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บทคัดย่อ 

  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา 
ความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา และเปรียบเทียบความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทราย
เดือนและประเภทรายวันต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัด
สงขลา กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือนและ
ประเภทรายวันที่ปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรม แห่งหนึ่งใน จังหวัดสงขลา จ านวน 258 คน 
เครื่องมือในการวิจัยเป็นแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test และการวิเคราะห์เนื้อหา 
  ผลการ ศึกษาพบว่า ผู้บังคับบัญชามี การประเมินพฤติกรรมการบริหาร ของตนเองอยู่
ในระดับสูง ขณะที่ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาอยู่ใน
ระดับปานกลาง จากการทดสอบค่า t พบว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือนและประเภทรายวันมี
ความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการเป็นผู้น า ด้านการจูงใจ และด้านการ
ตัดสินใจแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ส่วนความพึงพอใจต่อพฤติ
กรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการติดต่อสื่อสาร  ด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน 
ด้านการก าหนดเป้าหมายมีความพึงพอใจแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และความ
พึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหาร ของผู้บังคับบัญชา ด้านการควบคุมการปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารของ
ผู้บังคับบัญชาด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรมไม่แตกต่างกัน  และจากการ
สัมภาษณ์ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาพบว่า ในภาพรวมผู้บังคับบัญชามีพฤติกรรมการบริหาร
อยู่ในระดับสูง และผู้ใต้บังคับบัญชามีความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาอยู่ใน
ระดับปานกลาง   
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Abstract 

  The objectives of this study were to investigate administrative 
behavior of supervisors, subordinates’ satisfaction, and to compare monthly and 
daily employees’ satisfaction towards administrative behavior of supervisors in a 
factory in Songkhla Province.  The subjects of the study consisted of supervisors, 
monthly employees and daily employees in a factory in Songkhla Province totaling 
258 people. The research instruments were a questionnaire and a semi-structured 
interview questions, and the data were analyzed using frequency, percentage, mean, 
standard deviation, t-test, and content analysis. 
 The study found that the supervisors' self-evaluation on administrative 
behavior was at a high level while subordinates' satisfaction towards the supervisors' 
administrative behavior was at a moderate level. The results of the t-test showed 
that monthly and daily employees were significantly different at the level of .001 in 
their satisfaction towards the supervisors' administrative behavior in leadership, 
motivation, and decision-making. The two types of employees were significantly 
different at the level of .01 in their satisfaction towards the supervisors' 
administrative behavior in communication, interaction and influence on each other, 
and target setting, and they were significantly different at the level of .05 in their 
satisfaction towards the supervisors' administrative behavior in supervision.  However, 
they were not different in their satisfaction towards the supervisors' administrative 
behavior in setting standards of job performance and training.  The results of the 
interviews with the supervisors revealed that the overall level of their administrative 
behavior was high while their subordinates' satisfaction towards the supervisors' 
administrative behavior was at a moderate level. 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

  ปัจจุบันประเทศไทยก าลังเผชิญกับสภาวะเศรษฐกิจที่มีการเปลี่ยนแปลง การแขํงขัน 
และประสบกับวิกฤติการณ์หลายด๎านทั้งด๎านเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง สํงผลท าให๎ภาคธุรกิจ
อุตสาหกรรมต๎องมีการปรับปรุงและพัฒนาองค์การให๎ ทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น (รัตติกรณ์    
จงวิศาล 2555, น. 104) เพ่ือให๎องค์การสามารถแขํงขันทั้งในระดับประเทศและระดับโลกได๎ ซึ่งผู๎ที่มี
หน๎าที่ในการปรับปรุงและพัฒนาองค์การ นั่นก็คือ “ผู๎บังคับบัญชา” (สมบูรณ์ ศิริสรรหิรัญ และคณะ 
2554, น. 84) เนื่องจากผู๎บังคับบัญชาเป็นผู๎ที่ได๎รับการแตํงตั้งข้ึนโดยองค์การให๎มีหน๎าที่ในการก าหนด
วัตถุประสงค์ นโยบาย และบังคับบัญชาให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาปฏิบัติงานให๎บรรลุ ผลตามเป้าหมายของ
องค์การ โดยใช๎ศาสตร์และศิลป์ในการบริหาร เพ่ือท าให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาเกิดความสมัครใจและเต็มใจ
ที่จะปฏิบัติงาน เพราะถ๎าผู๎ใต๎บังคับบัญชามีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน การบังคับบัญชาก็จะเป็นไป
ด๎วยความราบรื่น ท าให๎สํงผลดีตํอการปฏิบัติงาน แตํถ๎าผู๎ใต๎บังคับบัญชาไมํมีความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงาน ก็จะท าให๎เกิดการตํอต๎าน ท๎าทาย และสํงผลเสียตํอการบังคับบัญชาและการปฏิบัติงาน
ของผู๎ใต๎บังคับบัญชา (นิตยา พงษ์พระเกตุ 2555, น. 1) 
  ถือได๎วําการบริหารงานให๎ประสบความส าเร็จหรือล๎มเหลวนั้นยํอมข้ึนอยูํกับพฤติ
กรรมการบริหารของผู๎บังคับบัญชา เพราะพฤติกรรมการบริหารเป็นสิ่งที่ผู๎บังคับบัญชาแสดงออกมา
เพ่ือท าให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชายอมรับและปฏิบัติตาม และยังเป็นการบํงบอกถึงความสามารถในการ
บริหารงานของผู๎บังคับบัญชา (จิรัชญา วรรณวงศ์ 2550, น. 2) โดยทั่วไปพฤติกรรมการบริหารของ
ผู๎บังคับบัญชาในองค์การ แตํละคนจะมีความแตกตํางกัน บางคนอาจจะบริหารโดยมุํงเน๎นที่งาน
มากกวําคน บางคนมุํงเน๎นที่คนมากกวํางาน บางคนอาจจะบริหารงานโดยการใช๎หลักประชาธิปไตย 
หรือบางคนอาจจะบริหารงานแบบรวมอ านาจไว๎ที่ตนเองเพียงคนเดียว (พิสิฐ รักพรม 2552, น. 3-4) 
ซึ่งพฤติกรรมการบริหารจะแสดงออกมาอยํางไรนั้นขึ้นอยูํกับลักษณะของผู๎บังคับบัญชาแตํละคนที่จะ
เลือกใช๎พฤติกรรมในการบริหารงาน แตํอยํางไรก็ตามนอกจากปัจจัยพฤติกรรมการบริหารแล๎ว 
ผู๎ใต๎บังคับบัญชาก็เป็นผู๎ที่มีสํวนส าคัญไมํยิ่งหยํอนไปกวํากัน เพราะการบริหารให๎ประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายขององค์การนั้น ผู๎บังคับบัญชาไมํสามารถด าเนินงานตามล าพังได๎ จ าเป็นต๎องได๎รับความ
รํวมมือจากผู๎ใต๎บังคับบัญชาในองค์การ ซึ่งการที่ผู๎ใต๎บังคับบัญชาในองค์การจะให๎ความรํวมมือในการ
ท างาน ปัจจัยส าคัญประการหนึ่งก็คือ ความพึงพอใจ เพราะ ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจะมีผลตํอ
ความส าเร็จของงานและขององค์การ ถ๎าองค์การใดที่ผู๎ใต๎บังคับบัญชาไมํมีความพึงพอใจในงาน  ก็จะ
ท าให๎ผลงานและการปฏิบัติงานลดต่ าลง สํงผลให๎คุณภาพของงานไมํได๎มาตรฐาน แตํในทางตรงกัน
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ข๎ามหากองค์การใด ที่ผู๎ใต๎บังคับบัญชามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานก็จะมีผลทางบวกตํอการ
ปฏิบัติงานนอกจากนี้ความพึงพอใจของผู๎ใต๎บังคับบัญชาก็ยังเป็นเครื่องหมายที่แสดงถึงประสิทธิภาพ
ในการบริหารงานของผู๎บังคับบัญชาในองค์การอีกด๎วย ดังนั้นหากผู๎บังคับบัญชาเห็นถึงความส าคัญ
ของการสร๎างความพึงพอใจให๎เกิดข้ึนกับผู๎ใต๎บังคับบัญชาในองค์การของตนและมีความเข๎าใจถึง
องค์ประกอบที่สํงผลตํอความพึงพอใจ ก็จะท าให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาเกิดความเต็มใจและรํวมมือรํวมใจใน
การปฏิบัติงานให๎ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ (มยุรี ประทุมมาศ 2543, น. 2-3) 
  ผู๎บังคับบัญชาในโรงงานอุตสาหกรรม เป็นผู๎ที่มีบทบาทส าคัญอยํางยิ่งในการ
บริหารงานเนื่องจากผู๎บังคับบัญชาเป็นผู๎ที่ได๎รับอ านาจหน๎าที่จากองค์การให๎ท าหน๎าที่ในการวางแผน 
ควบคุม และสั่งการให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาปฏิบัติงานให๎บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ ดังนั้น
ผู๎บังคับบัญชาจึงต๎องใช๎ความสามารถในการบริหาร และจัดวิธีการด าเนินงานให๎เหมาะสมกับบริบท
ของโรงงาน เพื่อให๎การปฏิบัติงานประสบความส าเร็จ นอกจากนี้การบริหารของผู๎บังคับบัญชายังมีผล
ตํอทัศนคติของผู๎ใต๎บังคับบัญชา และบุคลากรในโรงงาน เพราะถ๎าผู๎ใต๎บังคับบัญชาและบุคลากรมี
ทัศนคติที่ดีตํอพฤติกรรมการบริหารของผู๎บังคับบัญชา ก็หมายความวํา ผู๎ใต๎บังคับบัญชาและบุคลากร
มีความศรัทธาตํอผู๎บังคับบัญชา กํอให๎เกิดความเต็มใจ และความรํวมมือรํวมใจในการปฏิบัติงาน ชํวย
ให๎งานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล (พรนิภา ลิมปพยอม 2541, น. 8) 
  ด๎วยเหตุนี้ผู๎วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาพฤติกรรมการบริหารของผู๎บังคับบัญชาในโรงงาน
อุตสาหกรรม จังหวัด  เนื่องจาก จังหวัดสงขลาเป็นจังหวัดที่มีความอุดมสมบูรณ์ทางด๎าน
ทรัพยากรธรรมชาติ โดยเฉพาะทรัพยากรทางทะเล จึงกํอให๎เกิดการพัฒนาอุตสาหกรรมประเภทตํางๆ  
ไมํวําจะเป็นอุตสาหกรรมอาหารทะเลบรรจุกระป๋อง อุตสาหกรรมอาหารทะเลแชํแข็งและห๎องเย็น 
(กระทรวงอุตสาหกรรม 2555) ซึ่งปัจจุบันจังหวัดสงขลามีโรงงานอุตสาหกรรมที่ได๎รับอนุญาต
ประกอบกิจการทั้งสิ้น 2,2 82 โรงงาน จ านวนคนงาน 78,465 คน แบํงเป็นคนงานชาย 37,283 คน 
และเป็นคนงานหญิง 41,182 คน (ส านักงานสถิติแหํงชาติ 2555 )โดยการศึกษาครั้งนี้ผู๎วิจัยได๎เลือก
ศึกษาผู๎บังคับบัญชา ผู๎ใต๎บังคับบัญชาประเภทรายเดือนและประเภทรายวันที่ปฏิบัติงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมแหํงหนึ่งในจังหวัดสงขลา ตามแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมการบริหารของ Likert (1967, น. 
197-211 อ๎างถึงใน ภรณีกีรติบุตร  2529,น. 147-148; พิสิฐ รักพรม 2552, น. 40-42) โดยวิเคราะห์
เข๎ากับลักษณะพฤติกรรมการบริหาร 8 ด๎าน คือด๎านการเป็นผู๎น าด๎านการจูงใจด๎านการติดตํอสื่อสาร
ด๎านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลตํอกัน ด๎านการตัดสินใจ  ด๎านการก าหนดเป้าหมายด๎านการ
ควบคุมการปฏิบัติงานและด๎านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรมเนื่องจากพฤติ
กรรมการบริหารเป็นเครื่องหมายที่แสดงถึงประสิทธิภาพในการบริหารงานของผู๎บังคับบัญชา และยัง
เป็นปัจจัยที่สํงผลตํอการปฏิบัติงานของผู๎ใต๎บังคับบัญชาและความส าเร็จขององค์การ ดังนั้นถ๎ า
องค์การใดที่ผู๎บังคับบัญชามีพฤติกรรมการบริหารที่เหมาะสม ก็จะท าให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาเกิดความเต็ม
ใจและรํวมมือรํวมใจในการปฏิบัติงานให๎ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ  
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วัตถุประสงค์การวิจัย 

  1. เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการบริหารของผู๎บังคับบัญชาในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัด
สงขลา 
  2. เพ่ือศึกษาความพึงพอใจของผู๎ใต๎บังคับบัญชาตํอพฤติกรรมการบริหารของ
ผู๎บังคับบัญชาในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสงขลา 
  3. เพ่ือเปรียบเทียบ ความพึงพอใจของผู๎ใต๎บังคับบัญชา ประเภทรายเดือนและ
ประเภทรายวันตํอพฤติกรรมการบริหารของผู๎บังคับบัญชาในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสงขลา 
 
ค าถามการวิจัย 

  1. พฤติกรรมการบริหารของผู๎บังคับบัญชาอยูํในระดับใด 
  2. ความพึงพอใจของผู๎ใต๎บังคับบัญชาตํอพฤติกรรมการบริหารของผู๎บังคับบัญชา อยูํ
ในระดับใด 
  3. ระดับความพึงพอใจของผู๎ใต๎บังคับบัญชา ประเภทรายเดือนและประเภทรายวัน
ตํอพฤติกรรมการบริหารของผู๎บังคับบัญชามีความแตกตํางกันหรือไมํอยํางไร 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหาร 
1. การเป็นผู๎น า 
2. การจูงใจ 
3. การติดตํอสื่อสาร 
4. การปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลตํอกัน 
5. การตัดสินใจ 
6. การก าหนดเป้าหมาย 
7. การควบคุมการปฏิบัติงาน 
8. การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการ
ฝึกอบรม 

สถานภาพ 
- ผู๎บังคับบัญชา 
- ผู๎ใต๎บังคับบัญชาที่ปฏิบัติงาน
ประเภทรายเดือน 
- ผู๎ใต๎บังคับบัญชาที่ปฏิบัติงาน
ประเภทรายวัน 
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นิยามศัพท ์

  พฤติกรรมการบริหาร  หมายถึง การกระท าหรือการแสดงออก รวมถึงทําทีที่
ผู๎บังคับบัญชา ปฏิบัติตํอผู๎ใต๎บังคับบัญชา ซึ่งสามารถสังเกตได๎จากการบริหารงานด๎านตํางๆตาม
ลักษณะองค์ประกอบของพฤติกรรมการบริหาร 8 ด๎าน ดังนี้ 
 1. ด๎านการเป็นผู๎น า หมายถึง การที่ผู๎บังคับบัญชาสามารถอธิบายการปฏิบัติงาน
ได๎ทุกขั้นตอน มีการเปิดโอกาสให๎แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน รวมทั้งมีความสามารถในการ
วางแผนการปฏิบัติงานอยํางเป็นระบบ และสามารถแก๎ไขปัญหาได๎อยํางมีประสิทธิภาพ   
 2. ด๎านการจูงใจ หมายถึง ผู๎บังคับบัญชาสามารถท าให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชามีขวัญ
และก าลังใจในการท างาน โดยมีการเปิดโอกาสให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาได๎มีสํวนรํวมในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับการท างาน และมีการสนับสนุนให๎มีความก๎าวหน๎าในหน๎าที่การงาน 
 3. ด๎านการติดตํอสื่อสาร หมายถึง ผู๎บังคับบัญชามีการประชาสัมพันธ์ขําวสาร 
ข๎อมูลตํางๆให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาทราบอยํางทั่วถึง และมีการเปิดโอกาสให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาเข๎าพบเพื่อ
ปรึกษาหารือในเรื่องการปฏิบัติงาน   
 4. ด๎านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลตํอกัน หมายถึง ผู๎บังคับบัญชามีมนุษย์
สัมพันธ์ที่ดีทั้งตํอผู๎ใต๎บังคับบัญชาและบุคคลภายนอก มีความเอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผํ ชํวยเหลือ
ผู๎ใต๎บังคับบัญชาทั้งเรื่องงานและเรื่องสํวนตัว 
 5. ด๎านการตัดสินใจ หมายถึง ผู๎บังคับบัญชาสามารถน าความรู๎ประสบการณ์มา
ใช๎ในการตัดสินใจและ สามารถ แก๎ไขปัญหาในการปฏิบัติงานได๎เป็นอยํางดี รวมทั้งยังเปิดโอกาสให๎
ผู๎ใต๎บังคับบัญชาได๎ตัดสินใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบได๎อยํางอิสระ 
 6. ด๎านการก าหนดเป้าหมาย หมายถึง ผู๎บังคับบัญชา สามารถก าหนดเป้าหมาย
และทิศทางในการปฏิบัติงานได๎อยํางเหมาะสม และมีการเปิดโอกาสให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาได๎มีสํวนรํวม
ในการก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงาน 
 7. ด๎านการควบคุมการปฏิบัติงาน หมายถึง ผู๎บังคับบัญชามีการควบคุมการ
ปฏิบัติงานด๎วยหลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานและมีความยุติธรรม เพ่ือให๎การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
 8. ด๎านก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม หมายถึง ผู๎บังคับบัญชา 
มีการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานได๎อยํางเหมาะสม และมีการสํงเสริมให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาเข๎ารับ
การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะ ความรู๎ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน   
  ผู้บังคับบัญชา  หมายถึง หัวหน๎างานหรือ ผู๎ที่ได๎รับอ านาจหน๎าที่จากองค์การให๎ท า
หน๎าที่ในการวางแผน ควบคุม และสั่งการให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาปฏิบัติงาน 
  ผู้ใต้บังคับบัญชา ประเภทรายเดือน  หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงาน มากกวํา 3 
เดือนขึ้นไปที่ได๎รับการบรรจุเป็นพนักงานรายเดือน 
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  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน  หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงาน มากกวํา 3 เดือน
ขึ้นไปและได๎รับคําจ๎างเป็นรายวัน 
  ความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อพฤติกรรมการบริหารงาน หมายถึง 
ความรู๎สึกหรือทัศนคติที่ดีของผู๎ใต๎บังคับบัญชาตํอพฤติกรรมการบริหารของผู๎บังคับบัญชาที่เอาใจใสํ
ตํองาน ตํอผู๎ใต๎บังคับบัญชา และตํอองค์การ  
 
ขอบเขตของการวิจัย 

  ขอบเขตด้านเนื้อหา 

  การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษา พฤติกรรมการบริหารของผู๎บังคับบัญชาในโรงงาน
อุตสาหกรรมแหํงหนึ่งในจังหวัดสงขลา ตามแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมการบริหารของ Likert (1967, น. 
197-211 อ๎างถึงใน ภรณีกีรติบุตร 2529, น. 147-148; พิสิฐ รักพรม 2552,น. 40-42) เกี่ยวกับระบบ
การบริหาร 4 ระบบ โดยวิเคราะห์เข๎ากับลักษณะพฤติกรรมการบริหาร 8 ด๎าน คือด๎านการเป็นผู๎น า  
(Leadership) ด๎านการจูงใจ  (Motivational) ด๎านการติดตํอสื่อสาร  (Communication) ด๎านการ
ปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลตํอกัน  (Interaction-Influence) ด๎านการตัดสินใจ  (Decision-Making) 
ด๎านการก าหนดเป้าหมาย  (Goal Setting) ด๎านการควบคุมการปฏิบัติงาน  (Control) และด๎านการ
ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม (Performance Goals and Training) 

  ขอบเขตด้านประชากร  

  ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู๎บังคับบัญชาผู๎ใต๎บังคับบัญชาประเภทรายเดือนและ
ประเภทรายวันที่ปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรม แหํงหนึ่งใน จังหวัดสงขลา ซึ่งเป็นโรงงานที่ได๎ขอ
ความรํวมมือในการเก็บข๎อมูลเพื่อท าการศึกษา ณ เดือนธันวาคม  2556 จ านวน 1,944 คนแยกเป็น
ผู๎บังคับบัญชา 145 คน ผู๎ใต๎บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 380 คน และผู๎ใต๎บังคับบัญชาประเภท
รายวัน 1,419 คน ค านวณกลุํมตัวอยํางตามสูตรของ Yamane (1970 อ๎างถึงใน วรัญญา ภัทรสุข 
2554, น. 57) ได๎จ านวน332 คน 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

          1. ข๎อมูลที่ได๎สามารถน าไปปรับปรุงพฤติกรรมการบริหารของผู๎บังคับบัญชาเพ่ือลด
ชํองวํางระหวํางผู๎บังคับบัญชากับผู๎ใต๎บังคับบัญชา และเพ่ือลดปัจจัยที่น ามาซึ่งความไมํพึงพอใจของ
ผู๎ใต๎บังคับบัญชา 
 2. เป็นแนวทางในการสร๎างความพึงพอใจของผู๎ใต๎บังคับบัญชาและเพ่ือรักษาบุคลากร
ที่มีคุณภาพ 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
  การศึกษาวิจัยเรื่อง “พฤติกรรมการบริหารของผู๎บังคับบัญชาในโรงงานอุตสาหกรรม 
จังหวัดสงขลา” ผู๎วิจัยมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการบริหารของผู๎บังคับบัญชาในโรงงาน
อุตสาหกรรม จังหวัดสงขลา 2) เพ่ือศึกษาความพึงพอใจของผู๎ใต๎บังคับบัญชาตํอพฤติกรรมการบริหาร
ของผู๎บังคับบัญชาในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสงขลา 3) เพ่ือเปรียบเทียบ ความพึงพอใจของ
ผู๎ใต๎บังคับบัญชาประเภทรายเดือนและประเภทราย วันตํอพฤติกรรมการบริหารของผู๎บังคับบัญชาใน
โรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสงขลาซึ่งผู๎วิจัยได๎น าแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข๎องมาเป็นฐานในการ
ศึกษาวิจัยดังกลําว 

  1. บริบทเกี่ยวกับโรงงานอุตสาหกรรม 
   1.1 บริบทของโรงงานอุตสาหกรรมในภาคใต๎ 
   1.2 บริบทของโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัดสงขลา 
  2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหาร 
   2.1 ด๎านการเป็นผู๎น า 
   2.2 ด๎านการจูงใจ 
   2.3 ด๎านการติดตํอสื่อสาร 
   2.4 ด๎านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลตํอกัน 
   2.5 ด๎านการตัดสินใจ 
   2.6 ด๎านการก าหนดเป้าหมาย 
   2.7 ด๎านการควบคุมการปฏิบัติงาน 
   2.8 ด๎านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม 
  3. แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในการท างาน 
  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข๎อง 
 
1. บริบทเกี่ยวกับโรงงานอุตสาหกรรม 

  1.1 บริบทของโรงงานอุตสาหกรรมในภาคใต้ 

  ผลจากส ามะโนธุรกิจและอุตสาหกรรม  พ.ศ. 2555 สามารถสรุปได๎ดังนี้ (ส านักงาน
สถิติแหํงชาติ 2555) 
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  จ านวนสถานประกอบการจ าแนกตามหมวดยํอยอุตสาหกรรมมีจ านวนสถาน
ประกอบการอุตสาหกรรมการผลิตที่ตั้งอยูํในภาคใต๎ทั้งสิ้น 33,538 แหํงซึ่งมีอุตสาหกรรมที่ส าคัญได๎แกํ
การผลิตอาหารและเสื้อผ๎าเครื่องแตํงกายโดยมีสถานประกอบการด๎านนี้ ร๎อยละ  26.2 และ 25.2 
ตามล าดับนอกจากนี้อุตสาหกรรมส าคัญในล าดับรองลงไปได๎แกํการผลิตผลิตภัณฑ์โลหะประดิษฐ์ร๎อย
ละ 12.7 การผลิตไม๎และผลิตภัณฑ์จากไม๎และไม๎ก๏อกการผลิตสิ่งของจากฟางและวัสดุถักสานอื่นๆร๎อย
ละ 10.4  
  ขนาดของสถานประกอบการสถานประกอบการสํวนใหญํ ร๎อยละ  96.0 หรือ 32,189 
แหํง เป็นสถานประกอบการที่มีคนท างาน  1-15 คน สํวนสถานประกอบการที่มีคนท างานมากกวํา  15 
คนมีอยูํเพียงร๎อยละ 4.0 หรือ มีจ านวน 1,349 แหํงในจ านวนนี้เป็นสถานประกอบการที่มีคนท างาน  
16-25 คนมีประมาณ  509 แหํงที่มีคนท างาน  51-200 คน และ 31-50 คนมีประมาณ  365 และ 217 
แหํงสํวนสถานประกอบการที่มีคนท างานมากกวํา 200 คน มีจ านวน 149 ตามล าดับ 
  จ านวนคนท างานในปี  2555 มีคนท างานในสถานประกอบการอุตสาหกรรมการ
ผลิตที่ตั้งอยูํในภาคใต๎รวมทั้งสิ้นประมาณ  232,439 คน โดยในจ านวนนี้เป็นคนท างานประมาณ  
186,326 คน เมื่อจ าแนกคนท างานตามหมวดยํอยอุตสาหกรรมตํางๆพบวําสํวนใหญํหรือร๎อยละ  41.2 
ท างานในอุตสาหกรรมการผลิตผลิตภัณฑ์อาหาร  รองลงมาอยูํในการผลิตผลิตภัณฑ์ยางและพลาสติก
ประมาณ ร๎อยละ  16.2 อยูํในอุตสาหกรรมการผลิตไม๎และผลิตภัณฑ์จากไม๎และไม๎ก๏อก  การผลิต
สิ่งของจากฟางและวัสดุถักสานอื่นๆมีประมาณร๎อยละ 13.7  

  1.2 บริบทของโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัดสงขลา 

  จังหวัดสงขลาเป็นจังหวัดที่มีความอุดมสมบูรณ์ด๎วยทรัพยากรธรรมชาติที่ส าคัญ เชํน 
ทรัพยากรสัตว์น้ าทางทะเลยางพารา ฯลฯ จึงกํอให๎เกิดการพัฒนาอุตสาหกรรมประเภทตํางๆ ขึ้นมาก
ที่สุดของภาคใตด๎ังนี้ (กระทรวงอุตสาหกรรม 2551) 
  ปัจจุบันจังหวัดสงขลามีโรงงานอุตสาหกรรมที่ได๎รับอนุญาตประกอบกิจการทั้งสิ้น 
2,282 โรงงาน มี เงินทุนจดทะเบียน 74,460 ล๎านบาท จ านวนคนงาน 78,465 คน แบํงเป็นคนงาน
ชาย 37,283 คน และเป็นคนงานหญิง 41,182 คน (สถิติ ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2555) 
  จาก ความอุดมสมบูรณ์ดังกลําวจังหวัดสงขลากลายเป็นฐานการผลิตของ
อุตสาหกรรมที่ส าคัญ โดยขนาดของโรงงานสํวนใหญํเป็นโรงงานขนาดเล็กซึ่งใช๎เงินลงทุนน๎อยกวําหรือ
เทํากับ 10 ล๎านบาท มีจ านวน 1,562 โรงงาน คิดเป็นร๎อยละ 79.25 ของโรงงานทั้งหมด โดยโรงงาน
ดังกลําว ได๎แกํ โรงสีข๎าว โรงกลึง -เชื่อมโลหะ อํูซํอมรถยนต์และจักรยานยนต์ โรงงานท าอิฐซิเมนต์ 
บล็อก ท าวงกบประตูหน๎าตํางจากไม๎ และโรงงานผลิตน้ าดื่ม ฯลฯ รองลงมาเป็นโรงงานขนาดกลางใช๎
เงินทุนมากกวํา 10 ล๎านบาท ถึง 100 ล๎านบาท มีจ านวน 334 โรงงาน คิดเป็นร๎อยละ 16.95 ของ
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จ านวนโรงงานทั้งหมด โรงงานในกลุํมนี้ ได๎แกํ  โรงงานแปรรูป อัด อบน้ ายาไม๎ยางพารา ท าแผํน
รมควัน ท าน้ ายางข๎น ท าชิ้นสํวนเครื่องเรือนและเฟอร์นิเจอร์จากไม๎ยางพารา และท าปลาป่น ฯลฯ 
ส าหรับโรงงานขนาดใหญํใช๎เงินลงทุนมากกวํา 100 ล๎านบาท มีจ านวน 75 โรงงาน คิดเป็นร๎อยละ 
3.81 ของโรงงานทั้งหมด เชํน โรงงานผลิตอาหารทะเลบรรจุกระป๋อง อาหารทะเลแชํแข็ง ท าถุงมือ
ยาง ท าแผํนปาร์ติเกิลบอร์ด ผลิตกลํองกระดาษลูกฟูก ท าน้ าอัดลม  ผลิตกระแสไฟฟ้า และโรงแยก
ก๏าซ เป็นต๎น สํวนอัตราการกระจายตัวของโรงงานสํวนใหญํตั้งอยูํในอ าเภอหาดใหญํ มีจ านวน 562 
โรงงาน คิดเป็นร๎อยละ 28.51 ของจ านวนโรงงานทั้งหมด รองลงมาได๎แกํ อ าเภอเมืองสงขลา มี
จ านวน 213 โรงงาน คิดเป็นร๎อยละ 10.81 ของจ านวนโรงงานทั้งหมด และล าดับถัดมาได๎แกํ อ าเภอ
รัตภูมิ  มีจ านวน 179 โรงงาน อ าเภอระโนด มีจ านวน 165 โรงงาน อ าเภอสะเดา มีจ านวน 137 
โรงงาน และอ าเภอจะนะ มีจ านวน 137โรงงาน ตามล าดับ 
  อุตสาหกรรมที่ส าคัญของจังหวัดสงขลา เป็นอุตสาหกรรมที่ตํอเนื่องจากการเกษตร
เกือบทั้งสิ้น และสํวนใหญํเป็นอุตสาหกรรมเพื่อการสํงออก ได๎แกํ  
  1. อุตสาหกรรมจากการประมง เชํน ผลิตอาหารทะเลบรรจุกระป๋อง อาหารทะเลแชํ
แข็งและห๎องเย็น ผลิตปลาป่นและอาหารสัตว์ 
  2. อุตสาหกรรมจากยางพารา เชํน ผลิตยางแทํง ยางแผํนรมควัน น้ ายางข๎น ผลิตถุง
มือยางถุงมือแพทย์ และอุตสาหกรรมจากไม๎ยางพารา เชํน แปรรูป อัด อบน้ ายาไม๎ยางพารา ผลิต
เฟอร์นิเจอร์และเครื่องเรือน เครื่องใช๎ส านักงาน ผลิตแผํนปาร์ติเกิลบอร์ด ไม๎อัดประสาน  
  3. อุตสาหกรรมที่เก่ียวเนื่องจาก ข๎อ 1 และ 2 เชํน อุตสาหกรรมผลิตกระป๋อง ผลิต
สิ่งพิมพ์ และกลํองกระดาษลูกฟูก ผลิตภัณฑ์จากพลาสติก ผลิตตะแกรงเหล็ก ผลิตแบบมือเซรามิคส์ 
ผลิตน้ าแข็งซอง และอุตสาหกรรมบริการ 
  4. อุตสาหกรรมอ่ืนๆ  ที่ผลิตเพ่ือสนองความต๎องการ ของผู๎บริโภคภายในจังหวัดและ
จังหวัดใกล๎เคียง เชํน ผลิตน้ าอัดลม ผลิตทํอพีวีซี ผลิตภัณฑ์จากคอนกรีต  (เสาเข็ม เสาไฟฟ้า แผํนพื้น
ส าเร็จ ทํอคอนกรีตอัดแรง ฯลฯ) เป็นต๎น 
  จากข๎อมูลดังกลําวข๎างต๎นสรุปได๎วํา จังหวัดสงขลาเป็นจังหวัดที่มีความอุดมสมบูรณ์
ด๎วยทรัพยากรที่ส าคัญ ได๎แกํ ทรัพยากรสัตว์น้ าทางทะเลยางพารา ฯลฯ จึงกํอให๎เกิดอุตสาหกรรม
ประเภทตํางๆมากที่สุดในภาคใต๎ โดยเป็นอุตสาหกรรมที่ตํอเนื่องจากการเกษตรเกือบทั้งสิ้น และสํวน
ใหญํเป็นอุตสาหกรรมเพื่อการสํงออก ได๎แกํ อุตสาหกรรมอาหารทะเล อุตสาหกรรมจากยางพาราและ
อุตสาหกรรมจากไม๎ยางพารา ปัจจุบันจังหวัดสงขลามีโรงงานอุตสาหกรรมที่ได๎รับอนุญาตประกอบ
กิจการทั้งสิ้น 2,2 82 โรงงาน มี เงินทุนจดทะเบียน 74,460 ล๎านบาท  จ านวนคนงาน 78,465 คน 
แบํงเป็นคนงานชาย 37,283 คน และเป็นคนงานหญิง 41,182 คน  
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2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหาร 

  พฤติกรรมการบริหารเป็นการแสดงออกของผู๎บังคับบัญชาที่เก่ียวกับกระบวนการ
บริหาร ซึ่ง Likert (1967, น. 197-211 อ๎างถึงใน ภรณีกีรติบุตร  2529, น. 147-148; พิสิฐ รักพรม 
2552, น. 40-42) ได๎ให๎แนวคิดเก่ียวกับการบริหารวํา ระบบการบริหาร  (Management System) 
ภายในองค์การสามารถแบํงออกเป็น 4 ระบบ ดังนี้ 
  ระบบที่  1 เผด็จการ (System 1 : Ex-portative Authoritative) เป็นพฤติกรรม
ของผู๎บังคับบัญชาที่มีความเชื่อมั่นในตัวผู๎ใต๎บังคับบัญชาน๎อยมากไมํคํอยเปิดโอกาสให๎
ผู๎ใต๎บังคับบัญชาเข๎ามามีสํวนรํวมในการตัดสินใจ แตํผู๎บังคับบัญชาจะเป็นผู๎ที่ตัดสินใจเองแล๎วสั่งการ
ลงไปตามสายการบังคับบัญชา ซึ่งการบังคับบัญชาองค์การในลักษณะนี้จะถูกรวมไว๎ที่ผู๎บังคับบัญชา
ระดับสูงเทํานั้นสํงผลท าให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชามีแนวโน๎มที่จะตํอต๎านค าสั่งการของผู๎บังคับบัญชาท าให๎
เป้าหมายในการปฏิบัติงานของผู๎ใต๎บังคับบัญชาลดต่ าลงและยังเป็นการสร๎างความไมํไว๎วางใจระหวําง
กัน 
  ระบบที่  2 เผด็จการแบบมีเมตตา  (System 2 : Benevolent Authoritative) 
เป็นพฤติกรรมของผู๎บังคับบัญชาที่มีความเชื่อมั่นและไว๎วางใจในตัวผู๎ใต๎บังคับบัญชาให๎มีสํวนรํวมใน
การตัดสินใจบ๎าง แตํอยูํภายใต๎ขอบเขตที่ก าหนดให๎ โดยสํวนใหญํแล๎วผู๎บังคับบัญชาจะตัดสินใจหรือสั่ง
การด๎วยตนเอง ท าให๎บรรยากาศการรํวมงานเป็นในรูปที่ผู๎ใต๎บังคับบัญชามีความระมัดระวังและเกรง
กลัวในตัวผู๎บังคับบัญชา  
  ระบบที่  3 การปรึกษาหารือ  (System 3 : Consultative) เป็นพฤติกรรมของ
ผู๎บังคับบัญชาที่มีการใช๎อ านาจแบบมีการปรึกษาหารือกับผู๎ใต๎บังคับบัญชา โดยผู๎บังคับบัญชาจะมี
ความเชื่อมั่นและไว๎วางใจในตัวผู๎ใต๎บังคับบัญชามากขึ้นแม๎การตัดสินใจในเรื่องที่ส าคัญๆท่ีจะท าโดย
ผู๎บังคับบัญชาระดับสูงก็ตามแตํผู๎บังคับบัญชาจะอนุญาตให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาระดับรองลงมาตัดสินใจสั่ง
การเฉพาะเรื่องได๎มากยิ่งขึ้นท าให๎บรรยากาศการรํวมงานระหวํางผู๎บังคับบัญชากับผู๎ใต๎บังคับบัญชามี
ความไว๎วางใจตํอกัน และยังท าให๎เกิดการติดตํอสื่อสารแบบสองทางระหวํางผู๎บังคับบัญชากับ
ผู๎ใต๎บังคับบัญชาในการรํวมกันคิดและมีสิทธิเสนอความคิดเห็นแทนการสั่งหรือรับค าสั่งแคํทางเดียว  
  ระบบท่ี 4 การเข้ามามีส่วนร่วม  (System 4 : Participative-Group) เป็น
พฤติกรรมของผู๎บังคับบัญชาที่มีความมั่นใจและไว๎วางใจในตัวผู๎ใต๎บังคับบัญชาอยํางเต็มที่การตัดสินใจ
สั่งการจึงกระจายไปอยํางกว๎างขวางทั่วองค์การท าให๎การติดตํอสื่อสารในองค์การเป็น ไปได๎หลายทาง 
ไมํวําจะเป็นจากผู๎บังคับบัญชาลงไปสูํผู๎ใต๎บังคับบัญชา ผู๎ใต๎บังคับบัญชาติดตํอไปยังผู๎บังคับบัญชา หรือ
ระหวํางผู๎ใต๎บังคับบัญชาด๎วยกัน เพื่อความรวดเร็วและความคลํองตัวกวําการต๎องเดินตามสายงาน
อยํางเครํงครัด ซึ่งการติดตํอได๎มากกวําสองทางดังกลําวจะเกิดได๎ในองค์การที่มีความเชื่อม่ันและ
ไว๎วางใจกันเป็นอยํางดี  
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  จากระบบการบริหาร  4 แบบ Likert (1967 อ๎างถึงใน ภรณีกีรติบุตร  2529, น. 
147-148; พิสิฐ รักพรม 2552, น. 40-42) เชื่อวําการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ คือ การบริหารที่ได๎
ทั้งงานทั้งน้ าใจคน และผลผลิตสูงสุด ซึ่งต๎องเกิดจากองค์ประกอบ 8 ด๎านตํอไปนี้ด๎านการเป็นผู๎น า  
(Leadership) ด๎านการจูงใจ  (Motivational) ด๎านการติดตํอสื่อสาร  (Communication) ด๎านการ
ปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลตํอกัน  (Interaction-Influence) ด๎านการตัดสินใจ  (Decision-Making) 
ด๎านการก าหนดเป้าหมาย  (Goal Setting) ด๎านการควบคุมการปฏิบัติงาน  (Control) และด๎านการ
ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม  (Performance Goals and Training) ซึ่งในแตํละ
องค์ประกอบมีสาระส าคัญดังนี้ 

  2.1 ด้านการเป็นผู้น า (Leadership)  

  การบริหารงานให๎บรรลุตามวัตถุประสงค์ได๎นั้นผู๎ บังคับบัญชาจะต๎องใช๎ ศาสตร์และ
ศิลป์ในการบริหารงานก็คือ การเป็นผู๎น าหรือภาวะผู๎น านั่นเอง ซึ่งได๎มีผู๎ให๎ความหมายและความส าคัญ
ไว๎มากมายดังนี้  
  Hersey and Blanchard (1982 อ๎างถึงใน สุรพล พะยอมแย๎ม 2541, น. 80) ได๎ให๎
ความหมายวํา ภาวะผู๎น าเป็นกระบวนการที่กระตุ๎นให๎บุคคลหรือกลุํมบุคคลกระท ากิจกรรมหรือ
ปฏิบัติงานตํางๆอยํางเต็มความสามารถ และพยายามท าให๎บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายในสถานการณ์
ที่ก าหนด  
  Milton (1981 อ๎างถึงใน ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ 2551, น. 121) กลําววํา ภาวะผู๎น า 
หมายถึง การที่ผู๎น าใช๎อิทธิพลในความสัมพันธ์ที่มีตํอผู๎ใต๎บังคับบัญชาในสถานการณ์ตํางๆ เพื่อให๎
ผู๎ใต๎บังคับบัญชาใช๎ความพยายามในการท ากิจกรรมให๎บรรลุวัตถุประสงค์ตามสถานการณ์ที่ก าหนด  
  พรชัย ลิขิตธรรมโรจน์ ( 2545, น. 116) ให๎ความหมายของภาวะผู๎น าวํา หมายถึง 
ความสามารถในการใช๎อิทธิตํอผู๎ใต๎บังคับบัญชาและกลุํม เพ่ือด าเนินงานให๎ส าเร็จตามเป้าหมายที่ได๎
วางไว๎ 
  จากภาวะผู๎น าที่บุคคลแสดงออกมานั้น สุรพล พะยอมแย๎ม ( 2541, น. 89) จึงแบํง
ภาวะผู๎น าออกเป็น 4 แบบ คือ 
  1. แบบสั่งการ ( Telling) เป็นพฤติกรรมที่ผู๎น าสนใจในงานสูง แตํมนุษย์สัมพันธ์ต่ า 
คือ มีพฤติกรรมการสั่งให๎ท า ชี้แนวทาง และก าหนดการท างาน เป็นลักษณะการสื่อสารแบบทางเดียว 
โดยผู๎น าจะเป็นผู๎ก าหนดบทบาทและบอกให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาทราบวําต๎องการให๎ท าอะไร ที่ไหน เมื่อไร 
และอยํางไร 
  2. แบบขายความคิด ( Selling) เป็นพฤติกรรมที่ผู๎น าสนใจในงานสูง และมีมนุษย์
สัมพันธ์สูง คือ มีพฤติกรรมการพูดชักชวน การอธิบาย และการท าให๎กระจําง ซึ่งเป็นลักษณะที่ผู๎น า
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พยายามใช๎การสื่อสารแบบสองทาง โดยผู๎น าจะเป็นผู๎ตัดสินใจแล๎วเปิดโอกาสให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาได๎ชัก
ถามข๎อสงสัยในการตัดสินใจนั้น 
  3. แบบมีสํวนรํวม ( Participating) เป็นพฤติกรรมที่ผู๎น าสนใจในงานต่ า แตํมีมนุษย์
สัมพันธ์สูง คือ มีพฤติกรรมการให๎เข๎าไปมีสํวนรํวม การสนับสนุน การรํวมมือ และการสร๎างความรู๎สึก
ผูกพันระหวํางกัน โดยผู๎น าจะใช๎การสื่อสารแบบสองทางในการสนับสนุนให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาได๎เข๎ามา
มีสํวนรํวมในการตัดสินใจ 
  4. แบบมอบหมายงาน ( Delegating) เป็นพฤติกรรมที่ผู๎น าสนใจในงานต่ า และมี
มนุษย์สัมพันธ์ต่ า คือ มีพฤติกรรมการกระจายหน๎าที่ การสังเกตการณ์ การตรวจตรา และการท าให๎
บรรลุวัตถุประสงค์ โดยผู๎น าจะให๎ค าแนะน าและการสนับสนุนเล็กๆน๎อยๆเพียงเพ่ือให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชา
เข๎าใจปัญหาและแผนงาน แล๎วอนุญาตให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาเป็นผู๎ตัดสินใจงานได๎อยํางเต็มที่ 
  กลําวโดยสรุป การเป็นผู๎น า หรือภาวะผู๎น า เป็นการใช๎อิทธิพลในการโน๎มน๎าวจิตใจ
ผู๎ใต๎บัง คับบัญชาให๎คล๎อยตามความคิดเห็นของ ผู๎บังคับบัญชาโดยจะมีการ จูงใจให๎เกิดการประสาน
ความรํวมมือในการปฏิบัติงานให๎บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 

  2.2 การจูงใจ (Motivational) 

  กุญแจส าคัญท่ีผู๎บังคับบัญชาใช๎ในการบริหารงานเพื่อให๎เกิดประสิทธิภาพสูงสุด คือ 
การจูงใจ ซึ่งเป็นการกระตุ๎นให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาในองค์การมีก าลังใจ มีความตั้งใจ และเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติหน๎าที่อยํางเต็มความสามารถ ในองค์การธุรกิจการจูงใจนั้นมีความจ าเป็นอยํางมากตํอ
กระบวนการเพ่ิมผลผลิตทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพราะบุคคลที่ได๎รับการจูงใจที่ถูกต๎องจะ
ท างานเต็มเวลาเต็มก าลัง มีความมุํงม่ันที่จะท าให๎ผลงานออกมาดีที่สุด ซึ่งจะสํงผลตํอความก๎าวหน๎าใน
องค์การและความส าเร็จของตนเอง (พงศ์ หรดาล 2540, น. 64; วิเชียร วิทยอุดม 2549, น. 152)  
  ความหมายของการจูงใจนั้นมีนักวิชาการหลายทํานได๎ให๎ความหมายไว๎แตกตํางกัน 
ดังนี้  
  Robbins (1996, p. 205) กลําววํา การจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจที่ใช๎ความ
พยายามอยํางมากเพ่ือให๎บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยมีเงื่อนไขวําความพยายามนั้นสามารถท าให๎
เกิดความพึงพอใจแกํบุคคลตามที่ต๎องการได๎  
  พงศ์ หรดาล ( 2540, น. 65) ได๎กลําวถึงความหมายของ การจูงใจในการท างาน 
(Work Motivation) คือ การจัดสภาวการณ์ตํางๆ ที่มีอิทธิพลตํอการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ของบุคคล
ซึ่งจะน าไปสูํการตัดสินใจในการท างานและท าให๎งานบรรลุตามเป้าหมายขององค์การ  
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  ไพฑูรย์ เจริญพันธุวงศ์ ( 2540, น. 10) ได๎ให๎ความหมายวํา การจูงใจ คือ ภาวะที่
บุคคลต๎องการ (Needs or Wants) ภาวะที่บุคคลถูกกระตุ๎นด๎วยแรงขับ ( Drives) และภาวะที่บุคคล
ได๎รับแรงจูงใจ ( Motives) ให๎กระท าพฤติกรรมอยํางใดอยํางหนึ่งหรือหลายๆอยําง เพื่อให๎ ตนเอง
บรรลุผลตามเป้าหมาย 
  การจูงใจเป็นสภาวะที่บุคคลได๎ถูกกระตุ๎นปลุกเร๎าให๎แสดงออกซ่ึงพฤติกรรมอยํางใด
อยํางหนึ่ง เพ่ือให๎บุคคลนั้นถึงจุดมุํงหมายท่ีได๎ก าหนดไว๎ ซึ่งแรงจูงใจนี้อาจเกิดจากสิ่งเร๎าภายในหรือสิ่ง
เร๎าภายนอก และยังขึ้นอยูํกับประสบการณ์การเรียนรู๎ของแตํละบุคคล ดังนั้นการที่บุคคลแสดงออก
ทางพฤติกรรม จึงเป็นการยากที่จะชี้ชัดลงไปวําเกิดจากแรงจูงใจสิ่งใด โดยเฉพาะพฤติกรรมบางอยําง
ของบุคคลอาจเป็นผลมาจากการกระตุ๎น หรือการจูงใจของสิ่งเร๎า หรือความต๎องการหลายๆชนิด
พร๎อมๆกัน จึงอาจสรุปได๎วําพฤติกรรมของบุคคลนั้นเป็นผลมาจากแรงจูงใจ 2 ประเภท (วิเชียร    
วิทยอุดม 2549, น. 152; ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 2541, น. 107-108) คือ 
  1. การจูงใจภายใน ( Intrinsic Motivation) หมายถึง แรงจูงใจภายในที่มีอยูํในตัว
บุคคล ซึ่งเกิดขึ้นมาเองจากความต๎องการทางกายและเป็นผลกระทบมาจากสิ่งแวดล๎อมหรือสังคม
ภายนอก แรงจูงใจแบบนี้จะแตกตํางกันไปตามลักษณะเฉพาะตัวของแตํละบุคคล ซึ่งเราอาจจะเรียก
อีกอยํางวําแรงจูงใจสํวนบุคคล โดยบุคคลที่มีแรงจูงใจในลักษณะนี้จะมีความต๎องการที่จะเรียนรู๎หรือ
แสวงหาบางสิ่งบางอยํางด๎วยตนเอง มิต๎องมีบุคคลอ่ืนเข๎ามาเก่ียวข๎อง เชํน พนักงานตั้งใจท างานด๎วย
ความรู๎สึกใฝ่ดีในตัวเอง ไมํใชํเพราะถูกบังคับหรือเพราะมีสิ่งลํอใจใดๆ  
  2. การจูงใจภายนอก ( Extrinsic Motivation) หมายถึง แรงจูงใจที่เกิดจากสิ่งเร๎า
ภายนอกหรือสิ่งแวดล๎อมภายนอกเป็นตัวคอยกระตุ๎น รวมทั้งการถูกหลํอหลอมจากวัฒนธรรม 
ประเพณี ความเชื่อ และคํานิยมของสังคม เชํน การมีอ านาจเกียรติยศ ความต๎องการการยอมรับนับ
ถือ และความส าเร็จในหน๎าที่การงาน ซึ่งสิ่งเหลํานี้จะเป็นแรงกระตุ๎นให๎บุคคลมองเห็นจุดหมาย
ปลายทาง  
  กลําวโดยสรุป การจูงใจ เป็นวิธีการที่จะท าให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาหรือ บุคคลได๎ใช๎ความ
พยายามในการท างานให๎บรรลุ ผลเป้าหมายขององค์การอยํางมีประสิทธิภาพ โดยมีเงื่อนไขวําความ
พยายามนั้นสามารถท าให๎บุคคลเกิดความพึงพอใจได๎  

  ทฤษฎีที่ท าให้เกิดการจูงใจ 

  ทฤษฎีความต๎องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์  (Maslow’s Need-Hierarchy 
Theory) 
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  Maslow (1970 อ๎างถึงใน มัลลิกา ต๎นสอน 2544, น. 33-35; ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 
2541, น. 110-111) กลําววํา ความต๎องการของคนเป็นจุดเริ่มต๎นของกระบวนการจูงใจ และความ
ต๎องการของคนยังมีข๎อสังเกต ดังนี้ 1) คนเรามีความต๎องการไมํมีที่สิ้นสุด แตํเมื่อได๎รับความต๎องการ
อยํางหนึ่งอยํางใดแล๎วก็จะเกิดความต๎องการสิ่งอ่ืนตํอไปไมํวันสิ้นสุด 2) ความต๎องการที่ยังไมํได๎รับการ
ตอบสนองจะท าให๎เกิดการจูงใจที่จะท าพฤติกรรม สํวนความต๎องการที่ได๎รับการตอบสนองแล๎ว จะไมํ
เกิดแรงจูงใจอีกตํอไป 3) ความต๎องการของคนจะเป็นล าดับขั้น โดยเริ่มจากความต๎องการ ขั้นพ้ืนฐาน
ไปสูํความต๎องการในขั้นสูงสุด 
  ทฤษฎีความต๎องการตามล าดับขั้นของ  Maslow นั้นผู๎บังคับบัญชาสามารถน ามา
ประยุกต์ใช๎ในการจูงใจให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาเกิดความกระตือรือร๎นและมีความสุขในการปฏิบัติหน๎าที่ได๎
ดังนี้ 
 
 
 
   
 
 
 

 
 
ภาพประกอบที่ 2 ทฤษฎีล าดับขั้นความต๎องการของ Maslow 
ที่มา : มัลลิกา ต๎นสอน (2544, น. 33) 

  ขั้นที่ 1 ความต๎องการทางรํางกาย  (Physiological Needs) เป็นความต๎องการข้ัน
พ้ืนฐานที่จ าเป็นตํอการด ารงชีวิตเชํนอาหารเครื่องนุํงหํมยารักษาโรคที่อยูํอาศัยซึ่งเป็นความต๎องการที่
ต๎องได๎รับการตอบสนองอยํางเพียงพอ จากนั้นจึงจะเริ่มความต๎องการในขั้นตํอๆไป โดยความต๎องการ
ทางด๎านนี้ องค์การต๎องอาศัยการจูงใจด๎วยการให๎ผลตอบแทนเพ่ือให๎รํางกายสุขสบาย เชํน อาหาร 
เสื้อผ๎าเครื่องนุํงหํม ของใช๎ตํางๆ ที่อยูํอาศัย การได๎รับการเยี่ยวยารักษาโรค และการมีสภาพแวดล๎อม 
บรรยากาศในการท างานที่ถูกสุขลักษณะอนามัย โดยการตอบสนอง ความต๎องการ ดังกลําวอาจจะ
ออกมาในลักษณะของตัวเงินที่จํายเป็นคําตอบแทนหรือการจัดสวัสดิการ 
  ขั้นที่ 2 ความต๎องการความปลอดภัยและความม่ันคง  (Safety and Security 
Needs) เป็นความต๎องการในขั้นที่สอง ซึ่งคนจะมีความต๎องการความปลอดภัยในชีวิต รํางกาย 
ทรัพย์สิน หน๎าที่การงาน เชํน มีความเป็นอยูํปลอดภัย ไมํมีอันตรายจากโจรผู๎ร๎าย ไมํมีการท าร๎าย การ
คุมคาม ท าให๎ได๎รับความเจ็บปวด อันตรายทั้งรํางกายและจิตใจ ตลอดจนมีหน๎าที่การงาน มีรายได๎ท่ี

ความต๎องการความส าเร็จสูงสุด

แหํงตน ความต๎องการการยอมรับนับถือ 

ความต๎องการทางสังคม 

ความต๎องการความปลอดภัยและความม่ังคง 

ความต๎องการทางกายภาพ 
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มั่งคงและเพียงพอตํอการด ารงชีพ ซ่ึงการต๎องสนองทางด๎านนี้ ผู๎บังคับบัญชาจะต๎องจูงใจด๎วยการสร๎าง
ความรู๎สึกไมํหวาดระแวง เกรงกลัว แตํเป็นความรู๎สึกสบายใจ ปลอดภัย และมีความม่ันคงในการ
ปฏิบัติงาน จะท าให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาทุกคนรู๎สึกวํามีหลักประกัน ความมั่งคงและปลอดภัยในหน๎าที่การ
งาน 
  ขั้นที่ 3 ความต๎องการทางสังคม (Social Needs) เมื่อบุคคลได๎รับความต๎องการทาง
รํางกาย และมีความรู๎สึกม่ังคงปลอดภัยแล๎ว ก็จะพัฒนาความต๎องการความรักจากบุคคลรอบข๎าง 
ต๎องการเป็นสํวนหนึ่งของสังคม ของครอบครัว ต๎องการได๎รับความเอาใสํใจและเป็นที่รักของเพ่ือน ซ่ึง
การที่ผู๎ใต๎บังคับบัญชารู๎สึกวําตนเป็นสํวนหนึ่งขององค์การ ได๎รับความรัก ความอบอุํน จาก
ผู๎บังคับบัญชาและเพ่ือนรํวมงาน มีความหํวงใย ดูแล ชํวยเหลือ เอื้ออาทรซึ่งกันและกัน ก็จะแสดงให๎
เห็นวําผู๎บังคับบัญชาได๎ให๎ความส าคัญและตอบสนองความต๎องการดังกลําว  
  ขั้นที่ 4 ความต๎องการการยอมรับนับถือ  (Esteem Needs) เป็นความต๎องการการ
ได๎รับความนับถือ ความมีชื่อเสียงเกียรติยศ เพ่ือท าให๎เกิดความรู๎สึกภาคภูมิใจในตนเอง ดังนั้นบุคคล
จึงพยายามท าสิ่งตํางๆให๎ประสบความส าเร็จ จนเป็นที่ยอมรับของผู๎อื่น ท าให๎เกิดความเชื่อม่ันวํา
ตนเองก็สามารถท าได๎ 
  การจูงใจผู๎ใต๎บังคับบัญชาประเภทนี้ จึงไมํใชํเงินเดือน สวัสดิการ หรือความมั่งคง แตํ
เป็นการยอมรับความสามารถและให๎โอกาสเข๎ามามีสํวนรํวมในการบริหาร จัดการ โดยผู๎บังคับบัญชา
อาจพิจารณามอบหมายงาน เลื่อนต าแหนํงการท างานให๎สูงขึ้นเป็นต๎น การกระท าดังกลําวจะแสดงวํา
ผู๎บังคับบัญชามีความไว๎วางใจ ยอมรับในความรู๎ ความสามารถ และเชื่อมั่นวําผู๎ใต๎บังคับบัญชา
สามารถท าไดดี๎ 

  ขั้นที่ 5 ความต๎องการความส าเร็จสูงสุด  (Self-Actualization Needs) เป็นความ
ต๎องการที่จะบรรลุความส าเร็จขั้นสูงสุดของบุคคล โดยใช๎ทักษะความรู๎ และความสามารถของตนที่ตน
มีอยูํ ท าในสิ่งที่สามารถจะท าได๎ เชํน ความต๎องการเป็นเจ๎าของกิจการ ซึ่งความต๎องการดังกลําวจะ
ส าเร็จและสมหวังหรือไมํนั้น ผู๎บังคับบัญชาจะต๎องมีการจูงใจผู๎ใต๎บังคับบัญชาให๎รู๎ถึงความส าเร็จของ
ตนเอง เชํน การจัดโครงการพนักงานดีเดํน การมอบรางวัล การชมเชย การประกาศเกียรติคุณตํอ
ความส าเร็จของผู๎ใต๎บังคับบัญชา เป็นต๎น 
  ทฤษฎีล าดับขั้นความต๎องการของ Maslow แสดงให๎เห็นวําบุคคลจะแสดง
พฤติกรรมเพื่อตอบสนองความต๎องการขั้นพ้ืนฐานของตน แล๎วจะคํอยๆพัฒนาขึ้นเป็นล าดับขั้น โดยที่
ความต๎องการที่ได๎รับการตอบสนองแล๎วจะลดแรงผลักดันลง ขณะที่ความต๎องการที่ไมํได๎รับการ
ตอบสนองอาจจะกํอให๎เกิดความไมํพอใจ ความขับข๎องใจ ความเครียด หรือความขัดแย๎งขึ้น ซึ่งอาจ
สํงผลกระทบในทางลบตํอการปฏิบัติงาน ดังนั้นผู๎บังคับบัญชาสมควรต๎องพิจารณาและวิเคราะห์ความ
ต๎องการของผู๎ใต๎บังคับบัญชา เพ่ือที่จะหาวิธีการที่เหมาะสมในการตอบสนองความต๎องการของ
ผู๎ใต๎บังคับบัญชา 
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  ทฤษฎีการจูงใจของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg) 

  Herzberg ได๎สรุปปัจจัยส าคัญ 2 ประการ ที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจและไมํ
พึงพอใจในการท างานของบุคคล (อ๎างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ 2541, น. 112) คือ 
 1) ปัจจัยกระตุ๎นให๎เกิดแรงจูงใจ ( Motivation Factor) หมายถึง ปัจจัยที่กระตุ๎น
ให๎เกิดแรงจูงใจในการท างานท าให๎การท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน ผลผลิตเพ่ิมข้ึน และท าให๎บุคคล
เกิดความพึงพอใจในการ ท างานโดยปัจจัยที่ผลักดันให๎เกิดแรงจูงใจ ได๎แกํ ความส าเร็จ ในการท างาน  
การได๎รับการยกยํองชมเชย การยอมรับจากเพ่ือนรํวมงาน  การได๎รับมอบหมายให๎รับผิดชอบงาน และ
การมโีอกาสเจริญก๎าวหน๎าในหน๎าที่การงาน 
 2) ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factor) หมายถึง ปัจจัยที่ป้องกันไมํให๎บุคคลเกิด
ความรู๎สึกไมํพอใจในงานที่ท า ไมํใชํปัจจัยที่จูงใจโดยตรงในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการ ท างาน ได๎แกํ 
นโยบายและการบริหารงานขององค์การ การบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหวํางบุคลากรในองค์การ 
อัตราคําจ๎าง ความมั่นคง และสถานภาพในการท างาน  
  Herzberg ได๎อธิบายองค์ประกอบทั้งสองวําท าให๎ผู๎ปฏิบัติงานรู๎สึกแตกตํางกัน โดย
องค์ประกอบกระตุ๎นสํวนใหญํจะเก่ียวข๎องกับเรื่องงานที่ปฏิบัติ บุคคลจะถูกจูงใจให๎เพิ่มผลผลิตด๎วย
ปัจจัยเหลํานี้ แตํอยํางไรก็ตามการขาดซึ่งปัจจัยเหลํานี้ก็ไมํได๎เป็นสิ่งที่กํอให๎เกิดความไมํพึงพอใจให๎กับ
บุคคล สํวนองค์ประกอบสุขอนามัยไมํใชํเป็นสิ่งจูงใจที่จะท าให๎ผลผลิตเพิ่มข้ึน แตํจะเป็นข๎อก าหนด
เบื้องต๎นที่จะป้องกันไมํให๎บุคคลไมํพอใจในงานที่ท าอยูํเทํานั้นเอง แม๎วําปัจจัยเหลํานี้ไมํได๎เป็นสิ่งจูงใจ
บุคคลให๎ท างานในองค์การ แตํถ๎าหากวําไมํมีปัจจัยเหลํานี้แล๎วยํอมกํอให๎เกิดความไมํพึงพอใจแกํบุคคล
ได ๎
  2.3 การติดต่อสื่อสาร (Communication) 

  การติดตํอสื่อสารเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญตํอการบริหารงาน เพราะการ
ติดตํอสื่อสารจะเป็นสิ่งที่เชื่อมโยงประสานกันระหวํางสมาชิกในองค์การ ถ๎าขาดซึ่งการติดตํอสื่อสาร
การด าเนินงานทุกอยํางในองค์การจะไมํสามารถด าเนินตํอไปได๎ โดยการติดตํอสื่อสารจะชํวยให๎มีการ
ประสานงานที่ดีตลอดทั่วทั้งองค์การ ทั้งยังสามารถท าให๎การวินิจฉัยสั่งการของผู๎บังคับบัญชาบรรลุ
เป้าหมาย และผู๎ใต๎บังคับบัญชาสามารถรับค าสั่ง รับนโยบายเพื่อน าไปปฏิบัติตามได๎อยํางถูกต๎อง 
(วิเชียร วิทยอุดม 2549, น. 245; วิภาส ทองสุทธิ์ 2552, น. 299)  
  ความหมายของ “การติดตํอสื่อสาร” มีนักวิชาการหลายทํานได๎ให๎ค านิยามไว๎ดังนี้  
  Gordon (1991, p. 289) อธิบายวํา การติดตํอสื่อสาร หมายถึง การแลกเปลี่ยน
ข๎อมูลขําวสารระหวํางผู๎สํงสารและผู๎รับสาร  
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  กานดา จันทร์แย๎ม ( 2555, น. 145) ให๎ความหมาย วํา การติดตํอสื่อสาร เป็น
กระบวนการสํงผํานขําวสารเพื่อให๎เกิดความเข๎าใจตรงกัน ทั้งที่เป็นข๎อเท็จจริง ความคิด ความรู๎สึก 
ทัศนคติ และอารมณ์ ระหวํางบุคคลสองฝ่าย อันได๎แกํ ผู๎สํงสารและผู๎รับสาร การติดตํอสื่อสารจึงถือได๎
วําเป็นเครื่องมืออยํางหนึ่งที่มีอิทธิพลตํอประสิทธิผลของการท างาน  
  องค์การไมํวําจะใหญํหรือเล็กจ าเป็นต๎องมีการติดตํอสื่อสารระหวํางกันในการ
ปฏิบัติงาน เพราะการติดตํอสื่อสารเป็นสื่อน าความต๎องการ ความคิด ความรู๎สึก เพื่อน าไปสูํความ
เข๎าใจในเป้าหมายระหวํางบุคคลตํอบุคคล บุคคลตํอกลุํม หรือระหวํางกลุํมตํอกลุํมเข๎าด๎วยกัน 
นอกจากนั้นการติดตํอสื่อสารยังชํวยให๎ผู๎บังคับบัญชาได๎รับข๎อมูลขําวสารจากผู๎ใต๎บังคับบัญชาและ
ผู๎บังคับบัญชาคนอ่ืนๆ อีกทั้งการติดตํอสื่อสารยังเป็นการแลกเปลี่ยนข๎อมูลระหวํางกัน เป็นเครื่องมือ
ในการสั่งการให๎มีการปฏิบัติงานให๎เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ แตํถ๎ามองในแงํของพฤติ
กรรมการบริหารถือได๎วําการติดตํอสื่อสารเป็นสื่อที่จะน าความต๎องการ ความนึกคิดจากผู๎บังคับบัญชา
ไปยังผู๎ใต๎บังคับบัญชา และจากผู๎ใต๎บังคับบัญชาไปยังผู๎บังคับบัญชา ดังนั้นถ๎าหากองค์การใดมีการ
จัดระบบการติดตํอสื่อสารภายในองค์การที่ดีและสามารถน าเครื่องมือมาสนับสนุนในการบริหาร
องค์การได๎เต็มที่แล๎ว ก็จะน ามาซึ่งความส าเร็จในการบริหารองค์การได๎เป็นอยํางดี ซึ่งการ
ติดตํอสื่อสารในองค์การจะมีชํองทางการสื่อสารอยูํ 3 แบบด๎วยกัน (วิเชียร วิทยอุดม 2549 , น. 255-
256; สร๎อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ 2541, น. 341-344) คือ 
  1. การติดตํอสื่อสารจากบนลงไปสูํระดับลําง ( Downward Communication) เป็น
การติดตํอสื่อสารจากระดับสูงกวําลงมายังระดับท่ีต่ ากวําในองค์การ หรือจากผู๎บังคับบัญชาลงมาสูํ
ผู๎ใต๎บังคับบัญชา จุดมุํงหมายของการติดตํอสื่อสารแบบนี้ คือ เป็นการสํงหรือถํายทอดข๎อมูลเพื่อเป็น
การควบคุมก ากับงานภายในองค์การและสั่งการไปยังผู๎ใต๎บังคับบัญชาให๎ปฏิบัติตามเป้าหมาย 
  2. การติดตํอสื่อสารจากระดับลํางข้ึนไปสูํระดับบน ( Upward Communication) 
เป็นการติดตํอสื่อสารจากระดับต่ ากวําขึ้นไปสูํระดับท่ีสูงกวําในองค์การ หรือจากผู๎ใต๎บังคับบัญชาขึ้น
ไปยังผู๎บังคับบัญชา จุดมุํงหมายของการติดตํอสื่อสารแบบนี้ก็คือ เป็นการตรวจสอบงานหรือดูผล
ย๎อนกลับ ( Feedback) วํางานที่ได๎ปฏิบัติไปแล๎วได๎ผลอยํางไร สํวนมากจะเป็นเรื่องเกี่ยวกับการ
ตอบสนองตามค าสั่งของผู๎ใต๎บังคับบัญชา ข๎อเสนอแนะ ค าร๎องทุกข์ ข๎อคิดเห็น และการขออนุมัติ เป็น
ต๎น 
  3. การติดตํอสื่อสารตามแนวนอนหรือแนวราบ ( Horizontal Communication) 
เป็นการติดตํอสื่อสารระหวํางบุคคลในระดับเดียวกัน ซึ่งการติดตํอสื่อสารในลักษณะนี้เป็นการท างาน
รํวมกัน ชํวยกันท างาน ปรึกษาหารือ การท างานเป็นทีม สื่อที่ใช๎จะเป็นในรูปของการปรึกษาหารือด๎วย
วาจา จดหมายโต๎ตอบ วิทยุสนาม เป็นต๎น 
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  กลําวโดยสรุปวํา การติดตํอสื่อสารเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนข๎อมูลขําวสารและ
ความเข๎าใจจาก ผู๎บังคับบัญชาไปยังผู๎ใต๎บังคับบัญชา ผู๎ใต๎บังคับบัญชาขึ้นไปยังผู๎บังคับบัญชา หรือ
แม๎แตํผู๎ใต๎บังคับบัญชาด๎วยกันโดย จะเป็นการออกค าสั่ง บอกให๎ทราบ หรือการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นระหวํางกัน ด๎วยข๎อมูลขําวสารที่สามารถท าให๎เกิดความเข๎าใจตรงกัน  

  2.4 การปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน (Interaction-Influence) 

  ความหมายของการปฏิสัมพันธ์ สมยศ นาวีการ ( 2524, น. 63 อ๎างถึงใน นิตยา   
พงษ์พระเกตุ 2555, น. 31) ได๎ให๎ความหมายวํา การปฏิสัมพันธ์  หมายถึง การติดตํอสื่อสารระหวําง
บุคคลที่กํอให๎เกิดผลการปฏิบัติโต๎ตอบกัน ซึ่งเป็นกิจกรรมที่จ าเป็นขององค์การทุกองค์การที่มีการ
ด าเนินงานเกี่ยวข๎องกับบุคคล 
  สํวนความหมายของการมีอิทธิพล ตํอกัน Boles & Davenport (1975 อ๎างถึงใน 
ดวงพร ทัตตะทองค า 2544, น. 27) กลําววํา อิทธิพลเป็นรูปแบบหนึ่งของอ านาจ (Force) ที่ใช๎ในการ
ควบคุมบุคคลอ่ืน และเป็นความสัมพันธ์ระหวํางบุคคล โดยที่การกระท าของบุคคลหนึ่งจะมีผลกระทบ
กระเทือนตํอความคิดหรือทัศนคติของอีกคนหนึ่ง  
  โดยการใช๎อิทธิพลให๎เหมาะสมกับการบังคับบัญชานั้น Owen (1970 อ๎างถึงใน    
ทองพูน ใจประเสริฐ 2546, น. 31-32) ได๎เสนอวิธีการเอาไว๎ 4 ประการ คือ 
  1. การใช๎อ านาจหรือก าลังบังคับ ( Force) อ านาจของผู๎บังคับบัญชาอาจได๎มาหลาย
ทาง ซึ่งอ านาจนี้จะกํอให๎เกิดความกลัวแกํผู๎ถูกบังคับ  
  2. การใช๎วิธีการแบบบิดาปกครองบุตร ( Paternalism) วิธีนี้ดูเหมือนเป็นการไมํให๎
เห็นการใช๎อ านาจโดยเดํนชัด แตํผู๎บังคับบัญชาจะต๎องประพฤติและวางตนให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาเคารพ
นับถือเกรงใจ แบบบิดาปกครองบุตร โดยผู๎บังคับบัญชาจะต๎องสร๎างบารมีให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชา
จงรักภักดี และปฏิบัติตนตามข๎อเสนอแนะ 
  3. การตํอรอง (Bargaining) วิธีนี้ใช๎การเจรจาตํอรองเพ่ือชี้ให๎เห็นผลดี ผลเสีย และ
เลือกทางปฏิบัติเพื่อไมํท าให๎ผู๎อื่นเกิดความเดือดร๎อน วิธีการนี้ผู๎รํวมงานจะได๎รับประโยชน์หรือความ
พึงพอใจ 
  4. การหาวิธีการรํวมกัน ( Mutual Means) โดยวิธีการนี้ทั้งผู๎บังคับบัญชาและ
ผู๎ใต๎บังคับบัญชาจะมีจุดมุํงหมายเหมือนกัน คือการหาวิธีการท างานรํวมกันในฐานะท่ีตํางคนก็เป็น
สมาชิกขององค์การ ซึ่งวิธีนี้ไมํมีความจ าเป็นที่ผู๎บังคับบัญชาจะต๎องใช๎อ านาจ เพราะวิธีการนี้อาจเป็น
วิธีที่ผู๎บังคับบัญชามีอิทธิพลตํอผู๎ใต๎บังคับบัญชาได๎งํายหากรํวมกันท างาน 
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  กลําวโดยสรุป การปฏิสัมพันธ์ เป็นการสร๎างความสัมพันธ์ระหวํางบุคคลที่กํอให๎เกิด
ผลการปฏิบัติโต๎ตอบกันสํวนการมีอิทธิพลตํอกันเป็นการใช๎อิทธิพลในการควบคุมบุคคลอ่ืนให๎กระท า
ในสิ่งที่ตนเองต๎องการ 

  2.5 การตัดสินใจ (Decision-Making) 

  ความสามารถในการท างานและการบริหารงาน นอกจากจะต๎องมีทักษะด๎านมนุษย
สัมพันธ์แล๎ว สิ่งที่ส าคัญอีกอยํางหนึ่งของการเป็นผู๎บังคับบัญชาก็คือ การตัดสินใจสั่งการ ( Decision 
Making) เพราะการตัดสินใจสั่งการเปรียบเสมือนหัวใจของการบริหารและการจัดการ ทั้งนี้ก็เพราะ
การตัดสินใจมีอยูํทุกขั้นตอนและทุกกระบวนการของการท างาน ซึ่งการตัดสินใจในบางครั้งอาจ
หมายถึง ความอยูํรอดหรือไมํรอดขององค์การ บางครั้งก็เป็นเหตุให๎กระทบกระเทือนถึงการท างาน
ของบุคคลที่มีสํวนเกี่ยวข๎อง และมีผลตํอประโยชน์และก าไรขาดทุนขององค์การ จะเห็นได๎วํา
ผู๎บังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพจะวัดได๎จากความสามารถในการตัดสินใจ และผลของการตัดสินใจสั่ง
การในการบริหารงานให๎เกิดประสิทธิภาพสูงสุด  (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์. 2548, น. 255; วิเชียร 
วิทยอุดม 2549, น. 276) 
  ความหมายของการตัดสินใจมีนักวิชาการหลายทํานได๎ให๎ความหมายไว๎แตกตํางกัน
อาทิเชํน   
  Robbin (1998 อ๎างถึงใน วิรัช สงวนวงศ์วาน 2553, น. 67) กลําววํา การตัดสินใจ 
คือ การเลือกท าการอยํางใดอยํางหนึ่งในทางเลือกที่มีอยูํตั้งแตํสองทางข้ึนไป 
  ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ ( 2552, น. 138) ได๎ให๎ความหมายวํา การตัดสินใจ หมายถึง 
กระบวนการของการใช๎ความคิดและการกระท าในการรับรู๎ ศึกษา และวิเคราะห์ปัญหาหรือโอกาส 
เพ่ือน ามาใช๎ในการจัดการกับปัญหาหรือโอกาสที่เกิดข้ึน  
  มัลลิกา ต๎นสอน ( 2544, น. 77-80) กลําววํา การตัดสินใจเป็นกระบวนการของการ
ใช๎ความคิดและการกระท าท่ีน าไปสูํการเลือกทางเลือกหลายๆทางเพ่ือน าไปปฏิบัติ ซึ่งการตัดสินใจนั้น
มีข้ันตอนตํางๆ เข๎ามาเก่ียวข๎อง โดยสามารถอธิบายได๎ดังตํอไปนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 ก าหนดปัญหา ( Identifying Problems) เป็นขั้นตอนแรกของ
กระบวนการตัดสินใจ ที่ผู๎ตัดสินใจจะ ต๎องรับรู๎ ตระหนัก และสังเกตปัญหาได๎ ซึ่งการก าหนดปัญหา
ไมํใชํเรื่องงํายๆ แตํจะเป็นขั้นตอนที่เกี่ยวข๎องกับความละเอียดอํอน ดังนั้นจึงจะต๎องอาศัย
ประสบการณ์และความเอาใจใสํของผู๎ก าหนดปัญหาในการวิเคราะห์และตรวจสอบสถานการณ์ เพราะ
ถ๎าก าหนดปัญหาผิดพลาดก็จะท าให๎การตัดสินใจและการแก๎ไขปัญหาไมํส าเร็จ 
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  ขั้นตอนที่ 2 การก าหนดเกณฑ์ในการตัดสินใจ ( Identifying Decision Criteria) 
โดยพิจารณาจากความส าคัญของปัจจัยและข๎อจ ากัดตํางๆของปัญหา ซึ่งจะต๎องจัดท าอยํางเป็นระบบ 
เพ่ือประโยชน์สูงสุดในการตัดสินใจ 
  ขั้นตอนที่ 3 ให๎ความส าคัญในแตํละเกณฑ์ ( Allocating Criteria Weights) ซึ่งมี
ความแตกตํางกันออกไป แตํจะมีนัยส าคัญในการแก๎ไขปัญหา ดังนั้นจึงต๎องเรียงล าดับความส าคัญและ
ก าหนดน้ าหนักให๎กับเกณฑ์ตํางๆอยํางเหมาะสม เพ่ือจะน าใช๎ประกอบการตัดสินใจได๎อยํางถูกต๎อง 
  ขั้นตอนที่ 4 พัฒนาทางเลือก (Developing Alternatives) ผู๎ตัดสินใจจะน าข๎อมูล
และข๎อจ ากัดของปัญหามาสร๎างทางเลือกที่มีความเป็นไปได๎ในการแก๎ไขปัญหา โดนไมํจ าเป็นต๎องสร๎าง
ทางเลือกทุกทาง แตํควรเลือกพัฒนาทางเลือกที่มี ความส าคัญตํอการตัดสินใจ ทั้งนี้เพ่ือให๎ผลลัพธ์นั้น
ถูกต๎องและมีคุณภาพ 
  ขั้นตอนที่ 5 วิเคราะห์ทางเลือก ( Analyzing Alternatives) เป็นการพิจารณา
เปรียบเทียบข๎อดีและข๎อเสีย เพื่อตัดสินใจเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสมบนฐานความถูกต๎อง มีเหตุผล 
และรวดเร็วมากขึ้น 
  ขั้นตอนที่ 6 เลือกทางเลือกท่ีเหมาะสม ( Selecting Appropriate Alternative) 
เพ่ือน าไปปฏิบัติตํอไป โดยการเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสมจะไมํใชํขั้นตอนสุดท๎ายของกระบวนการ
ตัดสินใจ แตํจะเป็นจุดเริ่มต๎นของการน าความคิดไปปฏิบัติให๎เป็นรูปธรรม โดยการน าไปตรวจสอบ
และแก๎ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได๎อยํางถูกต๎อง ตลอดจนสามารถน ามาใช๎พัฒนาทักษะในการตัดสินใจใน
อนาคตได๎อีกด๎วย 
  ขั้นตอนที่ 7 น าทางเลือกไปปฏิบัติ ( Implementing the Alternative) โดยจะต๎อง
วางแผนปฏิบัติการ การด าเนินงาน และ การจัดสรรทรัพยากรในการปฏิบัติการอยํางเหมาะสม ซึ่ง
จะต๎องอาศัยบุคคลที่สามารถท างานที่เป็นรูปธรรม และมีทักษะการแก๎ปัญหาเฉพาะหน๎า เพราะ
จะต๎องแก๎ไขและปฏิบัติให๎สอดคล๎องกับความเป็นจริง 
  ขั้นตอนที่ 8 ประเมินผลการตัดสินใจ (Evaluation) เป็นขั้นตอนสุดท๎าย ที่ผู๎ตัดสินใจ
จะต๎องติดตาม ตรวจสอบ วิเคราะห์ และประมวลผลข๎อมูลในการด าเนินงาน ทั้งอยํางเป็นทางการและ
ไมํเป็นทางการ เพ่ือที่จะเรียนรู๎และปรับปรุงการตัดสินใจให๎มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
  กลําวโดยสรุป การตัดสินใจ เป็นกระบวนการของการใช๎ความคิดและการกระท าใน
การรับรู๎ ศึกษา และวิเคราะห์ปัญหาหรือโอกาส เพ่ือน ามาใช๎เป็นแนวทางในการตัดสินใจ โดยการ
ตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพจะต๎องมุํงเน๎นไปที่การปฏิบัติได๎จริงและมีความเหมาะสมภายใต๎ข๎อจ ากัดที่มี
อยูํในขณะนั้น  
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  2.6 การก าหนดเป้าหมาย (Goal Setting)  

  การก าหนดเป้าหมายเป็นหน๎าที่ของผู๎บังคับบัญชาที่จะต๎องใช๎ความรู๎ความสามารถ
ผสมผสานกับความคิดของ ผู๎ใต๎บังคับบัญชา ทุกฝ่ายในองค์การเพื่อก าหนดเป้าหมายในการท างาน
รํวมกัน ซึ่งการเปิดโอกาสให๎ ผู๎ใต๎บังคับบัญชา ได๎มีสํวนรํวมในการก าหนดเป้าหมายนั้นจะท าให๎
ผู๎ใต๎บังคับบัญชามีความผูกพันตํอองค์การมีความรู๎สึกวําเป็นเจ๎าของสํงผลให๎เกิด การทุํมเทพลังความรู๎
ความสามารถเพ่ือท าให๎องค์การเกิดความเจริญก๎าวหน๎า และบรรลุผล ตาม เป้าหมายที่ก าหนดไว๎    
(เลียงศักดิ์ เมี้ยนศิริ 2548, น. 42; ส านัก อุกระโทก 2551, น. 33-34)  
  ความหมายของการก าหนดเป้าหมายนั้นมีนักวิชาการหลายทํานได๎ให๎ความหมายไว๎
ดังตํอไปนี้ 
  ชาญชัย อาจินสมาจาร ( 2538, น. 21) ได๎กลําววํา เป้าหมายเป็นแนวทางการท างาน
ที่น าไปสูํพฤติกรรม โดยการก าหนดเป้าหมายจะต๎องมีการแจ๎งให๎ทุกฝ่ายรับรู๎ เพื่อรํวมกันด าเนินงาน
ให๎บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว๎  
  ทองพูน ใจประเสริฐ ( 2546, น. 36) ได๎อธิบายวํา การก าหนดเป้าหมายเป็นการเปิด
โอกาสให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาได๎เข๎ามามีสํวนรํวมในการก าหนดเป้าหมายของการปฏิบัติงานหรือเป้าหมาย
ขององค์การ เพ่ือใช๎ในการด าเนินงานให๎บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ท่ีวางไว๎ 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (254 5, น. 125-126) กลําววํา องค์การจะประสบ
ความส าเร็จหรือไมํนั้นขึ้นอยูํกับการก าหนดเป้าหมายขององค์การ โดยการก าหนดเป้าหมายสามารถ
แบํงออกเป็น 3 ระดับ คือ 
  1. เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ ( Strategic Goals) อาจเรียกวํา เป้าหมายระดับบริษัท 
(Corporate-Level Goals) หรือเป้าหมายที่เป็นทางการ ( Official Goals) เป็นเป้าหมายที่ก าหนด
โดยผู๎บริหารระดับสูง โดยก าหนดเป้าหมายเป็นผลลัพธ์ทั้งหมดขององค์การ เป้าหมายเชิงกลยุทธ์เป็น
ข๎อความที่เป็นทางการเกี่ยวกับสิ่งที่ต๎องการหรือสิ่งที่ส าคัญขององค์การ ซึ่งประกอบด๎วย เป้าหมาย
ด๎านการตลาด เป้าหมายด๎านทรัพยากรมนุษย์ เป้าหมายด๎านการเงิน เป้าหมายด๎านผลผลิต เป้าหมาย
ด๎านก าไร เป้าหมายด๎านความรับผิดชอบตํอสังคม และเป้าหมายด๎านนวัตกรรม 
  2. เป้าหมายเชิงยุทธวิธี ( Tactical Goals) หรือเป้าหมายระดับหนํวยธุรกิจ 
(Business-Level Goals) เป็นเป้าหมายเก่ียวกับผลลัพธ์ในอนาคตของฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง หรือหนํวยงาน
ใดหนํวยงานหนึ่งตามหน๎าที่ขององค์การ โดยผู๎บริหารระดับสูงและระดับกลางจะเป็นผู๎ก าหนด
เป้าหมายเพื่อสนับสนุนเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การ  
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  3. เป้าหมายเชิงปฏิบัติการ ( Operational Goals) หรือเป้าหมายระดับหน๎าที่ 
(Functional Level Goals) เป็นเป้าหมายที่ต๎องการของแผนกหรือของแตํละบุคคล เป้าหมายเชิง
ปฏิบัติการนี้จะก าหนดโดยผู๎บังคับบัญชาระดับกลางและผู๎บังคับบัญชาระดับต๎น ซึ่งจะเป็นผู๎ก าหนด
ผลลัพธ์ของแผนกหรือของแตํละบุคคลในหนํวยงานตามหน๎าที่หรือตามฝ่ายขององค์การ  
  กลําวโดยสรุป การก าหนดเป้าหมาย เป็น การวางแนวทางในการด าเนินงานให๎
บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว๎ โดยจะมีการเปิดโอกาสให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาได๎มีสํวนรํวมในการ
ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน  

  2.7 การควบคุมการปฏิบัติงาน (Control) 

  การควบคุมการปฏิบัติงานเป็นวิธีการอยํางหนึ่งของการบริหารซึ่งเป็นภาระหน๎าที่
ของผู๎บังคับบัญชาที่จะต๎องติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการปฏิบัติงานให๎เป็นไปตามข้ันตอน
ของการด าเนินงาน เพื่อให๎งานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การโดยการควบคุมดังกลําว
ผู๎บังคับบัญชาจะต๎องมีความชัดเจน มีความยุติธรรมและจะต๎องใช๎หลักมนุษยสัมพันธ์ในการควบคุม
เพ่ือกํอให๎เกิดบรรยากาศที่เอ้ืออ านวยและจูงใจให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาท างานอยํางเต็มความสามารถ และ
ในขณะเดียวกันถ๎าหากการควบคุมนั้นมีความเข๎มงวดกวดขันจนเกินไปก็จะกํอให๎เกิดความขัดแย๎งขึ้น
ภายในองค์การได๎ (เลียงศักดิ์ เมี้ยนศิริ 2548, น. 44; นิตยา พงษ์พระเกตุ 2555, น. 35)  
  ความหมายของการควบคุมการปฏิบัติงานนั้นมีนักวิชาการหลายทํานได๎ให๎
ความหมายไว๎ดังนี้   
  Flippo (1961, p. 417) ได๎ให๎ความหมายวํา การควบคุมการปฏิบัติงาน คือ การ
บังคับให๎กิจกรรมตํางๆ ด าเนินไปตามแผนงานที่ก าหนดไว๎ 
  สาคร สุขศรีวงศ์ ( 2550, น. 187) ให๎ความหมายวํา การควบคุมการปฏิบัติงาน 
หมายถึง การติดตามตรวจสอบการท างานในสํวนตํางๆขององค์การให๎เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด 
  สุรพล พยอมแย๎ม ( 2541, น. 223-224) กลําววํา การควบคุมการปฏิบัติงานเป็นการ
ดูแล ติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล การด าเนินงานให๎เป็นไปตามแผนหรือเป็นไปตามขั้นตอนที่
เหมาะสม โดยมุํงให๎เกิดประโยชน์ในการป้องกันหรือแก๎ไขปัญหาการท างานที่อาจเกิดข้ึนได๎ในระหวําง
การปฏิบัติงาน ถ๎างานใดที่ปราศจากการควบคุมโอกาสที่จะเกิดข๎อผิดพลาดหรือปัญหาจะมีมากกวํา
งานที่มีการควบคุมอยํางเหมาะสม ดังนั้นการควบคุมการปฏิบัติงานจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญประการหนึ่งที่
ทุกองค์การก าหนดให๎เป็นหน๎าที่ของผู๎บังคับบัญชา ด๎วยเหตุผลดังตํอไปนี้ 
  1. รู๎ถึงปัญหาในการปฏิบัติงานได๎อยํางทันทํวงที การควบคุมงานท่ีเหมาะสมเป็นการ
ตรวจสอบและวัดผลของความก๎าวหน๎าในงานได๎เป็นอยํางดี หากมีการกระท าอยํางสม่ าเสมอ ก็จะท า
ให๎ทราบถึงข๎อขัดข๎องหรือปัญหาที่เกิดจากการปฏิบัติตามแผนงานที่วางไว๎ ซึ่งจะท าให๎สามารถแก๎ไข
ข๎อบกพรํองกํอนที่ปัญหานั้นจะกํอให๎เกิดความเสียหายตํองาน 
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  2. ชํวยในการปรับปรุงแผนงานให๎เหมาะสมยิ่งขึ้น การด าเนินการตามแผนงานที่ใช๎
ชํวงเวลาที่ไมํสั้นมาก ระหวํางการปฏิบัติตามแผนงานนั้นอาจมีปัจจัยหรือสภาพการณ์ตํางๆ
เปลี่ยนแปลงไปและมีผลกระทบตํอแผนปฏิบัติเดิมได๎ ซึ่งหากยังคงด าเนินการตํอไปตามแผนงานเดิม
อาจไมํเหมาะสมตํอองค์การ ดังนั้นหากมีการควบคุมงานอยํางสม่ าเสมอก็จะท าให๎มีการปรับปรุงแก๎ไข
การปฏิบัติงานได๎อยํางเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงได๎อยํางรวดเร็ว 
  3. การควบคุมคําใช๎จําย การด าเนินการแตํละงานนั้นจะมีคําใช๎จํายที่ก าหนดไว๎เป็น
กรอบของงาน ทั้งนี้อาจเป็นในรูปของวัตถุดิบหรือวัสดุอุปกรณ์ที่มีการก าหนดเป็นปริมาณกลางเอาไว๎ 
ผู๎บังคับบัญชาจึงควรควบคุมดูแลไมํให๎คําใช๎จํายมากเกิดความจ าเป็น เพราะหากมีคําใช๎จํายสิ้นเปลือง
มากเกินไปก็จะสํงผลกระทบตํอองค์การ 
  4. การควบคุมเวลา การก าหนดเวลาในการปฏิบัติงานหรือการผลิตนับเป็นเรื่องท่ีมี
ความส าคัญอีกประการหนึ่ง เพราะการควบคุมเวลาให๎ได๎งานตามท่ีก าหนดหรือตามแผนงาน จะชํวย
ท าให๎การปฏิบัติงานเป็นไปโดยราบรื่นและรวดเร็ว ถ๎างานใดไมํเสร็จตามก าหนดเวลา ผลเสียก็จะตก
อยูํกับองค์การและหนํวยงานอื่นๆท่ีรับผิดชอบในชํวงตํอไป 
  กลําวโดยสรุป การควบคุมการปฏิบัติงานเป็นการด าเนินการของผู๎บังคับบัญชาใน
การตรวจสอบการด าเนินงานวําบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การหรือไมํ หากการปฏิบัติงานไมํตรงตาม
วัตถุประสงค์ ผู๎บังคับบัญชาจะต๎องหาแนวทางแก๎ไขเพ่ือให๎การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว๎ 

  2.8 ความหมายของการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม  
(Performance Goals and Training) 

  มาตรฐานการปฏิบัติงานถือเป็นเครื่องมือส าคัญอยํางหนึ่งที่องค์การจะน ามาใช๎ใน
การบริหารงานบุคคล เพราะท้ังผู๎บังคับบัญชาและผู๎ใต๎บังคับบัญชาตํางจะได๎รับประโยชน์จากการ
ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานขึ้นมาใช๎รํวมกัน นอกจากนี้การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานยัง
เป็นเครื่องมือที่ผู๎บังคับบัญชาสามารถน ามาใช๎ในการควบคุมการด าเนินงานให๎เป็นไปตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว๎ เพื่อให๎การมอบหมายงานและการสั่งการสามารถท าได๎โดยสะดวกและรวดเร็ว อีกทั้งยังท า
ให๎การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยุติธรรมและนําเชื่อถือเนื่องจากมีท้ังหลักฐานและหลักเกณฑ์
ที่ผู๎บังคับบัญชาสามารถชี้แจงให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชายอมรับผลการประเมินได๎โดยงําย ในสํวนของ
ผู๎ใต๎บังคับบัญชา มาตรฐานที่ก าหนดไว๎ถือเป็นสิ่งท๎าทายที่ท าให๎เกิดความมํุงมั่นที่จะไปให๎ถึงเป้าหมาย 
และยังท าให๎การปฏิบัติงานมีความถูกต๎องมากขึ้น เนื่องจากผู๎ใต๎บังคับบัญชามีกรอบหรือแนวทางใน
การปรับปรุงงานและการพัฒนาศักยภาพ เพื่อเป็นแนวทางสูํมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ทั้ง
ผู๎ใต๎บังคับบัญชาและผู๎บังคับบัญชาองค์การได๎รํวมกันก าหนดไว๎ เพื่อคุณภาพของการปฏิบัติงานและ
ความเจริญก๎าวหน๎าขององค์การ (พัชรา หาญเจริญกิจ 2545, น. 67) 
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  การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานได๎มีผู๎ให๎ความหมายไว๎หลากหลายและแตกตําง
กัน ดังนี้ 
  ดวงพร ทัตตะทองค า ( 2544, น. 38) กลําววํา การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน
เป็นการพัฒนาองค์การรูปแบบหนึ่งที่ผู๎บังคับบัญชาจะต๎องตระหนักถึง เพราะการก าหนดมาตรฐานจะ
เป็นตัวเรํงหรือตัวผลักดันให๎การด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว๎ 
  ธงชัย สันติวงษ์ ( 2541, น. 459) ได๎กลําววํา การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน
เปรียบเสมือนการก าหนดวัตถุประสงค์ในการด าเนินงานเอาไว๎ลํวงหน๎าหรือคาดการณ์ถึงสิ่งตํางๆท่ีควร
จะเป็น ซึ่งหลักในการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ควรค านึงถึง ได๎แกํ ประมาณของงาน คุณภาพ
ของงาน คําใช๎จําย เวลา และเป้าหมายของงานซึ่งเป็นสิ่งที่องค์การต๎องการให๎สัมฤทธิ์ผลตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การ  
  สํวนความหมายของการฝึกอบรม สุรพล พยอมแย๎ม ( 2541, น. 250-251) ได๎ให๎
ความหมายของการฝึกอบรมวํา เป็นกิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือพัฒนา บุคลากร ในองค์การให๎มีความรู๎ 
ความสามารถเพียงพอที่จะปฏิบัติงาน เนื่องจาก บุคลากรแตํละคนมีประสบการณ์การท างาน รวมทั้ง
ทักษะในการท างานที่แตกตํางกัน หรืออาจจะไมํมีทักษะในการท างานตามท่ีองค์การต๎องการ ซึ่งจะ
เป็นอุปสรรคตํอประสิทธิผลขององค์การที่ตั้งไว๎ ดังนั้น จึงมี ความจ าเป็นที่องค์การจะต๎องมีการ
ฝึกอบรมให๎แกํผู๎ใต๎บังคับบัญชาดังนี้ 
  1. เพื่อชํวยให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาปรับความรู๎ ทักษะและทัศนคติให๎สอดคล๎องเหมาะสม
กับลักษณะงานหรือสภาพแวดล๎อมขององค์การ เพ่ือให๎สามารถปรับตัวและใช๎ความรู๎ความสามารถได๎
อยํางมีประสิทธิภาพ 
  2. เพื่อพัฒนาผู๎ใต๎บังคับบัญชาในองค์การให๎มีความรู๎ มีทักษะที่ทันตํอเทคโนโลยีและ
เทคนิคในการปฏิบัติงานใหมํๆ ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงอยูํตลอดเวลา อันจะเป็นผลให๎การด าเนินงานของ
องค์การได๎ผลดียิ่งขึ้น 
  3. เพื่อปรับปรุงระบบการท างานขององค์การให๎มีความคลํองตัว มีประสิทธิภาพและ
เป็นการสร๎างขวัญก าลังใจ และเต็มใจที่จะทุํงเทความรู๎ ความสามารถในการท างานในหน๎าที่ของตน 
  4. เพื่อเป็นการป้องกันปัญหาที่อา จจะเกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลงขององค์การใน
ด๎านตํางๆ เชํน การเปลี่ยนแปลงโครงสร๎างระบบการบริหาร หรือการเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานใน
องค์การ ดังนั้นผู๎บังคับบัญชาจึงจ าเป็นจะต๎องเตรียมฝึกอบรมให๎แกํผู๎ใต๎บังคับบัญชาไว๎ลํวงหน๎า เพ่ือให๎
การด าเนินงานเป็นไปอยํางราบรื่น 
  5. เพื่อแก๎ปัญหาในด๎านตํางๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของ ผู๎ใต๎บังคับบัญชา  
เชํน อุบัติเหตุอันเกิดจากเครื่องจักร ถ๎าผู๎บังคับบัญชาจัดฝึกอบรมการใช๎เครื่องจักรให๎แกํ
ผู๎ใต๎บังคับบัญชาผู๎ใต๎บังคับบัญชา ก็จะมีทักษะในการใช๎เครื่องจักรมากขึ้น อุบัติเหตุในการท างานก็จะ
ลดน๎อยลง 
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  การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรจึงเป็นเรื่องท่ีมีความส าคัญมาก ดังนั้น
ผู๎บังคับบัญชาจึงควรให๎ความสนใจในเรื่องนี้เป็นพิเศษ เพราะ คนสํวนใหญํยังขาดทักษะในการท างาน
รํวมกัน เมื่อให๎ท างานรํวมกันหลายๆคนจะประสบปัญหาท างานรํวมกันไมํได๎ นับวําเป็นจุดด๎อยที่
จ าเป็นจะต๎องรีบแก๎ไข เนื่องจากมีงานมากมายที่ไมํสามารถท าคนเดียวได๎ จ าเป็นต๎อง ได๎รับรํวมมือจาก
คนอ่ืน ดังนั้นการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากร จึงถือได๎วําเป็นหัวใจส าคัญของการฝึกอบรมให๎กับ
ผู๎ใต๎บังคับบัญชา ซึ่งสามารถพิจารณาจากวัตถุประสงค์ดังตํอไปนี้ 
  1. เพื่อเพ่ิมพูนให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาแตํละคนได๎รู๎จักตนเองดียิ่งขึ้น โดยเฉพาะอยํางยิ่ง
ในแงํท่ีเกี่ยวกับพฤติกรรมของตนเอง 
  2. เพ่ือเพ่ิมพูนการรับรู๎พฤติกรรมของผู๎อื่นได๎รวดเร็ว 
  3. เพื่อเพ่ิมพูนความรู๎และความเข๎าใจถึงพฤติกรรมและกระบวนการท างานที่
เอ้ืออ านวยตํอการท างานรํวมกัน 
  4. เพื่อเพ่ิมพูนทักษะในการตรวจและวินิจฉัยปัญหาในด๎านความสัมพันธ์ของบุคคล
และความสัมพันธ์ระหวํางบุคคล 
  5. เพ่ือเพ่ิมพูนความสามารถของแตํละคนในการที่จะหาชํองทางในการเรียนรู๎ เชํน 
จะเรียนรู๎จากเพ่ือนรํวมงานได๎อยํางไร 
  กลําวโดยสรุป การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน เป็นการก าหนดวัตถุประสงค์ใน
การด าเนินงานเอาไว๎ลํวงหน๎า เพ่ือเป็นแนวทาง ให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาปฏิบัติงานให๎ บรรลุผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ที่วางไว๎ สํวนการฝึกอบรมเป็นการให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาเข๎ารับการพัฒนาความรู๎ 
ความสามารถ เพื่อให๎เกิดทักษะความช านาญในการปฏิบัติงาน 
 
3. แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน 

  การบริหารงานผู๎บังคับบัญชาไมํสามารถด าเนินงานตามล าพังได๎ จ าเป็นต๎องได๎รับ
ความรํวมมือรํวมใจจากผู๎ใต๎บังคับบัญชาในองค์การ ซึ่งการที่ผู๎ใต๎บังคับบัญชาในองค์การจะให๎ความ
รํวมมือรํวมใจในการท างานนั้น ปัจจัยส าคัญประการหนึ่งก็คือ ความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งความ
พึงพอใจที่เกิดขึ้นของผู๎ใต๎บังคับบัญชาจะมีผลตํอความส าเร็จของงานและองค์การ ถ๎าองค์การใดที่
ผู๎ใต๎บังคับบัญชาในองค์การไมํมีความพึงพอใจในการท างานก็จะเป็นมูลเหตุท าให๎ผลงานและการ
ท างานต่ าลง สํงผลให๎คุณภาพของงานลดลง มีการขาดงาน ลาออกจากงาน หรืออาจกํอให๎เกิดปัญหา
ทางวินัยได๎อีกด๎วย แตํในทางตรงกันข๎ามหากองค์การใดที่ผู๎ใต๎บังคับบัญชามีความพึงพอใจในการ
ท างานสูง ก็จะสํงผลบวกตํอการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ความพึงพอใจในการท างานยังเป็นเครื่องหมาย
แสดงถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน และภาวะผู๎น าของผู๎บังคับบัญชาในองค์การอีกด๎วย (คันธชิต 
ชูสินธ์ 2542, น. 25; ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ 2548, น. 131; มยุรี ประทุมมาศ 2543, น. 2-3) 
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  ความหมายของความพึงพอใจในการท างานนั้นมีนักวิชาการหลายทํานได๎ให๎
ความหมายไว๎ดังนี้ 
  ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ ( 2551, น. 98) ให๎ความหมายวํา ความพึงพอใจในการท างาน 
หมายถึง ทัศนคติเก่ียวกับงานของผู๎ใต๎บังคับบัญชา ซึ่งจะเกี่ยวข๎องกับปัจจัยแวดล๎อมใน การท างาน 
เชํน คําตอบแทน โอกาสในการเลื่อนต าแหนํง ความก๎าวหน๎า ผู๎บังคับบัญชา ตลอดจนเพื่อนรํวมงาน 
ซ่ึงจะมีอิทธิพลตํอการรับรู๎ในงานของบุคคล นอกจากนี้ ความพอใจในการท างานยังเกิดข้ึนจากปัจจัย
แวดล๎อมของงาน อีก ได๎แกํ รูปแบบการบริหาร นโยบายและขั้นตอนการท างาน กลุํมงานที่เก่ียงข๎อง 
สภาพแวดล๎อมการท างาน ตลอดจนประโยชน์และผลตอบแทน  
  บรรจง มนต์กสิสูตร ( 2544, น. 37-38) ให๎ความหมายความพึงพอใจในการ ท างาน
วํา หมายถึง ความรู๎สึกเจตคติที่ดีตํอการปฏิบัติงานตามภาระหน๎าที่ เป็นความรู๎สึกหรือทัศนคติที่
เป็นไปในทางบวก ซึ่งเป็นผลให๎การปฏิบัติงานได๎อยํางมีประสิทธิภาพ มีความมุํงม่ัน เสียสละ และอุทิศ
แรงกาย แรงใจ สติปัญญาให๎กับการปฏิบัติงานตามเป้าหมาย และมีความพึงพอใจเมื่อได๎รับการ
ตอบสนองกลับมาทั้งทางด๎านรํางกายและจิตใจ 
  ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ ( 2548, น. 131) กลําววํา ความพึงพอใจในการท างาน คือ 
ความรู๎ ของบุคคลที่มีตํอการท างานในทางบวก เป็นความสุขที่เกิดจากการปฏิบัติงานและได๎รับ
ผลตอบแทนคือ ผลที่เป็นความพึงพอใจที่ท าให๎บุคคลเกิดความรู๎สึกกระตือรือร๎น มีความมุํงม่ันในการ
ท างาน มีขวัญและก าลังใจที่จะปฏิบัติงานให๎เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  Von Haller B. Gilmer (1967 อ๎างถึงใน สร๎อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ
2542, น. 141-142) ได๎สรุปองค์ประกอบของความพึงพอใจในการท างานไว๎ 10 ประการ ดังนี้ 

1. ความม่ันคงปลอดภัย ได๎แกํ ความม่ันคงทางกายภาพ ความม่ันคงปลอดภัยใน
การท างาน เป็นต๎น  

2.  โอกาสก๎าวหน๎าในการท างาน ได๎แกํ การมีโอกาสได๎เลื่อนต าแหนํงสูงขึ้นจาก
ความรู๎ความสามารถในการท างาน เป็นต๎น 

3. บริษัทหรือสถานที่ท างานและการจัดการ ได๎แกํ ความพอใจตํอสถานที่ท างาน 
ตลอดจนชื่อเสียงและการด าเนินงานขององค์การ เป็นต๎น 

4. คําตอบแทน ส าหรับคําตอบแทนหรือรางวัลนั้นต๎องเป็นรางวัลที่เสมอภาคส าหรับ
การปฏิบัติงานที่เทําเทียมกัน และเป็นรางวัลที่สอดคล๎องกับเป้าหมายของผู๎ใต๎บังคับบัญชาด๎วย  

5.  ลักษณะของงานที่ท าหรือความสนใจในลักษณะงานนั้นเอง ความพึงพอใจจะ
เกิดข้ึนเมื่อผู๎ใต๎บังคับบัญชาได๎ท างาน  
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  6. การควบคุมบังคับบัญชา มีความส าคัญท่ีจะท าให๎ผู๎ ใต๎บังคับบัญชา มีความรู๎สึก
พอใจหรือไมํพอใจตํองานได๎ การควบคุมบังคับบัญชาที่ไมํดีอาจเป็นสาเหตุอันหนึ่งที่ท าให๎
ผู๎ใต๎บังคับบัญชาย๎ายงานหรือลาออกจากงานได๎ 
  7. ลักษณะทางสังคม ถ๎าผู๎ ใต๎บังคับบัญชาท างานรํวมกับผู๎อ่ืนได๎อยํางมีความสุขก็จะ
ท าให๎เกิดความพอใจในงานนั้น 
  8. การติดตํอสื่อสาร การติดตํอสื่อสารมีความส าคัญมากในการปฏิบัติงานในประสบ
ความส าเร็จ เพราะเป็นกระบวนการในการวางแผน การจัดองค์การ การบริหารงานบุคคล การวินิจฉัย
สั่งการ การควบคุมบังคับบัญชา การประสานงาน และการประเมินผลงาน อาจกลําวได๎วําภาระหน๎าที่
ทางการบริหารที่กลําวมาจะเกิดขึ้นไมํได๎เลยถ๎าไมํมีการติดสื่อสาร 
  9. สภาพการท างาน อาทิ แสง เสียง ชั่วโมงการท างาน ซึ่งต๎องมีความเหมาะสมกับ
การท างานนั้น 
  10. สิ่งตอบแทนหรือประโยชน์เกื้อกูลตํางๆ เชํน เงินบ าเหน็บตอบแทนเมื่อออกจาก
งาน คํารักษาพยาบาล สวัสดิการ และท่ีอยูํอาศัย เป็นต๎น 
  นอกจากนี้ ความพึงพอใจในการท างานยังมีความสัมพันธ์กับตัวแปรหลายตัว ซึ่งจะ
ชํวยให๎ผู๎บังคับบัญชาสามารถท านายได๎วํากลุํมใดมีทําทีจะเกิดปัญหาทางพฤติกรรมซึ่งมีความเก่ียวข๎อง
กับความไมํพึงพอใจ โดยตัวแปรเหลํานี้บ๎างก็เก่ียวข๎องกับผู๎ใต๎บังคับบัญชาโดยตรง บ๎างก็เก่ียวข๎องกับ
สภาพแวดล๎อมการท างาน ตัวแปรเหลํานี้ได๎แกํ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับอาชีพหรือต าแหนํง
งาน (สร๎อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ 2542, น. 137-139) เป็นต๎น 
  1. เพศ ผลจากการสังเกตเรื่องความพึงพอใจในการท างานในแงํของเพศ ผลปรากฏ
วํา เพศหญิงซึ่งท างานในระดับอาชีพที่เทียบได๎กับผู๎ชาย มักมีระดับความพึงพอใจในการท างานหรือ
ความไมํพึงพอใจในการท างานเหมือนๆกัน 
  2. อายุ เมื่อผู๎ใต๎บังคับบัญชามีอายุงานมากขึ้น ต าแหนํงหน๎าที่การงานมักจะสูงขึ้น
ตามไปด๎วย ดังนั้นเขาจึงมีแนวโน๎มที่จะพึงพอใจในการท างานมากขึ้น ซึ่งก็มีเหตุผลหลายประการที่
สามารถประกอบได๎ เชํน ความคาดหวังในงานมีระดับต่ า และการปรับตัวกับสภาวการณ์ในการท างาน
ที่ดีข้ึน ทั้งนี้เพราะเขามีประสบการณ์ท างานมากข้ึนนั่นเอง แตํอยํางไรก็ตามผลปรากฏวํา
ผู๎ใต๎บังคับบัญชาที่เข๎าวัยกลางคนอาจจะมีความหวั่นไหวและมีความไมํแนํใจในต าแหนํงหน๎าที่ที่ตนเอง
ด ารงอยูํ ทั้งนี้เพราะสถานภาพเป็นสิ่งส าคัญส าหรับเขา โดยสถานภาพสูงยํอมท าให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชา
รู๎สึกวําเขามีความส าคัญตํอองค์การ สํวนผู๎ใต๎บังคับบัญชาที่มีอายุการท างานน๎อยมักมีแนวโน๎มที่จะมี
ความพึงพอใจในงานน๎อยกวํา ทั้งนี้เพราะมีความคาดหวังมาก และมีการปรับตัวในการท างานได๎น๎อย 
จากแนวโน๎มดังกลําวนี้ผู๎บังคับบัญชาสามารถน ามาปรับใช๎กับผู๎ใต๎บังคับบัญชาในองค์การเพื่อ
ประสิทธิภาพในการท างานตํอไป 
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  3. ระดับการศึกษา การที่ผู๎ใต๎บังคับบัญชามีระดับการศึกษาท่ีสูงมักจะท างานได๎มี
ประสิทธิภาพ เพราะเขาเหลํานั้นมักคาดหวังในการท างานสูง จึงท าให๎ประสบกับความพึงพอใจในงาน
ตามท่ีปรารถนา 
  4. ระดับอาชีพหรือต าแหนํงงาน จากภาพประกอบที่ 3 แสดงให๎เห็นวํา
ผู๎ใต๎บังคับบัญชาที่มีระดับต าแหนํงงานสูงมักมีความพึงพอใจในการท างาน เพราะเขามักจะได๎
คําตอบแทนในการท างานดีและมีสภาพการท างานที่ดี อีกทั้งงานที่เขาได๎รับก็ยังมีเกียรติและต๎องใช๎
ความรู๎ความสามารถอยํางเต็มที่ในการท างาน ซึ่งสิ่งเหลํานี้ล๎วนเป็นเหตุผลที่ท าให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชามี
ความพึงพอใจในการท างานเพ่ิมข้ึน  
 
 
          สูง 
                                          อายุ 
      
           ระดับอาชีพหรือต าแหนํงงาน 
       
ความพึงพอใจในการท างาน  
 
 
          ต่ า 
      ต่ า   ระดับอายุและระดับอาชีพหรือต าแหนํงงาน   สูง 
 
ภาพประกอบที่ 3 แสดงผู๎ที่มีระดับอาชีพหรือต าแหนํงงานสูงจะมีความพึงพอใจสูง 
ที่มา : Keith and Newstrom (1978, p. 115 อ๎างถึงใน สร๎อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ 2542, น.

138) 
 
  กลําวโดยสรุป ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความรู๎สึกเจตคติที่ดีตํอการ
ปฏิบัติงานของผู๎ ใต๎บังคับบัญชา เป็นความรู๎สึกหรือทัศนคติที่เป็นไปในทางบวก ซึ่งเป็นผลให๎ การ
ปฏิบัติงานได๎อยํางมีประสิทธิภาพ มีความรู๎สึกกระตือรือร๎น มีความมุํงม่ันในการท างาน และมีขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานให๎ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 
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4. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

  จากการศึกษาค๎นคว๎างานวิจัยที่เกี่ยวข๎องกับพฤติกรรมการบริหารของผู๎บังคับบัญชา 
สามารถพอจะน ามาเสนอเป็นแนวทางในการศึกษาค๎นคว๎าครั้งนี้ได๎ ดังนี้ 
  Davis (1972, p. 136) ได๎ศึกษาเรื่องพฤติกรรมของมนุษย์ในการท างาน  นิวยอร์ก
สหรัฐอเมริกา  ผลการศึกษาพบวํา ผู๎บริหารทุกคนมีเจตคติเกี่ยวกับการติดตํอสื่อสารวําเป็น
กระบวนการซึ่งมีความส าคัญและจ าเป็น อยํางยิ่ง และการสื่อสารที่ดีจะชํวยลดความขัดแย๎งในองค์กร
และกํอให๎เกิดสภาวะที่เอ้ืออ านวยตํอการปฏิบัติงาน 
  Steers (1976, p. 55) ได๎ท าการศึกษาพบวํา การติดตํอสื่อสารมีบทบาทส าคัญตํอ
กระบวนการท างานขององค์การ เชํน การใช๎ภาวะผู๎น า การตัดสินใจ และการปรับตัวขององค์การ จึง
มีการใช๎ชํองทางการติดตํอสื่อสารหลายทาง เพ่ือเพ่ิมโอกาสที่ขําวสารจะได๎รับการเผยแพรํอยําง
ถูกต๎องและท่ัวถึง 
  ปวริศา เนียรภาค ( 2551, น. 105) ศึกษาภาวะผู๎น า บุคลิกภาพ การเห็นคุณคําแหํง
ตน ความสามารถในการตัดสินใจ กับผลการปฏิบัติงาน ของหัวหน๎าพนักงานต๎อนรับบนเครื่องบิน 
บริษัท การบินไทย (มหาชน) จ ากัด ผลการศึกษาพบวํา ภาวะผู๎มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงาน อยํางมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.1 
  นิตยา พงษ์พระเกตุ ( 2555, น. 67-69) ได๎ศึกษาพฤติกรรมการบริหารงานของ
ผู๎บริหารสถานศึกษาในเขตอ าเภอแกํงหางแมว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
จันทบุรี เขต 1 โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบพฤติกรรมการบริหารงานของผู๎บริหาร
สถานศึกษา ซึ่งเก็บรวบรวมข๎อมูลจากครูผู๎สอนในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาจันทบุรี  เขต 1 จ านวน 127 คน พบวํา  พฤติกรรมการบริหารงานของผู๎บริหาร
สถานศึกษาในเขตอ าเภอแกํงหางแมว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 
โดยภาพรวมและรายด๎านอยูํในระดับปานกลาง โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน๎อยสามอันดับแรก 
ได๎แกํ การเป็นผู๎น า รองลงมา คือ การปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลตํอกัน และการก าหนดมาตรฐาน
การปฏิบัติงานและการฝึกอบรม  การจ าแนกตามเพศของผู๎บริหารโดยรวมและรายด๎านแตกตํางกัน
อยํางไมํมีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว๎น ด๎านการจูงใจ และการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการ
ฝึกอบรม แตกตํางกันอยํางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 การจ าแนกตามประสบการณ์ในบริหาร
โดยภาพรวมและรายด๎านแตกตํางกันอยํางไมํมีนัยส าคัญทางสถิติ และสุดท๎ายการจ าแนกตามขนาด
โรงเรียน โดยภาพรวมและรายด๎านแตกตํางกันอยํางไมํมีนัยส าคัญทางสถิติ  
  ทองพูน ใจประเสริฐ ( 2546, น. 68-69) ได๎ศึกษาพฤติกรรมการบริหารงานของ
ผู๎บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดสระแก๎ว จ านวน 248 คน พบวํา พฤติ
กรรมการบริหารของผู๎บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดสระแก๎ว ในทุกด๎าน
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อยูํในระดับปานกลาง เรียงตามล าดับดังนี้ การปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลตํอกัน การควบคุมการ
ปฏิบัติงาน การก าหนดเป้าหมาย การตัดสินใจ การจูงใจ การติดตํอสื่อสาร การเป็นผู๎น า การก าหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม พฤติกรรมการบริหารของผู๎บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาโดย
ภาพรวม จ าแนกตามระดับการศึกษา ประสบการณ์ ขนาดของโรงเรียนและเพศ แตกตํางกันอยํางไมํมี
นัยส าคัญทางสถิติ 
  พันธ์ศักดิ์ สถิระ  (2538, บทคัดยํอ) ได๎ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหวํางพฤติกรรม
ผู๎น าของผู๎จัดการกับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยในภาคตะวันออกผล
การศึกษาพบวํา พฤติกรรมผู๎น าของผู๎จัดการธนาคารกสิกรไทยในภาคตะวันออกโดยภาพรวมมี
พฤติกรรมผู๎น าแบบกิจสัมพันธ์และมิตรสัมพันธ์อยูํในระดับปานกลาง สํวนความพึงพอใจในการท างาน
ของพนักงานธนาคารกสิกรไทยในภาคตะวันออกโดยภาพรวมมีความพึงพอใจในการท างานในปัจจัย
กระตุ๎นและปัจจัยค้ าจุนอยูํในระดับปานกลาง และพฤติกรรมผู๎น าของผู๎จัดการธนาคารแบบกิจสัมพันธ์
และแบบมิตรสัมพันธ์มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยใน
ภาคตะวันออกในปัจจัยกระตุ๎นและปัจจัยค้ าจุนอยํางไมํมีนัยส าคัญทางสถิติ 
  พิสิฐ  รักพรม ( 2552, น. 82-85) ศึกษาพฤติกรรมการบริหารงานของผู๎บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาศรีสะเกษ  เขต  1 โดยเก็บข๎อมูลจาก
ผู๎อ านวยการโรงเรียนรองผู๎อ านวยการโรงเรียนและครูจ านวน  322 คน พบวํา ผู๎อ านวยการโรงเรียน
มัธยมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาศรีสะเกษเขต  1 มีพฤติกรรมการบริหารงานดังนี้ด๎าน
การเป็นผู๎น าปฏิบัติมากที่สุดคือผู๎บริหารมีการประชุมชี้แจงให๎ผู๎ใต๎บังคับบัญชาทราบถึงการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงวิธีการในสํวนที่เกี่ยวข๎องกับการปฏิบัติงานด๎านการจูงใจปฏิบัติมากที่สุดคือไว๎วางใจและ
มอบหมายงานให๎ครูบุคลากรในโรงเรียนรับผิดชอบตํอการปฏิบัติงานให๎ส าเร็จตามเป้าหมายของ
โรงเรียนด๎านการติดตํอสื่อสารปฏิบัติมากคือพบปะหารือติดตํอสื่อสารภายในซึ่งกันและกันมากใน
โรงเรียนทั้งในรูปบุคคลและกลุํมอยํางทั่วถึงเพ่ือมุํงให๎งานบรรลุตามเป้าหมายขององค์กรด๎านการ
ปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลตํอกันปฏิบัติมากคือมีบทบาทการก าหนดเป้าหมายกิจกรรมวิธีการและ
แนวทางการปฏิบัติงานของโรงเรียนรํวมกันด๎านการตัดสินใจปฏิบัติมากที่สุดคือก าหนดสายบังคับ
บัญชาไว๎อยํางชัดเจนเพื่อใช๎ในระบบการบริหารงานด๎านการก าหนดเป้าหมายปฏิบัติมากคือก าหนด
เป้าหมายและการสั่งการในโรงเรียนสํวนใหญํจะมีการปรึกษาหารือกันเพื่อหาทางเลือกที่เหมาะสมใน
การสั่งการด๎านการควบคุมการปฏิบัติงานปฏิบัติมากคือมอบหมายการควบคุมการปฏิบัติงานให๎กับ
ผู๎รับผิดชอบการปฏิบัติงานแตํละระดับตามสายงานการบังคับบัญชาและด๎านการก าหนดมาตรฐาน
การปฏิบัติและการฝึกอบรมปฏิบัติมากที่สุดคือจัดให๎มีการจัดท าแผนงานโครงการพัฒนางานของฝ่าย
ตํางๆ  
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  มยุรี รังษีสมบัติศิริ  (2530, บทคัดยํอ) ได๎ท าการศึกษาเรื่องพฤติกรรมผู๎น ากับความ
พอใจในงาน : ศึกษากรณีการปิโตรเลียมแหํงประเทศไทยโดยน าเอาทฤษฎีการบริหารระบบ  4 ของ 
Likert มาใช๎เป็นกรอบแนวความคิดในวิจัย ผลการศึกษาพบวําแบบพฤติกรรมผู๎น าของผู๎บังคับบัญชามี
ความสัมพันธ์กับความ พึงพอใจในงานของผู๎ใต๎บังคับบัญชา โดยผู๎ใต๎บังคับบัญชา มีความพึงพอใจตํอ
พฤติกรรมผู๎น าแบบปรึกษาหารือและแบบมีสํวนรํวมสูงกวําแบบเผด็จการ  
  เลียงศักดิ์ เมี้ยนศิริ (2548, น. 87-88) ได๎ท าการศึกษาพฤติกรรมการบริหารงานของ
ผู๎บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ในเขตอ าเภอแปลงยาว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ฉะเชิงเทรา เขต 2 โดยมีจุดมุํงหมายเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบพฤติกรรมการบริหารงานของผู๎บริหาร
สถานศึกษา ซึ่งเก็บรวบรวมข๎อมูลจากข๎าราชการครูผู๎สอนที่ปฏิบัติงานอยูํในโรงเรียน ในเขตอ าเภอ
แปลงยาว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 2  จ านวน 196 คน พบวํา ระดับพฤติ
กรรมการบริหารงานของผู๎บริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมและทุกด๎านอยูํในระดับสูง เรียงตามล าดับ
ดังนี้ การก าหนดเป้าหมาย การควบคุมการปฏิบัติงาน การปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลตํอกัน การ
ติดตํอสื่อสาร การตัดสินใจ การจูงใจ การเป็นผู๎น า และการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการ
ฝึกอบรม สํวนการเปรียบเทียบพฤติกรรมการบริหารงานของผู๎บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามระดับ
การศึกษา และประสบการณ์ในการบริหาร แตกตํางกันอยํางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สํวนการ
จ าแนกตามขนาดโรงเรียน แตกตํางกันอยํางไมํมีนัยส าคัญทางสถิติ  
  สุจิตรา เหรียญเกํงสุรการ ( 2541, น. 58) ท าการศึกษาการติดตํอสื่อสารของหัวหน๎า
งานที่มีผลตํอความรู๎สึกชอบของผู๎ใต๎บังคับบัญชา ของบริษัทนารายณ์ภัณฑ์ จ ากัด โดยประชากรที่
ท าการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทนารายณ์ภัณฑ์ จ ากัด ทั้งสิ้น 180 คน ณ ส านักงานใหญํ 
กรุงเทพมหานคร พบวํา พนักงานของบริษัทมีทัศนะและพฤติกรรมในทางบวกตํอการติดตํอสื่อสารใน 
3 ประเด็นหลักของหัวหน๎างาน โดยเพศหญิงมีทัศนะและพฤติกรรมตอบสนองในทางบวกมากกวําเพศ
ชาย และผู๎ที่มีอายุมากจะมีทัศนะและพฤติกรรมตอบสนองในทางบวกมากกวําผู๎ที่มีอายุน๎อยกวํา 
ส าหรับตัวแปรอื่น พบวํา ผู๎ที่มีความรู๎อยูํในระดับมัธยมปลาย มีสถานภาพเป็นโสดและมีการท างานอยูํ
ในฝ่ายอ านวยการมีพฤติกรรมการตอบสนองในทางบวกมากท่ีสุด และผู๎ที่เป็นทั้งหัวหน๎าและ
ผู๎ใต๎บังคับบัญชามีทัศนะและพฤติกรรมในทางบวกมากกวําผู๎ที่เป็นผู๎ใต๎บังคับบัญชาอยํางเดียว 
  ส านัก อุกระโทก ( 2551, น. 68-70) ท าการศึกษาพฤติกรรมการบริหารงานของ
ผู๎บริหารสถานศึกษา ในกิ่งอ าเภอวังสมบูรณ์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระแก๎ว เขต 1 โดยมี
จุดมุํงหมายเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบพฤติกรรมการบริหารงานของผู๎บริหารสถานศึกษา จ านวน 
162 คน พบวําพฤติกรรมการบริหารงานของผู๎บริหารสถานศึกษา ในกิ่งอ าเภอวังสมบูรณ์ สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระแก๎ว เขต 1 โดยภาพรวมและรายด๎านอยูํในระดับมาก และพิจารณา
เป็นรายด๎านพบวํา พฤติกรรมการบริหารงานด๎านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลตํอกันมากที่สุด 
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รองลงมา ได๎แกํ ด๎านการตัดสินใจ และด๎านการก าหนดเป้าหมายตามล าดับ การจ าแนกตาม
ประสบการณ์ของผู๎บริหารโดยภาพรวมและรายด๎านแตกตํางกันอยํางไมํมีนัยส าคัญทางสถิติ และ
สุดท๎ายการจ าแนกตามขนาดโรงเรียนโดยภาพรวมและด๎านการเป็นผู๎น า ด๎านการก าหนดเป้าหมาย มี
พฤติกรรมการบริหารงานแตกตํางกันอยํางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สํวนด๎านอื่นๆ แตกตํางกัน
อยํางไมํมีนัยส าคัญทางสถิติ   
  จากทฤษฎีแนวความคิดและงานวิจัยที่เก่ียวข๎องดังกลําวพอจะสรุปได๎วําพฤติ
กรรมการบริหารของผู๎บังคับบัญชาในด๎านการเป็นผู๎น าด๎านการจูงใจด๎านการติดตํอสื่อสารด๎านการ
ปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลตํอกันด๎านการตัดสินใจด๎านการก าหนดเป้าหมายด๎านการควบคุมการ
ปฏิบัติงานและด๎านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม ดังกลําวเป็นสิ่งที่จ าเป็นและ
มีความส าคัญอยํางยิ่งที่ผู๎บังคับบัญชาจะต๎องน ามาใช๎ในการบริหารงานเพราะการบริหารงานนั้นถ๎า
ผู๎บังคับบัญชาสามารถแสดงพฤติกรรมการบริหารแตํละได๎อยํางเหมาะสมกับงานการปฏิบัติงาน
เหลํานั้นก็จะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การนอกจากนั้นพฤติกรรมการบริหารในแตํละ
ด๎านยังสํงผลตํอบรรยากาศการท างานความรํวมมือรํวมใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผู๎ใต๎บังคับบัญชาอีกด๎วย 
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บทที่ 3 

วิธีการด าเนินการศึกษา 
 
                      การวจิัยครัง้นีเ้ป็นการวจิัยเชิงส ารวจ (Survey Research) เพ่ือศึกษาพฤติกรรม  
การบริหารของผู้บังคับบัญชาในโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งในจังหวัดสงขลา ซึ่งใช้วิธีการเก็บข้อมูล
เชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) และเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์แบบ
กึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  ประชากร  

  ประชากร ที่ศึกษา  คือ ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือนและ
ประเภทรายวันที่ปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งในจังหวัดสงขลา ซึ่งเป็นโรงงานที่ให้ความ
ร่วมมือในการเก็บข้อมูลและพร้อมที่จะอนุญาตให้เข้าไปท าการศึกษา ณ เดือนธันวาคม  2556 จ านวน 
1,944คน 

  กลุ่มตัวอย่าง  

  กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือนและประเภท
รายวันโดยมีขนาดตัวอย่างจากการค านวณ ดังนี้ 
  การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างในกรณีทราบจ านวนที่แน่นอน (Finite Population) 
ใช้สูตรของ Yamane (1970 อ้างถึงใน วรัญญา ภัทรสุข 2554, น. 57) ดังนี้ 

 

 
  เมื่อ n คือ   ขนาดกลุ่มตัวอย่าง  
   N คือ   ขนาดประชากร 
   e คือ   คลาดคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ (.05) 
 
  แทนค่า    
 
 
   
  ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 332 คน เพื่อด าเนินการสุ่มตัวอย่าง 

2N(e)1

N
n




332n  

  



2)1,944(0.051

1,944
n
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ขั้นตอนการสุ่มตัวอย่าง 

  การศึกษาครั้งนีเ้ป็นการวิจัยเชิงส ารวจ โดยเก็บข้อมูลทั้ง เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
ดังนั้นในการเลือกกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการศึกษาจึงมีความแตกต่างกันไปตามประเภทของการเก็บข้อมูล 
ดังนี้ 

  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้เก็บข้อมูลเชิงปริมาณ  

  1. จากจ านวนประชากรทั้งหมด คือ ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทราย
เดือนและประเภทราย วัน จ านวน 1,944 คน แยกเป็นผู้บังคับบัญชา 145 คน ผู้ใต้บังคับบัญชา
ประเภทรายเดือน 380 คน และผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 1,419 คน ค านวณกลุ่มตัวอย่างตาม
สูตรของ Yamane (1970 อ้างถึงใน วรัญญา ภัทรสุข 2554, น. 57) ได้กลุ่มตัวอย่าง 332 คน 
  2.ก าหนดกลุ่มตัวอย่างตามสถานภาพ โดยวิธีการสุ่มเชิงช่วงชั้นอย่างมีสัดส่วน ได้
กลุ่มตัวอย่างตามช่วงชั้นดังนี้ 
 
  ผู้บังคับบัญชา =               × 145 = 25 จะได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 25 คน 
 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน    =         × 380 = 65 จะได้จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 65 คน 
 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน   =     × 1,419 = 242 จะได้จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 242 คน 
    
  3. เมื่อท าการสุ่มเชิงช่วงชั้นอย่างมีสัดส่วนแล้วนั้น ผู้วิจัยได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดย
ใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย จากการจับสลากรหัสของผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือนและ
ประเภทรายวัน เพ่ือให้ได้กลุ่มตัวอย่างมาเป็นตัวแทนในการอ้างอิงถึงประชากร  
  4. น ารหัสที่ได้จากการ จับสลากไปเขียนลงบนแบบสอบถามที่จะน าไปใช้ในการเก็บ
ข้อมูลเชิงปริมาณ แล้วน าแบบสอบถามทั้งหมด 332 ฉบับ ส่งให้แก่ ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่ายงานวางแผน
และพัฒนาบุคลากร เพื่อน าไปให้แก่กลุ่มตัวอย่างตามรหัสของผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภท
รายเดือนและประเภทรายวัน และนัดรับแบบสอบถามกลับภายใน 14 วัน 
  5. ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้ รับการตอบกลับ มาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์
ก่อนน าไปวิเคราะห์ ข้อมูล โดยแบบสอบถามที่ได้รับการตอบกลับและมีความถูกต้องสมบูรณ์ทั้งหมด
258 ฉบับ ดังรายละเอียดที่ได้น าเสนอในตารางที1่ 
 

1,944

332

1,944

332

1,944

332
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ตารางท่ี 1 สถานภาพ แบบสอบถามที่ส่ง และแบบสอบถามที่ได้กลับ 
    
                สถานภาพ           แบบสอบถามที่ส่ง     แบบสอบถามที่ได้กลับ     ร้อยละ 
1. ผู้บังคับบัญชา            25        25        100 
2. ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน         65        65        100 
3. ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน          242        168                51.00 
  รวม                               332               258                77.71 

  จากตารางที่ 1 พบว่ามีเพียงกลุ่มตัวอย่างผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวันที่มี
แบบสอบถามตอบกลับไม่ครบตามจ านวน โดยมีสาเหตุมาจากสถานะภาพท างานของผู้ ใต้บังคับบัญชา
ประเภทรายวันที่มีความไม่แน่นอน บางคนอาจมีการลาออกหรือลากิจในช่วงที่มีการส่งแบบสอบถาม
ให้แก่กลุ่มตัวอย่างตามรหัสของผู้ ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน ท าให้ไม่สามารถตอบแบบสอบถามที่
ส่งไปได้ 
  ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้จึงใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 258 คน ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

  กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักในการ เก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ  

  การเลือกผู้ให้ข้อมูลหลักในการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพจะเลือกจากผู้ที่ผ่านการท า
แบบสอบถามจากการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ โดยผู้วิจัยได้ท าการขออนุญาตทางโรงงานเพ่ือเข้าไป
ท าการศึกษา ซึ่งทางโรงงานได้ท าการคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลหลักจากผู้ที่เคยตอบแบบสอบถามจากการ
เก็บข้อมูลเชิงปริมาณมาจ านวน 12 คน โดยแยกเป็นผู้บังคับบัญชาจ านวน 2 คน ผู้ใต้บังคับบัญชา
ประเภทรายเดือนจ านวน 5 คน และผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวันจ านวน 5 คน แล้วท าการ
สัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง ( Semi-Structured Interview) เพื่อน าข้อมูลที่ได้มาช่วยอธิบายและ
เสริมข้อมูลเชิงปริมาณให้สามารถเข้าใจได้มากยิ่งขึ้น 
 
การพิทักษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่าง 

  การวิจัยครั้งนี้ ค านึงถึงจริยธรรมและจรรยาบรรณนักวิจัย โดยผู้วิจัยจะมีการพิทักษ์
สิทธิกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งจะเริ่มตั้งแต่การเริ่มต้นเก็บข้อมูลจนกระทั่งน าเสนอผลการวิจัย เมื่อผู้วิจัยและ
ผู้ช่วยวิจัยพบกลุ่มตัวอย่าง จะมีการแนะน าตัว อธิบายวัตถุประสงค์และวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล โดย
สิทธิในการตอบรับหรือปฏิเสธจะข้ึนอยู่กับความยินดีของผู้ให้ข้อมูล และจะเก็บข้อมูลของผู้ให้ข้อมูล
เป็นความลับ ส่วนผลการศึกษาจะมีการน าไปเสนอในภาพรวม และน าไปใช้ประโยชน์ตาม
วัตถุประสงค์ของการศึกษาเท่านั้น 
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เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา  

  การศึกษาครั้งนี้ประกอบด้วยเครื่องมือส าหรับเก็บข้อมูลเชิงปริมาณและข้อมูลเชิง
คุณภาพ ดังนี้ 

  ส่วนที1่เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ 
  เป็นการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ชุด คือ 
แบบสอบถามส าหรับผู้บังคับบัญชา และแบบสอบถามส าหรับผู้ใต้บังคับบัญชา ดังนี้ 
  1. แบบสอบถามส าหรับ ผู้บังคับบัญชา แบ่งเป็น 2 ตอน โดยพัฒนาปรับปรุงจาก
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารการวิจัยต่างๆ เพื่อให้ครอบคลุมตัวแปรที่ต้องการศึกษาท้ังตัว
แปรต้นและตัวแปรตาม ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับ พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาในโรงงาน
อุตสาหกรรมจังหวัดสงขลา จ านวน 8 ด้าน โดยพัฒนามาจากแนวคิดของ Likert (1967, น. 197-211 
อ้างถึงใน ภรณี กีรติบุตร 2529, น. 147-148; พิสิฐ รักพรม 2552, น. 40-42) ซึ่งประกอบด้วยด้าน
การเป็นผู้น าด้านการจูงใจด้านการติดต่อสื่อสารด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกันด้านการ
ตัดสินใจด้านการก าหนดเป้าหมายด้านการควบคุมการปฏิบัติงานและด้านการก าหนดมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานและการฝึกอบรม 
  โดยใช้รูปแบบค าถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ ซึ่งแต่
ละระดับจะมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

   5 หมายถึง  มากที่สุด 
   4 หมายถึง  มาก 
   3 หมายถึง  ปานกลาง 
   2 หมายถึง  น้อย 
   1 หมายถึง  น้อยมาก 

  การแปลความหมายของคะแนนจากผู้ตอบแบบสอบถาม ก าหนดช่วงคะแนนเฉลี่ย
ของคะแนนเป็นตัวชี้วัด โดยก าหนดเกณฑ์ดังนี้  

   คะแนนเฉลี่ย 4.51 – 5.00 อยู่ในระดับสูงที่สุด 

   คะแนนเฉลี่ย  3.51 – 4.50 อยู่ในระดับสูง 
   คะแนนเฉลี่ย  2.51 – 3.50 อยู่ในระดับปานกลาง 
   คะแนนเฉลี่ย  1.51 – 2.50 อยู่ในระดับต่ า 
   คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 1.50 อยู่ในระดับต่ าท่ีสุด  
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  2. แบบสอบถามส าหรับ ผู้ใต้บังคับบัญชา  แบ่งเป็น 3 ตอน โดยพัฒนาปรับปรุงจาก
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารการวิจัยต่างๆ เพื่อให้ครอบคลุมตัวแปรที่ต้องการศึกษาท้ังตัว
แปรต้นและตัวแปรตาม ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อ พฤติ
กรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสงขลา จ านวน 8 ด้าน โดยพัฒนา
มาจากแนวคิดของ Likert (1967, น. 197-211 อ้างถึงใน ภรณีกีรติบุตร  2529,น. 147-148; พิสิฐ รัก
พรม 2552, น. 40-42) ซึ่งประกอบด้วยด้านการเป็นผู้น าด้านการจูงใจด้านการติดต่อสื่อสารด้านการ
ปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกันด้านการตัดสินใจด้านการก าหนดเป้าหมายด้านการควบคุมการ
ปฏิบัติงานและด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม 
  โดยใช้รูปแบบค าถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ ซึ่งแต่
ละระดับจะมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

   5 หมายถึง  มากที่สุด 
   4 หมายถึง  มาก 
   3 หมายถึง  ปานกลาง 
   2 หมายถึง  น้อย 
   1 หมายถึง  น้อยมาก 

  การแปลความหมายของคะแนนจากผู้ตอบแบบสอบถาม ก าหนดช่วงคะแนนเฉลี่ย
ของคะแนนเป็นตัวชี้วัด โดยก าหนดเกณฑ์ดังนี้ 

   คะแนนเฉลี่ย 4.51 – 5.00 อยู่ในระดับสูงที่สุด 

   คะแนนเฉลี่ย  3.51 – 4.50 อยู่ในระดับสูง 
   คะแนนเฉลี่ย  2.51 – 3.50 อยู่ในระดับปานกลาง 
   คะแนนเฉลี่ย  1.51 – 2.50 อยู่ในระดับต่ า 
   คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 1.50 อยู่ในระดับต่ าท่ีสุด  

  ตอนที่  3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชา
ในโรงงานอุตสาหกรรม โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะได้โดยเสรี 
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  ส่วนที่ 2 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ 

  เป็นการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง โดยจะกระท าหลังจากท่ีทราบค าตอบจาก
แบบสอบถามแล้วว่ากลุ่มตัวอย่างตอบไปในทิศทางใด การสัมภาษณ์มีจุดประสงค์เพ่ือให้ทราบค าตอบ
แบบเจาะลึก ซึ่งประเด็นในการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง จะประกอบด้วย 
  1. การแนะน าตัว อธิบายวัตถุประสงค์ ท าความรู้จัก พูดคุยเรื่องท่ัวไป เพื่อให้ผู้ถูก
สัมภาษณ์เข้าใจประเด็นในการสัมภาษณ์และรู้จักคุ้นเคยกับผู้สัมภาษณ์ 
  2. แนวค าถามเก่ียวกับพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา 
  3. แนวค าถามเก่ียวกับความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา 
 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

  การตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ 

  1. การหาค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม หรือค่าสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม
กับวัตถุประสงค์ หรือเนื้อหา (IOC: Index of Item Objective Congruence) โดยให้เกณฑ์ในการ
ตรวจพิจารณาข้อค าถาม ดังนี้ 
 
  ให้คะแนน +1 ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 
  ให้คะแนน  0 ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 
  ให้คะแนน  -1 ถ้าแน่ในว่าข้อค าถามวัดได้ไม่ตรงวัตถุประสงค์ 
  แล้วน าผลคะแนนที่ได้มาค านวณหาค่า IOC ตามสูตร 
 
        

N

RIOC  

    
   IOC  แทน ดัชนีความสอดคล้องระหว่างจุดประสงค์กับเนื้อหา 
   R   แทน คะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

    N  แทน จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 

   เกณฑ ์
   1. ข้อค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50–1.00 มีค่าความเที่ยงตรง ใช้ได้ 
   2. ข้อค าถามท่ีมีค่า IOC ต่ ากว่า 0.50 ต้องปรับปรุง ยังใช้ไมไ่ด ้
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  หลังจากการพิจารณาของผู้ทรงวุฒิแล้ว พบว่า แบบสอบถามมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 
0.67–1.00 ส าหรับข้อค าถามท่ีค่า IOC ไม่ถึง 1.00 ผู้วิจัยได้น ามาปรับปรุงแก้ไขให้มีความเหมาะสม
ตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ และให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความตรงของข้อค าถามอีกครั้ง
ก่อนน าไปทดสอบเพื่อหาความเที่ยง  
  2. การหาค่าความเท่ียงของแบบสอบถาม (Reliability) น าแบบสอบถามที่ได้มา
ปรับปรุงแก้ไขความตรงเรียบร้อยแล้วไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะคล้ายคลึงกันกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่จะท าการวิจัย จ านวน 30 คน และน าแบบสอบที่ได้มาค านวณหาค่าความเท่ียงโดย
ใช้สูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) เพ่ือหาค่า -
Coefficient และน าแบบสอบถามที่มีค่า -Coefficient เกิน .70 ไปใช้ในการวิจัย ซึ่ง แบบสอบถาม
พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา ได้ค่า -Coefficient ดังนี้ ด้านการเป็นผู้น า มีค่า -
Coefficient เท่ากับ .922 ด้านการจูงใจ มีค่า -Coefficient เท่ากับ .713 ส่วนด้านการ
ติดต่อสื่อสาร มีค่า -Coefficient เท่ากับ .850 ด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน มีค่า -
Coefficient เท่ากับ .828 ด้านการตัดสินใจมีค่า -Coefficient เท่ากับ .807 ด้านการก าหนด
เป้าหมายมีค่า -Coefficient เท่ากับ .756 ด้านการควบคุมการปฏิบัติงานมีค่า -Coefficient 
เท่ากับ .807 และด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม มีค่า -Coefficient 
เท่ากับ .745 ตามล าดับ 
  ส าหรับแบบสอบถามความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหาร
ของผู้บังคับบัญชา ได้ค่า -Coefficient ดังนี้ ด้านการเป็นผู้น า มีค่า -Coefficient เท่ากับ .8 70
ด้านการจูงใจ มีค่า -Coefficient เท่ากับ .854 ด้านการติดต่อสื่อสาร มีค่า -Coefficient เท่ากับ 
.934 ส่วนด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน มีค่า -Coefficient เท่ากับ .939 ด้านการ
ตัดสินใจมีค่า -Coefficient เท่ากับ .885 ด้านการก าหนดเป้าหมายมีค่า -Coefficient 
เท่ากับ .845 ด้านการควบคุมการปฏิบัติงานมีค่า -Coefficient เท่ากับ .894 และด้านการก าหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม มีค่า -Coefficient เท่ากับ .834 ตามล าดับ 

  การตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ  

  1. การหาค่าความเท่ียงตรง ( Validity) ของแบบสัมภาษณ์ โดยการน าแบบ
สัมภาษณ์ ที่พัฒนาแล้ว ไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา ( Content Validity) 
หลังจากผ่านการพิจารณาจากผู้ทรงคุณวุฒิแล้ว ผู้วิจัยได้น าแบบสัมภาษณ์มาปรับปรุงแก้ไขให้
เหมาะสมตามความคิดเห็น และข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิภายใต้ค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 
ซึ่งการหาความเท่ียงตรงของแบบสัมภาษณ์จะต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการศึกษา เพ่ือให้
เกิดความสมบูรณ์ของแบบสัมภาษณ์ 
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  2. การน าแบบสัมภาษณ์ท่ีได้พัฒนาแล้วไปทดลองกับผู้ให้ข้อมูลหลักท่ีมีลักษณะ
คล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดไว้ แต่ไม่ใช้เป็นกลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่ใช้ในการเก็บข้อมูลจริง จ านวน 3 
คน ทั้งนี้เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงและความน่าเชื่อถือของเครื่องมือและตัวผู้วิจัยหลังจากนั้นน าผล
การวิเคราะห์ที่ได้มาตรวจสอบจากอาจารย์ที่ปรึกษาก่อนน าไปใช้เก็บข้อมูลจริง 
 
วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

  ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ ผู้วิจัยได้แบ่งวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลออกเป็น 2 
ส่วน ดังนี้ 

  ส่วนที่ 1 การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ 

  1. ขั้นเตรียมการ 
  ท าหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลถึงผู้จัดการฝ่ายงานวางแผนและพัฒนา
บุคลากรของโรงงาน เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูล และแนะน าตัวพร้อมกับชี้แจงวัตถุประสงค์
ของการวิจัย วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล และกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการ เก็บข้อมูล ให้ผู้จัดการฝ่ายงาน
วางแผนและพัฒนาบุคลากรรับทราบ พร้อมทั้งแจ้งวันและเวลาที่ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปมอบให้และ
เก็บแบบสอบถามคืน 

  2. ขั้นด าเนินการ 
   2.1 มอบแบบสอบถามทั้งหมดให้แก่ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่ายงานวางแผนและ
พัฒนาบุคลากร เพื่อน าไปให้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนในการอ้างอิงถึงประชากร 
   2.2. ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล ดังนี้ ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับ
การตอบกลับมาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ก่อนน าไปวิเคราะห์ข้อมูล โดยแบบสอบถามที่ได้รับ
การตอบกลับและมีความถูกต้องสมบูรณ์ มีดังนี้ จ านวนแบบสอบถามของผู้บังคับบัญชาที่ส่งไป 25 
ฉบับ ได้รับการตอบกลับและมีความถูกต้องสมบูรณ์ทั้งหมด 25 ฉบับ จ านวนแบบสอบถามของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือนที่ส่งไป 65 ฉบับ ได้รับการตอบกลับและมีความถูกต้องสมบูรณ์
ทั้งหมด 65 ฉบับ และจ านวนแบบสอบถามของผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวันที่ส่งไป 242 ฉบับ 
ได้รับการตอบกลับและมีความถูกต้องสมบูรณ์ทั้งหมด 168 ฉบับ โดยสาเหตุที่ไม่ได้รับการตอบกลับ
ของแบบสอบถามอาจเนื่องมาจากสถานะภาพท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวันที่มีความไม่
แน่นอน บางคนอาจมีการลาออกหรือลากิจในช่วงที่มีการส่งแบบสอบถามให้แก่กลุ่มตัวอย่างตามรหัส
ของผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน ท าให้ไม่สามารถตอบแบบสอบถามที่ส่งไปได้ 
   2.3 น าข้อมูลที่รวบรวมได้ทั้งหมดมาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ  
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  ส่วนที่ 2 การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ 

  1. ผู้วิจัยได้ท าการขออนุญาตทางโรงงานเพ่ือเข้าไปท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างที่ผ่าน
การท าแบบสอบถามมาแล้วโดยทางโรงงานได้ท าการคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลหลักมาจ านวน 12 คน แยก
เป็นผู้บังคับบัญชา 2 คน ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 5 คน และผู้ใต้บังคับบัญชาประเภท
รายวัน 5 คน แล้วท าการ สัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง โดยผู้วิจัยได้ท าการแนะน าตัว  พร้อมทั้ง ชี้แจง
วัตถุประสงค์ของการวิจัยให้แก่กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักได้ทราบก่อน เพ่ือความเข้าใจก่อนการเก็บข้อมูล 
  2. ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ก่อนน าไป
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา 
  3. ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาตรวจสอบกับองค์ความรู้ที่ผู้วิจัยได้
ทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และผู้วิจัยยังมีหลักฐานข้อมูลยืนยันที่แน่ชัด 
ซึ่งได้จากการบันทึก การสัมภาษณ์ และการถอดเทปทุกครั้งจาก กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก จ านวน 12 คน 
มาจัดพิมพ์ให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบข้อมูลเป็นระยะ จนกระทั่งได้ข้อมูลหรือผลการวิเคราะห์ฉบับ
สมบูรณ์ 
 
การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิจัย 

  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ    

  ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ โดยใช้โปรแกรม R ในการด าเนินการ
วิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 
  1. การวิเคราะห์ ข้อมูลทั่วไป ของผู้ตอบแบบสอบถามโดย การ แจกแจงความถี่ 
(Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
  2. การวิเคราะห์ระดับ ความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหาร
ของผู้บังคับบัญชา ในโรงงานอุตสาหกรรม โดยค านวณหาเฉลี่ย ( Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
  3. การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความ พึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทราย
เดือนและประเภทรายวันต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา โดยใช้การทดสอบ t-test  
  4. การวิเคราะห์แบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชา
ในโรงงานอุตสาหกรรม  โดยน ามาวิเคราะห์เนื้อหา ( Content Analysis) ท าการจัดหมวดหมู่ของ
ค าตอบที่เหมือนหรือคล้ายคลึงกันแล้วแจงนับความถี่ของค าตอบ แล้วน าเสนอเป็นรายด้าน 

  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

  วิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนาโดยเทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา  (Content Analysis) 
(นิศา ชูโต 2551, น. 19) ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการเก็บข้อมูล การสัมภาษณ์แบบกึ่ง
โครงสร้าง เพื่อมาแยกแยะและหาข้อสรุป  
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
  การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเพื่อศึกษาพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา ความ
พึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา และเปรียบเทียบความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติ
กรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาในโรงงานอุตสาหกรรม แห่งหนึ่งในจังหวัดสงขลา กลุ่มตัวอย่างท่ี
ด าเนินการศึกษา จ านวน 258 คน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลน าเสนอตามล าดับ ดังนี้  
  ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา 
  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อ 
    พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา  
  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหก์ารเปรียบเทียบความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา 
    ประเภทรายเดือนและประเภทรายวันต่อพฤติกรรมการบริหารของ 
    ผู้บังคับบัญชา 
  ตอนที่ 5 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติม 
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ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  จากการศึกษากลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
และประเภทรายวัน จ านวน 258 คน จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และ
ประเภทการจ้างงาน ดังแสดงในตารางที่ 2 - 4 

ตารางท่ี 2 จ านวนและร้อยละสถานภาพของผู้บังคับบัญชา 
n = 25 

  ข้อมูลทั่วไป    จ านวน (คน)  ร้อยละ  

1. เพศ 
     หญิง            10    40.0  
     ชาย             15    60.0 
2. อายุ 

30 – 39 ปี            9    36.0 
40 – 49 ปี            12    48.0 
50 ปีขึ้นไป            4    16.0 

3. ระดับการศึกษา 
     ปวส. หรือ อนุปริญญา          2    6.0 
     ปริญญาตรี            16    64.0 
     สูงกว่าปริญญาตรี           7    28.0 
4. ต าแหน่งงาน 
     ผู้บังคับบัญชาฝุายบัญชี/การเงิน          1    4.0 
     ผู้บังคับบัญชาฝุายบุคคลและทรัพยากรมนุษย์        3    12.0 
     ผู้บังคับบัญชาฝุายจัดซื้อ          1    4.0 
     ผู้บังคับบัญชาฝุายผลิต          4    16.0 
     ผู้บังคับบัญชาฝุายควบคุมคุณภาพ         3    12.0 
     ผู้บังคับบัญชาฝุายคลังสินค้า          1    4.0 
     ผู้บังคับบัญชาฝุายวางแผนการผลิตและสารสนเทศการผลิต    1    4.0 
 ผู้บังคับบัญชาฝุายประกันคุณภาพ          3    12.0 

ผู้บังคับบัญชาฝุายพัฒนาธุรกิจ          3    12.0 
ผู้บังคับบัญชาฝุายบริหารการขาย         2    8.0 

     ผู้บังคับบัญชาฝุายระบบคุณภาพ         1    4.0 
     ผู้บังคับบัญชาฝุายวิศวกรรมซ่อมบ ารุง         1    4.0 
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     ผู้บังคับบัญชาฝุายวิศวกรรมระบบความเย็นและโครงการ       1    4.0 

  จากตารางที่ 2 สถานภาพ ของผู้บังคับบัญชาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศ
ชาย ซึ่งมีจ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 60.0 อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 40–49 ปี มากท่ีสุด มีจ านวน 12 
คน คิดเป็นร้อยละ 48.0 ส่วนใหญ่ผู้บังคับบัญชามีระดับการศึกษา ในระดับปริญญาตรีมากที่สุดมี
จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 64.0 และ พบว่า ด้านต าแหน่งงานส่วนมากเป็นผู้บังคับบัญชาฝุายผลิต 
มีจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 16.0 

ตารางท่ี 3 จ านวนและร้อยละสถานภาพของผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
n = 65 

  ข้อมูลทั่วไป    จ านวน (คน)  ร้อยละ 

1. เพศ 
     หญิง            46   70.77 
     ชาย             19   29.23 
2. อาย ุ

18 – 24 ปี            6     9.23 
25 – 29 ปี            9   13.85 
30 – 39 ปี            23   35.38  
40 – 49 ปี            22   33.85  
50 ปีขึ้นไป            5   7.69  

3. ระดับการศึกษา 
     ปวช. หรือ มัธยมศึกษา          16   24.61 
     ปวส. หรือ อนุปริญญา          14   21.54 
     ปริญญาตรี            35   53.85 

   
ตารางที่ 3 สถานภาพ ของผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือนพบว่า กลุ่มตัวอย่าง

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ซึ่งมีจ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 70.77 อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 30-39 ปี 
มากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 35.38 ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษา ในระดับปริญญาตรีมากที่สุด จ านวน 35 
คน คิดเป็นร้อยละ 53.85 
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ตารางท่ี 4 จ านวนและร้อยละสถานภาพของผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 

n = 168 

  ข้อมูลทั่วไป    จ านวน (คน)  ร้อยละ  

1. เพศ 
     หญิง            128  76.19 
     ชาย             40   23.81 
2. อาย ุ

18 – 24 ปี            15   8.93 
25 – 29 ปี            33   19.64 
30 – 39 ปี            57   33.93 
40 – 49 ปี            54   32.14 
50 ปีขึ้นไป            9   5.36 

3. ระดับการศึกษา 
     ประถมศึกษา            69   41.07 
     ปวช. หรือ มัธยมศึกษา          81   48.21 
     ปวส. หรือ อนุปริญญา          12   7.14 
     ปริญญาตรี            6   3.57 

 
  ตารางที่ 4 สถานภาพของผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวันพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง ซึ่งมีจ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 76.19 อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 40–49 ปีมาก
ที่สุดคิดเป็นร้อยละ 32.14 และมีระดับการศึกษา ในระดับปวช.หรือมัธยมศึกษามากท่ีสุด จ านวน 81 
คน คิดเป็นร้อยละ 48.21 
 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา 

  ในการศึกษาพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญช าในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัด
สงขลา สามารถจ าแนก พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญช าออกเป็น 8 ด้าน คือด้านการเป็นผู้น า
ด้านการจูงใจด้านการติดต่อสื่อสารด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกันด้านการตัดสินใจด้าน
การก าหนดเปูาหมายด้านการควบคุมการปฏิบัติงานและด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและ
การฝึกอบรม ดังตารางที่ 5 - 13 
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ตารางท่ี 5 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาโดยภาพรวม 
 
พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา     X          S.D.    ระดับ 
ด้านการเป็นผู้น า      4.28         0.38      สูง 
ด้านการจูงใจ      4.08         0.26      สูง 
ด้านการติดต่อสื่อสาร     4.09         0.18      สูง 
ด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน   4.01         0.20      สูง 
ด้านการตัดสินใจ      4.20         0.32      สูง 
ด้านการก าหนดเปูาหมาย     4.19         0.27      สูง 
ด้านการควบคุมการปฏิบัติงาน    4.10         0.24      สูง 
ด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม 4.36         0.32      สูง 
   รวม    4.16         0.27      สูง 
  

  จากตารางที่ 5 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีพฤติกรรมการบริหารโดยภาพรวมอยู่
ในระดับสูง ( X = 4.16) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและ
การฝึกอบรมอยู่ในระดับสูงที่สุด ( X = 4.36) รองลงมาคือ ด้านการเป็นผู้น า ( X = 4.28) ด้านการ
ตัดสินใจ ( X = 4.20) ด้านการก าหนดเปูาหมาย ( X = 4.19) ด้านการควบคุมการปฏิบัติงาน ( X = 
4.10) ด้านการติดต่อสื่อสาร ( X = 4.09) ด้านการจูงใจ ( X = 4.08) และด้านการปฏิสัมพันธ์และการ
มีอิทธิพลต่อกัน ( X = 4.01) ตามล าดับ 

ตารางท่ี 6 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการเป็นผู้น า 
 จ าแนกรายข้อ 
 

ข้อ      ด้านการเป็นผู้น า   X    S.D.     ระดับ 
1.     ท่านสามารถอธิบายการปฏิบัติงานได้ทุกข้ันตอน 4.32 0.56 สูง 
2.     ท่านเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ     4.12     0.44 สูง 
 การปฏิบัติงาน  
3.     ท่านยอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงานในการแก้ไข     4.16     0.37 สูง 
 ปัญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  
4.     ท่านมีความรู้ ความสามารถในการวางแผนการปฏิบัติงาน     4.44     0.51  สูง 
 ได้อย่างเป็นระบบ  
5.     ท่านสามารถแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานได้อย่าง    4.36  0.49 สูง 
 มีประสิทธิภาพ    
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รวม 4.28 0.38 สูง 

  จากตารางที่ 6 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมการบริหารด้านการเป็นผู้น าอยู่ใน
ระดับสูง ( X = 4.28) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงที่สุด คือ ท่านมีความรู้ 
ความสามารถในการวางแผนการปฏิบัติงานได้อย่างเป็นระบบ ( X = 4.44) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
คือ ท่านเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ( X = 4.12)   
  จากการ ศึกษา พฤติกรรมการบริหารด้าน การเป็นผู้น า ผู้บังคับบัญชามีพฤติ
กรรมการบริหารอยู่ในระดับสูง สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ของผู้บังคับบัญชาที่มีความเห็นเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการบริหาร ด้านการเป็นผู้น า โดยเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับ สูง เช่นกัน ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจาก ผู้บังคับบัญชาสามารถอธิบายขั้นตอนการปฏิบัติงานตั้งแต่ข้ันเตรียมงาน ขั้นปฏิบัติงาน 
และข้ันสรุปผลการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดีมีการน าความรู้ความสามารถ และประสบการณ์มาใช้ใน
การวางแผนและแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ พร้อมทั้งมีการรับฟังและ เปิด
โอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ การปฏิบัติ งาน แล้วน าความคิดเห็นเหล่านั้น
มาพิจารณา 

ตารางท่ี 7 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการจูงใจ 
 จ าแนกรายข้อ  
 

ข้อ      ด้านการจูงใจ   X  S.D.     ระดับ 

6.     ท่านมีความเชื่อมั่นและความไว้วางใจที่จะมอบหมายงาน 4.08 0.40 สูง 
 ให้พนักงานรับผิดชอบ  
7.     ท่านเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 4.00 0.29 สูง 
 เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  
8. ท่านให้การดูแลและเอาใจใส่ต่อความปลอดภัยใน 4.08 0.40 สูง 
 การปฏิบัติงานของพนักงาน  
9.     ท่านสนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้า 4.16 0.37 สูง 
 ในหน้าที่การงาน  

รวม 4.08 0.26 สูง  

  จากตารางที่ 7พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมการบริหารด้านการจูงใจอยู่ใน
ระดับสูง ( X = 4.08) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงที่สุด คือ  ท่านสนับสนุน
และส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  ( X = 4.16) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ  
ท่านเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ( X = 4.00) 
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  จากการ ศึกษา พฤติกรรมการบริหารด้านการจูงใจผู้บังคับบัญชามีพฤติ
กรรมการบริหารอยู่ในระดับสูง สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ของผู้บังคับบัญชาที่มีความเห็นเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการบริหารด้านการจูงใจโดยเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับ สูงเช่นกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก
ผู้บังคับบัญชามีความเชื่อมั่นและไว้วางใจที่จะมอบหมายงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับผิดชอบพร้อมทั้งมี
การส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความรู้ ความสามารถและปฏิบัติงานดีมี
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และยังเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นและมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน พร้อมกับให้การดูแลความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน โดยการ
วางแผนปูองกันอุบัติเหตุและแผนฉุกเฉินจากการปฏิบัติงาน 

ตารางท่ี 8 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการติดต่อสื่อสาร  
จ าแนกรายข้อ 

  

ข้อ      ด้านการติดต่อสื่อสาร X  S.D. ระดับ 

10.   ท่านมีการประชาสัมพันธ์ข่าวสารต่างๆที่เก่ียวข้องกับ 4.04 0.20  สูง 
การปฏิบัติงานอย่างทั่วถึงและมีประสิทธิภาพ   

11.   ท่านมีการพบปะ พูดคุยกับพนักงานอย่างสม่ าเสมอ 4.16 0.47  สูง 
เพ่ือร่วมกันปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเปูาหมาย 

12.   ท่านมีการน าเสนอข้อมูลที่เป็นประโยชน์ให้พนักงาน 4.04 0.20  สูง
 ได้ทราบอย่างสม่ าเสมอ 
13.   ท่านเปิดโอกาสให้พนักงานเข้าพบเพื่อปรึกษาหารือใน 4.12 0.33  สูง 

เรื่องการปฏิบัติงาน 

รวม 4.09 0.18  สูง 

  จากตารางที่ 8 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมการบริหารด้านการติดต่อสื่อสารอยู่
ในระดับสูง ( X = 4.09) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงที่สุด คือท่านมีการ
พบปะ พูดคุยกับพนักงานอย่างสม่ าเสมอ เพื่อร่วมกันปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเปูาหมาย  ( X = 4.16) 
ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านมีการประชาสัมพันธ์ข่าวสารต่างๆที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน
อย่างทั่วถึงและมีประสิทธิภาพ และท่านมีการน าเสนอข้อมูลที่เป็นประโยชน์ให้พนักงานได้ทราบอย่าง
สม่ าเสมอ ( X = 4.04) 
  จากการ ศึกษา พฤติกรรมการบริหารด้านการติดต่อสื่อสารผู้บังคับบัญชามีพฤติ
กรรมการบริหารอยู่ในระดับสูง สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ของผู้บังคับบัญชาที่มีความเห็นเกี่ยวกับ
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พฤติกรรมการบริหารด้านการติดต่อสื่อสารโดยเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับ สูงเช่นกัน ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากผู้บังคับบัญชามีการเรียกประชุมผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นประจ าทุกเดือน หรือ 2–3 ครั้งต่อ
เดือนเพื่อร่วมกันวางแผนการปฏิบัติงาน โดยจะเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็น
และ ปรึกษา หารือ เกี่ยวกับ การปฏิบัติงาน พร้อมกับแจ้งข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับทราบผ่านในที่ประชุม 

ตารางท่ี 9 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการปฏิสัมพันธ์
 และการมีอิทธิพลต่อกัน จ าแนกรายข้อ  
  

ข้อ ด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน  X  S.D. ระดับ 

14.   ท่านมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีทั้งต่อพนักงานและบุคคล 4.08 0.40  สูง
ภายนอก 

15.   ท่านมีความเอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ ช่วยเหลือพนักงานทั้ง 4.00 0.41  สูง 
เรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 

16.   ท่านมีการส่งเสริมให้พนักงานร่วมกันท างานเป็นทีม 4.00 0.29  สูง 
17.   ท่านเข้าร่วมกิจกรรมกับพนักงานด้วยความรักและ 3.96 0.20  สูง 

เป็นกันเอง 

รวม 4.01 0.20  สูง 

  จากตารางที่ 9 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมการบริหารด้านการปฏิสัมพันธ์และ
การมีอิทธิพลต่อกันอยู่ในระดับสูง ( X = 4.01) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับสูงที่สุด คือ ท่านมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีทั้งต่อพนักงานและบุคคลภายนอก ( X = 4.08) ส่วนข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านเข้าร่วมกิจกรรมกับพนักงานด้วยความรักและเป็นกันเอง ( X = 3.96) 
  จากการ ศึกษาพฤติกรรมการบริหารด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน
ผู้บังคับบัญชามีพฤติกรรมการบริหารอยู่ในระดับ สูง สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ ของผู้บังคับบัญชา
ที่มีความเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกันโดยเฉลี่ยใน
ภาพรวมอยู่ในระดับ สูงเช่นกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผู้บังคับบัญชามีการให้เกียรติ รับฟังความคิดเห็น 
และมีความเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนพร้อมทั้งให้ความช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งเรื่อง
งานและเรื่องส่วนตัว มีการส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาประชุมกันอย่างสม่ าเสมอเพ่ือปรึกษาหารือใน
การปฏิบัติงานและแก้ไขปัญหาร่วมกัน และยังมีการเข้าร่วมท ากิจกรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นประจ า
หรือทุกครั้งที่มีโอกาส 
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ตารางท่ี 10 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการตัดสินใจ  

จ าแนกรายข้อ 
 

ข้อ      ด้านการตัดสินใจ X  S.D. ระดับ 
18.   ท่านมีการตัดสินใจหรือสั่งการอย่างมีเหตุผลชัดเจน 4.20 0.41  สูง 

และเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 
19.   ท่านเปิดโอกาสให้พนักงานได้ตัดสินใจในงานที่ตนเอง 4.20 0.42  สูง

รับผิดชอบ 
20.   ท่านสามารถน าความรู้และประสบการณ์มาใช้ตัดสินใจ 4.20 0.42  สูง 

ในการท างานได้เป็นอย่างดี 
รวม 4.20 0.32  สูง 

  จากตารางที่ 10 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมการบริหารด้านการตัดสินใจอยู่ใน
ระดับสูง ( X = 4.20) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ทุกข้อมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง คือ ท่านมีการ
ตัดสินใจหรือสั่งการอย่างมีเหตุผล ชัดเจน และเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ ท่านเปิดโอกาสให้พนักงานได้
ตัดสินใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ และท่านสามารถน าความรู้และประสบการณ์มาใช้ตัดสินใจในการ
ท างานได้เป็นอย่างดี ( X = 4.20)  
  จากการ ศึกษา พฤติกรรมการบริหารด้านการตัดสินใจผู้บังคับบัญชามีพฤติ
กรรมการบริหารอยู่ในระดับสูง สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ของผู้บังคับบัญชาที่มีความเห็นเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการบริหารด้านการตัดสินใจโดยเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับ สูง เช่นกัน ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากผู้บังคับบัญชามีการน า ความรู้ ประสบการณ์  และข้อมูลต่างๆ มาใช้ประกอบการตัดสินใจ
สั่งการอย่างมีเหตุผล ชัดเจนและมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติเพ่ือให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ตัดสินใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ เพื่อพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ตารางท่ี 11 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการก าหนด
 เปูาหมาย จ าแนกรายข้อ 
 

ข้อ      ด้านการก าหนดเป้าหมาย X  S.D. ระดับ 
21.   ท่านสามารถก าหนดเปูาหมายและทิศทางในการ 4.28 0.46  สูง

ปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจนตรงตามเปูาหมายขององค์การ 
22.   ท่านสามารถบริหารงานให้เป็นที่ยอมรับของพนักงาน 4.24 0.44  สูง 
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23.   ท่านเปิดโอกาสให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการ 4.04 0.20  สูง
ก าหนดเปูาหมายการปฏิบัติงาน 

รวม 4.19 0.27  สูง 

  จากตารางที่ 11 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมการบริหารด้านการก าหนด
เปูาหมายอยู่ในระดับสูง ( X = 4.19) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงที่สุด คือ 
ท่านสามารถก าหนดเปูาหมายและทิศทางในการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจนตรงตามเปูาหมายของ
องค์การ ( X = 4.28) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ  ท่านเปิดโอกาสให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมใน
การก าหนดเปูาหมายการปฏิบัติงาน ( X = 4.04) 
  จากการศึกษาพฤติกรรมการบริหารด้านการก าหนดเปูาหมายผู้บังคับบัญชามีพฤติ
กรรมการบริหารอยู่ในระดับสูง สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ของผู้บังคับบัญชาที่มีความเห็นเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการบริหารด้านการก าหนดเปูาหมายโดยเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับ สูงเช่นกัน ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจาก  ผู้บังคับบัญชามีการก าหนดเปูาหมาย ในการปฏิบัติงา นเป็นลายลักษณ์อักษรชัดเจน ตรง
ตามเปูาหมายขององค์การ พร้อมกับเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วม
ในการก าหนดเปูาหมาย เพื่อสร้างความเป็นกันเองในการปฏิบัติงานร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

ตารางท่ี 12 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการควบคุม
 การปฏิบัติงานจ าแนกรายข้อ 
 

ข้อ      ด้านการควบคุมการปฏิบัติงาน X  S.D. ระดับ 

24.   ท่านมีการควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงานให้มี 4.08 0.28  สูง 
ประสิทธิภาพ 

25.   ท่านมีการควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงานด้วย 4.12 0.33  สูง 
หลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานและมีความยุติธรรม 

26.   เมื่อเกิดปัญหาระหว่างการปฏิบัติงานท่านจะแก้ไข 4.16 0.47  สูง 
ปัญหาโดยการให้ข้อเสนอแนะมากกว่าการต าหนิ 
หรือการลงโทษ 

27.   ท่านมีการก าหนดหน้าที่ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 4.04 0.20  สูง 
ได้ตรงตามความรู้ความสามารถและความถนัด  

รวม 4.10 0.24  สูง 

  จากตารางที่ 12 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมการบริหารด้านการควบคุมการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง ( X = 4.10) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงที่สุด 
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คือเมื่อเกิดปัญหาระหว่างการปฏิบัติงานท่านจะแก้ไขปัญหาโดยการให้ข้อเสนอแนะมากกว่าการต าหนิ
หรือการลงโทษ  ( X = 4.16) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือท่านมีการก าหนดหน้าที่ในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานได้ตรงตามความรู้ความสามารถ และความถนัด ( X = 4.04) 

  จากการศึกษาพฤติกรรมการบริหารด้านการควบคุมการปฏิบัติงานผู้บังคับบัญชามี
พฤติกรรมการบริหารอยู่ในระดับ สูงสอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ ของผู้บังคับบัญชา ที่มีความเห็น
เกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารด้านการควบคุมการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับ สูง
เช่นกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก เมื่อเกิดปัญหาระหว่างการปฏิบัติงานผู้บังคับบัญชามีการ ให้ค าแนะน า 
ข้อเสนอแนะ และหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน มากกว่าการต าหนิหรือการ
ลงโทษ พร้อมทั้งมีการควบคุมการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยหลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานและ
มีความยุติธรรมและยังสามารถก าหนดหน้าที่ในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ตรงตามความรู้ 
ความสามารถและความเหมาะสม เพื่อให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ  

ตารางท่ี 13 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการก าหนด
 มาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม จ าแนกรายข้อ 
  

ข้อ      ด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน X        S.D.    ระดับ 
 และการฝึกอบรม  

28.   ท่านมีการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานของ 4.12 0.33   สูง
พนักงานได้อย่างเหมาะสม 

29.   ท่านมีการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานเป็น 4.68 0.48 สูงที่สุด
ประจ าทุกปี 

30.   ท่านมีการส่งเสริมให้พนักงานเข้ารับการอบรม 4.28 0.46   สูง 
เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และประสบการณ์ใน 
การปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

รวม 4.36 0.32   สูง 

  จากตารางที่ 13 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมการบริหารด้านการก าหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรมอยู่ในระดับสูง ( X = 4.36) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงที่สุด คือท่านมีการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นประจ าทุกปี  ( X = 
4.68) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือท่านมีการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานของพนักงานได้
อย่างเหมาะสม ( X = 4.12) 
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  จากการศึกษาพฤติกรรมการบริหารด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและ
การฝึกอบรมผู้บังคับบัญชามีพฤติกรรมการบริหารอยู่ในระดับ สูง สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ของ
ผู้บังคับบัญชาที่มีความเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและ
การฝึกอบรมโดยเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับ สูงเช่นกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ผู้บังคับบัญชามีการ
ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานด้วยหลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานและมีความยุติธรรม พร้อมทั้งมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นประจ าทุกปี เพื่อสร้างมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
และยังมีการส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ารับการ ฝึกอบรม เพื่อพัฒนาทักษะความรู้และ
ประสบการณ์ท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน  

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของ
 ผู้บังคับบัญชา  

  จากผลการศึกษาความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของ
ผู้บังคับบัญชา พบว่า ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้าน
การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรมสูงที่สุด และมีความพึงพอใจต่อพฤติ
กรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกันน้อยที่สุด ดังตารางที่ 
14 - 22  

ตารางท่ี 14 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรม  
การบริหารของผู้บังคับบัญชาโดยภาพรวม 

  

ความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อ     X       S.D.   ระดับ 
พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา 
ด้านการเป็นผู้น า      3.15      0.95 ปานกลาง 
ด้านการจูงใจ      3.17      0.95 ปานกลาง 
ด้านการติดต่อสื่อสาร     3.03      1.01 ปานกลาง 
ด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน   3.02      1.04 ปานกลาง 
ด้านการตัดสินใจ      3.08      0.94 ปานกลาง 
ด้านการก าหนดเปูาหมาย     3.05      0.95 ปานกลาง 
ด้านการควบคุมการปฏิบัติงาน    3.09      0.95 ปานกลาง 
ด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม 3.27      0.97 ปานกลาง  
   รวม    3.11      0.97 ปานกลาง  

  จากตารางที่ 14 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความพึงพอใจต่อพฤติ กรรม       
การบริหารของผู้บังคับบัญชาโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.11) เมื่อพิจารณาเป็นราย
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ด้านพบว่า ด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรมอยู่ในระดับสูงที่สุด ( X = 3.27) 
รองลงมาคือ ด้านการจูงใจ ( X = 3.17) ด้านการเป็นผู้น า ( X = 3.15) ด้านการควบคุมการปฏิบัติงาน 
( X = 3.09) ด้านการตัดสินใจ ( X = 3.08) ด้านการก าหนดเปูาหมาย ( X = 3.05) ด้านการ
ติดต่อสื่อสาร ( X = 3.03) และด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน ( X = 3.02) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 15 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมกรรม 

การบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการเป็นผู้น าจ าแนกรายข้อ 
  

ข้อ       ด้านการเป็นผู้น า     X       S.D.   ระดับ 

1.    ผู้บังคับบัญชาสามารถอธิบายการปฏิบัติงานได้  3.15      1.00 ปานกลาง 
 ทุกข้ันตอน 
2.    ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดง  3.10      1.12 ปานกลาง 
 ความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน  
3.    ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน 2.97      1.20 ปานกลาง 
 ในการแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  
4.    ผู้บังคับบัญชามีความรู้ ความสามารถในการวางแผน 3.27      1.06 ปานกลาง 
 การปฏิบัติงาน ไดอ้ย่างเป็นระบบ 
5.    ผู้บังคับบัญชาสามารถแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงาน 3.26      1.03 ปานกลาง 
 ได้อย่างมีประสิทธิภาพ    

   รวม    3.15      0.95 ปานกลาง 

                     จากตารางที่ 15 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความพึงพอใจต่อพฤติ กรรม      
การบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการเป็นผู้น าอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.15) เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชามีความรู้ ความสามารถในการวางแผนการ
ปฏิบัติงานได้อย่างเป็นระบบ ( X = 3.27) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชายอมรับฟัง
ความคิดเห็นของพนักงานในการแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ( X = 2.97) 
  จากการศึกษาความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของ
ผู้บังคับบัญชาด้านการเป็นผู้น าผู้ใต้บังคับบัญชา มีความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารอยู่ในระดับ
ปานกลาง สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความเห็นเกี่ยวกับพฤติ
กรรมการบริหารด้านการเป็นผู้น าโดยเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจาก ผู้บังคับบัญชาสามารถ อธิบายขั้นตอนการปฏิบัติงานได้ทุกข้ันตอนตั้งแต่ขั้นตอนแรกถึง
ขั้นตอนสุดท้าย พร้อมทั้งมีการ วางแผนการปฏิบัติงานได้อย่างเป็นระบบ  สามารถ แก้ไขปัญหาการ
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ปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วมีประสิทธิภาพ และยังเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็น
และซักถามข้อสงสัยเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน แต่ส าหรับผู้บังคับบัญชาบางท่านไม่ มีการเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็น ชอบน าความคิดเห็นส่วนตัวมาใช้ ในการตัดสินการปฏิบัติงาน  
โดยไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา 

   

ตารางท่ี 16 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรม  
การบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการจูงใจ จ าแนกรายข้อ 

 

ข้อ       ด้านการจูงใจ      X       S.D.   ระดับ 

6.     ผู้บังคับบัญชามีความเชื่อมั่นและความไว้วางใจ  3.36      1.05 ปานกลาง 
 ที่จะมอบหมายงานให้พนักงานรับผิดชอบ  
7.     ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วม  3.00      1.07 ปานกลาง 
 ในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  
8.     ผู้บังคับบัญชาให้การดูแลและเอาใจใส่ต่อความ  3.30      1.15 ปานกลาง 
 ปลอดภัยในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
9.     ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงาน 3.00      1.11 ปานกลาง 
 มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  

   รวม    3.17      0.95 ปานกลาง 

  จากตารางที่ 16 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความพึงพอใจต่อพฤติ กรรม       
การบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.17) เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงที่สุด คือผู้บังคับบัญชามีความเชื่อมั่นและความไว้วางใจที่จะ
มอบหมายงานให้พนักงานรับผิดชอบ ( X = 3.36) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือผู้บังคับบัญชาเปิด
โอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และผู้บังคับบัญชาสนับสนุนและ
ส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ( X = 3.00) 
 จากการ ศึกษา ความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของ
ผู้บังคับบัญชาด้านการจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา มีความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารอยู่ในระดับปาน
กลางสอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ ของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหาร
ด้านการจูงใจโดยเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับ ปานกลางเช่นกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ผู้บังคับบัญชามี
ความเชื่อมั่นและไว้วางใจที่จะมอบหมายงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับผิดชอบ พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน มีการส่งเสริมและสนับสนุนให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานดีมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และยังมีการดูแลเอาใจใส่ต่อความ
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ปลอดภัยในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการวางแผนปูองกันอุบัติเหตุและแผนฉุกเฉินตาม
หลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐาน แต่ส าหรับผู้บังคับบัญชาบางท่านไม่มีการเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน มีการส่งเสริมและสนับสนุน
เฉพาะผู้ใต้บังคับบัญชาที่ตนเองพึงพอใจ  
   
ตารางท่ี 17 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรม  

การบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการติดต่อสื่อสารจ าแนกรายข้อ 
 

ข้อ       ด้านการติดต่อสื่อสาร     X       S.D.   ระดับ 

10.   ผู้บังคับบัญชามีการประชาสัมพันธ์ข่าวสารต่างๆ 3.05      1.06 ปานกลาง 
ที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานอย่างท่ัวถึงและมี 
ประสิทธิภาพ   

11.   ผู้บังคับบัญชามีการพบปะ พูดคุยกับพนักงาน  3.00      1.13 ปานกลาง 
 อย่างสม่ าเสมอ เพื่อร่วมกันปฏิบัติงานให้ส าเร็จ  
 ตามเปูาหมาย  
12.   ผู้บังคับบัญชามีการน าเสนอข้อมูลที่เป็นประโยชน์ 3.09      1.11 ปานกลาง 
 ให้พนักงานได้ทราบอย่างสม่ าเสมอ  
13.   ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้พนักงานเข้าพบ  2.98      1.14 ปานกลาง 

เพ่ือปรึกษาหารือในเรื่องการปฏิบัติงาน 

   รวม    3.03      1.02 ปานกลาง 

  จากตารางที่ 17 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความพึงพอใจต่อพฤติ กรรม       
การบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการติดต่อสื่อสารอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.03) เมื่อพิจารณา
รายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชามีการน าเสนอข้อมูลที่เป็นประโยชน์
ให้พนักงานได้ทราบอย่างสม่ าเสมอ  ( X = 3.09) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือผู้บังคับบัญชาเปิด
โอกาสให้พนักงานเข้าพบเพื่อปรึกษาหารือในเรื่องการปฏิบัติงาน ( X = 2.98) 
  จากการศึกษาความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของ
ผู้บังคับบัญชาด้านการติดต่อสื่อสาร ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารอยู่ใน
ระดับปานกลาง สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความเห็นเกี่ยวกับพฤติ
กรรมการบริหารด้านการติดต่อสื่อสารโดยเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจาก ผู้บังคับบัญชามีการเรียกประชุมผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นประจ าเดือน เพื่อพูดคุยเก่ียวกับการ
ปฏิบัติงาน พร้อมกับแจ้งเปูาหมายและข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานให้
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ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับทราบ และยังเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าพบเพื่อปรึกษาหารือเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงาน แต่ส าหรับผู้บังคับบัญชาบางท่านไม่มีการเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าพบเพื่อ
ปรึกษาเก่ียวกับการปฏิบัติงาน เนื่องมาจากผู้ใต้บังคับบัญชาที่อยู่ในการควบคุมต่างทราบถึงหน้าที่ใน
การปฏิบัติงานของตนเอง 
   
ตารางท่ี 18 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรม  

การบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน  
จ าแนกรายข้อ 

 

ข้อ      ด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน    X       S.D.   ระดับ 

14.   ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ที่มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีทั้งต่อ  3.09      1.13 ปานกลาง 
 พนักงานและบุคคลภายนอก  
15.   ผู้บังคับบัญชามีความเอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ ช่วยเหลือ 2.84      1.24 ปานกลาง 
 พนักงานทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว  
16.   ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้พนักงานร่วมกันท างาน 3.24      1.05 ปานกลาง 

เป็นทีม 
17.   ผู้บังคับบัญชาร่วมกิจกรรมกับพนักงานด้วยความรัก 2.94      1.17 ปานกลาง 

และเป็นกันเอง 

   รวม    3.02      1.04 ปานกลาง 

  จากตารางที่ 18 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความพึงพอใจต่อพฤติ กรรม      
การบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกันอยู่ในระดับปานกลาง  ( X = 
3.02) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้
พนักงานร่วมกันท างานเป็นทีม ( X = 3.24) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือผู้บังคับบัญชามีความ
เอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ ช่วยเหลือพนักงานทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ( X = 2.84) 
  จากการศึกษาความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของ
ผู้บังคับบัญชาด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกันผู้ใต้บังคับบัญชา มีความพึงพอใจต่อพฤติ
กรรมการบริหารอยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มี
ความเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกันโดยเฉลี่ยใน
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ผู้บังคับบัญชามีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี คอย
ดูแลเอาใจใส่และช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งเรื่องงานเรื่องส่วนตัว และยังมีการส่งเสริมให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาประชุมร่วมกันอย่างสม่ าเสมอ พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความ
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คิดเห็นและมีส่วนร่วมตัดสินใจในการปฏิบัติงาน นอกจากนั้นผู้บังคับบัญชายังมีการเข้าร่วมท า
กิจกรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเป็นกันเองทั้งงานแข่งขันกีฬาและงานปีใหม่ มีเพียงผู้บังคับบัญชา
บางท่านที่ชอบวางอ านาจ ไม่รับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาและไม่ส่งเสริมให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันท างานเป็นทีม เนื่องมาจากผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนต่างทราบถึงหน้าที่ในการ
ปฏิบัติงานของตนเอง 
ตารางท่ี 19 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติ กรรม
 การบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการตัดสินใจ จ าแนกรายข้อ 
 

ข้อ       ด้านการตัดสินใจ      X       S.D.   ระดับ 

18.   ผู้บังคับบัญชามีการตัดสินใจหรือสั่งการอย่าง  3.06      1.08 ปานกลาง 
มีเหตุผล ชัดเจน และเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 

19.   ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้พนักงานได้ตัดสินใจ 3.06      1.02 ปานกลาง 
ในงานที่ตนเองรับผิดชอบ 

20.   ผู้บังคับบัญชาสามารถน าความรู้และประสบการณ์ 3.13      1.04 ปานกลาง 
มาใช้ตัดสินใจในการท างานได้เป็นอย่างดี 

   รวม    3.08      0.94 ปานกลาง 

  จากตารางที่  19 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความพึงพอใจต่อพฤติ กรรม       
การบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการตัดสินใจอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.08) เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงที่สุด คือผู้บังคับบัญชาสามารถน าความรู้และประสบการณ์มาใช้
ตัดสินใจในการท างานได้เป็นอย่างดี  ( X = 3.13) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือผู้บังคับบัญชามีการ
ตัดสินใจหรือสั่งการอย่างมีเหตุผล ชัดเจน และเป็นไปได้ในทางปฏิบัติและผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้
พนักงานได้ตัดสินใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ ( X = 3.06) 
  จากการศึกษาความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของ
ผู้บังคับบัญชาด้านการตัดสินใจผู้ใต้บังคับบัญชา มีความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารอยู่ในระดับ
ปานกลาง สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความเห็นเกี่ยวกับพฤติ
กรรมการบริหารด้านการตัดสินใจโดยเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากผู้บังคับบัญชาสามารถน าความรู้และประสบการณ์มาใช้ตัดสินใจในการปฏิบัติงานได้เป็น
อย่างดี โดย การ ตัดสินใจสั่งการอย่างรอบคอบ ชัดเจน และมีเหตุผล พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาตัดสินใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบได้อย่างอิสระ มีเพียงผู้บังคับบัญชาบางท่าน ที่ไม่
เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังตับบัญชาไดต้ัดสินใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ  
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ตารางท่ี 20 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรม  

การบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการก าหนดเปูาหมาย จ าแนกรายข้อ 
  

ข้อ       ด้านการก าหนดเป้าหมาย    X       S.D.   ระดับ 

21.   ผู้บังคับบัญชาได้ก าหนดเปูาหมายและทิศทาง  3.21      1.03 ปานกลาง 
ในการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจนตรงตามเปูาหมาย 
ขององค์การ 

22.   ผู้บังคับบัญชามีการบริหารงานเป็นที่ยอมรับของ 3.00      1.08 ปานกลาง
พนักงาน 

23.   ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้พนักงานเข้ามามี  2.93      1.04 ปานกลาง
ส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมายการปฏิบัติงาน 

   รวม    3.05      0.95 ปานกลาง 

  จากตารางที่ 20 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความพึงพอใจต่อพฤติ กรรม       
การบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการก าหนดเปูาหมายอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.05) เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงที่สุด คือผู้บังคับบัญชาได้ก าหนดเปูาหมายและ
ทิศทางในการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจนตรงตามเปูาหมายขององค์การ  ( X = 3.21) ส่วนข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมายการ
ปฏิบัติงาน ( X = 2.93) 
  จากการศึกษาความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของ
ผู้บังคับบัญชาด้านการก าหนดเปูาหมายผู้ใต้บังคับบัญชา มีความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารอยู่
ในระดับปานกลางสอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความเห็นเกี่ยวกับพฤติ
กรรมการบริหารด้านการก าหนดเปูาหมายโดยเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจาก ผู้บังคับบัญชามีการก าหนดเปูาหมายการปฏิบัติงานเป็นลายลักษณ์อักษรชัดเจนตรงตาม
เปูาหมายของโรงงาน พร้อมทั้งแจ้งให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับทราบเพื่อน าไปปฏิบัติ และผู้บังคับบัญชายัง
มีการเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมายการปฏิบัติงาน มีเพียง
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ผู้บังคับบัญชาบางท่านที่ไม่เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมและแสดงความคิดเห็นใน การ
ก าหนดเปูาหมายการปฏิบัติงาน 
   
 
 
 
ตารางท่ี 21 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรม  

การบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการควบคุมการปฏิบัติงาน จ าแนกรายข้อ 
  

ข้อ       ด้านการควบคุมการปฏิบัติงาน     X       S.D.   ระดับ 

24.   ผู้บังคับบัญชามีการควบคุมการปฏิบัติงานของ  3.32      1.05 ปานกลาง 
พนักงานให้มีประสิทธิภาพ 

25.   ผู้บังคับบัญชามีการควบคุมการปฏิบัติงานของ  2.96      1.07 ปานกลาง 
พนักงานทุกคนด้วยหลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐาน 
และมีความยุติธรรม 

26.   เมื่อเกิดปัญหาระหว่างการปฏิบัติงานผู้บังคับบัญชา 2.96      1.12 ปานกลาง 
จะแก้ไขปัญหาโดยการให้ข้อเสนอแนะมากกว่า 
การต าหนิหรือการลงโทษ 

27.   ผู้บังคับบัญชามีการก าหนดหน้าที่ในการปฏิบัติงาน 3.11      1.02 ปานกลาง 
ของพนักงานได้ตรงตามความรู้ความสามารถ และ 
ความถนัด 

   รวม    3.09      0.95 ปานกลาง 

  จากตารางท่ี 21 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความพึงพอใจต่อพฤติ กรรม       
การบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการควบคุมการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.09) เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชามีการควบคุมการ
ปฏิบัติงานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพ ( X = 3.32) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชามี
การควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงานทุกคนด้วยหลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานและมีความยุติธรรม 
และเม่ือเกิดปัญหาระหว่างการปฏิบัติงานผู้บังคับบัญชาจะแก้ไขปัญหาโดยการให้ข้อเสนอแนะ
มากกว่าการต าหนิหรือการลงโทษ ( X = 2.96)  
  จากการศึกษาความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของ
ผู้บังคับบัญชาด้านการควบคุมการปฏิบัติงานผู้ใต้บังคับบัญชามีความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหาร
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อยู่ในระดับปานกลางสอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความเห็นเกี่ยวกับพฤติ
กรรมการบริหารด้านการควบคุมการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน 
ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ผู้บังคับบัญชาควบคุมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานไปในแนวทางเดียวกันตาม
หลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานและมีความยุติธรรมพร้อมทั้ง มีการก าหนดกฎระเบียบและหน้าที่ในการ
ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาได้เหมาะสมตรงตามความรู้ความสามารถมีเพียงผู้บังคับบัญชาบาง
ท่านที่ไม่มีความยุติธรรมในการควบคุมและตัดสินปัญหาในการปฏิบัติงาน 

ตารางท่ี 22 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา
ด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม จ าแนกรายข้อ 

 

ข้อ     ด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน    X       S.D.   ระดับ 
 และการฝึกอบรม  
28.   ผู้บังคับบัญชามีการก าหนดมาตรฐานในการ  3.20      1.04 ปานกลาง 

ปฏิบัติงานของพนักงานได้อย่างเหมาะสม 
29.   ผู้บังคับบัญชามีการประเมินการปฏิบัติงานของ  3.23      1.14 ปานกลาง 

พนักงานเป็นประจ าทุกปี 
30.   ผู้บังคับบัญชามีการส่งเสริมให้พนักงานเข้ารับการ 3.38      1.08 ปานกลาง 

อบรมเพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และประสบการณ์ 
ในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

   รวม    3.27       0.97 ปานกลาง 

  จากตารางที่ 22 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความพึงพอใจต่อพฤติ กรรม       
การบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม อยู่ในระดับ
ปานกลาง ( X = 3.27) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงที่สุด คือ 
ผู้บังคับบัญชามีการส่งเสริมให้พนักงานเข้ารับการอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และประสบการณ์ใน
การปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ ( X = 3.38) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชามีการก าหนด
มาตรฐานในการปฏิบัติงานของพนักงานได้อย่างเหมาะสม ( X = 3.20) 
  จากการศึกษาความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของ
ผู้บังคับบัญชาด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพึง
พอใจต่อพฤติกรรมการบริหารอยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน
และการฝึกอบรมโดยเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก 
ผู้บังคับบัญชาสามารถก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานได้เหมาะสมตรงตามมาตรฐานของโรงงานและ
มีความยุติธรรม พร้อมทั้งมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นประจ าทุกปี เพื่อ
สร้างมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  และยังมีการส่งเสริม สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ารับการ
ฝึกอบรมเพ่ือพัฒนา ความรู้และ ทักษะในการปฏิบัติงานมีเพียงผู้บังคับบัญชาบางท่านที่ไม่มีความ
ยุติธรรมในการควบคุมการปฏิบัติงาน ชอบยึดความคิดของตนเองเป็นหลัก 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน
 และประเภทรายวันต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา  

  ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความ พึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา ประเภทราย
เดือนและประเภทรายวันต่อพฤติกรรมการบริหาร ของผู้บังคับบัญชา  โดยใช้การทดสอบ t-test ดัง
แสดงตามตารางที่ 23 

ตารางท่ี 23 การเปรียบเทียบความ พึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา ประเภทรายเดือนและประเภท
รายวันต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา 

 

พฤติกรรมการบริหารของ
ผู้บังคับบัญชา 

X  S.D. n t-test 95% 
Confidence 

Interval 
value prob 

ด้านการเป็นผู้น า 
ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 
ด้านการจูงใจ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 
ด้านการติดต่อสื่อสาร 
ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 
ด้านการปฏิสัมพันธ์และการมี
อิทธิพลต่อกัน 
ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 
ด้านการตัดสินใจ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 
ด้านการก าหนดเป้าหมาย 
ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 
ด้านการควบคุมการปฏิบัติงาน 
ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 
ด้านการก าหนดมาตรฐานการ

 
3.47 
3.03 

 
3.50 
3.04 

 
3.38 
2.90 

 
 

3.33 
2.91 

 
3.44 
2.95 

 
3.37 
2.93 

 
3.30 
3.01 

 

 
0.76 
0.99 

 
0.82 
0.96 

 
0.89 
1.03 

 
 

0.98 
1.05 

 
0.78 
0.96 

 
0.83 
0.96 

 
0.81 
0.99 

 

 
65 
168 

 
65 
168 

 
65 
168 

 
 

65 
168 

 
65 
168 

 
65 
168 

 
65 
168 

 

 

3.681*** 
 
 

3.634*** 
 
 

3.559** 
 
 
 

2.878** 
 
 

4.045*** 
 
 

3.519** 
 
 

2.297* 
 
 

 

.000 
 
 

.000 
 
 

.001 
 
 
 

.005 
 
 

.000 
 
 

.001 
 
 

.023 
 
 

 

0.69 - 0.21 
 
 

0.71 - 0.21 
 
 

0.75 - 0.22 
 
 
 

0.71 - 0.13 
 
 

0.74 - 0.25 
 
 

0.70 - 0.20 
 
 

0.54 - 0.04 
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ปฏิบัติงานและการฝึกอบรม 
ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 

 
3.46 
3.20 

 
0.91 
0.99 

 
65 
168 

1.899 
 

.060 
 

-0.52 - 0.01 
 

***มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01         
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
  จากตารางที่ 22 พบว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือนและประเภทรายวันมี
ความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหาร ของผู้บังคับบัญชา  ด้านการเป็นผู้น า ด้านการจูงใจ ด้านการ
ตัดสินใจแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือนมี
ความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหาร ของผู้บังคับบัญชา มากกว่าผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 
ส่วนความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหาร ของผู้บังคับบัญชา ด้านการติดต่อสื่อสารด้านการ
ปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน ด้านการก าหนดเปูาหมายมีความพึงพอใจแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือนมีความพึงพอใจต่อพฤติ กรรม 
การบริหาร ของผู้บังคับบัญชา มากกว่าผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน และความพึงพอใจต่อพฤติ
กรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการควบคุมการปฏิบัติงานมีความพึงพอใจแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือนมีความพึงพอใจต่อพฤติ
กรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชามากกว่าผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 
  ส่วนความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหาร ของผู้บังคับบัญชา  ด้านการก าหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรมมีความพึงพอใจไม่แตกต่างกัน 
 
ตอนที่ 5 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติม 

  ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือนและประเภท
รายวันในการปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชา มีดังนี้ 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในแบบสอบถามมาท้ังหมด 37 ฉบับ คิดเป็นร้อย
ละ 15.88 ของแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ และแบ่งความคิดเห็นออกเป็นข้อคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา
ประเภทรายเดือน จ านวน 8 ความคิดเห็น และผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน จ านวน 29 ความ
คิดเห็น ผู้วิจัยสามารถแบ่งประเด็นต่างๆ ได้ดังนี้ 

  1. ด้านการเป็นผู้น า 
  ผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดเห็นด้านนี้จ านวน 15 ความคิดเห็น คิดเป็นร้อยละ 51.73 
ของความคิดเห็นทั้งหมด โดยผู้ใต้บังคับบัญชาส่วนใหญ่ต้องการให้ผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่างท่ีดี รับ
ฟังความคิดเห็นและข้อโต้แย้งในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาแล้วน ามาปรับปรุงแก้ไข ไม่ใช่เอาแต่
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ความคิดของตัวเองเป็นใหญ่ อีกทั้งผู้บังคับบัญชาควรให้ความยุติธรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนอย่าง
เท่าเทียมกัน 

  2. ด้านการตัดสินใจ 
  ผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดเห็นด้านนี้จ านวน 3 ความคิดเห็น คิดเป็นร้อยละ 10.34 
ของความคิดเห็นทั้งหมด โดยผู้ใต้บังคับบัญชาส่วนใหญ่มีความเห็นว่าผู้บังคับบัญชามีความสามารถ 
และกล้าที่จะตัดสินใจในการท างานเป็นอย่างดี และยังเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เสนอความ
คิดเห็นในการตัดสินใจ 

  3. ด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน 
  ผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดเห็นด้านนี้จ านวน 5 ความคิดเห็น คิดเป็นร้อยละ 17.25 
ของความคิดเห็นทั้งหมด โดยผู้ใต้บังคับบัญชาส่วนใหญ่ต้องการให้ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวันและผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทเดือนอย่างเท่าเทียมกัน และควรมีความ
รักความสามัคคีในเรื่องการท างานร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา อีกทั้งควรมีความตรงต่อเวลาในการ
ปฏิบัติงานและสามารถเป็นที่พ่ึงของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว  

  4. ด้านการควบคุมการปฏิบัติงาน 
  ผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดเห็นด้านนี้จ านวน 3 ความคิดเห็น คิดเป็นร้อยละ 10.34 
ของความคิดเห็นทั้งหมด โดยผู้ใต้บังคับบัญชาส่วนใหญ่มีความเห็นว่าการท่ีเราจะท างานให้มีความสุข
ร่วมกับผู้บังคับบัญชานั้น เราต้องยอมรับกฎเกณฑ์ที่ผู้บังคับบัญชาก าหนด และผู้ใต้บังคับบัญชายัง
ต้องการให้ผู้บังคับบัญชาเข้ามาดูหน้างานว่าความจริงเป็นอย่างไร ไม่ใช่ดูแต่หลักการปฏิบัติงานเพียง
อย่างเดียว 

  5. ด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม 
  ผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดเห็นด้านนี้จ านวน 3 ความคิดเห็น คิดเป็นร้อยละ 10.34 
ของความคิดเห็นทั้งหมด โดยผู้ใต้บังคับบัญชาส่วนใหญ่ต้องการให้มีการอบรมผู้บังคับบัญชาทางด้าน
กิริยาและค าพูดในการปฏิบัติงานร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา และควรมีการส่งเสริมการฝึกอบรมเพ่ือ
พัฒนาทักษะความรู้ของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละแผนกอย่างสม่ าเสมอทุกปี 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
สรุปผลการวิจัย 

  การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ เพ่ือศึกษา พฤติกรรมการบริหารของ
ผู้บังคับบัญชา ความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาและเปรียบเทียบความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา
ประเภทรายเดือนและประเภทรายวัน ต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาในโรงงาน
อุตสาหกรรม จังหวัดสงขลา 

  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  ประชากรที่ศึกษา คือ ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือนและ
ประเภทรายวันที่ปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งในจังหวัดสงขลา ซึ่งเป็นโรงงานที่ให้ความ
ร่วมมือในการเก็บข้อมูลและพร้อมที่จะอนุญาตให้เข้าไปท าการศึกษา ณ เดือนธันวาคม  2556 จ านวน 
1,944 คน 
  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทราย
เดือนและประเภทรายวันก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Yamane (1970 อ้างถึงใน วรัญญา 
ภัทรสุข 2554, น. 57) ได้กลุ่มตัวอย่าง 258 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา  

  การศึกษาครั้งนี้ประกอบด้วยเครื่องมือส าหรับเก็บข้อมูลเชิงปริมาณและข้อมูลเชิง
คุณภาพ ดังนี้ 
  ส่วนที่ 1 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ 
  เป็นการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ชุด คือ 
แบบสอบถามส าหรับผู้บังคับบัญชา และแบบสอบถามส าหรับผู้ใต้บังคับบัญชา ดังนี้ 
  1. แบบสอบถามส าหรับ ผู้บังคับบัญชา แบ่งเป็น  2 ตอน ประกอบด้วย ตอนที่ 1 
แบบสอบถามเกี่ยวกับ สถานภาพ ของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับ พฤติ
กรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาในโรงงานอุตสาหกรรมจังหวัดสงขลา  
  2. แบบสอบถามส าหรับ ผู้ใต้บังคับบัญชา  แบ่งเป็น  3 ตอน ประกอบด้วย ตอนที่ 1
แบบสอบถามเกี่ยวกับ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึง
พอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อ พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัด
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สงขลา และตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดในการปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชาในโรงงาน
อุตสาหกรรม  
  ส่วนที่ 2 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ 
  เป็นการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง เพ่ือให้ได้ข้อมูลมาใช้อธิบายและเสริมข้อมูลเชิง
ปริมาณจากแบบสอบถาม โดยการสัมภาษณ์ ผู้บังคับบัญชา 2 คน ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
5 คน และผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 5 คน ซึ่งประเด็นในการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง 
ประกอบด้วย ประเด็นเก่ียวกับ พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา  และ ความพึงพอใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา 

  การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

  การตรวจสอบความตรงของแบบสอบถาม หรือค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม
กับวัตถุประสงค์ หรือเนื้อหา โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน ซึ่งแบบสอบถามมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67-
1.00 และหลังจากผ่านการพิจารณาจากผู้ทรงคุณวุฒิแล้ว ผู้วิจัยน าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขให้มี
ความเหมาะสมตามความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ จากนั้นผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้
ไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะคล้ายคลึงกันกับพนักงานที่จะท าการวิจัย จ านวน 30 คน 
และน าแบบสอบมาค านวณหาค่าความเที่ยงตรงโดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient)เพ่ือหาค่า -Coefficientซึ่งแบบสอบถามพฤติกรรมการบริหาร
ของผู้บังคับบัญชาด้านการเป็นผู้น า ด้านการจูงใจ ส่วนด้านการติดต่อสื่อสารด้านการปฏิสัมพันธ์และ
การมีอิทธิพลต่อกัน ด้านการตัดสินใจด้านการก าหนดเปูาหมายด้านการควบคุมการปฏิบัติงานและ
ด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรมมีค่า -Coefficient เท่ากับ .922, .713, 
.850, .828, .807, .756, .807, .745 ตามล าดับแบบสอบถามความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อ
พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา ได้ค่า -Coefficient ดังนี้ ด้านการเป็นผู้น า ด้านการจูงใจ 
ส่วนด้านการติดต่อสื่อสารด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน ด้านการตัดสินใจด้านการ
ก าหนดเปูาหมายด้านการควบคุมการปฏิบัติงานและด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการ
ฝึกอบรมมีค่า -Coefficient เท่ากับ .870, .854, .934, .939, .885, .845, 894, .834 ตามล าดับ 
  ส่วนเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ มีการตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือโดย 
  1. การหาค่าความเท่ียงตรง ( Validity) ของแบบสัมภาษณ์ โดยการน าแบบ
สัมภาษณ์ที่พัฒนาแล้วไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา ( Content Validity) 
หลังจากผ่านการพิจารณาจากผู้ทรงคุณวุฒิแล้ว ผู้วิจัยได้น าแบบสัมภาษณ์มาปรับปรุงแก้ไขให้
เหมาะสมตามความคิดเห็น และข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิภายใต้ค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 
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ซึ่งการหาความเท่ียงตรงของแบบสัมภาษณ์จะต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการศึกษา เพ่ือให้
เกิดความสมบูรณ์ของแบบสัมภาษณ์ 
  2. การน าแบบสัมภาษณ์ท่ีได้พัฒนาแล้วไปทดลองกับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะ
คล้ายคลึงกับผู้ให้ข้อมูลหลักท่ีก าหนดไว้ แต่ไม่ใช้เป็นกลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่ใช้ในการเก็บข้อมูลจริง จ านวน 
3 คน โดยแบ่งเป็น ผู้บังคับบัญชา 1 คน ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 1 คน และ
ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 1 คน ทั้งนี้เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงและความน่าเชื่อถือของ
เครื่องมือและตัวผู้วิจัยหลังจากนั้นน าผลการวิเคราะห์ที่ได้มาตรวจสอบจากอาจารย์ที่ปรึกษาก่อน
น าไปใช้เก็บข้อมูลจริง 

  การเก็บรวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 

  ผู้วิจัยน าแบบสอบถามทั้งหมดส่งให้แก่ผู้ช่วยผู้จัดการฝุายงานวางแผนและพัฒนา
บุคลากร เพื่อน าไปให้กับกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นตัวแทนในการอ้างอิงถึงประชากรส่วนการสัมภาษณ์แบบ
กึ่งโครงสร้างกับกลุ่ม ผู้ให้ข้อมูลหลักที่ได้ผ่านการท าแบบสอบถามมาแล้ว  ผู้วิจัยได้ท าการแนะน าตัว  
พร้อมทั้งชี้แจงวัตถุประสงค์ของการวิจัยให้แก่กลุ่ม ผู้ให้ข้อมูลหลัก ได้ทราบก่อน เพ่ือความเข้าใจก่อน
การเก็บข้อมูลการประมวลผลผู้วิจัยใช้โปรแกรม R ในการประมวลผล ดังนี้ การวิเคราะห์ สถานภาพ
ของผู้ตอบแบบสอบถามใช้การแจกแจงความถี่ ( Frequency) และค่าร้อยละ ( Percentage) การ
วิเคราะห์พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา  และความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติ
กรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาใช้การค านวณหาเฉลี่ย ( Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ส่วนการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา
ประเภทรายเดือนและประเภทรายวันต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาใช้การทดสอบ       
t-test และการวิเคราะห์แบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชาใน
โรงงานอุตสาหกรรม ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้มาท าการจัดหมวดหมู่ของค าตอบที่เหมือนหรือคล้ายคลึงกัน
แล้วแจงนับความถี่ของค าตอบ แล้วน าเสนอเป็นรายด้าน 
  ส าหรับ ข้อมูลเชิงคุณภาพ วิเคราะห์ ข้อมูลเชิงพรรณนาโดยเทคนิคการวิเคราะห์
เนื้อหา (นิศา ชูโต 2551, น. 19) 
 
ผลการวิจัย 
  จากการศึกษาสามารถจ าแนกผลการศึกษาออกเป็นประเด็นต่างๆ ตามวัตถุประสงค์
ของการศึกษาได้ดังต่อไปนี้ 
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  พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสงขลา 
  จากผลการศึกษากลุ่มตัวอย่างจ านวน 25 คน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีพฤติ
กรรมการบริหารโดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง ( X = 4.16) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการ
ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรมอยู่ในระดับสูงที่สุด ( X = 4.36) รองลงมาคือ ด้าน
การเป็นผู้น า ( X = 4.28) ด้านการตัดสินใจ ( X = 4.20) ด้านการก าหนดเปูาหมาย ( X = 4.19) ด้าน
การควบคุมการปฏิบัติงาน( X = 4.10) ด้านการติดต่อสื่อสาร ( X = 4.09) ด้านการจูงใจ ( X = 4.08) 
และด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน ( X = 4.01) ตามล าดับ 

  ความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา
ในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสงขลา 
  จากผลการศึกษากลุ่มตัวอย่างจ านวน 233 คน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความ
พึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.11) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรมอยู่ใน
ระดับสูงที่สุด ( X = 3.27) รองลงมาคือ ด้านการจูงใจ ( X = 3.17) ด้านการเป็นผู้น า ( X = 3.15) ด้าน
การควบคุมการปฏิบัติงาน ( X = 3.09) ด้านการตัดสินใจ ( X = 3.08) ด้านการก าหนดเปูาหมาย  ( X
= 3.05) ด้านการติดต่อสื่อสาร ( X = 3.03) และด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน ( X = 
3.02) ตามล าดับ 

  เปรียบเทียบความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือนและประเภท
รายวันต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสงขลา 
  ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความ พึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา ประเภทราย
เดือนและประเภทรายวันต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา  โดยใช้การทดสอบ t-test พบว่า 
ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือนและประเภทรายวันมีความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหาร ของ
ผู้บังคับบัญชาด้านการเป็นผู้น า ด้านการจูงใจ และด้านการตัดสินใจแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 ส่วนความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการติดต่อสื่อสาร
ด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน ด้านการก าหนดเปูาหมายมีความพึงพอใจแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหาร ของผู้บังคับบัญชา
ด้านการควบคุมการปฏิบัติงานมีความพึงพอใจแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  ส่วนความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหาร ของผู้บังคับบัญชา  ด้านการก าหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรมมีความพึงพอใจไม่แตกต่างกัน 
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  ผลการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างเกี่ยวกับ พฤติกรรมการบริหารของ
ผู้บังคับบัญชา  และ ความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของ
ผู้บังคับบัญชาในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสงขลา สามารถสรุปได้ดังนี้ 

  แบบสัมภาษณ์พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา 
  ด้านการเป็นผู้น า พบว่า ผู้บังคับบัญชามีการน าความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์มาใช้ในการวางแผนและแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ พร้อมทั้งมี
เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  
  ด้านการจูงใจ พบว่า ผู้บังคับบัญชามีการส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาที่
มีความรู้ ความสามารถและปฏิบัติงานดีมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และยังเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน  
  ด้านการติดต่อสื่อสาร พบว่า ผู้บังคับบัญชามีการเรียกประชุมผู้ใต้บังคับบัญชาเป็น
ประจ าทุกเดือน เพ่ือร่วมกันวางแผนการปฏิบัติงาน โดยจะเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดง
ความคิดเห็นและปรึกษาหารือเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน พร้อมกับแจ้งข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์ต่อ
การปฏิบัติงาน 
  ด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน พบว่า ผู้บังคับบัญชามีการให้ความ
ช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว มีการส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาประชุมกัน
อย่างสม่ าเสมอเพ่ือปรึกษาหารือในการปฏิบัติงานและแก้ไขปัญหาร่วมกัน 
  ด้านการตัดสินใจพบว่า ผู้บังคับบัญชามีการน า ความรู้ ประสบการณ์  และข้อมูล
ต่างๆมาใช้ประกอบการตัดสินใจ สั่งการอย่างมีเหตุผล ชัดเจน และเป็นไปได้ในทางปฏิบัติเพ่ือ ให้การ
ปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
  ด้านการก าหนดเปูาหมาย พบว่า ผู้บังคับบัญชามีการก าหนดเปูาหมาย ในการ
ปฏิบัติงา นเป็นลาย ลักษณ์ อักษรชัดเจน ตรงตามเปูาหมายขององค์การ พร้อมกับเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมาย 
  ด้านการควบคุมการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้บังคับบัญชามีการควบคุมการปฏิบัติงาน
ของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยหลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานและมีความยุติธรรม พร้อมทั้งก าหนดหน้าที่ในการ
ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ตรงตามความรู้ ความสามารถและความเหมาะสม 
  ด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม พบว่า ผู้บังคับบัญชามี
การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานด้วยหลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานและมีความยุติธรรม พร้อมทั้งมี
การประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นประจ าทุกปี และยังมีการส่งเสริมสนับสนุนให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ารับการฝึกอบรม   
  โดยเฉลี่ยผู้บังคับบัญชามีความเห็น เกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหา รโดยภาพรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับสูง 
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  แบบสัมภาษณ์ความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของ
ผู้บังคับบัญชา 
  ด้านการเป็นผู้น า พบว่า ผู้บังคับบัญชา มีการ วางแผนการปฏิบัติงานได้อย่างเป็น
ระบบ พร้อมทั้ง เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็นและซักถามข้อสงสัยเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน แต่ส าหรับผู้บังคับบัญชาบางท่านไม่เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็น 
ชอบน าความคิดเห็นส่วนตัวมาใช้ ในการ ตัดสิน การปฏิบัติงาน  โดยไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
  ด้านการจูงใจ พบว่า ผู้บังคับบัญชามีการเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน มีการส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานดีมี
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และยังมีการดูแลเอาใจใส่ต่อความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา แต่ส าหรับผู้บังคับบัญชาบางท่านไม่มีการเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความ
คิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน มีการส่งเสริมและสนับสนุนเฉพาะ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่ตนเองพึงพอใจ 
  ด้านการติดต่อสื่อสาร พบว่า ผู้บังคับบัญชามีการเรียกประชุมผู้ใต้บังคับบัญชาเป็น
ประจ าทุกเดือน เพื่อพูดคุยเก่ียวกับการปฏิบัติงาน และยังเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าพบเพื่อ
ปรึกษาหารือเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน แต่ส าหรับผู้บังคับบัญชาบางท่านไม่มีการเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าพบเพื่อปรึกษาเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 
  ด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน พบว่า  ผู้บังคับบัญชามีการส่งเสริมให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาประชุมร่วมกันอย่างสม่ าเสมอ พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความ
คิดเห็นและมีส่วนร่วมตัดสินใจในการปฏิบัติงาน มีเพียงผู้บังคับบัญชาบางท่านที่ชอบวางอ านาจ ไม่รับ
ฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา และไม่ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันท างานเป็นทีม  
  ด้านการตัดสินใจพบว่าผู้บังคับบัญชาสามารถน าความรู้และประสบการณ์มาใช้
ตัดสินใจในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี โดย การตัดสินใจสั่งการอย่างรอบคอบ ชัดเจน และมีเหตุผล 
พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตัดสินใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบได้อย่างอิสระ มีเพียง
ผู้บังคับบัญชาบางท่านทีไ่ม่เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังตับบัญชาไดต้ัดสินใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ 
  ด้านการก าหนดเปูาหมาย พบว่าผู้บังคับบัญชามีการก าหนดเปูาหมายการปฏิบัติงาน
เป็นลายลักษณ์อักษรชัดเจนตรงตามเปูาหมายของโรงงาน พร้อมทั้งแจ้งให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับทราบ
เพ่ือน าไปปฏิบัติ และผู้บังคับบัญชายังมีการเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการก าหนด
เปูาหมายการปฏิบัติงาน มีเพียงผู้บังคับบัญชาบางท่านที่ไม่เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วม
และแสดงความคิดเห็นในการก าหนดเปูาหมายการปฏิบัติงาน 
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  ด้านการควบคุมการปฏิบัติงาน พบว่า  ผู้บังคับบัญชาควบคุมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบัติงานไปในแนวทางเดียวกันตาม หลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานและมีความยุติธรรมพร้อมทั้ง มีการ
ก าหนดกฎระเบียบและหน้าที่ในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาได้เหมาะสมตรงตามความรู้
ความสามารถมีเพียงผู้บังคับบัญชาบางท่านที่ไม่มีความยุติธรรมในการควบคุมและตัดสินปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน 
  ด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม พบว่าผู้บังคับบัญชา
สามารถก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานได้เหมาะสมตรงตามมาตรฐานของโรงงานและมีความ
ยุติธรรม พร้อมทั้งมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ารับการอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะใน
การปฏิบัติงานมีเพียงผู้บังคับบัญชาบางท่านที่ไม่มีความยุติธรรมในการควบคุมการปฏิบัติงาน ยึดแต่
ความคิดของตนเองเป็นหลัก  
  โดยเฉลี่ยผู้ใต้บังคับบัญชามีความเห็น เกี่ยวกับความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหาร
ของผู้บังคับบัญชาโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ผู้บังคับบัญชา
ส่วนใหญ่สามารถบริหารงานให้เป็นที่ยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา มีเพียงผู้บังคับบัญชาบางท่านที่ชอบ
วางอ านาจและน าความคิดเห็นส่วนตัวมาใช้ในการบริหารงาน 
 
อภิปรายผล 

  จากผลการวิจัยสามารถอภิปรายผลตามค าถามของการวิจัยดังนี้ 
  1.จากผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูง  และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พฤติกรรมการบริหาร ด้านการก าหนดมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานและการฝึกอบรมอยู่ในระดับสูงที่สุด ส่วนพฤติกรรมการบริหาร ด้านการเป็นผู้น า ด้านการ
ตัดสินใจ ด้านการก าหนดเปูาหมาย ด้านการควบคุมการปฏิบัติงาน ด้านการติดต่อสื่อสา ร ด้านการจูง
ใจ และด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกันอยู่ในระดับสูง น ามาอภิปรายเป็นรายด้านโดยเรียง
ตามคะแนนสูงสุด ดังนี้ 
 1.1 จากผลการวิจัย พฤติกรรมการบริหารด้านการก าหนดมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานและการฝึกอบรมผู้บังคับบัญชามีพฤติกรรมการบริหารอยู่ในระดับ สูง สอดคล้องกับผลการ
สัมภาษณ์ของผู้บังคับบัญชาที่มีความเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารด้านการก าหนดมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานและการฝึกอบรมโดยเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับ สูง เช่นกัน ทั้งอาจเนื่องมาจาก
ผู้บังคับบัญชามีการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ของพนักงานได้อย่างเหมาะสมมีการประเมิน
การปฏิบัติงานของพนักงานเป็นประจ าทุกปีและมีการส่งเสริมให้พนักงานเข้ารับการอบรมเพ่ือพัฒนา
ทักษะความรู้และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ  ซึ่งพฤติกรรมการบริหารดังกล่าว
ข้างต้นมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกในด้านนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาโดยการสัมภาษณ์ท่ีพบว่า
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ผู้บังคับบัญชามีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานด้วยหลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานและมีความ
ยุติธรรม พร้อมทั้งมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นประจ าทุกปี เพื่อสร้าง
มาตรฐานในการปฏิบัติงานและยังมีการส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ารับการ ฝึกอบรม เพื่อ
พัฒนาทักษะความรู้และประสบการณ์ที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน และท้ังนี้ทางโรงงานได้มีนโยบาย
ส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ารับการฝึกอบรม เนื่องจากการฝึกอบรม ถือเป็นส่วนหนึ่ง
ของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในองค์ก าร ในด้านการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ขององค์การได้อย่างถูกต้อง  ซึ่งการฝึกอบรมถือเป็นขั้นตอน
ส าคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์และเป็นวิธีหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรให้ มีคุณภาพตามท่ีองค์การ
ต้องการ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ธีระทัต คงจันทร์  (2541, น. 90) ที่ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง
การพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรมในธุรกิจโรงแรม : ศึกษากรณีโรงแรมในเครือแอคคอร์ 
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า การพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรมอยู่ในระดับมาก 
 1.2 จากการศึกษาพฤติกรรมการบริหารด้าน การเป็นผู้น า ผู้บังคับบัญชามีพฤติ
กรรมการบริหารอยู่ในระดับสูง สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ของผู้บังคับบัญชาที่มีความเห็นเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการบริหารด้านการเป็นผู้น า โดยเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับ สูงเช่นกัน ทั้งอาจเนื่องมาจาก
ผู้บังคับบัญชาสามารถอธิบายการปฏิบัติงานได้ทุกข้ันตอนมีความรู้ความสามารถในการวางแผนการ
ปฏิบัติงานได้อย่างเป็นระบบ  และสามารถแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ซึ่ง
พฤติกรรมการบริหารดังกล่าวข้างต้นมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกในด้านนี้ สอดคล้องกับผล
การศึกษาโดยการสัมภาษณ์ที่พบว่าผู้บังคับบัญชาสามารถอธิบายขั้นตอนการปฏิบัติงานตั้งแต่ข้ัน
เตรียมงาน ขั้นปฏิบัติงาน และขั้นสรุปผลการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี มีการน าความรู้ ความสามารถ 
และประสบการณ์มาใช้ในการวางแผนและแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ พร้อม
ทั้งมีการรับฟังและเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ การปฏิบัติงาน แล้วน า
ความคิดเห็นเหล่านั้นมาพิจารณา ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ พิสิฐรักพรม ( 2552, น. 46) ที่กล่าวว่า 
ผู้น าเป็นบุคคลที่มีอิทธิพลและมีบทบาทในการกระตุ้นจูงใจผู้ร่วมงานสร้างความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน
และรับผิดชอบในการบริหารงานทุกอย่างในหน่วยงานให้ด าเนินไปสู่เปูาหมายที่วางไว้และยัง
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ศรีนวล เสมอภาพ ( 2553, น. 56) พบว่า ภาวะผู้น าทางการบริหารของ
นายกองค์การบริหารส่วนต าบลในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
 1.3 จากการศึกษาพฤติกรรมการบริหารด้านการตัดสินใจผู้บังคับบัญชามีพฤติ
กรรมการบริหารอยู่ในระดับสูง สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ของผู้บังคับบัญชาที่มีความเห็นเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการบริหารด้านการตัดสินใจโดยเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับ สูง เช่นกัน  ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากผู้บังคับบัญชามีการตัดสินใจหรือสั่งการอย่างมีเหตุผล ชัดเจน และเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ  
มีการ เปิดโอกาสให้พนักงานได้ตัดสินใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ  และ สามารถน าความรู้และ
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ประสบการณ์มาใช้ตัดสินใจในการท างานได้เป็นอย่างดี ซึ่งพฤติกรรมการบริหารดังกล่าวข้างต้นมี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกในด้านนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาโดยการสัมภาษณ์ท่ี พบว่า 
ผู้บังคับบัญชามีการน าความรู้ ประสบการณ ์และข้อมูลต่างๆมาใช้ประกอบการตัดสินใจ สั่งการอย่างมี
เหตุผล ชัดเจน และมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติเพื่อให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด พร้อม
ทั้งเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ตัดสินใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ เพื่อพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา สอดคล้องกับผลการวิจัยของวีรยาพวงไทย  (2550, น. 89) พบว่า
หัวหน้างานระดับต้นโรงงานผลิตรถยนต์มีความสามารถในการตัดสินใจอยู่ในระดับสูง 
 1.4 จากการศึกษาพฤติกรรมการบริหารด้านการก าหนดเปูาหมายผู้บังคับบัญชา
มีพฤติกรรมการบริหารอยู่ในระดับ สูง สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ ของผู้บังคับบัญชาที่มีความเห็น
เกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารด้านการก าหนดเปูาหมายโดยเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับ สูงเช่นกัน  
ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ผู้บังคับบัญชาสามารถก าหนดเปูาหมายและทิศทางใน การปฏิบัติงานได้อย่าง
ชัดเจนตรงตามเปูาหมายขององค์การสามารถบริหารงานให้เป็นที่ยอมรับของพนักงาน และเปิดโอกาส
ให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วม ในการก าหนดเปูาหมายการปฏิบัติงาน  ซึ่งพฤติกรรมการบริหารดังกล่าว
ข้างต้นมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกในด้านนี้ สอดคล้องกับผลการศึกษาโดยการสัมภาษณ์ท่ี
พบว่าผู้บังคับบัญชามีการก าหนดเปูาหมาย ในการปฏิบัติงา นเป็นลาย ลักษณ์ อักษรชัดเจน ตรงตาม
เปูาหมายขององค์การ พร้อมกับเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเปูาหมาย เพ่ือสร้างความเป็นกันเองในการปฏิบัติงานร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่ง สอดคล้องกับ
แนวคิดของ ส านัก อุกระโทก ( 2551, น. 33-34) ที่กล่าวว่า การก าหนดเปูาหมายเป็นหน้าที่ของ
ผู้บังคับบัญชาที่จะต้องใช้ความรู้ความสามารถผสมผสานกับความคิดของบุคลากรทุกฝุายในองค์การ
เพ่ือก าหนดเปูาหมายในการท างานร่วมกัน ซึ่งการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการก าหนด
เปูาหมายนั้นจะท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การมีความรู้สึกว่าเป็นเจ้าของส่งผลให้เกิดความ
ทุ่มเทพลังความรู้ความสามารถเพ่ือท าให้องค์การเกิดความเจริญก้าวหน้าบรรลุผลเปูาหมายที่ก าหนด
ไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลและสอดคล้องกับงานวิจัยของ เลียงศักดิ์ เมี้ยนศิริ ( 2548, น. 
87) ที่พบว่า พฤติกรรมการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในเขตอ าเภอแปลงยาว 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 2 ด้านการก าหนดเปูาหมายอยู่ในระดับมาก 
 1.5 จากการ ศึกษา พฤติกรรมการบริหารด้านการควบคุมการปฏิบัติงาน
ผู้บังคับบัญชามีพฤติกรรมการบริหารอยู่ในระดับ สูง สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ ของผู้บังคับบัญชา
ที่มีความเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารด้านการควบคุมการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูงเช่นกัน  ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากเม่ือเกิดปัญหาระหว่างการปฏิบัติงานผู้บังคับบัญชาจะแก้ไข
ปัญหาโดยการให้ข้อเสนอแนะมากกว่าการต าหนิหรือการลงโทษมีการควบคุมการปฏิบัติงานของ
พนักงานด้วยหลักเกณฑ์ท่ีเป็นมาตรฐานและมีความยุติธรรม  พร้อมทั้ง มีการก าหนดหน้าที่ในการ
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ปฏิบัติงานของพนักงานได้ตรงตามความรู้ความสามารถและความถนัด สอดคล้องกับผลการศึกษาโดย
การสัมภาษณ์ที่พบว่า เมื่อเกิดปัญหาระหว่างการปฏิบัติงานผู้บังคับบัญชามีการ ให้ค าแนะน า 
ข้อเสนอแนะ และหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน มากกว่าการต าหนิหรือการ
ลงโทษ พร้อมทั้งมีการควบคุมการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยหลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานและ
มีความยุติธรรมและยังสามารถก าหนดหน้าที่ในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ตรงตามความรู้ 
ความสามารถและความเหมาะสม เพื่อให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
นิตยา พงษ์พระเกตุ (2555, น. 35) ที่กล่าวว่า การควบคุมการปฏิบัติงานเป็นวิธีการอย่างหนึ่งของการ
บริหารซึ่งเป็นภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาที่จะต้องติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการ
ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามข้ันตอนของการด าเนินงาน เพื่อให้งานประสบความส าเร็จตามเปูาหมายของ
องค์การโดยการควบคุมดังกล่าวผู้บังคับบัญชาจะต้องมีความชัดเจน มีความยุติธรรมและจะต้องใช้
หลักมนุษยสัมพันธ์ในการควบคุมเพ่ือก่อให้เกิดบรรยากาศที่เอ้ืออ านวยและจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ท างานอย่างเต็มความสามารถและยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของส านัก อุกระโทก ( 2551, น. 58) ที่
พบว่า พฤติกรรมการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษา ในกิ่งอ าเภอวังสมบูรณ์ สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาสระแก้ว เขต 1 ด้านการควบคุมการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก  
 1.6 จากการศึกษาพฤติกรรมการบริหารด้านการติดต่อสื่อสารผู้บังคับบัญชามี
พฤติกรรมการบริหารอยู่ในระดับ สูง สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ ของผู้บังคับบัญชา ที่มีความเห็น
เกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารด้านการติดต่อสื่อสารโดยเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับ สูงเช่นกัน ทั้งนี้
อาจเนื่องมาจากผู้บังคับบัญชามีการพบปะ พูดคุยกับพนักงานอย่างสม่ าเสมอเพ่ือร่วมกันปฏิบัติงานให้
ส าเร็จตามเปูาหมาย มีการเปิดโอกาสให้พนักงานเข้าพบเพื่อปรึกษาหารือในเรื่องการปฏิบัติงาน และ
มีการน าเสนอข้อมูลที่เป็นประโยชน์ให้พนักงานได้ทราบอย่างสม่ าเสมอ  ซึ่งพฤติกรรมการบริหาร
ดังกล่าวข้างต้นมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกในด้านนี้ สอดคล้องกับผลการศึกษาโดยการ
สัมภาษณ์ที่พบว่าผู้บังคับบัญชามีการเรียกประชุมผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นประจ าทุกเดือน หรือ 2–3 ครั้ง
ต่อเดือน เพ่ือร่วมกันวางแผนการปฏิบัติงาน โดยจะเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความ
คิดเห็นและปรึกษาหารือเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน พร้อมกับแจ้งข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับทราบผ่านในที่ประชุม ซึ่งได้สอดคล้องกับแนวคิดของ   Barnard 
(1972, p. 168-169) ที่กล่าวว่า การติดต่อสื่อสารเป็นสิ่งจ าเป็นที่ช่วยให้บุคคลและองค์การประสบ
ความส าเร็จ และยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ  อัญชลี โชคด ารงสุข ( 2548, น. 79) พบว่า ความพึง
พอใจในการติดต่อสื่อสารระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชาอยู่ในระดับสูง 
 1.7 จากการ ศึกษาพฤติกรรมการบริหารด้านการจูงใจผู้บังคับบัญชามีพฤติ
กรรมการบริหารอยู่ในระดับสูง สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ของผู้บังคับบัญชาที่มีความเห็นเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการบริหารด้านการจูงใจโดยเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับ สูงเช่นกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก
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ผู้บังคับบัญชามีความเชื่อม่ันและความไว้วางใจที่จะมอบหมายงานให้พนักงานรับผิดชอบ  มีการให้การ
ดูแลและเอาใจใส่ต่อความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของพนักงาน  รวมทั้งมีการสนับสนุนและส่งเสริม
ให้พนักงานมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ซึ่งพฤติกรรมการบริหารดังกล่าวข้างต้นมีคะแนนเฉลี่ย
สูงสุด 3 อันดับแรกในด้านนี้ สอดคล้องกับผลการศึกษาโดยการสัมภาษณ์ท่ีพบว่าผู้บังคับบัญชามี
ความเชื่อมั่นและไว้วางใจที่จะมอบหมายงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับผิดชอบพร้อมทั้งมีการส่งเสริมและ
สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความรู้ ความสามารถและปฏิบัติงานดีมีความก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน และยังเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับ
งาน พร้อมกับให้การดูแลความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน โดยการวางแผนปูองกันอุบัติเหตุและแผน
ฉุกเฉินจากการปฏิบัติงานสอดคล้องกับแนวคิดของ สาคร โห้วงศ์ ( 2544, น. 65) ที่กล่าวว่า ผู้บริหาร
มีความจ าเป็นที่จะต้องได้รับความร่วมมือร่วมแรงจากบุคลากรทุกฝุายในองค์การ ดังนั้นผู้บริหารจึง
ควรเสริมแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งทางบวกหรือทางลบอย่างเหมาะสมกับสถานการณ์และยัง
สอดคล้องกับผลการวิจัยของส านัก อุกระโทก ( 2551, น. 58) ที่พบว่า พฤติกรรมการบริหารงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ในกิ่งอ าเภอวังสมบูรณ์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระแก้ว เขต 1 ด้าน
การจูงใจอยู่ในระดับมาก  
 1.8 จากการศึกษาพฤติกรรมการบริหารด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อ
กันผู้บังคับบัญชามีพฤติกรรมการบริหารอยู่ในระดับ สูง  สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ ของ
ผู้บังคับบัญชาที่มีความเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน
โดยเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับ สูงเช่นกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผู้บังคับบัญชามีความเอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ 
ช่วยเหลือพนักงานทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวมีการส่งเสริมให้พนักงานร่วมกันท างานเป็นทีม  พร้อม
ทั้งมีการเข้าร่วมท ากิจกรรมกับพนักงานด้วยความรัก และเป็นกันเอง  สอดคล้องกับผลการศึกษาโดย
การสัมภาษณ์ที่พบว่า ผู้บังคับบัญชามีการให้เกียรติ รับฟังความคิดเห็น และมีความเป็นกันเองกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนพร้อมทั้งให้ความช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว มีการ
ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาประชุมกันอย่างสม่ าเสมอเพ่ือปรึกษาหารือในการปฏิบัติงานและแก้ไข
ปัญหาร่วมกัน และยังมีการเข้าร่วมท ากิจกรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นประจ าหรือทุกครั้งที่มีโอกาสซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ สมยศ นาวีการ (2524, น. 63 อ้างถึงใน นิตยา พงษ์พระเกตุ 2555, น. 31) 
ที่กล่าวว่า การปฏิสัมพันธ์เป็นการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลที่ก่อให้เกิดผลการปฏิบัติโต้ตอบกัน ซึ่ง
เป็นกิจกรรมที่จ าเป็นขององค์การทุกองค์การที่มีการด าเนินงานเกี่ยวข้องกับบุคคลโดยการปฏิบัติ
สัมพันธ์นั้นจะเกิดขึ้นในทุกระดับไม่ว่าจะเป็น ระดับผู้บังคับบัญชาด้วยกัน ผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือแม้แต่ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยกันเอง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ เลียงศักดิ์ 
เมี้ยนศิริ (2548, น. 86) ที่พบว่า พฤติกรรมการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในเขต
อ าเภอแปลงยาว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 2 ด้านการปฏิสัมพันธ์และการมี
อิทธิพลต่อกันอยู่ในระดับมาก 
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  2.จากผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหาร
ของผู้บังคับบัญชาโดยภาพรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง และ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  พฤติ
กรรมการบริหาร ด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรมอยู่ในระดับสูงสุด ส่วน
พฤติกรรมการบริหาร ด้านการจูงใจ ด้านการเป็นผู้น า ด้านการควบคุมการปฏิบัติงาน ด้านการ
ตัดสินใจ ด้านการก าหนดเปูาหมาย ด้านการติดต่อสื่อสาร และด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพล
ต่อกันอยู่ในระดับปานกลาง น ามาอภิปรายเป็นรายด้านโดยเรียงตามคะแนนสูงสุด ดังนี้ 
 2.1 จากการศึกษาความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหาร
ของผู้บังคับบัญชาด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม ผู้ใต้บังคับบัญชามีความ
พึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารอยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน
และการฝึกอบรมโดยเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางเช่น เดียว กัน ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจาก
ผู้บังคับบัญชามีการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานของพนักงานได้อย่างเหมาะสมมีการประเมิน
การปฏิบัติงานของพนักงานเป็นประจ าทุกปี และมีการส่งเสริมให้พนักงานเข้ารับการอบรมเพ่ือพัฒนา
ทักษะความรู้และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ  ซึ่งพฤติกรรมการบริหารดังกล่าว
ข้างต้นมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกในด้านนี้ สอดคล้องกับผลการศึกษาโดยการสัมภาษณ์ท่ี
พบว่า ผู้บังคับบัญชาสามารถก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานได้เหมาะสมตรงตามมาตรฐานของ
โรงงานและมีความยุติธรรม พร้อมทั้งมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นประจ า
ทุกปี เพื่อสร้างมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  และยังมีการส่งเสริม สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ารับ
การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนา ความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานมีเพียงผู้บังคับบัญชาบางท่านที่ไม่มีความ
ยุติธรรมในการควบคุมการปฏิบัติงาน ชอบยึดความคิดของตนเองเป็นหลัก ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ วรรณา กิติโรจน์พันธ์ ( 2548, น. 102) ที่พบว่า พนักงานมีเจตคติต่อการฝึกอบรมโดยภาพรวม
และรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง 
 2.2 จากการศึกษาความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหาร
ของผู้บังคับบัญชาด้านการจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา มีความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารอยู่ในระดับ
ปานกลางสอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ ของ ผู้ ใต้ บังคับบัญชา ที่มีความเห็นเกี่ยวกับพฤติ
กรรมการบริหารด้านการจูงใจโดยเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก
ผู้บังคับบัญชามีความเชื่อมั่นและความไว้วางใจที่จะมอบหมายงานให้พนักงานรับผิดชอบ  มีการดูแล
และเอาใจใส่ต่อความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของพนักงาน  พร้อมทั้งมีการสนับสนุนและส่งเสริมให้
พนักงานมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  ซึ่งพฤติกรรมการบริหารดังกล่าวข้างต้นมีคะแนนเฉลี่ยอยู่
ในระดับปานกลาง 3 อันดับแรกในด้านนี้ สอดคล้องกับผลการศึกษาโดยการสัมภาษณ์ท่ีพบว่า
ผู้บังคับบัญชามีความเชื่อมั่นและไว้วางใจที่จะมอบหมายงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับผิดชอบ พร้อมทั้ง
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เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน มีการส่งเสริมและ
สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานดีมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และยังมีการดูแลเอาใจใส่
ต่อความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการวางแผนปูองกันอุบัติเหตุและแผน
ฉุกเฉินตามหลักเกณฑ์ท่ีเป็นมาตรฐาน แต่ส าหรับผู้บังคับบัญชาบางท่านไม่มีการเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน มีการ
ส่งเสริมและสนับสนุนเฉพาะผู้ใต้บังคับบัญชาที่ตนเองพึงพอใจ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรทิน น า
ลาภ (2544, น. 42) ทีพ่บว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการจูงใจมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของพนักงานอยู่
ในระดับปานกลาง 
 2.3 จากการศึกษาความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหาร
ของผู้บังคับบัญชาด้านการเป็นผู้น า ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารอยู่ใน
ระดับปานกลาง สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความเห็นเกี่ยวกับพฤติ
กรรมการบริหารด้านการเป็นผู้น าโดยเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากผู้บังคับบัญชาสามารถอธิบายการปฏิบัติงานได้ทุกข้ันตอน มีการเปิดโอกาสให้พนักงานได้
แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน และสามารถแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
สอดคล้องกับผลการศึกษาโดยการสัมภาษณ์ท่ีพบว่าผู้บังคับบัญชาสามารถอธิบายขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานได้ทุกข้ันตอนตั้งแต่ขั้นตอนแรกถึงขั้นตอนสุดท้าย พร้อมทั้งมีการวางแผนการปฏิบัติงานได้
อย่างเป็นระบบ สามารถแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วมีประสิทธิภาพ และยังเปิดโอกาส
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็นและซักถามข้อสงสัยเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน แต่ส าหรับ
ผู้บังคับบัญชาบางท่านไม่มีการเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็น ชอบน าความ
คิดเห็นส่วนตัวมาใช้ในการตัดสินการปฏิบัติงาน โดยไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา
สอดคล้องกับงานวิจัยของทิวาแก้ววิเชียร(2551, น. 82) ที่พบว่า การเป็นผู้น าของผู้บังคับบัญชาระดับ
หัวหน้างานมีระดับการปฏิบัติตัวในการเป็นผู้น าอยู่ในระดับปานกลาง 
 2.4 จากการศึกษาความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหาร
ของผู้บังคับบัญชาด้านการควบคุมการปฏิบัติงาน ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพึงพอใจต่อพฤติ
กรรมการบริหารอยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มี
ความเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารด้านการควบคุมการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลางเช่นกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผู้บังคับบัญชามีการควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงาน
ให้มีประสิทธิภาพมีการควบคุมด้วยหลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานและมีความยุติธรรม  และยัง มีการ
ก าหนดหน้าที่ในการปฏิบัติงานของพนักงานได้ตรงตามความรู้ความสามารถและความถนัด ซึ่งพฤติ
กรรมการบริหารดังกล่าวข้างต้นมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 3 อันดับแรกในด้านนี้ สอดคล้อง
กับผลการศึกษาโดยการสัมภาษณ์ท่ีพบว่า ผู้บังคับบัญชาควบคุมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานไปใน
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แนวทางเดียวกันตามหลักเกณฑ์ท่ีเป็นมาตรฐานและมีความยุติธรรม พร้อมทั้งมีการก าหนด
กฎระเบียบและหน้าที่ในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาได้เหมาะสมตรงตามความรู้ความสามารถ
มีเพียงผู้บังคับบัญชาบางท่านที่ไม่มีความยุติธรรมในการควบคุมและตัดสินปัญหาในการปฏิบัติงานซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของนิตยา พงษ์พระเกตุ  (2555, น. 68) ที่พบว่าพฤติกรรมการบริหารงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในเขตอ าเภอแก่งหางแมว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
จันทบุรี เขต 1 ด้านการควบคุมการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 
 2.5 จากการศึกษาความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหาร
ของผู้บังคับบัญชาด้านการตัดสินใจ ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารอยู่ใน
ระดับปานกลาง สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความเห็นเกี่ยวกับพฤติ
กรรมการบริหารด้านการตัดสินใจโดยเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากผู้บังคับบัญชามีการตัดสินใจหรือสั่งการอย่างมีเหตุผล ชัดเจน และเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 
มีการเปิดโอกาสให้พนักงานได้ตัดสินใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ และสามารถน าความรู้และ
ประสบการณ์มาใช้ตัดสินใจในการท างานได้เป็นอย่างดีซึ่งพฤติกรรมการบริหารดังกล่าวข้างต้นมี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกในด้านนี้ สอดคล้องกับผลการศึกษาโดยการสัมภาษณ์ท่ี  พบว่า
ผู้บังคับบัญชาสามารถน าความรู้และประสบการณ์มาใช้ตัดสินใจในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี โดย
การตัดสินใจสั่งการอย่างรอบคอบ ชัดเจน และมีเหตุผล พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ตัดสินใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบได้อย่างอิสระ มีเพียงผู้บังคับบัญชาบางท่าน ที่ไม่เปิดโอกาสให้ผู้ใต้
บังตับบัญชาได้ตัดสินใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทองพูน ใจประเสริฐ 
(2546, น. 68) ที่พบว่า พฤติกรรมการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญ
ศึกษา จังหวัดสระแก้ว ด้านการตัดสินใจอยู่ในระดับปานกลาง 
 2.6 จากการศึกษาความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหาร
ของผู้บังคับบัญชาด้านการก าหนดเปูาหมาย ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหาร
อยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความเห็นเกี่ยวกับพฤติ
กรรมการบริหารด้านการก าหนดเปูาหมายโดยเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากผู้บังคับบัญชาสามารถก าหนดเปูาหมายและทิศทางในการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจนตรง
ตามเปูาหมายขององค์การ สามารถบริหารงานให้เป็นที่ยอมรับของพนักงาน และยัง เปิดโอกาสให้
พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมายการปฏิบัติงาน ซึ่งพฤติกรรมการบริหารดังกล่าว
ข้างต้นมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกในด้านนี้ สอดคล้องกับผลการศึกษาโดยการสัมภาษณ์ท่ี
พบว่าผู้บังคับบัญชามีการก าหนดเปูาหมายการปฏิบัติงานเป็นลายลักษณ์อักษรชัดเจนตรงตาม
เปูาหมายของโรงงาน พร้อมทั้งแจ้งให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับทราบเพื่อน าไปปฏิบัติ และผู้บังคับบัญชายัง
มีการเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมายการปฏิบัติงาน มีเพียง
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ผู้บังคับบัญชาบางท่านที่ไม่เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมและแสดงความคิดเห็นในการ
ก าหนดเปูาหมายการปฏิบัติงานซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย ของ ทศพล  พาสุนันท์  (2551, น. 43) ที่
ท าการศึกษาวิจัยเรื่องการรับรู้การก าหนดเปูาหมายในการท างานของพนักงานกับความเครียดในงาน
ของพนักงานผลการศึกษาพบว่าพนักงานมีระดับการรับรู้การก าหนดเปูาหมายอยู่ระดับปานกลาง 
 2.7 จากการศึกษาความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหาร
ของผู้บังคับบัญชาด้านการติดต่อสื่อสาร ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารอยู่
ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความเห็นเกี่ยวกับพฤติ
กรรมการบริหารด้านการติดต่อสื่อสารโดยเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากผู้บังคับบัญชามีการพบปะ พูดคุยกับพนักงานอย่างสม่ าเสมอเพ่ือร่วมกันปฏิบัติงานให้
ส าเร็จตามเปูาหมาย มีการน าเสนอข้อมูลที่เป็นประโยชน์ให้พนักงานได้ทราบอย่างสม่ าเสมอ และมีการ
เปิดโอกาสให้พนักงานเข้าพบเพื่อปรึกษาหารือในเรื่องการปฏิบัติงานสอดคล้องกับผลการศึกษาโดย
การสัมภาษณ์ที่พบว่าผู้บังคับบัญชามีการเรียกประชุมผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นประจ า เดือน เพื่อพูดคุย
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน พร้อมกับแจ้งเปูาหมายและข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับทราบ และยังเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าพบเพื่อปรึกษาหารือเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน แต่ส าหรับผู้บังคับบัญชาบางท่านไม่มีการเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าพบเพื่อปรึกษา
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน เนื่องมาจากผู้ใต้บังคับบัญชาที่อยู่ในการควบคุมต่างทราบถึงหน้าที่ในการ
ปฏิบัติงานของตนเองซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วริษา อยู่ประเสริญ (2548, น. 107) ที่ท าการศึกษา
วิจัยเรื่องความพึงพอใจในการติดต่อสื่อสารภายในและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้องราชการ
กรมท่ีดิน ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการในกรมที่ดินส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในการติดต่อสื่อสารใน
ระดับปานกลาง 
 2.8 จากการศึกษาความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหาร
ของผู้บังคับบัญชาด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกันผู้ใต้บังคับบัญชามีความพึงพอใจต่อพฤติ
กรรมการบริหารอยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มี
ความเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกันโดยเฉลี่ยใน
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ที่มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี
ทั้งต่อพนักงานและบุคคลภายนอก มีการส่งเสริมให้พนักงานร่วมกันท างานเป็นทีม  และมีการเข้าร่วม
กิจกรรมกับพนักงานด้วยความรักและเป็นกันเองซึ่งพฤติกรรมการบริหารดังกล่าวข้างต้นมีคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกในด้านนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาโดยการสัมภาษณ์ท่ีพบว่ าผู้บังคับบัญชามี
มนุษยสัมพันธ์ที่ดี คอยดูแลเอาใจใส่และช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งเรื่องงานเรื่องส่วนตัว และยังมี
การส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาประชุมร่วมกันอย่างสม่ าเสมอ พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมตัดสินใจในการปฏิบัติงาน นอกจากนั้นผู้บังคับบัญชายังมีการเข้าร่วม
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ท ากิจกรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเป็นกันเองทั้งงานแข่งขันกีฬาและงานปีใหม่ มีเพียง
ผู้บังคับบัญชาบางท่านที่ชอบวางอ านาจ ไม่รับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาและไม่ส่งเสริมให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันท างานเป็นทีม เนื่องมาจากผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนต่างทราบถึงหน้าที่ในการ
ปฏิบัติงานของตนเอง สอดคล้องกับงานวิจัยของนิตยา พงษ์พระเกตุ  (2555, น. 59) ที่พบว่าพฤติ
กรรมการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาในเขตอ าเภอแก่งหางแมว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 ด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกันอยู่ในระดับ ปาน
กลาง 
  3. ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือนและ
ประเภทรายวันต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสงขลา 
  พบว่า  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือนและประเภทรายวันมีความพึงพอใจต่อ  
พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการเป็นผู้น า ด้านการจูงใจ และด้านการตัดสินใจแตกต่าง
กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ทั้งนี้เป็นเพราะว่า ผู้บังคับบัญชามีความเชื่อมั่นและ
ไว้วางใจที่จะมอบหมายงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือนรับผิดชอบ มีการเปิดโอกาสให้แสดง
ความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน พร้อมกับส่งเสริมและสนับสนุนให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานดีมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน แต่ส าหรับผู้ใต้บังคับบัญชาประเภท
รายวันผู้บังคับบัญชาไม่มีการเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานเท่าท่ีควร ผู้บังคับบัญชาชอบน าความคิดเห็นส่วนตัวมาใช้ในการตัดสิน โดยไม่ยอมรับ
ฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาและมีการส่งเสริมสนับสนุนเฉพาะผู้ใต้บังคับบัญชาที่ตนเองพึง
พอใจ จากผลการสัมภาษณ์จึงน่าจะเป็นสาเหตุที่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือนมีความพึง
พอใจต่อพฤติกรรมการบริการของผู้บังคับบัญชามากกว่าผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวันซึ่ง สอดคล้อง
กับทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg (อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ  2541, 112) ที่กล่าวว่า 
องค์ประกอบของความพึงพอใจในการท างานเกิดจากปัจจัย ที่กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการ ท างานท า
ให้การ ท างาน มีประสิทธิภาพ บุคคลเกิดความพึงพอใจในการ ท างานโดย ปัจจัยที่ผลักดันให้เกิด
แรงจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จ ในการท างาน  การได้รับการยกย่องชมเชย การ ได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบงาน และมีโอกาสเจริญก้าวหน้า ในหน้าที่การงานซึ่ง ปัจจัยดังกล่าว เหล่านี้จะท า ให้บุคคลมี
ความรู้สึกนึกคิดในด้านดีต่อการท างานในองค์การและสอดคล้องกับงานวิจัยของ  Spreitzer (1995) ที่
พบว่า พฤติกรรมของผู้บริหารที่มีการเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ และมีการให้ข้อมูลย้อนกลับในผลการปฏิบัติงาน จะมีผลต่อความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 
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  ความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการติดต่อสื่อสาร ด้าน
การปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน ด้านการก าหนดเปูาหมายมีความพึงพอใจแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือนมีความพึงพอใจต่อพฤติ กรรม 
การบริหารของผู้บังคับบัญชามากกว่าผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน ทั้งนี้ อาจ เป็นเพราะว่า
ผู้บังคับบัญชามีการเรียกประชุมผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือนเป็นประจ าทุกเดือน เพ่ือพูดคุย
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน พร้อมกับแจ้งเปูาหมายและข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับทราบ พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าพบเพื่อปรึกษาหารือเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงาน แต่ส าหรับผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวันผู้บังคับบัญชาไม่มีการพบปะ พูดคุย และ
เปิดโอกาสให้เข้าพบเพื่อปรึกษาเก่ียวกับการปฏิบัติงานเท่าที่ควร เนื่องจากผู้ใต้บังคับบัญชาต่างทราบ
ถึงหน้าที่ในการปฏิบัติงานของตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  Steers (1976, p. 55) ที่พบว่า 
การติดต่อสื่อสารมีบทบาทส าคัญต่อกระบวนการท างานขององค์การ เช่น การใช้ภาวะผู้น า การ
ตัดสินใจ และการปรับตัวขององค์การ จึงมีการใช้ช่องทางการติดต่อสื่อสารหลายทาง เพ่ือเพ่ิมโอกาสที่
ข่าวสารจะได้รับการเผยแพร่อย่างถูกต้องและท่ัวถึง 
  ความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการควบคุมการ
ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้เป็นเพราะว่า 
ผู้บังคับบัญชามีการควบคุมการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือนด้วยหลักเกณฑ์ท่ีเป็น
มาตรฐานและมีความยุติธรรม พร้อมทั้งมีการให้ค าแนะน าและแนวทางในการแก้ไขปัญหาการ
ปฏิบัติงาน เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานผิดพลาด แต่ส าหรับผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน
ผู้บังคับบัญชาไม่มีการให้ความยุติธรรมในการควบคุมการปฏิบัติงาน อย่างเท่าเทียมกัน  และเมื่อเกิด
ปัญหาระหว่างการปฏิบัติงานผู้บังคับบัญชาจะมีการตักเตือนมากกว่าการให้ค าแนะน าหรือแนว
ทางการแก้ไข จากผลการสัมภาษณ์จึงน่าจะเป็นสาเหตุที่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือนมี
ความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริการของผู้บังคับบัญชามากกว่าผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน
สอดคล้องกับทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg (อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ  2541, 112) ที่
กล่าวว่า องค์ประกอบที่เป็นสิ่งแวดล้อมหรือบริบทของงานจะเป็นองค์ประกอบที่ตอบสนองความ
ต้องการทางร่างกายเป็นส่วนใหญ่ ซึ่งได้แก่สิ่งที่ช่วยปูองกันมิให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานมี 5 
ประการ คือ  นโยบายและการบริหารงานขององค์การ การบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลากรในองค์การ อัตราค่าจ้าง ความมั่นคง และสถานภาพในการ ท างาน และยังสอดคล้องกับ      
สุรพล พยอมแย้ม ( 2541, น. 223-224) ที่กล่าวว่า การควบคุมการปฏิบัติงานเป็นการดูแล ติดตาม 
ตรวจสอบการด าเนินงานให้เป็นไปตามแผนหรือขั้นตอนที่เหมาะสม โดยมุ่งให้เกิดประโยชน์ในการ
ปูองกันหรือแก้ไขปัญหาการท างานที่อาจเกิดข้ึนได้ในระหว่างการปฏิบัติงาน  
  ส่วนความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการก าหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรมมีความพึงพอใจไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้เป็นเพราะว่า 
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ผู้บังคับบัญชาสามารถก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานได้เหมาะสมตรงตามมาตรฐานของโรงงาน 
พร้อมทั้งมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นประจ าทุกปี เพื่อสร้างมาตรฐานใน
การปฏิบัติงาน  และยังมีการส่งเสริม สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ารับการอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะ
ในการปฏิบัติงานสอดคล้องกับงานวิจัยของ  Samonto (1986, p. 279) ที่พบว่า การฝึกอบรมท าให้
พนักงานมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและเจตคติให้ดีขึ้น เพราะการฝึกอบรมเป็นกระบวนการ
เกี่ยวกับการเพ่ิมพูนสมรรถภาพในการท างานของพนักงานทั้งในปัจจุบันและอนาคต และกระบวนการ
ฝึกอบรมยังเป็นขั้นหนึ่งของการบริหารบุคคลในการพัฒนาพนักงานให้มีเจตคติ พฤติกรรม ทักษะ 
และความรู้ที่เหมาะสมกับงาน ท าให้พนักงานมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ช่วยให้พนักงาน
สามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ในองค์กร ส่งผลให้เกิดความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างพนักงานและองค์การ  
 
ข้อเสนอแนะ  

  ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้  

  จากการศึกษาครั้งนี้ พบว่า ผู้บังคับบัญชามีพฤติกรรมการบริหารอยู่ในระดับสูง 
ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาอยู่ในระดับปานกลาง และ
เพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่หน่วยงานที่เกี่ยวข้องหรือหน่วยงานอื่นๆท่ีมีความสนใจด้านพฤติ
กรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
  1. จากผลการศึกษา พบว่า พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา และความพึง
พอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการปฏิสัมพันธ์และการมี
อิทธิพลต่อกันมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับต่ าที่สุดจากพฤติกรรมการบริหารทั้ง 8 ด้าน ดังนั้น ผู้บังคับบัญชา
ควรมีการสร้างระบบการบริหารให้มีลักษณะคล้ายกับครอบครัว เพื่อลดช่องว่างระหว่างผู้บังคับบัญชา
และผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งระบบการบริหารแบบครอบครัวก็คือการให้ความอบอุ่น การยอมรับ พร้อมให้
ค าปรึกษาและช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหา และให้โอกาสเมื่อเกิดความผิดพลาดจากการปฏิบัติงาน ซึ่งสิ่ง
ต่างๆเหล่าจะช่วยท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกอบอุ่นและมั่นใจในการปฏิบัติงานในโรงงานต่อไป 
  2. จากผลการศึกษา พบว่า ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพึงพอใจต่อพฤติ กรรม        
การบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรมมากที่สุด 
เพราะฉะนั้นผู้บังคับบัญชาจึงควรมีการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติด้วยหลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐาน
และมีความยุติธรรม เนื่องจากการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือที่ผู้บังคับบัญชา
สามารถน ามาใช้ในการควบคุมการด าเนินงานให้เป็นไปตามเปูาหมายท่ีก าหนดไว้ และเพ่ือให้การ
มอบหมายงานและการสั่งการสามารถท าได้โดยสะดวกและรวดเร็ว อีกทั้งยังท าให้การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีความยุติธรรมและน่าเชื่อถือ 
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  ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

  1. ควรศึกษาวิจัยพฤติกรรมการบริหารงานของผู้บังคับบัญชาโดยพิจารณาจากตัว
แปรอื่นๆท่ีจ าเป็นส าหรับการบริหารงานในต าแหน่งผู้บังคับบัญชา 
  2. ควรท าการศึกษาวิจัยพฤติกรรมการบริหารงานของผู้บังคับบัญชาตามความ
คิดเห็นของบุคคลอื่นๆที่ผู้บังคับบัญชาในโรงงานอุตสาหกรรมจะต้องเก่ียวข้องและปฏิบัติงานร่วมกัน 
  3. ควรมีการศึกษาในสถานประกอบการประเภทอ่ืน เพ่ือเปรียบเทียบผลการศึกษา
ว่ามีความแตกต่างกันอย่างไร เพ่ือที่สามารถน าผลการวิจัยที่ได้ไปใช้ประกอบการก าหนดหรือวางแผน
นโยบายที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาต่อไป 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

 

แบบสอบถามผู้บังคับบัญชา 

เรื่อง พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสงขลา 

ค าชี้แจง 
  แบบสอบถามนี้เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเพื่อประกอบการศึกษาวิจัย  เรื่อง 
พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสงขลา  จึงขอความอนุเคราะห์
ท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการศึกษาวิจัยโดยข้อมูล
ที่ได้รับจะถูกเก็บไว้เป็นความลับ และจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่อย่างใด ผู้ศึกษา
จึงหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านเป็นอย่างดี 
  แบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาในโรงงาน
อุตสาหกรรม จังหวัดสงขลา  
  ผู้วิจัยขอขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดีไว้ ณ 
ที่นี้ด้วย 
 
 

    นางสาวอรุณเนตร จันทศรี 
    นักศึกษาปริญญาโท สาขาพัฒนามนุษย์และสังคม 

    คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่าง (    ) ตามความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่านมากที่สุด 

1. เพศ 

 (    ) หญิง    (    ) ชาย  

2. อาย ุ

 (    ) ต่ ากว่า 18 ปี   (    ) 18 – 24 ปี 

 (    ) 25 – 29 ปี    (    ) 30 – 39 ปี 

 (    ) 40 – 49 ปี    (    ) 50 ปีขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา 

 (    ) ประถมศึกษา   (    ) มัธยมศึกษา หรือ เทียบเท่า  

 (    )อนุปริญญา หรือ เทียบเท่า  (    ) ปริญญาตรี    

 (    ) สูงกว่าปริญญาตรี   (    ) อ่ืนๆ (โปรดระบุ) .....................................  

4. ต าแหน่งงาน 

 (    ) ผู้บังคับบัญชาฝุาย บัญชี/การเงิน 

 (    ) ผู้บังคับบัญชาฝุายบุคคลและทรัพยากรมนุษย์ 

 (    ) ผู้บังคับบัญชาฝุายจัดซื้อ 

 (    ) ผู้บังคับบัญชาฝุายผลิต 

(    ) ผู้บังคับบัญชาฝุายควบคุมคุณภาพ 

(    ) ผู้บังคับบัญชาฝุายคลังสินค้า 

(    ) ผู้บังคับบัญชาฝุายวางแผนการผลิตและสารสนเทศการผลิต 

(    ) ผู้บังคับบัญชาฝุายประกันคุณภาพ 

(    ) ผู้บังคับบัญชาฝุายพัฒนาธุรกิจ 

(    ) ผู้บังคับบัญชาฝุายบริหารการขาย 

(    ) ผู้บังคับบัญชาฝุายระบบคุณภาพ 

(    ) ผู้บังคับบัญชาฝุายวิศวกรรมซ่อมบ ารุง 

(    ) ผู้บังคับบัญชาฝุายวิศวกรรมระบบความเย็นและโครงการ 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาในโรงงานอุตสาหกรรม 
 จังหวัดสงขลา 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาว่าพฤติกรรมการบริหารของท่านที่แสดงต่อผู้ใต้บังคับบัญชาว่าอยู่ในระดับใด 
 แล้วท าเครื่องหมาย     ลงในช่องระดับพฤติกรรมการบริหารเพียงช่องเดียว โดยมีเกณฑ์
 การให้คะแนนดังนี้ 
  5 หมายถึง  มีพฤติกรรมการบริหารอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

  4 หมายถึง  มีพฤติกรรมการบริหารอยู่ในระดับมาก 
  3 หมายถึง  มีพฤติกรรมการบริหารอยู่ในระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง  มีพฤติกรรมการบริหารอยู่ในระดับน้อย 
  1 หมายถึง  มีพฤติกรรมการบริหารอยู่ในระดับน้อยที่สุด  
 

 
พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา 

 

ระดับความคิดเห็น ส าหรับ
ผู้วิจัย 1 2 3 4 5 

ด้านการเป็นผู้น า 
1. ท่านสามารถอธิบายการปฏิบัติงานได้ทุกข้ันตอน 

      

2. ท่านเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน 

      

3. ท่านยอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงานในการแก้ไขปัญหา
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

      

4. ท่านมีความรู้ ความสามารถในการวางแผนการปฏิบัติงานได้
อย่างเป็นระบบ 

      

5. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

      

ด้านการจูงใจ 
6. ท่านมีความเชื่อม่ันและความไว้วางใจที่จะมอบหมายงานให้
พนักงานรับผิดชอบ  

      

7. ท่านเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงาน 

      

8. ท่านให้การดแูลและเอาใจใส่ต่อความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

      

9. ท่านสนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน 
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พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา 

 

ระดับความคิดเห็น ส าหรับ
ผู้วิจัย 1 2 3 4 5 

ด้านการติดต่อสื่อสาร 
10. ท่านมีการประชาสัมพันธ์ข่าวสารต่างๆที่เก่ียวข้องกับการ
ปฏิบัติงานอย่างท่ัวถึงและมีประสิทธิภาพ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
11. ท่านมีการพบปะ พูดคุยกับพนักงานอย่างสม่ าเสมอ เพื่อ
ร่วมกันปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเปูาหมาย 

      

12. ท่านมีการน าเสนอข้อมูลที่เป็นประโยชน์ให้พนักงานได้
ทราบอย่างสม่ าเสมอ 

      

13. ท่านเปิดโอกาสให้พนักงานเข้าพบเพื่อปรึกษาหารือใน 
เรื่องการปฏิบัติงาน 

      

ด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน 
14. ท่านมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีทั้งต่อพนักงานและบุคคลภายนอก 

      

15.ท่านมีความเอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ ช่วยเหลือพนักงานทั้งเรื่องงาน
และเรื่องส่วนตัว 

      

16. ท่านมีการส่งเสริมให้พนักงานร่วมกันท างานเป็นทีม       
17. ท่านเข้าร่วมกิจกรรมกับพนักงานด้วยความรักและเป็น
กันเอง 

      

ด้านการตัดสินใจ 
18. ท่านมีการตัดสินใจหรือสั่งการอย่างมีเหตุผล ชัดเจน และ
เป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 

      

19. ท่านเปิดโอกาสให้พนักงานได้ตัดสินใจในงานที่ตนเอง
รับผิดชอบ 

      

20. ท่านสามารถน าความรู้และประสบการณ์มาใช้ตัดสินใจใน
การท างานได้เป็นอย่างดี 

      

ด้านการก าหนดเป้าหมาย 
21. ท่านสามารถก าหนดเปูาหมายและทิศทางในการปฏิบัติงาน
ได้อย่างชัดเจนตรงตามเปูาหมายขององค์การ 

      

22. ท่านสามารถบริหารงานให้เป็นที่ยอมรับของพนักงาน       
23. ท่านเปิดโอกาสให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนด
เปูาหมายการปฏิบัติงาน 
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พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา 
 

ระดับความคิดเห็น ส าหรับ
ผู้วิจัย 1 2 3 4 5 

ด้านการควบคุมการปฏิบัติงาน 
24. ท่านมีการควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงานให้มี
ประสิทธิภาพ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

25. ท่านมีการควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงานด้วย
หลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานและมีความยุติธรรม 

      

26. เมื่อเกิดปัญหาระหว่างการปฏิบัติงานท่านจะแก้ไขปัญหา
โดยการให้ข้อเสนอแนะมากกว่าการต าหนิหรือการลงโทษ 

      

27. ท่านมีการก าหนดหน้าที่ในการปฏิบัติงานของพนักงานได้
ตรงตามความรู้ความสามารถ และความถนัด 

      

ด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม 
28. ท่านมีการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ได้อย่างเหมาะสม 

      

29. ท่านมีการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นประจ า
ทุกปี 

      

30. ท่านมีการส่งเสริมให้พนักงานเข้ารับการอบรมเพ่ือพัฒนา
ทักษะความรู้และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 
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แบบสอบถามผู้ใต้บังคับบัญชา 

เรื่อง พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสงขลา 
ค าชี้แจง 
  แบบสอบถามนี้เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเพื่อประกอบการศึกษาวิจัย  เรื่อง 
พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสงขลา  จึงขอความอนุเคราะห์
ท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการศึกษาวิจัยโดยข้อมูล
ที่ได้รับจะถูกเก็บไว้เป็นความลับ และจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่อย่างใด ผู้ศึกษา
จึงหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านเป็นอย่างดี 
  แบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อพฤติ
กรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสงขลา  
  ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับ ปัญหา และอุปสรรค ในการปฏิบัติงานร่วมกับ
ผู้บังคับบัญชาในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสงขลา 
  ผู้วิจัยขอขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดีไว้ ณ 
ที่นี้ด้วย 
 
 

    นางสาวอรุณเนตร จันทศรี 
    นักศึกษาปริญญาโท สาขาพัฒนามนุษย์และสังคม 

    คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่าง (    ) ตามความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่านมากที่สุด 
 
1. เพศ 
 (    ) หญิง    (    ) ชาย  
2. อาย ุ
 (    ) ต่ ากว่า 18 ปี   (    ) 18 – 24 ปี 
 (    ) 25 – 29 ปี    (    ) 30 – 39 ปี 
 (    ) 40 – 49 ปี    (    ) 50 ปีขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษา 
 (    ) ประถมศึกษา   (    ) มัธยมศึกษา หรือ เทียบเท่า  
 (    ) อนุปริญญา หรือ เทียบเท่า  (    ) ปริญญาตรี    
 (    ) สูงกว่าปริญญาตรี   (    ) อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ........................................  
4. ประเภทการจ้างงาน 
 (    ) พนักงานประเภทรายวัน  
 (    ) พนักงานประเภทรายเดือน  
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อพฤติกรรมการบริหาร
 ของผู้บังคับบัญชาในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสงขลา 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาว่าท่านมีความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาของท่าน
 มากน้อยเพียงใด แล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับความพึงพอใจเพียงช่องเดียว โดย
 มีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 
  5   หมายถึงมีความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  4   หมายถึงมีความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาอยู่ในระดับมาก 
  3   หมายถึงมีความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาอยู่ในระดับปานกลาง 
  2   หมายถึงมีความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาอยู่ในระดับน้อย 
  1   หมายถึงมีความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาอยู่ ในระดับน้อยที่สุด 
หรือมีความรู้สึกไม่พึงพอใจเป็นอย่างยิ่งในพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา 
 

 
พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา 

 

ระดับความคิดเห็น ส าหรับ
ผู้วิจัย 1 2 3 4 5 

ด้านการเป็นผู้น า 
1. ผู้บังคับบัญชาสามารถอธิบายการปฏิบัติงานได้ทุก
ขั้นตอน 

      

2. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น
ในการปฏิบัติงาน 

      

3. ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงานในการ
แก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

      

4. ผู้บังคับบัญชามีความรู้ ความสามารถในการวางแผนการ
ปฏิบัติงานได้อย่างเป็นระบบ 

      

5. ผู้บังคับบัญชาสามารถแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 

      

ด้านการจูงใจ 
6. ผู้บังคับบัญชามีความเชื่อมั่นและความไว้วางใจที่จะ
มอบหมายงานให้พนักงานรับผิดชอบ 

      

7. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

      

8. ผู้บังคับบัญชาให้การดูแลและเอาใจใส่ต่อความปลอดภัย
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

      

9. ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงานมี
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
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พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา 

 

ระดับความคิดเห็น ส าหรับ
ผู้วิจัย 1 2 4 3 5 

ด้านการติดต่อสื่อสาร 
10. ผู้บังคับบัญชามีการประชาสัมพันธ์ข่าวสารต่างๆที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานอย่างท่ัวถึงและมีประสิทธิภาพ 

      

11. ผู้บังคับบัญชามีการพบปะ พูดคุยกับพนักงานอย่าง
สม่ าเสมอ เพื่อร่วมกันปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเปูาหมาย 

      

12. ผู้บังคับบัญชามีการน าเสนอข้อมูลที่เป็นประโยชน์ให้
พนักงานได้ทราบอย่างสม่ าเสมอ 

      

13. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้พนักงานเข้าพบเพื่อ
ปรึกษาหารือในเรื่องการปฏิบัติงาน 

      

ด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน 
14. ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ที่มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีทั้งต่อพนักงาน
และบุคคลภายนอก 

      

15. ผู้บังคับบัญชามีความเอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ ช่วยเหลือ
พนักงานทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 

      

16. ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้พนักงานร่วมกันท างานเป็นทีม       
17. ผู้บังคับบัญชาร่วมกิจกรรมกับพนักงานด้วยความรักและ
เป็นกันเอง 

      

ด้านการตัดสินใจ 
18. ผู้บังคับบัญชามีการตัดสินใจหรือสั่งการอย่างมีเหตุผล 
ชัดเจน และเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 

      

19. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้พนักงานได้ตัดสินใจในงานที่
ตนเองรับผิดชอบ 

      

20. ผู้บังคับบัญชาสามารถน าความรู้และประสบการณ์มาใช้
ตัดสินใจในการท างานได้เป็นอย่างดี 

      

ด้านการก าหนดเป้าหมาย 
21. ผู้บังคับบัญชาได้ก าหนดเปูาหมายและทิศทางในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจนตรงตามเปูาหมายขององค์การ 

      

22. ผู้บังคับบัญชามีการบริหารงานเป็นที่ยอมรับของ
พนักงาน 

      

23. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมใน
การก าหนดเปูาหมายการปฏิบัติงาน 
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พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา 

 

ระดับความคิดเห็น ส าหรับ
ผู้วิจัย 1 2 3 4 5 

ด้านการควบคุมการปฏิบัติงาน 
24. ผู้บังคับบัญชามีการควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงาน
ให้มีประสิทธิภาพ 

      

25. ผู้บังคับบัญชามีการควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงาน
ทุกคนด้วยหลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานและมีความยุติธรรม 

      

26. เมื่อเกิดปัญหาระหว่างการปฏิบัติงานผู้บังคับบัญชาจะ
แก้ไขปัญหาโดยการให้ข้อเสนอแนะมากกว่าการต าหนิหรือ
การลงโทษ 

      

27. ผู้บังคับบัญชามีการก าหนดหน้าที่ในการปฏิบัติงานของ
พนักงานได้ตรงตามความรู้ความสามารถ และความถนัด 

      

ด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม 
28. ผู้บังคับบัญชามีการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานได้อย่างเหมาะสม 

      

29. ผู้บังคับบัญชามีการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน
เป็นประจ าทุกปี 

      

30. ผู้บังคับบัญชามีการส่งเสริมให้พนักงานเข้ารับการอบรม
เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน
อย่างสม่ าเสมอ 

      

 
ตอนที่ 3 ท่านมีข้อเสนอแนะอย่างไรในการปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชา 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................... 
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แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างประกอบการท าวิทยานิพนธ์ 
 

ค าชี้แจง  : แบบสัมภาษณ์พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา ในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัด
สงขลา เพ่ือน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาช่วยอธิบายและเสริมข้อมูลเชิงปริมาณให้สามารถเข้าใจ
ได้มายิ่งข้ึน ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามดังนี้ 

ค าถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา 
 1. ด้านการเป็นผู้น า 
  - ท่านสามารถอธิบายการปฏิบัติงานได้ทุกข้ันตอนหรือไม่ อย่างไร 
  - ท่านเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานหรือไม่ 
  - ท่านยอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงานในการแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการ 
    ปฏิบัติงานหรือไม่  
 - ท่านมีความรู้ ความสามารถในการวางแผนการปฏิบัติงานได้อย่างเป็นระบบหรือไม่      

อย่างไร 
  - ท่านสามารถแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่ อย่างไร 
 2. ด้านการจูงใจ 
  - ท่านมีความเชื่อม่ันและความไว้วางใจที่จะมอบหมายงานให้พนักงานรับผิดชอบ
    หรือไม่ 
  - ท่านเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานหรือไม่  
  - ท่านให้การดูแลและเอาใจใส่ต่อความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
    อย่างไร  
  - ท่านสนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานหรือไม่ 
 3. ด้านการติดต่อสื่อสาร 
  - ท่านมีการประชาสัมพันธ์ข่าวสารต่างๆที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานอย่างท่ัวถึง
    และมีประสิทธิภาพหรือไม่ อย่างไร  
  - ท่านมีการพบปะ พูดคุยกับพนักงานอย่างสม่ าเสมอ เพื่อร่วมกันปฏิบัติงานให้ 
    ส าเร็จตามเปูาหมายหรือไม่ อย่างไร  
  - ท่านมีการน าเสนอข้อมูลที่เป็นประโยชน์ให้พนักงานได้ทราบอย่างสม่ าเสมอ 
    หรือไม่ อย่างไร 
  - ท่านเปิดโอกาสให้พนักงานเข้าพบเพื่อปรึกษาหารือในเรื่องการปฏิบัติงานหรือไม่ 
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 4. ด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน 
  - ท่านมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีทั้งต่อพนักงานและบุคคลภายนอกหรือไม่ 
  - ท่านมีความเอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ ช่วยเหลือพนักงานทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวหรือไม่ 
  - ท่านมีการส่งเสริมให้พนักงานร่วมกันท างานเป็นทีมหรือไม่ อย่างไร 
  - ท่านเข้าร่วมกิจกรรมกับพนักงานด้วยความรักและเป็นกันเองหรือไม่ 
 5. ด้านการตัดสินใจ 
  - ท่านมีการตัดสินใจหรือสั่งการอย่างมีเหตุผล ชัดเจน และเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ
    หรือไม่อย่างไร  
  - ท่านเปิดโอกาสให้พนักงานได้ตัดสินใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบหรือไม่ 
  - ท่านสามารถน าความรู้และประสบการณ์มาใช้ตัดสินใจในการท างานได้เป็นอย่างดี
    หรือไม่  
 6. ด้านการก าหนดเป้าหมาย 
  - ท่านสามารถก าหนดเปูาหมายและทิศทางในการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจนตรงตาม
    เปูาหมายขององค์การหรือไม่ อย่างไร  
  - ท่านสามารถบริหารงานให้เป็นที่ยอมรับของพนักงานได้อย่างไร 
  - ท่านเปิดโอกาสให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมายการปฏิบัติงาน
    หรือไม่  
 7. ด้านการควบคุมการปฏิบัติงาน 
  - ท่านมีการควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพอย่างไร 
  - ท่านมีการควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงานด้วยหลักเกณฑ์ท่ีเป็นมาตรฐานและ
    มีความยุติธรรมหรือไม่  
  - เมื่อเกิดปัญหาระหว่างการปฏิบัติงานท่านจะแก้ไขปัญหาโดยการให้ข้อเสนอแนะ
    มากกว่าการต าหนิหรือการลงโทษหรือไม่  
  - ท่านมีการก าหนดหน้าที่ในการปฏิบัติงานของพนักงานได้ตรงตามความรู้ 
    ความสามารถ และความถนัดหรือไม่  
 8. ด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม 
  - ท่านมีการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานของพนักงานได้อย่างเหมาะสม 
    หรือไม่ อย่างไร  
  - ท่านมีการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นประจ าทุกปีหรือไม่ 
  - ท่านมีการส่งเสริมให้พนักงานเข้ารับการอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และ 
    ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอหรือไม่  
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แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างประกอบการท าวิทยานิพนธ์ 
 

ค าชี้แจง: แบบสัมภาษณ์ความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา
ในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสงขลาเพื่อน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาช่วยอธิบายและเสริม
ข้อมูลเชิงปริมาณให้สามารถเข้าใจได้มายิ่งข้ึน ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามดังนี้ 

1. ประเภทการจ้างงาน 

  1. พนักงานประเภทรายวัน  2. พนักงานประเภทรายเดือน 

2. ค าถามเกี่ยวกับความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา 

 2.1 ด้านการเป็นผู้น า 
  - ท่านมีความคิดว่าผู้บังคับบัญชาสามารถอธิบายการปฏิบัติงานได้ทุกข้ันตอนหรือไม่ 
  - ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชามีการเปิดโอกาสให้ พนักงานได้แสดงความคิดเห็นในการ
    ปฏิบัติงานหรือไม่ 
  - ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงานในการแก้ไขปัญหา
    เกี่ยวกับการปฏิบัติงานหรือไม่ 
  - ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชามีความรู้ ความสามารถในการวางแผนการปฏิบัติงานได้
    อย่างเป็นระบบหรือไม่ อย่างไร 
  - ท่านมีความคิดว่าผู้บังคับบัญชาสามารถแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานได้อย่างมี 
    ประสิทธิภาพหรือไม่  

 2.2 ด้านการจูงใจ 
  - ผู้บังคับบัญชามีความเชื่อมั่นและความไว้วางใจที่จะมอบหมายงานให้พนักงาน 
              รับผิดชอบหรอืไม่  
  - ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับ
    การปฏิบัติงานหรือไม่ 
  - ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชาให้การดูแลและเอาใจใส่ต่อความปลอดภัยในการ 
    ปฏิบัติงานของพนักงานหรือไม่ อย่างไร 
  - ท่านมีความคิดว่าผู้บังคับบัญชาสนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้า
    ในหน้าที่การงานหรือไม ่
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 2.3 ด้านการติดต่อสื่อสาร 
  - ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชามีการประชาสัมพันธ์ข่าวสารต่างๆที่เก่ียวข้องกับการ 
    ปฏิบัติงานอย่างท่ัวถึงและมีประสิทธิภาพหรือไม่ อย่างไร 
  - ผู้บังคับบัญชามีการพบปะ พูดคุยกับพนักงานอย่างสม่ าเสมอ เพื่อร่วมกัน 
    ปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเปูาหมายหรือไม่  
  - ท่านมีความคิดว่าผู้บังคับบัญชามีการน าเสนอข้อมูลที่เป็นประโยชน์ให้พนักงานได้
    ทราบอย่างสม่ าเสมอหรือไม่ อย่างไร 
  - ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้พนักงานเข้าพบเพื่อปรึกษาหารือในเรื่องการ
    ปฏิบัติงานหรือไม่ 

 2.4 ด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน 
  - ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชามีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีทั้งต่อพนักงานและบุคคลภายนอก 
    หรือไม ่
  - ท่านมีความคิดว่าผู้บังคับบัญชามีความเอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ ช่วยเหลือพนักงานทั้งเรื่อง
    งานและเรื่องส่วนตัวหรือไม่ 
  - ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชามีการส่งเสริมให้พนักงานร่วมกันท างานเป็นทีมหรือไม่ 
    อย่างไร 
  - ผู้บังคับบัญชาเข้าร่วมกิจกรรมกับพนักงานด้วยความรักและเป็นกันเองหรือไม่ 

 2.5 ด้านการตัดสินใจ 
  - ท่านมีความคิดว่าผู้บังคับบัญชามีการตัดสินใจหรือสั่งการอย่างมีเหตุผล ชัดเจน 
    และเป็นไปได้ในทางปฏิบัติหรือไม่ อย่างไร 
  - ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้พนักงานได้ตัดสินใจในงานที่ตนเอง 
    รับผิดชอบหรือไม่ 
  - ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชาสามารถน าความรู้และประสบการณ์มาใช้ตัดสินใจในการ
    ท างานได้เป็นอย่างดีหรือไม ่

 2.6 ด้านการก าหนดเป้าหมาย 
  - ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชาสามารถก าหนดเปูาหมายและทิศทางในการปฏิบัติงานได้
    อย่างชัดเจนตรงตามเปูาหมายขององค์การหรือไม่ อย่างไร 
  - ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชาสามารถบริหารงานให้เป็นที่ยอมรับของพนักงานได้ 
    อย่างไร 
  - ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนด 
    เปูาหมายการปฏิบัติงานหรือไม่ 



105 

 

 2.7 ด้านการควบคุมการปฏิบัติงาน  
  - ท่านมีความคิดว่าผู้บังคับบัญชามีการควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงานให้มี 
    ประสิทธิภาพอย่างไร 
  - ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชามีการควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงานด้วยหลักเกณฑ์ท่ี
    เป็นมาตรฐานและมีความยุติธรรมหรือไม่  
  - เมื่อเกิดปัญหาระหว่างการปฏิบัติงานผู้บังคับบัญชาจะแก้ไขปัญหาโดยการให้ 
    ข้อเสนอแนะมากกว่าการต าหนิหรือการลงโทษหรือไม่  
  - ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชามีการก าหนดหน้าที่ในการปฏิบัติงานของพนักงานได้ตรง
    ตามความรู้ ความสามารถ และความถนัดหรือไม่ 

 2.8 ด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม 
  - ท่านมีความคิดว่าผู้บังคับบัญชามีการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานของ 
    พนักงานได้อย่างเหมาะสมหรือไม่ อย่างไร 
  - ผู้บังคับบัญชามีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นประจ าทุกปีหรือไม่ 
  - ผู้บังคับบัญชามีการส่งเสริมให้พนักงานเข้ารับการอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะความรู้
    และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอหรือไม่  
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ภาคผนวก ข 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม 
 
1. ดร. อมลวรรณ   วีระธรรมโม   ภาควิชาหลักสูตรและการสอน 
      คณะศึกษาศาสตร์  
      มหาวิทยาลัยทักษิณ 
2. รศ.ดร. วันชัย  ธรรมสัจการ   ภาควิชาสารัตถศึกษา 
      คณะศิลปะศาสตร์  
      มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  
3. คุณรุ่งโรจน์ สุกแปูน    ผู้ช่วยผู้จัดการฝุายงานวางแผนและพัฒนา 
      บุคลากร 
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ภาคผนวก ค 
ค่าความตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม 

 
  ค่าคะแนนของการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ 
หรือเนื้อหา (IOC: index of item objective congruence) ของแบบสอบถาม เรื่อง พฤติ
กรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดสงขลา 

ค าชี้แจง ให้ท่านพิจารณาข้อค าถามของแบบสอบถาม โดยท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่างที่ตรงกับ
ความคิดเห็นของท่าน ตามเกณฑ์การตรวจพิจารณาข้อค าถาม ดังนี้ 
  ให้คะแนน +1 ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 
  ให้คะแนน  0 ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 
  ให้คะแนน  -1 ถ้าแน่ในว่าข้อค าถามวัดได้ไม่ตรงวัตถุประสงค์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



108 

 

แบบสอบถามพฤติกรรมการบริหารของของผู้บังคับบัญชา 
พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา 
 

 
ข้อ 
 

 
ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น
ของผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
รวมคะแนน 
เฉลี่ย (IOC) 

 
1 2 3 

ด้านการเป็นผู้น า 
1. ท่านสามารถอธิบายการปฏิบัติงานได้ทุกข้ันตอน +1 +1 +1 1.00 

2. 
 

ท่านเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1.00 

3. 
 

ท่านยอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงานในการแก้ไข
ปัญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1.00 

4. 
 

ท่านมีความรู้ ความสามารถในการวางแผนการ
ปฏิบัติงานได้อย่างเป็นระบบ 

+1 +1 +1 1.00 

5.  ท่านสามารถแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 1.00 

ด้านการจูงใจ 
6. ท่านมีความเชื่อม่ันและความไว้วางใจที่จะมอบหมาย

งานให้พนักงานรับผิดชอบ 
0 +1 +1 0.67 

7. ท่านเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1.00 

8. ท่านให้การดูแลและเอาใจใส่ต่อความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

+1 +1 +1 1.00 

9. ท่านสนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงานมี
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

+1 +1 +1 1.00 

ด้านการติดต่อสื่อสาร 
10. ท่านมีการประชาสัมพันธ์ข่าวสารต่างๆที่เก่ียวข้องกับ

การปฏิบัติงานอย่างทั่วถึงและมีประสิทธิภาพ 
+1 +1 +1 1.00 

11. 
 

ท่านมีการพบปะ พูดคุยกับพนักงานอย่างสม่ าเสมอ 
เพ่ือร่วมกันปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเปูาหมาย 

+1 +1 +1 1.00 

12. 
 

ท่านมีการน าเสนอข้อมูลที่เป็นประโยชน์ให้พนักงาน
ได้ทราบอย่างสม่ าเสมอ 

+1 +1 +1 1.00 

13. ท่านเปิดโอกาสให้พนักงานเข้าพบเพื่อปรึกษาหารือใน
เรื่องการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1.00 
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พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา (ต่อ) 
 

 
ข้อ 
 

 
ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น
ของผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
รวมคะแนน 
เฉลี่ย (IOC) 

 
1 2 3 

ด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน 
14. ท่านมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีทั้งต่อพนักงานและ

บุคคลภายนอก 
+1 +1 +1 1.00 

15. ท่านมีความเอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ ช่วยเหลือพนักงานทั้ง
เรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 

+1 +1 +1 1.00 

16. ท่านมีการส่งเสริมให้พนักงานร่วมกันท างานเป็นทีม +1 +1 +1 1.00 
17. ท่านเข้าร่วมกิจกรรมกับพนักงานด้วยความรักและ

เป็นกันเอง 
+1 +1 0 0.67 

ด้านการตัดสินใจ 
18. ท่านมีการตัดสินใจหรือสั่งการอย่างมีเหตุผล ชัดเจน 

และเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 
+1 +1 +1 1.00 

19. ท่านเปิดโอกาสให้พนักงานได้ตัดสินใจในงานที่ตนเอง
รับผิดชอบ 

+1 +1 +1 1.00 

20. ท่านสามารถน าความรู้และประสบการณ์มาใช้
ตัดสินใจในการท างานได้เป็นอย่างดี 

+1 +1 +1 1.00 

ด้านการก าหนดเป้าหมาย 
21. 

 
 

ท่านสามารถก าหนดเปูาหมายและทิศทางในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจนตรงตามเปูาหมายของ
องค์การ 

0 +1 +1 0.67 

22. ท่านสามารถบริหารงานให้เป็นที่ยอมรับของพนักงาน +1 +1 0 0.67 
23. ท่านเปิดโอกาสให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการ

ก าหนดเปูาหมายการปฏิบัติงาน 
+1 +1 +1 

 
1.00 

ด้านการควบคุมการปฏิบัติงาน 
24 ท่านมีการควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงานให้มี

ประสิทธิภาพ 
+1 +1 +1 1.00 

25. ท่านมีการควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงานด้วย
หลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานและมีความยุติธรรม 

+1 +1 +1 1.00 
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พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา (ต่อ) 
 

 
ข้อ 
 

 
ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น
ของผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
รวมคะแนน 
เฉลี่ย (IOC) 

 
1 2 3 

ด้านการควบคุมการปฏิบัติงาน (ต่อ) 
26. เมื่อเกิดปัญหาระหว่างการปฏิบัติงานท่านจะแก้ไข

ปัญหาโดยการให้ข้อเสนอแนะมากกว่าการต าหนิ
หรือการลงโทษ 

+1 +1 +1 1.00 

27. ท่านมีการก าหนดหน้าที่ในการปฏิบัติงานของ
พนักงานได้ตรงตามความรู้ความสามารถ และความ
ถนัด 

+1 +1 +1 1.00 

ด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม  
28. ท่านมีการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานของ

พนักงานได้อย่างเหมาะสม 
+1 +1 +1 1.00 

29. 
 

ท่านมีการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานเป็น
ประจ าทุกปี 

+1 +1 +1 1.00 

30. ท่านมีการส่งเสริมให้พนักงานเข้ารับการอบรมเพ่ือ
พัฒนาทักษะความรู้และประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

+1 +1 +1 1.00 
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แบบสอบถามความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา  

ความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา 
 

 
ข้อ 
 

 
ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น
ของผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
รวมคะแนน 
เฉลี่ย (IOC) 

 
1 2 3 

ด้านการเป็นผู้น า 
1. ผู้บังคับบัญชาสามารถอธิบายการปฏิบัติงานได้ทุก

ขั้นตอน 
+1 +1 +1 1.00 

2. 
 

ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความ
คิดเห็นในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1.00 

3. 
 

ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงานใน
การแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1.00 

4. 
 

ผู้บังคับบัญชามีความรู้ ความสามารถในการวาง
แผนการปฏิบัติงานได้อย่างเป็นระบบ 

+1 +1 +1 1.00 

5.  ผู้บังคับบัญชาสามารถแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 1.00 

ด้านการจูงใจ 
6. ผู้บังคับบัญชามีความเชื่อมั่นและความไว้วางใจที่จะ

มอบหมายงานให้พนักงานรับผิดชอบ 
0 +1 +1 0.67 

7. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1.00 

8. ผู้บังคับบัญชาให้การดูแลและเอาใจใส่ต่อความ
ปลอดภัยในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

+1 +1 +1 1.00 

9. ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงานมี
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

+1 +1 +1 1.00 

ด้านการติดต่อสื่อสาร 
10. 

 
ผู้บังคับบัญชามีการประชาสัมพันธ์ข่าวสารต่างๆที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานอย่างท่ัวถึงและมี
ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 1.00 

11. 
 

ผู้บังคับบัญชามีการพบปะ พูดคุยกับพนักงานอย่าง
สม่ าเสมอ เพื่อร่วมกันปฏิบัติงานให้ส าเร็จตาม
เปูาหมาย 

+1 +1 +1 1.00 

 



112 

 

ความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา (ต่อ) 
 

 
ข้อ 
 

 
ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น
ของผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
รวมคะแนน 
เฉลี่ย (IOC) 

 
1 2 3 

ด้านการติดต่อสื่อสาร(ต่อ) 
12. 

 
ผู้บังคับบัญชามีการน าเสนอข้อมูลที่เป็นประโยชน์ให้
พนักงานได้ทราบอย่างสม่ าเสมอ 

+1 +1 +1 1.00 

13. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้พนักงานเข้าพบเพื่อ
ปรึกษาหารือในเรื่องการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1.00 

ด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน 
14. ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ที่มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีทั้งต่อ

พนักงานและบุคคลภายนอก 
+1 +1 +1 1.00 

15. ผู้บังคับบัญชามีความเอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ ช่วยเหลือ
พนักงานทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 

+1 +1 +1 1.00 

16. ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้พนักงานร่วมกันท างานเป็น
ทีม 

+1 +1 +1 1.00 

17. ผู้บังคับบัญชาร่วมกิจกรรมกับพนักงานด้วยความรัก
และเป็นกันเอง 

+1 +1 0 0.67 

ด้านการตัดสินใจ 
18. ผู้บังคับบัญชามีการตัดสินใจหรือสั่งการอย่างมี

เหตุผล ชัดเจน และเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 
+1 +1 +1 1.00 

19. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้พนักงานได้ตัดสินใจใน
งานที่ตนเองรับผิดชอบ 

+1 +1 +1 1.00 

20. ผู้บังคับบัญชาสามารถน าความรู้และ ประสบการณ์
มาใช้ตัดสินใจในการท างานได้เป็นอย่างดี 

+1 +1 +1 1.00 

ด้านการก าหนดเป้าหมาย 
21. 

 
 

ผู้บังคับบัญชาได้ก าหนดเปูาหมายและทิศทางในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจนตรงตามเปูาหมายของ
องค์การ 

0 +1 +1 0.67 

22. ผู้บังคับบัญชามีการบริหารงานเป็นที่ยอมรับของ
พนักงาน 

+1 +1 0 0.67 

23. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้พนักงานเข้ามามีส่วน
ร่วมในการก าหนดเปูาหมายการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1.00 
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ความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา (ต่อ) 
 

 
ข้อ 
 

 
ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น
ของผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
รวมคะแนน 
เฉลี่ย (IOC) 

 
1 2 3 

ด้านการควบคุมการปฏิบัติงาน 
24. 

 
ผู้บังคับบัญชามีการควบคุมการปฏิบัติงานของ
พนักงานให้มีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 1.00 

25. ผู้บังคับบัญชามีการควบคุมการปฏิบัติงานของ
พนักงานทุกคนด้วยหลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานและมี
ความยุติธรรม 

+1 +1 +1 1.00 

26. เมื่อเกิดปัญหาระหว่างการปฏิบัติงานผู้บังคับบัญชา
จะแก้ไขปัญหาโดยการให้ข้อเสนอแนะมากกว่าการ
ต าหนิหรือการลงโทษ 

+1 +1 +1 1.00 

27. ผู้บังคับบัญชามีการก าหนดหน้าที่ในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานได้ตรงตามความรู้ความสามารถ และ
ความถนัด 

+1 +1 +1 1.00 

ด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม 
28. ผู้บังคับบัญชามีการก าหนดมาตรฐานในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานได้อย่างเหมาะสม 
+1 +1 +1 1.00 

29. 
 

ผู้บังคับบัญชามีการประเมินการปฏิบัติงานของ
พนักงานเป็นประจ าทุกปี 

+1 +1 +1 1.00 

30. ผู้บังคับบัญชามีการส่งเสริมให้พนักงานเข้ารับการ
อบรมเพ่ือพัฒนาทักษะความรู้และประสบการณ์ใน
การปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

+1 +1 +1 1.00 
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ภาคผนวก ง 
ดัชนีความเที่ยงของเคร่ืองมือ 

 
  ดัชนีความเที่ยงของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยหาความเท่ียงของเครื่องมือ โดยการน า
แบบสอบถามไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างที่ท าการศึกษา จ านวน 30 
คน และน ามาค านวณหาความเท่ียงโดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค เพื่อหาค่า  

-Coefficient ดังนี้ 

  แบบสอบถามพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา  
  แบบสอบถามพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชารวม .966 
  แบบสอบถามพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการเป็นผู้น า .922 
  แบบสอบถามพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการจูงใจ  .713 
  แบบสอบถามพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการติดต่อสื่อสาร  .850 
  แบบสอบถามพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการปฏิสัมพันธ์และการมี
อิทธิพลต่อกัน .828 
  แบบสอบถามพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการตัดสินใจ .807 
  แบบสอบถามพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการก าหนดเปูาหมาย .756 
  แบบสอบถามพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการควบคุมการ
ปฏิบัติงาน .807 
  แบบสอบถามพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการก าหนดมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานและการฝึกอบรม .745 

แบบสอบถามความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา  
  แบบสอบถามความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชารวม .983 
  แบบสอบถามความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารด้านการเป็นผู้น า.870 
  แบบสอบถามความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารด้านการจูงใจ  .854 
  แบบสอบถามความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารด้านการติดต่อสื่อสาร  .934 
  แบบสอบถามความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารด้านการ
ปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน .939  
  แบบสอบถามความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารด้านการตัดสินใจ .885 
  แบบสอบถามความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารด้านการก าหนดเปูาหมาย .845 
  แบบสอบถามความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารด้านการควบคุมการปฏิบัติงาน  
.894 
  แบบสอบถามความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารด้านการก าหนดมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานและการฝึกอบรม .834 
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ความเชื่อม่ันพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชารวม 
> Reliability <- sqlQuery(channel = 1, select * from [Sheet1$]) 
> reliability(cov(Reliability[,c("A1","A2","A3","A4","AD1","AD2","AD3","C1", 
+   "C2","C3","C4","I1","I2","I3","I4","L1","L2","L3","L4","L5","O1","O2","O3", 
+   "O4","T1","T2","T3","TR1","TR2","TR3")], use="complete.obs")) 
Alpha reliability =  0.9658  
Standardized alpha =  0.967  
Reliability deleting each item in turn: 
     Alpha Std.Alpha r(item, total) 
A1 0.96540.9669 0.5563 
A2 0.96390.9649 0.8411 
A3 0.96650.9678 0.3988 
A4 0.96390.9653 0.7921 
AD1 0.96380.9652 0.8031 
AD2 0.96390.9653         0.7900 
AD3 0.9654 0.9668 0.5606 
C1 0.96450.9658 0.7117 
C2 0.96450.9658 0.7220 
C3 0.9645 0.9656 0.7497 
C4 0.9644 0.9657 0.7163 
I1 0.9640 0.9654 0.7764 
I2 0.9649 0.9662 0.6530 
I3 0.9654 0.9668 0.5573 
I4 0.96490.9659  0.6859 
L1 0.96380.9652 0.8052 
L2 0.96420.9656 0.7473 
L3 0.96380.9651 0.8128 
L4 0.9635 0.9651 0.8398 
L5 0.9640 0.9655 0.7733 
O1 0.96530.9666 0.5996 
O2 0.96480.9660 0.6636 
O3 0.96430.9655 0.7502 
O4 0.9656 0.9670 0.5244 
T1 0.96600.9673 0.4839 
T2 0.96420.9656 0.7525 
T3 0.96420.9651 0.8134 
TR1 0.96510.9664         0.6117 
TR2 0.96390.9654         0.7841 
TR3 0.96590.9673         0.4764 
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ความเชื่อม่ันความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารด้านการเป็นผู้น า 
> reliability(cov(Reliability[,c("L1","L2","L3","L4","L5")],  
+   use="complete.obs")) 
Alpha reliability = 0.9218 
Standardized alpha = 0.9226 
Reliability deleting each item in turn: 
    Alpha Std.Alpha r(item, total) 
L1 0.8962    0.8979         0.8392 
L2 0.9138    0.9136         0.7459 
L3 0.9189    0.9189         0.7237 
L4 0.8931    0.8954         0.8521 
L5 0.8947    0.8984         0.8448 

ความเชื่อม่ันพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการจูงใจ 
> reliability(cov(Reliability[,c("A1","A2","A3","A4")], use="complete.obs")) 
Alpha reliability = 0.7131 
Standardized alpha = 0.7254 
Reliability deleting each item in turn: 
    Alpha Std.Alpha r(item, total) 
A1 0.6861    0.7076         0.4420 
A2 0.5883    0.5912         0.6316 
A3 0.7384    0.7460         0.3649 
A4 0.5805    0.5902         0.6085 
 
ความเชื่อม่ันความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารด้านการติดต่อสื่อสาร 
> reliability(cov(Reliability[,c("C1","C2","C3","C4")], use="complete.obs")) 
Alpha reliability = 0.8502 
Standardized alpha = 0.8704 
Reliability deleting each item in turn: 
    Alpha Std.Alpha r(item, total) 
C1 0.7841    0.8143         0.7550 
C2 0.8336    0.8455         0.7014 
C3 0.8194    0.8319         0.7169 
C4 0.8051    0.8450         0.7017 
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ความเชื่อม่ันความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารด้านการปฏิสัมพันธ์และการ 
มีอิทธิพลต่อกัน 
> reliability(cov(Reliability[,c("I1","I2","I3","I4")], use="complete.obs")) 
Alpha reliability = 0.8279 
Standardized alpha = 0.8431 
Reliability deleting each item in turn: 
    Alpha Std.Alpha r(item, total) 
I1 0.7654    0.7886         0.7048 
I2 0.7776    0.8083         0.6735 
I3 0.7938    0.8147         0.6319 
I4 0.7898    0.7928         0.6940 

ความเชื่อม่ันความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารด้านการตัดสินใจ 
> reliability(cov(Reliability[,c("AD1","AD2","AD3")], use="complete.obs")) 
Alpha reliability = 0.8067 
Standardized alpha = 0.8092 
Reliability deleting each item in turn: 
     Alpha Std.Alpha r(item, total) 
AD1 0.5816    0.5884         0.7894 
AD2 0.8304    0.8384         0.5675 
AD3 0.7644    0.7644         0.6328 

ความเชื่อม่ันความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารด้านการก าหนดเป้าหมาย 
> reliability(cov(Reliability[,c("T1","T2","T3")], use="complete.obs")) 
Alpha reliability = 0.7562 
Standardized alpha = 0.7752 
Reliability deleting each item in turn: 
    Alpha Std.Alpha r(item, total) 
T1 0.7515    0.8018         0.5222 
T2 0.5589    0.5868         0.6856 
T3 0.6821    0.6841         0.6286 
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ความเชื่อม่ันความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารด้านการควบคุมการปฏิบัติงาน 
> reliability(cov(Reliability[,c("O1","O2","O3","O4")], use="complete.obs")) 
Alpha reliability = 0.807 
Standardized alpha = 0.8256 
Reliability deleting each item in turn: 
    Alpha Std.Alpha r(item, total) 
O1 0.8283    0.8659         0.4697 
O2 0.6977    0.7393         0.7388 
O3 0.7319    0.7359         0.7451 
O4 0.7393    0.7631         0.7219 

ความเชื่อม่ันความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการ
ฝึกอบรม 
> reliability(cov(Reliability[,c("TR1","TR2","TR3")], use="complete.obs")) 
Alpha reliability = 0.7453 
Standardized alpha = 0.7541 
Reliability deleting each item in turn: 
     Alpha Std.Alpha r(item, total) 
TR1 0.7067    0.7224         0.5372 
TR2 0.6383    0.6391         0.6121 
TR3 0.6275    0.6501         0.6075 
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ความเชื่อม่ันความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชารวม 
> Reliability <- sqlQuery(channel = 1, select * from [Sheet1$]) 
> reliability(cov(Reliability[,c("A1","A2","A3","A4","AD1","AD2","AD3","C1", 
+   "C2","C3","C4","I1","I2","I3","I4","L1","L2","L3","L4","L5","O1","O2","O3", 
+   "O4","T1","T2","T3","TR1","TR2","TR3")], use="complete.obs")) 
Alpha reliability = 0.9825 
Standardized alpha = 0.9825 
Reliability deleting each item in turn: 
 Alpha Std.Alpha r(item, total) 
A1 0.98200.9821 0.7660 
A2 0.98170.9817 0.8392 
A3 0.98210.9822 0.7444 
A4 0.9821 0.9822 0.7406 
AD1 0.98150.9816 0.8683 
AD2 0.98200.9820 0.7732 
AD3 0.98180.9818 0.8162 
C1 0.9815 0.9816 0.8831 
C2 0.9817 0.9818 0.8374 
C3 0.98150.9816 0.8694 
C4 0.98180.9818 0.8219 
I1 0.98170.9818  0.8257 
I2 0.9818 0.9818 0.8246 
I3 0.98150.9816  0.8708 
I4 0.98150.9816  0.8747 
L1 0.98170.9818 0.8330 
L2 0.98200.9820 0.7720 
L3 0.98270.9829 0.5757 
L4 0.9822 0.9822 0.7380 
L5 0.9825 0.9826 0.6423 
O1 0.98170.9817 0.8406 
O2 0.98210.9821 0.7518 
O3 0.98150.9815 0.8831 
O4 0.9818 0.9819 0.8111 
T1 0.98200.9820 0.7822 
T2 0.9817 0.9817 0.8385 
T3 0.98160.9817 0.8498 
TR1 0.98170.9818         0.8276 
TR2 0.98220.9822         0.7285 
TR3 0.98200.9820         0.7814 
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ความเชื่อม่ันความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารด้านการเป็นผู้น า 
> reliability(cov(Reliability[,c("L1","L2","L3","L4","L5")],  
+   use="complete.obs")) 
Alpha reliability = 0.8695 
Standardized alpha = 0.8706 
Reliability deleting each item in turn: 
    Alpha Std.Alpha r(item, total) 
L1 0.8323    0.8337         0.7366 
L2 0.8212    0.8263         0.7741 
L3 0.8612    0.8625         0.6139 
L4 0.8476    0.8487         0.6714 
L5 0.8445    0.8440         0.6903 

ความเชื่อม่ันความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารด้านการจูงใจ 
> reliability(cov(Reliability[,c("A1","A2","A3","A4")], use="complete.obs")) 
Alpha reliability = 0.8541 
Standardized alpha = 0.856 
Reliability deleting each item in turn: 
    Alpha Std.Alpha r(item, total) 
A1 0.8198    0.8198         0.6935 
A2 0.8013    0.8080         0.7266 
A3 0.7837    0.7869         0.7669 
A4 0.8475    0.8493         0.6164 

ความเชื่อม่ันความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารด้านการติดต่อสื่อสาร 
> reliability(cov(Reliability[,c("C1","C2","C3","C4")], use="complete.obs")) 
Alpha reliability = 0.9335 
Standardized alpha = 0.9338 
Reliability deleting each item in turn: 
    Alpha Std.Alpha r(item, total) 
C1 0.9065    0.9065         0.8644 
C2 0.9174    0.9188         0.8300 
C3 0.9166    0.9168         0.8325 
C4 0.9122    0.9124         0.8479 
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ความเชื่อม่ันความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน 
> reliability(cov(Reliability[,c("I1","I2","I3","I4")], use="complete.obs")) 
Alpha reliability = 0.9393 
Standardized alpha = 0.9395 
Reliability deleting each item in turn: 
    Alpha Std.Alpha r(item, total) 
I1 0.9142    0.9140         0.8768 
I2 0.9321    0.9326         0.8195 
I3 0.9232    0.9232         0.8478 
I4 0.9130    0.9133         0.8797 
 
ความเชื่อม่ันความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารด้านการตัดสินใจ 
> reliability(cov(Reliability[,c("AD1","AD2","AD3")], use="complete.obs")) 
Alpha reliability = 0.8849 
Standardized alpha = 0.8865 
Reliability deleting each item in turn: 
     Alpha Std.Alpha r(item, total) 
AD1 0.8323    0.8330         0.7823 
AD2 0.9026    0.9029         0.7048 
AD3 0.7718    0.7735         0.8482 

ความเชื่อม่ันความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารด้านการก าหนดเป้าหมาย 
> reliability(cov(Reliability[,c("T1","T2","T3")], use="complete.obs")) 
Alpha reliability = 0.8449 
Standardized alpha = 0.8498 
Reliability deleting each item in turn: 
    Alpha Std.Alpha r(item, total) 
T1 0.8147    0.8194         0.6874 
T2 0.7554    0.7712         0.7414 
T3 0.7763    0.7797         0.7319 
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ความเชื่อม่ันความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารด้านการควบคุมการปฏิบัติงาน 
> reliability(cov(Reliability[,c("O1","O2","O3","O4")], use="complete.obs")) 
Alpha reliability = 0.8943 
Standardized alpha = 0.8956 
Reliability deleting each item in turn: 
    Alpha Std.Alpha r(item, total) 
O1 0.8601    0.8625         0.7759 
O2 0.9033    0.9038         0.6605 
O3 0.8429    0.8455         0.8201 
O4 0.8463    0.8467         0.8186 

ความเชื่อม่ันความพึงพอใจต่อพฤติกรรมการบริหารด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการ
ฝึกอบรม 
> reliability(cov(Reliability[,c("TR1","TR2","TR3")], use="complete.obs")) 
Alpha reliability = 0.8343 
Standardized alpha = 0.8381 
Reliability deleting each item in turn: 
     Alpha Std.Alpha r(item, total) 
TR1 0.7205    0.7254         0.7449 
TR2 0.8365    0.8441         0.6295 
TR3 0.7497    0.7499         0.7278 
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ภาคผนวก จ 
ผลการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง 

 
  จากการสัมภาษณ์ ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา ประเภทรายเดือน และประเภท
รายวัน จ านวน 12 คน โดยใช้การสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง สามารถจ าแนกพฤติกรรมต่างๆที่
สะท้อนถึงพฤติกรรมการบริหาร และความพึงพอใจต่อ พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชา
ออกเป็นรายด้าน พร้อมกับ แสดงตัวอย่างข้อความที่สะท้อนถึงพฤติกรรมการบริหาร และความพึง
พอใจต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาโดยใช้นามสมมติท้ังหมดดังนี้ 

  ผลการสัมภาษณ์พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาแยกเป็นรายด้านได้ดังนี้ 

  ด้านการเป็นผู้น า 
  จากการสัมภาษณ์สามารถแยกเป็นประเด็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารของ
ผู้บังคับบัญชาด้านการเป็นผู้น าในประเด็นดังต่อไปนี้ 
  - การอธิบายการปฏิบัติงาน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาสามารถอธิบายขั้นตอนการปฏิบัติงาน
ตั้งแต่ข้ันเตรียมงาน ขั้นปฏิบัติงาน และขั้นสรุปผลการปฏิบัติงาน ดังที่ คุณบัญชาและคุณสุรพงษ์ 
กล่าวว่า 
  “อธิบายได้ ตั้งแต่ข้ันตอนแรกจนถึงขั้นตอนสุดท้าย” (คุณบัญชา. 2557) 
  “อธิบาย ได้ทุกขั้นตอนตั้งแต่ขั้นเตรียมงาน ปฏิบัติงาน และสรุปผล ” (คุณสุรพงษ์ . 
2557) 
  - การเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็น 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชา เปิดโอกาสให้ ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถ
แสดงความคิดเห็นและซักถามข้อสงสัยที่เก่ียวกับการปฏิบัติงาน ดังที่ คุณบัญชาและคุณสุรพงษ์ กล่าว
ว่า 
  “เปิดโอกาสให้พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานได้อย่าง
อิสระ” (คุณบัญชา. 2557) 
  “เปิดโอกาส ให้พนักงานได้เสนอแสดงความคิดเห็นและซักถามข้อสงสัยที่เก่ียวกับ
การปฏิบัติงาน” (คุณสุรพงษ.์ 2557) 
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  - การยอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน 
           จากผลการสมัภาษณ์พบว่าผูบ้งัคับบญัชามีการรับฟังความคิดเหน็ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา พร้อมทั้งน าความคิดเห็นเหล่านั้นมาพิจารณา ดังที่ คุณบัญชาและคุณสุรพงษ์ กล่าว
ว่า 
  “รับฟัง พร้อมเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น” (คุณบัญชา. 2557) 
  “เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น แล้วน าความเห็นเหล่านั้นมา
พิจารณา” (คุณสุรพงษ.์ 2557)  
  - ความรู้ และความสามารถในการวางแผนการปฏิบัติงาน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาน าความรู้ความสามารถมาใช้วางแผนการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับเปูาหมายการปฏิบัติงานดังที่ คุณบัญชา
และคุณสุรพงษ์ กล่าวว่า 
  “วางอย่างเป็นระบบ สอดคล้องกับเป้าหมายการปฏิบัติงาน” (คุณบัญชา. 2557) 
  “น าความรู้ความสามารถมาใช้วางแผนการปฏิบัติงานอย่างความเหมาะสม และ
เป็นไปได้ในทางปฏิบัติ” (คุณสุรพงษ.์ 2557) 
  - ความสามารถในการแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงาน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานผู้บังคับบัญชามีการน า
ความรู้และประสบการณ์มาใช้ในการแก้ปัญหาอย่างเร็ว ดังที่ คุณบัญชาและคุณสุรพงษ์ กล่าวว่า 
  “เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน จะรีบแก้ปัญหานั้นโดยเร็ว” (คุณบัญชา. 2557) 
  “น าความรู้และประสบการณ์มาใช้แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น” (คุณสุรพงษ.์ 2557) 

  ด้านการจูงใจ 
  จากการสัมภาษณ์สามารถแยกเป็นประเด็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารของ
ผู้บังคับบัญชาด้านการจูงใจในประเด็นดังต่อไปนี้ 
  - ความเชื่อม่ันและความไว้วางใจที่จะมอบหมายงาน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่าผู้บังคับบัญชามีความเชื่อมั่นและไว้วางใจที่จะมอบหมาย
งานให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับผิดชอบดังที่ คุณบัญชาและคุณสุรพงษ์ กล่าวว่า  
  “เชื่อมั่นและไว้วางใจ” (คุณบัญชา. 2557) 
  “เชื่อมั่นและไว้วางใจที่จะมอบหมายงานให้พนักงานรับผิดชอบ ” (คุณสุรพงษ์ . 
2557) 
  - การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่าผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความ
คิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานดังที่ คุณบัญชาและคุณสุรพงษ์ กล่าวว่า 
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  “เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมตัดสินใจเกี่ยวกับงาน” (คุณบัญชา. 2557) 
  “เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับ
งาน” (คุณสุรพงษ.์ 2557) 
  - การดูแลและเอาใจใส่ต่อความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาดูแลและเอาใจใส่ต่อความปลอดภัยใน
การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา พร้อมกับการวางแผนปูองกันอุบัติเหตุและแผนฉุกเฉินตาม
หลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานดังที่ คุณบัญชาและคุณสุรพงษ์ กล่าวว่า 
  “ดูแลเอาใจใส่ และวางแผนป้องกันอุบัติเหตุตามหลักเกณฑ์มาตรฐาน ” (คุณบัญชา . 
2557) 
  “วางแผนป้องกันอุบัติเหตุและแผนฉุกเฉิน” (คุณสุรพงษ.์ 2557) 
  - การสนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ที่มีความรู้ ความสามารถ และปฏิบัติงานดีมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ดังที่ คุณบัญชาและคุณ  
สุรพงษ์ กล่าวว่า 
  “สนับสนุนพนักงานที่มีความรู้ ความสามารถให้ มีความก้าวหน้า ในหน้าที่การงาน ” 
(คุณบัญชา. 2557) 
  “สนับสนุนและส่งเสริมพนักงานที่ปฏิบัติงานดีให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ” 
(คุณสุรพงษ.์ 2557) 

  ด้านการติดต่อสื่อสาร 
  จากการสัมภาษณ์สามารถแยกเป็นประเด็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารของ
ผู้บังคับบัญชาด้านการติดต่อสื่อสารในประเด็นดังต่อไปนี้ 
  - การประชาสัมพันธ์ข่าวสารที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชามีการแจ้งข่าวสารเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ผ่านที่ประชุม และบอร์ดประชาสัมพันธ์เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนได้รับทราบดังที่ คุณบัญชาและ
คุณสุรพงษ์ กล่าวว่า 
  “แจ้งผ่านที่ประชุม และบอร์ดประชาสัมพันธ์ให้พนักงานทุกคนรับทราบ ” (คุณ
บัญชา. 2557) 
  “แจ้งผ่านที่ประชุม หรือบอร์ดประชาสัมพันธ์” (คุณสุรพงษ์. 2557) 
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  - การพบปะ พูดคุยกับพนักงานเพื่อร่วมกันปฏิบัติงาน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาเรียกประชุมผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นประจ า
ทุกเดือน หรือ 2 – 3 ครั้งต่อเดือน เพ่ือร่วมกันวางแผนการปฏิบัติงาน ดังที่ คุณบัญชาและคุณสุรพงษ์ 
กล่าวว่า 
  “เรียกประชุมพนักงานเป็นประจ าทุกเดือน เพ่ือร่วมวางแผนการปฏิบัติงาน ” (คุณ
บัญชา. 2557) 
  “ประชุมร่วมกับพนักงาน 2 – 3 ครั้งต่อเดือน” (คุณสุรพงษ.์ 2557) 
  - การน าเสนอ ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ให้พนักงานได้ทราบ 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาน าเสนอข้อมูลที่เป็นประโยชน์ผ่านที่
ประชุมหรือบอร์ดประชาสัมพันธ์ดังที่ คุณบัญชาและคุณสุรพงษ์ กล่าวว่า 
  “น าเสนอผ่านบอร์ดประชาสัมพันธ์” (คุณบัญชา. 2557) 
  “น าเสนอผ่านที่ประชุมหรือบอร์ดประชาสัมพันธ์” (คุณสุรพงษ.์ 2557) 
  - การเปิดโอกาสให้พนักงานเข้าพบเพื่อปรึกษาหารือ 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าพบเพื่อ
ปรึกษาเก่ียวกับการปฏิบัติงาน ดังที่ คุณบัญชาและคุณสุรพงษ์ กล่าวว่า 
  “เปิดโอกาสให้พนักงานเข้าพบเพื่อ ปรึกษาหารือเกี่ยวกับ การปฏิบัติ งาน” (คุณ
บัญชา. 2557) 
  “ก่อนการปฏิบัติงานจะเปิดโอกาสให้พนักงานเข้าพบเพื่อปรึกษาหารือเกี่ยวกับงาน ” 
(คุณสุรพงษ.์ 2557) 

  ด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน 
  จากการสัมภาษณ์สามารถแยกเป็นประเด็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารของ
ผู้บังคับบัญชาด้านการปฏิบัติสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกันในประเด็นดังต่อไปนี้ 
  - การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีทั้งต่อพนักงานและบุคคลภายนอก 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาให้เกียรติและรับฟังความคิดเห็น พร้อม
ทั้งสร้างความเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน ดังที่ คุณบัญชาและคุณสุรพงษ์ กล่าวว่า 
  “ให้เกียรติและรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน” (คุณบัญชา. 2557) 
  “สร้างความเป็นกันเองกับพนักงานทุกคน” (คุณสุรพงษ.์ 2557) 
  - การมีความเอื้อเฟื้อ เผื่อแผ่ ช่วยเหลือพนักงานทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาให้ความช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาทั้ง
เรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ดังที่ คุณบัญชาและคุณสุรพงษ์ กล่าวว่า 
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  “ช่วยเหลือทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว” (คุณบัญชา. 2557) 
  “พนักงานคนไหนที่มีปัญหาไม่ว่าจะเป็นเรื่องงานหรือเรื่องส่วนตัว สามารถเข้ามา
พูดคุยได้ถ้าเรื่องไหนที่ช่วยได้ก็พร้อมที่จะช่วย” (คุณสุรพงษ.์ 2557) 
  - การ ส่งเสริมใหพ้นักงานร่วมกันท างานเป็นทีม 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการประชุม
กันอย่างสม่ าเสมอเพ่ือปรึกษาหารือในการปฏิบัติงานร่วมกัน แก้ไขปัญหาร่วมกัน และยังเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นและร่วมตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ดังที่ คุณบัญชาและคุณสุรพงษ์ 
กล่าวว่า 
  “ส่งเสริมให้พนักงานแสดงความคิดเห็น และร่วมตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ” (คุณ
บัญชา. 2557) 
  “มีการส่งเสริมให้ประชุมร่วมกันอย่างสม่ าเสมอ เพื่อให้พนักงานได้ปรึกษาหารือใน
การปฏิบัติงาน และแก้ไขปัญหาร่วมกัน” (คุณสุรพงษ.์ 2557) 
  - การเข้า ร่วมกิจกรรมกับพนักงาน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาเข้าร่วมท ากิจกรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชา
เป็นประจ า หรือทุกครั้งที่มีโอกาส ดังที่ คุณบัญชาและคุณสุรพงษ์ กล่าวว่า 
  “เข้าร่วมทุกครั้งที่มีโอกาส” (คุณบัญชา. 2557) 
  “เข้าร่วมเป็นประจ า” (คุณสุรพงษ.์ 2557) 

  ด้านการตัดสินใจ 

  จากการสัมภาษณ์สามารถแยกเป็นประเด็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารของ
ผู้บังคับบัญชาด้านการตัดสินใจในประเด็นดังต่อไปนี้ 
  - การตัดสินใจหรือสั่งการใน การปฏิบัติงาน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาตัดสินใจสั่งการอย่างมีเหตุผล และ
รอบคอบรวดเร็ว โดยค านึงถึงความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ  ดังที่ คุณบัญชาและ
คุณสุรพงษ์ กล่าวว่า  
  “สั่งการอย่างมีเหตุผลค านึงถึงความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ ” 
(คุณบัญชา. 2557) 
  “ตัดสินใจสั่งอย่างรอบคอบและรวดเร็ว” (คุณสุรพงษ.์ 2557) 
  - การเปิด โอกาสให้พนักงานตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ตัดสินใจ
ในงานที่ตนเองรับผิดชอบ เพื่อพัฒนาศักยภาพในการท างานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาดังที่ คุณบัญชา
และคุณสุรพงษ์ กล่าวว่า 
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  “เปิดโอกาสให้พนักงานสามารถตัดสินใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบอย่างอิสระ” (คุณ
บัญชา. 2557) 
  “เปิดโอกาสให้พนักงานตัดสินใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ เพื่อพัฒนาศักยภาพใน
การท างานให้แก่พนักงาน” (คุณสุรพงษ.์ 2557)  
  - ความรู้และประ สบการณ์ในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาน า ความรู้ ประสบการณ์  และข้อมูลต่างๆ
มาวิเคราะห์อย่างรอบคอบก่อนการตัดสินใจเพ่ือให้งานเกิดประสิทธิภาพดังที่ คุณบัญชาและคุณสุรพงษ์ 
กล่าวว่า 
  “น า ความรู้ และ ประสบการณ์มาใช้ประกอบการตัดสินใจ เพ่ือให้งานเกิด
ประสิทธิภาพ” (คุณบัญชา. 2557) 
  “มีการวิเคราะห์ข้อมูลอย่างรอบคอบก่อนการตัดสินใจ” (คุณสุรพงษ.์ 2557) 

  ด้านการก าหนดเป้าหมาย 

  จากการสัมภาษณ์สามารถแยกเป็นประเด็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารของ
ผู้บังคับบัญชาด้านการก าหนดเปูาหมายในประเด็นดังต่อไปนี้ 
  - การก าหนดเป้าหมายและทิศทางในการปฏิบัติงาน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาก าหนดเปูาหมาย ในการปฏิบัติงา น เป็น
ลายลักษณ์อักษรชัดเจน ตรงตามเปูาหมายขององค์การ พร้อมกับ แจ้งให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับทราบ 
ดังที่ คุณบัญชาและคุณสุรพงษ์ กล่าวว่า  
  “ก าหนดอย่างชัดเจนตามเป้าหมายของโรงงาน” (คุณบัญชา. 2557) 
  “ก าหนดเป็นลาย ลักษณ์อักษรชัดเจน ตรงตามเป้าหมายของโรงงาน พร้อม แจ้งให้
พนักงานทุกคนรับทราบ” (คุณสุรพงษ.์ 2557) 
  - การบริหารงานใหเ้ป็นที่ยอมรับของพนักงาน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่ดูแลมีความจริงใจมีความยุติธรรม
และสร้างความเป็นกันเองในการปฏิบัติงานร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา ดังที่ คุณบัญชาและคุณสุรพงษ์ 
กล่าวว่า 
  “เอาใจใส่ดูแลมีความจริงใจและมีความยุติธรรม” (คุณบัญชา. 2557) 
  “สร้างความเป็นกันเองกับพนักงาน” (คุณสุรพงษ.์ 2557) 
  - การเปิดโอกาส ใหพ้นักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความ
คิดเห็นและมีส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมายการปฏิบัติงาน ดังที่ คุณบัญชาและคุณสุรพงษ์ กล่าวว่า 
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  “เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย” (คุณบัญชา. 2557) 
  “เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย ” 
(คุณสุรพงษ.์ 2557) 

  ด้านการควบคุมการปฏิบัติงาน 
  จากการสัมภาษณ์สามารถแยกเป็นประเด็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารของ
ผู้บังคับบัญชาด้านการควบคุมการปฏิบัติงานในประเด็นดังต่อไปนี้ 
  - การควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงาน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาควบคุมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานไป
ในแนวทางเดียวกันด้วยหลักเกณฑ์ท่ีเป็นมาตรฐาน ดังที่ คุณบัญชาและคุณสุรพงษ์ กล่าวว่า 
  “ควบคุมการปฏิบัติงานด้วยหลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐาน” (คุณบัญชา. 2557) 
  “ควบคุมให้พนักงานทุกคนปฏิบัติงานไปในแนวทางเดียวกัน” (คุณสุรพงษ.์ 2557) 
  - การควบคุมการปฏิบัติงานด้วยหลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานและมีความยุติธรรม 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาควบคุมการปฏิบัติงานด้วยหลักเกณฑ์ที่
เป็นมาตรฐานและมีความยุติธรรม ดังที่ คุณบัญชาและคุณสุรพงษ์ กล่าวว่า 
  “ควบคุมด้วยหลักเกณฑ์ท่ีเป็นมาตรฐาน” (คุณบัญชา. 2557) 
  “ควบคุมด้วยหลักเกณฑ์ท่ีเป็นมาตรฐานและมีความยุติธรรม” (คุณสุรพงษ.์ 2557) 
  - การให้ข้อเสนอแนะเมื่อเกิดปัญหา ในการปฏิบัติงาน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาให้ค าแนะน า ข้อเสนอแนะ พร้อมทั้งหา
แนวทางในการแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานดังที่ คุณบัญชาและคุณสุรพงษ์ กล่าวว่า  
  “ให้ค าแนะน า พร้อมข้อเสนอแนะในการแก้ไขปัญหา” (คุณบัญชา. 2557) 
  “หาแนวทางและให้ข้อเสนอแนะในการแก้ไขปัญหา” (คุณสุรพงษ.์ 2557) 
  - การก าหนดหน้าที่ ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาก าหนดหน้าที่ในการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ตรงตามความรู้ ความสามารถและความเหมาะสม ดังที่ คุณบัญชาและคุณสุรพงษ์ 
กล่าวว่า 
  “ก าหนดหน้าที่การปฏิบัติงานของพนักงานตามความรู้ ความสามารถ ” (คุณบัญชา . 
2557) 
  “ยึดความความรู้ ความสามารถ และความเหมาะสมในการก าหนดหน้าที่การ
ปฏิบัติงาน” (คุณสุรพงษ.์ 2557) 
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  ด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม 
  จากการสัมภาษณ์สามารถแยกเป็นประเด็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารของ
ผู้บังคับบัญชาด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรมในประเด็นดังต่อไปนี้ 
  - การก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชามีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน
ของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสมตรงตามหน้าที่การปฏิบัติงานด้วยหลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานและมี
ความยุติธรรม ดังที่ คุณบัญชาและคุณสุรพงษ์ กล่าวว่า 
  “ก าหนดอย่างเหมาะสมตรงตามหน้าที่การปฏิบัติงาน” (คุณบัญชา. 2557) 
  “ก าหนดอย่างเหมาะสม โดยยึดหลักเกณฑ์ท่ีเป็นมาตรฐานและมีความยุติธรรม ” 
(คุณสุรพงษ.์ 2557) 
  - การประเมิน การปฏิบัติงานของพนักงาน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นประจ าทุกปีเพ่ือสร้างมาตรฐานในการปฏิบัติงานดังที่ คุณบัญชาและคุณสุรพงษ์ 
กล่าวว่า  
  “ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นประจ าทุกปี” (คุณบัญชา. 2557) 
  “ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นประจ าทุกปีเพ่ือสร้างมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ” 
(คุณสุรพงษ.์ 2557) 
  - การ ส่งเสริมใหพ้นักงานเข้ารับการอบรม 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนและส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เข้ารับการฝึกอบรบ เพ่ือพัฒนาทักษะความรู้ในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ ดังที่ คุณบัญชาและคุณ
สุรพงษ์ กล่าวว่า  
  “สนับสนุนและส่งเสริมให้เข้ารับการฝึกอบรบเป็นประจ า” (คุณบัญชา. 2557) 
  “ส่งเสริมให้พนักงานเข้ารับการฝึกอบรม เพื่อพัฒนาทักษะความรู้ในการปฏิบัติงาน
อย่างสม่ าเสมอ” (คุณสุรพงษ.์ 2557) 
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  ผลการสัมภาษณ์ความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือนและ
ประเภทรายวันต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาแยกเป็นรายด้าน ได้ดังนี้ 

  ด้านการเป็นผู้น า 
  จากการสัมภาษณ์สามารถแยกเป็นประเด็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการเป็นผู้น าในประเด็นดังต่อไปนี้ 
  - การอธิบายการปฏิบัติงาน 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาสามารถอธิบายขั้นตอนการปฏิบัติงานได้
ตั้งแต่ข้ันตอนแรกถึงข้ันตอนสุดท้ายดังที่ พ่ีเพ็ญ พี่หญิง และพ่ีแอน กล่าวว่า 
  “อธิบายได้ ตั้งแต่ข้ันแรกถึงขั้นสุดท้าย” (พ่ีเพ็ญ. 2557) 
  “อธิบายได้ทุกข้ันตอน” (พ่ีหญิง. 2557) 
  “อธิบายได”้ (พ่ีแอน. 2557) 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน  
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาสามารถอธิบายการปฏิบัติงานได้ทุก
ขั้นตอน และมีการลงมือปฏิบัติเพื่อเป็นตัวอย่างให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ดังที่ พี่สาว พี่เอียด และพ่ีวัน 
กล่าวว่า 
  “อธิบายได้ทุกข้ันตอนลงมือปฏิบัติให้ดูเป็นตัวอย่าง” (พ่ีสาว. 2557) 
  “อธิบายได”้ (พ่ีเอียด. 2557)  
  “อธิบายได้ทุกข้ันตอน” (พ่ีวัน. 2557) 
  - การเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็น 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาส่วนใหญ่เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
แสดงความคิดเห็นและซักถามข้อสงสัยเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน แต่ส าหรับผู้บังคับบัญชาบางท่านไม่
เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น ดังที่ พี่เพ็ญ พี่พา และพ่ีสุ กล่าวว่า 
  “เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นและซักถามข้อสงสัยเกี่ยวกับการท างาน ” (พ่ีเพ็ญ. 
2557) 
  “เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นบ้าง” (พ่ีพา. 2557) 
  “ไม่เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นในการท างาน” (พ่ีสุ. 2557) 
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  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน  
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาส่วนใหญ่ไม่เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน แต่มีเพียงผู้บังคับบัญชาบางท่านที่เปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น ดังที่ พี่สาว พี่อุษา และพ่ีทิพ กล่าวว่า 
  “เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น” (พ่ีสาว. 2557) 
  “ไม่เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น” (พ่ีอุษา. 2557) 
  “ไม่เปิดโอกาส” (พ่ีทิพ. 2557) 
  - การยอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาส่วนใหญ่รับฟังความคิดเห็นของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา พร้อมน าความคิดเห็นนั้นมาพิจารณา แต่ส าหรับผู้บังคับบัญชาบางท่านไม่มีการรับ
ฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา ดังที่ พี่เพ็ญ พี่แอน และพ่ีสุ กล่าวว่า 
  “รับฟังความคิดเห็นพร้อมทั้งน ามาพิจารณา” (พ่ีเพ็ญ. 2557) 
  “รับฟัง แล้วเปิดโอกาสให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน” (พ่ีแอน. 2557) 
  “ไม่รับฟังความคิดเห็น” (พ่ีสุ. 2557) 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชา ส่วนใหญ่ไม่รับฟังความคิดเห็นชอบน า
ความคิดเห็นส่วนตัวมาใช้ในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมีเพียงผู้บังคับบัญชาบางท่านที่พร้อม
รับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา ดังที่ พี่สาว พี่ทิพ และพ่ีวัน กล่าวว่า 
  “รับฟังความคิดเห็น” (พ่ีสาว. 2557) 
  “ไม่รับฟัง ชอบเอาความคิดส่วนตัวมาตัดสินการท างาน” (พ่ีทิพ. 2557)  
  “ไม่รับฟังความคิดเห็น” (พ่ีวัน. 2557) 
  - ความรู้และความสามารถในการวางแผนการปฏิบัติงาน 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชา มีความรู้ ความสามารถ ในวางแผน การ
ปฏิบัติงานได้อย่าง เป็นระบบ พร้อมทั้งมีการให้ ค าแนะน าและเพ่ิมทักษะในการ ปฏิบัติงาน ให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา ดังที่ พี่เพ็ญ พี่พา และพ่ีแอน กล่าวว่า 
  “ถือว่าเป็นคนโชคดีมีผู้บังคับบัญชาที่มีความรู้ ความสามารถในการท างาน และเป็น
กันเองกับผู้ร่วมงานเป็นอย่างดี คอยให้ค าแนะน าและเพ่ิมทักษะในการท างานให้แก่พนักงานอยู่เสมอ” 
(พ่ีเพ็ญ. 2557) 
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  “วางแผนอย่างเป็นระบบ ปฏิบัติได้จริง” (พ่ีพา. 2557) 
  “มีความรู้ ความสามารถในการวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบและมี
ประสิทธิภาพ” (พ่ีแอน. 2557) 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชา มีความสามารถในการวางแผนการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ ดังที่ พ่ีวัน พ่ีทิพ และพ่ีอุษา กล่าวว่า 
  “วางแผนอย่างเป็นระบบ” (พ่ีวัน. 2557) 
  “มีความสามารถในการวางแผนการท างานเป็นอย่างดี” (พ่ีทิพ. 2557) 
  “สามารถการวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบ” (พ่ีอุษา. 2557) 
  - ความสามารถในการแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงาน 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาสามารถแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานได้
เป็นอย่างดี มีความรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ ดังที่ พี่เพ็ญ พี่พา พี่แอน และพ่ีหญิง กล่าวว่า 
  “สามารถแก้ไขปัญหาในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ” (พ่ีเพ็ญ. 2557) 
  “แก้ไขปัญหาอย่างรวดเร็ว” (พ่ีพา. 2557) 
  “น าความรู้ ความสามารถมาแก้ไขปัญหาการท างานได้ดี” (พ่ีแอน. 2557) 
  “สามารถแก้ไขปัญหาได้เป็นอย่างดีมีประสิทธิภาพ” (พ่ีหญิง. 2557) 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชา สามารถแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานได้
เป็นอย่างดี และมีประสิทธิภาพ ดังที่ พี่สาว พี่วัน และพ่ีอุษา กล่าวว่า 
  “สามารถแก้ไขปัญหาการท างานได้ดีมีประสิทธิภาพ” (พ่ีสาว. 2557) 
  “มีความสามารถในการแก้ไขปัญหา” (พ่ีวัน. 2557) 
  “สามารถแก้ไขปัญหาได้เป็นอย่างดี” (พ่ีอุษา. 2557) 

  ด้านการจูงใจ 
  จากการสัมภาษณ์สามารถแยกเป็นประเด็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการจูงใจในประเด็นดังต่อไปนี้ 
  - ความเชื่อม่ันและความไว้วางใจที่จะมอบหมายงาน 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาเชื่อมั่นและไว้วางใจที่จะมอบหมายงาน
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับผิดชอบ ดังที่ พี่เพ็ญ พี่พา และพ่ีแอน กล่าวว่า 
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  “เชื่อมั่นและไว้วางใจที่จะมอบหมายงานให้รับผิดชอบ” (พ่ีเพ็ญ. 2557) 
  “เชื่อมั่นและไว้วางใจ” (พ่ีพา. 2557) 
  “ไว้วางใจที่จะมอบหมายงานให้รับผิดชอบ” (พ่ีแอน. 2557) 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชา เชื่อมั่นและไว้วางใจที่จะมอบหมายงาน
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับผิดชอบ มีเพียงผู้บังคับบัญชาบางท่านที่ไม่มีเชื่อมั่นและไว้วางใจในตัว
ผู้ใต้บังคับบัญชา ดังที่ พี่สาว พี่เอียด และพ่ีวัน กล่าวว่า 
  “ไว้วางใจที่จะมอบหมายงาน” (พ่ีสาว. 2557) 
  “เชื่อมั่นและไว้วางใจ” (พ่ีเอียด. 2557) 
  “ไม่มีความเชื่อมั่นและไว้วางใจในตัวพนักงาน” (พ่ีวัน. 2557) 
  - การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาส่วนใหญ่เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมีเพียงผู้บังคับบัญชาบางท่านที่ไม่เปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมและแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ดังที่ พี่เพ็ญ พี่พา และพ่ีสุ 
กล่าวว่า 
  “เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ” (พ่ีเพ็ญ. 2557) 
  “เปิดโอกาส” (พ่ีพา. 2557) 
  “ไม่เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน ” (พ่ี
สุ. 2557) 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาส่วนใหญ่ไม่เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีเพียงผู้บังคับบัญชาบางท่านที่เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมตัดสินใจเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน ดังที่ พี่สาว พี่วัน และพ่ีทิพ กล่าวว่า 
  “เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ” (พ่ีสาว. 2557) 
  “ไม่เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม” (พ่ีวัน. 2557) 
  “ไม่เปิดโอกาส” (พ่ีทิพ. 2557) 
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  - การดูแลและเอาใจใส่ต่อความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า โรงงานมีการวางแผนการปูองกันอุบัติเหตุด้วย
หลักเกณฑ์ที่มีมาตรฐาน พร้อมทั้งผู้บังคับบัญชายังให้การดูแลและเอาใจใส่ต่อความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ดังที่ พ่ีเพ็ญ พี่แอน พ่ีหญิง และพ่ีสุ กล่าวว่า 
  “โรงงานมีแผนป้องกันอุบัติเหตุ ท าให้มั่นใจเรื่องความปลอดภัย” (พ่ีเพ็ญ. 2557) 
  “ดูแลและเอาใจใส่เรื่องความปลอดภัย” (พ่ีแอน. 2557) 
  “วางแผนป้องกันอุบัติเหตุด้วยหลักเกณฑ์ที่มีมาตรฐาน” (พ่ีหญิง. 2557) 
  “เอาใจใส่ต่อความปลอดภัย” (พ่ีสุ. 2557) 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่าผู้บังคับบัญชาดูแลและเอาใจใส่ต่อความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ดังที่ พ่ีสาว พี่เอียด และพ่ีทิพ กล่าวว่า   
  “ดูแลเอาใจใส่ต่อความปลอดภัย” (พ่ีสาว. 2557) 
  “เอาใจใส่” (พ่ีเอียด. 2557) 
  “ดูแลและเอาใจใส่” (พ่ีทิพ. 2557) 
  - การสนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า  ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมและสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาที่
ปฏิบัติงานดี มีความสามารถให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน แต่ส าหรับผู้บังคับบัญชาบางท่านจะ
ให้การส่งเสริมเฉพาะผู้ใต้บังคับบัญชาที่ตนเองพึงพอใจ ดังที่ พี่เพ็ญ พี่พา พี่แอน และพ่ีหญิง กล่าวว่า 
  “ส่งเสริมให้พนักงานที่มีความสามารถก้าวหน้าในหน้าที่การงาน” (พ่ีเพ็ญ. 2557) 
  “ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีก้าวหน้าในหน้าที่การงาน” (พ่ีพา. 2557) 
  “ส่งเสริมเฉพาะพนักงานที่ตนเองพึงพอใจ” (พ่ีแอน. 2557) 
  “ส่งเสริมพนักงานที่ท างานดีให้มีความก้าวหน้า” (พ่ีหญิง. 2557) 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน  
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาส่วนใหญ่ไม่ส่งเสริมและสนับสนุนให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หรือส่งเสริมเฉพาะคนที่ตนเองพึงพอใจ มีเพียง
ผู้บังคับบัญชาบางท่านที่ส่งเสริมและสนับสนุน ดังที่ พ่ีสาว พี่วัน และพ่ีอุษา กล่าวว่า 
  “ส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานที่ท างานดีมีความก้าวหน้า” (พ่ีสาว. 2557)  
  “ไม่ส่งเสริมและสนับสนุน” (พ่ีวัน. 2557) 
  “ส่งเสริมพนักงานที่ตนเองพอใจ” (พ่ีอุษา. 2557) 



136 

 

  ด้านการติดต่อสื่อสาร 
  จากการสัมภาษณ์สามารถแยกเป็นประเด็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการติดต่อสื่อสารในประเด็นดังต่อไปนี้ 
  - การประชาสัมพันธ์ข่าวสารที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาแจ้งข่าวสารเกี่ยวกับการปฏิบัติงานผ่านที่
ประชุม หรือบอร์ดประชาสัมพันธ์ ดังที่ พ่ีเพ็ญ พี่พา และพ่ีแอน กล่าวว่า 
  “แจ้งผ่านที่ประชุม และบอร์ดประชาสัมพันธ์” (พ่ีเพ็ญ. 2557) 
  “ส่วนมากแจ้งผ่านที่ประชุม” (พ่ีพา. 2557) 
  “แจ้งในที่ประชุม” (พ่ีแอน. 2557) 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาแจ้งข่าวสารผ่านหน้างานหรือบอร์ด
ประชาสัมพันธ์ ดังที่ พี่สาว พี่เอียด และพ่ีทิพกล่าวว่า 
  “แจ้งที่หน้างาน บอร์ดประชาสัมพันธ์” (พ่ีสาว. 2557) 
  “แจ้งที่หน้างาน” (พ่ีเอียด. 2557) 
  “แจ้งที่หน้างาน กับบอร์ดประชาสัมพันธ์” (พ่ีทิพ. 2557) 
  - การพบปะ พูดคุยกับพนักงานเพื่อร่วมกันปฏิบัติงาน 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาเรียกประชุม เพื่อพูดคุยเก่ียวกับการ
ปฏิบัติงานเป็นประจ าทุกเดือน  พร้อมกับแจ้งเปูาหมายในการปฏิบัติงาน ให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับทราบ
ดังที่ พ่ีเพ็ญ พี่พา และพ่ีแอน กล่าวว่า 
  “เรียกประชุมเป็นประจ าทุกเดือน เพ่ือแจ้งเป้าหมายในการท างาน” (พ่ีเพ็ญ. 2557) 
  “พูดคุยเกี่ยวกับการท างานอย่างสม่ าเสมอ” (พ่ีพา. 2557) 
  “เรียกประชุมเพ่ือพูดคุยเก่ียวกับงาน” (พ่ีแอน. 2557) 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน  
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชามีการพูดคุยเก่ียวกับการปฏิบัติงาน
ร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นประจ าทุกวัน มีเพียงผู้บังคับบัญชาบางท่านที่ไม่มีการพูดคุย เนื่องมาจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่อยู่ในการควบคุมต่างทราบถึงหน้าที่ในการปฏิบัติงานของตนเองดังที่ พ่ีสาว พี่วัน 
และพ่ีอุษา กล่าวว่า 
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  “พูดคุยเก่ียวกับงานเป็นประจ าทุกวัน” (พ่ีสาว. 2557) 
  “ไม่มีการพูดคุย เพราะทุกคนจะรู้หน้าที่ของตัวเอง” (พ่ีวัน. 2557) 
  “ไม่มีการพูดคุย” (พ่ีอุษา. 2557) 
  - การน าเสนอข้อมูลที่เป็นประโยชน์ให้พนักงานได้ทราบ 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชา น าเสนอข้อมูลที่เป็นประโยชน์แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาผ่านที่ประชุม หรือบอร์ดประชาสัมพันธ์ ดังที่ พ่ีเพ็ญ พี่พา และพ่ีสุ กล่าวว่า  
  “น าเสนอผ่านบอร์ดประชาสัมพันธ์” (พ่ีเพ็ญ. 2557) 
  “น าเสนอผ่านที่ประชุมหรือบอร์ดประชาสัมพันธ์” (พ่ีพา. 2557) 
  “น าเสนอผ่านบอร์ดประชาสัมพันธ์” (พ่ีสุ. 2557) 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชามีการแจ้งข้อมูลที่เป็นประโยชน์แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่หน้างาน และบอร์ดประชาสัมพันธ์ ดังที่ พ่ีสาว พี่เอียด และพ่ีทิพ กล่าวว่า  
  “แจ้งที่หน้างาน บอร์ดประชาสัมพันธ์” (พ่ีสาว. 2557) 
  “แจ้งหน้างาน และบอร์ดประชาสัมพันธ์” (พ่ีเอียด. 2557) 
  “แจ้งที่หน้างาน” (พ่ีทิพ. 2557) 
  - การเปิดโอกาสให้พนักงานเข้าพบเพื่อปรึกษาหารือ 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชา เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าพบเพื่อ
ปรึกษาเก่ียวกับการปฏิบัติงาน มีเพียงผู้บังคับบัญชาบางท่านที่ไม่เปิดโอกาสให้เข้าพบ ดังที่ พี่เพ็ญ พี่
พา และพ่ีสุ กล่าวว่า 
  “เปิดโอกาสให้เข้าพบเพื่อปรึกษาเก่ียวกับงาน” (พ่ีเพ็ญ. 2557) 
  “เปิดโอกาสให้เข้าพบเพื่อพูดคุยเรื่องการท างาน” (พ่ีพา. 2557) 
  “ไม่เปิดโอกาสให้เข้าพบ” (พ่ีสุ. 2557) 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาส่วนใหญ่ไม่เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ปรึกษาและแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน มีเพียงผู้บังคับบัญชาบางท่านที่เปิดโอกาสให้
ปรึกษา ดังที่ พ่ีสาว พี่ทิพ และพ่ีวัน กล่าวว่า 
  “เปิดโอกาสให้ปรึกษาเก่ียวกับงาน” (พ่ีสาว. 2557) 
  “ไม่เปิดโอกาส ไม่รับฟังความคิดเห็น” (พ่ีทิพ. 2557) 
  “ไม่เปิดโอกาสให้ปรึกษา” (พ่ีวัน. 2557) 
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  ด้านการปฏิสัมพันธ์และการมีอิทธิพลต่อกัน 
  จากการสัมภาษณ์สามารถแยกเป็นประเด็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการปฏิบัติสัมพันธ์และการมีอิทธิพล
ต่อกันในประเด็นดังต่อไปนี้ 
  - การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีทั้งต่อพนักงานและบุคคลภายนอก 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชามีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี ดูแลเอาใจใส่ มีความ
เป็นกันเอง และรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา แต่มีเพียงผู้บังคับบัญชาบางท่านที่ชอบ
วางอ านาจและไม่รับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา ดังที่ พี่เพ็ญ พี่พา พี่หญิง และพ่ีสุ กล่าวว่า   
  “มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี ดูแลเอาใจใส่พนักงาน” (พ่ีเพ็ญ. 2557) 
  “มีความเป็นกันเองกับพนักงาน” (พ่ีพา. 2557) 
  “ให้เกียรติ รับฟังความคิดเห็น” (พ่ีหญิง. 2557) 
  “ชอบวางอ านาจ ไม่รับฟังความคิดเห็น” (พ่ีสุ. 2557) 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาส่วนใหญ่ไม่รับฟังความคิดเห็นของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ชอบเอาความคิดของตนเองเป็นใหญ่ มีเพียงผู้บังคับบัญชาบางท่านที่มีมนุษยสัมพันธ์
ที่ดี มีความเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชา ดังที่ พี่สาว พี่ทิพ และพ่ีวัน กล่าวว่า   
  “มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี เป็นกันเองกับพนักงาน” (พ่ีสาว. 2557) 
  “ชอบเอาความคิดของตัวเองเป็นใหญ่ไม่รับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืน ” (พ่ีทิพ. 
2557) 
  “ไม่รับฟังความคิดเห็น” (พ่ีวัน. 2557) 
  - การมีความเอื้อเฟื้อ เผื่อแผ่ ช่วยเหลือ พนักงาน ทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชามีการให้ค าปรึกษา และช่วยเหลือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ดังที่ พี่เพ็ญ พี่พา และพ่ีแอน กล่าว่า 
  “ให้ค าปรึกษา ช่วยเหลือทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว” (พ่ีเพ็ญ. 2557) 
  “ให้ค าแนะน าและช่วยเหลือในการท างาน” (พ่ีพา. 2557) 
  “ช่วยเหลือทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว” (พ่ีแอน. 2557) 
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  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน  
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาให้การช่วยเหลือและดูแลเอาใจใส่ในการ
ปฏิบัติงานพร้อมทั้งให้ค าปรึกษาในเรื่องการปฏิบัติงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา มีเพียงผู้บังคับบัญชาบาง
ท่านที่ไม่ให้ความช่วยเหลือในเรื่องการปฏิบัติงาน ดังที่ พี่สาว พี่เอียด และพ่ีทิพ กล่าวว่า   
  “ให้การช่วยเหลือ ดูแลเอาใจใส่การท างานของพนักงาน” (พ่ีสาว. 2557) 
  “ให้ค าปรึกษาในเรื่องงานเป็นอย่างดี” (พ่ีเอียด. 2557) 
  “ไม่มีการช่วยเหลือในเรื่องการท างาน” (พ่ีทิพ. 2557) 
  - การ ส่งเสริมใหพ้นักงานร่วมกันท างานเป็นทีม   
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้มีการประชุมร่วมกันอย่าง
สม่ าเสมอ พร้อมกับเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงาน ดังที่ พี่เพ็ญ พี่พา และพ่ีหญิง กล่าวว่า 
  “ส่งเสริมให้พนักงานแสดงความคิดเห็นในการท างาน” (พ่ีเพ็ญ. 2557) 
  “เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมตัดสินใจในงาน” (พ่ีพา. 2557) 
  “ประชุมร่วมกันอย่างสม่ าเสมอ” (พ่ีหญิง. 2557) 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาส่วนใหญ่ไม่มีการส่งเสริมให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันท างานเป็นทีม เนื่องมาจากผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนต่างทราบถึงหน้าที่ในการ
ปฏิบัติงานของตนเอง มีเพียงผู้บังคับบัญชาบางท่านที่ส่งเสริมให้มีการประชุมร่วมกันก่อนการ
ปฏิบัติงาน ดังที่ พี่สาว พี่วัน และพ่ีอุษา กล่าวว่า 
  “ส่งเสริมให้มีการประชุมร่วมกันก่อนท างานทุกวัน” (พ่ีสาว. 2557) 
  “ไม่ส่งเสริมเพราะทุกคนต่างรู้หน้าที่ของตนเอง” (พ่ีวัน. 2557) 
  “ไม่ส่งเสริม” (พ่ีอุษา. 2557) 
  - การเข้า ร่วมกิจกรรมกับพนักงาน  
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาเข้าร่วมท ากิจกรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชา
อย่างเป็นกันเองทั้งงานแข่งขันกีฬา งานปีใหม่ ดังที่ พ่ีเพ็ญ พี่หญิง และพ่ีแอน กล่าวว่า 
  “เข้าร่วมทุกงาน มีความเป็นกันเองกับพนักงาน” (พ่ีเพ็ญ. 2557) 
  “เข้าร่วมกิจกรรมทุกครั้ง” (พ่ีหญิง. 2557) 
  “เข้าร่วมทุกครั้ง ทั้งงานแข่งกีฬา งานปีใหม่” (พ่ีแอน. 2557)   
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  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน  
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาส่วนใหญ่ไม่เข้าร่วมท ากิจกรรมกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา มีเพียงผู้บังคับบัญชาบางท่านที่เข้าร่วมท ากิจกรรมเป็นประจ า ดังที่ พี่สาว พ่ีเอียด 
และพ่ีทิพ กล่าวว่า 
  “เข้าร่วมกิจกรรมเป็นประจ า” (พ่ีสาว. 2557) 
  “ไม่เคยเห็นเข้าร่วมกิจกรรม” (พ่ีเอียด. 2557) 
  “ไม่เข้าร่วมกิจกรรม” (พ่ีทิพ. 2557) 

  ด้านการตัดสินใจ 
  จากการสัมภาษณ์สามารถแยกเป็นประเด็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการตัดสินใจในประเด็นดังต่อไปนี้ 
  - การตัดสินใจหรือสั่งการในการปฏิบัติงาน 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่าผู้บังคับบัญชาสามารถตัดสินใจสั่งการอย่างรอบคอบ 
ชัดเจน มีเหตุผล และค านึงถึงผลของการตัดสินใจ ดังที่ พ่ีเพ็ญ พี่พา พี่หญิง และพ่ีแอน กล่าวว่า 
  “ตัดสินใจสั่งการอย่างรวดเร็ว ชัดเจน” (พ่ีเพ็ญ. 2557) 
  “ตัดสินใจอย่างรอบคอบค านึงถึงผลที่จะเกิดข้ึน” (พ่ีพา. 2557) 
  “มีสามารถในการตัดสินใจได้เป็นอย่างด”ี (พ่ีหญิง. 2557) 
  “ตัดสินใจอย่างชัดเจน มีเหตุผลที่อธิบายได้” (พ่ีแอน. 2557) 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาสามารถตัดสินใจอย่างรอบคอบ ชัดเจน 
และมีเหตุผล ดังที่ พ่ีสาว พี่เอียด และพ่ีวัน กล่าวว่า   
  “ตัดสินใจอย่างรวดเร็ว มีความรอบคอบ” (พ่ีสาว. 2557) 
  “มีเหตุผลในการตัดสินใจ” (พ่ีเอียด. 2557) 
  “ตัดสินใจอย่างมีเหตุผล ชัดเจน” (พ่ีวัน. 2557) 
  - การเปิด โอกาสให้พนักงานตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่าผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถ
ตัดสินใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบได้อย่างอิสระ ดังที่ พี่เพ็ญ พี่หญิง และพ่ีสุ กล่าวว่า 
  “เปิดโอกาสให้ตัดสินใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ” (พ่ีเพ็ญ. 2557) 
  “สามารถตัดสินใจได้อย่างอิสระ” (พ่ีหญิง. 2557) 
  “เปิดโอกาสให้ตัดสินใจในงานของตัวเอง” (พ่ีสุ. 2557) 
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  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่าผู้บังคับบัญชามีทั้งเปิดโอกาสและไม่เปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาตัดสินใจในงานตนเองที่รับผิดชอบ ดังที่ พี่สาว พี่เอียด และพ่ีทิพ กล่าวว่า 
  “เปิดโอกาสให้ตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ” (พ่ีสาว. 2557) 
  “ไม่เปิดโอกาสให้ตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ” (พ่ีเอียด. 2557) 
  “ไม่เปิดโอกาส” (พ่ีทิพ. 2557) 
  - ความรู้และประ สบการณ์ในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาสามารถน าความรู้และประสบการณ์มาใช้
ตัดสินใจในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี และเป็นที่ยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา ดังที่ พ่ีเพ็ญ พี่พา และ
พ่ีสุ กล่าวว่า  
  “สามารถน าความรู้ ประสบการณ์มาใช้ตัดสินใจในงานได้เป็นอย่างดี ” (พ่ีเพ็ญ. 
2557) 
  “สามารถตัดสินใจได้ดี เป็นที่ยอมรับของพนักงาน” (พ่ีพา. 2557) 
  “มีความรู้ ความสามารถในการตัดสินใจ” (พ่ีสุ. 2557) 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาสามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานได้เป็น
อย่างดี และมีความรวดเร็ว ดังที่ พี่สาว พี่ทิพ และพ่ีอุษา กล่าวว่า 
  “มีความสามารถในการตัดสินใจ” (พ่ีสาว. 2557) 
  “สามารถตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว” (พ่ีทิพ. 2557) 
  “สามารถตัดสินใจในการท างานได้ดี” (พ่ีอุษา. 2557)  

  ด้านการก าหนดเป้าหมาย 
  จากการสัมภาษณ์สามารถแยกเป็นประเด็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการก าหนดเปูาหมายในประเด็น
ดังต่อไปนี้ 
  - การก าหนดเป้าหมายและทิศทางในการปฏิบัติงาน 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชามีการก าหนดเปูาหมายเป็นลายลักษณ์
อักษรชัดเจนตรงตามเปูาหมายของโรงงาน พร้อมทั้งแจ้งให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับทราบเพื่อน าไปปฏิบัติ 
ดังที่ พ่ีเพ็ญ พี่พา และพ่ีหญิง กล่าวว่า 
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  “ก าหนดได้ชัดเจน ตรงตาม เป้าหมาย  พร้อมแจ้งให้พนักงาน รับทราบ” (พ่ีเพ็ญ . 
2557) 
  “ก าหนดได้ตรงตามเป้าหมายของโรงงาน” (พ่ีพา. 2557) 
  “ก าหนดเป็นลายลักษณ์อักษรชัดเจน” (พ่ีหญิง. 2557) 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาสามารถก าหนดเปูาหมายได้ชัดเจนตรง
ตามเปูาหมายของโรงงานดังที่ พ่ีสาว พี่เอียด และพ่ีวัน กล่าวว่า 
  “ก าหนดได้ชัดเจนตรงตามเป้าหมายของโรงงาน” (พ่ีสาว. 2557) 
  “สามารถก าหนดได้ชัดเจน” (พ่ีเอียด. 2557) 
  “ก าหนดได้ชัดเจน” (พ่ีวัน. 2557) 
  - การ บริหารงานใหเ้ป็นที่ยอมรับของพนักงาน 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่าผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษาและความยุติธรรมในการ
ปฏิบัติงาน มีความเป็นกันเอง และเอาใจใส่ดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งเรื่องานและเรื่องส่วนตัว ดังที่ พี่
เพ็ญ พี่พา พี่หญิง และพ่ีแอน กล่าวว่า 
  “เอาใจใส่ดูแลทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว” (พ่ีเพ็ญ. 2557) 
  “สร้างความเป็นกันกับพนักงาน” (พ่ีพา. 2557) 
  “มีความจริงใจ ให้ความยุติธรรมกับพนักงานทุกคน” (พ่ีหญิง. 2557) 
  “ให้ค าปรึกษาในการท างาน” (พ่ีแอน. 2557) 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน  
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาดูแลเอาใจใส่ต่อความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน และยังให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการปฏิบัติงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ดังที่ พี่สาว พี่ทิพ พี่วัน 
กล่าวว่า  
  “ดูแลเอาใจใส่การท างานของพนักงาน” (พ่ีสาว. 2557) 
  “ให้ค าแนะน าในการท างาน” (พ่ีทิพ. 2557) 
  “เอาใจใส่ดูแลความปลอดภัยในการท างาน” (พ่ีวัน. 2557) 
  - การเปิดโอกาส ใหพ้นักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสและไม่เปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมายการปฏิบัติงาน ดังที่ พี่เพ็ญ พี่หญิง และพ่ีแอน 
กล่าวว่า  
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  “เปิดโอกาส พนักงานสามารถมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายการท างานได้ ” (พ่ี
เพ็ญ. 2557) 
  “เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย” (พ่ีหญิง. 2557) 
  “ไม่เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม” (พ่ีแอน 2557) 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน  
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาไม่เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วน
ร่วม และแสดงความคิดเห็นในการก าหนดเปูาหมายการปฏิบัติงาน ดังที่ พี่เอียด พี่อุษา และพ่ีวัน 
กล่าวว่า 
  “ไม่เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม แสดงความคิดเห็นในการก าหนดเป้าหมาย ” (พ่ีเอียด . 
2557) 
  “ไม่เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม” (พ่ีอุษา. 2557) 
  “ไม่เปิดโอกาส” (พ่ีวัน. 2557) 

  ด้านการควบคุมการปฏิบัติงาน 
  จากการสัมภาษณ์สามารถแยกเป็นประเด็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการควบคุมการปฏิบัติงานในประเด็น
ดังต่อไปนี้ 
  - การควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงาน 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชามีการก าหนดกฎระเบียบ หน้าที่ในการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจนพร้อมทั้งมีการควบคุมการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาตามมาตรฐานของ
โรงงาน ดังที่ พี่เพ็ญ พี่พา และพ่ีแอน กล่าวว่า 
  “ก าหนดกฎระเบียบให้พนักงานปฏิบัติตาม” (พ่ีเพ็ญ. 2557) 
  “การก าหนดกฎระเบียบ หน้าที่ในการ ท างานของ พนักงาน อย่างชัดเจน ” (พ่ีพา . 
2557) 
  “ควบคุมตามมาตรฐานของโรงงาน” (พ่ีแอน. 2557) 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน  
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาควบคุมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานไป
ในแนวทางเดียวกันตามเปูาหมายที่ก าหนด และกฎของโรงงาน ดังที่ พี่สาว พี่อุษา พ่ีทิพ กล่าวว่า  
  “ควบคุมให้ท างานตามเป้าหมาย” (พ่ีสาว. 2557) 
  “ควบคุมตามกฎของโรงงาน” (พ่ีอุษา. 2557) 
  “ควบคุมให้พนักงานท างานไปในแนวทางเดียวกัน” (พ่ีทิพ. 2557) 
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  - การควบคุมการปฏิบัติงานด้วยหลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานและมีความยุติธรรม 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานได้
ตามเปูาหมายที่ก าหนดด้วยหลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานและมีความยุติธรรม มีเพียงผู้บังคับบัญชาบาง
ท่านที่ไม่มีความยุติธรรมในการควบคุมและตัดสินปัญหาในการปฏิบัติงาน เพราะเห็นแก่ประโยชน์
ส่วนตนมากกว่าประโยชน์ส่วนรวม ดังที่ พ่ีเพ็ญ พี่พา พี่หญิง พี่แอน และพ่ีสุ กล่าวว่า 
  “ควบคุมด้วยหลักเกณฑ์ท่ีเป็นมาตรฐานให้พนักงานทุกคนท างานได้ตามเป้าหมายที่
ก าหนด” (พ่ีเพ็ญ. 2557) 
  “ควบคุมตามมาตรฐานของโรงงาน” (พ่ีพา. 2557) 
  “ควบคุมได้ตรงตามมาตรฐานมีความยุติธรรม” (พ่ีหญิง. 2557) 
  “ไม่มีความยุติธรรมในการควบคุม เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนมากกว่าส่วนรวม ” (พ่ี
แอน. 2557) 
  “ไม่มีความยุติธรรมในการควบคุมและตัดสินปัญหา” (พ่ีสุ. 2557) 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน  
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาส่วนใหญ่ไม่มีความยุติธรรมในการ
ควบคุมการปฏิบัติงาน มีเพียงผู้บังคับบัญชาบางท่านที่ควบคุมดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความยุติธรรม 
ดังที่ พ่ีอุษา พ่ีทิพ และพ่ีวัน กล่าวว่า  
  “ควบคุมดูแลพนักงานด้วยความยุติธรรม” (พ่ีอุษา. 2557) 
  “ไม่มีความยุติธรรมในการควบคุม” (พ่ีทิพ. 2557) 
  “ไม่มีความยุติธรรม” (พ่ีวัน. 2557) 
  - การให้ข้อเสนอแนะเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาให้ค าแนะน า ข้อเสนอแนะ และแนวทาง
ในการแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงาน พร้อมทั้งมีการตักเตือนเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานผิดพลาด 
ดังที่ พ่ีเพ็ญ พี่พา และพ่ีหญิง กล่าวว่า  
  “ให้ค าแนะน าและข้อเสนอแนะในการแก้ไข” (พ่ีเพ็ญ. 2557) 
  “หาแนวทาง ให้ข้อเสนอแนะ” (พ่ีพา. 2557) 
  “มีการตักเตือนและให้ข้อเสนอแนะ” (พ่ีหญิง. 2557) 
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  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน  
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษาและข้อเสนอแนะในการ
แก้ไขปัญหาการปฏิบัติงาน พร้อมกับมีการตักเตือนเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน ดังที่ พี่สาว พี่
เอียด และพ่ีวัน กล่าวว่า 
  “ให้ค าปรึกษาและข้อเสนอแนะในการแก้ไข” (พ่ีสาว. 2557)  
  “เมื่อเกิดปัญหาในการท างานจะตักเตือนมากกว่าลงโทษ” (พ่ีเอียด. 2557) 
  “มีการตักเตือนไม่ให้ท าอีก” (พ่ีวัน. 2557)  
  - การก าหนดหน้าที่ ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชามีการพิจารณาความรู้ ความสามารถของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนก่อนการก าหนดหน้าที่การปฏิบัติงาน ดังที่ พี่เพ็ญ พี่พา และพ่ีแอน กล่าวว่า
  “จะดูความรู้ ความสามารถของพนักงานแต่ละคนก่อนการก าหนดหน้าที่ ” (พ่ีเพ็ญ. 
2557) 
  “ก าหนดได้ตรงตามความรู้ ความสามารถของพนักงาน” (พ่ีพา. 2557) 
  “ก าหนดได้เหมาะสม ตรงตามหน้าที่” (พ่ีแอน. 2557) 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชามีการก าหนดหน้าที่การปฏิบัติงานได้ตรง
ตามความสามารถและมีความเหมาะสม ดังที่ พี่เพ็ญ พี่หญิง และพ่ีสุ กล่าวว่า  
  “ก าหนดได้ตรงตามความสามารถ ความถนัด” (พ่ีเพ็ญ. 2557) 
  “ก าหนดได้ตรงตามหน้าที่มีความเหมาะสม” (พ่ีหญิง. 2557) 
  “ก าหนดได้ตรงตามหน้าที่” (พ่ีสุ. 2557) 

  ด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม 
  จากการสัมภาษณ์สามารถแยกเป็นประเด็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน
และการฝึกอบรมในประเด็นดังต่อไปนี้ 
  - การก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาสามารถก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน
ได้เหมาะสมตรงตามมาตรฐานของโรงงานและมีความยุติธรรม มีเพียงผู้บังคับบัญชาบางท่านที่ไม่มี
ความยุติธรรมในการควบคุมการปฏิบัติงาน ยึดแต่ความคิดของตนเองเป็นหลัก ดังที่ พ่ีเพ็ญ พี่แอน 
และพ่ีสุ กล่าวว่า 
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  “ก าหนดได้เหมาะสมตรงตามมาตรฐานของโรงงาน” (พ่ีเพ็ญ. 2557) 
  “ก าหนดได้เหมาะสมและมีความยุติธรรม” (พ่ีแอน. 2557) 
  “ก าหนดอย่างเหมาะสม แต่ไม่มีความยุติธรรมในการควบคุม ยึดแต่ความคิดของ
ตนเองเป็นหลัก” (พ่ีสุ. 2557) 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่าผู้บังคับบัญชาสามารถก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน
ได้เหมาะสมตรงตามมาตรฐานของโรงงาน ดังที่ พี่สาว พี่เอียด แลพ่ีอุษา กล่าวว่า  
  “ก าหนดได้เหมาะสมตามมาตรฐานของโรงงาน” (พ่ีสาว. 2557) 
  “ก าหนดได้อย่างเหมาะสม” (พ่ีเอียด. 2557) 
  “ก าหนดได้เหมาะสม” (พ่ีอุษา. 2557) 
  - การประเมิน การปฏิบัติงานของพนักงาน 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชามีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นประจ าทุกปี เพ่ือสร้างมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ดังที่ พี่เพ็ญ พี่หญิง และพ่ีสุ 
กล่าวว่า  
  “ประเมินเป็นประจ า เพื่อสร้างมาตรฐานในการท างาน” (พ่ีเพ็ญ. 2557) 
  “ประเมินเป็นประจ าทุกปี” (พ่ีหญิง. 2557) 
  “ประเมินทุกป”ี (พ่ีสุ. 2557) 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน  
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชามีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นประจ าทุกปี ดังที่ พ่ีสาว พี่เอียด และพ่ีทิพ กล่าวว่า 
  “ประเมินการท างานทุกป”ี (พ่ีสาว. 2557) 
  “ประเมินทุกป”ี (พ่ีเอียด. 2557) 
  “ประเมินทุกป”ี (พ่ีทิพ. 2557) 
  - การ ส่งเสริมใหพ้นักงานเข้ารับการอบรม 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายเดือน 
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เข้ารับการอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานพร้อมทั้งมีการจัดอบรมด้านความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ดังที่ พี่เพ็ญ พี่พา และพ่ีแอน กล่าวว่า 
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  “ส่งเสริม และจัดอบรมด้านความปลอดภัยในการท างานให้แก่พนักงานเป็นประจ า
ทุกปี”(พ่ีเพ็ญ. 2557) 
  “มีการส่งเสริมให้เข้ารับการอบรมพัฒนาทักษะในการท างาน” (พ่ีพา. 2557) 
  “ส่งเสริมและสนับสนุนให้เข้าอบรม” (พ่ีแอน. 2557) 
  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเภทรายวัน  
  จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เข้ารับการอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน ดังที่ พี่สาว พี่อุษา และพ่ีวัน กล่าวว่า 
  “ส่งเสริม และจัดอบรม พัฒนาทักษะ การท างานให้พนักงานเป็นประจ า ” (พ่ีสาว . 
2557) 
  “ส่งเสริมและสนับสนุนให้เข้าอบรม” (พ่ีอุษา. 2557) 
  “ส่งเสริมให้เข้ารับการอบรม” (พ่ีวัน. 2557) 
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    (พัฒนาชุมชน) 
 
การตีพิมพ์เผยแพร่ผลงาน 
อรุณเนตร  จันทศรี, กานดา  จันทร์แย้ม. 2557. “พฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาในโรงงาน
 อุตสาหกรรม จังหวัดสงขลา”ในการประชุมวิชาการเสนอผลงานวิจัยระดับชาติ มหาวิทยาลัย
 กรุงเทพธนบุรี ครั้งที่ 2 วันที่10 พฤษภาคม พ.ศ. 2557ณ อาคารมหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัย
 กรุงเทพธนบุรี 
      
 
 


