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 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของคุณสมบัติส่วนบุคคล ภาวะผู้น าและ
บรรยากาศการท างาน และเพ่ือศึกษาคุณสมบัติส่วนบุคคล ภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างานที่มี
ผลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและทดสอบความตรงของเนื้อหา และความน่าเชื่อถือด้วยวิธี
ของครอนบาร์คกับพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ จ านวน 30 คน ได้ความ
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 1. ความสัมพันธ์ของคุณสมบัติส่วนบุคคล ภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างาน พบว่า ภาวะ
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พนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ พบว่า ภาวะผู้น าแบบผู้บังคับบัญชาแบบมุ่งเน้น
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ABSTRACT 

  
 The purposes of this research were to study the relationship of personal 
characteristic, leadership and work climate; and to investigate personal characteristic, 
leadership and work climate affecting the operating employees engagement in the 
organization in Samut Prakan Area. The research instrument which is the 
questionnaire, was used to collect the data. The analysis of data was the descriptive 
statistics and the inferential statistics: Pearson’s product moment coefficient of 
correlation and multiple regression analysis. The reliability check of the questionnaire 
was conducted from the data obtained in the pilot study who were 30 operating 
employees in the organization in Samut Prakan Area by using Cronbach’s Alpha 
analysis. The result of reliability was 0.932, and 400 operating employees in the 
organization in Samut Prakan Area were drawn to be the sample of the study. 

The results of this research were mentioned as follow : 
 1. The relationship of personal characteristic, leadership and work climate was 
found that the leadership in organizations had a relationship with the work climate 
by influence of directive leadership, supportive leadership and participative 
leadership. Authoritarian climate, affinitive climate and employee-centered climate 
were associated with operating employees in the organization in Samut Prakan Area. 
 2. The personal characteristic, leadership and work climate affecting the 
operating employees engagement in the organization in Samut Prakan Area was 
found that achievement-orientedleadership and achievement climate did not have 
an effect on operating employees engagement in the organization in Samut Prakan 
Area, with statistically significant at the 0.05 level.  
 



Keywords:  Personal Characteristic, Leadership, Work Climate, Employees Engagement 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความเปน็มาและความส าคัญของปญัหา 
 ปัจจุบันการท างานในหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชน ต่างต้องมีการปรับปรุงศักยภาพการ
ท างานเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถขององค์กร ตลอดจนมีการพัฒนาคุณภาพของบุคลากรในหน่วยงาน
และองค์กรเพ่ือให้มีประสิทธิภาพมากที่สุด ดังนั้นผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์ในการท างานเพ่ือให้องค์กร
สามารถแข่งขันกับองค์กรอ่ืนได้ โดยสิ่งที่ผู้น าต้องให้ความส าคัญเพ่ือให้การบริหารองค์กรมีศักยภาพ 
คือ ทรัพยากรมนุษย์ อันได้แก่ พนักงานในระดับปฏิบัติการทุกคน ซึ่งถือว่าทุกคนเป็นกลไกส าคัญใน
การขับเคลื่อนให้องค์กรพัฒนาได้อย่างมีศักยภาพ ซึ่งในการเป็นผู้น านั้นไม่ใช้เรื่องง่ายเลยกับยุคสมัยที่
เปลี่ยนแปลงไปเช่นนี้เนื่องจากการเป็นผู้น าจะต้องดูแลทุกส่วนไม่ว่าจะเป็นการปรับปรุงประสิทธิภาพ
ในหน่วยงาน การให้บริการลูกค้า การสอบถามความต้องการของพนักงานให้ความเสมอภาคกับทุกคน
โดยไม่เลือกปฏิบัติ การสร้างแรงจูงใจตลอดจนขวัญและก าลังใจแก่พนักงานรวมทั้งให้เปิดโอกาส
พนักงานทุกคนได้แสดงทัศนะ และยอมรับฟังทัศนะของพนักงานทุกคน เพ่ือให้พนักงานใช้พลังกาย 
พลังสติปัญญา ในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพเพ่ือเป็นไปในทิศทางเดียวกัน (จารุวรรณ 
ธนาวณิช, 2551, หน้า 1-2) 
 อาจกล่าวได้ว่าผู้น าจะเป็นผู้ก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์ขององค์กร ซึ่งเป็นผู้ให้แนวคิดหรือ
ทิศทางในการปฏิบัติงานให้กับพนักงาน และเป็นการผู้รับผิดชอบต่อผลงานขององค์กรอีกด้วย ท าให้
ผู้น าซึ่งเป็นหัวหน้างานหรือผู้สอนงานนั้นจะต้องเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการที่จะท าให้งานส าเร็จ
บรรลุเป้าหมาย และหัวหน้างานจะปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพนั้นจะต้องมีความเป็นผู้น าที่ดี หาก
ผู้น าขององค์กรใดสามารถท าให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพ บรรลุผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กรได้ รวมทั้งสามารถท าให้สมาชิกในองค์กรมีความร่วมแรงร่วมใจ
กันท างานอย่างเต็มที่และมีการประสานงานกันอย่างดีในองค์กร แสดงว่า ผู้น าขององค์กรนั้นเป็นผู้น า
ที่มีภาวะผู้น าสูง ในทางตรงกันข้ามหากผู้น ามีภาวะผู้น าต่ า องค์กรนั้นจะค่อย ๆ เสื่อมโทรมลงและอาจ
สลายไปในที่สุด ซึ่งถือว่ามีผลกระทบต่อการบริหารงานในองค์กรเป็นอย่างมากและเป็นหลักที่ส าคัญ
ยิ่งต่อหน่วยงาน ต่อพนักงานปฏิบัติงาน และต่อผลงานเป็นส่วนรวม รวมถึงคุณภาพและลักษณะของ
ผู้น ามีผลสะท้อนต่อการปฏิบัติงานและผลงานขององค์กรหรือหน่วยงานแต่ละแห่งเป็นอันมาก  
(นนทยา สร้อยพยอม, 2555, หน้า 1) 
 อีกท้ังหน้าที่หลักของผู้น าคือการสร้างบรรยากาศการท างานเพ่ือให้การท างานเป็นไปอย่าง
เรียบง่าย อบอุ่น สบายใจในการท างานและกระตุ้นให้บุคลากรทุกคนมีโอกาสเรียนรู้และพัฒนาขีด
ความสามารถของตนเองได้อย่างเต็มที่ เพ่ือสร้างงานและการบรรลุเป้าหมายแห่งงานนั้นอย่างต่อเนื่อง 
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เพ่ือการพัฒนาองค์กรให้มีความเจริญก้าวหน้าอย่างมั่นคงถือได้ว่า บรรยากาศการท างานองค์กรใน
องค์กรนั้นเป็นปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมขององค์กร ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานเป็นอย่างมาก 
เนื่องจากบุคลากรในองค์กรไม่ได้ท างานอยู่ในความว่างเปล่า แต่การท างานของพวกเขาอยู่ภายใต้การ
ก ากับควบคุมบางอย่าง ตั้งแต่ความยืดหยุ่นของโครงสร้างองค์กร กฎระเบียบขององค์กร ตลอดจนสิ่ง
ต่าง ๆ ในองค์กร ซึ่งจะมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร บรรยากาศการท างานจึงมี
ส่วนส่งเสริมคุณภาพชีวิต ดังนั้นองค์กรใดมีบรรยากาศที่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน จะท าให้บุคลากร
ท างานได้อย่างมีความสุข โดยบรรยากาศที่จะเอ้ืออ านวยต่อการท างานจะต้องเป็นบรรยากาศที่มี
ความอบอุ่น ให้การสนับสนุน มีความรับผิดชอบ มีสิ่งจูงใจบุคลากรให้อยากท างาน มีการแก้ไขความ
ขัดแย้ง มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน โดยมีโครงสร้างองค์กรที่ยืดหยุ่นมีมาตรฐานการปฏิบัติงาน ซึ่ง
องค์ประกอบเหล่านี้เป็นส่วนส าคัญของบรรยากาศท่ีมีผลต่อการท างานของบุคคล ท าให้บุคคลมี
คุณภาพชีวิตการท างานที่ดีและมีความสุขในการท างาน (ประเสริฐ เนาวะชัย, 2551, หน้า 2) 
 นอกจากนั้นสิ่งที่ส าคัญในการพัฒนาองค์กรคือความผูกพันในองค์กรของพนักงานเนื่องจาก
พนักงานที่ผูกพันและทุ่มเทให้กับองค์กรจะช่วยให้องค์กรด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพและช่วยลด
ต้นทุนขององค์กร ความผูกพันกับองค์กรจึงมีความสัมพันธ์กับอัตราการขาดงาน และคุณภาพของ
ผลงาน ที่ส าคัญความผูกพันกับองค์กรจะเกี่ยวข้องกับความสามารถในการรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพ
ไม่ให้ออกไปอยู่กับคู่แข่ง ซึ่งอาจจะก่อให้เกิดค่าใช้จ่ายที่ไม่สามารถประเมินได้ เมื่อพนักงานมีความ
ผูกพันต่อองค์กรต่ าจะท าให้เกิดผลกระทบที่ส าคัญต่อพฤติกรรมการท างานโดยมีแนวโน้มที่จะขาดงาน
และสมัครใจลาออกจากงานสูง ไม่เต็มใจที่จะเสียสละหรือมีส่วนรับผิดชอบใด ๆ ต่อส่วนรวม จะอยู่ใน
ลักษณะค่อนข้างเห็นแก่ตัว ท างานน้อยหรือหลบเลี่ยงงานเท่าท่ีจะท าได้มักจะมีชีวิตส่วนตัวค่อนข้างไป
ทางลบ จากการส ารวจทัศนะการท างานของพนักงานปฏิบัติงานพบว่า ผู้ที่มีความรู้สึกไม่ผูกพันต่อ
องค์กร มักจะไม่พอใจต่อชีวิตส่วนตัวของตนด้วย การส่งเสริมให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นสิ่งที่
มีคุณค่าต่อพนักงาน และการที่พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร ย่อมก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อตัว
พนักงานและองค์กรโดยรวมอีกด้วย (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2551, หน้า 107) 
 จากปัจจัยต่าง ๆ ที่กล่าวมาได้แก่ ภาวะผู้น า บรรยากาศการท างานความผูกพันในองค์กรของ
พนักงาน ท าให้มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เนื่องจากหากพนักงานเจอกับ
ผู้น าที่ไม่ดี จะส่งผลต่อบรรยากาศท างานและความผูกพันการท างานจึงท าให้ไม่อยากท างาน และ
ส่งผลต่อชีวิตครอบครัว ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาคุณสมบัติส่วนบุคคลภาวะผู้น าและบรรยากาศ
การท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการเพื่อศึกษา
ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงาน และศึกษาการรับรู้บรรยากาศในองค์กร และความผูกพันในการท างาน
ของพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการเพ่ือน าข้อผิดพลาดในการท างานของผู้น ามา
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ปรับปรุงแก้ไขเพ่ือสร้างแรงจูงในในการท างานให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการมาก
ขึ้น ซึ่งการสร้างแรงจูงใจในการท างานจะส่งผลต่อผลประกอบการขององค์กรในอนาคต 
 
1.2 วตัถปุระสงค์การวจิยั 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาคุณสมบัติส่วนบุคคล ภาวะผู้น าและบรรยากาศองค์กรในการท างาน ของ
พนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ 
 1.2.2 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของบรรยากาศการท างานและภาวะผู้น าตามการรับรู้ของ
พนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น า และบรรยากาศการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ 
 
1.3 ขอบเขตของการวจิยั  
 การศึกษาคุณสมบัติส่วนบุคคลภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของ
พนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการครั้งนี้ ก าหนดขอบเขตของการวิจัยดังนี้ 

1.3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
 งานวิจัยชิ้นนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ภาวะผู้น า และ
บรรยากาศการท างานข้อมูลความผูกพันของพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ
เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล 

1.3.2 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง  
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ 
ซึ่งเป็นสถานที่ที่ใช้ในการปฏิบัติงานจริง มีระบบในการท างานและรูปแบบการบริหารสอดคล้องกับตัว
แปรที่ใช้ในการท างานวิจัย อีกท้ังมีจ านวนพนักงานเพียงพอต่อการเลือกสุ่มพนักงานตัวอย่าง  
 ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวน 494,873 คน (อ้างอิงข้อมูลจากกรมแรงงานจังหวัด
สมุทรปราการ, 2555) ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +5% ซึ่งได้ขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานในองค์กร ในเดือน
กันยายน 2558 
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1.3.3 ตวัแปรอสิระและตวัแปรตามทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 การก าหนดตวัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยัจะก าหนดตวัแปร 2 ลักษณะดงันี ้
  1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ แบ่งเป็น  2 ประเภท ได้แก่  
  1. ความมีภาวะผู้น าได้แก่ผู้บังคับบัญชาแบบชี้น า ผู้บังคับบัญชาแบบสนับสนุน 
ผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วม และผู้บังคับบัญชาแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ 
  2. บรรยากาศการท างาน ได้แก่บรรยากาศท่ีเน้นการใช้อ านาจ บรรยากาศที่เน้น
ความเป็นกันเอง บรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการท างาน และบรรยากาศท่ีเน้นความส าคัญต่อ
พนักงาน 
  1.3.3.2 ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันของพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่าน
สมุทรปราการได้แก่ ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐานทางสังคมของพนักงานใน
องค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ 
 จากตัวแปรข้างต้นสามารถน ามาสร้างกรอบแนวความคิดในการวิจัยได้ดังนี้คือ 
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
ตวัแปรอสิระ        ตวัแปรตาม 
 

 
   
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

ตวัแปรดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับัญชา 
1.ผู้บังคับบัญชาแบบชี้น า  
2. ผู้บังคับบัญชาแบบสนับสนุน 
3. ผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วม 
4. ผู้บังคับบัญชาแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ 
 

ตวัแปรดา้นบรรยากาศการท างาน 
1. บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ 
2. บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง 
3. บรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการท างาน 
4. บรรยากาศที่เน้นความส าคัญต่อพนักงาน 

 

ตวัแปรดา้นความผกูพนัของ
พนกังานในองค์กรระดบั
ปฏบิตัิการยา่นสมุทรปราการ 
1. ด้านความรู้สึก  
2. ด้านความต่อเนื่อง 
3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
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จากกรอบแนวคิดการวิจัยประกอบด้วยตัวแปรอิสระทั้งหมด 2 ตัวคือ ตัวแปรด้านภาวะผู้น า
ของผู้บังคับบัญชาและตัวแปรด้านบรรยากาศการท างาน และตัวแปรตาม 1 ตัวแปร คือ ตัวแปรด้าน
ความผูกพันของพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ ซึ่งในแต่ละตัวแปรนั้นจะมี
ความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันโดยตัวแปรอิสระท้ัง 2 ตัวจะมีผลต่อตัวแปรตามดังนั้นจึงสามารถกล่าวได้
ว่าภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชาและบรรยากาศองค์กรในด้านต่างๆนั้นมีอิทธิพลต่อการสร้างความ
ผูกพันในองค์กร 
 
1.4 สมมตฐิานการวจิยัและวธิกีารทางสถิติ 
 สมมตฐิานการวจิยั 
การวิจัยเรื่องการศึกษาคุณสมบัติส่วนบุคคล ภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างานที่มีผลต่อความ
ผูกพันของพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการมีการก าหนดสมมติฐานดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 ภาวะผู้น าในองค์กรมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศการท างาน 
 สมมติฐานที่ 2 อิทธิพลของภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างาน มีผลต่อความผูกพันของ
พนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ 

วธิกีารทางสถติิทีใ่ชส้ าหรับงานวจิยั 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
 วิธีการทางสถิติ1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
วิธีการทางสถิติ 2. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 
 2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation)  
 2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอย
แบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
1.5 ข้อจ ากดัของงานวจิยั  
 ข้อจ ากัดของงานวิจัยส าหรับงานวิจัยนี้จะสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 1.5.1 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานในองค์กรทั่วไปโดยตรง โดยวิธีการ
แจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ไม่รวมการสัมภาษณ์หรือวิธีการอ่ืนๆ 
 1.5.2 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานในองค์กรทั่วไปโดยมีระยะเวลา การ
เก็บข้อมูลในช่วงเดือนกันยายน พ.ศ. 2558 
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 1.5.3 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานในองค์กรทั่วไปโดยจะท า การ
ทดสอบหาความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปรภาวะผู้น า และกลุ่มตัวแปรบรรยากาศการท างานซึ่งเป็นตัว
แปรอิสระที่มีต่อกลุ่มตัวแปรความผูกพันของพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ 
 
1.6 นยิามศัพทเ์ฉพาะ 
 ภาวะผู้น าหมายถึง บุคคลที่มีความสามารถคนก ากับวางแผน และการด าเนินการจัดวางคนให้
พร้อมในการปฏิบัติงาน ซึ่งหน้าที่ของผู้น านั้นมีหลายรูปแบบ เช่น การบังคับบัญชา การวางแผนการ
จัดองค์กร การตัดสินใจ การเป็นผู้ชี้น าตักเตือน การควบคุม การเป็นตัวแทนผู้บริหาร 
การประสานงาน การให้ค าปรึกษา การบริหาร ซึ่งการเป็นผู้น ามีจุดประสงค์เพ่ือแรงผลักดันให้งาน
บรรลุจุดมุ่งหมายตามที่คาดหวังไว้ 
 บรรยากาศการท างานหมายถึงสภาพแวดล้อมของงานที่บุคคลผู้ปฏิบัติงานอยู่ภายใต้
สภาพแวดล้อมนั้น ซึ่งพนักงานระดับปฏิบัติงานจะสามารถรับรู้ได้ทั้งทางตรงและทางอ้อม เช่น 
ความรู้สึกของคนปฏิบัติงานในองค์การเกิดจากผลปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในโครงสร้างขององค์การ
ในแง่ของอ านาจ หน้าที่ ความรับผิดชอบ และภาวะผู้น า ซึ่งทั้งหมดเชื่อมโยงกันระหว่างโครงสร้าง
กฎเกณฑ์ และ พฤติกรรมต่างๆอาจกล่าวได้ว่าบรรยากาศการท างานภายในองค์กรจะไม่สามารถ
มองเห็น หรือจับต้องได้ แต่รู้สึก และรับรู้ได้ 
 ความผูกพันในองค์กรหมายถึง การเสริมสร้างสภาพจิตใจของพนักงาน ให้ตระหนักถึงหน้าที่
ความรับผิดชอบ เกิดความจงรักภักดี และกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานโดยพร้อมที่จะทุ่มเทแรงกาย
แรงใจผสมผสานกับความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 พนักงานระดับปฏิบัติหมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรย่านสมุทรปราการทั้งหมด  
 
1.7 ประโยชน์ทีค่าดวา่จะไดร้บั 
 1.7.1 ได้ทราบคุณสมบัติส่วนบุคคลของพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่าน
สมุทรปราการ 
 1.7.2 ได้ทราบการรับรู้บรรยากาศในองค์กร และความผูกพันในการท างานของพนักงานใน
องค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ 
 1.7.3 เพื่อน าข้อผิดพลาดในการท างานของผู้น ามาปรับปรุงแก้ไขเพ่ือสร้างแรงจูงในในการ
ท างานให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการมากข้ึน ซึ่งการสร้างแรงจูงใจในการท างาน
จะส่งผลต่อผลประกอบการขององค์กรในอนาคต 



บทที ่2 
วรรณกรรมปรทิัศน์ 

 
ในการศึกษาเรื่อง การศึกษาคุณสมบัติส่วนบุคคล ภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างานที่มีผล

ต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการผู้ศึกษาได้ค้นคว้าแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นข้อมูลพื้นฐานในการก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยและการ
ก าหนดสมมติฐานการวิจัย ซึ่งจะน าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันในการท างาน 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าในองค์กร 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 
 2.4 แนวคิดเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างาน 
 2.5 แนวคิดเก่ียวกับลักษณะภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างานที่เกี่ยวกับความผูกพันใน
การท างาน 
 2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วกับความผกูพนัในการท างาน 

2.1.1 ความหมายของความผกูพนัในการท างาน 
จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีผู้ให้ความหมายของความผูกพันในการท างานไว้

ดังนี้ 
ภูริชญา มัชฌิมานนท์ (2544) ได้ให้ความหมายไว้ว่าความผูกพันในการท างาน หมายถึง 

ความรู้สึกผูกพันของแต่ละบุคคลต่อการปฏิบัติงานที่เฉพาะเจาะจง 
พิภพ วชังเงิน (2547) ได้ให้ความหมายไว้ว่าความผูกพันในการท างาน หมายถึง ระดับของ

ความต้องการที่จะมีส่วนร่วมในการท างานให้กับหน่วยงานอย่างเต็มก าลังความสามารถและศักยภาพ
ที่มีอยู่ 

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2549) ได้ให้ความหมายไว้ว่าความผูกพันในการท างาน หมายถึง วิธีการ
สร้างเสริมสภาพทางจิตใจหรือความรู้สึกให้บุคลากรเห็นคุณค่าตระหนักถึงหน้าที่ความรับผิดชอบเกิด
ความจงรักภักดีกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานเต็มใจเสียสละพร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจผสมผสาน
กับความรู้ความสามารถและประสบการณ์ที่มีอยู่ทั้งหมดปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายให้ได้ 

วิชัย รวิพัน (2550) ได้ให้ความหมายไว้ว่าความผูกพันในการท างาน หมายถึง กลุ่มของ
ความรู้สึกและพฤติกรรมที่มีต่องานและองค์การความต้องการที่จะคงอยู่ในองค์การตลอดไปความ
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ศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายรวมถึงค่านิยมขององค์การและความพยายามทุ่มเทในการท างาน
ให้กับองคก์าร 

สุพานี สฤษฎ์วาณิช (2549, หน้า 98-99) ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 
องค์กรที่จะประสบความส าเร็จองค์การที่สร้างประโยชน์ให้กับสังคมองค์การที่ให้โอกาสแก่พนักงาน
สมาชิกมักจะมีความรู้สึกรักองค์กรภาคภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรมีความรู้สึก
ร่วมกับองค์การสูงและท าตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เช่น ตั้งใจท างานดูแลรักษาทรัพย์สินของ
องค์กรเหมือนกับของของตนแก้ตัวแทนองค์กรเมื่อถูกคนกล่าวหาและมักจะให้สรรพนามตัวว่าเราหรือ
ของเราเช่นองค์กรของเราหน่วยงานของเราความผูกพันต่อองค์การจะมีอยู่ 2 ลักษณะคือ 
 1. การผูกพันในเชิงความรู้สึก (Affective Commitment) ซึ่งเป็นความตั้งใจของพนักงานที่
จะคงอยู่กับองค์การอันเนื่องมาจาก 
  1.1 เชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
  1.2 เต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือประโยชน์ของ
องค์การ 
 2. ความผูกพันเนื่องจากต้องการอยู่กับองค์การเพราะที่องค์การนี้เหมาะสมที่จะคงอยู่เป็น
สมาชิกต่อไป (Continuance Commitment) 

Backer (1960 อ้างใน วารุณี ค าแก้ว, 2550, หน้า 10) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร
เกิดข้ึนเมื่อบุคคลเข้าไปเป็นสมาชิกขององค์กร ในช่วงระยะเวลาหนึ่งจะก่อให้เกิดการลงทุน เรียกว่า “ 
Side bet” ซึ่งอาจเป็นรูปของเวลา ก าลังกายก าลังสติปัญญาที่เสียไป เมื่อเป็นเช่นนี้บุคคลนั้นย่อมหวัง
ผลประโยชน์ที่จะได้รับตอบแทนจากองค์กรในระยะยาว แต่ถ้าลาออกไปก่อนครบก าหนดก็เท่ากับว่า
บุคคลนั้นได้รับประโยชน์ไม่คุ้มค่าเพราะฉะนั้นการที่บุคคลได้เข้ามาท างานหรือเป็นสมาชิกขององค์กร
ยิ่งนานเท่าไร่ก็เท่ากับการลงทุนของเขาได้สะสมเพ่ิมข้ึน น ามาซึ่งความยากล าบากท่ีจะตัดสินใจลาออก
จากองค์กรในการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยสรุปความหมายได้ว่าความผูกพันในการท างานหมายถึงความรู้สึก
ทางสภาวะจิตใจทัศนคติและพฤติกรรมการท างานที่ดีต่องานอาชีพการสร้างสัมพันธภาพเชิงบวก
ตลอดจนการแสดงออกของบุคคลที่มีต่องานในหน้าที่ที่ปฏิบัติตลอดจนความรู้สึกต่อเนื่องหลังจากท่ีได้
เป็นสมาชิกขององค์กรหรือได้ท างานร่วมกับองค์กรท าให้เกิดความรู้สึกอยากจะท างานเพ่ือองค์กร 
อยากเป็นผู้มีส่วนร่วมในงานในหน้าที่และงานที่นอกเหนือไปจากหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายเพ่ือที่จะช่วย
ให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
 2.1.2 ความส าคัญของความผกูพนัในการท างาน 

ความผูกพันเป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อการอยู่รอดและความมีประสิทธิผลขององค์การเป็นตัว
ท านายการลาออกได้ดีกว่าความพึงพอใจในงานและยังก่อให้เกิดการยึดเหนี่ยวในคุณค่าของคุณงาม
ความดีซึ่งกันและกันในการด าเนินกิจกรรมใดๆก็ตามถ้าสามารถจูงใจให้บุคลากรมีความกระตือรือร้น



9 

ต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายห่วงใยต่อความส าเร็จและความก้าวหน้าขององค์การนั่นหมายถึงเราได้
สร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นในตัวบุคลากรแล้วซึ่งจะส่งผลต่อภาพรวมของการปฏิบัติงานดังนี้  
(วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2549) 
  2.1.2.1 เป็นการเสริมสร้างก าลังใจให้บุคลากรร่วมมือปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ 
  2.1.2.2 เป็นการสร้างแรงศรัทธาและความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร
ท าให้บุคลากรมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ 
  2.1.2.3 เป็นการสร้างความสามัคคีและการปฏิบัติงานเป็นทีมคือทุกคนต่างให้ 
ความร่วมมือร่วมใจอย่างเต็มที่เพ่ือความส าเร็จขององค์การ 
  2.1.2.4 เป็นการสร้างความจงรักภักดีและเสียสละเพ่ือองค์การ 
  2.1.2.5 เป็นการสร้างมาตรฐานในการปฏิบัติงานและท าให้งานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
  2.1.2.6 เป็นการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่ดีในการปฏิบัติงาน 
  2.1.2.7 เป็นการลดข้อขัดแย้งต่างๆที่อาจเกิดขึ้นระหว่างปฏิบัติงาน 

 จากความส าคัญของความผูกพันในการท างานสามารถสรุปความส าคัญของความ
ผูกพันในการท างานได้ว่าความผูกพันในการท างานมีความส าคัญอย่างยิ่งในองค์การเพราะเป็น
ตัวก าหนดพฤติกรรมทัศนคติและเป็นตัวเชื่อมระหว่างจินตนาการของบุคลากรกับจุดมุ่งหมายของ
องค์การท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกจงรักภักดีเต็มใจที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจยอมเสียสละตลอดจน
ความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การและเป็นผู้มีส่วนร่วมในการเสริมสร้างสภาพและความเป็นอยู่ที่ดีของ
องค์การรวมทั้งช่วยลดการควบคุมจากภายนอกอีกด้วย 

2.1.3 องคป์ระกอบของความผูกพนัในการท างาน 
ความผูกพันเป็นการคงอยู่ของคนในองค์การด้วยเหตุผลที่แตกต่างกันอันเนื่องมาจากรูปแบบ

ของความผูกพันที่ตนเองมีความผูกพันในแต่ละรูปแบบก็จะส่งผลให้บุคคลแต่ละคนแสดงออกแตกต่าง
กันไปและการที่แต่ละคนมีระดับความผูกพันแต่ละด้านมากน้อยเพียงใดเป็นผลมาจากประสบการณ์ใน
การใช้เวลาของบุคคลต่อการอาศัยอยู่ในองค์การนั้นๆรวมไปถึงสภาวะจิตใจของบุคคลที่แตกต่างกันจึง
ท าให้คนมีพฤติกรรมและความคิดไม่เหมือนกันแม้จะอาศัยอยู่ในองค์การเดียวกันก็ตามดังนั้น
องค์ประกอบของความผูกพันพอสรุปได้ดังนี้ (เพียงภัทร์ เจริญพิทยา, 2546) 

 2.1.3.1 ความผูกพันที่เกิดจากความรู้สึกและอารมณ์ (Affective Commitment) 
หมายถึง ความยึดติดและยึดมั่นของบุคคลต่อองค์การปรารถนาที่จะท างานอยู่ในองค์การซื่อสัตย์ต่อ 
องค์การเห็นด้วยและยอมรับเป้าหมายค่านิยมขององค์การตั้งใจและพยายามที่จะท างานเพ่ือให้บรรลุ
ถึงเป้าหมาย 

 2.1.3.2 ความผูกพันที่เกิดจากความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) 
หมายถึง การมีส่วนร่วมจากการท างานในองค์การและมีการพิจารณาถึงผลเสียที่จะได้รับหากออกจาก
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องค์การไปไม่เต็มใจที่จะเสี่ยงกับการสูญเสียในสิ่งที่เขาได้ลงทุนกับองค์การมาในตลอดเวลาที่เขา
ท างาน 

 2.1.3.3 ความผูกพันทางหลักเกณฑ์ (Normative Commitment) หมายถึง 
ความรู้สึกของพนักงานที่เห็นว่าเขาควรจะอยู่ในองค์การต่อไปเพราะเป็นสิ่งที่ถูกต้องและเหมาะสมที่
จะท าหรืออาจเป็นเพราะแรงกดดันจากคนรอบข้างความคิดที่บุคคลมีต่อเพ่ือนร่วมงานในด้าน
ความรู้สึกต่างๆที่มีต่อกันหากจะออกจากองค์การไป 

 2.1.3.4 ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันในการท างานการที่พนักงานหรือสมาชิกของ
องค์การมีความเต็มอกเต็มใจที่จะปฏิบัติงานทุ่มเทความพยายามในการท างานเพ่ือการบรรลุเป้าหมาย
ขององค์การและมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกกับองค์การ (กัลยลักษณ์ 
อุทัยจันทร์, 2545) ความผูกพันเป็นตัวบ่งชี้ถึงประสิทธิภาพของความผูกพันและความมั่นคงของ
สมาชิกในองค์การนั้นการที่บุคคลจะเกิดความผูกพันและมีความต้องการที่จะอยู่กับองค์การนั้นๆต้อง
อาศัยปัจจัยด้านต่างๆดังนี้ (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2547) 

  2.1.3.4.1 ธรรมชาติของบุคคลเป็นคุณลักษณะประจ าตัวของบุคคลนั้นใน
ด้านจิตวิทยาบุคคลจะมีความต้องการมีเจตคติและค่านิยมมีอารมณ์มีความแตกต่างระหว่างบุคคลทั้ง
สติปัญญาความสนใจรวมถึงบุคลิกภาพและความสามารถในการปรับตัวของบุคคลนั้น 

  2.1.3.4.2 ธรรมชาติของกลุ่มบุคคลต้องอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนในด้านการท างาน
ความสัมพันธ์และความสนับสนุนจากกลุ่มจึงเป็นสิ่งที่ดึงดูดให้เขาอยู่ในกลุ่มได้ความสัมพันธ์ทั้ง
ผู้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา 

  2.1.3.4.3 ธรรมชาติขององค์การได้สร้างสิ่งอ านายความสะดวกในการ
ท างานตลอดจนสภาพแวดล้อมขององค์การ 

  2.1.3.4.4 ธรรมชาติของการท างานลักษณะของงานที่ท าความพึงพอใจใน
การท างานความสนใจในงานนอกจากนี้ยังมีปัจจัยอ่ืนๆที่เกี่ยวข้องสามารถจะโน้มน้าวให้บุคคลมีความ
ผูกพันและความจงรักภักดีได้แก่ (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2549) 

  - อิทธิพล (Influence) อิทธิพลคือความสามารถในการปฏิบัติที่เหนือกว่า
บุคคลอื่นซึ่งถือว่าผู้ที่มีอ านาจต่อกลุ่มทั้งทางตรงและทางอ้อมจะโน้มน้าวให้บุคลากรหรือสมาชิกกลุ่ม
เจริญรอยตามแนวทางเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จอิทธิพลในที่นี้จะมีลักษณะเชิงบวกท่ีจะสร้างกรอบ
หรือแนวทางปฏิบัติให้อยู่ในภาวะของการยอมรับความรู้สึกพึงพอใจและนับถือศรัทธาของบุคลากร 

  - ความตั้งใจ (Intention) ความมั่นใจและมุ่งมั่นที่จะเป็นตัวอย่างกระตุ้นให้
การปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้โดยอาศัยความตั้งใจจริงที่จะลงมือปฏิบัติและ
เป็นตัวอย่างให้บุคลากรปฏิบัติตาม 
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  - ความรับผิดชอบต่อส่วนบุคคล (Personal Responsibility) ความ
รับผิดชอบในงานที่ตนเองปฏิบัติอยู่ในฐานะเป็นต้นแบบเพ่ือสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นแก่บุคลากรด้าน
ต่างๆ 

  - การเปลี่ยนแปลง (Change) การเปลี่ยนแปลงแก้ไขและปรับปรุงภารกิจที่
เกี่ยวข้องให้มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องขณะเดียวกันจะต้องมีการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน์ของบุคลากรไป
พร้อมกันโดยเฉพาะในด้านความรู้ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเป็นลักษณะ    
บูรณาการ 

  - การสร้างจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Shared Purpose) การดูแลงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์จะต้องค านึงถึงการสร้างจุดมุ่งหมายร่วมกันทั้งผู้น าและบุคลากรในองค์การโดยเปิด
โอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการบริหารงานและให้ความส าคัญต่อบทบาทและหน้าที่ของบุคลากรทุก
คน 

  - การจูงใจผู้ตาม (Followers) ผู้ที่มีความสามารถในการดูแลปกครอง
บุคลากรที่อยู่ในความดูแลจะต้องมีพลังจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติภารกิจให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ด้วย
การเสริมแรงจูงใจในด้านต่างๆไม่ว่าจะเป็นตัวเงินหรือสิ่งอ านวยความสะดวกอ่ืนๆ 

ดังนั้นความผูกพันต่องานจึงเป็นปัจจัยที่ส าคัญซึ่งต่างก็มีความสัมพันธ์กับความรู้สึกและ
พฤติกรรม 3 ด้านได้แก่ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงานความตั้งใจที่จะท างานนั้นต่อไปและ
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามให้กับงานนั้นอย่างเต็มความสามารถ (อโนรัตน์ เขียวคราม, 
2544) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน (Job Partnership) ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกับงาน หมายถึง การที่บุคคลคิดว่าเขาเป็นส่วนหนึ่งของงานและงานเป็นส่วนที่ส าคัญส่วนหนึ่งใน
ชีวิตตลอดจนคุณลักษณะของงานที่ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนได้ปฏิบัติงานนั้นๆด้วยความภูมิใจตั้งแต่
เริ่มต้นกระบวนการจนกระทั่งเสร็จสมบูรณ์ในการปฏิบัติงานที่จะได้ผลดีที่สุดปฏิบัติงานต้องรู้สึกว่า
ตนเองมีคุณค่าต่อผู้ร่วมงานอื่นๆหรือในองค์การนั้นต้องการการยอมรับให้เป็นสมาชิกคนหนึ่งในสังคม
ดังนั้นหากไม่มีหลักประกันว่าเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มสังคมหรืองานแล้วจะท าให้เกิดความรู้สึกว่าเป็นคน
แปลกหน้าและเป็นบุคคลที่ไม่มีใครต้องการ (สุรพล พยอมแย้ม, 2545) 

2. ความตั้งใจที่จะท างานนั้นต่อไป (Job Intention) ความตั้งใจที่จะท างานนั้นต่อไปหมายถึง
ความตั้งใจมุ่งมั่นที่จะท างานนั้นต่อไปโดยไม่คิดที่จะย้ายหรือลาออกไปท างานที่อ่ืนและพร้อมที่จะใช้
ความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่ในการปฏิบัติงานเพื่อผลประโยชน์ขององค์การแม้ว่าจะมีงานอื่นที่ดีและ
เป็นทางเลือกท่ีดีกว่าการที่ผู้ปฏิบัติงานสนใจในงานและตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้เกิดผลดีแก่องค์การ
และดียิ่งข้ึนเสมอหรือเป็นการปฏิบัติงานที่ไม่มีเหตุมาจากการบังคับจากผู้อ่ืนหรือสิ่งอ่ืนแต่เป็นการ
กระท าที่ผู้ปฏิบัติเลือกท่ีจะท าด้วยตัวเองด้วยความตั้งใจ 
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3. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามให้กับงานนั้นอย่างเต็มความสามารถ (Willed 
Attempt to Give Task Ability) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามให้กับงานนั้นอย่างเต็ม
ความสามารถ หมายถึง การที่พนักงานแสดงออกถึงความเต็มใจที่จะทุ่มเทยอมเสียสละก าลังกายก าลัง
ความคิดให้แก่การท างานอย่างเต็มท่ีโดยมุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัติประสบความส าเร็จและมีความ
รับผิดชอบในงานที่จะท านอกเหนือไปจากหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายการที่จะท างานมากน้อยเพียงใดนั้น
ขึ้นอยู่กับความพอใจหรือความเต็มใจที่จะท างานซึ่งจะเป็นการปฏิบัติอย่างมีวัตถุประสงค์มีแรงกระตุ้น
ผลักดันให้บุคคลสนใจเอาใจใส่ในงานที่ท ามากขึ้นงานก็จะประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

4. ผลของความผูกพันในการท างาน 
ความผูกพันจะท าให้บุคคลในหน่วยงานมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งมีความตั้งใจที่จะ 
ท างานนั้นต่อไปและมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามให้กับงานนั้นอย่างสุดความสามารถซ่ึง 
จะท าให้อัตราการขาดงานและการลาออกลดลงนอกจากนี้ความรู้สึกผูกพันจะน าไปสู่ผลที่สัมพันธ์ 
กับความมีประสิทธิผลขององค์การดังนี้ (ดาราพร นิวาศะบุตร, 2546) 

 4.1 พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ
มีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การอยู่ระดับสูง 

 4.2 พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูงจะมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะอยู่
กับองค์การต่อไปเพื่อท างานขององค์การให้บรรลุเป้าหมาย 

 4.3 เมื่อบุคคลมีความผูกพันต่อองค์การและเลื่อมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์การ
บุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันดังกล่าวจะมีความผูกพันอย่างมากต่องานเพราะเห็นว่างานคือหนทางซึ่ง
ตนสามารถท าประโยชน์ให้กับองค์การให้บรรลุถึงเป้าหมายได้ส าเร็จ (Steers & Porter, 1983 อ้างใน 
เพียงภัทร์ เจริญพิทยา, 2546) ได้สรุปผลของความผูกพันเป็น 4 ด้านดังนี้ 

1. ด้านความผูกพันและการครองต าแหน่งสามารถเห็นได้จากการที่พนักงานมีความผูกพันสูง
และการครอบครองต าแหน่งขณะนั้นสูงความผูกพันก็จะสูงตามด้วย 

2. ด้านความผูกพันและการขาดงานพนักงานที่มีความผูกพันต่อสถานที่ 
หรือกิจกรรมงานสูงจะท าให้พนักงานลดความกดดันภายในของตนเองและลดการเข้า-ออกงาน 
ของบุคคล 

3. ด้านความผูกพันและการหมุนเวียนของพนักงานความผูกพันของพนักงานช่วยลดจ านวน
การหมุนเวียนงานของพนักงานและไม่อยากจะออกจากองค์การไป 

4. ด้านความผูกพันและผลการปฏิบัติงานผลของความผูกพันดูได้จากผลการปฏิบัติงานเพราะ
คนที่มีความผูกพันต่องานสูงจะมีความซื่อสัตย์มีทิศทางที่ดีในการท างานจะเห็นว่าการมีปฏิสัมพันธ์
ทางบวกในเรื่องความผูกพันในองค์การจะท าให้เพ่ิมความแข็งแกร่งให้กับความรู้สึกผูกพันในการ
ท างานและด้านอื่นๆนอกจากนี้การผูกพันในงานยังสร้างความรู้สึกไม่คิดลาออกไปท างานที่อ่ืน 
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5. แนวทางการสร้างความผูกพันการสร้างความผูกพันในองค์การถือเป็นเครื่องมือสร้างแรง
กระตุ้นแรงศรัทธาให้บุคลากรมีต่อองค์การถึงแม้ในบางครั้งจะต้องอาศัยเวลาและการปฏิบัติที่ยาวนาน
ก็ตามแต่การจะให้ประสบความส าเร็จได้นั้นจ าเป็นต้องอาศัยปัจจัยพื้นฐานหรือสิ่งเก้ือหนุนที่เป็นพลัง
ให้บุคลากรเกิดความผูกพันและจงรักภักดีต่อองค์กรซึ่งแนวทางท่ีจะท าให้บุคลากรมีความผูกพันมีดังนี้ 
(วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2549) 

 5.1 จากการมุ่งความคงท่ีไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่มีคุณค่าในยุคปัจจุบันผู้บริหารต้อง
อาศัยหลักภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพมุ่งการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเพ่ือหาวิธีการที่จะสามารถ
ตอบสนองความพึงพอใจให้แก่บุคลากรมากที่สุดโดยพยายามท่ีจะฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรให้มี
ความก้าวหน้าทันเทคโนโลยีสามารถน านวัตกรรมใหม่ๆมาประยุกต์ใช้ให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้นโดยเปิดกว้างในเรื่องการพัฒนาความรู้ความสามารถและเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วม
ก าหนดเป้าหมายการด าเนินงานขององค์การ 

 5.2 จากการมุ่งควบคุมจะเปลี่ยนไปสู่การมอบอ านาจจะเห็นได้ว่าแนวโน้มการ
บริหารงานในปัจจุบันเป็นลักษณะให้บุคลากรมีอ านาจในการตัดสินใจเพื่อสร้างความผูกพันในการ
ปฏิบัติงานและก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การมากยิ่งขึ้นแทนที่จะใช้การควบคุมเหมือนในอดีตที่เน้น
ให้บุคลากรปฏิบัติงานตามค าสั่งอย่างเดียว 

 5.3 จากการมุ่งแข่งขันจะเปลี่ยนไปสู่การร่วมมือในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ผู้บริหารจะต้องสร้างความร่วมมือระหว่างบุคลากรในองค์การให้รู้จักการท างานเป็นทีมจึงจะท าให้
ผลส าเร็จของงานเป็นที่ยอมรับมากกว่าคนเดียวปฏิบัติถือเป็นการสร้างจุดแข็งและสร้างพลังให้เกิดขึ้น
ในองค์การคือทุกคนมีความรักสามัคคีกันปฏิบัติงานเพ่ือองค์การด้วยความเต็มใจส าหรับผู้บริหาร
สามารถท าให้พนักงานมีความผูกพันกับงานโดยใช้แนวทางต่างๆดังนี้ (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2549) 

 5.4 การออกแบบงานให้น่าสนใจและให้ความรับผิดชอบการออกแบบงานให้
น่าสนใจเช่นการขยายขอบเขตงานในแนวดิ่งเป็นการให้พนักงานได้มีโอกาสรับผิดชอบและวางแผน
งานตลอดจนควบคุมในงานของตัวเองโดยทั่วไปพบว่าจะท าให้พนักงานมีความผูกพันกับงานมากขึ้น
เนื่องจากมีความพึงพอใจในการท างานมากข้ึนได้รับผิดชอบและได้รับโอกาสได้มี 
ส่วนร่วมในงานและกิจกรรมต่างๆ 

 5.5 การจัดรางวัลจูงใจที่ก่อให้เกิดประโยชน์ เช่น โครงการ Profit Sharing จะช่วย 
ให้พนักงานผูกพันกับงานเพราะเป้าหมายของบุคคลไม่ขัดแย้งกันซึ่งระบบรางวัลจูงใจต่างๆนั้น 
พนักงานจะต้องรับรู้ได้ว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรม (Fairness) กับพนักงานจึงจะสร้าง 
ความพึงพอใจให้เกิดขึ้น 

 5.6 การให้พนักงานมีส่วนร่วมโครงการให้พนักงานมีส่วนร่วมในรูปแบบต่างๆจะ 
ช่วยสร้างความรู้สึกผูกพันระหว่างพนักงานให้เกิดขึ้นได้มาก 
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 5.7 สร้างความไว้วางใจกัน (Trust) ทั้งฝ่ายบริหารและพนักงานถ้ามีความไว้วางใจ
กันเชื่อใจกันรับฟังกันพนักงานก็จะมีความรู้สึกท่ีดีต่อผู้บริหารด้วย 

 5.8 การมีหน้าที่งานที่มั่นคงงานที่มั่นคงจะช่วยสร้างความจงรักภักดีแต่ถ้ามีการให้
พนักงานออกจากงานบ่อยๆจะส่งผลท าให้พนักงานขาดความผูกพันและความภักดีต่อองค์การลดลง 

ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า การสร้างความผูกพันให้กับพนักงานท าได้โดยการช่วยพนักงานให้
เกิดความส าเร็จในชีวิตส่วนตัว (Helping Employees to Self-Actualize) ซ่ึงจะต้องให้ความสนใจ
กับความต้องการของพนักงานมิฉะนั้นอาจต้องสูญเสียพนักงานที่ดีได้เนื่องจากพนักงานไม่มีความรู้สึก
ผูกพันกับบริษัทนักจิตวิทยาชื่อ Abraham Maslow กล่าวว่าความต้องการสุดท้ายของคนเราคือความ
ปรารถนาที่จะเป็นผู้มีความสามารถและความส าเร็จในชีวิตซึ่งหมายถึง “สิ่งที่คนเราสามารถจะต้อง
เป็น” นั่นคือความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization) เป็นความต้องการซึ่งท าให้เกิด
ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของการมีส่วนร่วมและสิ่งส าคัญที่จะท าให้พนักงานเกิดความผูกพันก็คือการ
ช่วยให้พนักงานเกิดความส าเร็จในชีวิตส่วนตัว (สมชาย หิรัญกิตติ, 2542) 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วกับภาวะผูน้ าในองค์กร 
 ภาวะผู้น าเป็นการบริหารจัดการอย่างหนึ่ง ที่ต้องใช้ความสามารถ ในการเผชิญ กับ
สถานการณ์ที่สลับซับซ้อน โดยคนที่มีภาวะผู้น านั้นจะต้องเป็นคนก ากับวางแผน และการด าเนินการให้
มีประสิทธิภาพจากนั้นจึงจัดวางคนพร้อมทั้งสื่อความหมายให้เข้าใจ วิสัยทัศน์และ สร้างแรงดลใจแก่คน
เหล่านั้น ให้สามารถเอาชนะอุปสรรคเพ่ือไปสู่วิสัยทัศน์ที่วางไว้ ดังนั้นจึงสามารถแบ่งความเป็นผู้น าได้
หลายรูปแบบ และได้มีผู้ให้ความหมายแต่ละผู้น าไว้ดังนี้ 

2.2.1 ผูน้ าแบบชีน้ า (Directive Leadership) 
ความเป็นผู้น าแบบชี้น าตามแนวคิดของ House (1971) หมายถึงการที่ผู้น าชี้แนะหรือจูงใจให้ผู้

ตามปฏิบัติตามเป้าหมายที่ก าหนดโดยระบุความชัดเจนด้านบทบาทโครงสร้างงานและสิ่งที่ต้องการจาก
งานซึ่งจะแลกเปลี่ยนกันด้วยสิ่งตอบแทนที่ผู้ตามต้องการ เพ่ือเป็นแรงผลักดันให้งานบรรลุจุดมุ่งหมาย
ตามที่คาดหวังไว้ ซึ่งผู้น าในลักษณะนี้จะเป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญกับทั้งผลงานและขวัญก าลังใจ มีการ
ก ากับการบริหารอย่างเข้มข้น ในขณะเดียวกันก็กระตุ้นให้สมาชิกในทีมมีความรู้สึกผูกพันกับทีมและมี
ส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายและสร้างกระบวนการท างาน เปิดช่องทางให้สมาชิกได้เสนอความคิดเห็นใน
เรื่องต่างๆ คอยให้ค าปรึกษาแนะน ากับทีม เสริมสร้างความมั่นใจในความสามารถของทีมพร้อมทั้งตั้ง
ค าถามที่ท้าทายศักยภาพของทีมติดตามผลการปฏิบัติงาน มุ่งเน้นผลผลิตและให้รางวัลในผลส าเร็จเหมาะ
กับสมาชิกในทีมที่มีความมุ่งมั่นตั้งใจ แต่มีข้อจ ากัดด้านทักษะความสามารถอยู่บ้าง 
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 2.2.2 ผูน้ าแบบสนบัสนนุ (Supportive Leadership) 
 ความเป็นผู้น าแบบสนับสนุนตามแนวคิด House (1971) หมายถึง การที่ผู้น าให้ความช่วยเหลือ
เกื้อกูลแก่ผู้ตามเพ่ือให้เกิดขวัญและแรงใจในระดับที่สูงขึ้นผู้น าสามารถท าให้ผู้ตามเกิดแรงดลใจในการ
ท างานและพยายามที่จะท างานให้ได้มากกว่าที่คาดหวังไว้ซึ่งผู้น าในลักษณะนี้จะเป็นผู้น าที่มุ่งเน้นและให้
ความส าคัญกับงานเป็นหลัก มุ่งเน้นผลผลิตและประสิทธิภาพงาน เข้าควบคุม สั่งการ ผลักดันให้เกิดผล 
ควบคุมการตัดสินใจ แจกแจงบทบาท ก าหนดกฎเกณฑ์ วิธีปฏิบัติงานและความคาดหวังที่ชัดเจน มี
มาตรการติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างเข้มงวด จะไม่ให้ความส าคัญด้านความสัมพันธ์กับสมาชิกใน  ทีม
มากนักเหมาะกับสมาชิกในทีมที่มีความพร้อมน้อย โดยมีข้อจ ากัดด้านทักษะความสามารถ และยังขาด
ความมุ่งมั่นใส่ใจในงาน จึงต้องให้ค าชี้แนะขั้นตอนและวิธีการท างานที่ชัดเจน และใกล้ชิด 
 2.2.3 ผูน้ าแบบมสีว่นรว่ม (Participative Leadership) 
 ความเป็นผู้น าแบบมีส่วนร่วมตามแนวคิด House (1971) หมายถึง ผู้น าที่แสวงหาความคิดและ
ข้อเสนอแนะต่าง ๆ จากผู้ใต้บังคับบัญชา และน ามาพิจารณาในการปฏิบัติงาน และการตัดสินใจซึ่งผู้น าใน
ลักษณะนี้จะเป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญกับคนและความรู้สึกของคนเป็นหลัก มีส่วนร่วมในฐานะสมาชิกคน
หนึ่งไม่เน้นการควบคุมสั่งการ พอใจที่จะให้สมาชิกในทีมมีความสุขกับงานรักษาสัมพันธภาพในทีม สร้าง
บรรยากาศการท างานที่เป็นมิตร อบอุ่น คอยชี้แนะ ให้ก าลังใจ รับฟังและอ านวยความสะดวก กระตุ้นให้
สมาชิกในทีมประชุมอภิปรายร่วมกัน ตัดสินใจและแบ่งปันความรับผิดชอบร่วมกัน คอยติดตามผลการ
ปฏิบัติงานและเปิดรับข้อแนะน า 
 2.2.4 ผูน้ าแบบมุ่งเน้นความส าเรจ็ (Achievement-Oriented) 
 ความเป็นผู้น าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จตามแนวคิด House (1971) หมายถึง ผู้น าที่มุ่ง
ความส าเร็จของงานเป็นส าคัญ โดยจะตั้งเป้าหมายงานที่ท้าทาย พยายามปรับปรุงวิธีการท างานให้ดีที่สุด 
เน้นผลงานที่สูงกว่ามาตรฐานและให้ความมั่นใจว่าลูกน้องต้องปฏิบัติงานได้สูงกว่ามาตรฐานซึ่งผู้น าใน
ลักษณะนี้จะเป็นผู้น าที่ให้ความเชื่อถือ ไว้วางใจในฝีมือ ความรู้ความสามารถตลอดจนความรับผิดชอบของ
สมาชิกในทีม จะกระจายความรับผิดชอบ ให้อิสระในการท างาน การตัดสินใจต่างๆในขอบเขตที่ตกลง
ร่วมกัน เข้าไปยุ่งเกี่ยวเท่าที่จ าเป็น เข้าแทรกแซงจัดการกับปัญหาหรือข้อขัดแย้งต่อเมื่อมีสิ่งผิดพลาด
เกิดขึ้น ให้การสนับสนุนเมื่อได้รับการร้องขอ คอยตามดูผลงานอยู่ห่างๆ เป็นรูปแบบผู้น าที่ไม่ต้องเน้นทั้ง
ผลงานและความสัมพันธ์มากนัก 

จากสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลามีการแข่งขันเพ่ือชิงความเป็นเลิศดังนั้นวิธีที่จะ
ท าให้ผู้น าประสบความส าเร็จสูงสุด คือ ผู้น าต้องเปลี่ยนแปลงตนเอง Burns (1978) เสนอความเห็นว่า 
การแสดงความเป็นผู้น ายังเป็นปัญหาอยู่จนทุกวันนี้เพราะบุคคลไม่มีความรู้เพียงพอในเรื่องกระบวนการ
ของความเป็นผู้น าเบิร์น อธิบายความเข้าใจในธรรมชาติของความเป็นผู้น าว่าตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของความ
แตกต่างระหว่างความเป็นผู้น ากับอ านาจที่มีส่วนสัมพันธ์กับผู้น าและผู้ตามอ านาจจะเกิดขึ้นเมื่อผู้น า
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จัดการบริหารทรัพยากรโดยเข้าไปมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ตามเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ตนหวังไว้ความ
เป็นผู้น าจะเกิดขึ้นเมื่อการบริหารจัดการท าให้เกิดแรงจูงใจและน ามาซึ่งความพึงพอใจต่อผู้ตามความเป็น
ผู้น าถือว่าเป็นรูปแบบพิเศษของการใช้อ านาจ (Specialform of Power) 
 อีกทั้ง Burns (1978) ได้เสนอ ทฤษฎีความเป็นผู้น าซึ่งเดิม เบิร์น เชื่อว่า ผู้น าควรมีลักษณะ
ความเป็นผู้น าที่มีเป้าหมาย โดยอธิบายว่า เป็นวิธีการที่ผู้น าจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติตามที่คาดหวังไว้ ด้วย
การระบุข้อก าหนดงานอย่างชัดเจนและให้รางวัล เพ่ือการแลกเปลี่ยนกับความพยายามที่จะบรรลุ
เป้าหมายของผู้ตามการแลกเปลี่ยนนี้จะช่วยให้สมาชิกพึงพอใจในการท างานร่วมกันเพ่ือบรรลุเป้าหมาย
ของงานความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมายจะมีประสิทธิภาพสูงภายใต้สภาพแวดล้อมที่ค่อนข้างคงที่ ผู้บริหารจะ
ใช้ความเป็นผู้น าแบบนี้ด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพเพียงชั่วระยะเวลาหนึ่งที่ค่อนข้าง
สั้นแต่เมื่อสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วซึ่งปัจจุบันแต่ละองค์การมีการแข่งขันมากขึ้น Burns 
(1978) จึงได้เสนอวิธีการของความเป็นผู้น าแบบใหม่ที่สามารถจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติงานได้มากกว่าที่
คาดหวังไว้ซึ่งการที่ผู้น าและผู้ตามช่วยเหลือซึ่งกันและกันเพ่ือยกระดับขวัญและแรงจูงใจของแต่ละฝ่าย
ให้สูงขึ้น แนวคิดใหม่ของ เบิร์น เชื่อว่า ความเป็นผู้น าเชิงที่มีประสิทธิภาพส าหรับสถานการณ์ปัจจุบัน 
คือ การแสดงพฤติกรรมความเป็นผู้น าใน 3 ลักษณะดังนี้ 
 Burns (1978) สรุปลักษณะผู้น าเป็น 3 แบบ ได้แก่ 
 1. ผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ผู้น าที่ติดต่อกับผู้ตามโดยการ
แลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน และสิ่งแลกเปลี่ยนนั้นต่อมากลายเป็นประโยชน์ร่วมกันลักษณะนี้พบได้ใน
องค์กรทั่วไป เช่น ท างานดีก็ได้เลื่อนขั้นท างานก็จะได้ค่าจ้างแรงงาน และในการเลือกตั้งผู้แทนราษฎร
มีข้อแลกเปลี่ยนกับชุมชน เช่น ถ้าตนได้รับการเลือกตั้งจะสร้างถนนให้เป็นต้น 
 2. ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผู้น าที่ตระหนักถึงความต้องการ
ของผู้ตาม พยายามให้ผู้ตามได้รับการตอบสนองสูงกว่าความต้องการของผู้ตาม เน้นการพัฒนาผู้ตาม 
กระตุ้นและยกย่องซึ่งกันและกันจนเปลี่ยนผู้ตามเป็นผู้น าและมีการเปลี่ยนต่อๆกันไป เรียกว่า 
Domino Effect ต่อไปผู้น าการเปลี่ยนแปลงก็จะเปลี่ยนเป็นผู้น าจริยธรรม ตัวอย่างผู้น าลักษณะนี้ 
ได้แก่ ผู้น าชุมชน 
 3. ผู้น าจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้น าที่สามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่
สอดคล้องกับความต้องการของผู้ตามซึ่งผู้น าจะมีความสัมพันธ์กับผู้ตามในด้านความต้องการ 
(Needs) ความปรารถนา (Aspirations) ค่านิยม (Values) และควรยึดจริยธรรมสูงสุด คือ ความเป็น
ธรรมและความยุติธรรมในสังคม ผู้น าลักษณะนี้มุ่งไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ตอบสนองความต้องการ 
และความจ าเป็นอย่างแท้จริงของผู้ตามตัวอย่างผู้น าจริยธรรมที่ส าคัญ คือ พระบาทสมเด็จพระ
เจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ท่านทรงเป็นนักวางแผนและมองการณ์ไกล น ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงเช่น 
โครงการอสีานเขียว โครงการน้ าพระทัยจากในหลวงโครงการแก้มลิง เป็นต้น 
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โดยกล่าวได้ว่าองค์กรที่มีผู้น าด้านจริยธรรม เป็นองค์กรที่มิได้มุ่งเน้นแต่จะท าก าไรเท่านั้น แต่
จะให้ความส าคัญกับการเติบโตต่อไปในอนาคต จากเป้าหมายทางธุรกิจดังกล่าวท าให้แนวคิดเก่ียวกับ
การก ากับดูแลกิจการได้รับการยอมรับว่าเป็นพ้ืนฐานของความส าเร็จที่ยั่งยืน การก ากับดูแลกิจการ
เป็นสิ่งที่ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายในองค์กรจะต้องมีส่วนร่วมและส่งเสริมให้เกิดขึ้นเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติ
อย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งต้องอาศัยความรู้ ความสามารถ ความร่วมมือ ความมุ่งม่ันของผู้มีส่วนได้เสียใน
องค์กรทุกฝ่าย กลไกประการหนึ่งที่เป็นปัจจัยพื้นฐานที่จะท าให้การก ากับดูแลกิจการประสบ
ความส าเร็จ คือ คุณธรรม จริยธรรม จริยธรรมเป็นการกระท าท่ีเกิดจากหน้าที่และสิ่งที่ต้องปฏิบัติให้
ถูกต้องตามหลักศีลธรรมตลอดจนการพิจารณาว่าสิ่งที่ปฏิบัติถูกต้อง หรือไม่ถูกต้อง จริยธรรมยังถือว่า
เป็นหลักศีลธรรมหรือสิ่งที่เป็นค่านิยม โดยศีลธรรมเกิดจากหลักค าสอนหรือหลักความประพฤติที่
ถูกต้อง จริยธรรมทางธุรกิจ เป็นความประพฤติและแนวทางการปฏิบัติที่เกิดข้ึนจากการด าเนินธุรกิจที่
เกี่ยวข้องกับสิ่งที่ดีและไม่ดี หรือสิ่งที่ถูกต้องและไม่ถูกต้อง การจัดระบบกลไกการบริหารองค์กรอย่าง
มีประสิทธิภาพเป็นสิ่งส าคัญอีกประการหนึ่งที่พนักงานส่วนใหญ่เล็งเห็นและให้ความส าคัญ โดยการ
มอบหมายงานได้ตรงกับความสามารถของบุคลากร การจัดท าระบบบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 
การน าระบบประกันคุณภาพมาใช้บริหาร การติดตามผลและประเมินผลการบริหารจัดการองค์กร 
การน าผลการประเมินมาปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จะท าให้การท างานเป็นระบบและ
เป็นขั้นเป็นตอนส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (ศิลปพร ศรีจั่นเพชร, 2554) 
 Bass (1985) พบว่า แนวคิดพฤติกรรมความเป็นผู้น าของเขาขัดแย้งกับแนวคิดของเบิร์นส์ ซึ่ง 
แบสส์ พบว่า พฤติกรรมของผู้น าในการน ากลุ่มให้ปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งให้ได้ผลดียิ่งขึ้นหรือให้
ได้ผลเกินความคาดหวังผู้น าจะต้องแสดงความเป็นผู้น าทั้ง 2 ลักษณะร่วมกัน คือ ความเป็นผู้น าเชิง
เป้าหมาย และความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูปโดยทิศทางการแสดงพฤติกรรมความเป็นผู้น าจะออกมาใน
สัดส่วนของความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูปหรือเชิงเป้าหมายมากน้อยเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับ 
 1. สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์กร ได้แก่ เศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงในสังคม วัฒนธรรม และ
ประเพณีของแต่ละท้องถิ่น 
 2. สิ่งแวดล้อมภายในองค์กร ได้แก่ งาน เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและ
วัฒนธรรมองค์กร 
 3. คุณลักษณะส่วนตัวของผู้น าเอง ได้แก่ บุคลิกภาพ ความสามารถเฉพาะบุคคล และความสนใจ
ของแต่ละบุคคล 
 จึงสามารถสรุปได้ว่าผู้น านั้นมีหลายรูปแบบ ซึ่งผู้วิจัยได้น าการแบ่งรูปแบบผู้น าของ House 
(1971) มาใช้ในการแบ่งผู้น าทั้งหมด 4 แบบด้วยกัน ได้แก่ผู้น าแบบชี้น า ผู้น าแบบสนับสนุน ผู้น าแบบมี
ส่วนร่วม และผู้น าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ ซึ่งผู้น าแต่ละแบบนั้นก็มีความส าคัญด้วยกันทั้งสิ้นบางครั้งผู้น า
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ในหนึ่งคนอาจจะต้องมีหลายรูปแบบเนื่องจากในปัจจุบันแต่ละองค์การมีการแข่งขันกันมาก ผู้น าที่
สามารถน าองค์การผ่านวิกฤตได้ผู้น าคนนั้นถือว่ามีประสิทธิภาพมาก ๆ 

ความส าคัญของหน้าที่และความรับผิดชอบของผู้น าหน้าที่และความรับผิดชอบของผู้น าใน
การบริหาร (Managerial Position Duties and Responsibilities) มีความส าคัญ ดังนี้ 
 1. การบังคับบัญชา (Supervising) เป็นการปรับปรุงลูกน้อง ด้วยการท างานร่วมกับลูกน้อง
เพ่ือวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน จัดการฝึกอบรม พัฒนาทักษะ ก าหนดตารางการปฏิบัติงาน และ
วางเป้าหมายการท างาน 
 2. การวางแผนและการจัดองค์การ (Planning and Organizing) การก าหนดแผนงานระยะ
สั้นด าเนินโครงการ พัฒนางบประมาณ การตัดสินใจและจัดสรรทรัพยากรให้เกิดอรรถประโยชน์ 
เปลี่ยนแปลงแผนระยะยาวให้เป็นแผนระยะสั้นที่สอดคล้องกันเพ่ือเป้าหมายการปฏิบัติการ การสอน
งาน การพัฒนานโยบาย การปฏิบัติงานและวิธีท างาน 
 3. การตัดสินใจ (Decision Making) เป็นการตัดสินใจในธุรกิจโดย ไม่มีความลังเลใจให้
สอดคล้องกับแต่ละสถานการณ์ 
 4. การเป็นผู้ชี้น าตักเตือน (Monitoring Indicators) ผู้น า (ผู้บริหาร) เป็นผู้สร้างแรงผลักดัน
ทั้งภายในและภายนอกเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ซึ่งอาจมีผลต่อบริษัท รวมถึงเป็นผู้ชี้ถึงผลการ
ปฏิบัติงาน การเงินและสินทรัพย์ ภาวะตลาด วัฒนธรรม สังคมและบรรยากาศทางการเมือง ฯลฯ 
 5. การควบคุม (Controlling) เป็นการก าหนดตารางการปฏิบัติงานและต้นทุนด้านเวลา 
ประเมินการผลิตการจัดส่งหรือบริการ การเพิ่มผลผลิต การรับประกันคุณภาพของผลิตภัณฑ์ 
ประสิทธิผลของการบริการ และวิเคราะห์การปฏิบัติการที่มีประสิทธิผล 
 6. การเป็นตัวแทน (Representing) ผู้น า (ผู้บริหาร) จะท าหน้าที่ ตอบค าถามและโต้ตอบข้อ
ร้องเรียนจากภายนอก ติดต่อสื่อสารจากภายนอกเพ่ือเสริมสร้างความสัมพันธ์ของบริษัท เจรจา
ต่อรองกับภายนอกโดยท ากิจกรรมการส่งเสริมต่างๆ เพ่ือสร้างและคงไว้ซึ่งภาพลักษณ์ขอบริษัท 
 7. การประสานงาน (Coordinating) ผู้น า (ผู้บริหาร) จะติดต่อสื่อสารกับคนอ่ืนๆ ในบริษัท
เพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูลสารสนเทศ ปฏิบัติการให้เป็นไปตามก าหนดเวลา แก้ปัญหาและท าให้งานบรรลุ
เป้าหมาย คงไว้ซึ่งความสัมพันธ์ที่ดีในการท างานไกล่เกลี่ย ความไม่ลงรอยและข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้น
ระหว่างบุคคลในหน้าที่ส าคัญๆ ในองค์การ 
 8. การให้ค าปรึกษา (Consulting) ผู้น า (ผู้บริหาร) ต้องมีการพัฒนาเทคนิคในสายงาน ให้
เป็นปัจจุบันน าเทคนิคหรือเทคโนโลยีใหม่ๆ สู่องค์การและกระท าเป็น ผู้แนะน าที่เชี่ยวชาญ 
 9. การบริหาร (Administering) เป็นการท ากิจกรรมการบริหารต่างๆ เช่น การวิเคราะห์
ข้อมูล การรักษาข้อมูลสารสนเทศและเอกสาร 
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องค์ประกอบผู้น า 
 Bass (1999, pp. 9-32; Bass & Avolio, 1994, pp. 2 – 6 และ Bass & Avolio, 1993, 
pp. 114 - 122 อ้างใน รัตติกรณ์, 2545, หน้า, 39 - 41) ได้อธิบายทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) ดังนี้ 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตามโดยผู้น า
พยายามเปลี่ยนแปลงความสามารถของผู้ร่วมงานให้มีศักยภาพมากข้ึน โดยพัฒนาทักษะการเรียนรู้
และด าเนินแบบอย่างโดยมีเป้าหมายที่ชัดเจนยิ่งขึ้น ผู้น าและผู้ตามให้ความสนใจประโยชน์ของกลุ่ม
องค์การหรือสังคม มากกว่าประโยชน์ของตนเอง โดยมีกระบวนการซึ่งผู้น าจะมีอิทธิพลต่อต่อ
ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือที่เรียกว่า “4l’s”(Four 
l’s) คือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence หรือ Charisma Leadership : II 
หรือ CL) หมายถึง การที่ผู้น าท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงาน โดยผู้ตามจะมีพฤติกรรม
เลียนแบบผู้น าของเขา ทั้งนี้สิ่งที่ผู้น าควรมีคุณสมบัติคือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และความสามารถใน
การถ่ายทอดให้ผู้ตามเกิดความเชื่อม่ัน และคล้อยตาม ผู้น าจะต้องมีความสามารถในการบริหาร
อารมณ์ได้ในทุกสถานการณ์ ผู้น าจะต้องมีศีลธรรมและจริยธรรม โดยเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม
มากกว่าประโยชน์ส่วนตน ผู้น าจะต้องมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความยึดมั่นในอุดมการณ์ ผู้น าจะเป็น
แรงผลักดันให้ผู้ตามมีความม่ันใจในตนเอง โดยมีวิสัยทัศน์และเป้าหมายร่วมกัน 
 1. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inpiration Motivation : IM) หมายถึง การที่ผู้น าสร้างแรงจูงใจ
ให้กับผู้ตามโดยการท าให้เกิดแรงบันดาลใจ และกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team spirit) ให้มีพลัง 
กล้าแสดงออก มีความกระตือรือร้น โดยการสร้างความคิดทางบวกให้กับผู้ตามให้สัมผัสถึงภาพที่
งดงามในอนาคต ผู้น าจะแสดงออกถึงความมุ่งหวังอย่างชัดเจน และอุทิศตนเพ่ือเป้าหมายและ
วิสัยทัศน์ร่วมกัน โดยความตั้งใจดังกล่าวท าให้ผู้ตามรู้สึกถึงพลังว่าผู้น าจะสามารถท าให้เป็นไปตาม
เป้าหมายได้ ผู้น าจะมีวิธีถ่ายทอดให้ผู้ตามมีเป้าหมายเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การมากกว่า
ผลประโยชน์ส่วนตน ผู้น าจะพัฒนาผู้ตามให้มีความผูกพันต่อเป้าหมายในระยะยาว 
 2. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผู้น ากระตุ้นให้ผู้
ตามรับทราบถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนในหน่วยงาน และต้องการให้ผู้ตามหาวิธีแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น
อย่างสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีการตั้งสมมุติฐาน การคิดนอกกรอบ
และการแกป้ัญหาด้วยวิธีการใหม่ๆ ให้ก าลังใจผู้ตาม โดยผู้น าจะกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดเห็น
และเหตุผล ผู้น าจะไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม ถึงแม้จะเป็นความคิดเห็นที่ต่างกันก็ตาม ผู้น าจะท า
ให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดข้ึนจะเป็นโอกาสอันดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน ผู้น าจะสร้างความเชื่อม่ันให้ผู้
ตามว่าปัญหาที่เกิดข้ึนต้องมีวิธีแก้ไข ถึงจะมีอุปสรรคก็ตาม แต่ความส าเร็จจะเกิดจากความร่วมมือกัน
ในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อและ
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ประเพณี การกระตุ้นทางปัญญา จึงเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามให้
ตระหนักและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
 3. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) หมายถึง ผู้น า
จะมีความสัมพันธ์กับบุคคลในฐานะเป็นผู้น า ผู้น าจะเอาใจใส่ดูแลผู้ตามเป็นรายบุคคลและท าให้ผู้ตาม
รู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นที่ปรึกษา (Advisor) เพ่ือการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะให้ความ
สนใจเป็นพิเศษกับความต้องการที่เป็นปัจเจกบุคคล เพ่ือความส าเร็จและความก้าวหน้าของแต่ละคน 
ผู้น าจะพัฒนาความสามารถของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้
ตามโดยการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ พร้อมทั้งให้การสนับสนุนโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ผู้น า
มีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง ผู้น าสนใจในความรู้สึกของแต่ละบุคคล เอาใจเขามาใส่ใจเรา 
(Empathy) การมอบหมายงานของผู้น าเพ่ือเป็นเครื่องมือในการพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม ผู้น าจะให้
ผู้ตามได้เรียนรู้สิ่งใหม่และใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่ ผู้น าจะคอยให้การสนับสนุนและให้ความ
ช่วยเหลือเพ่ือความก้าวหน้าในการท างาน โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ (วรวัฒน์   
แสงน้อยอ่อน, 2553) 
 จากแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่าภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง หมายถึง การท างานซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดยการพยายาม
เปลี่ยนแปลงความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้น ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อ
ผู้ร่วมงานจะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรม 4 ประการ คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นปัญญาและการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วกับบรรยากาศองคก์าร 

2.3.1 ความหมายบรรยากาศองคก์าร 
การที่จะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้นั้นย่อมต้องอาศัยบุคลากรขององค์กรที่จัดว่าเป็น

ทรัพยากรที่ส าคัญในการด าเนินงานภายใต้เงื่อนไขต่างๆให้เป็นไปในทิศทางที่องค์การมุ่งหวังไว้ สิ่ง
หนึ่งที่องค์การและสมาชิกภายในองค์การสามารถปรับเข้าหากันได้นั่นก็คือการจัดบรรยากาศภายใน
องค์การให้เอ้ือต่อการรับรู้ที่ดีของสมาชิกในการท างานซึ่งสะส่งผงต่อความผูกพันในการท างานด้วย 
โดยนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การไว้ดังนี้ (Organizational Climate) 
ได้ให้ 

เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529) กล่าวว่าบรรยากาศองค์การ หมายถึง ตัวแปร
ชนิดต่างๆเมื่อน ามารวมกันแล้วมีผลกระทบต่อระดับของการท างานหรือการปฏิบัติงานของผู้
ด าเนินงานภายในองค์การซึ่งองค์ประกอบต่างๆที่มีความส าคัญต่อบรรยากาศองค์การได้แก่ลักษณะ
โครงสร้างขององค์การกระบวนการที่ใช้ในองค์การการปฏิบัติงานในองค์การและความพอใจในงาน 
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อรุณ รักธรรม (2534) กล่าวว่าบรรยากาศองค์การ หมายถึง กลุ่มของคุณลักษณะของ
สภาพแวดล้อมของงานที่บุคคลผู้ปฏิบัติงานอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมดังกล่าวนี้รับรู้ทางตรงและ
ทางอ้อมโดยบรรยากาศจะเป็นแรงกดดันที่ส าคัญท่ีจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในองค์การหรืออีกนัยหนึ่งจะหมายถึงทัศนคติค่านิยมปทัสถานและความรู้สึกของคน
ปฏิบัติงานในองค์การเกิดจากผลปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในโครงสร้างขององค์การในแง่ของอ านาจ
หน้าที่ความรับผิดชอบและภาวะผู้น าจึงเป็นลักษณะการเชื่อมโยงระหว่างโครงสร้างกฎเกณฑ์และ
พฤติกรรมต่างๆเป็นการรับรู้หรือความรู้สึกต่อลักษณะขององค์การเหล่านี้มีผลกระทบต่อบุคคลใน
องค์การ 

สมยศ นาวีการ (2539) ได้ให้ค าจ ากัดความของบรรยากาศองค์การ หมายถึง กลุ่ม
คุณลักษณะของสภาพแวดล้อมของงานของพนักงานที่รับรู้ทั้งโดยทางตรงและทางอ้อมและบรรยากาศ
องค์การเป็นแรงกดดันที่ส าคัญอย่างหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การนั้นๆด้วย 

Steers (1977 อ้างใน กนกพร วรมานะกุล, 2542) กล่าวว่าบรรยากาศองค์การหมายถึง 
ลักษณะ (Characteristic) ของสภาพแวดล้อมในการท างานขององค์การและมีผลต่อพฤติกรรมของ
บุคลากรในองค์การและเป็นสิ่งที่บุคลากรรับรู้ (Perceive) ว่าองค์การของตนเองนั้นมีลักษณะอย่างไร
ถึงแม้ว่าผู้บริหารได้พยายามให้ความเอาใจใส่ต่อพนักงาน (Employee Centered) แต่ถ้าพนักงาน
รับรู้ว่าบรรยากาศองค์การเป็นแบบเผด็จการพฤติกรรมของพวกเขาก็จะตอบสนองต่อบรรยากาศแบบ
เผด็จการ (Authoritarian)  
 จากข้อความดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าบรรยากาศองค์การ คือ ลักษณะขององค์ประกอบต่างๆ 
ภายในองค์การที่แวดล้อมตัวผู้ปฏิบัติงานและก่อให้เกิดการรับรู้ทางตรงและทางอ้อม เป็นความรู้สึก
ของพนักงานที่มีต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งจะมีผลต่อพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานและยังส่งต่อ
ความผูกพันในการท างานได้ 

2.3.2 ความส าคัญของบรรยากาศองค์การ 
บรรยากาศองค์กรเป็นเรื่องที่มีความส าคัญเนื่องจากท่ีท างานในองค์กรไม่ได้ท างานอยู่ใน

ความว่างเปล่าแต่การท างานของพวกเขาอยู่ภายใต้การก ากับควบคุมของบางสิ่งบางอย่างตั้งแต่แบบ
ของความเป็นผู้น าของผู้บังคับบัญชาของเขาความไม่ยืดหยุ่นของโครงสร้างองค์กรกฎระเบียบของ
องค์กรตลอดจนสิ่งต่างๆภายในองค์กรที่มองไม่เห็นหรือจับต้องไม่ได้แต่รู้สึกและรับรู้ได้ความรู้สึกท่ีเกิด
จากความนึกคิดเอาเองของเขาถึงสิ่งต่างๆองค์กรนี้ คือ บรรยากาศองค์กรซึ่งบรรยากาศองค์กรนี้มี
ความส าคัญต่อผู้บริหารและบุคคลอื่นด้วยเหตุผลสามประการ คือ ประการแรกบรรยากาศองค์กร
บางอย่างท าให้ผลการปฏิบัติงานของเขาอย่างใดอย่างหนึ่งดีกว่าบรรยากาศอ่ืนๆ ประการที่สอง
ผู้บริหารมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองค์กรของพวกเขาหรือโดยเฉพาะอย่างยิ่งแผนกงานของพวกเขาเอง
ภายในองค์กรและประการที่สามความเหมาะสมระหว่างบุคคลและองค์กรปรากฏว่ามีผลกระทบต่อ
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การปฏิบัติงานและความพอใจของบุคคลในองค์กร (สมยศ นาวีการ, 2525) บรรยากาศขององค์กรที่ดี
จะส่งผลให้บุคคลมีการท างานที่ดียิ่งข้ึนสิ่งที่จะสร้างให้เกิดบรรยากาศที่ดีเหมาะแก่การท างาน ได้แก่
การมีการบังคับบัญชาที่ดีการที่สมาชิกองค์กรมีขวัญและก าลังใจในการท างานดีรวมทั้งการที่องค์กรมี
สภาพแวดล้อมทางกายภาพทางสังคมและทางจิตใจที่ดีเพียงพอที่จะสร้างเสริมให้เกิดบรรยากาศที่ดีได้ 
(นิภา แก้วศรีงาม, 2532) 

Brown & Moberg (1980) ได้สรุปว่าบรรยากาศองค์กรนอกจากจะช่วยวางรูปแบบความ
คาดหวังของสมาชิกต่อองค์ประกอบต่างๆขององค์กรแล้วยังเป็นตัวก าหนดทัศนคติที่ดีและความพึง
พอใจที่จะอยู่กับองค์กรของสมาชิกด้วยดังนั้นหากต้องการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองค์กร
แล้วสิ่งที่ต้องพิจารณาเปลี่ยนแปลงก่อนอ่ืนคือบรรยากาศองค์กร 

วัลย์ลิกา สวัสดิ์นฤเดช (2549) สรุปไว้ว่าสิ่งแวดล้อมมีความสัมพันธ์กับทัศนคติและพฤติกรรม
ในการท างานกล่าวคือหากผู้ปฏิบัติงานพอใจในสภาพแวดล้อมของหน่วยงานที่ตนท างานอยู่แล้วเขาจะ
รู้สึกพอใจที่จะท างานนั้นอย่างเต็มความสามารถจนท าให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในที่สุด 
จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้นแสดงให้เห็นว่าบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมที่ดีในองค์กรมีความส าคัญอย่าง
ยิ่งในการเพ่ิมผลผลิตของงานและก่อให้เกิดความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้นอีกท้ัง
มีความตั้งใจในการปฏิบัติงานรวมถึงมีความสม่ าเสมอในการมาท างานให้แก่องค์กรซึ่งเกิดขึ้นจากการ
รับรู้ในด้านบวกท่ีมีต่อบรรยากาศภายในองค์กรที่ตนอยู่อันเนื่องมาจากการเกิดความรู้สึกที่ดีและมี
ความภาคภูมิใจตลอดจนมีความภักดีต่อองค์การเพ่ือการรักษาสถานภาพของการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การน าไปสู่การพัฒนาคุณชีวิตการท างานที่ดีขึ้น 

2.3.3 องคป์ระกอบบรรยากาศองค์การ 
บรรยากาศขององค์กรอาจเรียกได้ว่ามีองค์ประกอบหรือมีมิติ (Dimensions) ที่นักวิชาการใช้

เป็นแนวทางในการก าหนดตัวแปรขึ้นเพ่ือใช้วัดบรรยากาศขององค์กรอยู่หลากหลายโดยนักวิชาการ
หลายท่านได้เสนอองค์ประกอบของบรรยากาศไว้ดังนี้ 

Litwin & Stringer (1968, pp. 189-190) ได้แบ่งลักษณะบรรยากาศองค์การออกเป็น 4 
ลักษณะ ดังนี้ 

1. บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ (Power-oriented Climate) คือ มีการก าหนดโครงสร้าง 
องค์การในรูปของกฎระเบียบ และขั้นตอนในการปฏิบัติงาน บุคคลยอมรับความรับผิดชอบใน
ต าแหน่งอ านาจหน้าที่สถานะในระดับสูง กระตุ้นให้มีการใช้อ านาจหน้าที่ที่เป็นทางการในการแก้ไข
ปัญหาข้อขัดแย้ง 

2. บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง (Affiliative-oriented Climate) คือ เปิดโอกาสให้เกิด 
การรวมกลุ่ม และมีความสัมพันธ์ที่อบอุ่นจริงใจ ให้การสนับสนุน และสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคคล 
ให้ความเป็นอิสระในการท างาน และมีโครงสร้างองค์การที่ไม่เข้มงวดหรือบีบบังคับเกินไปและให้ 
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การยอมรับว่าบุคคลเป็นสมาชิกของกลุ่มงาน 
3. บรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการท างาน (Achievement Climate) เป็นลักษณะ

บรรยากาศที่เน้นความรับผิดชอบส่วนบุคคล ให้การยอมรับ และมีรางวัลส าหรับผู้ที่มีผลการ
ปฏิบัติงานดี 

4. บรรยากาศที่เน้นความส าคัญต่อพนักงาน (Personnel Climate) เป็นการบริหารด้วย
ความรัก ด้วยบุคคล (ทรัพยากร) ที่ท างานในองค์กรโดยให้ความเอาใจใส่และสร้างความพึงใจให้
เกิดข้ึนแก่กันเพ่ือน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กรร่วมกัน  

Kelly (1980) ได้ศึกษาถึงความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรในองค์การและสรุปว่าบรรยากาศ
องค์การมีองค์ประกอบดังนี้ 

1. โครงสร้างของงานเป็นการศึกษาความรู้สึกนึกคิดเกี่ยวกับอุปสรรคในการท างานที่เกิดจาก
โครงสร้างขององค์การเช่นกฎระเบียบการรวมอ านาจในการบังคับบัญชาเป็นต้น 

2. ความเป็นอิสระเป็นการศึกษาความรู้สึกนึกคิดในด้านความเป็นอิสระในการท างานและ
การแสดงออกซ่ึงความคิดเห็นโดยไม่มีผลกระทบต่อการท างานในทางลบ 

3. รางวัลตอบแทนเป็นการศึกษาถึงความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรเกี่ยวกับการให้รางวัลตอบ
แทนเช่นการเลื่อนขั้นเลื่อนเงินเดือนว่ามีความยุติธรรมเป็นไปตามความสามารถและผลงานหรือไม่ 

4. ความอบอุ่นและการให้การสนับสนุนเป็นการศึกษาถึงภาวะผู้น าว่าให้ความอบอุ่นหรือให้
การสนับสนุนแก่บุคลากรในการท างานมากน้อยเพียงใด 

5. การยอมรับความขัดแย้งเป็นการศึกษาถึงความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อความคิดเห็นที่
แตกต่างกันของสมาชิกแต่ละคนในองค์การในลักษณะการยอมรับว่าความขัดแย้งเป็นเรื่องธรรมดาที่
เกิดข้ึนได้และควรมีการเผชิญหน้ากันหรือแสดงออกอย่างเปิดเผยมากกว่าการเก็บกดความขัดแย้งนั้น
ไว้ 

6. การเปลี่ยนแปลงในองค์การเป็นการศึกษาถึงความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อองค์การ
เปลี่ยนแปลงภายหลังจากการน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้กับองค์การตลอดจนความรู้สึกที่มีต่อ
ความสามารถในการยืดหยุ่นขององค์การ 

Forehand & Von Haller (1964) กล่าวว่าบรรยากาศองค์การประกอบขึ้นด้วยกลุ่มของ
คุณลักษณะที่พรรณนาถึงองค์การใดองค์การหนึ่งโดยท าให้เกิดความแตกต่างไปจากองค์การอ่ืนและมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การนั้นซึ่งบรรยากาศในองค์การมีองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 

1. ขนาดและโครงสร้างองค์การที่มีขนาดใหญ่จะมีความมั่นคงและมีความเป็นทางการขนาด
ขององค์การโดยส่วนรวมจะมีความส าคัญส่วนโครงสร้างขององค์การก็มีความส าคัญเช่นกันและจะ
เกี่ยวข้องกับขนาดด้วยองค์การที่มีขนาดใหญ่ขึ้นระยะทางระหว่างผู้บริหารระดับสูงสุดและ
ผู้ปฏิบัติงานจะห่างไกลกันมากข้ึน 
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2. แบบของความเป็นผู้น าจะมีอยู่หลายแบบด้วยกันและการปฏิบัติของผู้น าจะเป็นแรงกดดัน
ที่ส าคัญต่อการสร้างบรรยากาศในองค์การซึ่งจะมีอิทธิพลโดยตรงต่อการผลิตและการตอบสนองความ
พึงพอใจของบุคลากร 

3. ความซับซ้อนของระบบภายในสภาพแวดล้อมที่เป็นระบบนั้นองค์การจะแตกต่างกันใน
เรื่องของความซับซ้อนของระบบที่น ามาใช้ความซับซ้อนอาจจะให้ความหมายว่าเป็นจ านวนและ
ลักษณะของการเกี่ยวข้องกันระหว่างส่วนต่างๆ ของระบบ 

4. เป้าหมายองค์การย่อมจะแตกต่างกันในเป้าหมายที่ก าหนดขึ้นมาส าหรับองค์การแม้กระท่ัง
องค์การธุรกิจเหมือนกันเป้าหมายก าไรเป็นเป้าหมายที่ส าคัญของธุรกิจความแตกต่างก็มีอยู่ในรูปของ
การให้น้ าหนักเมื่อเปรียบเทียบกับเป้าหมายอ่ืนๆ 

5. สายใยการติดต่อสื่อสารจะเป็นมิติที่ส าคัญอย่างหนึ่งของบรรยากาศในองค์การเพราะว่า
สายใยภายในองค์การนั้นจะแสดงให้เห็นถึงสายใยของสถานภาพการจัดระเบียบเกี่ยวกับอ านาจหน้าที่
และการเกี่ยวข้องระหว่างกันของกลุ่มการติดต่อสื่อสารจากเบื้องบนมาสู่เบื้องล่างจากเบื้องล่างไปสู่
เบื้องบนหรือตามแนวนอนภายในองค์การจะให้ความรู้เกี่ยวกับปรัชญาการบริหารโดยภาพรวมภายใน
องค์การได้ 

Steers & Porter (1982) ได้ก าหนดมิติบรรยากาศองค์การดังนี้ 
1. โครงสร้างของงาน (Task Structure) หมายถึง การที่องค์การจัดให้มีการอธิบายถึง

กระบวนการท างานและวิธีการที่จะท าให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างส าเร็จลุล่วง 
2. ความสัมพันธ์ระหว่างการให้รางวัลและการลงโทษ (Reward Punishment 

Relationship) หมายถึง การที่องค์การจัดให้มีการให้รางวัลเช่นการเลื่อนขั้นและเพ่ิมเงินเดือนที่ตั้งอยู่
บนพื้นฐานของผลการปฏิบัติงานและระบบคุณธรรมแทนที่จะเป็นระบบอาวุโสหรือระบบ 
อุปถัมภ์ 

3. การรวบอ านาจตัดสินใจ (Decision Centralization) หมายถึง ขอบเขตการตัดสินใจที่
ส าคัญๆจะถูกรวมไว้ที่ผู้บริหารระดับสูง 

4. การให้ความส าคัญกับความส าเร็จ (Achievement Emphasis) หมายถึง ความปรารถนา
ของบุคคลในองค์การที่ต้องการท างานที่ดีมีส่วนสนับสนุนต่อการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

5. การให้ความส าคัญต่อการฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development 
Emphasis) หมายถึง การที่องค์การให้การสนับสนุนการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคนและมีการ
ฝึกอบรมและพัฒนาที่เหมาะสม 

6. ความมั่นคงและการเสี่ยง (Security Versus Risk) หมายถึงระดับของความกดดันภายใน
องค์การที่น าไปสู่ความรู้สึกที่ไม่ปลอดภัยและความวิตกกังวลของสมาชิกในองค์การ 
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7. การเปิดเผยตนและการพยายามปกป้องตนเอง (Openness Versus Defensiveness) 
หมายถึง การที่บุคคลพยายามปิดบังความผิดพลาดของตนเองและพยายามแสดงออกถึงสิ่งที่ดีในการ
ติดต่อสื่อสาร 

8. สถานภาพและขวัญ (Status and Morale) หมายถึง ความรู้สึกทั่วๆไปของบุคคลที่คิดว่า
องค์การเป็นสถานที่ดีในการท างาน 

9. การยอมรับในผลงานและการป้อนกลับ (Recognition and Feedback) หมายถึง การที่
พนักงานแต่ละคนในองค์การได้รับทราบว่าผู้บังคับบัญชาตระหนักถึงผลงานของตนและสนับสนุนตน
ในการท างาน 

10. สมรรถนะและความยืดหยุ่นขององค์การ (General Organizational Competence 
and Flexibility) หมายถึงการที่องค์การรู้ว่าอะไรคือเป้าหมายขององค์การและการด าเนินการตาม
เป้าหมายนั้นๆโดยวิธีที่สร้างสรรค์และยืดหยุ่นรวมทั้งมีการคาดการณ์ล่วงหน้าถึงปัญหาและมีการ
พัฒนาวิธีการทักษะใหม่ๆในการแก้ปัญหา 

Likert (1976) แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การไว้ 6 ด้านดังนี้ 
1. การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ (Communication Flow) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานรู้

ความเป็นไปภายในองค์การผู้บังคับบัญชาแสดงความใจกว้างที่จะติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผยเพ่ือให้
ปฏิบัติงานได้รับข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องและเพ่ือการปฏิบัติงานที่ได้ผลดี 

2. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision-Making Practices) หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานมีส่วน
ร่วมในการก าหนดเป้าหมายเช่นการตัดสินใจที่เกิดขึ้นจากความถูกต้องแม่นย าของข้อมูลหรือบุคคลที่
มีผลกระทบต่อการตัดสินใจต่างๆนั้นโดยผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น 

3. การเอาใจใส่ต่อพนักงาน (Concern for Persons) หมายถึง การที่องค์การดูแลเอาใจใส่
ในความเป็นอยู่ของแต่ละบุคคล เช่น พยายามปรับปรุงสภาพการท างานให้ดีมีความคล่องตัวในการ
ท างาน 

4. การใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์การ (Influence on Department) หมายถึง
ผู้บังคับบัญชาและตัวพนักงานเองซึ่งมีผลต่อการท างานและการบังคับบัญชาของผู้บริหาร เช่น ถ้า
บรรยากาศองค์การที่ผู้บริหารและพนักงานมีความสัมพันธ์อันดีต่อกันพนักงานจะคล้อยตามได้ง่าย
และไม่ต่อต้านการบริหาร 

5. เทคโนโลยีที่ใช้ในองค์การ (Technological Adequacy) หมายถึง เทคนิควิธีการท างานที่
ใช้ในองค์การมีการปรับปรุงอย่างรวดเร็วเป็นไปตามสภาพแวดล้อมเครื่องมือและทรัพยากรที่ใช้ใน
องค์การได้รับการจัดสรรเป็นอย่างดี 

6. การสร้างแรงจูงใจในการท างาน (Motivation) หมายถึง ความแตกต่างที่มีอยู่ในองค์การ
รวมถึงความคิดเห็นที่ไม่ตรงกันต้องได้รับการยอมรับเช่นต้องยอมรับในความต่างของคนในองค์การ
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ที่ว่าทุกคนท างานหนักเพ่ือผลตอบแทนความก้าวหน้าในต าแหน่งงานความพึงพอใจในตัวงานและให้
บุคคลอื่นๆในองค์การยอมรับ 

สิมาภา จันทร์หอมกุล (2554) ได้แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การไว้ 6 ด้าน ดังนี้ 
การมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นหรือใช้อ านาจ

ได้อย่างอิสระในการท างาน โอกาสในการเข้าไปมีส่วนร่วมในการตัดสินใจแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการ
ท างานด้านโครงสร้าง หมายถึง ความชัดเจนในการก าหนดหน้าที่รับผิดชอบและขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงาน ตลอดจนวิธีการในการสื่อสารระหว่างบุคคลในองค์การด้านการให้รางวัล หมายถึง 
องค์การมีความชัดเจนและความเหมาะสมในการให้รางวัลตอบแทน มีนโยบายในการจ่ายค่าตอบแทน
และสวัสดิการที่มีความยุติธรรม ตลอดจนการที่บุคลากรรับรู้ว่าตนจะได้รับรางวัลตอบแทนเมื่อมีผล
การปฏิบัติที่ดีด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน หมายถึง ความรู้สึกท่ีเป็นมิตรภายในการยอมรับ ให้
ความร่วมมือ และช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน ทั้งจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน การจัดให้มีการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถ รวมทั้งการสนับสนุนให้บุคลากรใช้
แนวคิดและวิธีการใหม่ๆ ในการท างานด้านการควบคุม หมายถึง ลักษณะของนโยบายและกฎระเบียบ
ต่าง ๆ ที่องค์การก าหนดขึ้นเพ่ือควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การให้เป็นไปในแนวทาง
เดียวกัน ตลอดจนมาตรฐานในการท างาน ที่องค์การก าหนดขึ้นเพ่ือให้บุคลากรมีการปรับปรุงและการ
พัฒนาผลการปฏิบัติงานให้ได้ผลดี 
 สามารถสรุปได้ว่า บรรยากาศขององค์การที่แตกต่างกันออกไปนั้นท าให้พฤติกรรมในการ
ท างานของคนแตกต่างกันออกไป ซึ่งจะส่งผลต่อความผูกพันในการท างานด้วยดังนั้นส าหรับการ
ศึกษาวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาการแบ่งลักษณะองค์การซึ่งผู้วิจัยเห็นว่าเป็นองค์ประกอบที่มีความ
จ าเป็นใกล้เคียงกับสภาพแวดล้อมท่ีศึกษาอันได้แก่องค์ประกอบของบรรยากาศ ของ Litwin & 
Stringer (1968, pp. 189-190) ได้แบ่งลักษณะบรรยากาศองค์การออกเป็น 4ลักษณะ ดังนี้ 1) 
บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ 2) บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง 3) บรรยากาศท่ีเน้นความส าเร็จ
ในการท างาน และ 4) บรรยากาศที่เน้นความส าคัญต่อพนักงาน ซึ่งมีความน่าสนใจอย่างมากที่จะ
น าไปใช้เป็นตัวแปรในการศึกษาหาความสัมพันธ์ที่มีผลต่อความผูกพันในการท างานของพนักงานเพ่ือ
น าไปพัฒนาบรรยากาศองค์การให้ดีขึ้นให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลต่อองค์การส่งผลให้เกิดคุณภาพที่ดีในการท างานต่อไปในอนาคต 
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2.4 แนวคิดเกี่ยวกบัความสัมพันธร์ะหวา่งลกัษณะภาวะผูน้ าและบรรยากาศการท างาน 
ผู้น าที่มีประสิทธิภาพส่วนใหญ่จะรู้จักการยืดหยุ่นในการเลือกเป็นผู้น าเพ่ือให้สอดคล้องตาม

สถานการณ์ที่จ าเป็นนั้น ๆ ดังนั้นไม่ว่าลักษณะการท างานจะมีบรรยากาศเป็นเช่นไรผู้น าจะจัดการได้
ตลอดเวลาดังนั้น Litwin & Stringer (1968, pp. 189-190) ได้อธิบายความสัมพันธ์ของลักษณะ
ภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างานไว้ ดังนี้ 

2.4.1 ในบรรยากาศการท างานที่เน้นการใช้อ านาจผู้น าจะต้องมีความรับผิดชอบในต าแหน่ง
อ านาจหน้าที่สถานะในระดับสูง เพ่ือกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานท าตามต้นแบบที่ผู้น าได้ท าไว้ ผลงานที่ได้
นั้นก็จะมีมาตรฐาน ดังนั้น บรรยากาศในการท างานจะค่อนข้างเคร่งครัดเพ่ือให้เป็นไปตามมาตรฐานที่
วางไว้  

2.4.2 ในบรรยากาศการท างานที่เน้นความเป็นกันเองผู้น าจะท าการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงาน
ได้ร่วมแสดงความคิดเห็นในการท างาน ซึ่งถือว่าเป็นการรับผิดชอบร่วมกัน บรรยากาศในการท างานก็
จะมีความอบอุ่น พนักงานทุกคนมีความจริงใจให้กันและร่วมกันท างานโดยไม่มีกฎระเบียบที่ไม่
เข้มงวดหรือบีบบังคับเกินไปและให้ 

2.4.3 ในบรรยากาศการท างานที่เน้นความส าเร็จในการท างานผู้น าจะสร้างบรรยากาศให้
ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกพึงพอใจต่อการได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสมกับการใช้ความเพียรพยายามของตน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการได้ข้อมูลป้อนกลับต่อการปฏิบัติงานจากผู้น าอย่างสม่ าเสมอ นั้นมีความส าคัญ
มากซึ่งบรรยากาศการท างานในลักษณะนี้ผู้ปฏิบัติงานจะมีความต้องการอยากท างานเองโดยไม่ต้องมี
การบังคับใด ๆ  

2.4.4 ในบรรยากาศการท างานที่เน้นความส าคัญต่อพนักงานผู้น าจะบริหารด้วยความรัก
ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรทุกคนโดยให้ความเอาใจใส่และสร้างความพึงใจให้เกิดขึ้นแก่กันเพ่ือน าไปสู่การ
บรรลุเป้าหมายขององค์กรร่วมกัน ซึ่งบรรยากาศการท างานในลักษณะจะเหมือนกับพ่อปกครองลูก 
จึงสามารถสรุปได้ว่าภาวะผู้น านั้นมีความส าคัญกับบรรยากาศในการท างานเป็นอย่างมาก เนื่องจาก
ผู้น าเป็นตัวแปรส าคัญในการท าให้บรรยากาศการท างานเป็นไปในแบบนั้น ๆ แต่กระนั้นก็ต้อง
ปรับเปลี่ยนตามสถานการณ์ให้ถูกต้อง เพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้น าและผู้ปฏิบัติงาน 
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2.5 แนวคิดเกี่ยวกบัลักษณะภาวะผูน้ าและบรรยากาศการท างานทีเ่กีย่วกับความผกูพนัในการท างาน 
ในการเป็นผู้น าที่ท้าทายในยุคปัจจุบันเพื่อท าให้องค์การเจริญก้าวหน้านั้น ผู้น าจะต้องกระท า

ในสิ่งที่พิเศษนอกเหนือจากการท างานธรรมดาในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อให้เกิดผลดีในทุกๆ ด้านไม่ว่าจะ
เป็น บรรยากาศในการท างาน และการสร้างความผูกพันของทุกคนในองค์กร ดังนั้น Kouzes & 
Posner (1995) จึงได้กล่าวว่า ลักษณะการท างานของผู้น าเพ่ือชักจูงให้บรรยากาศในการท างาน และ
สร้างความผูกพันของทุกคนในองค์กรไม่ใช่เรื่องงาน ดังนั้นทุกอย่างจะต้องเกี่ยวพันกัน โดยจะต้องมี
องค์ประกอบดังนี้ (เนตรพัณณา ยาวิราช, 2549) 

2.5.1 การท้าทายและกล้าเผชิญกับกระบวนการ (Challenge the Process)จากกรณีศึกษา
ของ Kouzes & Posner (1995) พบว่า ผู้น าจะต้องเป็นผู้มีความกล้าที่จะเผชิญความเสี่ยงต่างๆ ซึ่ง
เป็นสถานการณ์ ที่ท้าทาย การเผชิญกับความเสี่ยงบุคคลแต่ละคนมีไม่เท่ากัน ทางด้านการบริหารมี
ปัจจัย ท้าทายหลายประการ เช่น การปรับปรุงระบบการท างานให้มีประสิทธิภาพ ทางการด าเนินการ 
และการชักจูงให้ลูกน้องท าในสิ่งที่คิด สิ่งเหล่านี้ผู้น าจะต้องมีความกล้า ที่จะกระท าในสิ่งที่ตนเองยังไม่
ทราบว่าจะส าเร็จหรือไม่ หรือการแสดงบทบาทของผู้บุกเบิก แต่การเผชิญกับสิ่งที่ท้าทายจะต้องเป็น
การเผชิญอย่างเป็นระบบ ไม่ใช่การเสี่ยงแบบไร้ทิศทาง 

2.5.2 การกระตุ้นให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วมกันในองค์การ (Inspire a Share Vision) ความส าเร็จ
ของการบริหารคนในยุคปัจจุบันไม่ได้ขึ้นอยู่ แต่ประสบการณ์เท่านั้น เช่น ผู้บริหารในอดีตจะพบว่า
ผู้น าจ านวนมากที่อายุประสบการณ์น้อยแต่สามารถสร้างความส าเร็จให้กับองค์การและตนเองได้ใน
เวลาอันรวดเร็ว ทั้งนี้เพราะความสามารถในการคาดการณ์ ความเป็นไปต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
และสามารถประยุกต์เทคโนโลยีต่างๆ มาใช้สนับสนุนการบริหารอย่างเป็นระบบ ท าให้สามารถสร้าง
สิ่งที่ตนคาดการณ์ไว้ให้เป็นจริงขึ้นมาได้ การมีวิสัยทัศน์ที่ทันสมัยตรงกับโลกของความเป็นจริงและ
สามารถน าวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ จนเกิดความส าเร็จ เป็นสิ่งจ าเป็นในการสร้างความส าเร็จให้กับ
องค์การในปัจจุบัน 

2.5.3 การสร้างสรรค์พฤติกรรมในการท างานให้กับผู้ร่วมงาน (Enable Others to Act) 
จากกลุ่มตัวอย่างของ Kouzes & Posner (1995) ได้ท าการศึกษากว่า 2,500 ตัวอย่าง พบว่า ผู้น านั้น
มีหลายรูปแบบมิได้มีเพียงลักษณะใด ลักษณะหนึ่งเพียงอย่างเดียว ปัจจัยส าคัญในการที่จะเป็นผู้น าที่
แท้จริง ได้แก่ การที่ผู้น าได้รับ การยอมรับจากผู้ใต้บังคับบัญชา การที่จะได้รับการยอมรับนั้นจะต้อง
เป็นผู้มีความสามารถใน การท างานเป็นทีม ดังนั้นผู้น าที่ดีจะต้องมีความสามารถด้านต่างๆ ในการ
สร้างทีมงานและ ผูกใจทีมงานเพื่อก่อให้เกิดความร่วมมือกันในองค์การ 

2.5.4 การเป็นต้นแบบให้กับผู้ร่วมงานในองค์การ (Modeling the Way) แนวคิดภาวะผู้น า
ของ Bass & Avolio (1990) เสนอว่าบุคคลที่มีภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจะประพฤติตัวเป็น
แบบอย่างที่ดี เป็นที่น่ายกย่อง เคารพ นับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจ
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เมื่อได้ท างานกัน ผู้ร่วมงาน จะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น า และต้องการเลียนแบบผู้น า 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Kouzes & Posner (1995) ที่กล่าวว่า ผู้บริหารเป็นผู้สร้างตัวอย่าง โดยการ
แสดงให้เห็นถึงวิธีการที่สอดคล้องกับคุณค่า ก่อให้เกิดความส าเร็จเกิดความก้าวหน้า อย่างต่อเนื่อง 

2.5.5 การบ ารุงขวัญและก าลังใจ (Encourage the Heart) พฤติกรรมชนิดนี้จะเป็นสิ่งที่
บ ารุงรักษาจิตใจบุคลากร จัดเป็น การบ ารุงขวัญก าลังใจในระยะยาว เปรียบเสมือนเครื่องจักรมิใช่
ติดตั้งแล้วใช้งานเพียงอย่างเดียว แต่จะต้องบ ารุงรักษาอย่างต่อเนื่อง จิตใจมนุษย์ก็เช่นเดียวกัน การ
จัดฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ และการให้สิ่งจูงใจในรูปเงินตรารางวัลจะเพียงพอ แต่รวมไปถึงการ
สร้างขวัญและก าลังใจ จากพฤติกรรมส่วนบุคคลของผู้น าถึงจะมีส่วนสนับสนุนในระยะยาว ซึ่ง
แรงจูงใจในทางจิตวิทยาแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เป็น
แรงจูงใจที่เกิดจากแรงผลักดันภายในจิตใจของคนเราให้แสดงพฤติกรรมต่างๆ ออกมาเพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ ที่ต้องการ เช่น ค าชมเชย การยกย่องให้เกียรติ เป็นต้น และแรงจูงใจภายนอก 
(Extrinsic Motivation) เป็นแรงจูงใจที่อยู่ภายนอกตัวบุคคลที่มีอิทธิพลในการกระตุ้นหรือชักจูงให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาทางใดทางหนึ่งเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจโดยมีสิ่งจูงใจนั้นเป็นเครื่องล่อใจ
ภายนอกผลักดันให้บุคคลนี้เกิดพฤติกรรมในการท างานที่ดีขึ้นได้ เช่น การให้สิ่งของรางวัล ตอบแทน 
การให้ใบประกาศเกียรติคุณ โล่รางวัล เป็นต้น (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2549) 

Kouzes & Posner (1995) เสนอแนวคิดว่ายอมรับการมีส่วนร่วมในความส าเร็จ แต่ละ
โครงการ และฉลองความส าเร็จของทีมงานอย่างสม่ าเสมอเป็นการบ ารุงขวัญและก าลังใจ 

อีกท้ัง ประเสริฐ เนาวะชัย (2551, หน้า 2) ยังกล่าวเสริมอีกว่า สภาพแวดล้อมขององค์กรที่
ส าคัญที่สุด คือบรรยากาศขององค์กรซึ่งหากองค์กรใดมีบรรยากาศท่ีพึงประสงค์ย่อมก่อให้เกิดความ
ร่วมมือร่วมใจที่ดี ในทางกลับกันองค์กรใดที่มีบรรยากาศการท างานองค์กรที่ไม่พึงประสงค์ จะท าให้
ผู้ท างานไม่อยากท างาน ขาดความเอาใจใส่ ขาดความร่วมมือ การสร้างเสริมบรรยากาศการท างาน
องค์การในการท างานจึงเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่ง บรรยากาศท างานองค์กรจึงมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันในการท างาน โดยมีผู้น าเป็นตัวแปรส าคัญ อีกท้ังบรรยากาศการท างานขององค์กรยังช่วยลด
ความขัดแย้งภายในได้เป็นอย่างดีอีกด้วย นอกจากนี้บรรยากาศการท างานจะต้องเป็นไปอย่างมี
คุณภาพ และประสิทธิภาพภายใต้บรรยากาศขององค์กรที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน และแนวคิดในการ
ท างาน เพื่อให้เกิดคุณภาพและประสิทธิภาพในการท างาน 

จึงสามารถสรุปได้ว่าผู้ที่จะเป็นผู้น าได้นั้นจะต้องมีความสามารถในด้านต่าง ๆ เพื่อให้ทุกคน
ในองค์กรท างานกันอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นบรรยากาศในการท างานจึงมีผลท าให้ทุกคนในที่
ท างานเกิดความผูกพัน แต่คนที่จะท าให้บรรยากาศเป็นไปด้วยดีได้นั้น มีคนเดียวคือผู้น า ถือว่าเป็น
การน าจิตวิทยาเข้ามาช่วยเป็นอย่างมาก เพ่ือให้งานออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ 
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2.6 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
พลศักดิ์ เกิดทรัพย์ (2548) การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการท างาน

ความส าเร็จของผลิตภัณฑ์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มผู้ผลิตสินค้าหนึ่งต าบลหนึ่ง
ผลิตภัณฑ์ อ าเภอชะอ า จังหวัดเพชรบุรี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรในกลุ่ม
ผู้ผลิตสินค้าหนึ่งต าบลหนึ่งผลิตภัณฑ์ในด้านบรรยากาศการท างาน ความส าเร็จของผลิตภัณฑ์ในกลุ่ม 
และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ รวมทั้งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการท างานความส าเร็จ
ของผลิตภัณฑ์ในกลุ่ม และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผลการศึกษา พบว่า 
 1. บรรยากาศในการท างานของกลุ่มผู้ผลิตสินค้ามีบรรยากาศเอ้ือต่อการพัฒนาในระดับมาก 
ซ่ึงด้านรางวลัและผลตอบแทนเอ้ือต่อการพัฒนามากกว่าด้านอ่ืน ๆ 
 2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มผู้ผลิตสินค้า พบว่า อยู่ในระดับมากซ่ึงด้านที่มีการ
พัฒนามากท่ีสุดได้แก่ ด้านการพัฒนาตนเอง  
 3. ความคิดเห็นในเรื่องความส าเร็จของผลิตภัณฑ์ในกลุ่ม พบว่า อยู่ในระดับมากซ่ึงด้านที่มี
ความส าเร็จมากที่สุด คือ ด้านการรักษาศิลปวัฒนธรรม 
 4. การท าสอบสมมติฐาน พบว่า บรรยากาศการท างาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ
ความคิดเห็นที่มีต่อความส าเร็จของผลิตภัณฑ์ในกลุ่มมีความสัมพันธ์ระหว่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 

ธนากาญจน์ วิทูรพงศ์ (2549) ได้ศึกษา การรับรู้บรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อความผูกพัน
องค์กรของพนักงานฝ่ายขายและการตลาดบริษัทขายอะไหล่อิเล็คทรอนิกส์ในศูนย์การค้าดิโอล์ดสยาม
พลาซ่าผลการศึกษาพบว่า 1) พนักงานฝ่ายขายและการตลาดมีการรับรู้บรรยากาศด้านโครงสร้างการ
ท างานความรับผิดชอบรางวัลความเสี่ยงของการปฏิบัติงานการยินยอมให้มีความขัดแย้งมาตรฐานใน
การปฏิบัติงานและความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในระดับเหมาะสมยกเว้นด้านความอบอุ่นที่พนักงาน
ฝ่ายขายและการตลาดมีการรับรู้บรรยากาศองค์กรในระดับดีพนักงานฝ่ายขายและการตลาดมีระดับ
ความผูกพันองค์กรโดยรวมในระดับปานกลาง 2) พนักงานฝ่ายขายและการตลาดมีความผูกพันองค์กร
ด้านทัศนคติพฤติกรรมและบรรทัดฐานทางสังคมในระดับปานกลาง 3) การรับรู้บรรยากาศองค์กร
โดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรด้านทัศนคติอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย
มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 4) การรับรู้บรรยากาศ
องค์กรโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคมอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างต่ า
และ 5) ความผูกพันองค์กรโดยรวมมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มพฤติกรรมการท างานในอนาคตอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธ์ใน
ระดับปานกลาง 
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ประเสริฐ เนาวะชัย (2551) บรรยากาศการท างานองค์การบริหารส่วนต าบล หนองอ้ม 
อ าเภอทุ่งศรีอุดม จังหวัดอุบลราชธานี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาบรรยากาศการท างานองค์การบริหาร
ส่วนต าบล หนองอ้ม อ าเภอทุ่งศรีอุดม จังหวัดอุบลราชธานี ผลการศึกษา พบว่า 
 1. ข้อมูลทั่วไปส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 30-40 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มี
สถานภาพเป็นพนักงานส่วนต าบล มีประสบการณ์ท างาน 5-10 ปี 
 2. กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศการท างานขององค์การบริหารส่วนต าบล
ในแต่ละด้านมีความเห็นด้วย คือ ด้านโครงการท างานด้านความเป็นอิสระ ด้านการรับรู้ผลงาน ด้าน
ความอบอุ่นและการสนับสนุน ด้านความม่ันคงและความเสี่ยงด้านความสามัคคี และด้านความ
ยินยอมให้มีการขัดแย้ง ด้านความยืดหยุ่นส่วนด้านรางวัลตอบแทนไม่เห็นด้วย 
 3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศการท างานขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองอ้มรายข้อ
ส่วนใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 100.0 เกือบทุกด้าน ยกเว้น คือ 1. ในการพิจารณาความดีความชอบตั้งอยู่
บนพื้นฐานความสามารถ 2. เงินเดือนและสวัสดิการที่ท่านได้รับความเหมาะสมและเพียงพอ 3. การ
ประเมินผลงานเพ่ือให้รางวัลตอบแทนมีความยุติธรรม ทุกคนยอมรับไม่มีข้อโต้แย้ง 

จิตต์สุมน พรมงคลวัฒน์ (2552) ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา
กับขวัญและก าลังใจของบุคลากร ในสถาบันสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จังหวัด
อุบลราชธานี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชากับ
ขวัญและก าลังใจของบุคลากร ในสถาบันสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จังหวัด
อุบลราชธานี ผลการวิจัยพบว่า  

1. ด้านรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชาในสถาบันที่สังกัดส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา จังหวัดอุบลราชธานี พบว่ามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทั้งในภาพรวมและรายด้าน โดยใน
รายด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.58-3.78 ซึ่งภาวะผู้น าแบบปฏิรูปมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงไปได้แก่ 
ภาวะผู้น าแบบประกอบการ ภาวะผู้น าแบบพิเศษ ภาวะผู้น าแบบสอนงาน และภาวะผู้น าแบบ
ให้บริการ ตามล าดับ  

2. ด้านขวัญและก าลังใจของบุคลากร ในสถาบันที่สังกัดส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา จังหวัดอุบลราชธานี พบว่าในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และในรายด้านมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.43-3.90 โดยด้านการอุทิศเวลาและแรงกายของตน เพ่ือความส าเร็จของ
องค์การมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงไปได้แก่ ความเชื่อม่ันในองค์การ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความตั้งใจที่จะร่วมมือกันท างานต่อสู้อุปสรรคต่างๆ และด้านความ
กระตือรือร้นในการท างาน  

3. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา กับขวัญและก าลังใจของ 
บุคลากร พบว่ามีความสัมพันธ์กันในทางบวก  
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4. ด้านการเปรียบเทียบรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา ตามทัศนคติของบุคลากร พบว่า
กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศ อายุ วุฒิการศึกษา อายุการท างาน ระดับเงินเดือน เงินประจ า ต าแหน่งต่างกัน 
มีความคิดต่อรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชาไม่แตกต่างกัน ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่มีระดับต าแหน่งที่
ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชาแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01  

5. ด้านการเปรียบเทียบระดับขวัญและก าลังใจของบุคลากร พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีเพศ วุฒิ
การศึกษา ระดับเงินเดือน เงินประจ าต าแหน่งต่างกัน ระดับขวัญและก าลังใจไม่แตกต่างกันส่วนกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีอายุ อายุการท างาน ระดับต าแหน่งที่แตกต่างกัน มีระดับขวัญและก าลังใจแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ชัชนันท์ กิตติวุฒิด ารงชัย (2553) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การ
กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งผลการวิจัย
พบว่า 1) พนักงานระดับปฏิบัติการมีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง และมี
ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับสูง 2) พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีเพศ อายุ อายุงาน 
สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาต่างกัน มีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 3) พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีเพศ อายุ อายุงาน และระดับการศึกษา
ต่างกัน มีความผูกพันในองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 4) การรับรู้
บรรยากาศองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 

สิมาภา จันทร์หอมกุล (2553) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศ
องค์การความผูกพันในงานและความพึงพอใจในชีวิตของบุคลากร สังกัดกรมสารบรรณทหารบก
ผลการวิจัยพบว่า 1) บุคลากรกรมสารบรรณทหารบก มีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง และรายด้านทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีส่วนร่วม ด้านโครงสร้าง ด้านการให้รางวัล 
ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา และด้านการควบคุมอยู่ใน
ระดับปานกลาง 2) บุคลากรกรมสารบรรณทหารบก มีความผูกพันในงานโดยรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง และด้านทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านร่างกาย และด้านอารมณ์อยู่ในระดับสูง และด้านการรู้คิดอยู่ใน
ระดับปานกลาง และ 3) การรับรู้บรรยากาศองค์การที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันในงาน คือ ความ
อบอุ่นและการสนับสนุน และการมีส่วนร่วม โดยมีอ านาจพยากรณ์ได้ร้อยละ 14.0 

เยาวลักษณ์ สุตะโคตร (2553) การพัฒนาภาวะผู้น าของพนักงานเทศบาล : กรณีส านักงาน
เทศบาลเมืองมุกดาหาร มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าของพนักงานในส านักงานเทศบาลเมือง
มุกดาหารผลการศึกษา พบว่า 

http://dric.nrct.go.th/login.php?page=search&topic=author&search_input=สิมาภา%20จันทร์หอมกุล
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1. การศึกษารูปแบบภาวะผู้น าที่เหมาะสมของพนักงานเทศบาล พบว่า คุณลักษณะภาวะ
ผู้น าที่มีความเหมาะสมกับปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลทั้งระดับผู้บริหาร และระดับเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานมี 5 รูปแบบ ประกอบด้วย ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม ภาวะผู้น าแบบเชิงปฏิรูป ภาวะผู้น า
แบบที่มีความสามารถพิเศษ ภาวะผู้น าแบบเชิงกลยุทธ์ และภาวะผู้น าแบบผู้ให้บริการ 

2. การออกแบบการพัฒนาภาวะผู้น า เพื่อสร้างเสริมภาวะผู้น าโยใช้วิธีการฝึกอบรมเป็น
แนวทางในการพัฒนา แบ่งเป็น 3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การให้ความรู้และประสบการณ์เก่ียวกับ
หลักการ แนวคิด ทฤษฎี ผู้น า ภาวะผู้น า และการพัฒนาภาวะผู้น าแก่พนักงานเทศบาล ระยะที่ 2 
การน าความรู้จากการฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงานในสถานการณ์จริง ระยะท่ี 3 การประเมินผล
การพัฒนาโดยท าการประเมินความคิดเห็นที่มีต่อพฤติกรรมการใช้ภาวะผู้น าของพนักงานเทศบาลทั้ง
ในระดับผู้บริการ ระดับเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน และประชาชนผู้มาใช้บริการ 

3. การปฏิบัติการพัฒนาภาวะผู้น า โดยน าหลักสูตรการฝึกอบรมทั้งภาคทฤษฎี-ปฏิบัติ และ
ภาคการศึกษาดูงานในส านักงานเทศบาลที่มีการบริหารจัดการที่ดีท่ีเทศบาลนครขอนแก่น และ
เทศบาลนครนนทบุรี พบว่า พนักงานเทศบาลที่เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้เกี่ยวกับหลักการแนวคิด 
ทฤษฎี ผู้น า ภาวะผู้น า การพัฒนาภาวะผู้น า และมีเจตคติต่อพฤติกรรมการใช้ภาวะผู้น าหลังการ
ฝึกอบรมดีหว่าก่อนการฝึกอบรม และพนักงานเทศบาลทุกคนให้ความส าคัญต่อการศึกษาแนวทางการ
น าภาวะผู้น ามาใช้ในการปฏิบัติงานส่งผลให้การปฏิบัติงานในหน้าที่ได้รับการพัฒนาสู่มาตรฐานที่ดีขึ้น 

4. การประเมินผลการพัฒนา โดยการท าการประเมินความคิดเห็นของผู้บริหาร เจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงาน และประชาชนผู้มาใช้บริการ ต่อพฤติกรรมการใช้ภาวะผู้น าในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาล พบว่า มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการใช้ภาวะผู้น าในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาล ด้านการใช้ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม ด้านภาวะผู้น าแบบเชิงปฏิรูป ด้านการใช้ภาวะผู้น าแบบ
ที่มีความสามารถพิเศษ ด้านการใช้ภาวะผู้น าแบบเชิงกลยุทธ์ และด้านการใช้ภาวะผู้น าแบบผู้
ให้บริการ โดยรวมในระดับมากทุกด้าน 
 ณัฏฐนันท์ ชวิตรานุรักษ์ (2553) ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ : กรณี บริษัท TNIS 
จ ากัด มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ : กรณี 
บริษัท TNIS จ ากัด และเพ่ือเปรียบเทียบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การ ในภาพรวมมีคะแนนเฉลี่ย อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า เฉพาะ
ด้านประสบการณ์การท างานมีอิทธิพล อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับ
มาก 5 รายการ 2 อันดับแรก คือ สัมพันธภาพที่ดีของทีมงาน และการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน 
ด้านโครงสร้างขององค์การ มีอิทธิพลต่อความผูกพันอยู่ในระดับมาก 1 รายการ คือ พนักงานสามารถ
วางแผนปฏิบัติงานในส่วนที่รับผิดชอบได้ด้วยตนเอง ภายในกรอบกฎระเบียบของบริษัท และด้าน
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คุณลักษณะของงาน และบทบาทในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพัน อยู่ในระดับมาก 1 รายการ 
คือ งานที่ท าเป็นงานที่ท้าท้าย ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า พนักงานที่มีเพศ และต าแหน่งงานต่างกัน มี
อิทธิพลต่อความผูกพันในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านคุณลักษณะของงานและบทบาทในการท างาน พนักงานที่มีอายุ ต่างกัน มี
อิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ด้าน
ประสบการณ์ท างาน พนักงานที่มีต าแหน่งงาน สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และ ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน ต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานโดยรวม แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และ 0.05 ตามล าดับ และด้านโครงสร้างขององค์การพนักงานที่มีเพศต่างกัน 
มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ภูมิราช ศิริภักดิ (2554) การใช้สุนทรีย์สาธกเพ่ือพัฒนาองค์กร : กรณีศึกษาความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กร ธนาคารทหารไทย จ ากัด (มหาชน) จังหวัดขอนแก่น มีวัตถุประสงค์เพ่ือค้นหา
ประสบการณ์ด้านบวกเก่ียวกับความรู้สึกผูกพันของพนักงาน ธนาคารทหารไทย จ ากัด (มหาชน) ใน
เขตจังหวัดขอนแก่นต่อองค์กร โดยใช้สุนทรีย์สาธกในการด าเนินการศึกษาแต่ละข้ันตอนผ่านการ
ออกแบบแบบสอบถามเชิงบวกและการสัมภาษณ์เพ่ือค้นหาประสบการณ์ด้านบวกเก่ียวกับความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กร  
 ผลการศึกษา พบว่า ท าให้เกิดแนวทางการสร้างและพัฒนาเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร 
โดยการจัดท าโครงการเพื่อร่วมสร้างให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร 5 โครงการ คือ 1) 
โครงการ My TMB My DNA 2) โครงการ ดาวเด่น TMB 3) โครงการ Sale & Service’s Day 4) 
โครงการพลัง TMB 5) โครงการจุดประกายฝัน I Make THE Difference หลังจากท่ีได้จัดการท า
โครงการพบว่าพนักงานมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรพัฒนาและเจริญเติบโตยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม 
วัฒนธรรมธรรมขององค์กร มีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและรูปแบบการท างานเพ่ือท างานร่วมกันเป็น
ทีมและเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

ธวัชชัย ธุวพาณิชยานันท์ (2554) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยในการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานที่มีต่อ บริษัท ไทยซัมมิท โอโตพาร์ทอินดัสตรี จ ากัดเพ่ือศึกษาความคิดเห็นของพนักงาน
บริษัท ไทยซัมมิท โอโตพาร์ทอินดัสตรี จ ากัดที่มีต่อองค์กรด้านการบริหารงาน และด้านความผูกพัน
ต่อองค์กร เพ่ือศึกษาช่องทางการรับรู้ข้อมูลข่าวสารของพนักงานบริษัท ไทยซัมมิท โอโตพาร์ทอินดัส
ตรี จ ากัด ผลการวิจัยพบว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีที่เป็นเพศหญิงอายุงาน 10 ปี
ขึ้นไป ที่มีความคิดเห็นต่อองค์กร ในด้านการบริหารงานที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด โดยแยกเป็นด้านได้ดังนี้ 
ด้านการบริหารงาน พบว่าพนักงานคิดว่าองค์กรมีการบริหารงานที่ดีอยู่ในระดับใดมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ใน
ด้านความผูกพันต่อองค์กร พบว่าพนักงานพร้อมที่จะเปลี่ยนไปท างานที่อ่ืนทันที ถ้ามีข้อเสนอที่ดีกว่า
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มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพัน พบว่าปัจจัยด้านองค์กรมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factors) พบว่าพนักงานพร้อมที่จะเปลี่ยนงานไปยังบริษัทที่ให้
ค่าตอบแทนสูงกว่า หรือสวัสดิการดีกว่า มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ปัจจัยด้านองค์กร (Organizational 
Factors) พบว่า พนักงานสามารถเข้ากับเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ปัจจัยภายนอก
องค์กร (Non-Organizational Factors) พบว่า องค์กรเป็นที่ยอมรับของบุคคลรอบข้างของพนักงาน 
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด และ ช่องทางการรับรู้ข่าวสารขององค์กรที่พนักงานรับรู้ได้มากท่ีสุดคือช่องทาง
อินทราเน็ต (Intranet) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 



บทที ่3 
ระเบยีบวธิกีารวจิยั 

 
 งานวิจัยเรื่องการศึกษาคุณสมบัติส่วนบุคคล ภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างานที่มีผลต่อ
ความผูกพันของพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลคุณสมบัติส่วน
บุคคล ภาวะผู้น า และบรรยากาศการท างานและข้อมูลความผูกพันของพนักงานในองค์กรระดับ
ปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ เป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล ตามรายละเอียดดังนี้ 

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 4 ส่วนดังนี้ 
 3.1.1.1 ใบขออนุญาตเก็บข้อมูล  
 3.1.1.2 ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ 

อายุระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือนและระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
  1. เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  2. อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
  3. ระดับการศึกษาระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale)  
  4. สถานภาพสมรสระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  5. รายได้ต่อเดือน ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  6. ระยะเวลาการปฏิบัติงานระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ 

(Nominal Scale) 
 3.1.1.3 ข้อมูลภาวะผู้น าข้อมูลภาวะผู้น าของ ผู้บังคับบัญชาแบบชี้น า ผู้บังคับบัญชา

แบบสนับสนุน ผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วม และผู้บังคับบัญชาแบบมุ่งเน้นความส าเร็จโดยมีระดับ
การวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
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   ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
   1. เห็นด้วยน้อยที่สุด    มีค่าคะแนนเป็น 1 
   2. เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
   3. เห็นด้วยปานกลาง   มีค่าคะแนนเป็น 3  
   4. เห็นด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 
   5. เห็นด้วยมากที่สุด    มีค่าคะแนนเป็น 5 
  3.1.1.4 ข้อมูลบรรยากาศท างานข้อมูลบรรยากาศการท างานประกอบด้วย ได้แก่ 
บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง บรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการ
ท างาน และบรรยากาศที่เน้นความส าคัญต่อพนักงาน โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval 
Scale)  
   ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
   1. เห็นด้วยน้อยที่สุด    มีค่าคะแนนเป็น 1 
   2. เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
   3. เห็นด้วยปานกลาง   มีค่าคะแนนเป็น 3  
   4. เห็นด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 
   5. เห็นด้วยมากที่สุด    มีค่าคะแนนเป็น 5 
  3.1.1.5 ข้อมูลความผูกพันของพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่าน
สมุทรปราการข้อมูลความผูกพันของพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ 
ประกอบด้วย ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐานทางสังคมโดยมีระดับการวัด
แบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
   ส าหรับการวัดระดับความผูกพันจะมีระดับการวัดดังนี้ 
   1. เห็นด้วยน้อยที่สุด    มีค่าคะแนนเป็น 1 
   2. เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
   3. เห็นด้วยปานกลาง   มีค่าคะแนนเป็น 3  
   4. เห็นด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 
   5. เห็นด้วยมากที่สุด    มีค่าคะแนนเป็น 5 

  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็น – ระดับความผูกพันเป็นช่วงคะแนนมี
ระดับการวัดดังนี้     
  ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 
          4.21 – 5.00     มากที่สุด 
          3.41 – 4.20     มาก 
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          2.61 – 3.40     ปานกลาง 
          1.81 – 2.60     น้อย 
         1.00 - 1.80     น้อยที่สุด 

 3.1.2 การทดสอบความเทีย่งตรงของเนือ้หา (Content Validity Test) และการทดสอบ 
ความนา่เชือ่ถอื (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 

 3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) งานวิจัยนี้
จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหาและท า
การแก้ไขตามข้อเสนอแนะ และข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
  3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test)เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไข
แบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน าแบบสอบถามมาท าการทดสอบความ
น่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ 
พนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการจ านวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบความน่าเชื่อถือ
โดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า(Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งได้ค่า
เท่ากับ 0.916 หลังจากนั้นแบบสอบถามจะน าไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ใน
การศึกษาโดยจะท าการแจกในวันที่ 1 กันยายน พ .ศ.  2558 ถึงวันที่ 25 กันยายน พ .ศ.  2558 
 
3.2 กลุม่ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ 
โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจาก ห้างหุ้นส่วนจ ากัดเพ่ือนไทยการช่าง,บริษัท พี.คิงส์แมททีเรียล 
จ ากัด เนื่องจากเป็นสถานที่ที่พนักงานในองค์กรต้องอยู่ประจ าเพื่อปฏิบัติงาน และเตรียมความพร้อม
เพ่ือให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพต่อไปได้ 
 ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวน 494,873 คน (อ้างอิงข้อมูลจากกรมแรงงานจังหวัด
สมุทรปราการ ในปี พ.ศ. 2555) ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหา
ขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +-5% 
ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานในองค์กร 
ในวันที่ 1 กันยายน พ .ศ.  2558 ถึงวันที่ 25 กันยายน พ .ศ.  2558 
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3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บข้อมูลมีดังนี้ 

 3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่าน
สมุทรปราการ จะท าการเก็บข้อมูล แบบสอบถาม ซึ่งเป็นระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ ที่ไม่ติด
ภารกจิใดๆ 
 3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้ระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ มีความเข้าใจในข้อค าถาม และความต้องการ
ของผู้วิจัย 
 3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ โดยมีระยะเวลาใน
การท าแบบสอบถาม 1 วัน หลังจากนั้นจึงท าการเก็บแบบสอบถามคืน 
 3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ
น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมตฐิานการวจิยั 
 การวิจัยเรื่องการศึกษาคุณสมบัติส่วนบุคคล ภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างานที่มีผลต่อ
ความผูกพันของพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ มีการก าหนดสมมติฐานดังนี้  
 3.4.1 ภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างาน มีความสัมพันธ์กัน 
 3.4.2 อิทธิพลของภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างาน มีผลต่อความผูกพันของพนักงานใน
องค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ การทดสอบสมมติฐานทั้ง 2 ข้อจะท าการทดสอบที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วธิีการทางสถติแิละการวเิคราะหข์้อมลู 
 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งใช้สถิติทดสอบดังนี้ 
  3.5.2.1 สถิติหาค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) สถิติที่ใช้หา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 2 ตัว ได้แก่ ตัวแปรภาวะผู้น าและตัวแปรบรรยากาศองค์กรการ
วิเคราะห์ข้อมูลจะใช้การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 
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  3.5.2.2 สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 



บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
 ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาคุณสมบัติส่วนบุคคล ภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างานที่มีผล
ต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการมีผลการวิจัยที่สามารถ
อธิบายได้ดังนี้ 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson Product Moment Correlation) 
  4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) สมมติฐานทั้ง 2 ข้อจะท าการทดสอบท่ี
ระดบันัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ผลการศึกษามีดังนี้ 
 
4.1 การรายงานผลดว้ยสถติิเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.1.1 ข้อมลูเกีย่วกบัคุณสมบตัสิว่นบุคคลของพนกังาน 
 ข้อมูลเกี่ยวกับคุณสมบัติส่วนบุคคลพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการซึ่ง
ประกอบในด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 – 4.6 
 
ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของเพศของพนักงาน 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 191 47.8 
หญิง 209 52.2 
รวม 400 100.0 
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 จากตารางที่ 4.1 พบว่า พนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากที่สุด 
คิดเป็นร้อยละ 52.2 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 47.8 
  
ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของอายุของพนักงาน 
 

อาย ุ จ านวน ร้อยละ 

20-30 ปี 116 29.0 
31-40 ปี 165 41.3 
41-50 ปี 86 21.5 
51 ปีขึ้นไป 33 8.2 
รวม 400 100.0 

 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า พนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการส่วนใหญ่อายุระหว่าง31-40 ปี
มากที่สุด คิดเป็นกลุ่มตัวอย่างร้อยละ 41.3 รองลงมาคืออายุ 20-30 ปีคิดเป็นร้อยละ 29.0 ส่วนอายุท่ี
น้อยที่สุด คือ 51 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 8.2  
 
ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของระดับการศึกษาของพนักงาน 
 

ระดบัการศกึษา จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 185 46.2 
ปริญญาตรี 167 41.8 
ปริญญาโทหรือสูงกว่า 48 12.0 
รวม 400 100.0 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า พนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดับต่ า
กว่าปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 46.2 รองลงมาคือปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 41.8 ส่วนที่น้อย
ที่สุดคือปริญญาโทหรือสูงกว่า คิดเป็นร้อยละ12.0 
 
 
 



43 

ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส จ านวน ร้อยละ 

โสด 166 41.5 
สมรส 176 44.0 
หม้าย/หย่า/แยกกันอยู่ 58 14.5 
รวม 400 100.0 

 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า พนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการส่วนใหญ่สมรสแล้ว คิดเป็นร้อย
ละ 44.0 รองลงมาอีกคือโสด คิดเป็นร้อยละ 41.5 ส่วนที่นอ้ยที่สุดคือ มีสถานภาพหม้าย/หย่า/
แยกกันอยู่คิดเป็นร้อยละ14.5 
 
ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของรายได้ต่อเดือน 
 

รายได้ตอ่เดือน จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท 59 14.8 
10,001 - 20,000 บาท 165 41.2 
20,001 - 30,000 บาท 112 28.0 
30,001 - 40,000 บาท 32 8.0 
สูงกว่า 40,000 บาท 32 8.0 
รวม 400 100.0 

 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า พนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการส่วนใหญ่มีรายได้10,001 - 
20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 41.2 รองลงมาคือ 20,001 - 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 28.0 ส่วนที่
น้อยที่สุดคือ มีรายได้ 30,001 - 40,000 บาท กับสูงกว่า 40,000 บาทคิดเป็นร้อยละ 8.0 
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ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
 

ระยะเวลาการปฏบิตัิงาน จ านวน ร้อยละ 

น้อยกว่า 3 ปี 129 32.2 
3 - 6 ปี 115 28.8 
7 - 9 ปี 89 22.2 
มากกว่า 9 ปี 67 16.8 
 400 100.0 

 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า พนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการส่วนใหญ่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน น้อยกว่า 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.2 รองลงมาคือ 3 - 6 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.8 ส่วนที่น้อย
ที่สุดคือ มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกว่า 9 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.8 

4.1.2 ข้อมลูเกีย่วกบัระดบัการรบัรูภ้าวะผู้น า 
ข้อมูลเกี่ยวกับระดับการรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กร ซึ่งประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่  

 1. ผู้บังคับบัญชาแบบชี้น า 
 2. ผู้บังคับบัญชาแบบสนับสนุน 
 3. ผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วม 
 4. ผู้บังคับบัญชาแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ 

ข้อมูลเกี่ยวกับระดับการรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กร ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 
 

ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับการรับรู้ภาวะ 
       ผู้น าในองค์กร 
 
ระดบัการรบัรูภ้าวะผูน้ าในองค์กรของพนกังาน ค่าเฉลีย่ 

( X ) 
ค่าเบีย่งเบน

มาตรฐาน (S.D.) 
แปลผล 

การรับรู้รับรู้ภาวะผู้น าในองค์กรของพนักงาน 4.00 0.59 มาก 

1. ผู้บังคับบัญชาแบบชี้น า 4.10 0.71 มาก 

2. ผู้บังคับบัญชาแบบสนับสนุน  4.00 0.70 มาก 
3. ผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วม 3.99 0.78 มาก 

4. ผู้บังคับบัญชาแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ 3.91 0.74 มาก 
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 จากตารางที่ 4.7 พบว่า การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการย่าน
สมุทรปราการ ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.00 ผลการพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.91 - 4.10 เรียงล าดับ
คะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ 
 การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก
ที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี้  
 การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 
ได้แก่ผู้บังคับบัญชาแบบชี้น า ( X = 4.10) ผู้บังคับบัญชาแบบสนับสนุน ( X = 4.00) ผู้บังคับบัญชา
แบบมีส่วนร่วม ( X = 3.99) และผู้บังคับบัญชาแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ ( X = 3.91) ตามล าดับ 
 การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ในระดับปานกลาง
น้อย และน้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี้  
 
ตารางที ่4.8: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับการรับรู้ภาวะ 
       ผู้น าด้านบังคับบัญชาแบบชี้น า 
 

ระดบัการรบัรูภ้าวะผูน้ า ดา้นผูบ้งัคบับัญชาแบบชีน้ า ค่าเฉลีย่ 
( X ) 

ค่าเบีย่งเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

แปลผล 

1. ผู้บังคับบัญชามีการก าหนดความรับผิดชอบ หน้าที่ใน
การปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน 

4.17 0.83 มาก 

2. ผู้บังคับบัญชามีความสามารถในการจูงใจผู้ร่วมงานเพ่ือ
น าไปสู่ความส าเร็จที่ก าหนดเอาไว้ 

4.06 0.84 มาก 

3. ผู้บังคับบัญชามีการวางแผนก าหนดระยะเวลาในการ
ท างานล่วงหน้าและปฏิบัติตามที่ก าหนดไว้ 

4.07 0.84 มาก 

รวม 4.10 0.71 มาก 
 
 จากตารางที ่4.8 พบว่า การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กร ด้านผู้บังคับบัญชาแบบชี้น าของ
พนักงานระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมพบว่าอยู่ใน
ระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย
ตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ 
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 การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก
ที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี้  
 การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก 
พบทั้ง 3 ข้อ ได้แก่ผู้บังคับบัญชามีการก าหนดความรับผิดชอบ หน้าที่ในการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน
( X = 4.17) ผู้บังคับบัญชามีการวางแผนก าหนดระยะเวลาในการท างานล่วงหน้าและปฏิบัติตามท่ี
ก าหนดไว้ ( X = 4.07) และผู้บังคับบัญชามีความสามารถในการจูงใจผู้ร่วมงานเพ่ือน าไปสู่
ความส าเร็จที่ก าหนดเอาไว้ ( X = 4.06) ตามล าดับ 
 การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ในระดับปานกลาง
น้อย และน้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี้ 
 
ตารางที่ 4.9: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับการรับรู้ 
       ภาวะผู้น าด้านผู้บังคับบัญชาแบบสนับสนุน 
 

ระดบัการรบัรูภ้าวะผูน้ า ดา้นผูบ้งัคบับัญชาแบบ
สนบัสนนุ 

ค่าเฉลีย่ 
( X ) 

ค่าเบีย่งเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

แปลผล 

1. ผู้บังคับบัญชาสามารถท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความ
สบายใจไว้วางใจในการท างาน 

4.01 0.80 มาก 

2. ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติตัวกับผู้ร่วมงานด้วยกันอย่าง
เสมอภาค 

4.00 0.82 มาก 

3. ผู้บังคับบัญชาสามารถทราบถึงความต้องการของ
ผู้ร่วมงาน 

3.99 0.86 มาก 

รวม 4.00 0.70 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กร ด้านผู้บังคับบัญชาแบบสนับสนุนของ
พนักงานระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยภาพรวมพบว่าอยู่ใน
ระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย
ตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ 
 การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก
ที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี้  
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 การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก 
พบทั้ง 3 ข้อ ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาสามารถท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความสบายใจไว้วางใจในการท างาน 
( X = 4.01) ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติตัวกับผู้ร่วมงานด้วยกันอย่างเสมอภาค ( X = 4.00) และ
ผู้บังคับบัญชาสามารถทราบถึงความต้องการของผู้ร่วมงาน ( X = 3.99) ตามล าดับ 
 การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ในระดับปานกลาง
น้อย และน้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี้ 
 
ตารางที่ 4.10: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย( X )และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.)ของระดับการรับรู้ภาวะผู้น า 
        ด้านผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วม 

 

ระดบัการรบัรูภ้าวะผูน้ า ดา้นผูบ้งัคบับัญชาแบบมี
สว่นรว่ม 

ค่าเฉลีย่         

( X ) 

ค่าเบีย่งเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

แปลผล 

1. ผู้บังคับบัญชามีการเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานแสดง
ความคิดเห็น 

4.05 0.86 มาก 

2. ผู้บังคับบัญชายอมรับข้อเสนอแนะของผู้ร่วมงาน 
ก่อนการตัดสินใจ 

3.93 0.93 มาก 

3. ผู้บังคับบังชามีการประชุมปรึกษาเกี่ยวกับงาน
อย่างสม่ าเสมอ 

3.99 0.91 มาก 

รวม 3.99 0.78 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.10 พบว่า การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กร ด้านผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วมของ
พนักงานระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยภาพรวมพบว่าอยู่ใน
ระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย
ตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ 
 การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก
ที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี้  
 การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก 
พบทั้ง 3 ข้อ ได้แก่ ผู้บังคับบัญชามีการเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็น ( X = 4.05) ผู้
บังคับบังชามีการประชุมปรึกษาเก่ียวกับงานอย่างสม่ าเสมอ ( X = 3.99) และผู้บังคับบัญชายอมรับ
ข้อเสนอแนะของผู้ร่วมงาน ก่อนการตัดสินใจ ( X = 3.93) ตามล าดับ 
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 การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ในระดับปานกลาง
น้อย และน้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี้ 
 
ตารางที่ 4.11: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับการรับรู้ภาวะ 
         ผู้น าด้านผู้บังคับบัญชาแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ 
 

ระดบัการรบัรูภ้าวะผูน้ า ดา้นผูบ้งัคบับัญชาแบบมุง่เนน้
ความส าเรจ็ 

ค่าเฉลีย่           
( X ) 

ค่าเบีย่งเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

แปลผล 

1. ผู้บังคับบัญชามีการพัฒนาประสิทธิภาพของงานให้ดี
ขึ้นเรื่อยๆอย่างต่อเนื่อง 

4.07 0.79 มาก 

2. ได้รับหมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถอยู่
บ่อยๆ 

3.83 0.90 มาก 

3. มีการท างานที่ไม่เน้นกฎระเบียบ แต่เน้นผลส าเร็จใน 3.84 1.04 มาก 

รวม 3.91 0.74 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.11 พบว่า การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กร ด้านผู้บังคับบัญชาแบบมุ่งเน้น
ความส าเร็จของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดย
ภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับคะแนน
เฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ 
 การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก
ที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี้  
 การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก 
พบทั้ง 3 ข้อ ได้แก่ ผู้บังคับบัญชามีการพัฒนาประสิทธิภาพของงานให้ดีขึ้นเรื่อยๆอย่างต่อเนื่อง ( X = 
4.07) มีการท างานที่ไม่เน้นกฎระเบียบ แต่เน้นผลส าเร็จใน ( X = 3.84) และได้รับหมอบหมายงานที่
ท้าทายความสามารถอยู่บ่อยๆ ( X = 3.83) ตามล าดับ 
 การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ในระดับปานกลาง
น้อย และน้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี้ 
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4.1.3 ข้อมลูเกีย่วกบัระดบัการรบัรู้บรรยากาศการท างาน 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับการรับรู้บรรยากาศการท างาน ซึ่งประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่  
 1. บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ 
 2. บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง 
 3. บรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการท างาน 
 4. บรรยากาศที่เน้นความส าคัญต่อพนักงาน 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับการรับรู้บรรยากาศการท างานปรากฏผลดังตารางที่ 12 
 
ตารางที่ 4.12: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย( X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับการรับรู้ 
        บรรยากาศในองค์กร 
 

ระดบัการรบัรูบ้รรยากาศการท างานของ
พนกังาน 

ค่าเฉลีย่ 
( X ) 

ค่าเบีย่งเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

แปลผล 

การรับรู้รับรู้บรรยากาศการท างานของพนักงาน 4.04 0.56 มาก 

บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ 4.03 0.71 มาก 

บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง 4.03 0.70 มาก 
บรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการท างาน 4.10 0.71 มาก 

บรรยากาศที่เน้นความส าคัญต่อพนักงาน 3.98 0.66 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.12 พบว่า การรับรู้บรรยากาศการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการย่าน
สมุทรปราการ ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.04 ผลการพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.98 - 4.10 เรียงล าดับ
คะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ 
 การรับรู้บรรยากาศการท างานของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก
ที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี้  
 การรับรู้บรรยากาศการท างานของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก 
ได้แก่บรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการท างาน ( X = 4.10) บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง ( X

= 4.03 S.D. = 0.70) บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ ( X = 4.03 S.D. = 0.71) และบรรยากาศที่เน้น
ความส าคัญต่อพนักงาน ( X = 3.98) ตามล าดับ 
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 การรับรู้บรรยากาศการท างานของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ในระดับปาน
กลางน้อย และน้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี้ 
 
ตารางที่ 4.13: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับการรับรู้ 
         บรรยากาศการท างานด้านบรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ 
 

ระดบัการรบัรูบ้รรยากาศการท างาน ดา้น
บรรยากาศทีเ่นน้การใช้อ านาจ 

ค่าเฉลีย่ 
( X ) 

ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 

แปลผล 

1. ท่านต้องปฏิบัติงานตามกฎระเบียบอย่าง
เคร่งครัดเสมอ 

3.99 0.84 มาก 

2. ท่านต้องรอค าสั่งจากผู้บังคับบัญชาในการ
ปฏิบัติงานในด้านต่างๆทุกครั้ง 

4.05 0.82 มาก 

3. ท่านต้องปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ทุก
ครั้ง 

4.06 0.84 มาก 

รวม 4.03 0.71 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.13 พบว่า การรับรู้บรรยากาศการท างานด้านบรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ
ของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยภาพรวมพบว่า
อยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไป
น้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ 
 การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก
ที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี้  
 การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก 
พบทั้ง 3 ข้อ ได้แก่ ท่านต้องปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ทุกครั้ง ( X = 4.06) ท่านต้องรอ
ค าสั่งจากผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานในด้านต่างๆทุกครั้ง ( X = 4.05) และท่านต้องปฏิบัติงาน
ตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัดเสมอ ( X = 3.99) ตามล าดับ 
 การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ในระดับปานกลาง
น้อย และน้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี้ 
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ตารางที่ 4.14: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับการรับรู้ 
         บรรยากาศการท างานด้านบรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง 
 

ระดบัการรบัรูบ้รรยากาศการท างาน ดา้นบรรยากาศที่
เนน้ความเปน็กนัเอง 

ค่าเฉลีย่ 
( X ) 

ค่าเบีย่งเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

แปลผล 

1. ท่านและเพ่ือนร่วมงานของท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อ
กัน 

4.00 0.86 มาก 

2. ท่านรู้สึกว่ากฎระเบียบที่ท างานของท่านไม่เคร่งครัด
จนเกินไป 

4.06 0.84 มาก 

3. ท่านรู้สึกสบายใจในการท างาน ไม่วิตกในการท างาน 4.05 0.81 มาก 
รวม 4.03 0.70 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.14 พบว่า การรับรู้บรรยากาศการท างาน ด้านบรรยากาศที่เน้นความเป็น
กันเองของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยภาพรวม
พบว่าอยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยจาก
มากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ 
 การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก
ที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี้  
 การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก 
พบทั้ง 3 ข้อ ได้แก่ ท่านรู้สึกว่ากฎระเบียบที่ท างานของท่านไม่เคร่งครัดจนเกินไป ( X = 4.06) ท่าน
รู้สึกสบายใจในการท างานไม่วิตกในการท างาน ( X = 4.05) และท่านและเพ่ือนร่วมงานของท่านมี
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ( X = 4.00) ตามล าดับ 
 การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ในระดับปานกลาง
น้อย และน้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี้ 
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ตารางที่ 4.15: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับการรับรู้ 
        บรรยากาศการท างานด้านบรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการท างาน 
 

ระดบัการรบัรูบ้รรยากาศการท างาน ดา้น
บรรยากาศทีเ่นน้ความส าเรจ็ในการท างาน 

ค่าเฉลีย่ 
( X ) 

ค่าเบีย่งเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

แปลผล 

1. ท่านยึดถือเป้าหมายของที่ท างานเป็นที่หนึ่งเสมอ 4.08 0.84 มาก 
2. ท่านมีความมุ่งมั่นในการท างานเสมอ 4.11 0.81 มาก 

3. ท่านมีความต้องการปฏิบัติงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ทุกครั้ง 

4.12 0.87 มาก 

รวม 4.10 0.71 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.15 พบว่า การรับรู้บรรยากาศการท างาน ด้านบรรยากาศที่เน้นความส าเร็จใน
การท างาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดย
ภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับคะแนน
เฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ 
 การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก
ที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี้  
 การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก 
พบทั้ง 3 ข้อ ได้แก่ ท่านมีความต้องการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ทุกครั้ง ( X = 4.12) ท่านมี
ความมุ่งม่ันในการท างานเสมอ ( X = 4.11) และท่านยึดถือเป้าหมายของที่ท างานเป็นที่หนึ่งเสมอ
( X = 4.08) ตามล าดับ 
 การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ในระดับปานกลาง
น้อย และน้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี้ 
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ตารางที่ 4.16: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับการรับรู้ 
        บรรยากาศการท างานด้านบรรยากาศที่เน้นความส าคัญต่อพนักงาน 
 

ระดบัการรบัรูบ้รรยากาศการท างาน ดา้นบรรยากาศที่
เนน้ความส าคัญต่อพนกังาน 

ค่าเฉลีย่ 
( X ) 

ค่าเบีย่งเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

แปลผล 

1. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 4.07 0.80 มาก 
2. ท่านมีอ านาจในการตัดใจในงานที่ท่านได้รับมอบหมาย 3.95 0.80 มาก 

3. ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีการพัฒนาด้านความรู้ 3.92 0.86 มาก 

รวม 3.98 0.66 มาก 
  

จากตารางที ่4.16 พบว่า การรับรู้บรรยากาศการท างาน ด้านบรรยากาศที่เน้นความส าคัญ
ต่อพนักงาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดย
ภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับคะแนน
เฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ 
 การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก
ที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี้  
 การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก 
พบทั้ง 3 ข้อ ได้แก่ ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ( X = 4.07) ท่านมีอ านาจ
ในการตัดใจในงานที่ท่านได้รับมอบหมาย ( X = 3.95) และท่านได้รับการสนับสนุนให้มีการพัฒนา
ด้านความรู้ ( X =3.92) ตามล าดับ 
 การรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ในระดับปานกลาง
น้อย และน้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี้ 

4.1.4 ข้อมลูเกีย่วกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของของพนักงานระดบัปฏบิัติการย่าน
สมุทรปราการ 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ 
แบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่  
 1. ด้านความรู้สึก 
 2. ด้านความต่อเนื่อง 
 3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานย่านสมุทรปราการปรากฏผลดัง 
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ตารางที่ 4.17: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความผูกพันต่อ 
        องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ  
 

ระดบัความผูกพนัต่อองค์กร ค่าเฉลีย่ 
( X ) 

ค่าเบีย่งเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

แปลผล 

ความผูกพันต่อองค์กร 3.98 0.59 มาก 
1.ด้านความรู้สึก 4.03 0.63 มาก 

2. ด้านความต่อเนื่อง 3.91 0.67 มาก 

3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 4.00 0.66 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.17 พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการย่าน
สมุทรปราการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 ส าหรับผลการพิจารณาเป็น
รายด้านมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.91 - 4.03 เรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์
การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ 
 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอยู่ในระดับมากท่ีสุดผลของการวิจัยไม่พบรายการ
ใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี้  
 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอยู่ในระดับมากได้แก่ด้านความรู้สึก ( X = 4.03) 
ด้านบรรทัดฐานทางสังคม ( X = 4.00) และด้านความต่อเนื่อง ( X = 3.91) ตามล าดับ 
 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอยู่ในระดับน้อย และระดับน้อยที่สุด ผลของการ
วิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี้  
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ตารางที่ 4.18: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความผูกพันต่อ 
        องค์กรของพนักงาน ด้านความรู้สึก 
 

ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
ด้านความรูส้กึ 

ค่าเฉลีย่ 
( X ) 

ค่าเบีย่งเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

แปลผล 

1. ท่านรู้สึกมีความตั้งใจและกระตือรือร้นในการท างาน 4.07 0.82 มาก 
2. ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาขององค์กรก็เปรียบเสมือน
ปัญหาของท่าน 

4.02 0.80 มาก 

3. ท่านรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานของท่านเปรียบเสมือนเป็น
คนในครอบครัวของท่าน 

3.95 0.84 มาก 

4. ท่านรู้สึกว่าองค์กรที่ท่านท าอยู่เปรียบเสมือนบ้าน
ของท่าน 

4.00 0.81 มาก 

5. ท่านมีความรู้สึกว่าท่านพร้อมที่จะให้ความร่วมมือต่อ
องค์กรโดยเต็มใจ 

4.14 0.78 มาก 

รวม 4.03 0.63 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.18 พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
เรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ 
 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน อยู่ในระดับมากท่ีสุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการ
ใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี้  
 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอยู่ในระดับมาก พบ 5 ข้อ ได้แก่ท่านมีความรู้สึกว่า
ท่านพร้อมที่จะให้ความร่วมมือต่อองค์กรโดยเต็มใจ ( X = 4.14) ท่านรู้สึกมีความตั้งใจและ
กระตือรือร้นในการท างาน ( X = 4.07) ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาขององค์กรก็เปรียบเสมือนปัญหา
ของท่าน ( X = 4.02) ท่านรู้สึกว่าองค์กรที่ท่านท าอยู่เปรียบเสมือนบ้านของท่าน ( X = 4.00) และ
ท่านรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานของท่านเปรียบเสมือนเป็นคนในครอบครัวของท่าน ( X = 3.95) ตามล าดับ 
 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง น้อย และระดับน้อยที่สุด ผล
ของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี้  
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ตารางที่ 4.19: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความผูกพันต่อ 
          องค์กรของพนักงาน ด้านความต่อเนื่อง 
 

ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
ด้านความต่อเนื่อง 

ค่าเฉลีย่ 

( X ) 

ค่าเบีย่งเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

แปลผล 

1. ท่านจะมีชีวิตที่ล าบากถ้าหากท่านตัดสินใจออกจาก
องค์กรนี้ 

3.85 0.88 มาก 

2. องค์กรที่ท่านท าอยู่สามารถตอบสนองในสิ่งที่ท่าน
ต้องการมากกว่าองค์กรอ่ืนๆ 

3.95 0.87 มาก 

3. ท่านรู้สึกสบายใจในการท างานไม่วิตกในการท างาน 3.98 0.84 มาก 
4. ท่านมีความคิดว่าองค์กรนี้ให้สิ่งที่ท่านต้องการ
มากกว่าองค์กรอ่ืนๆ 

3.94 0.88 มาก 

5. ท่านยังคงอยากที่จะท างานกับองค์กรของท่านต่อไป
เนื่องจากได้รับสวัสดิการที่เหมาะสม 

3.94 0.88 มาก 

6. ความแตกต่างทางด้านการเงินไม่สามารถท าให้ท่าน
ตัดสินใจเปลี่ยนงานได้ 

3.87 0.93 มาก 

7. ท่านมีความคิดที่จะท างานกับองค์กรของท่านจน
เกษียณอายุงาน 

3.85 0.91 มาก 

รวม 3.91 0.67 มาก 
  

จากตารางที่ 4.19 พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
เรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ 
 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน อยู่ในระดับมากท่ีสุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการ
ใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี้  
 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน อยู่ในระดับมาก พบ 7 ข้อ ได้แก่ท่านรู้สึกสบายใจ
ในการท างานไม่วิตกในการท างาน ( X = 3.98) องค์กรที่ท่านท าอยู่สามารถตอบสนองในสิ่งที่ท่าน
ต้องการมากกว่าองค์กรอ่ืนๆ ( X = 3.95) ท่านมีความคิดว่าองค์กรนี้ให้สิ่งที่ท่านต้องการมากกว่า
องค์กรอ่ืนๆ ( X = 3.94) ท่านยังคงอยากท่ีจะท างานกับองค์กรของท่านต่อไปเนื่องจากได้รับ
สวัสดิการที่เหมาะสม ( X = 3.94) (สัดส่วนเท่ากัน) ความแตกต่างทางด้านการเงินไม่สามารถท าให้
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ท่านตัดสินใจเปลี่ยนงานได้ ( X = 3.87) ท่านจะมีชีวิตที่ล าบากถ้าหากท่านตัดสินใจออกจากองค์กรนี้ 
( X = 3.85 S.D. = 0.88) และท่านมีความคิดที่จะท างานกับองค์กรของท่านจนเกษียณอายุงาน ( X

= 3.85 S.D. = 0.91) ตามล าดับ 
 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง น้อย และระดับน้อยที่สุด ผล
ของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี้  
 
ตารางที่ 4.20: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย( X )และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความผูกพัน 
         ต่อองค์กรของพนักงาน ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
 

ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
ด้านบรรทัดฐานทางสงัคม 

ค่าเฉลีย่ 
( X ) 

ค่าเบีย่งเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

แปลผล 

1. ท่านไม่คิดที่จะลาออกจากองค์กรนี้เนื่องจากท่านมี
ความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงานในองค์กรอยู่ 

4.03 0.85 มาก 

2. องค์กรนี้ควรได้รับความจงรักภักดีจากท่านและเพ่ือน
ร่วมงาน 

3.97 0.83 มาก 

3. ท่านรู้สึกผิดเมื่อท่านตัดสินใจลาออกจากองค์กรใน
ขณะที่องค์กรของท่านมีปัญหา 

3.93 0.88 มาก 

4. ท่านไม่เคยมีความคิดท่ีจะย้ายไปท างานกับคู่แข่งของ
องค์กร 

3.97 0.86 มาก 

5. ถึงแม้จะมีข้อเสนอจากองค์กรอ่ืนที่น่าสนใจและเป็น
ประโยชน์ต่อตัวท่านแต่ท่านรู้สึกว่าไม่ถูกต้องที่จะต้อง
ออกจากองค์กรในตอนนี้ 

3.98 0.92 มาก 

6. ท่านมีความยินดีและพร้อมเสมอท่ีจะตอบแทน
องค์กรด้วยการท าทุกอย่างเพ่ือให้องค์กรก้าวหน้าและ
ประสบความส าเร็จ 

4.12 0.83 มาก 

รวม 4.00 0.66 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.20 พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม ของ
พนักงานระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อเรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ 
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 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน อยู่ในระดับมากท่ีสุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการ
ใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี้  
 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน อยู่ในระดับมาก พบ 6 ข้อ ได้แก่ท่านมีความยินดี
และพร้อมเสมอที่จะตอบแทนองค์กรด้วยการท าทุกอย่างเพ่ือให้องค์กรก้าวหน้าและประสบ
ความส าเร็จ ( X = 4.12) ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองค์กรนี้เนื่องจากท่านมีความผูกพันกับเพ่ือน
ร่วมงานในองค์กรอยู่ ( X = 4.03) ถึงแม้จะมีข้อเสนอจากองค์กรอื่นที่น่าสนใจและเป็นประโยชน์ต่อ
ตัวท่านแต่ท่านรู้สึกว่าไม่ถูกต้องที่จะต้องออกจากองค์กรในตอนนี้ ( X = 3.98) องค์กรนี้ควรได้รับ
ความจงรักภักดีจากท่านและเพ่ือนร่วมงาน ( X = 3.97 S.D. = 0.83) ท่านไม่เคยมีความคิดที่จะย้าย
ไปท างานกับคู่แข่งขององค์กร ( X = 3.97 S.D. = 0.86) และท่านรู้สึกผิดเมื่อท่านตัดสินใจลาออก
จากองค์กรในขณะที่องค์กรของท่านมีปัญหา ( X = 3.93) ตามล าดับ 
 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน อยู่ในระดับปานกลาง น้อย และระดับน้อยที่สุด 
ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับนี้  
 
4.2 การรายงานดว้ยสถิตเิชงิอนมุาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแ้ก ่การวเิคราะหส์มมตฐิานทั้ง 2 
ข้อ โดยมกีารใชส้ถิตวิจิยั ดงันี้ 

4.2.1 สมมตฐิานขอ้ที ่1 จะใชส้ถิตทิดสอบความสัมพนัธแ์บบเพยีรส์นั (Pearson 
Correlation) เพื่อศึกษาวา่ตวัแปรภาวะผูน้ าในองคก์รและบรรยากาศการท างานวา่มีความสมัพนัธก์ัน
หรือไมป่รากฏผลดงัตารางที ่4.21 

 
ตารางที่ 4.21: ตารางแสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภาวะผู้น าในองค์กรและบรรยากาศการ 
        ท างานแบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) 
 

 
ตวัแปร 

จ านวนกลุม่
ตวัอยา่ง 

ค่าความสมัพนัธ์ 
เพยีรส์นั 

ค่านยัส าคญั
ทางสถติ ิ

ระดบัความ 
สมัพนัธ ์

ผู้บังคับบัญชีแบบชี้น า-ผู้บังคับบัญชา
แบบสนับสนุน 

400 0.576 *** 0.000 ปานกลาง 

ผู้บังคับบัญชีแบบชี้น า-ผู้บังคับบญัชา
แบบมีส่วนร่วม 

400 0.566*** 0.000 ปานกลาง 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.21 (ต่อ): ตารางแสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภาวะผู้น าในองค์กรและบรรยากาศ 
     การท างานแบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) 

 

 
ตวัแปร 

จ านวนกลุม่
ตวัอยา่ง 

ค่าความสมัพนัธ์ 
เพยีรส์นั 

ค่านยัส าคญั
ทางสถติ ิ

ระดบัความ 
สมัพนัธ ์

ผู้บังคับบัญชีแบบชี้น า-ผู้บังคับบัญชา
แบบมุ่งเน้นความส าเร็จ 

400 0.444*** 0.000 ปานกลาง 

ผู้บังคับบัญชีแบบสนับสนุน-
ผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วม 

400 0.575*** 0.000 ปานกลาง 

ผู้บังคับบัญชีแบบสนับสนุน-
ผู้บังคับบัญชาแบบส าเร็จ 

400 0.488*** 0.000 ปานกลาง 

ผู้บังคับบัญชีแบบมีส่วนร่วม-
ผู้บังคับบัญชาแบบส าเร็จ 

400 0.524*** .000 ปานกลาง 

ผู้บังคับบัญชีแบบชี้น า-บรรยากาศที่
เน้นการใช้อ านาจ 

400 0.598*** .000 ปานกลาง 

ผู้บังคับบัญชีแบบชี้น า-บรรยากาศที่
เน้นความเป็นกันเอง 

400 0.467*** .000 ปานกลาง 

ผู้บังคับบัญชีแบบชี้น า-บรรยากาศ
เน้นความส าเร็จในการท างาน 

400 0.568*** 0.000 ปานกลาง 

ผู้บังคับบัญชีแบบชี้น า-บรรยากาศ
เน้นความส าคัญต่อพนักงาน 

400 0.524*** 0.000 ปานกลาง 

ผู้บังคับบัญชีแบบสนับสนุน-
บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ 

400 0.421*** 0.000 ปานกลาง 

ผู้บังคับบัญชีแบบสนับสนุน-
บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง 

400 0.438*** 0.000 ปานกลาง 

ผู้บังคับบัญชีแบบสนับสนุน-
บรรยากาศเน้นความส าเร็จในการ
ท างาน 

400 0.466*** 0.000 ปานกลาง 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.21 (ต่อ): ตารางแสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภาวะผู้น าในองค์กรและบรรยากาศ 
     การท างานแบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) 

 

 
ตวัแปร 

จ านวนกลุม่
ตวัอยา่ง 

ค่าความสมัพนัธ์ 
เพยีรส์นั 

ค่านยัส าคญั
ทางสถติ ิ

ระดบัความ 
สมัพนัธ ์

ผู้บังคับบัญชีแบบสนับสนุน-
บรรยากาศเน้นความส าคัญต่อ
พนักงาน 

400 0.537*** 0.000 ปานกลาง 

ผู้บังคับบัญชีแบบมีส่วนร่วม- 
บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ 

400 0.419*** 0.000 ปานกลาง 

ผู้บังคับบัญชีแบบมีส่วนร่วม-
บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง 

400 0.453*** 0.000 ปานกลาง 

ผู้บังคับบัญชีแบบมีส่วนร่วม-
บรรยากาศเน้นความส าเร็จในการ
ท างาน 

400 0.460*** 0.000 ปานกลาง 

ผู้บังคับบัญชีแบบมีส่วนร่วม-
บรรยากาศเน้นความส าคัญต่อ
พนักงาน 

400 0.508*** 0.000 ปานกลาง 

ผู้บังคับบัญชีแบบมุ่งเน้น
ความส าเร็จ- บรรยากาศที่เน้นการ
ใช้อ านาจ 

400 0.366*** 0.000 ค่อนข้างต่ า 

ผู้บังคับบัญชีแบบมุ่งเน้น
ความส าเร็จ-บรรยากาศที่เน้นความ
เป็นกันเอง 

400 0.481*** 0.000 ปานกลาง 

ผู้บังคับบัญชีแบบมุ่งเน้น
ความส าเร็จ-บรรยากาศเน้น
ความส าเร็จในการท างาน 

400 0.432*** 0.000 ปานกลาง 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.21 (ต่อ): ตารางแสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภาวะผู้น าในองค์กรและบรรยากาศ 
     การท างานแบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) 
 

 
ตวัแปร 

จ านวนกลุม่
ตวัอยา่ง 

ค่าความสมัพนัธ์
เพยีรส์นั 

ค่านยัส าคญั
ทางสถติ ิ

ระดบัความ 
สมัพนัธ ์

ผู้บังคับบัญชีแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ 
-บรรยากาศเน้นความส าคัญต่อ
พนักงาน 

400 0.439*** 0.000 ปานกลาง 

บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ-
บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง 

400 0.467*** 0.000 ปานกลาง 

บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ-
บรรยากาศเน้นความส าเร็จในการ
ท างาน 

400 0.567*** 0.000 ปานกลาง 

บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ-
บรรยากาศเน้นความส าคัญต่อ
พนักงาน 

400 0.439*** 0.000 ปานกลาง 

บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง-
บรรยากาศเน้นความส าเร็จในการ
ท างาน 

400 0.561*** 0.000 ปานกลาง 

บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง-
บรรยากาศเน้นความส าคัญต่อ
พนักงาน 

400 0.572*** 0.000 ปานกลาง 

บรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการ
ท างาน-บรรยากาศเน้นความส าคัญ
ต่อพนักงาน 

400 0.502*** 0.000 ปานกลาง 

ค่านัยส าคัญทางสถิติ ≤0.05*, 0.01**, 0.001*** 
 
 จากตารางที่ 4.21 พบว่า ระดับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภาวะผู้น าในองค์กรและ
บรรยากาศการท างานของพนักงานแบบเพียร์สันมีค่าดังต่อไปนี้ 
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 ระดับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปภาวะผู้น าในองค์กรและบรรยากาศการท างานของพนักงาน
แบบเพียร์สันอยู่ในระดับความสัมพันธ์สูงหรือสูงมากและค่อนข้างสูงผลของการวิจัยไม่พบรายการใด
อยู่ในระดับความสัมพันธ์ในระดับนี้ 

ระดับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภาวะผู้น าในองค์กรและบรรยากาศการท างานของ
พนักงานแบบเพียร์สันอยู่ในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ได้แก่ ผู้บังคับบัญชีแบบชี้น า-บรรยากาศที่
เน้นการใช้อ านาจ (0.598) ผู้บังคับบัญชาแบบชี้น า-ผู้บังคับบัญชาแบบสนับสนุน (0.576) 
ผู้บังคับบัญชาแบบสนับสนุน-ผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วม (0.575) บรรยากาศที่เน้นความเป็น
กันเอง-บรรยากาศเน้นความส าคัญต่อพนักงาน (0.572)ผู้บังคับบัญชาแบบชี้น า-บรรยากาศเน้น
ความส าเร็จในการท างาน (0.568) บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ-บรรยากาศเน้นความส าเร็จในการ
ท างาน (0.567) ผู้บังคับบัญชาแบบชี้น า-ผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วม (0.566) บรรยากาศที่เน้นความ
เป็นกนัเอง-บรรยากาศเน้นความส าเร็จในการท างาน (0.561)ผู้บังคับบัญชาแบบสนับสนุน-บรรยากาศ
เน้นความส าคัญต่อพนักงาน (0.537)ผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วม-ผู้บังคับบัญชาแบบส าเร็จ (0.524) 
ผู้บังคับบัญชาแบบชี้น า-บรรยากาศเน้นความส าคัญต่อพนักงาน (0.524) ผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วน
ร่วม-บรรยากาศเน้นความส าคัญต่อพนักงาน (0.508) บรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการท างาน-
บรรยากาศเน้นความส าคัญต่อพนักงาน (0.502)ผู้บังคับบัญชาแบบสนับสนุน-ผู้บังคับบัญชาแบบ
ส าเร็จ (0.488) ผู้บังคับบัญชาแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ-บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง (0.481) 
ผู้บังคับบัญชาแบบชี้น า-บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง (0.467) บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ-
บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง (0.467) ผู้บังคับบัญชาแบบสนับสนุน-บรรยากาศเน้นความส าเร็จ
ในการท างาน (0.466) ผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วม-บรรยากาศเน้นความส าเร็จในการท างาน 
(0.460) ผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วม-บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง (0.453) ผู้บังคับบัญชาแบบ
ชี้น า-ผู้บังคับบัญชาแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ (0.444) ผู้บังคับบัญชาแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ -
บรรยากาศเน้นความส าคัญต่อพนักงาน (0.439) บรรยากาศท่ีเน้นการใช้อ านาจ-บรรยากาศเน้น
ความส าคัญต่อพนักงาน (0.439) ผู้บังคับบัญชาแบบสนับสนุน-บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง 
(0.438) ผู้บังคับบัญชาแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ-บรรยากาศเน้นความส าเร็จในการท างาน (0.432) 
ผู้บังคับบัญชาแบบสนับสนุน-บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ (0.421) และผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วน
ร่วม- บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ (0.491) ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ0.01  
ระดับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภาวะผู้น าในองค์กรและบรรยากาศการท างานของพนักงานแบบ
เพียร์สันอยู่ในระดับความสัมพันธ์ค่อนข้างต่ า คือผู้บังคับบัญชาแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ- บรรยากาศที่
เน้นการใช้อ านาจ (0.366) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ0.001  
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 ระดับความสัมพันธ์ระหว่างตัวภาวะผู้น าในองค์กรและบรรยากาศการท างานของพนักงาน
แบบเพียร์สันอยู่ในระดับความสัมพันธ์ต่ าผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในระดับความสัมพันธ์ใน
ระดับนี้ 
 4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าอิทธิพลของภาวะผู้น าและ
บรรยากาศการท างานมีต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการหรือไม่ปรากฏผลดัง
ตารางที่ 4.22 
 
ตารางที่ 4.22: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างานกับความผูกพัน 
         ต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ  
         (Multiple Regression Analysis) 
 

ภาวะผูน้ า และบรรยากาศการท างาน สมัประสิทธิก์ารถดถอย 
(Beta) 

ค่า t Sig 
(P - Value) 

ภาวะผู้น า    
ผู้บังคับบัญชาแบบชี้น า 0.151 3.438* 0.001 

ผู้บังคับบัญชาแบบสนับสนุน 0.146 3.567* 0.000 

ผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วม 0.099 2.435* 0.015 
ผู้บังคับบัญชาแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ 0.067 1.794 0.074 

บรรยากาศการท างาน    

บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ 0.226 5.715* 0.000 
บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง 0.217 5.364* 0.000 

บรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการท างาน 0.081 1.958 0.051 

บรรยากาศที่เน้นความส าคัญต่อพนักงาน 0.091 2.270* 0.024 
R2 = 0.663, F-Value = 95.965, n = 400, P-Value ≤0.05*  
  
 จากตารางที่ 4.22 พบว่าอิทธิพลภาวะผู้น าด้านผู้บังคับบัญชาแบบชี้น าผู้บังคับบัญชาแบบ
สนับสนุนผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วมบรรยากาศท่ีเน้นการใช้อ านาจบรรยากาศท่ีเน้นความเป็น
กันเองและบรรยากาศที่เน้นความส าคัญต่อพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ในย่านสมุทรปราการ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 โดยอิทธิพลของตัวแปรทั้ง 6 ตัว มี
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ต่อความผูกพันต่อองค์กร ร้อยละ 66.3 ส่วนตัวแปรภาวะผู้น าแบบผู้บังคับบัญชาแบบมุ่งเน้น
ความส าเร็จและบรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการท างานไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานในระดับปฏิบัติงานในย่านสมุทรปราการ 



 

บทที ่5 
บทสรปุ 

 
 บทสรุปการวิจัยเรื่อง “การศึกษาคุณสมบัติส่วนบุคคล ภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างานที่
ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ” ผู้วิจัยน าเสนอ
ตามล าดับดังนี้ 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการวจิัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะน าเสนอใน 2 ส่วน ดังนี ้
 5.1.1 การสรปุผลการวเิคราะห์ขอ้มลูดว้ยสถิตเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึง
ได้แก่ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ผลการศึกษา พบว่า 
  5.1.1.1 ข้อมลูคุณสมบตัสิว่นบุคคลของพนกังาน 

1. เพศ พบว่า พนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากที่สุด 
คิดเป็นร้อยละ 52.3 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 47.8 
2. อายุ ของพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการส่วนใหญ่อายุระหว่าง 31-40 ปี มาก

ที่สุด คิดเป็นกลุ่มตัวอย่างร้อยละ 41.3 รองลงมาคืออายุ 20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.0 สว่นอายุท่ี
น้อยที่สุด คือ 51 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 8.3 

3. ระดับการศึกษา ของพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการส่วนใหญ่มีการศึกษาใน
ระดับต่ ากว่าปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 46.3 รองลงมาคือปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 41.8 
ส่วนที่น้อยท่ีสุดคือปริญญาโทหรือสูงกว่า คิดเป็นร้อยละ 12.0 

4. สถานภาพสมรส ของพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการส่วนใหญ่สมรสแล้ว คิด
เป็นร้อยละ 44.0 รองลงมาอีกคือโสด คิดเป็นร้อยละ 41.5 ส่วนที่น้อยท่ีสุดคือ มีสถานภาพหม้าย/
หย่า/แยกกันอยู่ คิดเป็นร้อยละ 14.5 

5. รายได้ต่อเดือน พนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการส่วนใหญ่มีรายได้10,001 - 
20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 41.3 รองลงมาคือ 20,001 - 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 28.0 ส่วนที่
น้อยที่สุดคือ มีรายได้ 30,001 - 40,000 บาท กับสูงกว่า 40,000 บาทคิดเป็นร้อยละ 8.0 
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6. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ของพนักงานในองค์กรระดับปฏิบัติการส่วนใหญ่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานน้อยกว่า 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.3 รองลงมาคือ 3 - 6 ปี คิดเป็นร้อยละ 
28.8 ส่วนที่น้อยท่ีสุดคือ มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกว่า 9 ปีคิดเป็นร้อยละ 16.8 
  5.1.1.2 ระดบัความคดิเหน็ของพนักงานเกีย่วกบัการรบัรูบ้รรยากาศในองค์การ 
และความผูกพันในการท างาน  

1. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ภาวะผู้น าในองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันในองค์กรนั้นโดยภาพรวมพบว่า อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 และมีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.59 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การรับรู้ภาวะผู้น าใน
องค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร อยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาแบบชี้น า 
ผู้บังคับบัญชาแบบสนับสนุนผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วมและผู้บังคับบัญชาแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ
ตามล าดับโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10, 4.00, 3.99 และ 3.91 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.59, 0.71, 0.70, 0.78 และ 0.74 ตามล าดับ 

2. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศในองค์กรของพนักงานที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันในองค์กรนั้นโดยภาพรวมพบว่า อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 และมีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.56 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การรับรู้บรรยากาศการ
ท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร อยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ บรรยากาศที่เน้นความส าเร็จ
ในการท างานบรรยากาศท่ีเน้นความเป็นกันเองบรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจและบรรยากาศที่เน้น
ความส าคัญต่อพนักงานตามล าดับโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10, 4.03,4.03 และ 3.98 และมีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.71, 0.70, 0.71, 0.78 และ 0.66 ตามล าดับ 

3. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานย่านสมุทรปราการ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.59 
ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมากทุกด้าน 
ได้แก่ ความผูกพันด้านรู้สึกด้านบรรทัดฐานทางสังคมและความต่อเนื่อง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03, 
4.00 และ 3.91 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63, 0.66 และ 0.67 ตามล าดับ 

5.1.2 การสรปุผลการวเิคราะห์ขอ้มลูดว้ยสถิตเิชงิอนมุาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่
การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 2 ข้อ ดังนี้ 
 สมมตฐิานข้อที ่1 : ภาวะผู้น าในองค์กรมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศการท างาน 
 สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation)  
ผลการวิเคราะห์พบว่า ภาวะผู้น าทั้งสี่แบบมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศการท างานทั้งสี่แบบ โดยมี
ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางเกือบทั้งหมด ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาแบบชี้น า-บรรยากาศที่เน้นการ
ใช้อ านาจ (0.598) ผู้บังคับบัญชาแบบชี้น า-บรรยากาศเน้นความส าเร็จในการท างาน (0.568) 
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ผู้บังคับบัญชาแบบสนับสนุน-บรรยากาศเน้นความส าคัญต่อพนักงาน (0.537) ผู้บังคับบัญชาแบบ
ชี้น า-บรรยากาศเน้นความส าคัญต่อพนักงาน (0.524) ผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วม-บรรยากาศเน้น
ความส าคัญต่อพนักงาน (0.508) ผู้บังคับบัญชาแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ-บรรยากาศที่เน้นความเป็น
กันเอง (0.481) ผู้บังคับบัญชาแบบชี้น า-บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง (0.467) ผู้บังคับบัญชา
แบบสนับสนุน-บรรยากาศเน้นความส าเร็จในการท างาน (0.466) ผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วม-
บรรยากาศเน้นความส าเร็จในการท างาน (0.460) ผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วม-บรรยากาศท่ีเน้น
ความเป็นกันเอง (0.453) ผู้บังคับบัญชาแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ -บรรยากาศเน้นความส าคัญต่อ
พนักงาน (0.439) ผู้บังคับบัญชาแบบสนับสนุน-บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง (0.438) 
ผู้บังคับบัญชาแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ-บรรยากาศเน้นความส าเร็จในการท างาน (0.432)ผู้บังคับบัญชา
แบบสนับสนุน-บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ (0.421) ผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วม- บรรยากาศที่
เน้นการใช้อ านาจ (0.419) ตามล าดับและมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างต่ า คือ ผู้บังคับบัญชาแบบ
มุ่งเน้นความส าเร็จ- บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ (0.366)  

สมมตฐิานข้อที ่2 : อิทธิพลของภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างาน มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 ผลการวิเคราะห์พบว่าอิทธิพลภาวะผู้น าด้านผู้บังคับบัญชาแบบชี้น าผู้บังคับบัญชาแบบ
สนับสนุนผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วมบรรยากาศท่ีเน้นการใช้อ านาจบรรยากาศท่ีเน้นความเป็น
กันเองและบรรยากาศที่เน้นความส าคัญต่อพนักงาน มีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ในย่านสมุทรปราการ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 โดยอิทธิพลของตัวแปรทั้ง 6 ตัว มี
ต่อความผูกพันต่อองค์กร ร้อยละ 66.3 ส่วนตัวแปรภาวะผู้น าแบบผู้บังคับบัญชาแบบมุ่งเน้น
ความส าเร็จ และบรรยากาศท่ีเน้นความส าเร็จในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานในระดับปฏิบัติงานในย่านสมุทรปราการ 
 
5.2 การอภปิรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดย
จะอธิบายตามสมมติฐานดังนี้ 

5.2.1 สมมตฐิานขอ้ที ่1: ภาวะผู้น าในองค์กรมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศการท างาน
 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าในองค์กรทั้งสี่แบบคือ ผู้บังคับบัญชาแบบชี้น า ผู้บังคับบัญชา
แบบสนับสนุน ผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วม และผู้บังคับบัญชาแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ มี
ความสัมพันธ์กับบรรยากาศการท างาน ทั้งสี่แบบคือ บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ บรรยากาศที่เน้น
ความเป็นกันเอง บรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการท างานและบรรยากาศท่ีเน้นความส าคัญต่อ
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พนักงาน ที่ระดับที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 โดยภาวะผู้น าแต่ละแบบ มีความสัมพันธ์สูงสุดกับ
บรรยากาศการท างาน ดังนี้ 1) ภาวะผู้น าแบบชี้น า- บรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจ 2) ภาวะผู้น าแบบ
ผู้บังคับบัญชาแบบสนับสนุน-บรรยากาศที่เน้นความส าคัญต่อพนักงาน 3) ภาวะผู้น าแบบ
ผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วม-บรรยากาศที่เน้นความส าคัญต่อพนักงานและ 4) ภาวะผู้น าแบบ
ผู้บังคับบัญชาแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ-บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง แสดงว่า ภาวะผู้น าที่แสดง
ออกมาแต่ละแบบของผู้น าองค์กรนั้น จะส่งผลท าให้เกิดบรรยากาศการท างานที่แตกต่างกันกันออกไป 
ทั้งนี้ภาวะผู้น าที่แสดงออกมานั้น จะแฝงมากับรูปแบบการสื่อสารในองค์กร การก าหนดนโยบายใน
องค์กร เป็นต้น ทั้งนี้ผู้น าที่มีประสิทธิภาพส่วนใหญ่จะรู้จักการยืดหยุ่นในการเลือกเป็นผู้น าเพ่ือให้
สอดคล้องตามสถานการณ์ที่จ าเป็นนั้น ๆ ดังนั้นไม่ว่าลักษณะการท างานจะมีบรรยากาศเป็นเช่นไร
ผู้น าจะจัดการได้ตลอดเวลา ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Litwin & Stringer (1968, pp. 189-190) 
ได้อธิบายความสัมพันธ์ของลักษณะภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างานไว้ดังนี้ 1) ในบรรยากาศการ
ท างานที่เน้นการใช้อ านาจผู้น าจะต้องมีความรับผิดชอบในต าแหน่งอ านาจหน้าที่สถานะในระดับสูง 
เพ่ือกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานท าตามต้นแบบที่ผู้น าได้ท าไว้ ผลงานที่ได้นั้นก็จะมีมาตรฐาน ดังนั้น
บรรยากาศในการท างานจะค่อนข้างเคร่งครัดเพ่ือให้เป็นไปตามมาตรฐานที่วางไว้ 2)ในบรรยากาศการ
ท างานที่เน้นความเป็นกันเองผู้น าจะท าการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ร่วมแสดงความคิดเห็นในการ
ท างาน ซึ่งถือว่าเป็นการรับผิดชอบร่วมกัน บรรยากาศในการท างานก็จะมีความอบอุ่น พนักงานทุก
คนมีความจริงใจให้กันและร่วมกันท างานโดยไม่มีกฎระเบียบที่ไม่เข้มงวดหรือบีบบังคับเกินไปและให้ 
3) ในบรรยากาศการท างานที่เน้นความส าเร็จในการท างานผู้น าจะสร้างบรรยากาศให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึก
พึงพอใจต่อการได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสมกับการใช้ความเพียรพยายามของตน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
การได้ข้อมูลป้อนกลับต่อการปฏิบัติงานจากผู้น าอย่างสม่ าเสมอ นั้นมีความส าคัญมากซ่ึงบรรยากาศ
การท างานในลักษณะนี้ผู้ปฏิบัติงานจะมีความต้องการอยากท างานเองโยไม่ต้องมีการบังคับใด ๆ 4) 
ในบรรยากาศการท างานที่เน้นความส าคัญต่อพนักงานผู้น าจะบริหารด้วยความรักผู้ปฏิบัติงานใน
องค์กรทุกคนโดยให้ความเอาใจใส่และสร้างความพึงใจให้เกิดขึ้นแก่กันเพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย
ขององค์กรร่วมกัน ซึ่งบรรยากาศการท างานในลักษณะจะเหมือนกับพ่อปกครองลูกจะสอดคล้องกับ
ผลการศึกษาของ ภาสกร ภักดิ์ศรีแพง (2548) ที่ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารกับบรรยากาศของโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี ที่พบว่า ภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศของโรงเรียนคาทอลิก สังกัดมณฑลจันทบุรี อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 นอกจากนี้ยังให้ผลไปในทิศทางเดียวกันกับผลงานวิจัยของ ศิริภัทร ดุษฎีวิวัฒน์ 
(2555) ที่ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้ที่มีผลต่อขวัญและก าลังในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน 
ส านักงานใหญ่ ที่พบว่า ภาวะผู้น าด้านผู้น าแบบชี้น า ผู้น าแบบสนับสนุน ผู้น าแบบมีส่วนร่วม ผู้น า
แบบมุ่งเน้นความส าเร็จ มีความสัมพันธ์กับขวัญและก าลังในการปฏิบัติงาน ที่ระดับนัยส าคัญส าคัญ
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ทางสถิติ 0.01 กล่าวคือขวัญและก าลังที่ดีนั้นก็อาจจะมาจากบรรยากาศการท างานที่ดีด้วยเช่นกัน 
และผลการศึกษานี้ได้สอดคล้องกับผลการศึกษาวิจัยของ ยลดาโฆ สิตวิสุทธิคุณ (2554) ที่ได้ศึกษา
เรื่อง การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารและบรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพันใน
องค์กร : กรณีศึกษาส านักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์ไทยที่พบว่า ภาวะผู้น าและบรรยากาศองค์กร
นั้นมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ในระดับสูง 

5.2.2 สมมตฐิานขอ้ที ่2: อิทธิพลของภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างาน มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการผลการวิจัย พบว่า อิทธิพลภาวะ
ผู้น าด้านผู้บังคับบัญชาแบบชี้น าผู้บังคับบัญชาแบบสนับสนุนผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วมบรรยากาศ
ที่เน้นการใช้อ านาจบรรยากาศท่ีเน้นความเป็นกันเองและบรรยากาศที่เน้นความส าคัญต่อพนักงาน มี
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านสมุทรปราการ โดยอิทธิพลของตัวแปรทั้ง 
6 ตัว มีต่อความผูกพันต่อองค์กร ร้อยละ 66.3 ทั้งนี้อาจเนื่องจากว่า  

1. ภาวะผู้น าด้านผู้บังคับบัญชาแบบชี้น า ที่ผู้บังคับบัญชามีการมอบหมายงานหรือก าหนด
ความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจน มีการวางแผน ก าหนดระยะเวลาการท างานล่วงหน้า รวมทั้งสามารถ
จูงใจให้พนักงานเกิดแรงใจที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ ภาวะผู้น าเช่นนี้ย่อมน าพาพนักงาน
ท างานให้ประสบความส าเร็จได้ตามแผนที่วางไว้ จนพนักงานมีความเชื่อมั่นและมั่นใจใน
ผู้บังคับบัญชาและกลายเป็นความผูกพันต่อองค์กรตามมา 

2. ภาวะผู้น าด้านผู้บังคับบัญชาแบบสนับสนุน ที่ผู้บังคับบัญชาสามารถท าให้ผู้ร่วมงานสบาย
ใจไว้วางใจในการท างาน ปฏิบัติตัวกับผู้ร่วมงานด้วยกันอย่างเสมอภาคและเข้าใจถึงความต้องการของ
ผู้ร่วมงานนั้น ย่อมท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่าองค์กรเป็นเหมือนครอบครัวมีความอบอุ่นเป็นที่พ่ึงได้ท าให้
ผู้ร่วมงานมีความสุขใจ จนเป็นความผูกพันต่อองค์กร 

3. ภาวะผู้น าด้านผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วม ที่ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานแสดง
ความคิดเห็น ยอมรับข้อเสนอแนะของผู้ร่วมงานหรือมีการประชุมปรึกษาเกี่ยวกับงานอย่างสม่ าเสมอ
นั้น แสดงให้ผู้ร่วมงานเห็นว่าความรู้และความสารถของตนมีประโยชน์ต่อองค์กรท าให้เกิดความภูมิใจ
ที่จะท างานเพ่ือองค์กรให้ประสบความส าเร็จ และท าให้เกิดความผูกพันองค์กรในที่สุด 
 4. บรรยากาศองค์กรที่เน้นการใช้อ านาจนั้นบุคลากรจะต้องปฏิบัติตามกฎข้อบังคับหรือ
มาตรฐานการ ท างานที่ก าหนดไว้อย่างเคร่งครัดท าให้พนักงานมีความแน่วแน่ต่อการปฏิบัติงานและ
สามารถท างานบรรลุได้ตามวัตถุประสงค์ อาจจะท าให้พนักงานเกิดความภูมิใจในผลงานจนเกิดเป็น
ความผูกพันต่อององค์กรในท่ีสุดได้  

5. บรรยากาศองค์กรที่เน้นความเป็นกันเองพบว่าส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรทั้งนี้
เนื่องจากว่า บรรยากาศองค์กรที่เน้นความเป็นกันเองเป็นการเน้นความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันหัวหน้าและ
พนักงานมีความ สัมพันธ์เป็นแบบมิตรสหายมีความรู้สึกสบายใจไม่วิตกในการท างานมีความเป็น
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กันเองมุ่งเน้นให้เกิด ความพึงพอใจมากกว่าเน้นการก าหนดทิศทางส่งผลให้พนักงานมีทัศนคติที่ดีใน
การปฏิบัติงานเกิดการเปิดรับ ฟังความคิดเห็นที่แตกต่างกันมากขึ้นมีระบบการติดต่อสื่อสารที่
เหมาะสมซึ่งการไม่อยู่ในกฎระเบียบขององค์กรอย่างเคร่งครัดจนเกินไปก่อให้เกิดความพอใจในงาน
และมีทัศนคติในทางบวก ต่อเพ่ือนร่วมงานและลักษณะเช่นนี้ก่อให้เกิดความความผูกพันต่อองค์กรได้       

6. บรรยากาศองค์กรที่เน้นความส าคัญต่อต่อพนักงานพบว่าส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
แสดงว่าเมื่อองค์กรมีบรรยากาศท่ีเน้นความส าคัญต่อพนักงาน จะกระตุ้นให้พนักงาน มีการพัฒนา
ความรู้ให้ความช่วยเหลือกันและกัน จนเกิดเป็นวัฒนธรรมที่ดีในองค์กร และส่งผลให้พนักงานมีความ
ผูกพันต่อองค์กรในที่สุด กล่าวคือหากพนักงานในระดับปฏิบัติการในย่านสมุทรปราการให้ความส าคัญ
กับการพัฒนาและความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานเป็นส าคัญมีการรับรู้บรรยากาศการท างานที่ดี
ไม่ว่าจะเป็นบรรยากาศการท างานในด้านใดด้านหนึ่งก็ตามหรืออาจเป็นการรับรู้บรรยากาศการท างาน
โดยรวมการรับรู้บรรยากาศการท างานที่ดีนี้ย่อมก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน มีการสร้าง
บรรยากาศที่จะท าให้บุคลากรในหน่วยงานได้รับความพึงพอใจในการท างานสูงขึ้น ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรที่สูงขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Kouzes & Posner (1995) จึงได้กล่าวว่า
ลักษณะการท างานของผู้น าเพ่ือชักจูงให้บรรยากาศในการท างาน และสร้างความผูกพันของทุกคนใน
องค์กรไม่ใช่เรื่องงาน ดังนั้นทุกอย่างจะต้องเก่ียวพันกัน ทั้งนี้เนื่องจากว่าภาวะผู้น า (Leadership) 
เป็นความสามารถที่ในการสร้างอิทธิพลเหนือผู้อ่ืนและจูงใจให้ผู้อื่นปฏิบัติตามและท างานให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กรภาวะผู้น านั้นเป็นเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับการใช้อ านาจหน้าที่ที่จะก าหนดหรือชักจูงให้
กลุ่มสมาชิกในองค์การท างานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้และการมีอิทธิพลต่อกลุ่มต่างๆในองค์การ
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ ประเสริฐ เนาวะชัย (2551, หน้า1) ที่กล่าวไว้ว่า 
สภาพแวดล้อมขององค์กรที่ส าคัญท่ีสุด คือ บรรยากาศขององค์กรซึ่งหากองค์กรใดมีบรรยากาศที่พึง
ประสงค์ย่อมก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจที่ดี ในทางกลับกันองค์กรใดท่ีมีบรรยากาศการท างาน
องค์กรที่ไม่พึงประสงค์ จะท าให้ผู้ท างานไม่อยากท างาน ขาดความเอาใจใส่ ขาดความร่วมมือ การ
สร้างเสริมบรรยากาศการท างานองค์การในการท างานจึงเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่ง บรรยากาศท างาน
องค์กรจึงมีความสัมพันธ์กับความผูกพันในการท างาน โดยมีผู้น าเป็นตัวแปรส าคัญ อีกท้ังบรรยากาศ
การท างานขององค์กรยังช่วยลดความขัดแย้งภายในได้เป็นอย่างดีอีกด้วย นอกจากนี้บรรยากาศการ
ท างานจะต้องเป็นไปอย่างมีคุณภาพ และประสิทธิภาพภายใต้บรรยากาศขององค์กรที่เอ้ือต่อการ
ปฏิบัติงาน และแนวคิดในการท างาน เพื่อให้เกิดคุณภาพและประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งจะท าให้
พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรในที่สุด ซึ่งผลการศึกษาในครั้งนี้ได้สอดคล้องกับงานวิจัยของ  
ธนากาญจน์ วิทูรพงศ์ (2549) ได้ศึกษา การรับรู้บรรยากาศการท างานที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร
ของพนักงานฝ่ายขายและการตลาดบริษัทขายอะไหล่อิเล็คทรอนิกส์ในศูนย์การค้าดิโอล์ดสยาม
พลาซ่าผลการศึกษา พบว่า การรับรู้บรรยากาศการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
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องค์กรด้านความรู้สึก และความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 นอกจากนี้ยังให้ผลไปในทิศทางเดียวกันกับผลงานวิจัยของ ศิริภัทร ดุษฎีวิวัฒน์ (2555) ที่
ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้ที่มีผลต่อขวัญและก าลังในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงาน
ใหญ่ ที่พบว่า ภาวะผู้น าด้านผู้น าแบบชี้น า ผู้น าแบบสนับสนุน ผู้น าแบบมีส่วนร่วม ผู้น าแบบมุ่งเน้น
ความส าเร็จ มีความสัมพันธ์กับขวัญและก าลังในการปฏิบัติงาน ที่ระดับนัยส าคัญส าคัญทางสถิติ 0.01 
กล่าวคือขวัญและก าลังที่ดีนั้นอาจท าให้พนักงานมีความอุ่นใจที่จะท างานเพื่อองค์กรและท าให้เกิด
ความผูกพันองค์กรได้ และยังให้ผลการศึกษาสอดคล้องกับผลการวิจัยของ วรวรรณชื่น พินิจสกุล 
(2554) ที่พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและด้านรูปแบบบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อลักษณะ
วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรภายในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
อีกท้ังยังให้ผลสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ยลดา โฆสิตวิสุทธิคุณ (2554) ที่ได้ศึกษาเรื่อง 
การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารและบรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพันในองค์กร: 
กรณีศึกษาส านักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์ไทยที่พบว่า ภาวะผู้น าและบรรยากาศองค์กรนั้นมีอิทธิ
ต่อการสร้างความผูกพันต่อองค์กรได้ โดยภาวะผู้น า มีอิทธิพลต่อการ สร้างความผูกพันในองค์กร
เท่ากับร้อยละ 18.8 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพันในองค์กร เท่ากับ
ร้อยละ 20.3 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะของงานวจิยันีส้ามารถแบง่ไดเ้ปน็ 2 ลักษณะ ดังนี ้
 5.3.1 การน าผลการวจิยัไปใช้ 
  5.3.1.1 จากผลการศึกษาการรับรู้ภาวะผู้น าของพนักงาน พบว่า การรับรู้ภาวะผู้น า
ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานย่านสมุทรปราการ ที่มีค่าเฉลี่ยในระดับสูงสุดคือ ด้านผู้
บังบัญชาแบบชี้น า และผู้บังคับบัญชาแบบสนับสนุน ดังนั้น ผู้บริหารในองค์กรควรสร้างแรงจูงใจ
ผู้ร่วมงานเพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จด้วยกลยุทธ์ต่าง ๆ เช่น การกระตุ้นให้องค์กรเห็นความส าคัญของ
เป้าหมาย มีการมอบหมายงานให้ผู้ร่วมงานรับผิดชอบโดยการก าหนดหน้าที่แต่ละคนอย่างมีเป้าหมาย
ชัดเจน ก าหนดระยะเวลาตามแผนที่วางไว้ เป็นต้น นอกจากนี้ในบางสถานการณ์ผู้บริหารควรท าให้
ผู้ร่วมงานมีความสบายใจ และรับฟังความต้องการของเพ่ือนร่วมงานด้วย  
  5.3.1.2 จากผลการศึกษาการรับรู้บรรยากาศในองค์กร พบว่า การรับรู้บรรยากาศ
ในองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานย่านสมุทรปราการ ที่มีค่าเฉลี่ยในระดับสูงสุด 
คือ ด้านบรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการท างาน และบรรยากาศท่ีเน้นการใช้อ านาจ ดังนั้น
ผู้บริหารในองค์กรควรให้ความส าคัญกับเรื่องของการสร้างจุดยืนของการท างาน ยึดเป้าหมายของที่
ท างาน สร้างแรงบันดาลใจให้พนักงานมีความมุ่งม่ันที่จะท างานให้บรรลุตามเป้าหมาย อีกท้ังควร
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ส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศที่เน้นการใช้อ านาจควบคู่ไปด้วย โดยผู้บริหารควรกระตุ้นด้วยการก าหนด
แผนงานอย่างเป็นระบบ มีกฎกติกาอย่างเคร่งครัด และปฏิบัติงานให้ได้ตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

5.3.1.3 จากผลการศึกษาความผูกพันในการท างาน พบว่า พนักงานมีความผูกพัน
ในการท างานอยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ความผูกพันด้านรู้สึกด้านบรรทัดฐานทางสังคมและความ
ต่อเนื่อง ดังนั้นองค์การควรจะเน้นให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรและเกิดความจงรักภักดีกับ
องค์กรเพ่ิมข้ึนดังนี้ในด้านความรู้สึก ควรจัดกิจกรรมต่างๆ ในวันพิเศษ เพ่ือเสริมสร้างความสัมพันธ์
ทางใจให้กับพนักงาน ในด้านบรรทัดฐานทางสังคมควรส่งเสริมปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน เช่น ความพึงพอใจในการท างาน ความเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร ซึ่งจะท าให้ช่วยลดอัตราการ
ลาออกของพนักงานในองค์กร ส่งผลต่อแนวโน้มที่จะท างานต่อไปของพนักงานในระดับที่แน่นอนมาก
ขึ้นซึ่งจะท าให้พนักงานเกิดความผูกพันในการท างานเพ่ิมสูงขึ้นอีกด้วย  
ในด้านความต่อเนื่อง องค์กรควรรักษาความเป็นสมาชิกของที่ดีขององค์กรเอาไว้ โดยการรับฟังปัญหา 
หรือส่งเสริมสวัสดิการ ท าให้พนักงานเกิดความภูมิใจที่ท างานอยู่กับองค์กรต่อไป 

5.3.2 การเสนอแนะหวัข้อวจิยัทีเ่กี่ยวข้องหรือสบืเนื่องในการท าวจิยัครัง้ต่อไป 
5.3.2.1 ควรศึกษาโดยเปลี่ยนกลุ่มตัวอย่าง หรือองค์การอ่ืน เช่น หน่วยงานราชการ 

หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ เพ่ือศึกษาว่าลักษณะองค์การมีผลต่อความผูกพันองค์กรในระดับมากน้อย
เพียงใด 
  5.3.2.2 ควรท าการวิจัยอย่างต่อเนื่อง เพราะความคิดเห็นของพนักงานและนโยบาย
การบริหารงานต่างๆ ขององค์กรมีโอกาสที่จะเปลี่ยนแปลงไป ซึ่งอาจส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์กร
และแนวโน้มที่จะท างานต่อไปเปลี่ยนแปลงไปด้วย 
  5.3.2.3 ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ควรมีการสัมภาษณ์ผู้บริหาร หัวหน้างาน และ
พนักงานในระดับปฏิบัติการเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในการท างานร่วมด้วย เพื่อให้ได้
ข้อมูลเชิงลึกที่ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 
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แบบสอบถามการวจิยั 
เรื่องการศกึษาคณุสมบตัสิว่นบุคคล ภาวะผูน้ าและบรรยากาศการท างานทีม่ผีลต่อ 

ความผูกพนัของพนักงานในองคก์รระดบัปฏบิตัิการย่านสมทุรปราการ 
 
ค าชีแ้จงเกีย่วกบัแบบสอบถาม 
1.  แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณสมบัติส่วนบุคคล 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น า 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศองค์กร 
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
2. แบบสอบถามนี้เพ่ือใช้ประกอบการวิจัย ต้องการทราบความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมิต้องลง
ชื่อ เพื่อเก็บเป็นความลับและประโยชน์ต่อการวิเคราะห์ กรุณาตอบแบบสอบถามทุกข้อ ให้ตรงกับ
ความเป็นจริง 
 
 
 
 

 
รัตติกาล โพธิ์ทอง 
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แบบสอบถามการวจิยั 
เรื่อง การศกึษาคณุสมบตัสิว่นบุคคล ภาวะผูน้ าและบรรยากาศการท างานทีม่ผีลต่อ 

ความผูกพนัของพนักงานในองคก์รระดบัปฏบิตัิการย่านสมทุรปราการ 
 

ตอนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณสมบัติส่วนบุคคล 
ค าแนะน า โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน หรือเติมข้อความลงในช่องว่างตรงตามความเป็นจริง
มากที่สุดเพียงข้อเดียว 
 
1.  เพศ    
 ชาย หญิง 
2.  อายุ  
 20-30 ปี   31-40 ปี 
 41-50 ปี                     51 ปีขึ้นไป 
3.  ระดบัการศึกษา 
 ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี 
 ปริญญาโทหรือสูงกว่า 
4.  สถานภาพสมรส 
 โสด สมรส  
 หม้าย/หย่า/แยกกันอยู่ 
5. รายได้ต่อเดือน 
  ต่ ากว่าหรือเท่ากับ10,000 บาท  10,001-20,000 บาท 
  20,001-30,000 บาท  30,001-40,000 บาท 
  สูงกว่า 40,000 บาท 
6.ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
  น้อยกว่า 3 ปี  3-6 ปี 
  7-9 ปี             มากกว่า 9 ปี 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
ค าแนะน า โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน หรือเติมข้อความลงในช่องว่างตรงตามความเป็นจริง
มากที่สุดเพียงข้อเดียว 

ภาวะผูน้ า 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ทีสุ่ด 
1 

ผูบ้งัคบับัญชาแบบชีน้ า 

1. ผู้บังคับบัญชามีการก าหนดความรับผิดชอบ หน้าที่ในการปฏิบัติงานไว้
อย่างชัดเจน 

     

2. ผู้บังคับบัญชามีความสามารถในการจูงใจผู้ร่วมงาน เพ่ือน าไปสู่
ความส าเร็จที่ก าหนดเอาไว้ 

     

3. ผู้บังคับบัญชามีการวางแผน ก าหนดระยะเวลาในการท างานล่วงหน้า
และปฏิบัติตามที่ก าหนดไว้ 

     

ผูบ้งัคบับัญชาแบบสนบัสนนุ 

4. ผู้บังคับบัญชาสามารถท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความสบายใจไว้วางใจในการ
ท างาน 

     

5. ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติตัวกับผู้ร่วมงานด้วยกันอย่างเสมอภาค      
6. ผู้บังคับบัญชาสามารถทราบถึงความต้องการของผู้ร่วมงาน      

ผูบ้งัคบับัญชาแบบมสีว่นรว่ม 

7. ผู้บังคับบัญชามีการเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็น      

 8. ผู้บังคับบัญชายอมรับข้อเสนอแนะของผู้ร่วมงาน ก่อนการตัดสินใจ      

 9. ผู้บังคับบังชามีการประชุมปรึกษาเกี่ยวกับงานอย่างสม่ าเสมอ      
ผูบ้งัคบับัญชาแบบมุง่เนน้ความส าเรจ็ 

10.ผู้บังคับบัญชามีการพัฒนาประสิทธิภาพของงานให้ดีขึ้นเรื่อยๆอย่าง
ต่อเนื่อง           

     

 11. ได้รับหมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถอยู่บ่อยๆ      

 12. มีการท างานที่ไม่เน้นกฎระเบียบ แต่เน้นผลส าเร็จใน  
       การปฏิบัติงาน         
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ตอนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร 
ค าแนะน า โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน หรือเติมข้อความลงในช่องว่างตรงตามความเป็นจริง
มากที่สุดเพียงข้อเดียว 

บรรยากาศองคก์ร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ทีสุ่ด 
1 

บรรยากาศทีเ่นน้การใช้อ านาจ 

1. ท่านต้องปฏิบัติงานตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัดเสมอ      

2. ท่านต้องรอค าสั่งจากผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานในด้าน
ต่างๆทุกครั้ง 

     

3. ท่านต้องปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ทุกครั้ง      
บรรยากาศทีเ่นน้ความเปน็กนัเอง 

4. ท่านและเพ่ือนร่วมงานของท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน      

5. ท่านรู้สึกว่ากฎระเบียบที่ท างานของท่านไม่เคร่งครัดจนเกินไป      
6. ท่านรู้สึกสบายใจในการท างาน ไม่วิตกในการท างาน      

บรรยากาศทีเ่นน้ความส าเรจ็ในการท างาน 

7. ท่านยึดถือเป้าหมายของที่ท างานเป็นที่หนึ่งเสมอ      

8. ท่านมีความมุ่งม่ันในการท างานเสมอ      

9. ท่านมีความต้องการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ทุกครั้ง      

บรรยากาศทีเ่นน้ความส าคญัต่อพนกังาน 

  10.ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน      

11.ท่านมีอ านาจในการตัดใจในงานที่ท่านได้รับมอบหมาย      

12.ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีการพัฒนาด้านความรู้      
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ตอนที ่4แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
ค าแนะน า โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน หรือเติมข้อความลงในช่องว่างตรงตามความเป็นจริง
มากที่สุดเพียงข้อเดียว 

ความผูกพนัของพนักงานตอ่องคก์ร 

ระดับความผูกพนั 

มาก
ทีสุ่ด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ทีสุ่ด 
1 

ด้านความรสูกึ 

1. ท่านรู้สึกมีความตั้งใจและกระตือรือร้นในการท างาน      

2. ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาขององค์กรก็เปรียบเสมือนปัญหาของ
ท่าน 

     

3. ท่านรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานของท่านเปรียบเสมือนเป็นคนใน
ครอบครัวของท่าน 

     

4. ท่านรู้สึกว่าองค์กรที่ท่านท าอยู่เปรียบเสมือนบ้านของท่าน      
5. ท่านมีความรู้สึกว่าท่านพร้อมที่จะให้ความร่วมมือต่อองค์กรโดย

เต็มใจ 
     

ด้านความต่อเนื่อง 
6. ท่านจะมีชีวิตที่ล าบาก ถ้าหากท่านตัดสินใจออกจากองค์กรนี้      

7. องค์กรที่ท่านท าอยู่สามารถตอบสนองในสิ่งที่ท่านต้องการ
มากกว่าองค์กรอ่ืนๆ 

     

8. ท่านรู้สึกสบายใจในการท างาน ไม่วิตกในการท างาน      

9. ท่านมีความคิดว่าองค์กรนี้ให้สิ่งที่ท่านต้องการมากกว่าองค์กร
อ่ืนๆ 

     

10. ท่านยังคงอยากที่จะท างานกับองค์กรของท่านต่อไป   
      เนื่องจากได้รับสวัสดิการที่เหมาะสม 

     

11. ความแตกต่างทางด้านการเงินไม่สามารถท าให้ท่าน 
      ตัดสินใจเปลี่ยนงานได้  

     

12. ท่านมีความคิดท่ีจะท างานกับองค์กรของท่านจนเกษียณ 
      อายุงาน 
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ความผูกพนัของพนักงานตอ่องคก์ร 

ระดับความผูกพนั 

มาก
ทีสุ่ด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ทีสุ่ด 
1 

ด้านบรรทัดฐานทางสงัคม 
13. ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองค์กรนี้เนื่องจากท่านมีความ 
      ผูกพันกับเพ่ือนร่วมงานในองค์กรอยู่ 

     

14. องค์กรนี้ควรจะได้รับความจงรักภักดีจากท่านและเพ่ือน 
      รว่มงาน 

     

15. ท่านรู้สึกผิดเมื่อท่านตัดสินใจลาออกจากองค์กรใน 
ขณะทีอ่งค์กรของท่านก าลังมีปัญหา 

     

16. ท่านไม่เคยมีความคิดที่จะย้ายไปท างานกับคู่แข่งของ 
      องค์กร 

     

17. ถึงแม้จะมีข้อเสนอจากองค์กรอื่นที่น่าสนใจและเป็น 
      ประโยชน์ต่อตัวท่าน แตท่่านรู้สึกว่าไม่ถูกต้องที่จะต้อง 
      ออกจากองค์กรในตอนนี้ 

     

18. ท่านมีความยินดีและพร้อมเสมอที่จะตอบแทนองค์กร 
      ด้วยการท าทุกอย่างเพ่ือให้องค์กรก้าวหน้าและประสบ 
      ความส าเร็จ 

     

 
 

ขอขอบคณุทกุทา่นทีส่ละเวลา ในการตอบแบบสอบถามครัง้นี้ 
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