณะทีคณุสมบตัิตนเองของผู้ นํา แบง่ยอ่ยออกเป็นวฒุิภาวะ และความมีนํ าใจ ดงั
รายละเอียดตอ่ไปนี

. คณุสมบตัผิู้ นําเกียวกบังาน
. การให้ความสําคญักบังาน

. . ให้ความสําคญักบังานในระดบัสงู
. . ให้ความสําคญักบังานในระดบัปานกลาง

. .  ให้ความสําคญักบังานในระดบัตํา
. ลกัษณะการมอบหมายงาน

1.2.1 มอบหมายงานแบบสังการ
1.2.2 มอบหมายงานแบบขายความคิด
1.2.3 มอบหมายงานแบบมีสว่นร่วม
1.2.4 มอบหมายงานแบบกระจายอํานาจ

1.3 ลกัษณะการสังงาน
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1.3.1 สังงานแบบออกคําสัง
1.3.2 สังงานแบบขอร้อง
1.3.3 สังงานแบบให้คําแนะนํา
1.3.4 สังงานแบบอาสาสมคัร

1.4 การให้คําแนะนํา และการให้คําปรึกษา
1.4.1 ไมส่ามารถปรึกษางานได้
1.4.2 สามารถปรึกษางานได้แตอ่าจจะไมไ่ด้รับคําตอบในการแก้ปัญหา
1.4.3 สามารถปรึกษางานได้และได้คําตอบในการแก้ปัญหา

1.5 การตรวจสอบ กํากบั และประเมินผล
1.5.1 ไมส่ามารถประเมินผลผู้ตามได้
1.5.2 สามารถประเมินผลผู้ตามได้แตไ่มส่ามารถให้คําแนะนําในการพฒันาผลงาน

ตอ่ไป
1.5.3 สามารถประเมินผลผู้ตามได้และสามารถให้คําแนะนําในการพฒันาผลงาน

ตอ่ไปได้
1.6 ความรับผิดชอบ

1.6.1 มีความรับผิดชอบ
1.6.2 ไมมี่ความรับผิดชอบ

2. คณุสมบตัผิู้ นําเกียวกบัคน
2.1 การให้ความสําคญักบัคน

2.1.1 ให้ความสําคญักบัคนในระดบัสงู
2.1.2 ให้ความสําคญักบัคนในระดบัปานกลาง
2.1.3 ให้ความสําคญักบัคนในระดบัตํา

3. คณุสมบตัตินเองของผู้ นํา
3.1 วฒุิภาวะ

3.1.1 มีวฒุิภาวะ
3.1.2 ไมมี่วฒุิภาวะ

3.2 ความมีนํ าใจ
3.2.1 มีนํ าใจ
3.2.2 ไมมี่นํ าใจ
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นอกจากนนัยงัมีงานวิจยัของนชุนาฏ จนัทรา (2553) ได้ทําการศกึษาเรืองรูปแบบภาวะผู้ นํา
ของคณบดีตามทศันคตแิละความคาดหวงัของบคุลากร: กรณีศกึษามหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
โดยมีวตัถปุระสงค์เพือศกึษาถึงรูปแบบภาวะผู้ นําของคณบดีทีปรากฏจริงในปัจจบุนัและรูปแบบภาวะ
ผู้ นําของคณบดีตามทศันคติและความคาดหวงัของบคุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล และ
ศกึษาถึงความสมัพนัธ์ระหว่างทศันคตแิละความคาดหวงัเกียวกบัรูปแบบภาวะผู้ นําของคณะบดีกบั
ความแตกตา่งทางด้าน เพศ การศกึษา และสถานภาพของบคุคลากร เก็บข้อมลูกบักลุ่มตวัอยา่ง คือ
ข้าราชการสายการสอนและสายสนบัสนนุ พนกังานของรัฐ พนกังานราชการ ลกูจ้างประจํา และลกูจ้าง
ชัวคราว จํานวน 379 คน ผลการศกึษา พบวา่ รูปแบบภาวะผู้ นําของคณบดีทีปรากฏจริงในการทํางาน
ของคณะในสงักดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล มีทั ง3 รูปแบบ กล่าวคือ ผู้ นําแบบประชาธิปไตย
เป็นรูปแบบทีพบมากทีสดุ รองลงมาคือ ผู้ นําแบบเผดจ็การแบบมีศลิป์ และผู้ นําแบบเผดจ็การ เป็น
รูปแบบทีพบน้อยทีสดุ และรูปแบบภาวะผู้ นําของคณบดีตามทศันคตแิละความคาดหวงัของบคุลากรที
ต้องการให้มีมากทีสดุ คือ รูปแบบภาวะผู้ นําแบบประชาธิปไตย นอกจากนั นผู้ วิจยัยงัพบวา่ เพศ
การศกึษา และสถานภาพบคุคล ทีแตกตา่งกนัจะมีผลทําให้ทศันคตขิองบคุลากรทีมีตอ่รูปแบบภาวะ
ผู้ นํานั นแตกตา่งกนัอีกด้วย

ทรงสวสัดิ แสงมณี (2553) ได้ทําการศกึษาเรืองคณุลกัษณะของผู้บริหารสถานศกึษา ตาม
ความต้องการของครูสงักดักรุงเทพมหานคร เขตบางขนุเทียนโดยมีวตัถปุระสงค์ เพือศกึษาและ
เปรียบเทียบคณุลกัษณะของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความต้องการของครูสงักดักรุงเทพมหานคร
เขตบางขนุเทียน ในภาพรวม และจําแนกตามเพศ ระดบัการศกึษาประสบการณ์การทํางาน เก็บข้อมลู
กบักลุม่ตวัอยา่ง คือ ครูสงักดักรุงเทพมหานคร เขตบางขนุเทียน จํานวน 340 คน ผลการศกึษา พบวา่
คณุลกัษณะของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความต้องการของครูสงักดักรุงเทพมหานคร เขตบางขนุ
เทียน ในภาพรวมและรายด้านอยูใ่นระดบัมาก โดยเฉพาะด้านคณุธรรม อยูใ่นระดบัมากทีสดุ และ
คณุลกัษณะของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความต้องการของครูสงักดักรุงเทพมหานคร เขตบางขนุ
เทียน จําแนกตามเพศ ระดบัการศกึษา และประสบการณ์การทํางาน ไมแ่ตกตา่งกนั

นฤนนัท์ สริุยมณี และประเสริฐไชย สขุสอาด (2554) ได้ทําการศกึษาเรืองภาวะผู้ นําของ
ผู้บริหารหนว่ยงานสงักดัมหาวิทยาลยัมหิดล โดยมีวตัถปุระสงค์เพือศกึษาและประเมินภาวะผู้ นํา
ตลอดจนอํานาจการควบคมุสถานการณ์ภายในหน่วยงานของผู้บริหารหนว่ยงาน สงักดั
มหาวิทยาลยัมหิดล และเปรียบเทียบภาวะผู้ นําและอํานาจการควบคมุสถานการณ์ ของผู้บริหาร
หนว่ยงานตามตวัแปรเพศ และประสบการณ์ด้านการบริหาร รวมทั งศกึษาประสิทธิผลการปฏิบตังิาน
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ของผู้บริหารดงักล่าว เก็บข้อมลูกบักลุม่ตวัอยา่ง คือ คณบดีคณะตา่ง ๆ ผู้ อํานวยการ สถาบนั / สํานกั
และหวัหน้าภาควิชา จํานวน 123 คนผลการศกึษาพบวา่ ผู้บริหารหนว่ยงานสงักดัมหาวิทยาลยัมหิดล
สว่นใหญ่เป็นผู้ นําแบบเน้นความสมัพนัธ์ และมีอํานาจการควบคมุสถานการณ์ในระดบัสงู เมือ
เปรียบเทียบภาวะผู้ นําและอํานาจการควบคมุสถานการณ์ ของผู้บริหารตามตัวแปร เพศ และ
ประสบการณ์ด้านการบริหาร ปรากฏวา่ไมมี่ความแตกตา่งใด ๆ นอกจากนั น ยงัพบว่าผู้บริหาร
หนว่ยงานประมาณครึงหนึงมีโอกาส เข้ารับการฝึกอบรมด้านการบริหารเพือพฒันาการทํางานในระดบั
ปานกลาง

จากงานวิจยัทีเกียวข้องทั งหมด ผู้ วิจยัจงึได้ตั งสมมตฐิานวา่
สมมติฐานข้อที : กลุม่ตวัอยา่งโดยมากเลือกผู้ นําทีมีคณุสมบตัผิู้ นําเกียวกบังานสงูทั งหมด
สมมติฐานข้อที 2 : กลุม่ตวัอยา่งโดยมากเลือกผู้ นําทีมีคณุสมบตัผิู้ นําเกียวกบัคนสงูทั งหมด
สมมติฐานข้อที : กลุม่ตวัอยา่งโดยมากเลือกผู้ นําทีมีคณุสมบตัิตนเองของผู้ นําสงูทังหมด
สมมติฐานข้อที : ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ความสมัพนัธ์กบัคณุสมบตัผิู้ นําในด้านการให้

ความสําคญักบังานและการให้ความสําคญักบัคน



บทที
วธีิดาํเนินการวจิัย

ในการวิจยัครั งนี  ผู้ วิจยัได้ดําเนินการตามขั นตอนดงันี
. การกําหนดประชากร
. การสร้างเครืองมือทีใช้ในการวิจยั
. การเก็บรวบรวมข้อมลู
. การจดักระทําและการวิเคราะห์ข้อมลู

การกาํหนดประชากร
ประชากร

ประชากรในการวิจยัครั งนี  คือ พนกังานทีทํางานอยูใ่นฝ่ายผลิตยา กองเภสชักรรม  แผนก
บรรจยุานํ า  ขององค์การเภสชักรรมทั งหมดซึงประกอบด้วยพนกังานรวม คน (ในทีนี  เรียกวา่ ผู้ให้
ข้อมลู)

การสร้างเครืองมือทใีช้ในการวิจัย
. ผู้ วิจยัศกึษาเอกสาร บทความ หนงัสือ และงานวิจยัทีเกียวข้องกบัทฤษฎีความเป็นผู้ นํา

โดยสรุปเป็นคณุสมบตัขิองผู้ นํา
. นําลกัษณะของผู้ นําประเภทตา่ง ๆ จากในทฤษฎีมาสรุป และสร้างเป็นแบบสอบถามเพือ

ใช้ในการสมัภาษณ์

แนวสัมภาษณ์
. ในการวิจยัครั งนี  เนืองจากผู้ วิจยัได้มีการปฏิบตัหิน้าทีในฐานะหวัหน้าในวนัทีหวัหน้าแผนก

ไมอ่ยู ่ดงันั นเพือป้องกนัไมใ่ห้พนกังานหรือผู้ให้ข้อมลูเกรงกลวัทีจะตอบตามความเป็นจริง ผู้ วิจยัจงึให้
ผู้ชว่ยนกัวิจยัซึงผา่นการฝึกฝนการสมัภาษณ์มาแล้วเป็นผู้สมัภาษณ์ โดยผู้สมัภาษณ์แนะนําตวัเอง
และอธิบายวตัถปุระสงค์ของการวิจยั แจ้งระยะเวลาทีใช้ในการสมัภาษณ์ และ ให้ความเชือมันแก่ผู้ให้
ข้อมลู วา่ข้อมลูทีให้จะถกูรักษาเป็นความลบั

. สมัภาษณ์โดยใช้แบบสมัภาษณ์ทีพฒันาขึ นในประเด็นของการให้ความสําคญักบังาน
และการให้ความสําคญักบัคน โดยให้ผู้ให้ข้อมลูให้คะแนนตั งแต่  (ตํา) ถึง  (สงู) ในประเดน็ของการ
ให้ความสําคญักบังานของผู้ นํา และให้คะแนนตั งแต่  (ตํา) ถึง  (สงู) ในประเดน็ของการให้



ความสําคญักบัคนของผู้ นํา หลงัจากนั นแบง่การให้ความสําคญักบังานของผู้ นํา ออกเป็น  ประเภท
คือ ผู้ นําทีให้ความสําคญักบังานสงู (คะแนน - ) ผู้ นําทีให้ความสําคญักบังานปานกลาง (คะแนน -
) และผู้ นําทีให้ความสําคญักบังานตํา (คะแนน - ) และแบง่การให้ความสําคญักบัคนของผู้ นํา

ออกเป็น  ประเภทคือ ผู้ นําทีให้ความสําคญักบัคนสงู (คะแนน - ) ผู้ นําทีให้ความสําคญักบัคนปาน
กลาง (คะแนน - ) และผู้ นําทีให้ความสําคญักบัคนตํา (คะแนน - )

. สมัภาษณ์ในประเดน็ของลกัษณะการมอบหมายงาน ซึงแบง่ออกเป็น  ลกัษณะ คือ )
การมอบหมายงานแบบสังการ ) การมอบหมายงานแบบขายความคดิ ) การมอบหมายงานแบบมี
สว่นร่วม ) การมอบหมายงานแบบกระจายอํานาจ โดยมีการยกตวัอยา่งลกัษณะการมอบหมายงาน
ในรูปแบบตา่งๆ ได้แก่ การมอบหมายแบบสังการ ได้ยกตวัอยา่งวา่ "ฉนัขอสังให้คณุไปทํางานนี  โดยให้
ทําในแนวทางทีฉนัจะบอก" การมอบหมายแบบขายความคดิ ได้ยกตวัอยา่งว่า "ฉนัจะให้คณุไปทํางาน
นี  โดยฉนัคดิว่า ถ้าคณุทําในแนวทางทีฉนัจะบอก ผลงานจะออกมาดีอยา่งแนน่อน คณุมีความคดิเห็น
วา่อย่างไรบ้าง" การมอบหมายแบบมีสว่นร่วม ได้ยกตวัอย่างวา่ "ฉันมีงานจะให้คณุไปทํา โดยคณุจะมี
สว่นร่วมในการตดัสินใจ นันคือคณุสามารถเสนอความคิด หรือแนวทาง และสามารถวางแผนร่วมกนั
หรือปรึกษากนัได้" และการมอบหมายแบบกระจายอํานาจ ได้ยกตวัอยา่งวา่ "ฉนัมีงานจะให้คณุไปทํา
โดยฉันจะมอบหมายงานนี ให้คณุรับผิดชอบ คณุสามารถตดัสนิใจเลือกวิธีการทํางานเองได้ โดยฉนัจะ
ไมเ่ข้าไปก้าวก่าย"

. สมัภาษณ์ในประเดน็ของลกัษณะการสังงาน ซึงแบง่ออกเป็น  ประเภท คือ ) การสังงาน
แบบออกคําสัง ) การสังงานแบบขอร้อง ) การสังงานแบบให้คําแนะนํา ) การสังงานแบบ
อาสาสมคัร โดยมีการยกตวัอยา่งลกัษณะการสงังานในรูปแบบตา่งๆ ได้แก่ การสังงานแบบออกคําสัง
ได้ยกตวัอยา่งวา่ "ฉนัขอสังให้คณุไปทํางานนี " การสังงานแบบขอร้อง ได้ยกตวัอยา่งว่า "ฉนัขอวานให้
คณุไปทํางานนี ให้ฉนัหนอ่ย" การสังงานแบบให้คําแนะนํา ได้ยกตวัอยา่งวา่ "ฉนัมีงานให้คณุไปทํา โดย
ฉนัจะเสนอวิธีการทํางานให้คณุ โดยคณุสามารถเสนอวิธีการอืน หรือเลือกวิธีการทํางานได้" การ
สังงานแบบอาสาสมคัร ได้ยกตวัอยา่งว่า "ฉนัมีงานให้คณุไปทํา โดยงานนี มีจดุประสงค์คือ... มี
เป้าหมายคือ... คณุสามารถเลือกวิธีการทํางานได้เอง คณุยินดีทีจะทํางานนี หรือไม"่

. สมัภาษณ์ในประเดน็ของการให้คําแนะนํา และการให้คําปรึกษา ซึงแบง่ออกเป็น  ระดบั
คือ ผู้ นําทีไมส่ามารถปรึกษางานได้ ผู้ นําทีสามารถปรึกษางานได้แตอ่าจจะไมไ่ด้รับคําตอบในการ
แก้ปัญหา และผู้ นําทีสามารถปรึกษางานได้และได้คําตอบในการแก้ปัญหา

. สมัภาษณ์ในประเดน็ของการตรวจสอบ กํากบั และประเมินผล ซึงแบง่ออกเป็น  ระดบั
คือ ผู้ นําทีไมส่ามารถประเมินผลผู้ตามได้ ผู้ นําทีสามารถประเมินผลผู้ตามได้แตไ่มส่ามารถให้



คําแนะนําในการพฒันาผลงาน และผู้ นําทีสามารถประเมินผลผู้ตามได้และสามารถให้คําแนะนําใน
การพฒันาผลงานตอ่ไปได้

. สมัภาษณ์ในประเดน็ของความรับผิดชอบ ซึงแบง่ออกเป็น  ระดบั คือ ผู้ นําทีมีความ
รับผิดชอบงานดี และผู้ นําทีไมมี่ความรับผิดชอบงาน

. สมัภาษณ์ในประเดน็ของวฒุิภาวะ ซึงแบง่ออกเป็น  ระดบัคือ มีวฒุิภาวะ และไมมี่วฒุิ
ภาวะ โดยได้อธิบายผู้ให้ข้อมลูวา่ วฒุิภาวะ หมายถึง ความสามารถในการยบัยั งชังใจหรือควบคมุ
อารมณ์ความต้องการของตนเอง มีคณุภาพในด้านบคุลิกภาพและพฤตกิรรมด้านอารมณ์ มีเหตผุลใน
การทํางานและแก้ปัญหา ไม่ใช้อารมณ์ในการปฏิบตังิาน มีความมันคงทางอารมณ์

. สมัภาษณ์ในประเดน็ของความมีนํ าใจ ซึงแบง่ออกเป็น  ระดบัคือ มีนํ าใจ และไมมี่นํ าใจ
โดยได้อธิบายผู้ให้ข้อมลูวา่ ความมีนํ าใจ หมายถึง ความรู้สกึจริงใจ เห็นอกเห็นใจเห็นคณุคา่ มีความ
เอื ออาทรเอาใจใสใ่นความสนใจ ในความต้องการ ความจําเป็น ความทกุข์สขุของผู้ อืนในองค์กร และ
พร้อมทีจะให้ความชว่ยเหลือเกื อกลูกนัและกนั ผู้ นําทีดีจะต้องมีนํ าใจตอ่เพือนร่วมงาน และผู้ตาม

การเกบ็รวบรวมข้อมูล
1. ผู้ วิจยัติดตอ่กบัหวัหน้าแผนกฝ่ายผลิตยา กองเภสชักรรม  แผนกบรรจยุานํ า  ของ

องค์การเภสชักรรม และขอความร่วมมือในการให้พนกังานทีอยูใ่นแผนกดงักลา่วเข้าร่วมการวิจยั
2. สมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลูโดยใช้การสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้าง
3. นําข้อมลูจากผลการสมัภาษณ์ มาแปลผล แยกประเภทของคําตอบ ลงรหสัใน

คอมพิวเตอร์ และนําไปวิเคราะห์ข้อมลูตอ่ไป

การจัดการทาํและการวิเคราะห์ข้อมูล
ใช้โปรแกรมสําเร็จรูปในการวิเคราะห์ข้อมลูด้วยการวิเคราะห์คา่ร้อยละ โดยทําการวิเคราะห์

เพือศกึษาวา่ ผู้ นําทีมีคณุสมบตัแิบบใดทีเป็นผู้ นําทีผู้ใต้บงัคบับญัชาต้องการมากทีสดุ และทําการ
วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านประชากรศาสตร์กบัคณุสมบตัผิู้ นําด้านการให้ความสําคญั
กบังาน และการให้ความสําคญักบัคน ด้วยสถิตไิคสแควร์ (Chi-Square)



สมมตฐิานงานวิจัย
สมมติฐานข้อที : พนกังานโดยมากเลือกผู้นําทีมีคณุสมบตัผิู้ นําเกียวกบังานสงูทั งหมด
สมมติฐานข้อที 2 : พนกังานโดยมากเลือกผู้ นําทีมีคณุสมบตัผิู้ นําเกียวกบัคนสงูทั งหมด
สมมติฐานข้อที : พนกังานโดยมากเลือกผู้ นําทีมีคณุสมบตัิตนเองของผู้ นําสงูทั งหมด
สมมติฐานข้อที : ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์มีความสมัพนัธ์กบัคณุสมบตัผิู้ นําในด้านการ

ให้ความสําคญักบังานและการให้ความสําคญักบัคน



บทที
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล

การวิจยัครั งนี  มีจดุประสงค์เพือเพือศกึษาและวิเคราะห์คณุสมบตัผิู้ นําทีผู้ใต้บงัคบับญัชาใน
แผนกบรรจยุานํ า1 มีความประสงค์ทีจะทํางานด้วยมากทีสดุ โดยผู้ วิจยัได้ดําเนินการวิเคราะห์ตาม
ขั นตอนดงันี

ตอนที  ข้อมลูทัวไปของพนกังาน
ตอนที  คณุสมบตัขิองผู้ นําเกียวกบังาน
ตอนที  คณุสมบตัขิองผู้ นําเกียวกบัคน
ตอนที  คณุสมบตัิตนเองของผู้ นํา
ตอนที  ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านประชากรศาสตร์กบัคณุสมบตัผิู้ นํา

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล

ตอนที  ข้อมูลทวัไปของพนักงาน
ประชากรทีใช้ในการวิจยัครั งนี  คือ ผู้ใต้บงัคบับญัชาทั งหมดทีทํางานอยูใ่นฝ่ายผลิตยา กอง

เภสชักรรม  แผนกบรรจยุานํ า  ขององค์การเภสชักรรมทั งหมด ซึงประกอบด้วยพนกังานประจํา
คน และลกูจ้างประจํา  คน รวมทั งหมด  คนเป็นเพศชาย  คน คิดเป็นร้อยละ  เป็นเพศหญิง

 คน คิดเป็นร้อยละ  โดยมากกว่าร้อยละ  อายตุั งแต่  ปีขึ นไป สว่นใหญ่มีสถานภาพสมรส
(ร้อยละ )  สว่นใหญ่ระดบัการศกึษาชั นมธัยม (ร้อยละ ) และรองลงมาคือระดบัการศกึษา ปวส.
ถึงปริญญาตรี (ร้อยละ ) เกือบทั งหมด (ร้อยละ ) ทํางานในองค์การเภสชักรรมตั งแต่  ปี ขึ นไป
โดยร้อยละ  ทํางานในแผนกบรรจยุานํ า  หรือแผนกเดมิมาตั งแต่  ปีขึ นไปข้อมลูดงัแสดงใน
ตาราง 2 สําหรับในการประเมินตนเองในประเด็นของความสามารถในการทํางาน ร้อยละ  ประสบ
ความสําเร็จ ซึงเป็นไปในทางเดียวกนักบัเมือให้ผู้บงัคบับญัชาประเมินในประเดน็ของวฒุิภาวะของ
ผู้ใต้บงัคบับญัชา พบว่า ร้อยละ  เตม็ใจรับผิดชอบงานและมีความสามารถรับผิดชอบงาน ซึง
สามารถสรุปได้วา่ ผลจากการทีพนกังานประเมินตนเอง และผลทีได้จากการให้ผู้บงัคบับญัชาประเมิน
นั น มีความสอดคล้องกนั แสดงให้เห็นถึงผู้ตอบแบบสอบถาม ตอบได้ตรงกบัความเป็นจริง ข้อมลูดงั
แสดงในตาราง 3
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ตาราง 2 จํานวนและร้อยละของพนกังานในแผนกบรรจยุานํ า1 แยกตามคณุสมบตัิตา่งๆ

จํานวน(คน) ร้อยละ
เพศ ชาย 13 26

หญิง 37 74
รวม 50 100

อายุ 30-39 ปี 2 4
40-49 ปี 18 36
50-60 ปี 30 60
รวม 50 100

สถานภาพสมรส โสด 12 24
สมรส 33 66
หม้าย/หยา่ร้าง 5 10
รวม 50 100

ระดบัการศกึษาสงูสดุ ตํากวา่มธัยมปลาย (ตํากวา่ ม.4 หรือ มศ.4) 14 28
มธัยมปลาย (ม.4-ม.6 / มศ.4-มศ.5) ปวช. 24 48
ปวส./ อนปุริญญา 3 6
ปริญญาตรี 8 16
ปริญญาโท 1 2
รวม 50 100

จํานวนปีทีทํางานในองค์การเภสชักรรม 5-9 ปี 2 4
10-14 ปี 3 6
15-19 ปี 12 24
20-24 ปี 5 10
25-29 ปี 8 16
30 ปีขึ นไป 20 40
รวม 50 100



47

ตาราง  (ตอ่)

จํานวน (คน) ร้อยละ
จํานวนปีทีทํางานในแผนกบรรจุ
ยานํ า1

1-4 ปี 5 10
5-9 ปี 2 4
10-14 ปี 3 6
15-19 ปี 10 20
20-24 ปี 6 12
25-29 ปี 6 12
30 ปีขึ นไป 18 36
รวม 50 100

ตาราง 3 จํานวนและร้อยละของพนกังานในแผนกบรรจยุานํ า1 แยกตามประเด็นการประเมินตนเอง
และให้ผู้บงัคบับญัชาประเมิน

จํานวน (คน) ร้อยละ
ความสามารถในการทํางาน ประสบความสาํเร็จอยา่งงา่ยดาย 24 48
(ผู้ใต้บงัคบับญัชาประเมินตนเอง) ต้องใช้ความพยายามเพือประสบความสาํเร็จ 23 46

มกัไมป่ระสบความสาํเร็จ 3 6
รวม 50 100

วฒุิภาวะของผู้ใต้บงัคบับญัชา
(ผู้บงัคบับญัชาเป็นผู้ประเมิน)

ไมเ่ต็มใจรับผิดชอบงาน และไมม่ี
ความสามารถรับผิดชอบงาน 2 4

เต็มใจรับผิดชอบงาน แตไ่มม่ีความสามารถ
รับผิดชอบงาน 3 6

มีความสามารถในการรับผิดชอบงาน แตไ่ม่
เต็มใจรับผิดชอบงาน 3 6

เต็มใจรับผิดชอบงาน และมีความสามารถ
รับผิดชอบงาน 42 84

รวม 50 100
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ตอนที  คุณสมบัตขิองผู้นําเกียวกับงาน

.  การให้ความสาํคัญกับงาน
ผลการวิเคราะห์พบว่า โดยมากถึงร้อยละ ของพนกังาน เลือกผู้ นําแบบมุง่งานปานกลาง

และร้อยละ  ของพนกังาน เลือกผู้ นําแบบมุง่งานสงู ในขณะทีมีเพียงร้อยละ  เทา่นั นทีเลือกผู้ นํา
แบบมุง่งานตํา ข้อมลูดงัแสดงในตาราง 4

ตาราง 4 จํานวนและร้อยละของพนกังานตอ่ความเห็นในด้านการให้ความสําคญักบังาน

จํานวน (คน) ร้อยละ
ผู้ นําแบบมุง่งานสงู 18 36
ผู้ นําแบบมุง่งานปานกลาง 29 58
ผู้ นําแบบมุง่งานตํา 3 6
รวม 50 100

.  ลักษณะการมอบหมายงาน
พบวา่พนกังานเกือบทั งหมด (ร้อยละ ) เลือกผู้ นําทีมีลกัษณะการมอบหมายงานแบบมี

สว่นร่วม โดยมีเพียงสว่นน้อยทีเลือกผู้ นําทีมีลกัษณะการมอบหมายงานแบบกระจายอํานาจ (ร้อยละ
) แบบสังการ (ร้อยละ ) และแบบขายความคิด (ร้อยละ ) ตามลําดบั ข้อมลูดงัแสดงในตาราง 5

ตาราง 5 จํานวนและร้อยละของพนกังานตอ่ความเห็นในด้านลกัษณะการมอบหมายงาน

จํานวน (คน) ร้อยละ
แบบสังการ 2 4
แบบขายความคิด 1 2
แบบมีสว่นร่วม 43 86
แบบกระจายอํานาจ 4 8
รวม 50 100
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.  ลักษณะการสังงาน
จากผลการวิเคราะห์พบวา่ พนกังานสว่นใหญ่ เลือกผู้ นําทีมีลกัษณะการสังงานแบบให้

คําแนะนํามากทีสดุ (ร้อยละ ) รองลงมาคือ ผู้ นําทีมีลกัษณะการสังงานแบบออกคําสัง (ร้อยละ )
และผู้ นําทีมีลกัษณะการสงังานแบบขอร้อง (ร้อยละ ) โดยพนกังานเลือกผู้ นําทีมีลกัษณะการสังงาน
แบบอาสาสมคัรน้อยทีสดุ (ร้อยละ ) ข้อมลูดงัแสดงในตาราง 6

ตาราง 6 จํานวนและร้อยละของพนกังานตอ่ความเห็นในด้านลกัษณะการสังงาน

จํานวน (คน) ร้อยละ
แบบออกคําสัง 13 26
แบบขอร้อง 11 22
แบบให้คําแนะนํา 20 40
แบบอาสาสมคัร 6 12
รวม 50 100

.  การให้คาํแนะนํา และการให้คาํปรึกษา
พบวา่พนกังานเกือบทั งหมดเลือกผู้ นําทีสามารถปรึกษางานได้ และได้รับคําตอบหรือ

คําแนะนําได้ (ร้อยละ ) มีเพียงร้อยละ  ของพนกังานเทา่นั นทีเลือกผู้ นําทีสามารถปรึกษางานได้แต่
อาจจะไมไ่ด้รับคําตอบหรือคําแนะนําใดๆ ในขณะทีไมมี่พนกังานคนใดเลือกผู้ นําทีไมส่ามารถปรึกษา
ได้เลย ข้อมลูดงัแสดงในตาราง 7

ตาราง 7 จํานวนและร้อยละของพนกังานตอ่ความเห็นในด้านการให้คําแนะนํา และการให้คําปรึกษา

จํานวน (คน) ร้อยละ

สามารถปรึกษางานได้แตอ่าจจะไมไ่ด้รับคําตอบ 4 8
สามารถปรึกษางานได้และได้รับคําตอบ 46 92
ไมส่ามารถปรึกษางานได้ 0 0

รวม 50 100
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.  การตรวจสอบ กาํกับ และประเมินผล
ผลการวิเคราะห์พบว่า พนกังานเลือกผู้ นําทีสามารถประเมินผลผู้ตามได้และสามารถให้

คําแนะนําในการพฒันาผลงานของผู้ตามตอ่ไปได้ (ร้อยละ ) และพนกังานอีกร้อยละ  เลือกผู้ นําที
สามารถประเมินผลผู้ตามได้แตไ่มส่ามารถให้คําแนะนําในการพฒันาผลงานตอ่ไป ในขณะทีไมมี่
พนกังานคนใดทีเลือกผู้ นําทีไมส่ามารถประเมินผลผู้ตามได้ ข้อมลูดงัแสดงในตาราง 8

ตาราง 8 จํานวนและร้อยละของพนกังานตอ่ความเห็นในด้านการตรวจสอบ กํากบั และประเมินผล

จํานวน (คน) ร้อยละ
สามารถประเมินผลได้ แตไ่มส่ามารถให้คําแนะนําได้ 21 42
สามารถประเมินผลได้ และสามารถให้คาํแนะนําได้ 29 58
ไมส่ามารถประเมินผลผู้ตามได้ 0 0
รวม 50 100

.  ความรับผิดชอบ
พบวา่พนกังานเกือบทั งหมดเลือกผู้ นําทีมีความรับผิดชอบ (ร้อยละ ) มีเพียงร้อยละ

เทา่นั นทีเลือกผู้ นําเลือกผู้ นําทีไมจํ่าเป็นต้องมีความรับผิดชอบก็ได้ ข้อมลูดงัแสดงในตาราง 9

ตาราง 9 จํานวนและร้อยละของพนกังานตอ่ความเห็นในด้านความรับผิดชอบ

จํานวน (คน) ร้อยละ
มี 48 96
ไมม่ี 2 4
รวม 50 100

ในประเดน็ของคณุสมบตัผิู้ นําเกียวกบังาน สามารถสรุปได้วา่ พนกังานสว่นใหญ่เลือกผู้ นํา
แบบมุง่งานปานกลาง (ร้อยละ 58) รองลงมาคือ เลือกผู้ นําแบบมุง่งานสงู (ร้อยละ ) และเลือกผู้ นํา
แบบมุง่งานตํา (ร้อยละ ) ตามลําดบั พนกังานสว่นใหญ่เลือกผู้ นําทีมีลกัษณะการมอบหมายงานแบบ
มีสว่นร่วม (ร้อยละ ) พนกังานสว่นใหญ่เลือกผู้ นําทีมีลกัษณะการสังงานแบบให้คําแนะนํา (ร้อยละ

) รองลงมาคือ ผู้ นําทีมีลกัษณะการสังงานแบบออกคําสัง (ร้อยละ ) และผู้ นําทีมีลกัษณะการ
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สังงานแบบขอร้อง (ร้อยละ ) และแบบอาสาสมคัร (ร้อยละ ) ตามลําดบั พนกังานสว่นใหญ่เลือก
ผู้ นําทีสามารถปรึกษางานได้ และได้รับคําตอบหรือคําแนะนําได้ (ร้อยละ 92) พนกังานสว่นใหญ่ เลือก
ผู้ นําทีสามารถประเมินผลผู้ตามได้และสามารถให้คําแนะนําในการพฒันาผลงานของผู้ตามตอ่ไปได้
(ร้อยละ 58) รองลงมาคือ เลือกผู้ นําทีสามารถประเมินผลผู้ตามได้แตไ่มส่ามารถให้คําแนะนําในการ
พฒันาผลงานตอ่ไป (ร้อยละ 42) ในขณะทีไมมี่พนกังานคนใดทีเลือกผู้ นําทีไมส่ามารถประเมินผลผู้
ตามได้ และพนกังานสว่นใหญ่เลือกผู้ นําทีมีความรับผิดชอบ (ร้อยละ 96)

ตอนที  คุณสมบัตขิองผู้นําเกียวกับคน

.  การให้ความสาํคัญกับคน
ผลการวิเคราะห์พบว่า พนกังานโดยมาก (ร้อยละ ) เลือกผู้ นําแบบมุง่ความสมัพนัธ์

ระดบักลาง ในขณะทีผู้ นําแบบมุง่ความสมัพนัธ์ตํา และผู้ นําแบบมุง่ความสมัพนัธ์สงู จํานวนทีเลือก
พอๆกนั คือร้อยละ  และร้อยละ  ตามลําดบั ข้อมลูดงัแสดงในตาราง 10

ตาราง 10 จํานวนและร้อยละของพนกังานตอ่ความเห็นในด้านการให้ความสําคญักบัคน

จํานวน (คน) ร้อยละ
ผู้ นําแบบมุง่ความสมัพนัธ์สงู 10 20
ผู้ นําแบบมุง่ความสมัพนัธ์กลาง 29 58
ผู้ นําแบบมุง่ความสมัพนัธ์ตํา 11 22
รวม 50 100

เมือทําการวิเคราะห์ข้อมลูทั งการให้ความสําคญักบังาน และการให้ความสําคญักบัคน โดย
ยดึตามแนวคดิทฤษฎีภาวะผู้ นําตามแนวตาขา่ยการจดัการ (The Managerial Grid) ของ Blake และ
Mouton ( ) พบวา่ พนกังานเลือกผู้ นําแบบทางสายกลาง หรือแบบมุง่งานและความสมัพนัธ์อยา่ง
ละครึงมากทีสดุ (ร้อยละ ) รองลงมาคือ ผู้ นําแบบมุง่งาน (ร้อยละ ) และผู้ นําแบบมุง่ทั งงาน และ
ความสมัพนัธ์หรือผู้ นําแบบทํางานเป็นทีม (ร้อยละ ) ตามลําดบั ในขณะทีไมมี่พนกังานเลยสกัคนที
เลือกผู้ นําแบบมุง่งานตํามุง่คนตํา ข้อมลูดงัแสดงในตาราง 11
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ตาราง 11 จํานวนและร้อยละของพนกังานตอ่ความเห็นในด้านรูปแบบของผู้ นํา

รูปแบบของผู้ นํา จํานวน (คน) ร้อยละ
ผู้ นําแบบมุง่งาน 11 22
ผู้ นําแบบมุง่ความสมัพนัธ์ 3 6
ผู้ นําแบบทางสายกลาง 29 58
ผู้ นําแบบมุง่ทั งงานและความสมัพนัธ์ 7 14
ผู้ นําแบบมุง่งานตํา และมุง่ความสมัพนัธ์ตํา
รวม 50 100

ตอนที  คุณสมบัตตินเองของผู้นํา

.  วุฒภิาวะ
ผลการวิเคราะห์พบว่า พนกังานเกือบทั งหมด (ร้อยละ ) เลือกผู้ นําทีมีวฒุิภาวะ ในขณะทีมี

เพียงร้อยละ  เทา่นั นทีเลือกผู้ นําทีไมจํ่าเป็นต้องมีวฒุิภาวะก็ได้ ข้อมลูดงัแสดงในตาราง 12

ตาราง 12 จํานวนและร้อยละของพนกังานตอ่ความเห็นในด้านวฒุิภาวะ

จํานวน (คน) ร้อยละ
มี 47 94
ไมม่ี 3 6
รวม 50 100

.  ความมีนําใจ
พบวา่พนกังานโดยมาก (ร้อยละ ) เลือกผู้ นําทีมีนํ าใจ ในขณะทีพนกังานสว่นน้อย (ร้อยละ

) เลือกผู้ นําทีไมจํ่าเป็นต้องมีนํ าใจก็ได้ ข้อมลูดงัแสดงในตาราง 13
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ตาราง 13 จํานวนและร้อยละของพนกังานตอ่ความเห็นในด้านความมีนํ าใจ

จํานวน (คน) ร้อยละ
มี 43 86
ไมม่ี 7 14
รวม 50 100

จากผลการวิเคราะห์คณุสมบตัิตนเองของผู้ นํา สามารถสรุปได้วา่พนกังานโดยมากเลือกผู้ นํา
ทีมีคณุสมบตัตินเองของผู้ นําสงูทั งหมด เนืองจากพนกังานสว่นใหญ่เลือกผู้ นําทีมีวฒุิภาวะ และเลือก
ผู้ นําทีมีนํ าใจ

ตอนที  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านประชากรศาสตร์กับคุณสมบัตผู้ินํา

เมือทําการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ของผู้ใต้บงัคบับญัชา
กบัคณุสมบตัผิู้ นํา ด้วยสถิตไิคแสควร์ (Chi-Square) สามารถแบง่ออกตามปัจจยัด้านประชากรศาสตร์
ของพนกังานได้เป็น 4 ปัจจยั ได้แก่ เพศ ระดบัการศกึษา จํานวนปีทีทํางานในองค์การเภสชักรรม และ
จํานวนปีทีทํางานในแผนกบรรจยุานํ า

เมือทําการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งเพศของพนกังานกบัคณุสมบตัผิู้ นําผลการวิจยั
พบวา่ เพศของพนกังานมีความสมัพนัธ์กบัคณุสมบตัผิู้ นําด้านการให้ความสําคญักบังาน (2=9.72,
p=.01) แตไ่มมี่ความสมัพนัธ์กบัการให้ความสําคญักบัคน (2=2.79, p=.25), ลกัษณะการมอบหมาย
งาน (2=2.26, p=.52), ลกัษณะการสังงาน (2=0.68, p=.88), การให้คําแนะนํา และการให้
คําปรึกษา (2=1.53, p=.22), การตรวจสอบ กํากบั และประเมินผล (2=2.58, p=.11), ความ
รับผิดชอบ (2=0.65, p=.72), วฒุิภาวะ (2=0.44, p=.80), และความมีนํ าใจ(2=0.10, p=.95)
ข้อมลูดงัแสดงในตาราง 14 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งเพศกบัคณุสมบตัผิู้ นําพบวา่
พนกังานเพศหญิงเลือกผู้ นําทีให้ความสําคญักบังานมากกวา่พนกังานเพศชาย ดงัแสดงในตาราง 14
โดยจํานวนพนกังานทีเลือกรูปแบบของผู้ นําประเภทตา่งๆ โดยแบง่ตามเพศ ดงัแสดงในตาราง 15 ถึง
ตาราง 23
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ตาราง 14 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งเพศของพนกังานกบัคณุสมบตัผิู้ นํา

ตวัแปรอิสระ ตวัแปรตาม 2 df p
เพศ การให้ความสาํคญักบังาน 9.72* 2 .01*

การให้ความสาํคญักบัคน 2.79 2 .25
ลกัษณะการมอบหมายงาน 2.26 3 .52
ลกัษณะการสังงาน 0.68 3 .88
การให้คําแนะนํา และการให้คาํปรึกษา 1.53 1 .22
การตรวจสอบ กํากบั และประเมนิผล 2.58 1 .11
ความรับผิดชอบ 0.65 2 .72
วฒุิภาวะ 0.44 2 .80
ความมีนํ าใจ 0.10 2 .95

มีนยัสําคญัทีระดบั .05

ตาราง 15 จํานวนพนกังานทีเลือกผู้ นําทีให้ความสําคญักบังาน แบง่ตามเพศ

ผู้ นําแบบมุง่งาน
รวม

ตํา ปานกลาง สงู
ชาย 3 5 5 13
หญิง 0 24 13 37
รวม 3 29 18 50

ตาราง 16 จํานวนพนกังานทีเลือกผู้ นําทีให้ความสําคญักบัคน แบง่ตามเพศ

ผู้ นําแบบมุง่ความสมัพนัธ์
รวม

ตํา ปานกลาง สงู
ชาย 4 5 4 13
หญิง 7 24 6 37
รวม 11 29 10 50
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ตาราง 17 จํานวนพนกังานทีเลือกลกัษณะการมอบหมายงาน แบง่ตามเพศ

ลกัษณะการมอบหมายงาน
รวม

แบบสังการ แบบขายความคิด แบบมีสว่นร่วม แบบกระจายอํานาจ
ชาย 0 0 11 2 13
หญิง 2 1 32 2 37
รวม 2 1 43 4 50

ตาราง 18 จํานวนพนกังานทีเลือกลกัษณะการสังงาน แบง่ตามเพศ

ลกัษณะการสังงาน
รวม

แบบออกคําสัง แบบขอร้อง แบบให้คําแนะนํา แบบอาสาสมคัร

ชาย 4 2 5 2 13

หญิง 9 9 15 4 37

รวม 13 11 20 6 50

ตาราง 19 จํานวนพนกังานทีเลือกการให้คําปรึกษา แบง่ตามเพศ

การให้คําปรึกษา
รวมสามารถปรึกษางานได้แต่

อาจจะไมไ่ด้รับคําตอบ
สามารถปรึกษางานได้

และได้คําตอบ
ชาย 0 13 13
หญิง 4 33 37
รวม 4 46 50
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ตาราง 20 จํานวนพนกังานทีเลือกการประเมินผล แบง่ตามเพศ

การประเมินผล
รวมสามารถประเมินผลได้

แตไ่มส่ามารถให้คําแนะนําได้
สามารถประเมินผลได้

และสามารถให้คาํแนะนําได้
ชาย 3 10 13
หญิง 18 19 37
รวม 21 29 50

ตาราง 21 จํานวนพนกังานทีเลือกความรับผิดชอบ แบง่ตามเพศ

ความรับผิดชอบ
รวม

มี ไมม่ี
ชาย 12 1 13
หญิง 36 1 37
รวม 48 2 50

ตาราง 22 จํานวนพนกังานทีเลือกวฒุิภาวะผู้ นํา แบง่ตามเพศ

วฒุิภาวะผู้ นํา
รวม

มี ไมม่ี
ชาย 12 1 13
หญิง 35 2 37
รวม 47 3 50
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ตาราง จํานวนพนกังานทีเลือกความมีนํ าใจแบง่ตามเพศ

ความมีนํ าใจ
รวม

สงู ตํา
ชาย 11 2 13
หญิง 32 5 37
รวม 43 7 50

ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัการศกึษาของพนกังานมีความสมัพนัธ์กบัคณุสมบตัผิู้ นําด้านการ
ตรวจสอบ กํากบั และประเมินผล (2=4.30, p=.04), และความรับผิดชอบ (2=7.63, p=.02)
ในขณะที ระดบัการศกึษาไม่มีความสมัพนัธ์กบัคณุสมบตัิผู้ นําด้านการให้ความสําคญักบังาน
(2=2.80, p=.25), การให้ความสําคญักบัคน (2=2.77, p=.25), ลกัษณะการมอบหมายงาน
(2=1.79, p=.62), ลกัษณะการสังงาน (2=1.61, p=.66), การให้คําแนะนํา และการให้คําปรึกษา
(2=0.95, p=.33), วฒุิภาวะ (2=3.70, p=.16), และความมีนํ าใจ(2=0.51, p=.78) ข้อมลูดงัแสดง
ในตาราง

ตาราง 24 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งระดบัการศกึษาของพนกังานกบัคณุสมบตัผิู้ นํา

ตวัแปรอิสระ ตวัแปรตาม 2 df p
ระดบัการศกึษา การให้ความสาํคญักบังาน 2.80 2 .25

การให้ความสาํคญักบัคน 2.77 2 .25
ลกัษณะการมอบหมายงาน 1.79 3 .62
ลกัษณะการสังงาน 1.61 3 .66
การให้คําแนะนํา และการให้คาํปรึกษา 0.95 1 .33
การตรวจสอบ กํากบั และประเมนิผล 4.30* 1 .04*
ความรับผิดชอบ 7.63* 2 .02*
วฒุิภาวะ 3.70 2 .16
ความมีนํ าใจ 0.51 2 .78

มีนยัสําคญัทีระดบั .05
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ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งระดบัการศกึษาของพนกังานกบัคณุสมบตัผิู้ นํา พบวา่
พนกังานทีมีระดบัการศกึษาสงูกวา่ เลือกผู้ นําทีตรวจสอบ กํากบั และประเมินผลมากกวา่พนกังานทีมี
ระดบัการศกึษาตํากวา่ แตใ่นทางตรงข้ามพนกังานทีมีระดบัการศกึษาตํากวา่เลือกผู้ นําทีมีความ
รับผิดชอบสงูกวา่พนกังานทีมีระดบัการศกึษาสงูกวา่ ดงัแสดงในตาราง  และ โดยจํานวน
พนกังานทีเลือกรูปแบบของผู้ นําประเภทตา่งๆ โดยแบง่ตามระดบัการศกึษาของพนกังาน ดงัแสดงใน
ตาราง 25 ถึงตาราง 33

ตาราง จํานวนพนกังานทีเลือกผู้ นําทีให้ความสําคญักบังาน แบง่ตามระดบัการศกึษา

ผู้ นําแบบมุง่งาน
รวม

ตํา ปานกลาง สงู
ตํากวา่ปริญญาตรี 2 26 13 41
ปริญญาตรีขึ นไป 1 3 5 9
รวม 3 29 18 50

ตาราง 26 จํานวนพนกังานทีเลือกผู้ นําทีให้ความสําคญักบัคน แบง่ตามระดบัการศกึษา

ผู้ นําแบบมุง่ความสมัพนัธ์
รวม

ตํา ปานกลาง สงู
ตํากวา่ปริญญาตรี 8 26 7 41
ปริญญาตรีขึ นไป 3 3 3 9
รวม 11 29 10 50

ตาราง 27 จํานวนพนกังานทีเลือกลกัษณะการมอบหมายงาน แบง่ตามระดบัการศกึษา

ลกัษณะการมอบหมายงาน
รวม

แบบสังการ แบบขายความคิด แบบมีสว่นร่วม แบบกระจายอํานาจ
ตํากวา่ปริญญาตรี 2 1 34 4 41
ปริญญาตรีขึ นไป 0 0 9 0 9
รวม 2 1 43 4 50
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ตาราง 28 จํานวนพนกังานทีเลือกลกัษณะการสังงาน แบง่ตามระดบัการศกึษา

ลกัษณะการสังงาน
รวม

แบบออกคําสงั แบบขอร้อง แบบให้คําแนะนํา แบบอาสาสมคัร
ตํากวา่ปริญญาตรี 12 9 15 5 41
ปริญญาตรีขึ นไป 1 2 5 1 9
รวม 13 11 20 6 50

ตาราง 29 จํานวนพนกังานทีเลือกการให้คําปรึกษา แบง่ตามระดบัการศกึษา

การให้คําปรึกษา
รวมสามารถปรึกษางานได้

แตอ่าจจะไมไ่ด้รับคาํตอบ
สามารถปรึกษางานได้

และได้คําตอบ
ตํากวา่ปริญญาตรี 4 37 41
ปริญญาตรีขึ นไป 0 9 9
รวม 4 46 50

ตาราง 30 จํานวนพนกังานทีเลือกการประเมินผล แบง่ตามระดบัการศกึษา

การประเมินผล
รวมสามารถประเมินผลได้

แตไ่มส่ามารถให้คําแนะนําได้
สามารถประเมินผลได้

และสามารถให้คาํแนะนําได้
ตํากวา่ปริญญาตรี 20 21 41
ปริญญาตรีขึ นไป 1 8 9
รวม 21 29 50
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ตาราง 31 จํานวนพนกังานทีเลือกความรับผิดชอบ แบง่ตามระดบัการศกึษา

ความรับผิดชอบ
รวม

มี ไมม่ี
ตํากวา่ปริญญาตรี 40 1 41
ปริญญาตรีขึ นไป 8 1 9
รวม 48 2 50

ตาราง 32 จํานวนพนกังานทีเลือกวฒุิภาวะผู้ นํา แบง่ตามระดบัการศกึษา

วฒุิภาวะผู้ นํา
รวม

มี ไมม่ี
ตํากวา่ปริญญาตรี 38 3 41
ปริญญาตรีขึ นไป 9 0 9
รวม 47 3 50

ตาราง 33 จํานวนพนกังานทีเลือกความมีนํ าใจ แบง่ตามระดบัการศกึษา

ความมีนํ าใจ
รวม

มี ไมม่ี
ตํากวา่ปริญญาตรี 35 6 41
ปริญญาตรีขึ นไป 8 1 9
รวม 43 7 50

ผลการวิจยัพบวา่ จํานวนปีทีทํางานในองค์การเภสชักรรมของพนกังานมีความสมัพนัธ์กบั
คณุสมบตัผิู้ นําด้าน การให้ความสําคญักบังาน (2=14.39, p=.01), และความรับผิดชอบ (2=11.45,
p=.02) แตจํ่านวนปีทีทํางานในองค์การเภสชักรรมไมมี่ความสมัพนัธ์กบัคณุสมบตัผิู้ นําด้านการให้
ความสําคญักบัคน (2=4.80, p=.31), ลกัษณะการมอบหมายงาน (2=8.67, p=.19), ลกัษณะการ
สังงาน (2=2.79, p=.84), การให้คําแนะนํา และการให้คําปรึกษา (2=3.42, p=.18), การตรวจสอบ
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กํากบั และประเมินผล (2=3.64, p=.16), วฒุิภาวะ (2=8.74, p=.07), และ ความมีนํ าใจ(2=2.57,
p=.63) ข้อมลูดงัแสดงในตาราง

ตาราง 34 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งจํานวนปีทีทํางานในองค์การเภสชักรรมของพนกังาน
กบัคณุสมบตัผิู้ นํา

ตวัแปรอิสระ ตวัแปรตาม 2 df p
จํานวนปีทีทํางานในองค์การเภสชักรรม การให้ความสาํคญักบังาน 14.39* 4 .01*

การให้ความสาํคญักบัคน 4.80 4 .31
ลกัษณะการมอบหมายงาน 8.67 6 .19
ลกัษณะการสังงาน 2.79 6 .84
การให้คําแนะนํา และการให้คาํปรึกษา 3.42 2 .18
การตรวจสอบ กํากบั และประเมนิผล 3.64 2 .16
ความรับผิดชอบ 11.45* 4 .02*
วฒุิภาวะ 8.74 4 .07
ความมีนํ าใจ 2.57 4 .63

มีนยัสําคญัทีระดบั .05

ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งจํานวนปีทีทํางานในองค์การเภสชักรรมของพนกังาน
กบัคณุสมบตัผิู้ นํา พบวา่ พนกังานทีทํางานในองค์การเภสชักรรมมานานปีกว่า เลือกผู้ นําทีให้
ความสําคญักบังาน และผู้ นําทีมีความรับผิดชอบ มากกว่าพนกังานทีทํางานในองค์การเภสชักรรมมา
น้อยปีกวา่ ดงัแสดงในตาราง  และ โดยจํานวนพนกังานทีเลือกรูปแบบของผู้ นําประเภทตา่งๆ
โดยแบง่ตามจํานวนปีทีทํางานในองค์การเภสชักรรมของพนกังานของพนกังาน ดงัแสดงในตาราง 35
ถึงตาราง 43



62

ตาราง 35 จํานวนพนกังานทีเลือกผู้ นําทีให้ความสําคญักบังาน แบง่ตามจํานวนปีทีทํางานในองค์การ
เภสชักรรม

ผู้ นําแบบมุง่งาน
รวม

ตํา ปานกลาง สงู
น้อยกวา่ 15 ปี 2 3 0 5
15-25 ปี 1 11 5 17
มากกวา่ 25 ปี 0 15 13 28
รวม 3 29 18 50

ตาราง 36 จํานวนพนกังานทีเลือกผู้ นําทีให้ความสําคญักบัคน แบง่ตามจํานวนปีทีทํางานในองค์การ
เภสชักรรม

ผู้ นําแบบมุง่ความสมัพนัธ์
รวม

ตํา ปานกลาง สงู
น้อยกวา่ 15 ปี 0 3 2 5
15-25 ปี 5 11 1 17
มากกวา่ 25 ปี 6 15 7 28
รวม 11 29 10 50

ตาราง 37 จํานวนพนกังานทีเลือกลกัษณะการมอบหมายงาน แบง่ตามจํานวนปีทีทํางานในองค์การ
เภสชักรรม

ลกัษณะการมอบหมายงาน
รวม

แบบสังการ แบบขายความคิด แบบมีสว่นร่วม แบบกระจายอํานาจ
น้อยกวา่ 15 ปี 1 0 4 0 5
15-25 ปี 1 0 13 3 17
มากกวา่ 25 ปี 0 1 26 1 28
รวม 2 1 43 4 50
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ตาราง 38 จํานวนพนกังานทีเลือกลกัษณะการสังงาน แบง่ตามจํานวนปีทีทํางานในองค์การเภสชักรรม

ลกัษณะการสังงาน
รวม

แบบออกคําสัง แบบขอร้อง แบบให้คําแนะนํา แบบอาสาสมคัร
น้อยกวา่ 15 ปี 2 0 2 1 5
15-25 ปี 5 3 7 2 17
มากกวา่ 25 ปี 6 8 11 3 28
รวม 13 11 20 6 50

ตาราง 39 จํานวนพนกังานทีเลือกการให้คําปรึกษา แบง่ตามจํานวนปีทีทํางานในองค์การเภสชักรรม

การให้คําปรึกษา
รวมสามารถปรึกษางานได้

แตอ่าจจะไมไ่ด้รับคาํตอบ
สามารถปรึกษางานได้

และได้คําตอบ
น้อยกวา่ 15 ปี 0 5 5
15-25 ปี 0 17 17
มากกวา่ 25 ปี 4 24 28
รวม 4 46 50

ตาราง 40 จํานวนพนกังานทีเลือกการประเมินผล แบง่ตามจํานวนปีทีทํางานในองค์การเภสชักรรม

การประเมินผล
รวมสามารถประเมินผลได้

แตไ่มส่ามารถให้คําแนะนําได้
สามารถประเมินผลได้

และสามารถให้คาํแนะนําได้
น้อยกวา่ 15 ปี 1 4 5
15-25 ปี 5 12 17
มากกวา่ 25 ปี 15 13 28
รวม 21 29 50
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ตาราง 41 จํานวนพนกังานทีเลือกความรับผิดชอบ แบง่ตามจํานวนปีทีทํางานในองค์การเภสชักรรม

ความรับผิดชอบ
รวม

มี ไมม่ี
น้อยกวา่ 15 ปี 4 1 5
15-25 ปี 16 1 17
มากกวา่ 25 ปี 28 0 28
รวม 48 2 50

ตาราง 42 จํานวนพนกังานทีเลือกวฒุิภาวะผู้ นํา แบง่ตามจํานวนปีทีทํางานในองค์การเภสชักรรม

วฒุิภาวะผู้ นํา
รวม

มี ไมม่ี
น้อยกวา่ 15 ปี 4 1 5
15-25 ปี 17 0 17
มากกวา่ 25 ปี 26 2 28
รวม 47 3 50

ตาราง 43 จํานวนพนกังานทีเลือกความมีนํ าใจ แบง่ตามจํานวนปีทีทํางานในองค์การเภสชักรรม

ความมีนํ าใจ
รวม

มี ไมม่ี
น้อยกวา่ 15 ปี 4 1 5
15-25 ปี 16 1 17
มากกวา่ 25 ปี 23 5 28
รวม 43 7 50

ผลการวิจยัพบวา่ จํานวนปีทีทํางานในแผนกบรรจยุานํ า ของพนกังานไมมี่ความสมัพนัธ์กบั
คณุสมบตัผิู้ นําด้านการให้ความสําคญักบังาน (2=6.29, p=.18), การให้ความสําคญักบัคน
(2=6.57, p=.16), ลกัษณะการมอบหมายงาน (2=4.42, p=.62), ลกัษณะการสังงาน (2=6.35,
p=.39), การให้คําแนะนํา และการให้คําปรึกษา (2=1.60, p=.45), การตรวจสอบ กํากบั และ
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ประเมินผล (2=5.68, p=.06), ความรับผิดชอบ (2=6.67, p=.16), วฒุิภาวะ (2=6.31, p=.18),
ความมีนํ าใจ(2=4.29, p=.37) หรือสามารถสรุปได้วา่ จํานวนปีทีทํางานในองค์การเภสชักรรมของ
พนกังานไมมี่ความสมัพนัธ์กบัคณุสมบตัผิู้ นําด้านใดเลย ข้อมลูดงัแสดงในตาราง โดยจํานวน
พนกังานทีเลือกรูปแบบของผู้ นําประเภทตา่งๆ โดยแบง่ตามจํานวนปีทีทํางานในองค์การเภสชักรรม
ของพนกังานของพนกังาน ดงัแสดงในตาราง 45 ถึงตาราง 53

ตาราง 44 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งจํานวนปีทีทํางานในแผนกบรรจยุานํ า ของพนกังาน
กบัคณุสมบตัผิู้ นํา

ตวัแปรอิสระ ตวัแปรตาม 2 Df p
จํานวนปีทีทํางานในแผนกบรรจยุานํ า1 การให้ความสาํคญักบังาน 6.29 4 .18

การให้ความสาํคญักบัคน 6.57 4 .16
ลกัษณะการมอบหมายงาน 4.42 6 .62
ลกัษณะการสังงาน 6.35 6 .39
การให้คําแนะนํา และการให้คาํปรึกษา 1.60 2 .45
การตรวจสอบ กํากบั และประเมนิผล 5.68 2 .06
ความรับผิดชอบ 6.67 4 .16
วฒุิภาวะ 6.31 4 .18
ความมีนํ าใจ 4.29 4 .37
มีนยัสําคญัทีระดบั .05

ตาราง 45 จํานวนพนกังานทีเลือกผู้ นําทีให้ความสําคญักบังาน แบง่ตามจํานวนปีทีทํางานในแผนก
บรรจยุานํ า

ผู้ นําแบบมุง่งาน
รวม

ตํา ปานกลาง สงู
น้อยกวา่ 15 ปี 2 6 2 10
15-25 ปี 1 10 5 16
มากกวา่ 25 ปี 0 13 11 24
รวม 3 29 18 50
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ตาราง 46 จํานวนพนกังานทีเลือกผู้ นําทีให้ความสําคญักบัคน แบง่ตามจํานวนปีทีทํางานในแผนก
บรรจยุานํ า

ผู้ นําแบบมุง่ความสมัพนัธ์
รวม

ตํา ปานกลาง สงู

น้อยกวา่ 15 ปี 0 6 4 10
15-25 ปี 5 10 1 16
มากกวา่ 25 ปี 6 13 5 24

รวม 11 29 10 50

ตาราง 47 จํานวนพนกังานทีเลือกลกัษณะการมอบหมายงาน แบง่ตามจํานวนปีทีทํางานในแผนก
บรรจยุานํ า

ลกัษณะการมอบหมายงาน
รวม

แบบสังการ แบบขายความคิด แบบมีสว่นร่วม แบบกระจายอํานาจ
น้อยกวา่ 15 ปี 1 0 9 0 10
15-25 ปี 1 0 13 2 16
มากกวา่ 25 ปี 0 1 21 2 24
รวม 2 1 43 4 50

ตาราง 48 จํานวนพนกังานทีเลือกลกัษณะการสังงาน แบง่ตามจํานวนปีทีทํางานในแผนกบรรจยุานํ า

ลกัษณะการสังงาน
รวม

แบบออกคําสัง แบบขอร้อง แบบให้คําแนะนํา แบบอาสาสมคัร
น้อยกวา่ 15 ปี 2 0 6 2 10
15-25 ปี 6 4 5 1 16
มากกวา่ 25 ปี 5 7 9 3 24
รวม 13 11 20 6 50
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ตาราง 49 จํานวนพนกังานทีเลือกการให้คําปรึกษา แบง่ตามจํานวนปีทีทํางานในแผนกบรรจยุานํ า

การให้คําปรึกษา
รวมสามารถปรึกษางานได้

แตอ่าจจะไมไ่ด้รับคาํตอบ
สามารถปรึกษางานได้

และได้คําตอบ
น้อยกวา่ 15 ปี 0 10 10
15-25 ปี 1 15 16
มากกวา่ 25 ปี 3 21 24
รวม 4 46 50

ตาราง 50 จํานวนพนกังานทีเลือกการประเมินผล แบง่ตามจํานวนปีทีทํางานในแผนกบรรจยุานํ า

การประเมินผล
รวมสามารถประเมินผลได้

แตไ่มส่ามารถให้คําแนะนําได้
สามารถประเมินผลได้

และสามารถให้คาํแนะนําได้
น้อยกวา่ 15 ปี 1 9 10
15-25 ปี 7 9 16
มากกวา่ 25 ปี 13 11 24
รวม 21 29 50

ตาราง 51 จํานวนพนกังานทีเลือกความรับผิดชอบ แบง่ตามจํานวนปีทีทํางานในแผนกบรรจยุานํ า

ความรับผิดชอบ
รวม

มี ไมม่ี
น้อยกวา่ 15 ปี 9 1 10
15-25 ปี 15 1 16
มากกวา่ 25 ปี 24 0 24
รวม 48 2 50
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ตาราง 52 จํานวนพนกังานทีเลือกวฒุิภาวะผู้ นํา แบง่ตามจํานวนปีทีทํางานในแผนกบรรจยุานํ า

วฒุิภาวะผู้ นํา
รวม

มี ไมม่ี

น้อยกวา่ 15 ปี 9 1 10

15-25 ปี 16 0 16

มากกวา่ 25 ปี 22 2 24

รวม 47 3 50

ตาราง 53 จํานวนพนกังานทีเลือกความมีนํ าใจ แบง่ตามจํานวนปีทีทํางานในแผนกบรรจยุานํ า

ความมีนํ าใจ
รวม

มี ไมม่ี

น้อยกวา่ 15 ปี 8 2 10

15-25 ปี 15 1 16

มากกวา่ 25 ปี 20 4 24

รวม 43 7 50



บทที
บทย่อ สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
เพือศกึษาและวิเคราะห์คณุสมบตัผิู้ นําทีผู้ใต้บงัคบับญัชาในแผนกบรรจยุานํ า1มีความ

ประสงค์ทีจะทํางานด้วยมากทีสดุ

ขอบเขตของการวิจัย

ประชากรทีใช้ในการวิจัย
ประชากรในการวิจยัครั งนี  คือพนกังานทีทํางานอยูใ่นฝ่ายผลิตยา กองเภสชักรรม  แผนก

บรรจยุานํ า  ขององค์การเภสชักรรมทั งหมด ยกเว้นหวัหน้าแผนกและเภสชักรประจําแผนก ซึง
ประกอบด้วยพนกังานประจํา  คน และลกูจ้างประจํา  คน รวมผู้ให้ข้อมลู  คน

เครืองมือทใีช้ในการวิจัย
การสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้าง โดยนําลกัษณะของผู้ นําประเภทตา่ง ๆ จากในทฤษฎีมาสรุป

และสร้างเป็นแบบสอบถามประกอบการสมัภาษณ์ หรือเป็นแนวสมัภาษณ์

การเกบ็รวบรวมข้อมูล
1. ผู้ วิจยัติดตอ่กบัหวัหน้าแผนกฝ่ายผลิตยา กองเภสชักรรม  แผนกบรรจยุานํ า  ของ

องค์การเภสชักรรม และขอความร่วมมือในการให้พนกังานทีอยูใ่นแผนกดงักลา่วเข้าร่วมการวิจยั
2. สมัภาษณ์พนกังานโดยใช้วิธีการสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้างโดยมีแบบสอบถาม

ประกอบการสมัภาษณ์และใช้คําถามแบบกึงโครงสร้างในประเดน็ของการให้เลือกวา่ ต้องการผู้ นําทีมี
ลกัษณะแบบใดมากทีสดุ

3. นําข้อมลูจากผลการสมัภาษณ์ มาแปลผล แยกประเภทของคําตอบ ลงรหสัใน
คอมพิวเตอร์ และนําไปวิเคราะห์ข้อมลูตอ่ไป

การจัดการทาํและการวิเคราะห์ข้อมูล
ใช้โปรแกรมสําเร็จรูป ในการวิเคราะห์ข้อมลูด้วยการวิเคราะห์คา่ร้อยละ โดยทําการวิเคราะห์

เพือศกึษาวา่ ผู้ นําทีมีคณุสมบตัแิบบใดทีเป็นผู้ นําทีผู้ใต้บงัคบับญัชาต้องการมากทีสดุ และทําการ
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วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านประชากรศาสตร์กบัคณุสมบตัผิู้ นําด้านการให้ความสําคญั
กบังาน และการให้ความสําคญักบัคน ด้วยสถิตไิคแสควร์ (Chi-Square)

สรุปผลการวิจัย
ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานทีทํางานอยูใ่นฝ่ายผลิตยา กองเภสชักรรม  แผนกบรรจยุานํ า

ขององค์การเภสชักรรม ประกอบด้วย พนกังานประจํารวม  คน เป็นเพศชาย  คน (ร้อยละ )
เป็นเพศหญิง  คน (ร้อยละ ) โดยมากกวา่ร้อยละ  อายตุั งแต่  ปีขึ นไป สว่นใหญ่มีสถานภาพ
สมรส (ร้อยละ )  ส่วนใหญ่ระดบัการศกึษามธัยม (ร้อยละ ) และรองลงมาคือระดบัการศกึษา
ปวส. ถึงปริญญาตรี (ร้อยละ ) พนกังานเกือบทั งหมด (ร้อยละ ) ทํางานในองค์การเภสชักรรม
ตั งแต่  ปี ขึ นไป โดยร้อยละ  ทํางานในแผนกบรรจยุานํ า  หรือแผนกเดมิมาตั งแต่  ปีขึ นไป ใน
การประเมินตนเองในประเด็นของความสามารถในการทํางาน ร้อยละ  ประสบความสําเร็จ ในทาง
เดียวกนัเมือให้ผู้บงัคบับญัชาประเมินในประเดน็ของวฒุิภาวะพบวา่ ร้อยละ  เตม็ใจรับผิดชอบงาน
และมีความสามารถรับผิดชอบงาน พนกังานสว่นใหญ่เลือกผู้ นําแบบมุง่งานปานกลาง (ร้อยละ )
รองลงมาคือ เลือกผู้ นําแบบมุง่งานสงู (ร้อยละ ) และเลือกผู้ นําแบบมุง่งานตํา (ร้อยละ )
ตามลําดบั พนกังานสว่นใหญ่เลือกผู้ นําทีมีลกัษณะการมอบหมายงานแบบมีสว่นร่วม (ร้อยละ )
รองลงมาคือเลือกผู้ นําทีมีลกัษณะการมอบหมายงานแบบกระจายอํานาจ (ร้อยละ ) แบบสังการ
(ร้อยละ ) และแบบขายความคดิ (ร้อยละ ) ตามลําดบั พนกังานสว่นใหญ่เลือกผู้ นําทีมีลกัษณะการ
สังงานแบบให้คําแนะนํา (ร้อยละ ) รองลงมาคือ ผู้ นําทีมีลกัษณะการสังงานแบบออกคําสัง (ร้อยละ

) และผู้ นําทีมีลกัษณะการสังงานแบบขอร้อง (ร้อยละ ) และแบบอาสาสมคัร (ร้อยละ )
ตามลําดบั พนกังานสว่นใหญ่เลือกผู้ นําทีสามารถปรึกษางานได้ และได้รับคําตอบหรือคําแนะนําได้
(ร้อยละ ) รองลงมาคือ เลือกผู้ นําทีสามารถปรึกษางานได้แตอ่าจจะไมไ่ด้รับคําตอบหรือคําแนะนํา
ใดๆ (ร้อยละ ) ในขณะทีไมมี่พนกังานคนใดเลือกผู้ นําทีไมส่ามารถปรึกษาได้ พนกังานสว่นใหญ่
เลือกผู้ นําทีสามารถประเมินผลผู้ตามได้และสามารถให้คําแนะนําในการพฒันาผลงานของผู้ตามตอ่ไป
ได้ (ร้อยละ ) รองลงมาคือ เลือกผู้ นําทีสามารถประเมินผลผู้ตามได้แตไ่มส่ามารถให้คําแนะนําใน
การพฒันาผลงานตอ่ไป (ร้อยละ ) ในขณะทีไมมี่พนกังานคนใดทีเลือกผู้ นําทีไมส่ามารถประเมินผล
ผู้ตามได้ พนกังานสว่นใหญ่เลือกผู้ นําทีมีความรับผิดชอบ (ร้อยละ ) รองลงมาคือ เลือกผู้ นําเลือก
ผู้ นําทีไมจํ่าเป็นต้องมีความรับผิดชอบก็ได้ (ร้อยละ ) พนกังานสว่นใหญ่เลือกผู้ นําแบบมุง่
ความสมัพนัธ์กลาง (ร้อยละ ) รองลงมาคือ ผู้ นําแบบมุ่งความสมัพนัธ์ตํา (ร้อยละ ) และผู้ นําแบบ
มุง่ความสมัพนัธ์สงู (ร้อยละ ) ตามลําดบั พนกังานส่วนใหญ่เลือกผู้ นําทีมีวฒุิภาวะ (ร้อยละ )
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รองลงมาคือเลือกผู้ นําทีไมจํ่าเป็นต้องมีวฒุิภาวะก็ได้ (ร้อยละ ) พนกังานสว่นใหญ่เลือกผู้ นําทีมีนํ าใจ
(ร้อยละ ) รองลงมาคือเลือกผู้ นําทีไมจํ่าเป็นต้องมีนํ าใจก็ได้ (ร้อยละ )

นอกจากนั นผลการวิจยัยงัพบวา่ พนกังานเพศหญิงเลือกผู้ นําทีให้ความสําคญักบังาน
มากกวา่พนกังานเพศชาย พนกังานทีมีระดบัการศกึษาสงูกวา่ เลือกผู้ นําทีตรวจสอบ กํากบั และ
ประเมินผลมากกวา่ พนกังานทีมีระดบัการศกึษาตํากวา่ แตใ่นทางตรงข้ามพนกังานทีมีระดบั
การศกึษาตํากวา่เลือกผู้ นําทีมีความรับผิดชอบสงูกว่าพนกังานทีมีระดบัการศกึษาสงูกวา่ และ
พนกังานทีทํางานในองค์การเภสชักรรมมานานปีกวา่ เลือกผู้ นําทีให้ความสําคญักบังาน และผู้ นําทีมี
ความรับผิดชอบ มากกวา่พนกังานทีทํางานในองค์การเภสชักรรมมาน้อยปีกว่า

โดยสรุปของงานวิจยัแล้ว พบวา่พนกังานองค์การเภสชักรรมชอบผู้ นําหรือหวัหน้าทีมีลกัษณะ
มุง่เน้นทีผลงานและความสมัพนัธ์อยา่งละครึง หรือผู้ นําประเภทแบบทางสายกลาง ชอบลกัษณะของ
การมอบหมายงานแบบมีสว่นร่วมและสังงานแบบให้คําแนะนํา โดยจะต้องเป็นผู้ นําทีสามารถปรึกษา
งานได้ มีความสามารถในการประเมินผลงานผู้ตามได้ มีความยตุธิรรม มีความรับผิดชอบสงู มีวฒุิ
ภาวะสงู และมีความมีนํ าใจในระดบัปานกลาง ซึงผลการวิจยัสว่นใหญ่สอดคล้องกบัแนวคิดเรือง
คณุสมบตัขิองผู้ นําทีเป็นทีพงึประสงค์ของผู้ตาม

อภปิรายผลการวิจัย
ผลการวิเคราะห์คณุสมบตัขิองผู้ นําเกียวกบังาน ไมต่รงกบัสมมติฐานข้อที ทีกลา่วไว้วา่

พนกังานโดยมากเลือกผู้ นําทีมีคณุสมบตัผิู้ นําเกียวกบังานสงูทั งหมดโดยพนกังานเลือกผู้ นําทีมี
คณุสมบตัผิู้ นําเกียวกบังานสงูเฉพาะในด้านการให้คําแนะนําและการให้คําปรึกษา และด้านความ
รับผิดชอบ แตใ่นด้านการให้ความสําคญักบังาน พนกังานโดยมากเลือกผู้ นําแบบมุง่งานปานกลาง
ในขณะทีด้านการตรวจสอบ กํากบั และประเมินผลนั นพนกังานทีเลือกผู้ นําทีสามารถประเมินผลผู้
ตามได้และสามารถให้คําแนะนําในการพฒันาผลงานของผู้ตามตอ่ไปได้ กบัพนกังานทีเลือกผู้ นําที
สามารถประเมินผลผู้ตามได้แตไ่มส่ามารถให้คําแนะนําในการพฒันาผลงานตอ่ไป มีจํานวนพอๆกนั

ผลการวิเคราะห์คณุสมบตัขิองผู้ นําเกียวกบัคน ไม่ตรงกบัสมมติฐานข้อที 2 ทีกลา่วไว้วา่
พนกังานโดยมากเลือกผู้ นําทีมีคณุสมบตัผิู้ นําเกียวกบัคนสงูทั งหมดเนืองจากพนกังานโดยมากเลือก
ผู้ นําแบบมุง่ความสมัพนัธ์ระดบักลาง และผู้ นําแบบทางสายกลาง

จากผลการวิเคราะห์ข้อมลูทีผา่นมา เมือพิจารณาความสอดคล้องกนัของสมมตุฐิานข้อที
ข้อที  และข้อที  ซึงตั งไว้วา่พนกังานโดยมากเลือกผู้ นําทีมีคณุสมบตัผิู้ นําเกียวกบังานสงูทั งหมด
เกียวกบัคนสงูทั งหมด และคณุสมบตัิตนเองของผู้ นําสงูทั งหมดตามลําดบั พบวา่ผลการวิเคราะห์ไม่
ตรงกบัสมมตุฐิานข้อที  และ  แตต่รงกบัสมมตุฐิานข้อที  โดยในรายละเอียดนั น จะเห็นวา่คณุสมบตัิ
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เกียวกบังานและเกียวกบัคนนั นผลการวิเคราะห์ข้อมลูเป็นไปในทางเดียวกนัคือพนกังานเลือกผู้ นํา
แบบทางสายกลาง ซึงหมายถึงผู้ นําแบบมุง่งานปานกลางและมุง่ความสมัพนัธ์ระดบักลาง และผลการ
วิเคราะห์ยงัมีความสอดคล้องกนัระหวา่งคณุสมบตัขิองผู้ นําเกียวกบังาน ด้านการให้คําแนะนําและการ
ให้คําปรึกษา และด้านความรับผิดชอบ กบัคณุสมบตัิตนเองของผู้ นํา ซึงพนกังานโดยมากเลือกผู้ นําทีมี
คณุสมบตัขิองผู้ นําในด้านดงักลา่วสงู

พบวา่พนกังานสว่นใหญ่เลือกผู้ นําแบบมุง่งานปานกลาง และมุง่ความสัมพนัธ์ปานกลาง ซึง
ผลการวิจยัเป็นไปตามแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้ นําตามแนวตาขา่ยการจดัการ (Blake & Mouton, 1964)
เพราะผู้ใต้บงัคบับญัชาโดยมากจะมีความรู้สึกวา่แม้วา่คณุสมบตัเิกียวกบังานจะสําคญัมาก แต่
คณุสมบตัเิกียวกบัคนก็สําคญัไมแ่พ้กนั ดงันั น ผู้ตามจงึเลือกผู้ นําทีมุง่เน้นทีผลงานและความสมัพนัธ์
อยา่งละครึง แทนทีจะเลือกผู้ นําทีมุง่งานหรือมุง่สมัพนัธ์โดยตรงอยา่งใดอยา่งหนึง อย่างไรก็ตามแม้วา่
พนกังานสว่นใหญ่เลือกผู้ นําแบบมุง่งานปานกลาง และมุง่ความสมัพนัธ์ปานกลาง แตเ่มือทําการ
เปรียบเทียบระหวา่งความสําคญัของคณุสมบตัขิองผู้ นําเกียวกบังาน กบัคณุสมบตัผิู้ นําเกียวกบัคน
แล้ว พบวา่พนกังานเลือกคณุสมบตัเิกียวกบังานมากกว่า นันแสดงวา่ ผู้ นําแบบมุง่งานมีความสําคญั
มากกวา่ ซึงสอดคล้องกบัทฤษฎีภาวะผู้ นําตามสถานการณ์ (Hersey & Blanchard, 1969) เนืองจาก
ลกัษณะงานในองค์การเภสชักรรมนั น มีความชดัเจนในหน้าที และหวัหน้างานสามารถให้คณุหรือให้
โทษกบัลกูน้องได้

จากผลการวิจยัพบว่า พนกังานต้องการผู้ นําทีมีลกัษณะการมอบหมายงานแบบมีสว่นร่วม
มากทีสดุ ซึงไมเ่ป็นไปตามแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้ นําตามสถานการณ์ ทีกล่าวไว้วา่ ผู้ นําแบบมีสว่นร่วม
เหมาะกบัผู้ตามทีมีความสามารถในการรับผิดชอบ แตไ่มเ่ตม็ใจรับผิดชอบ โดยหากผลการวิเคราะห์
สอดคคล้องไปตามทฤษฎี พนกังานควรจะเลือกผู้ นําแบบกระจายอํานาจมากทีสดุ เนืองจากเหมาะกบั
ผู้ตามทีเตม็ใจรับผิดชอบงาน และมีความสามารถรับผิดชอบงาน ทั งนี เนืองมาจากสงัคมไทยเป็นสงัคม
แบบประชาธิปไตย จงึสง่ผลให้ ผู้ใต้บงัคบับญัชาต้องการผู้ นําทีมีการปกครององค์การแบบ
ประชาธิปไตย และแนวคิดของผู้ นําแบบมีสว่นร่วมก็สอดคล้องกบัแนวคดิของประชาธิปไตยมากทีสดุ
โดยพบวา่ผลการวิจยัสอดคล้องกบังานวิจยัของนชุนาฏ จนัทรา ( ) ซึงพบวา่ รูปแบบภาวะผู้ นํา
ของคณบดีตามทศันคต ิและความคาดหวงัของบคุลากรทีต้องการมากทีสดุคือ รูปแบบภาวะผู้ นําแบบ
ประชาธิปไตย หรือรูปแบบผู้ นําแบบมีสว่นร่วม เช่นกนั นอกจากนั นอาจเป็นเพราะพนกังานเป็น
พนกังานขององค์การเภสชักรรมทีคอ่นข้างเป็นกลุม่บคุคลทีไมไ่ด้มีแรงจงูใจทีทําให้มุง่มันต้องการทีจะ
ก้าวหน้าในการงาน และปรารถนาทีจะเป็นผู้ตามมากกว่า จงึอาจจะไมมี่ความประสงค์ทีจะอยาก
รับผิดชอบงานเกินจากบทบาทหน้าทีทีตนปฏิบตังิานอยู่มากนกั และด้วยลกัษณะงานทีเป็นขั นเป็น
ตอนและปฏิบตังิานเหมือนเดมิ โดยไมจํ่าเป็นต้องมีการนําเสนอแนวคิดใหม่ๆ  ในการทํางาน ดงันั น
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พนกังานจงึไมเ่ลือกผู้ นําแบบกระจายอํานาจ เพราะผู้ นําแบบกระจายอํานาจจะมอบหมายงานให้ผู้
ตามรับผิดชอบงานทั งหมด

ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานต้องการผู้ นําทีมีลกัษณะการสังงานแบบให้คําแนะนํามากทีสดุ ซึง
เป็นไปตามแนวคดิทฤษฎีของลกัษณะการสังงานของผู้ นํา ทีกลา่วไว้วา่ การสังงานแบบให้คําแนะนํา
ควรใช้เมือลกูน้องมีความรับผิดชอบสงูและมีหน้าทีรับผิดชอบในเรืองนั นอยูแ่ล้ว รวมทั งมีความรู้
ความสามารถหรือมีความชํานาญดี

พนกังานทั งหมดต้องการผู้ นําทีสามารถประเมินผลงานของผู้ตามได้ แตพ่นกังานประมาณ
ครึงหนึงต้องการผู้ นําทีประเมินผลงานได้และสามารถให้คําแนะนําได้ ในขณะทีอีกครึงหนึงต้องการ
ผู้ นําทีประเมินผลได้แตไ่มจํ่าเป็นต้องสามารถให้คําแนะนําได้ ทั งนี เนืองจากพนกังานสว่นใหญ่ทํางาน
ในองค์การมานานเกิน  ปี มีความเข้าใจในงาน รับรู้ถึงบทบาทและหน้าทีของตนชดัเจน และมีความ
รับผิดชอบในการทํางาน จงึคดิว่าไมจํ่าเป็นต้องได้รับคําแนะนําในเรืองของการทํางาน หรือเป็นเพราะ
พนกังานมีความชํานาญในงานทีทําดีอยูแ่ล้ว อยา่งไรก็ตาม พบวา่พนกังานสว่นใหญ่นําเสนอว่า
คณุสมบตัทีิสําคญัของผู้ นําคือมีความยตุธิรรมในการประเมินผลงาน โดยไมต้่องการผู้ นําทีมีความ
ลําเอียง หรือประเมินผลงานโดยพิจารณาจากความรู้สึกสว่นบคุคลของตวัผู้ นํา โดยผลการวิจยั
สอดคล้องกบังานวิจยัของทรงสวสัดิ แสงมณี (2553) ซึงพบวา่ ความยตุธิรรมและความสามารถในการ
ประเมินผลงานของผู้ตามได้ เป็นคณุลกัษณะสําคญัของผู้บริหาร

ผลการวิจยัยงัพบวา่พนกังานเกือบทั งหมดมีความต้องการผู้ นําทีมีความรับผิดชอบ และมีวฒุิ
ภาวะ ทั งนี เนืองจากความรับผิดชอบ และวฒุิภาวะนั น เป็นคณุสมบตัสํิาคญัทีผู้ นําไมส่ามารถทีจะขาด
ได้ โดยผลการวิจยัสอดคล้องกบังานวิจยัของอรัญญา ศรีโพธิ ( ) และในประเดน็ของความมีนํ าใจ
ก็สอดคล้องกนักบัความรับผิดชอบ และวฒุิภาวะ คือ พนกังานสว่นใหญ่ ต้องการผู้ นําทีมีความมีนํ าใจ
แตอ่ยา่งไรก็ตามพบวา่ มีพนกังานสว่นหนึงทีแนวคดิว่า ความมีนํ าใจนั นเป็นเรืองสว่นตวั ไมเ่กียวข้อง
กบัการทํางาน และหวัหน้างานกบัพนกังานนั นก็ไมไ่ด้มีปฏิสมัพนัธ์กนัมากนกัดงันั นกลุม่นี จงึไมมี่ความ
ต้องการผู้ นําทีมีความมีนํ าใจ

โดยภาพรวมของงานวิจยัแล้ว พบวา่พนกังานองค์การเภสชักรรมชอบผู้ นําหรือหวัหน้าทีมี
ลกัษณะมุง่เน้นทีผลงานและความสมัพนัธ์อยา่งละครึง หรือผู้ นําประเภทแบบทางสายกลาง ชอบ
ลกัษณะของการมอบหมายงานแบบมีสว่นร่วมและสังงานแบบให้คําแนะนํา โดยจะต้องเป็นผู้ นําที
สามารถปรึกษางานได้ มีความสามารถในการประเมินผลงานผู้ตามได้ มีความยตุธิรรม มีความ
รับผิดชอบสงู มีวฒุิภาวะสงู และมีความมีนํ าใจในระดบัปานกลาง ซึงผลการวิจยัสว่นใหญ่สอดคล้อง
กบัแนวคิดเรืองคณุสมบตัขิองผู้ นําทีเป็นทีพงึประสงค์ของผู้ตาม
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ผลจากการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์พบเพียงความสมัพนัธ์ระหวา่งเพศ และจํานวนปีทีทํางาน
ในองค์การเภสชักรรม กบัการให้ความสําคญักบังานเท่านั น ไมพ่บระหวา่งระดบัการศกึษา และ/หรือ
จํานวนปีทีทํางานในองค์การเภสชักรรม กบัการให้ความสําคญักบัคนแตอ่ยา่งใด เนืองจากเพศและ
ประสบการณ์การทํางานทีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ทศันคติตอ่ผู้ นําแตกตา่งกนั โดยเฉพาะในประเดน็ของ
เรืองงาน ซึงผลการวิจยัสอดคล้องกบังานวิจยัของนชุนาฏ จนัทรา ( ) และยคุลธร อคํุา ( ) ที
พบวา่เพศ และประสบการณ์ทีแตกตา่งกนัมีผลทําให้ทศันคตทีิมีตอ่รูปแบบของผู้ นําแตกตา่งกนั ซึงเกิด
จากการทีเพศชายและเพศหญิงมีแนวคดิ ทศันคต ิมมุมองตอ่เรืองราวหรือเหตกุารณ์ทีเกิดขึ นแตกตา่ง
กนั สว่นประเดน็ของประสบการณ์การทํางานนั นสง่ผลตอ่แนวคดิในการแก้ปัญหาและลกัษณะรูปแบบ
การทํางาน ซึงสง่ผลตอ่ให้เกิดความแตกตา่งของแนวคดิในการเลือกคณุสมบตัผิู้ นํา แตผ่ลการวิจยัไม่
สอดคล้องกบังานวิจยัของทรงสวสัดิ แสงมณี ( ) และงานวิจยัของนฤนนัท์ สริุยมณี และประเสริฐ
ไชย สขุสอาด ( ) ทีพบว่าไมมี่ความสมัพนัธ์ระหวา่งเพศ และประสบการณ์การทํางาน กบัทศันคติ
ตอ่รูปแบบของผู้ นํา แตอ่ยา่งไรก็ตามสําหรับในงานวิจยัครั งนี พนกังานเพศชายกบัเพศหญิงในฝ่าย
ผลิตยา กองเภสชักรรม  แผนกบรรจยุานํ า  ขององค์การเภสชักรรมนั นไมเ่ทา่กนั ซึงโดยมากเป็นเพศ
หญิง (ร้อยละ ) ซึงมีจํานวนทีสงูกวา่พนกังานเพศชาย (ร้อยละ ) มาก

ข้อเสนอแนะ
. ข้อเสนอแนะสําหรับผู้ ทีนําผลการวิจยัไปใช้ ข้อเสนอแนะควรเฉพาะเจาะจง สามารถหยิบ

ไปใช้ได้จริง แตที่แป้งเขียน เป็นเรืองกว้างๆ เหมือนเป็นการบอกวา่ ต้องทํา แตไ่มไ่ด้บอกวา่ ควรทํา
อยา่งไรให้เกิดขึ น

จากการวิจยัในครั งนี ได้ลกัษณะของผู้ นําทีดี ทีเป็นทีพงึประสงค์ของผู้ตามหรือลกูน้อง คือ
เป็นผู้ นําทีมุง่เน้นทีทั งผลงานและความสมัพนัธ์อยา่งน้อยๆ ประเด็นละครึง หรือเป็นผูนํ้าประเภทแบบ
ทางสายกลาง กบัผู้ นําประเภทแบบทํางานเป็นทีม ควรมีลกัษณะของการมอบหมายงานแบบมีสว่น
ร่วมและสังงานแบบให้คําแนะนํา และต้องเป็นผู้ นําทีลกูน้องหรือผู้ตามสามารถปรึกษางานได้ มี
ความสามารถในการประเมินผลงานผู้ตามได้ มีความยตุิธรรม มีความรับผิดชอบสงู มีวฒุิภาวะสงู และ
มีความมีนํ าใจอยา่งน้อยอยูใ่นระดบัปานกลางและจากการวิจยั พบวา่พนกังานเพศหญิงเลือกผู้ นําที
ให้ความสําคญักบังานมากกวา่พนกังานเพศชาย พนกังานทีมีระดบัการศกึษาสงูกวา่ เลือกผู้ นําที
ตรวจสอบ กํากบั และประเมินผลมากกว่า พนกังานทีมีระดบัการศกึษาตํากวา่ แตใ่นทางตรงข้าม
พนกังานทีมีระดบัการศกึษาตํากว่าเลือกผู้ นําทีมีความรับผิดชอบสงูกวา่พนกังานทีมีระดบัการศกึษาสงู
กวา่ และพนกังานทีทํางานมานานปีกวา่ เลือกผู้ นําทีให้ความสําคญักบังาน และผู้ นําทีมีความ
รับผิดชอบ มากกวา่พนกังานทีทํางานมาน้อยปีกวา่
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ดงันั นองค์การเภสชักรรม ควรมีการฝึกอบรมผู้ นําหรือหวัหน้างานในองค์การ โดยเน้นให้
พฒันาตนไมใ่ห้ละเลยการมุง่เน้นทีงานและคนด้านใดด้านหนึง เมือมีการมอบหมายงานฝึกให้หวัหน้า
ได้มีการมอบหมายงานแบบให้พนกังานได้มีสว่นร่วม เมือมีการสังงานให้ฝึกให้หวัหน้าได้มีการสังงาน
แบบให้คําแนะนํากบัพนกังาน และฝึกให้หวัหน้าสามารถเป็นทีปรึกษางานของพนกังานได้ สามารถ
ประเมินผลงานและให้คําแนะนํากบัลกูน้องได้ มีความยตุิธรรมในการประเมินผลงานของลกูน้อง
นอกจากนั นยงัต้องพฒันาหวัหน้าให้มีความรับผิดชอบและวฒุิภาวะของผู้ นําในระดบัสงู รวมถึงพฒันา
หวัหน้าให้มีความมีนํ าใจอยา่งน้อยให้อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยการอบรมให้ผู้ นําเข้าใจในเรืองของ
แนวคิดในการมีนํ าใจตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชาและประโยชน์ของการมีนํ าใจตอ่ลกูน้อง

. ข้อเสนอแนะจากการศกึษาวิจยัในครั งนี
ผลการวิจยัในครั งนี  มีประโยชน์สําหรับองค์การเภสชักรรม เพือใช้เป็นข้อมลูในการอบรม

พนกังานในระดบัหวัหน้าแผนก หรือใช้เป็นแนวทางในการคดัเลือกหวัหน้าแผนก เพือให้มีลกัษณะของ
หวัหน้าทีมีลกัษณะมุง่เน้นทีผลงานและความสมัพนัธ์อย่างละครึง หรือผู้ นําประเภทแบบทางสายกลาง
ทีมีลกัษณะของการมอบหมายงานแบบมีสว่นร่วม มีรูปแบบการสังงานแบบให้คําแนะนํา ต้องเป็นผู้ นํา
ทีลกูน้องสามารถปรึกษางานได้ มีความสามารถในการประเมินผลงานของลกูน้องได้ มีความยตุธิรรม
มีความรับผิดชอบสงู มีวฒุิภาวะสงู และมีความมีนํ าใจในระดบัปานกลาง เพือให้ได้หวัหน้าทีเป็นทีพึง
พอใจของลกูน้อง เกิดความสมัพนัธ์อนัดีในการร่วมกนัทํางานสง่ผลให้ประสิทธิภาพของผลงานดีขึ นได้

และนอกจากนั นควรมีการฝึกอบรมหวัหน้างานให้มีความเข้าใจในการทํางานร่วมกนักบั
พนกังาน โดยเมือมีการทํางานกบัพนกังานเพศหญิง หวัหน้างานควรจะเน้นทีความสําคญักบังาน
มากกวา่ความสําคญักบัคน แตห่ากทํางานกบัพนกังานเพศชายแล้ว หวัหน้างานควรจะเน้นทัง
ความสําคญักบังานและความสําคญักบัคนทั งสองด้านพอๆ กนั เมือมีการทํางานกบัพนกังานทีมีระดบั
การศกึษาปริญญาตรีขึ นไป หวัหน้างานควรจะสามารถตรวจสอบ กํากบั และประเมินผลงานของ
พนกังาน และแนะนําให้พนกังานได้พฒันาผลงานตอ่ไปได้ แตเ่มือมีการทํางานกบัพนกังานทีมีระดบั
การศกึษาตํากวา่ปริญญาตรี แล้วหวัหน้างานควรแสดงให้พนกังานเห็นถึงการมีความรับผิดชอบใน
ระดบัสงู และเมือหวัหน้างานมีการทํางานกบัพนกังานทีทํางานมานานปีกว่า หวัหน้างานควรทีจะเน้นที
ความสําคญักบังานมากกวา่ความสําคญักบัคน และแสดงให้พนกังานเห็นถึงการมีความรับผิดชอบใน
ระดบัสงู

โดยองค์การเภสชักรรม ควรจะมีการจดัอบรมสําหรับหวัหน้างาน ในเรือง ลกัษณะของหวัหน้า
งานทีลกูน้องต้องการทํางานด้วย โดยใช้ผลลพัธ์จากการวิจยัครั งนี เป็นเนื อหาในการอบรม โดยอาจจะ
มีการเก็บข้อมลูกบัพนกังานในประเดน็ของความรู้สกึ หรือความสขุในการทํางานกบัผู้ นํา โดยทําการ
เปรียบเทียบกนัระหว่างก่อนมีการจดัการอบรม และหลงัมีการจดัการอบรม 1 เดือน เพือศกึษาวา่การ
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อบรมพฒันาผู้ นํานั นมีประสิทธิผลจริง อยา่งไรก็ตามก่อนหน้าทีจะมีการอบรม องค์การเภสชักรรม
อาจจะมีการทําวิจยัศกึษาซํ าด้วยวิธีการเดียวกนักบังานวิจยัครั งนี  แตเ่ก็บข้อมลูจากแผนกอืน เพือเป็น
การยืนยนัผลการวิจยัว่าสามารถนําไปประยกุต์ใช้ได้ในการทํางานจริง

. ข้อเสนอแนะสําหรับผู้ ทีจะทําวิจยัครั งตอ่ไป
ในการศกึษาครั งนี เป็นการศกึษาในฝ่ายผลิตยา กองเภสชักรรม  แผนกบรรจยุานํ า  ของ

องค์การเภสชักรรม ซึงเป็นหนว่ยงานการผลิต มีลกัษณะของข้อมลูพื นฐานของกลุม่ประชากรแตกตา่ง
จากหนว่ยงานอืนแม้ในองค์กรเดียวกนั ผลการวิจยัสามารถเทียบเคียงได้เฉพาะกบัหน่วยงานการผลิต
ด้วยกนั ในการศกึษาครั งตอ่ไปจงึควรศกึษาในหน่วยงานประเภทอืน เพือให้ได้ผลการวิจยัทีเหมาะสม
กบักลุม่ประชากรทีต้องการศกึษาตอ่ไป

โดยในงานวิจยัครั งนี มีปัญหา และอปุสรรคในการเก็บข้อมลู ได้แก่ ปัญหาจากการทีพนกังาน
ไมเ่ข้าใจคําถามหรือตอบไมต่รงกบัคําถามทีผู้ วิจยัต้องการทีจะถาม ซึงได้มีการแก้ไขโดยมีการถาม
คําถามใหม ่หรือมีการยกตวัอยา่งให้ผู้ให้ข้อมลูเข้าใจวา่ผู้ วิจยัต้องการทีจะถามในประเดน็ใด โดย
ปัญหานี อาจจะเกิดจากการทีในงานวิจยัครั งนี  ไมไ่ด้มีการทําการทดลองใช้แบบสมัภาษณ์เพือปรับแก้
แบบสมัภาษณ์ก่อนการใช้สมัภาษณ์จริง นอกจากนั นยงัพบปัญหาเรืองการทีพนกังานบางคนมีการลา
หยดุหรือทํางานค้างอยูจ่งึไมส่ะดวกทีจะปลีกตวัออกมาให้ข้อมลู สง่ผลให้การเก็บข้อมลูเป็นไปอยา่ง
ลา่ช้า
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ภาคผนวก
แนวสัมภาษณ์ เรือง ลักษณะของผู้นําทีผู้ใต้บงัคับบัญชาต้องการ

( ) คุณสมบัตผู้ินําเกียวกับงาน
. การให้ความสําคญักบังาน

“สําหรับคณุแล้ว หวัหน้าควรจะเป็นผู้ นําทีให้ความสําคญักบังานอยูใ่นระดบัใด ในชว่ง  (ตําสดุ)
จนถึง  (สงูสดุ)”

ระดบัตํา ระดบัปานกลาง ระดบัสงู
1 2 3 4 5 6 7 8 9
หมายเหต_ุ____________________________________________________________________

_____________________________________________________________________
. ลกัษณะการมอบหมายงาน

“สําหรับคณุแล้ว หากหวัหน้ามีการมอบหมายงานให้คณุทําชิ นหนึง คณุชอบทีจะให้หวัหน้า
มอบหมายงานให้ในรูปแบบใด ระหว่าง”

 มอบหมายงานแบบสังการ เชน่ ฉนัมีงานให้คณุไปทํา ให้คณุทําตามทีฉนับอก
 มอบหมายงานแบบขายความคิด เชน่ ฉนัมีงานให้คณุไปทํา ฉนัคดิวา่ถ้าคณุทําตามทีฉนั

บอกผลงานต้องออกมาดีแน่นอน
 มอบหมายงานแบบมีส่วนร่วม เชน่ ฉนัมีงานหนึงงาน อยากให้คณุลองแสดงความ

คดิเห็นวา่ควรจะทํางานนี อย่างไร
 มอบหมายงานแบบกระจายอาํนาจ เชน่ ฉนัมีงานหนึงงาน จะขอมอบหมายให้คณุไปทํา

คณุสามารถตดัสินใจได้ด้วยตนเอง โดยฉนัจะไมเ่ข้าไปก้าวก่าย
หมายเหต_ุ____________________________________________________________________

_____________________________________________________________________
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. ลกัษณะการสังงาน
“สําหรับคณุแล้ว หากหวัหน้ามีการสังให้คณุทํางาน คณุชอบทีจะให้หวัหน้าสังงานให้ในรูปแบบใด

ระหวา่ง”
 สังงานแบบออกคาํสัง เชน่ ฉนัจะให้คณุไปทํางานนี  โดยใช้วิธีทีฉนัจะบอกนะ
 สังงานแบบขอร้อง เชน่ ฉนัวานคณุชว่ยไปทํางานนี ได้ไหม
 สังงานแบบให้คาํแนะนํา เชน่ ฉนัมีงานนี อยากให้คณุไปทํา คณุมีความคิดเห็นหรือ

แนวทางในการทํางานนี อยา่งไรบ้าง
 สังงานแบบอาสาสมัคร เชน่ ฉนัมีงานหนึง ซึงมีจดุประสงค์คือ... ถ้าฉนัจะมอบหมายให้

คณุไปทํางานนี  โดยคณุสามารถเลือกวิธีทํางานเองได้
หมายเหต_ุ____________________________________________________________________

_____________________________________________________________________
4. การให้คําแนะนํา และการให้คําปรึกษา

“ในความคดิของคณุแล้ว หากคณุมีปัญหาเรืองงานแล้วคณุต้องการทีจะปรึกษางานกบัหวัหน้า
คณุคาดหวงัวา่อยา่งน้อยๆ แล้วหวัหน้าควรจะ

 ไม่สามารถปรึกษางานได้
 สามารถปรึกษางานได้แต่อาจจะไม่ได้รับคาํตอบในการแก้ปัญหา
 สามารถปรึกษางานได้และได้คําตอบในการแก้ปัญหา

หมายเหต_ุ____________________________________________________________________
_____________________________________________________________________

. การตรวจสอบ กํากบั และประเมินผล
“ในความคดิของคณุแล้ว เมือมีการตรวจสอบ กํากบั และประเมินผลงานของคณุ คณุคาดหวงัวา่

อยา่งน้อยๆ แล้วหวัหน้าควรจะ
 ไม่สามารถประเมินผลพนกังานได้
 สามารถประเมินผลงานพนกังานได้แตไ่ม่สามารถให้คําแนะนําในการพฒันาผลงาน

ตอ่ไป
 เป็นผู้ นําทีสามารถประเมินผลงานพนกังานได้และสามารถให้คําแนะนําในการพฒันา

ผลงานตอ่ไปได้
หมายเหต_ุ____________________________________________________________________

_____________________________________________________________________
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. ความรับผิดชอบ
“ถ้าคณุสามารถเลือกทีจะทํางานกบัหวัหน้าได้ จําเป็นหรือไมที่หวัหน้างานจะต้องมีความ

รับผิดชอบในระดบัสงู? คณุยินดีหรือไมห่ากต้องทํางานกบัหวัหน้าทีมีความรับผิดชอบแคใ่นระดบัปาน
กลาง? และคณุยินดีหรือไมห่ากต้องทํางานกบัหวัหน้าทีมีความรับผิดชอบในระดบัตํา หรือไมค่อ่ยมี
ความรับผิดชอบ?”

 มีความรับผิดชอบในระดับสูง
 มีความรับผิดชอบในระดับปานกลาง
 มีความรับผิดชอบในระดับตาํหรือไม่มีความรับผิดชอบ

หมายเหต_ุ____________________________________________________________________
_____________________________________________________________________

( ) คุณสมบัตผู้ินําเกียวกับคน
. การให้ความสําคญักบัคน

“สําหรับคณุแล้ว หวัหน้าควรจะเป็นผู้ นําทีให้ความสําคญักบัคนอยูใ่นระดบัใด ในชว่ง  (ตําสดุ)
จนถึง  (สงูสดุ)”

ระดบัตํา ระดบัปานกลาง ระดบัสงู
1 2 3 4 5 6 7 8 9

หมายเหต_ุ____________________________________________________________________
_____________________________________________________________________
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( ) คุณสมบัตตินเองของผู้นํา

. วฒุิภาวะ
“ถ้าคณุสามารถเลือกทีจะทํางานกบัหวัหน้าได้ จําเป็นหรือไมที่หวัหน้างานจะต้องมีวฒุิภาวะใน

ระดบัสงู? คณุยินดีหรือไมห่ากต้องทํางานกบัหวัหน้าทีมีวฒุิภาวะแคใ่นระดบัปานกลาง? และคณุยินดี
หรือไมห่ากต้องทํางานกบัหวัหน้าทีมีวฒุิภาวะในระดบัตํา หรือไมค่อ่ยมีวฒุิภาวะ?”

 เป็นผู้ นําทีมีวฒุิภาวะในระดับสูง
 เป็นผู้ นําทีมีวฒุิภาวะในระดับปานกลาง
 เป็นผู้ นําทีมีวฒุิภาวะในระดับตาํหรือไม่มีวฒุิภาวะ

หมายเหต_ุ____________________________________________________________________
_____________________________________________________________________

. ความมีนํ าใจ
“ถ้าคณุสามารถเลือกทีจะทํางานกบัหวัหน้าได้ จําเป็นหรือไมที่หวัหน้างานจะต้องมีความมีนํ าใจใน

ระดบัสงู? คณุยินดีหรือไมห่ากต้องทํางานกบัหวัหน้าทีมีความมีนํ าใจแคใ่นระดบัปานกลาง? และคณุ
ยินดีหรือไมห่ากต้องทํางานกบัหวัหน้าทีมีความมีนํ าใจวะในระดบัตํา หรือไม่คอ่ยมีนํ าใจ?”

 เป็นผู้ นําทีมีนํ าใจในระดับสูง
 เป็นผู้ นําทีมีนํ าใจในระดับปานกลาง
 เป็นผู้ นําทีมีนํ าใจในระดับตาํหรือไม่มีนํ าใจ

หมายเหต_ุ____________________________________________________________________
_____________________________________________________________________
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