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บทคัดย่อ 
 
 งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร และศึกษา
ความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้นํา สภาพแวดล้อมในการทํางานที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 400 ชุด วิเคราะห์ข้อมูล 
ด้วยสถิติพรรณนา ใช้การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลีย่ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติอนุมาน
ใช้การหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในกลุ่มของลักษณะส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กร โดย
การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 2 กลุม่ด้วย t–test และทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉลี่ยต้ังแต่ 2 กลุม่ขึ้นไปด้วย F–test การหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในกลุม่ของภาวะผู้นํา 
สภาพแวดล้อมในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กร วิเคราะห์โดยการคาํนวณหาค่าสมัประสทิธ์ิ
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มอีายุตํ่ากว่า 30 ปี มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี มีประสบการณ์ในการทํางาน 3–4 ปี มีความเห็นต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
มีค่าเฉลี่ยเป็น 3.78 สภาพแวดล้อมในการทํางาน มีค่าเฉลีย่เป็น 3.48 ผลการศึกษาความผูกพันต่อ
องค์กรของกลุ่มตัวอย่างพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์กรรวม มีค่าเฉลี่ยเป็น 3.70 และ
พบว่า บุคลากรที่มีอายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการทํางานที่แตกต่างกันมีความผูกพัน
ต่อองค์กรแตกต่างกัน ปัจจัยภาวะผู้นํามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร และด้าน
สภาพแวดล้อมในการทํางานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 
 
คําสําคัญ: ภาวะผู้นํา, สภาพแวดล้อมในการทํางาน, ความผูกพันต่อองค์กร 
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ABSTRACT 

 
 The objectives of this research were to study the level of organization 
commitment of Private company employees, the relationship between personal, 
leadership and workplace environment and organizational commitment. This 
quantitative research was done through a survey with questionnaire from 400 samples 
and analyzed descriptively through frequency, percentage, means and standard 
deviation; inferentially using t–test, f–test and Pearson product moment correlation 
coefficient 
 It was found that most the respondents were female, aged lower than 
30graduated and with 3 – 4 years of working experience. The results show an average 
level of 3.78 in transformational leadership and an average level of 3.48 for workplace 
environment. The overall organization commitment level was at 3.70 age education 
and working experience were affected the organizational commitment. Leadership 
factor was positive significantly correlated with organizational commitment. Workplace 
environment factor was positive significantly correlated with organizational 
commitment. 
 
Keywords: Leadership, Workplace Environment, Organizational Commitment 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหา 
 ในปัจจุบันจากกระแสการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นสภาพสังคม เศรษฐกิจ 
และการเมือง การแข่งขันทางการค้าอย่างเสรีการพัฒนาทางด้านเทคโนโลยีอย่างรวดเร็วและต่อเน่ือง 
สิ่งต่าง ๆ เหล่าน้ีย่อมส่งผลกระทบต่อการดําเนินงานทางธุรกิจที่จะต้องมีการปรับตัวเพ่ือความอยู่รอด 
และความเจริญก้าวหน้าขององค์กร การวางแผนบรหิารการจัดการทรัพยากรมนษุย์ขององค์กร 
ตลอดจนการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์กรอย่างมีความสุข 
 ผู้นําจัดเป็นปัจจัยหน่ึงที่มีความสําคัญต่อความสําเร็จขององค์กร ในสภาวะการแข่งขันที่สงู
หากองค์กรมีผูนํ้าที่มีความรู้ ความสามารถ มีประสบการณ์และมีความเชี่ยวชาญในด้านต่าง ๆ องค์กร
ก็สามารถที่จะแข่งขันและประสบผลสําเร็จตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ ในอดีตลักษณะของผู้นําที่ดี
อาจจะมองเพียงด้านกายภาพ บุคลิกภาพ บารมี ความรู้ความสามารถเท่าที่มี แต่ในสภาวะปัจจุบัน 
ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงด้านสภาพแวดล้อมอยู่ตลอดเวลา ผู้นํานอกจากจะเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถ
แล้วยังจะต้องมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลเป็นผู้ที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดขึ้นกับผู้ร่วมงาน  
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และคํานึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ซึง่สอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎี
ของ Bass (1996) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้นําแบบเต็มรูปแบบ (The Full Range of Leadership)  
ซึ่งประกอบด้วย ภาวะผู้นํา 3 แบบ คือ ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership) 
ภาวะผู้นําการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภาวะผู้นําปล่อยตามสบาย (Laissez–
faire Leadership) 
 การทํางานจัดเป็นกิจกรรมทีค่นเราต้องปฏิบัติมากกว่ากิจกรรมอ่ืน ๆ มกีารคาดการณ์กันว่า
มนุษย์ได้ใช้เวลาหน่ึงในสามของชีวิตเป็นอย่างน้อยอยู่กับการทํางาน การทํางานทําให้ได้ประสบการณ์
ที่เพ่ิมขึ้นและได้มีการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา การทํางานยังทําเพ่ือแลกกับค่าจ้างที่เป็นรูปแบบ
ของเงินเดือนและยังมีปัจจัยอ่ืน ๆ ที่เข้ามามอิีทธิพลในชีวิตการทํางานเพ่ิมขึ้น น่ันก็คือ สวัสดิการ
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ สิ่งแวดล้อมที่ถูกสขุลักษณะ ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ  
การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถของตน ความก้าวหน้าและความมั่นคง 
ในการทํางาน สิ่งต่าง ๆ เหล่าน้ีเรียกว่า สภาพแวดล้อมในการทํางาน สภาพแวดล้อมในการทํางาน 
เป็นแรงกระตุ้นที่ช่วยให้บุคลากรมีความต้ังใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ทําให้เกิด
ประสิทธิภาพในการทํางานและงานเป็นไปตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ Gilmer (1967) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ
สภาพแวดล้อมในการทํางาน และระบุว่าสภาพแวดล้อมในการทํางาน ประกอบด้วย ความมั่นคง
ปลอดภัย (Security) โอกาสก้าวหน้าในการทํางาน (Opportunity for Advancement) ค่าจ้าง 
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(Wages) สวัสดิการและประโยชน์อ่ืน ๆ (Benefits) สภาพการทํางาน (working Condition) เป็นต้น 
ดังน้ันการมีสภาพแวดล้อมในการทํางานที่ดีย่อมเป็นแรงกระตุ้นให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 
และนําไปสู่ความสําเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 
 องค์กรที่จะประสบความสําเร็จไม่เพียงแต่จะต้องอาศัยสภาพแวดล้อมในการทํางานหรือ
ผู้นําที่มีคุณภาพเท่าน้ัน แต่ทกุคนในองค์กรยังจะต้องมีส่วนร่วมในการทาํงานที่ดี มีความสามัคค ี
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความเต็มใจที่จะทํางานโดยไม่หวังผลตอบแทนหรือรางวัล และมีความรู้สึก
เป็นส่วนหน่ึงขององค์กรการสร้างความผูกพันต่อองค์กรเป็นหนทางหน่ึงในการรักษาบุคลากรให้คงอยู่
กับองค์กร ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแรงผลักดันให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ  
ช่วยลดอัตราการขาดงาน และการลาออกของพนักงาน (ปาริชาต บัวเป็ง, 2554) ความผูกพันต่อ
องค์กรยังทําให้บุคลากรมีความรู้สึกที่ดี มีความจงรักภักดีต่อองค์กร และมีความเต็มใจที่จะทํางาน 
เพ่ือองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีของ Porter, Steers, Mowday & Boulian (1974) ที่ได้
ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วยลักษณะ 3 ประการ คือ 
ความเช่ือถือการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์กร ความปรารถนาที่จะพยายามรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กรจะเห็นได้ว่า
ความผูกพันทีม่ีต่อองค์กรมีความสําคัญต่อการปฏิบัติงานและผลงานที่มีประสิทธิภาพ ซึง่จะนําไปสู่
ความสําเร็จขององค์กรในอนาคตต่อไป 
 จากการท่ีผู้วิจัยได้เข้าไปสังเกตการณ์ภายในบริษัทสิ่งที่พบ คือ สภาพแวดล้อมในการทํางาน
ที่ไม่เอ้ืออํานวยต่อการทํางาน อัตราการขาดงานและการลาออกของพนักงานค่อนข้างสูง ผู้วิจัยจึงมี
ความสนใจที่จะศึกษาลักษณะส่วนบุคคล ภาวะผู้นํา สภาพแวดล้อมในการทํางานที่มีผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์กรโดยกําหนดเป็นวัตถุประสงค์ดังน้ี 
 
1.2 วัตถุประสงคข์องการวิจัย 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคล 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาด้านภาวะผู้นําที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาสภาพแวดล้อมในการทํางานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
 การกําหนดขอบเขตของการวิจัยน้ีจะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังน้ี 
 ประเภทและรปูแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close–ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลสว่นบุคคล ข้อมลูภาวะผู้นํา ข้อมูล 
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สภาพแวดล้อมในการทํางาน และข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครัง้น้ี คือ พนักงานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง จํานวน 1,000 คน ขอ้มูล
จากฝ่ายบุคคลของบริษทั ผู้วิจัยกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างของ Yamane (1973) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับความคลาดเคล่ือน ±5% ซึ่งได้ขนาดของ
กลุ่มตัวอย่างจํานวน 286 คนแต่ในงานวิจัยครั้งน้ีจะเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน
ระยะเวลาในการเก็บข้อมูลระหว่างวันที่ 20 สิงหาคม–30 สิงหาคม 2558 
 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
 การกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะ ดังน้ี 
 1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
   1.1) ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย  
     1.1.1) เพศ 
     1.1.2) อายุ 
     1.1.3) ระดับการศึกษา 
     1.1.4) ประสบการณ์ในการทาํงาน 
   1.2) ข้อมูลปัจจัยด้านภาวะผู้นํา ประกอบด้วย 
     1.2.1) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
       1.2.1.1) การสร้างบารมี 
       1.2.1.2) การสร้างแรงบันดาลใจ 
       1.2.1.3) การกระตุ้นทางปัญญา 
       1.2.1.4) การคํานึงถึงปัจเจกบุคคล 
     1.2.2) ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน 
       1.2.2.1) การให้รางวัลตามสถานการณ์ 
       1.2.2.2) การบริหารแบบวางเฉย 
   1.3) ข้อมูลปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางาน ประกอบด้วย 
     1.3.1) ความมัน่คงปลอดภัย 
     1.3.2) โอกาสก้าวหน้าในการทํางาน 
     1.3.3) ค่าจ้าง 
     1.3.4) สวัสดิการและประโยชน์อ่ืน ๆ 
     1.3.5) สภาพการทํางาน 
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 2) ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก่ ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย 
   2.1) ความเช่ือถือการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
   2.2) ความเต็มใจที่จะทุม่เทความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 
   2.3) ความปรารถนาที่จะพยายามรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 
 
1.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วย กลุ่มตัวแปรอิสระจํานวน 3 กลุ่ม 
คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยภาวะผู้นํา และปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางาน และตัวแปรตาม 1 กลุม่ 
คือ ความผูกพันต่อองค์กร ทั้งน้ีจะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis)  
ของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิด 
การวิจัยดังน้ี 
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ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
   ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 (Independent Variables)     (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
– เพศ 
– อายุ 
– ระดับการศึกษา 
– ประสบการณ์ในการทํางาน 

ปัจจัยด้านภาวะผู้นาํ  
(Bass, 1996) 

– ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
   – การสร้างบารมี 
   – การสร้างแรงบันดาลใจ 
   – การกระตุ้นทางปัญญา 
   – การคํานึงถึงปัจเจกบุคคล 
– ภาวะผู้นําแลกเปลี่ยน 
   – การให้รางวัลตามสถานการณ์

ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
(Gilmer, 1967) 

– ความมั่นคงปลอดภัย 
– โอกาสก้าวหน้าในการทํางาน 
– ค่าจ้าง 
– สวัสดิการและประโยชน์อ่ืน ๆ 
– สภาพการทํางาน 

ความผูกพันต่อองค์กร 
(Porter, Steers, Mowday & 

Boulian, 1974) 
– ความเช่ือถือการยอมรับเป้าหมาย 
   และค่านิยมขององค์กร 
– ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม 
   เพ่ือประโยชน์ขององค์กร 
– ความปรารถนาที่จะพยายามรักษา
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1.5 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 
 1.5.1 สมมติฐานการวิจัย 
 การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยภาวะผู้นํา และปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางานที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กร: กรณีศึกษาพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีการกําหนดสมมติฐานดังน้ี 
   1.5.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ใน 
การทํางานที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
   H0: เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การทํางานที่แตกต่างกัน 
มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
   H1: เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การทํางานที่แตกต่างกัน 
มีความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 
   1.5.1.2 ปัจจัยด้านภาวะผู้นํามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
   H0: ภาวะผู้นําไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
   H1: ภาวะผู้นํามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
   1.5.1.3 ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
   H0: สภาพแวดล้อมในการทํางานไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
   H1: สภาพแวดล้อมในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 การทดสอบสมมติฐานทั้งสามข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 1.5.2 วิธีการทางสถิติทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ประเภท ได้แก่ 
   1.5.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
   1.5.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่  
การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
     1) สมมติฐานขอ้ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t–test)  
ในกรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความเตกต่างค่าเอฟ (F–test)  
หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One–way Analysis of Variance: One–way ANOVA) 
     2) สมมติฐานขอ้ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson Correlation) 
     3) สมมติฐานขอ้ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson Correlation) 
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1.6 นิยามศัพท์ 
 นิยามศัพท์สําหรับงานวิจัยมีดังน้ี 
 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ลักษณะความสัมพันธ์ของบุคลากรที่มีต่อองค์กรที่
แสดงออกถึงความเช่ือมั่นในองค์กรด้วยการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจ 
ที่จะทุ่มเทความสามารถในการทํางานเพ่ือประโยชน์ขององค์กรและดํารงรักษาความเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กร 
 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ลกัษณะเฉพาะของแต่บุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์ในการทํางาน  
 ภาวะผูน้ําการเปลีย่นแปลง หมายถึง พฤติกรรมที่หัวหน้างานมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดย
เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงข้ึนและมีศักยภาพมากขึ้น โดยผ่านพฤติกรรม 
4 ประการ คือ 1) การสร้างบารมีหรือการมอิีทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง ผู้นําจะปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่างที่ดี มีวิสัยทัศน์ สามารถควบคุมอารมณ์ และเสยีสละเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม 2) การสร้าง 
แรงบันดาลใจ หมายถึง ผู้นําจะส่งเสริมให้มองเห็นเป้าหมายในการพัฒนา ให้ความสําคัญต่อความคิดเห็น
ของผู้ตาม และเสริมสร้างกําลังใจให้กับผู้ตามเมื่อต้องเผชิญต่อปัญหาและอุปสรรค 3) การกระตุ้นทาง
ปัญญา หมายถงึ ผู้นําจะกระตุ้นให้ตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึน้ให้ผู้ตามแสดงความคิดเหน็อย่างมีเหตุผล 
และยอมรับฟังความคิดเห็นจากผู้ตาม สนับสนุนความคิดใหม่ ๆ และการคิดแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
และ 4) การคํานึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง ผู้นําจะเปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถอย่าง
เต็มที่ มอบหมายงานโดยคํานึงถึงความสามารถของแต่ละบุคคล มีการสื่อสารและปฏิสัมพันธ์กับ 
ผู้ตาม ส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้ตามได้มีการพัฒนาศักยภาพของแต่ละบุคคล 
 ภาวะผูน้ําแบบแลกเปลี่ยน หมายถึง พฤติกรรมที่หัวหน้างานให้รางวัลหรือลงโทษบุคลากร
ทั้งน้ีขึ้นอยู่กับผลการปฏิบัติงาน หัวหน้าจะจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานได้ตามระดับที่คาดหวังไว้และ
บรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการเพ่ือแลกเปลีย่นผลประโยชน์บางอย่างและต่างฝ่ายต่างอํานวยประโยชน์
ให้แก่กัน จะมี 2 องค์ประกอบ คือ 1) การให้รางวัลตามสถานการณ์ หมายถึง ผู้นําจะให้รางวัลแก่ 
ผู้ตามเมื่อปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย ให้ความช่วยเหลือแก่ผู้ตาม เพ่ือแลกเปลี่ยนกับความทุ่มเท
พยายามในการทํางานและจะลงโทษผู้ตามเมื่อปฏิบัติงานผิดพลาดอย่างร้ายแรง และ 2) การบริหาร
แบบวางเฉย หมายถึง ผู้นําจะปล่อยให้ผู้ตามปฏิบัติงานเป็นผู้ตัดสินใจในเรือ่งต่าง ๆ แทน จะไม่เข้าไป
แก้ปัญหาจนกว่าจะเกิดปัญหาถึงข้ันรุนแรง ติดตามการทํางานของผู้ตามอย่างใกล้ชิดเพ่ือหา
ข้อบกพร่องต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น และจะสนับสนุนให้ผู้ตามแก้ไขในสิ่งที่ลม้เหลวเพ่ือทําให้ได้มาตรฐาน
ตามท่ีกําหนดไว้ 
 ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางาน หมายถึง สิ่งที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร
ภายในองค์กร ประกอบด้วย 1) ความมั่นคงปลอดภัย หมายถึง สภาพแวดล้อมในการทํางานที่
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เหมาะสมกับการทํางาน มีการดูแลเรื่องความปลอดภัยในการทํางาน มีอุปกรณ์เคร่ืองมือในการทํางาน
ที่มีสภาพที่พรอ้มใช้งาน และมีการกําหนดกฎระเบียบปฏิบัติอย่างชัดเจนในด้านความปลอดภัยและ
การป้องกันอุบัติเหตุ 2) โอกาสความก้าวหน้าในการทํางาน หมายถึง การมีโอกาสท่ีจะได้รับ 
การสนับสนุนให้เลื่อนตําแหน่งได้ตามความสามารถ เปิดโอกาสให้ผู้ทีม่ีความรู้ความสามารถได้มีโอกาส
ก้าวหน้าในการทํางานอย่างเป็นระบบ มีการเตรียมความพร้อมในด้านความรู้และทักษะเพ่ือ 
การทํางานในตําแหน่งที่สูงข้ึน 3) ค่าจ้าง หมายถึง เงินเดือนที่ได้รับเป็นค่าตอบแทนในการทํางาน  
ซึ่งเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถในหน้าที่ที่รับผิดชอบ 4) สวัสดิการและประโยชน์อ่ืน ๆ หมายถึง 
สิทธิประโยชน์และสวัสดิการอื่น ๆ นอกเหนือจากค่าจ้างที่บุคลากรได้รบั และ 5) สภาพการทํางาน 
หมายถึง การมอิีสระในการวางแผนในการทํางานได้ด้วยตนเอง และได้ใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยู่
อย่างเต็มที่ ได้ลองปฏิบัติงานท่ีท้าทายความรู้ความสามารถ และสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น
จากการทํางานได้ด้วยตนเอง 
 
1.7 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะได้รับ 
 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับสําหรับงานวิจัยน้ีอธิบายได้ดังน้ี 
 1.7.1 ทําให้ทราบถึงระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรและปัจจัยทีม่ีผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์กร 
 1.7.2 เพ่ือเป็นแนวทางในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานและสร้างความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างพนักงานกับองค์กร 



 
 

บทที่ 2 
วรรณกรรมปริทัศน ์

 
 งานวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้นําสภาพแวดล้อมในการทํางานที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร: กรณีศึกษาพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง สามารถอธิบายได้ตามรายการดังน้ี 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้นํา 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 2.4 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูน้ํา 
 ภาวะผูน้ํา  
 ผู้นํา (Leader) คือ หัวหน้าหรือบุคคลที่เป็นกลไกสําคัญในการนําพาองค์กรไปสู่ความสาํเร็จ
หรือความล้มเหลวเป็นบุคคลที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งอาจจะมาจากการเลือกต้ังหรือแต่งต้ัง และเป็นที่
ยอมรับของสมาชิกให้มีอิทธิพล และบทบาทที่สําคัญและใหค้วามช่วยเหลือแก่บุคลากรเพ่ือปฏิบัติ
ภารกิจต่าง ๆ ให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งภาวะผู้นําจะเป็นองคป์ระกอบสําคญัต่อความสําเสร็จของงานต่าง ๆ 
ความเป็นผู้นําหรือภาวะผู้นํา (Leadership) ได้แก่ คุณลักษณะของผู้นําหรือพฤติกรรมของผู้นํา 
รวมถึงทักษะในกระบวนการบริหารจัดการเพ่ือนําพาองค์กรไปสู่ความสําเร็จ 
 ความหมายของภาวะผู้นํา 
 Katz & Kahn (1978) ภาวะผู้นํา คือ การใช้อิทธิพลเพ่ิมที่สูงกว่าและมากกว่ากลไก 
การทํางานปกติที่ใช้กํากับงานประจําองค์กร 
 Bass (1985) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้นํา หมายถึง การที่ผูนํ้าจะเป็นผู้ที่กระตุ้นให้ผู้ตาม 
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เกิดผลสําเร็จตามเป้าหมายที่กําหนด มทีัศนคติ ความเช่ือมั่น และ
คํานึงถึงผลประโยชน์ขององค์กรมากกว่าที่จะคํานึงถึงผลประโยชน์ของตนเอง และผลกัดันให้ผู้ตาม
ตระหนักถึงความต้องการของตนเองในระดับที่สูงข้ึน 
 Richards & Engle (1986) ภาวะผู้นํา หมายถึง การจุดประกายวิสัยทัศน์ให้ผู้อ่ืนมองเห็น
พร้อมทั้งปลูกฝังเป็นค่านิยมและสร้างสภาวะแวดล้อมที่เอ้ืออํานวยให้สามารถปฏิบัติได้สําเร็จ 
 Daft (1999) ให้ความหมายคาํว่า ภาวะผู้นํา หมายถึง ความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลระหว่าง 
ผู้นํา (Leader) และผู้ตาม (Followers) ซึ่งทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 
(Shared Purposes) 
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 Schermerhorn (1996) ภาวะผู้นํา หมายถึง กระบวนการในการดลบันดาลใจ (Inspire) 
ให้บุคคลอ่ืนทํางานให้ประสบความสําเร็จ 
 สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2541) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้นํา คือ คุณลักษณะ 
และความสามารถของบุคคลที่ใช้อิทธิพลโน้มน้าว ชักจูง เปลี่ยนแปลงการกระทําของบุคคลและกลุ่ม 
ให้สามารถรวมพลังช่วยกันทํางาน เพ่ือให้วัตถุประสงค์ขององค์กรสําเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
 จากความหมายข้างต้นผู้วิจัยอาจสรุปความหมายของ “ภาวะผู้นํา” คือ ความสามารถ 
ของบุคคลที่ใช้อิทธิพลในการโน้มน้าว ชักจูงให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชากระทําตามในสิ่งทีผู่้นํา
ต้องการ โดยทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจากระดับตํ่าไปสู่ระดับที่สูงข้ึน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์  
ตามเป้าหมายขององค์กร 
 ทฤษฎีภาวะผูน้ํา 
 ทฤษฎีภาวะผู้นํามีวิวัฒนาการจากการศึกษามาต้ังแต่อดีตจนถึงปัจจุบันและมีการศึกษา
ต่อไปอย่างไม่สิน้สุด โดยศกึษาตามแนวความเช่ือของทฤษฎีภาวะผู้นําในแต่ละช่วงเป็นผลให้เกิด
แนวความคิดมาพัฒนาทฤษฎีภาวะผู้นําและนํามาใช้พัฒนาผู้นํากลุ่มและองค์กร ทฤษฎีภาวะผู้นํา 
แบ่งออกเป็น 4 แนวคิด (Lussier & Achua, 2001; รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544); วิโรจน์ สารรัตนะ, 
2547); ไพฑูรย์ สินลารัตน์, 2547; ณัฏฐพันธ์ เจรนันทน์ และฉัตยาพร เสมอใจ, 2547; ฐิตวดี  
เนียมสุวรรณ์, 2554 และพิศสุภา ปัจฉิมสวัสด์ิ, 2556) คือ ทฤษฎีภาวะผู้นําเชิงคุณลักษณะ (Trait 
Leadership Theory) ทฤษฎีภาวะผู้นําเชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theory) ทฤษฎี 
ภาวะผู้นําตามสถานการณ์ (Contingency Leadership Theory) และทฤษฎีผู้นําเชิงบูรณาการ 
(Integrative Theory) 
 ทฤษฎีภาวะผูน้ําเชิงคุณลักษณะ(Trait Leadership Theory) 
 ทฤษฎีภาวะผู้นําเชิงคุณลักษณะเป็นกลุ่มทฤษฎีที่มีความเชื่อว่าผู้นําเป็นมาแต่กําเนิด 
ไม่สามารถสร้างได้ ผู้ที่จะเป็นผู้นําจะมีลักษณะที่แตกต่างจากผู้ตาม ในระหว่างสงครามโลกคร้ังที่ 1  
ได้มีการศึกษาคุณลักษณะของการเป็นผู้นําและแบ่งคุณลกัษณะของการเป็นผู้นําได้ 6 ด้าน คือ  
1) ลักษณะทางกาย 2) ลกัษณะภูมิหลังทางการศึกษา 3) สติปัญญา 4) บุคลิกภาพ 5) คุณลักษณะ
ทางงาน และ 6) คณุลักษณะทางสังคม 
 ทฤษฎีภาวะผูน้ําเชิงพฤติกรรม(Behavioral Leadership Theory) 
 ภายใต้ข้อบกพร่องบางอย่างของการศึกษาทฤษฎีภาวะผู้นําเชิงคุณลักษณะ นักวิจัยได้ 
หันไปศึกษาพฤติกรรมผู้นําทีท่ําให้ผู้ตามเกดิความพึงพอใจและมผีลต่อการทํางานสูงข้ึน การศึกษาเชิง
พฤติกรรมน้ีจะประกอบด้วย การศึกษาภาวะผู้นําของมหาวิทยาลัยไอโอวา การศึกษาภาวะผู้นําของ
มหาวิทยาลัยโอไฮโอ สเตท การศึกษาภาวะผู้นําของมหาวิทยาลัยมิชิแกน การศึกษาพฤติกรรมผู้นําตาม
แนวคิดของ Reddin (1970) ทฤษฎีตาข่ายภาวะผู้นําของ Blake & Mouton (1964) และทฤษฎี 
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การให้รางวัลและการลงโทษ มีแนวคิดทฤษฎีที่สําคัญดังน้ี 
 1) การศึกษาทฤษฎีภาวะผู้นําของมหาวิทยาลัยไอโอวา ศึกษาครั้งแรกในปี 1938 ได้ศึกษา
กระบวนการปฏิสัมพันธ์ภายในกลุ่มระหว่างผู้นํา ผู้ตามและประสิทธิภาพของงาน ซึ่งได้แบ่งผู้นํา
ออกเป็น 3 แบบ คือ 1แบบเผด็จการ แบบประชาธิปไตย และแบบเสรีนิยม ผลการวิจัยพบว่า  
ภาวะผู้นําแบบประชาธิปไตยได้ผลในกระบวนการปฏิสัมพันธ์ภายในกลุ่มดีกว่าแบบอ่ืน 
 2) การศึกษาภาวะผู้นําของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ สเตท เร่ิมศึกษาในปี 1949 พัฒนาโดย 
Hemphill & Coons (1957) และปรับปรุงต่อมาโดย Halpin & Winer (1957) ผลการศึกษาได้แบ่ง
พฤติกรรมผู้นําออกเป็น 2 มิติ คือ ผู้นําทีมุ่่งโครงสร้างงานหรือกิจสัมพันธ์ (Initiating Structure) 
หมายถึง พฤติกรรมของผู้นําที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างผู้นําและผู้ตามให้ความสําคัญต่อองค์กร 
เน้นการวางระเบียบแบบแผนขององค์กร พฤติกรรมมิติน้ีมุ่งทํางานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ผู้นํา
ที่มุ่งมิตรสัมพันธ์ (Consideration) พฤติกรรมของผู้นําทีแ่สดงถึงความสัมพันธ์ของผู้นําและผู้ตามใน
ลักษณะที่เคารพนับถือ เช่ือถือซึ่งกันและกัน เป็นพฤติกรรมผู้นําแบบมิตรภาพ ความไว้วางใจระหว่าง
กัน และมีสัมพันธภาพระหว่างผู้นําและหน่วยงานหรือสมาชิกเพ่ือนร่วมงาน 
 3) การศึกษาภาวะผู้นําของมหาวิทยาลัยมิชิแกนนักวิชาการของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 
ได้ศึกษาพฤติกรรมของผู้นําโดยสามารถแบ่งพฤติกรรมของผู้นําออกเป็น 2 ประเภท คือ  
(1) พฤติกรรมแบบมุ่งงาน คือ ผู้นําให้ความสําคัญกับการทํางานและวิธีการนํามาซึ่งความสําเร็จ  
ผู้นําจะเข้มงวดกับมาตรฐานของการทํางาน การบริหารจัดการ และ (2) พฤติกรรมแบบมุ่งคน คือ 
ผู้นําที่ให้ความสําคัญกับความต้องการเฉพาะส่วนบุคคลของผู้ร่วมงาน และพัฒนาความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลพยายามรักษาน้ําใจของผู้ร่วมงาน และให้การสนับสนุนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 4) การศึกษาภาวะผู้นําตามแนวคิดของ Reddin (1970) พฤติกรรมผู้นําของ 2 มิติ คือ 
มิติมุ่งกิจสัมพันธ์และมิติมิตรสัมพันธ์ ซึ่งได้กาํหนดแบ่งเป็น 4 ด้าน คือ (1) แบบบูรณาการ 
(Integrated) เน้นความสนใจทั้งด้านกิจสัมพันธ์และมิตรสัมพันธ์ (2) แบบแบ่งแยก (Superated)  
ไม่เน้นทั้งด้านกิจสัมพันธ์และมิตรสัมพันธ์ (3) แบบอุทิศตน (Dedicated) เน้นความสนใจเฉพาะกิจ
สัมพันธ์ โดยไม่คํานึงถึงด้านมิตรสัมพันธ์ และ (4) แบบสมัพันธภาพ (Related) เน้นความสนใจเฉพาะ
มิตรสัมพันธ์ โดยไม่คํานึงถึงกิจสัมพันธ์ Reddin (1970) เน้นว่าพฤติกรรมของผู้นําจะมีประสิทธิผล
หรือไม่น้ันขึ้นอยู่กับสถานการณ์ ในแต่ละสถานการณ์มีองค์ประกอบที่สําคัญอยู่ 5 ประการ คือ  
(1) เทคโนโลยี (2) ปรัชญาขององค์กร (3) ผู้บังคับบัญชา (ผู้นํา) (4) เพ่ือนร่วมงาน และ  
(5) ผูใ้ต้บังคับบัญชา (พนักงาน) 
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บังคับบัญชาจะให้ความนับถือและไว้วางใจซึ่งกันและกัน พนักงานมีขวัญและกําลังใจมีความผูกพันกับ
องค์กรช่วยให้งานประสบผลสําเร็จตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ ประเภทที่ 5 (5,5) เป็นผู้นําเดินทาง 
สายกลาง โดยผู้นําให้ความสนใจกับคนและงานในระดับปานกลาง 
 ทฤษฎีการให้รางวัลและการลงโทษ  
 เป็นแนวคิดที่ผูนํ้าให้รางวัล (Reward) และลงโทษ (Punishment) เป็นการจูงใจใหผู้้ตาม
แสดงพฤติกรรมในสิ่งทีผู่้นําต้องการ โดยที่ผู้นําจะเลือกใช้พฤติกรรม 4 ประเภท คือ 1) ให้รางวัลเมื่อ 
ผู้ตามทํางานดี ผู้นํารับรู้ และช่ืนชมในผลงาน 2) การลงโทษเม่ือผู้ตามทําผิด เพ่ือแสดงว่าผู้นํารับทราบ
และไม่พอใจทีผู่้ตามไม่ต้ังใจทํางาน และไมต้่องการให้ทําเช่นน้ันอีก 3) การให้รางวัลโดยไม่คํานึงถึง 
ผลเน่ืองจากเขาเป็นพรรคพวกเดียวกัน และ 4) การลงโทษโดยไม่คํานึงถึงผลงานของผู้ตาม 
 ทฤษฎีตามสถานการณ์ (Contingency Leadership Theory) 
 ทฤษฎีภาวะผู้นําตามสถานการณ์ เป็นทฤษฎีที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะ
ของผู้นํา สมาชิก และปัจจัยต่าง ๆ ในสถานการณ์ ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าผู้นําที่มีประสิทธิภาพจะขึ้นอยู่กับ
ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมของเขาและตัวแปรสภาพแวดล้อม ทฤษฎีต่าง ๆ ที่สําคญัในกลุ่มน้ี
ได้แก่ ทฤษฎีตามสถานการณข์อง Fiedler (1967) ทฤษฎีวิถีทาง–เป้าหมายของ House & Evans 
(1970) ทฤษฎีภาวะผู้นําตามสถานการณ์ของ Hersey & Blanchard (1974) 
 1) ทฤษฎีตามสถานการณ์ของ Fiedler (1967) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยทางสถานการณ์กับ
ภาวะผู้นําและได้เสนอรูปแบบผู้นําตามสถานการณ์ ซึ่ง Fiedler (1967) ได้กําหนดหลักการข้ันพ้ืนฐาน
ของทฤษฎีไว้ดังน้ี 1) แบบภาวะผู้นําถูกกําหนดจากระบบแรงจูงใจของผู้นํา 2) ประสิทธิผลของผู้นํา
ขึ้นอยู่กับภาวะผู้นําและสถานการณ์ที่เอ้ืออํานวยต่อผู้นํา 
 2) ทฤษฎีวิถีทาง–เป้าหมาย (Path–Goal Theory) House & Evans (1970) ได้พัฒนาขึ้น
เพ่ืออธิบายถึงผลกระทบของพฤติกรรมผู้นําที่มีต่อแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งจะเช่ือมโยงกับปัจจัยของสถานการณ์และสภาพแวดล้อม ดังน้ันทฤษฎีวิถีทางและ
เป้าหมายจะมีส่วนประกอบที่สําคัญ 2 ส่วน คือ (1) พฤติกรรมผู้นําและสถานการณ์ที่เอ้ือต่อผู้นํา 
พฤติกรรมผู้นําจําแนกออกเป็น 4 แบบ (House & Evans, 1970 อ้างใน พิศสุภา ปัจฉิมสวัสด์ิ, 2556) 
(1.1) ภาวะผู้นําแบบสนับสนุน ผู้นําแสดงความห่วงใยต่อชีวิตความเป็นอยู่ของผู้ปฏิบัติงาน (1.2) ภาวะ
ผู้นําแบบช้ีนํา ผู้นําจะกําหนดถึงสิ่งที่ต้องการให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติ (1.3) ภาวะผู้นําแบบมีส่วนร่วม 
พฤติกรรมภาวะผู้นําที่จะสอบถามความคิดเหน็และข้อเสนอแนะ และ (1.4) ภาวะผู้นําแบบมุ่ง
ความสําเร็จของงาน พฤติกรรมผู้นําเน้นการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพสูง ปรับปรุงการปฏิบัติงานใน
ปัจจุบัน และ (2) สถานการณ์ ประกอบด้วยตัวแปร 2 ประเภท คือ (2.1) คุณลักษณะส่วนบุคคลของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ได้แก่ ความสามารถ ความต้องการ และแรงจูงใจ และ (2.2) สภาพแวดล้อม ได้แก่ 
การจัดโครงสร้างของงาน ระบบอํานาจหน้าที่ที่เป็นทางการและกลุ่มทํางาน 
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 3) ทฤษฎีภาวะผู้นําตามสถานการณ์ของ Hersey & Blanchard (1974) เป็นทฤษฎีที่
พัฒนาขึ้นโดย Hersey & Blanchard (1969) จากแนวคิดของทฤษฎีสามมิติของ Reddin (1970) 
ทฤษฎีน้ีเรียกอีกอย่างหน่ึงว่า ทฤษฎีวงจรชีวิต (Life–Cycle Theory) ทฤษฎีน้ีมีแนวคดิพ้ืนฐานที่
สําคัญคือ สถานการณ์ที่แตกต่างกันย่อมต้องการแบบของผู้นําที่ต่างกัน การเป็นผู้นําที่มีประสิทธิผล 
ได้น้ันผู้นําจําเป็นที่จะต้องปรับแบบภาวะผู้นําของตนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ต่าง ๆ เหล่าน้ัน 
ทฤษฎีน้ีกําหนดพฤติกรรมของผู้นําเป็น 2 ประการ คือ พฤติกรรมที่เน้นงานและพฤติกรรมที่เน้น
ความสัมพันธ์ 
 ทฤษฎีภาวะผูน้ําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
 ทฤษฎีผู้นําการเปลี่ยนแปลงเป็นความพยายามท่ีรวบรวมทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ ทฤษฎีเชิง
พฤติกรรม และทฤษฎีตามสถานการณ์ ในตอนแรกเร่ิมของทฤษฎีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของ 
Bass (1985) ในปี 1985 Bass ได้เสนอภาวะผู้นํา 2 รูปแบบ คือ ภาวะผู้นําแบบการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) และภาวะผู้นําแบบการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) 
ซึ่งมีลักษณะเป็นพลวัตร (Dynamic) ที่มีความต่อเน่ืองกัน 
 ทฤษฎีโมเดลภาวะผูน้ําแบบเต็มรูปแบบ (Models of the Full Range of Leadership) 
 Bass & Avolio (1994, pp. 2–6) ได้เสนอโมเดลภาวะผู้นําแบบเต็มรูปแบบ ประกอบด้วย
ภาวะผู้นํา 3 รูปแบบ คือ  
 1) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) คือ กระบวนการที่ผู้นํา
การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อเพ่ือนร่วมงานและผู้ตามให้ใช้ความสามารถในการทํางานในระดับที่
สูงข้ึนและมีศกัยภาพที่เพ่ิมมากขึ้น Bass & Avolio (1994, p. 3); Bass (1996, p. 5); รัตติกรณ์  
จงวิศาล (2556) และพิศสุภา ปัจฉิมสวัสด์ิ (2556) ซึ่งกระบวนการที่ผู้นํามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือ 
ผู้ตามจะกระทาํโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือที่เรียกว่า “4I” (Four I’s) คือ 
   1.1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence of Charismatic Leadership)
ผู้นําประพฤติปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างที่ดีกบัผู้ตาม ผู้นําจะเป็นผู้ที่น่าเคารพยกย่องน่านับถือ เป็นที่
ไว้วางใจสิ่งที่ผู้นําต้องปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุถึงคุณลักษณะน้ี คือ ผู้นําจะต้องเป็นผู้มีวิสัยทศัน์ที่กว้างไกล 
และสามารถถา่ยทอดไปสู่ผู้ตามได้ ผู้นําสามารถควบคุมอารมณ์ได้เมื่อเกิดเหตุการณ์วิกฤต ผู้นําจะต้อง
เป็นผู้มีศีลธรรม จริยธรรมสูง จะต้องไม่ใช้อํานาจเพ่ือประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติปฏิบัติเพ่ือให้
เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวมสูงสุด ผู้นําจะต้องมีความเฉลียวฉลาด มีไหวพริบในการตัดสินใจ มคีวาม 
แน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยม (ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์, 2554, หน้า 23 และพิศสุภา  
ปัจฉิมสวัสด์ิ, 2556, หน้า 37) 
   1.2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) ผู้นําจะประพฤติปฏิบัติ
ในทางที่จูงใจทาํให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน มีการแสดงออกถึง 



15 

ความกระตือรือร้น มีชีวิตชีวา การสร้างทัศนคติที่ดี ผู้นําจะทําให้ผู้ตามสัมผัสถึงภาพทีดี่ในอนาคต 
ผู้นําจะส่งเสริมให้มองเห็นเป้าหมายในการพัฒนา ให้ความสําคัญต่อความคิดเห็นของผู้ตาม และ
เสริมสร้างกําลงัใจให้กับผู้ตามเมื่อต้องเผชิญกับอุปสรรคและปัญหา ผู้นําจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามถึง
ผลประโยชน์สว่นตน เพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร (ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์, 2554, หน้า 24 และ 
พิศสุภา ปัจฉิมสวัสด์ิ, 2556, หน้า 38) 
   1.3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation)การท่ีผู้นําทําให้ผู้ตาม
ต่ืนตัวและตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ภายในองค์กร โดยผู้นํามีแนวคิดและวิธีการแก้ไขปัญหา
อย่างเป็นระบบผู้นําจะกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดเห็นอย่างมีเหตุผล และยอมรับฟังความคิดเห็น
จากผู้ตาม ผู้นําจะทําให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทาย และเป็นโอกาสที่ดีในการที่จะ
ร่วมมือกันในการแก้ปัญหา โดยผู้นําจะสร้างความเช่ือมั่นให้กับผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข 
แม้ว่าบางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้นําจะทําให้เห็นว่า การร่วมมือกันในการแก้ไขปัญหาสามารถ
เอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ (ฐิตวดี เนียมสวุรรณ์, 2554, หน้า 24 และพิศสุภา ปัจฉิมสวัสด์ิ, 2556, 
หน้า 38) 
   1.4) การคํานึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) การทีผู่้นํา
คํานึงถึงความแตกต่างและความสามารถเฉพาะของแต่ละบุคคล ผู้นําจะหาแนวทางในการสนับสนุน
ส่งเสริมในการพัฒนาศักยภาพของผู้ตามให้สูงขึ้นนอกจากน้ีผู้นําจะมอบหมายงานในแต่ละด้านเพ่ือ
เป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของแต่ละบุคคล ผู้นําจะเปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถ
พิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ  ทีท่้าทายความสามารถ และการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจท่ีมีผล
ต่อการทํางาน (ฐิตวดี เนียมสวุรรณ์, 2554, หน้า 25 และพิศสุภา ปัจฉิมสวัสด์ิ, 2556, หน้า 38–39) 
 2) ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน  (Transactional Leadership) เป็นกระบวนการที่ผู้นําใช้
การแลกเปลี่ยนโดยใช้รางวัลต่าง ๆ เช่น เงินเดือน ค่าตอบแทน หรือการเลื่อนตําแหน่ง เป็นแนวทาง
ในการจูงใจใหผู้้ตามปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่ต้องการ โดยต่างจะยืนอยู่บนผลประโยชน์ที่
แลกเปลี่ยนกัน และสมาชิกจะทํางานเพ่ือให้ได้รางวัลที่ตนเองพอใจเป็นหลัก Bass & Avolio (1994, 
p. 4); Bass (1996, p. 7); ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์ (2554, หน้า 23) และมลัลิกา ต้นสอน (2544, หน้า 
65–66) ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน ประกอบด้วย 
   2.1) การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward: CR) ผู้นําจะให้รางวัล
แก่ผู้ตามเมื่อปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย ให้ความช่วยเหลือแก่ผู้ตาม เพ่ือแลกเปลี่ยนกับ 
ความพยายามในการทํางาน การให้รางวัลเป็นการตอบแทนอาจเป็นรูปแบบของคํายกย่อง ชมเชย  
ประกาศความชอบ ความดี การจ่ายเงินเพ่ิมขึ้น โบนัสและจะลงโทษผู้ตามเมื่อปฏิบัติงานผิดพลาด 
อย่างร้ายแรง (ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์, 2554, หน้า 25 และพิศสุภา ปัจฉิมสวัสด์ิ, 2556, หน้า 39) 
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   2.2) การบริหารแบบวางเฉย (Management by Exception: MBE)  
การบริหารงานแบบอยูค่งทีใ่นสภาพเดิม ผูนํ้าจะไมเ่ข้าไปยุ่งเกี่ยวกับการทํางาน แต่ผู้นําจะเข้าไป
เก่ียวข้องก็ต่อเมื่อเห็นถึงสิ่งที่ผิดปกติเกิดขึ้น หรืองานเกิดข้อผิดพลาดไม่ได้มาตรฐาน การบริหารงาน
แบบวางเฉย แบ่งออกได้เป็น 2 แบบ คือ  
     2.2.1) การบรหิารแบบวางเฉยเชิงรุก (Management by Exception (Active) 
MBE–A) ผู้นําจะใช้วิธีการทํางานแบบกันไว้ดีกว่าแก้ ผู้นําจะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของผู้ตามอยู่
ตลอดเวลาและช่วยแก้ไขให้ถูกต้องเพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดข้อผิดพลาดหรือความล้มเหลวที่อาจจะเกิดขึ้น 
     2.2.2) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ(Management by Exception 
(Passive) MBE–P) ผู้นําจะใช้วิธีการทํางานแบบเดิมและพยายามรักษาสภาพเดิม ผู้นําจะเข้าไป
เก่ียวข้องก็ต่อเมื่อผลการปฏิบัติงานไม่ได้มาตรฐาน หรือ มีบางอย่างเกิดข้อผิดพลาด (ฐติวดี  
เนียมสุวรรณ์, 2554, หน้า 25–26) 
 3) ภาวะผู้นําแบบปล่อยตามสบาย (Laissez–faire Leadership) คือ พฤติกรรมความไม่มี
ภาวะผู้นํา (Nonleadership Behavior) เป็นภาวะผู้นําที่ไม่มีความพยายาม ขาดความรับผิดชอบใน
หน้าที่ ไม่มีการตัดสินใจ ขาดการมีส่วนร่วม ไม่เลือกที่จะยืนอยู่ฝ่ายไหน เมื่อผู้ตามต้องการผู้นํา ผู้นํา
จะไม่อยู่ ไม่มีวิสัยทัศน์เก่ียวกบัภารกิจขององค์กร ไม่มีความชัดเจนในเป้าหมาย 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
 สภาพแวดล้อมในการทํางานถือเป็นอีกหน่ึงปัจจัยสําคัญที่ทําให้บุคคลมีความรู้สึกทีดี่ต่องาน
ที่ทํา รวมถึงเป็นแรงกระตุ้นที่ช่วยให้บุคลากรมีความต้ังใจในการทํางานอย่างเต็มความสามารถ ทําให้
เกิดประสิทธิภาพในการทํางานตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ 
 ความหมายของสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
 Jones (อ้างใน ชุติมา มาลัย, 2538, หน้า 37) ให้ความหมายว่า สภาพแวดล้อม หมายถึง 
ทุกสิ่งทุกอย่างรวมท้ังหมดที่อยู่ล้อมรอบปัจเจกบุคคลหรือกลุ่ม ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
สังคมหรือวัฒนธรรม ซึ่งต่างก็มีอิทธิพลและความรู้สึกนึกคิดของบุคคลได้ทั้งสิ้น 
 กระทรวงสาธารณสุข กรมอนามัย กองชีวอนามัย (2536) ให้ความหมายว่า สภาพแวดล้อม
ในการทํางาน หมายถึง ทุกสิง่ทุกอย่างที่อยู่รอบตัวในขณะทํางานอาจจะเป็นคน เคร่ืองจักร สารเคม ี
ฯลฯ 
 รุ่งรัตนา เขียวดารา (2546) ให้ความหมายว่า สภาพแวดล้อมในการทํางาน หมายถึง  
ภาวะหรือสภาพต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น หรือที่อยู่ลอ้มรอบตัวมนุษย์ในขณะทีท่าํงาน หรือประกอบอาชีพ 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของการทํางานรวมถึงสิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวขณะทํางานอาจเป็นคน ซึ่งเป็น
เพ่ือนร่วมงาน หรือสิ่งของที่เป็นเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ อุปกรณ์ต่าง ๆ ที่นํามาใช้ประกอบการทํางาน  
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นอกจากน้ียังรวมถึงพลังงานต่าง ๆ เช่น ความร้อน แสงสว่าง เสียง รังสี ก๊าซ ฝุ่นละออง สารเคมี  
สัตว์ต่าง ๆ และเช้ือโรคที่กระจายอยู่ทั่วไปในที่ทํางาน 
 กรองแก้ว อยู่สุข (2543) ให้ความหมายว่า สภาพแวดล้อมในการทํางานของผู้ปฏิบัติงาน 
ในลักษณะต่าง ๆ จะมีผลต่อพฤติกรรมและเจตคติของบุคคลในการปฏิบัติงาน ซึ่งแต่ละบุคคลจะมี
ความรู้สึกความเข้าใจเก่ียวกับสภาพแวดล้อมรอบตัวที่แตกต่างกัน ซึ่งข้ึนอยู่กับการแปลความหมาย
ออกมาจากความรู้สึกน้ันๆ ซึง่เกิดได้จากหลาย ๆ สิ่งประกอบกัน เช่น อายุ เพศ การศึกษา 
ประสบการณ์ และอารมณ์ ซึง่ส่งผลใหแ้ต่ละบุคคลรับรู้ต่อสภาพแวดล้อมรอบตัวที่แตกต่างกัน 
 จากความหมายข้างต้นผู้วิจัยอาจสรุปความหมายของ “สภาพแวดล้อมในการทํางาน” 
คือ สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวผู้ปฏิบัติงานทํางานอยู่ในหน่วยงาน และมีผลต่อประสิทธิภาพในการทํางาน 
 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
 Gilmer (1967, pp. 380–384 อ้างใน พิพัฒน์ เพียรศรีวัชรา, 2546, หน้า 14) มี 
ความสนใจและได้ศึกษาถึงความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลต่าง ๆ และได้สรุปองค์ประกอบ 
ที่เอ้ืออํานวยต่อความพึงพอใจในการทํางานไว้ดังต่อไปนี้ 
 1) ความมั่นคงปลอดภัย (Security) คือ สภาพแวดล้อมในการทํางานที่เหมาะสมกับ 
การทํางาน มีการดูแลเรื่องความปลอดภัยในการทํางาน มีอุปกรณ์เคร่ืองมือในการทํางานที่มีสภาพที่
พร้อมใช้งาน และมีการกําหนดกฎระเบียบปฏิบัติอย่างชัดเจนในด้านความปลอดภัยและการป้องกัน
อุบัติเหตุ 
 2) โอกาสก้าวหน้าในการทํางาน (Opportunity for Advancement) การมีโอกาส 
ได้เลื่อนตําแหน่งงานท่ีสูงข้ึน การมีโอกาสก้าวหน้าจากความสามารถในการทํางานย่อมทําให้เกิด 
ความพึงพอใจในการทํางาน  
 3) ค่าจ้าง (Wages) เป็นความจําเป็นข้ันพ้ืนฐานของแต่ละบุคคลในการดําเนินชีวิต ทุกคนจึงมี
ความมุ่งหมายว่าการทํางานเพ่ือค่าจ้างที่จะนําไปดําเนินชีวิตได้อย่างสุขสบาย 
 4) สวัสดิการและประโยชน์อ่ืน ๆ (Benefits) เช่น โบนัสประจําปี เงินบําเหน็จบํานาญ 
ตอบแทนเมื่อออกจากงาน การบริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการที่อยู่อาศัย วันหยุด เป็นต้น 
 5) สภาพการทํางาน (Working Condition) ได้แก่ แสง เสยีง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน 
สภาพแวดล้อมในที่ทํางานมสี่วนส่งเสริมหรือบ่ันทอนความพึงพอใจในการทํางานได้ 
 6) สถานที่ทํางานและการจัดการ(Company and Management) ได้แก่ ความพอใจต่อ
สถานที่ทํางาน ช่ือเสียงของบริษัทและการดําเนินงานของบริษัท 
 7) ลักษณะของงานที่ทํา (Intrinsic Aspects of the job) ซึ่งมีความสมัพันธ์กับความรู้
ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน หากได้ทํางานที่ตรงตามความต้องการและความถนัดก็จะเกิด 
ความพึงพอใจในการทํางาน 
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 8) การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) การปกครองบังคับบัญชามีผลโดยตรงต่อ
ความรู้สึกพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในการทาํงานของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ ผู้บริหารท่ีบริหารไม่เป็น 
ปกครองบังคับบัญชาไม่ดีจะเป็นสาเหตุทําให้คนย้ายงานและลาออกจากงาน 
 9) ลักษณะทางสังคมของงาน (Social Aspects of the Job) ถ้าผู้ปฏิบัติงานทํางานร่วมกับ
ผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุขก็จะทาํให้เกิดความพึงพอใจในงาน 

10) การติดต่อสื่อสาร (Communication)การติดต่อสื่อสารมีความสําคัญมากสําหรับบุคคล 
ระดับต่าง ๆ ที่ร่วมกันปฏิบัติงาน หน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจะสําเร็จได้ก็เพราะมีการติดต่อสื่อสารที่ดี 
ที่ทําให้ทุกคนรู้และเข้าใจถึงกระบวนการวิธีการทํางานต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการวางแผนงาน  
การจัดการองค์กร การบริหารงานบุคคล การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุมบังคับบัญชา การประสานงาน
และการทํางานเป็นทีมก็ต้องอาศัยกระบวนการในการติดต่อสื่อสารเป็นสําคัญ 
 แนวคิดของ Herzberg (1959 อ้างใน ชนารัญช์ โพธารส, 2549)  
 แนวคิดและทฤษฎีสองปัจจัยขององค์ประกอบที่ทําให้เกิดความพอใจในการทํางานมีอยู่ 2 
องค์ประกอบที่สําคัญ คือ 
 1) ปัจจัยจูงใจ (Motivators Factors) เป็นปัจจัยที่เก่ียวกับงานซึ่งมีผลทาํให้เกิดขวัญและ
กําลังใจในการทํางาน มีอยู่ 5 ประการ คือ 
   1.1) ความสําเร็จในการทํางาน (Achievernent) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ 
ทําได้สําเร็จเสร็จสิ้นและประสบผลสําเร็จลลุ่วงไปด้วยดี 

   1.2) การได้รับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง บุคคลเป็นที่ยอมรับนับถือจาก
กลุ่มเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างาน หรือจากบุคคลอ่ืนโดยทั่วไป 
   1.3) ลักษณะของงาน (Work self) หมายถึง ความรู้สึกทีดี่ไม่ดีของบุคคลที่มีต่อ
ลักษณะงาน 

   1.4) ความรับผิดชอบในหน้าที่ (Responsibility) การที่ได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบงานอย่างเต็มที่ 

   1.5) ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลง
ในสถานะหรือตําแหน่งของบุคคลในองค์กร 
 2) ปัจจัยค้ําจุน (Maintenance Factor) เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจ 
ในงานเป็นองค์ประกอบที่จะช่วยป้องกันความไม่พึงพอใจในงาน เฮอร์สเบอร์กกล่าวถึงปัจจัยค้ําจุนไว้  
9 ประการ ดังน้ี 
   2.1) เงินเดือน การข้ึนเงินเดือนในองค์กรประจําปี 
   2.2) โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต การเลื่อนตําแหน่งหน้าที่ใน
หน่วยงาน หรือยังหมายถึงในสถานการณ์ที่บุคคลสามารถได้รับความก้าวหน้าทักษะ (Skill) วิชาชีพ 
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   2.3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน การติดต่อ 
สื่อสารไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์ดีต่อกัน สามารถทํางานร่วมกันได้  
มีความเข้าใจซึง่กันและกันเป็นอย่างดี 
   2.4) สถานะของอาชีพน้ัน ๆ เป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและศักด์ิศรี 
   2.5) นโยบายและการบริหาร การจัดการและการบริหารองค์กร การติดต่อสื่อสาร
ภายในองค์กร 
   2.6) สภาพการทํางาน ได้แก่ สภาพทางกายภาพ เช่น แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมง 
การทํางาน รวมถึงลักษณะและสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น เคร่ืองมือและอุปกรณ์ต่าง ๆ 
   2.7) ความเป็นอยู่ส่วนตัว คือ ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลมาจากในหน้าที่ เช่น 
การที่บุคคลต้องย้ายไปทํางานในที่แห่งใหม่ ซึ่งห่างไกลจากครอบครัวทําให้ไม่มีความสุขและทําให้เกิด
ความไม่พึงพอใจกับการทํางานแห่งใหม ่
   2.8) วิธีการปกครองบังคับบัญชา ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการดําเนินงาน 
หรือความยุติธรรมในการบริหาร 
   2.9) ความมั่นคงในงาน ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีผลต่อความม่ันคงในการทํางาน 
ความย่ังยืนของอาชีพ 
 แนวคิดของ Locke (1976 อ้างใน พิพัฒน์ เพียรศรีวัชรา, 2546)  
 ได้เสนอองค์ประกอบที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่เขาได้ทําการศึกษาวิจัยใน 
ปี ค.ศ. 1976 ไว้ 9 องค์ประกอบ คือ 
 1) ตัวงาน ได้แก่ ความน่าสนใจในตัวงาน โอกาสในการเรียนรู้งาน ปริมาณงาน ความสําเร็จ
ในการทํางาน การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน 
 2) เงินเดือน ได้แก่ จํานวนเงินที่ได้รับตามความยุติธรรม 
 3) การเลื่อนตําแหน่ง โอกาสในการเลื่อนตําแหน่งที่สูงข้ึน หลักในการพิจารณาเลื่อน
ตําแหน่ง 
 4) การได้รับการยอมรับนับถือ ได้รับคํายกย่องชมเชยในผลสําเร็จของงาน ความเช่ือถือใน
ผลงาน 
 5) ผลประโยชน์เก้ือกูล บําเหน็จตอบแทน การให้สวัสดิการการรักษาพยาบาล วันหยุด เป็นต้น 
 6) สภาพการทํางาน ได้แก่ ช่ัวโมงในการทํางาน เวลาพัก เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ในการทํางาน 
อุณหภูมิ การถ่ายเทอากาศ รูปแบบของอาคารและสถานที ่
 7) การบังคับบัญชา การใช้เทคนิค ความมีมนุษยสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา ทักษะใน 
การบริหารของผู้บังคับบัญชา 
 8) เพ่ือนร่วมงาน ความช่วยเหลือกัน ความมีมิตรภาพที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงาน 
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 9) องค์กรและการบริหารงาน การเอาใจใส่บุคลากรภายในองค์กร เงินเดือน และนโยบาย
การบริหารขององค์กร 
 กล่าวโดยสรุปการศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางานต่าง ๆ น้ันเป็นการศึกษาเพ่ือที่ 
จะทําให้ทราบถึงปัจจัยที่ช่วยสร้างแรงจูงในในการทํางานของพนักงาน เพ่ือให้พนักงานเกิดขวัญและ
กําลังใจ มุ่งมั่นที่จะทํางานให้สําเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความผูกพันต่อองค์กร 
 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นปัจจัยที่สําคญัในการผลักดันให้บุคลากรมีความเต็มใจที่จะ
พยายามทําในสิ่งที่ดีให้กับองค์กรเพ่ือประโยชน์ขององค์กรและมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ 
คงอยู่เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรต่อไป เพ่ือทํางานให้เกิดประสิทธิภาพและนําไปสู่ความมีประสิทธิผล
ขององค์กร 
 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
 Sheldon (1971 อ้างใน ศุภวรรณ พันธ์บูรณะ, 2542) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อ
องค์กร หมายถึง ความสัมพันธ์ที่เช่ือมโยงระหว่างบุคลากรกับองค์กร เป็นทัศนคติของบุคลากรที่มีต่อ
องค์กรในด้านบวก และบุคลากรใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ในการทํางานเพ่ือให้บรรลจุุดมุ่งหมายที่
องค์กรได้วางไว้ 
 Buchanan (1974 อ้างใน พิศสุภา ปัจฉิมสวัสด์ิ, 2556) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อ
องค์กร หมายถึง การเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน มีความรู้สึกผูกพันกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร
เป็นการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของตนเอง เพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  
 Porter, et al. (1974 อ้างใน ปาริชาติ บัวเป็ง, 2554) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อ
องค์กร หมายถึง ความสัมพันธ์ที่แสดงออกถึงความเช่ือมโยงทั้งหมดระหว่างพนักงานและองค์กร  
รวมไปถึงองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานของแต่ละบุคคลที่เก่ียวข้องในการปฏิบัติงานให้กับ
องค์กร 
 Steers (1977 อ้างใน ปาริชาติ บัวเป็ง, 2554) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กร 
หมายถึง สมาชิกมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือองค์กร และ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรน้ันตลอดไป นอกจากน้ีความผูกพันต่อองค์กรยังเป็นตัวบ่งช้ีถึง
ประสิทธิผลขององค์กรในลักษณะหน่ึง 
 Mowday, Steers & Poter (1979) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง  
การแสดงออกที่มากกว่าความจงรักภักดีตามปกติ เพราะความผูกพันจะเป็นความสัมพันธ์ที่ 
เหนียวแน่น ละผลักดันให้บุคลากรเต็มใจที่จะอุทิศตัวเองเพ่ือนําพาให้องค์กรเจริญก้าวหน้า 
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 จากความหมายข้างต้นผู้วิจัยอาจสรุปความหมายของ “ความผูกพันต่อองค์กร” คือ ทัศนคติ
หรือความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อองค์กร เช่น ความจงรักภักดีต่อองค์กร ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม 
และวัฒนธรรมขององค์กร มีความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์กร และมคีวามยินดีที่จะใช้
ความรู้ความสามารถของตนเองที่มีอยู่อย่างเต็มที่ในการขับเคลื่อนให้องค์กรไปสู่ความสําเร็จ 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 ความผูกพันต่อองค์กรน้ันมีการแสดงออกมาทั้งในรูปแบบของทัศนคติและพฤติกรรม ซึ่งมี
นักวิชาการหลายท่านได้ทําการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรไว้ดังน้ี 
 Porter, et al. (1974 อ้างใน พิศสุภา ปัจฉมิสวัสด์ิ, 2556) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร
เป็นลักษณะความสัมพันธ์ของสมาชิกที่มีต่อองค์กร ซึ่งออกมาในรูปพฤติกรรมต่าง ๆ ดังน้ี 
 1) ความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมาย รวมท้ังค่านิยมขององค์กร เป็นทักษะและ 
ความเช่ือของบุคลากรที่มีความเช่ือถือ ยอมรับ และพร้อมที่จะปฏิบัติตามเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กรอย่างสม่ําเสมอ อีกทั้งยังเลื่อมใสศรทัธาต่อเป้าหมายขององค์กรที่ได้กําหนดไว้ รวมทั้งรู้สึกว่า
เป้าหมายและค่านิยมของตนเองคล้ายคลึงกับองค์กร บุคลากรท่ีมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรอย่างมาก
จะเห็นได้ว่า งานคือหนทางที่จะสามารถทําประโยชน์เพ่ือองค์กรได้ ดังน้ันบุคคลกลุม่น้ีจึงมีแนวโน้ม 
ที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรในระดับสูง 
 2) ความพยายามอย่างเต็มที่ในการทํางานเพ่ือองค์กร บุคลากรพร้อมที่จะใช้สติปัญญาและ
พลังความรู้ความสามารถทั้งหมดเพ่ือแก้ไขปัญหา และพัฒนาการทํางานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กร แม้จะไม่ได้รับผลตอบแทนก็ตาม รวมถึงการเสียสละความสุขส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม
ขององค์กร 
 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิก (Membership) ขององค์กร 
บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์กร โดยไม่ปรารถนาจะไปจากองค์กร ถึงแม้ว่าองค์กรอ่ืนจะให้
ข้อเสนอผลตอบแทนที่มากกว่า มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์กร รวมท้ังมีความคิดว่า
ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
 Porter, et al. (1974) ได้สรุปแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรในด้านการมีอิสระ 
ในการทํางาน คนที่มีอิสระในการตัดสินใจในเร่ืองวิธีการทํางานของตนเองจะมีความผูกพันต่อองค์กร
มากกว่าคนที่มอิีสระในการกําหนดวิธีการทํางานด้วยตนเองน้อย เน่ืองจากทุกคนมีความปรารถนา 
ที่จะมีอิสระในการกําหนดวิธีการทํางานด้วยตนเอง การบอกวิธีการทํางานบางอย่างว่าควรทําอย่างไร 
จะเป็นการทําให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตํ่า และทําให้เกิดความไม่พึงพอใจในการทํางานย่ิงกว่าน้ัน
การกําหนดกฎเกณฑ์จะสร้างความกดดันให้แก่ตนเอง ซึ่งหากอยู่ภายใต้ภาวะกดดันมาก ๆ จะทําให้
บุคลากรมีปฏิกิริยาตอบโต้โดยการลาออกจากงาน 
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 Steer (1997 อ้างใน พิศสุภา ปัจฉิมสวัสด์ิ, 2556) ได้ศึกษาปัจจัยเบ้ืองต้นของความผูกพัน
ต่อองค์กรแบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ คือ 
 1) ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ระดับการศึกษา อายุ และความต้องการความสําเร็จ 
 2) ลักษณะของงาน ได้แก่ โอกาสความก้าวหน้า การมีส่วนร่วมในการบริหาร 
 3) ลักษณะของประสบการณ์การทํางาน ได้แก่ ทัศนคติทีม่ีต่อกลุ่มสมาชิกในองค์กร การพ่ึงพา 
ที่ได้รับจากองค์กรและความสําเร็จของบุคคล 
 Allen & Meyer (1990 อ้างใน พิศสุภา ปัจฉิมสวัสด์ิ, 2556) ได้แบ่งความผูกพันต่อองค์กร
เป็น 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันต่อเน่ือง และความผูกพันที่เกิดจาก
มาตรฐานทางสังคม และได้กล่าวถึงปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันในแต่ละด้าน ดังน้ี 
 1) ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านความรู้สึก คือ ประสบการณ์ในการทํางาน 
   1.1) การรับรู้ของพนักงานถึงขอบเขตความท้าทายของงาน บทบาท และเป้าหมาย
ที่ถูกกําหนดไว้อย่างชัดเจน 
   1.2) การยึดติดของพนักงาน 
   1.3) พนักงานได้รับความเท่าเทียมกัน 
   1.4) พนักงานมีความรู้สึกว่าเป็นคนสําคัญต่อองค์กร 
   1.5) ความรู้สึกว่าองค์กรสามารถไว้วางใจได้ 

   1.6) การรับรู้ถงึการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงานของตนเอง 
 2) ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อเน่ือง ได้แก่ 

   2.1) อายุ 
   2.2) ระยะเวลาในการทํางาน 
   2.3) ความพึงพอใจในอาชีพ 
   2.4) ความต้ังใจที่จะลาออก 
   2.5) การรับรู้ถงึผลได้หรือผลเสียที่จะได้รับ โดยเปรียบเทียบงานของตนเองกับ 
งานอ่ืน ๆ เช่น เงินทุนบํานาญที่อาจจะลดลงถ้าลาออกจากองค์กร การลงทุนในอาชีพและทักษะ 
ที่ใช้เฉพาะสําหรับงานน้ัน ๆ 
 3) ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม ได้แก่ 
   3.1) ความผูกพันที่มีต่อเพ่ือนร่วมงาน 
   3.2) การพ่ึงพาองค์กร 
   3.3) ความมีสว่นร่วมในการบริหาร 
   3.4) สิ่งที่ได้รับจากงาน เช่น อํานาจในการตัดสินใจ 
 



23 

 Mathieu & Zajac (1990) ได้ทําการวิเคราะห์เมตต้าถึงประเด็นสาเหตุและผลที่ตามมา 
ของความผูกพันต่อองค์กร โดยจําแนกตามตัวแบบของ Steers (1977) พบว่า 
 1) ปัจจัยด้านลกัษณะส่วนบุคคลได้แก่ อายุ เพศ อายุงาน เงินเดือนมีความสัมพันธ์กับ 
ความผูกพันต่อองค์กร 
 2) ปัจจัยด้านคณุลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพันขององค์กร ได้แก่ ความท้าทายใน 
การทํางานขอบเขตของงาน ความหลากหลายในงาน ความขัดแย้งในบทบาท ความคลมุเครือใน
บทบาทในการทํางานที่มากเกินไป 
 3) ภาวะผู้นํามคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรในแง่ของการสื่อสาร การมีส่วนรว่ม 
ในการบริหาร 
 4) คณุลักษณะขององค์กร ได้แก่ ขนาดขององค์กร การรวมอํานาจมีความสัมพันธ์กับ 
ความผูกพันต่อองค์กร 
 5) ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่ออาชีพส่งผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร 
บุคลากรทีม่ีความผกูพันต่อองค์กรจะมคีวามต้ังใจทีจ่ะลาออกจากองค์กรน้อย และผลการปฏิบัติงานสูง 
 โดยสรุปแล้วจากแนวคิดข้างต้นที่ได้นําเสนอมาจะเห็นได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็น
ลักษณะของความสัมพันธ์ของสมาชิกที่มีต่อองค์กร ซึ่งแสดงออกมาในรูปแบบพฤติกรรมต่าง ๆ เช่น 
ความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายรวมทั้งค่านิยมขององค์กร ความพยายามอย่างเต็มที่ในการทํา
เพ่ือองค์กร ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร ความผูกพันด้าน
ความรู้สึก ความผูกพันต่อเน่ือง ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม และความจงรักภักดีสําหรับ
ในการวิจัยเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในคร้ังน้ี ผู้วิจัยมุ่งศึกษาแนวคิด 
ความผูกพันต่อองค์กรของ Porter, et al. (1974) 
 
2.4 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 
 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องในประเทศ 
 ปัจจัยส่วนบุคคลและความผูกพันต่อองคก์ร 
 จันทนา ศิริวัฒน์ (2548) ได้ศกึษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรครูโรงเรียน
อนุบาลร่มไม้ การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันและเปรียบเทียบ 
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรครูโรงเรียนอนุบาลร่มไม้ จําแนกตามลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะ
งานและประสบการณ์ในการทํางาน กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาประกอบด้วย บุคลากรโรงเรียนอนุบาล
ร่มไม้ จํานวน 48 คน ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันของบุคลากรครูโรงเรียนอนุบาลร่มไม้ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ องค์ประกอบในด้านการแสดงตนต่อองค์กร และการมคีวามสัมพันธ์
กับองค์กร ยกเว้นองค์ประกอบในด้านความภักดีต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง ความผกูพันต่อ 
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องค์กรจําแนกตามลักษณะสว่นบุคคล ซึ่งได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา และระยะเวลา 
ในการทํางานแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ปัจเจก ทัพพรหม (2550) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ 
ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ทโีอที จํากัด (มหาชน)  
การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ  
และพฤติกรรมการทํางาน จําแนกตามลักษณะส่วนบุคคล และเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 
การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ ความผูกพันและพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ทโีอที จํากัด 
(มหาชน)กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาเป็นพนักงานบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) จํานวน 359 คน  
ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีแนวโน้มไปใน
ระดับปานกลางถึงระดับสูง หมายถึง พนักงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจ คิดว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์กรพร้อมที่จะทําทุกอย่างเพ่ือให้องค์กรอยู่รอดและพัฒนาย่ิงข้ึน ผลจากการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า พนักงานที่มีเพศต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน แต่พนักงานที่มีระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรสและอัตราเงินเดือนต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 ธีรภัทร วานิชพิทักษ์ (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ร่วมเจริญ
พัฒนา จํากัด การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัทร่วมเจริญพัฒนา จํากัด กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานบริษัท รว่มเจริญพัฒนา 
จํากัด ที่มีตําแหน่งเป็นผู้จัดการเขต จํานวน 97 คน จากจํานวนประชากรทั้งหมด 130 คน  
ผลการศึกษาพบว่า ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การพบว่า พนักงาน 
ที่มีเพศ สถานภาพสมรส และประสบการณ์ทํางานที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่มีอายุต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน พนักงาน 
ที่มีอายุ 36–45 ปี มคีวามผูกพันต่อองค์การมากกว่าพนักงานที่มีอายุ 30–35 ปี ส่วนพนักงานที่มี
การศึกษาต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
 ปัจจัยด้านภาวะผู้นาํและความผูกพนัต่อองค์กร 
 มธุมนต์ แคเทอร์เรนชิค (2554) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะ
ผู้นําของผู้บริหารกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในองค์กรพหุวัฒนธรรม ABC การศึกษาวิจัย
ครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษารูปแบบภาวะผู้นําของผู้บริหารและความผกูพันองค์กรของพนักงาน 
ในองค์กรพหุวัฒนธรรม ABC และปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงาน พร้อมทั้งศึกษาความสัมพันธ์ของรูปแบบภาวะผู้นําแต่ละรูปแบบกับความผูกพันของ
พนักงานที่มีต่อองค์กรพหุวัฒนธรรม ABC กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคือ ผู้บริหารระดับต้น ผู้บริหาร
ระดับกลาง ผู้บริหารระดับสูง และพนักงานในองค์กร จํานวน 138 คน ผลการศึกษาพบว่า รูปแบบ
ภาวะผู้นําบารมีและผู้นําแบบมุ่งงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรทั้งสามด้านคือ  
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ด้านความเช่ือมั่นและค่านิยมขององค์กร ด้านความทุ่มเททํางานให้กับองค์กร และด้านความต้องการ 
ที่จะคงอยู่ในองค์กรต่อไปอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ส่วนรูปแบบภาวะผู้นําประชาธิปไตย ภาวะผู้นํา
เชิงปฏิรูป และภาวะผู้นําเชิงแลกเปลี่ยน มคีวามสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันองค์กรด้าน 
ความทุ่มเททํางานให้กับองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ และแบบภาวะผู้นําแบบตามสบาย 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันองค์กรของพนักงานในองค์กรพหุวัฒนธรรม ABC 
 ยลดา โฆสิตวิสทุธิคุณ (2554) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาภาวะผู้นําของผู้บริหารและ
บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพันในองค์กร กรณีศกึษาของธนาคารกสิกรไทย 
สํานักงานใหญร่าษฎร์บูรณะ การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยภาวะผู้นํา ปัจจัย
บรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพันในองค์กรของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างใน
การศึกษาคือ พนักงานธนาคารกสิกรไทย สาํนักงานใหญ่ ราษฎร์บูรณะ ผลจากการวิจยัพบว่า ภาวะ
ผู้นําและบรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพันในองค์กร โดยปัจจัยภาวะผู้นําด้านที่มี
อิทธิพลต่อการสร้างความผูกพันในองค์กรคือ ด้านความสามารถในการเผชิญและแก้ไขปัญหา และ
ด้านการวางแผนในการทํางาน และด้านทีไ่ม่มีอิทธิพลในการสร้างความผูกพันคือ ด้านการปฏิบัติงาน
และการควบคมุการทํางาน และด้านการปรับปรุงและแก้ไขปัญหา สําหรบัปัจจัยบรรยากาศองค์กรที่มี
อิทธิพลต่อการสร้างความผูกพันคือ ด้านหัวหน้างาน ด้านอาคารสถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวกต่าง ๆ 
และด้านนโยบายขององค์กร ปัจจัยด้านที่ไม่มีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพันคือ ด้านเพ่ือนร่วมงาน 
 พรเทพ แซซ่ิ้ม (2554) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของสถานศึกษาสงักัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 การศึกษาวิจัย 
ครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ระดับ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา และภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของ
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 กลุม่ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้
ได้แก่ ครูผูส้อนในสถานศึกษาขนาดใหญ่สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 1  ปีการศึกษา 2554 จํานวน 1,814 คน ผลการศกึษาวิจัยพบว่า ภาวะผู้นํา
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาและประสิทธิผลของสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก  
ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับประสิทธิผลของสถานศึกษา 
มีความสัมพันธ์กันในทางบวก หรือมีความสมัพันธ์กันในลักษณะคล้อยตามกัน และภาวะผู้นํา 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1  ในภาพรวม มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ  .01 
 
 



26 

 ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางานและความผูกพนัต่อองค์กร 
 ปัทมา พรมมินทร์ (2549) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท เดอะมอลล์ 
กรุ๊ป จํากัด การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน  
จําแนกตามความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ  
โดยทําการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานบริษัท เดอะมอลล์ กรุ๊ป จํากัด ทุกสาขาที่อายุงาน
ครบ 10 ปีขึ้นไป จํานวน 288 คน ผลการศึกษาพบว่า ระดับความผูกพันต่อบริษัทฯ ของพนักงาน 
ในภาพรวมพบว่า โครงสร้างการทํางาน รางวัลและผลตอบแทน ความมั่นคงและความเสีย่งของ 
การปฏิบัติงาน ความอบอุ่นและการสนับสนุน ความสามัคคีเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน ความเป็นอิสระ 
ในการทํางาน ความยืดหยุ่น และมาตรฐานของผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 ขนิษฐา น่ิมแก้ว (2554) ได้ศกึษาเร่ือง ปัจจัยสภาพแวดล้อมกับความผูกพันของบุคลากร 
ในองค์กร กรณีศึกษา สํานักบริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยสภาพแวดล้อม ความผูกพันของบุคลากร ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
สภาพแวดล้อมกับความผูกพัน และปัจจัยส่วนบุคคลที่มคีวามสัมพันธ์ต่อความผูกพันของบุคลากรใน
องค์กร กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรสํานักบรหิารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน จํานวน 158 คน 
ผลของการศึกษาพบว่า บุคลากรในองค์กรได้ให้ความสําคัญปัจจัยสภาพแวดล้อมมาเป็นอันดับแรก 
คือ ด้านความมั่นคงปลอดภัย รองลงมาคือ ด้านคุณลักษณะทางสังคม ด้านสภาพการทํางาน  
ด้านคุณลักษณะเฉพาะของงาน การติดต่อสื่อสาร ด้านโอกาสก้าวหน้าในการทํางานด้านองค์กรและ 
การจัดการ ด้านการนิเทศงาน ด้านสวัสดิการและผลประโยชน์อ่ืน ๆ และอนัดับสุดท้ายคือ ด้านค่าจ้าง 
 ณัฏฐ์บุตร บุญช่วย (2557) ได้ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานและผลการดําเนินงานขององค์กร: กรณีศึกษาบริษัทผลิตถุงมือกอล์ฟ การศึกวิจัยคร้ังนี้ 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับความผกูพันต่อองค์กร ความสมัพันธ์
ระหว่างความผูกพันต่อองค์กร และบรรยากาศองค์กรกับผลการดําเนินงานของบริษัทผลิตถุงมือกอล์ฟ
กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทผลิตถุงมือกอล์ฟ จาํนวน 337 คน ผลจาก
การศึกษาพบว่า พนักงานบริษัทผลิตถุงมือกอล์ฟมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร และ 
ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากทุกด้าน ส่วนความคิดเห็นเก่ียวกับผลการดําเนินงาน โดยภาพรวม 
อยู่ในระดับที่ดี ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า บรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ 
ความผูกพันต่อองค์กร และผลการดําเนินงานของพนักงานบริษัทผลิตถงุมือกอล์ฟอยู่ในระดับ 
ปานกลาง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวก 
กับผลการดําเนินงานของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 ความผูกพันต่อองค์กร 
 อนุกูล ตันติมาสน์ (2543) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบริษัท 
สยาม ไวร์อินดัสตรี จํากัด การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงาน และศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ โดยใช้แบบสอบถามใน 
การรวบรวมข้อมูลจากประชากร 50 คน ผลจากการศึกษาพบว่า พนักงานของบริษัท สยาม  
ไวร์อินดัสตรี จํากัด ส่วนใหญม่ีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง สําหรับปัจจัยลักษณะ
ส่วนบุคคลส่วนใหญ่ไม่ใช่ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ยกเว้นเพศและสภาพการจ้างที่ถือ
เป็นปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ในขณะที่ปัจจัยลักษณะงานส่วนใหญ่เป็นปัจจัยที่ไม่มผีล
ต่อความผูกพันต่อองค์การ เว้นแต่การมีส่วนร่วมในการบริหารงานที่ถือว่าเป็นปัจจัยที่มีผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์การ สําหรับปัจจัยด้านประสบการณ์ทํางานในองค์การ ซึ่งประกอบด้วย  
การพิจาณาความดีความชอบ ความรู้สึกว่าตนเองมีความสําคัญต่อองค์การ การได้รับการพัฒนา 
และฝึกอบรม ทัศนคติของกลุ่มที่มีต่อองคก์าร ความน่าเช่ือถือขององค์การ ซึ่งพบว่าในทุกปัจจัย 
เป็นปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 พงศกร เผาไพโรจนกร (2546) ได้ศึกษาเรือ่ง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
กรณีศึกษา พนักงานบริษัท ซีเมนส ์จํากัด การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับ 
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน โดยศึกษาปัจจัยทีก่ําหนด 4 ด้าน คือ ปัจจัยสว่นบุคคล  
ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ และปัจจัยด้านประสบการณ์จากการทํางาน  
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคือ พนักงานบริษัท ซีเมนส ์จํากัด จํานวน 325 คน ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลกัษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะองค์กร และปัจจัยด้าน
ประสบการณ์จากการทํางานต่างก็มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยเฉพาะในเรื่องของแรงจูงใจ  
และสภาพแวดล้อมในการทํางานต่าง ๆ ให้เหมาะสมกับความต้องการของพนักงานให้มากย่ิงขึ้น  
เพ่ือเสริมสร้างระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานให้สูงข้ึนอันจะส่งผลดีต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการบริหารงานของบริษัท ซเีมนส์ จํากัด ต่อไป 
 ปราโมทย์ จิตต์ไพโรจน์ (2548) ได้ศึกษาเรือ่ง ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรทาง
การศึกษาในสาํนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเขตตรวจราชการที่ 7 กระทรวงศึกษาธิการ การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาลักษณะงานที่ปฏิบัติและประสบการณ์เดิมของบุคลากร กลุม่ตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษาคือ บุคลากรในสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเขตตรวจราชการที่ 7 กระทรวงศึกษาธิการ 
จํานวน 6 เขตพื้นที่ ผลการศกึษาพบว่า บุคลากรในสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีความผูกพันอยู่ใน
ระดับมาก ความเช่ือถือและการยอมรับเป้าหมายขององค์กรอยู่ระดับปานกลาง ความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานเพ่ือองค์กรอยูใ่นระดับมาก ความต้องการทีจ่ะรักษาความเป็นสมาชกิองค์กรอยู่ในระดับมาก 
แนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรควรจัดให้มีการพัฒนาบุคลากรในองค์กร 
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ทุกระดับให้มีความรู้ มีคุณธรรม มีจริยธรรม และกําหนดตําแหน่งหน้าที่การงานให้ชัดเจน และม ี
ความมั่นคงก้าวหน้า ทั้งน้ีต้องเป็นไปตามหลักเกณฑ์อย่างยุติธรรม และการที่มีฐานะเป็นที่ยอมรับ 
ในสังคมย่อมทาํให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น 
 ภาวนา เวชกิจ (2550) ได้ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงาน และความผกูพันของพนักงาน
ต่อองค์กร การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึงระดับความพึงพอใจ ปัจจัยที่ส่งผลกระทบใน
การทํางานและความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร และศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล
กับความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา 
คือ พนักงานบริษัท ฟาบริเนท จํากัด จํานวน 331 คน ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจใน 
การทํางานอยู่ในระดับปานกลาง ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรอยู่ในระดับสูง 
 ชาญวุฒิ บุญชม (2553) ได้ศกึษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากร
โรงเรียนอิสลามสันติชน การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึงระดับความผูกพันต่อองค์การ  
และปัจจัยทีม่ผีลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนอิสลามสันติชน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษาคือ บุคลากรในโรงเรียน จํานวน 109 คน ผลของการศึกษาพบว่า ระดับความผูกพันของ
บุคลากรต่อองค์กรในภาพรวมพบว่า ประชากรมีระดับความผูกพันอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยสูงสุด
ในตัวแปรด้านความห่วงใยในอนาคตขององค์กร และมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดในตัวแปรด้านการยอมรับ
เป้าหมาย และนโยบายขององค์กร 
 ธนยุทธ บุตรขวัญ (2554) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของเจ้าหน้าที่
สํานักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยด้าน
ลักษณะงาน ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทํางาน และเพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของเจ้าหน้าที่สํานักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคือ 
เจ้าหน้าที่สํานักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ จํานวน 303 คน ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพัน 
ต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
พบว่า ด้านอายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ  
ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในการทํางานพบว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ  
โดยมีค่าความสัมพันธ์อยู่ในระดับตํ่า 
 ปาริชาต บัวเป็ง (2554) ได้ศกึษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน บริษัท ไดกิ้น อินดรัสทรีส ์(ประเทศไทย) จํากัด การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรและเพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท ไดกิ้น อินดรัสทรีส ์(ประเทศไทย) จํากัด กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศกึษาคือ พนักงานบริษทั ไดก้ิน 
อินดรัสทรีส ์(ประเทศไทย) จาํกัด จํานวน 336 คน ผลการศึกษาพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กร
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ของพนักงานบริษัท ไดกิ้น อินดรัสทรีส ์(ประเทศไทย) จํากัด ในภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับปานกลาง 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงลําดับจากค่าเฉลี่ย 3 ลาํดับมากที่สุดคือ ด้านความรู้สึก รองลงมา
คือด้านบรรทัดฐานทางสังคม และด้านความต่อเน่ือง 
 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องในต่างประเทศ 
  ปัจจัยส่วนบคุคลและความผูกพันต่อองค์กร 
 Hrebiniak & Alutto (1972) ได้ศึกษาถึงความผูกพันต่อองค์กรครูโรงเรียนประถมและมธัยม 
จํานวน 2 แห่ง และพยาบาลในโรงพยาบาล 3 แห่ง ทางตะวันตกของรัฐนิวยอร์ค พบว่า ตัวแปร
ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส และการศึกษา มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร เน่ืองจากผู้หญิงจะเห็นว่าการออกจากองค์กรเพ่ือไปทํางานที่แห่งใหม่เป็นการเสีย่งมากกว่า
ผู้ชายจึงเปลี่ยนงานน้อยกว่าผู้ชาย รวมท้ังผูท้ี่มีอายุสูงจะมคีวามรู้สึกว่าตนเองไม่เป็นที่ต้องการหรือ 
น่าสนใจสําหรบัองค์กรน้ันจึงเลือกที่จะอยู่กับองค์กรเดิมต่อไป และพบว่าผู้หญิงโสดมีแนวโน้ม 
เปลี่ยนงานง่ายกว่าผู้ที่เป็นหม้ายหรือแต่งงานแล้ว เพราะผูท้ี่แต่งงานแล้วจะมองว่าการเปลี่ยนงาน 
จะก่อให้เกิดความสูญเสียอย่างมาก และจะมีผลกระทบต่อความม่ันคงในชีวิต นอกจากนี้พบว่า ผู้ที่ 
มีแผนการศึกษาต่อหรือหาความก้าวหน้าทางการศึกษาจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าบุคคล 
ที่วางแผนจะศึกษาต่อ 
 Buchanan (1974) ได้ศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของผู้บริหารในภาคเอกชน
และภาครัฐบาล ผลการศึกษาช้ีให้เห็นว่า ตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลเป็นตัวที่บอกถึงระดับความผูกพัน
ต่อองค์กร คือ ความอาวุโส (Seniority) หรือ ระยะเวลาในการทํางานให้กับองค์กรน่ันเอง กล่าวคือ 
สมาชิกในองค์กรมีอายุงานมากก็ย่ิงมีความผูกพันต่อองค์กรมากตามลําดับ 
 Elizur & Koslowsky (2001) ได้ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างคุณค่าของงาน เพศ และ 
ความผูกพันกับองค์กร พบว่า ตัวแปรเพศมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรสอดคล้องกับ  
Stewart, Bing, Gruys & Helford (2007) ที่ศึกษาเรื่อง เพศและการรับรู้ต่อสภาพแวดล้อมของงาน 
ความผูกพันกับองค์กร และการต้ังใจลาออก พบว่า เพศมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  
โดยพบว่า เพศหญิงมีความผกูพันกับองค์กรมากกว่าเพศชาย เน่ืองจากมีความปรารถนาที่จะรักษา
ความเป็นสมาชิกขององค์กรไว้ มีความจงรักภักดี และซื่อสัตย์ต่อองค์กร ไม่ต้องการเปลี่ยนงานบ่อย 
ต้องการความมั่นคงในงาน 
 ปัจจัยภาวะผูน้ําและความผูกพันต่อองคก์ร 
 Bass (1985) ได้ศึกษาพบว่า หัวหน้าที่มีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะแสดงออกให้
ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ร่วมงานประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี กระตุ้นจูงใจให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีความกระตือรือร้นในการทํางาน เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาพบปัญหา หัวหน้าสามารถ 
ช้ีแนวทางแก้ไข และเมื่อทํางานได้สําเร็จเป็นผลดีหัวหน้าแสดงความช่ืนชม หัวหน้ามีความเอาใจใส ่
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และปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนอย่างเท่าเทียม พฤติกรรมภาวะผู้นําของหัวหน้างานเหล่าน้ีทําให้
พนักงานหรือลูกน้องมีความผูกพันต่อองค์กร 
 Avolio, Zhu, Koh & Bhatia (2004) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นํา 
การเปลี่ยนแปลงกับความผูกพันต่อองค์กร โดยมีการเสริมสร้างพลังอํานาจในเชิงจิตวิทยาเป็นตัวแปร
สื่อกลาง และมีระยะห่างด้านโครงสร้าง (Structural Distance) เป็นตัวแปรกํากับ กลุ่มตัวอย่างคือ 
พยาบาลในโรพยาบาลประเทศสิงคโปร์ จํานวน 520 คน ผลการศึกษาพบว่า การเสริมสร้างพลัง
อํานาจในงานเชิงจิตวิทยาเป็นตัวแปรสื่อกลางความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและ
ความผูกพันต่อองค์กร และระยะห่างด้านโครงสร้างเป็นตัวแปรกํากับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นํา
แบบเปลี่ยนแปลงและความผูกพันต่อองค์กร 
 Dunn, Dastoor & Sims (2012) ได้ศึกษาเก่ียวกับ Transformational Leadership and 
Organizational Commitment: A Cross–culture Perspective โดยกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 474 คน 
ซึ่งมาจาก High–tech Corporation ในประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศอิสราเอล ผลการศึกษา
พบว่า Transformational Leadership มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานทั้งองค์กรในประเทศสหรัฐอเมริกา และประเทศอิสราเอล 
 ปัจจัยความผกูพันต่อองค์กร 
 Porter (1974 อ้างใน ปราโมทย์ จิตต์ไพโรจน์, 2548) ได้ศึกษาอิทธิพลของความผูกพัน 
ต่อองค์กรกับการคงอยู่ เป็นการวิจัยระยะยาว 10 เดือน แบ่งกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 2 กลุ่ม คือ  
กลุ่มคงอยู่และกลุ่มลาออก ใช้เวลาในการศึกษา 4 ระยะ ผลการวิจัยพบว่ามีความแตกต่างอย่างมี
นัยสําคัญระหว่างความผูกพันต่อองค์กรระหว่างกลุ่มที่คงอยู่และกลุ่มทีล่าออก โดยเฉพาะในระยะที่ 3 
และระยะที่ 4 ของการเก็บข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ในทางลบสูงกับการเปลี่ยนงาน
เช่นเดียวกับความพึงพอใจในงานซึ่งใช้เป็นการทํานายการเปลี่ยนงาน 
 Somer (1995 อ้างใน ปาริชาติ บัวเป็ง, 2554) ได้ศึกษาเรือ่ง ความผูกพันต่อองค์กร  
การลาออกและการขาดงาน โดยทดสอบผลกระทบทางตรงจากผลการปฏิบัติงานร่วมกัน กรณีศึกษา 
เจ้าหน้าที่พยาบาลของโรงพยาบาลที่ต้ังอยู่ทางตะวันออกเฉียงเหนืองของอเมริกา จํานวน 422 คน 
โดยใช้แบบจําลองความผูกพันต่อองค์กรของ Allen & Mayer (1990) ได้แก่ ความผูกพันด้าน
ความรู้สึก ความผูกพันด้านความต่อเน่ือง ความผูกพันด้านที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคมนํามาศึกษา
ถึงความรู้สึกเบ่ือหน่ายในงาน การลาออก และการขาดงาน ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันด้าน
ความรู้สึกสอดคล้องกับผลดังกล่าว และเป็นองค์ประกอบของความผูกพันตัวเดียวที่สัมพันธ์กัน 
 Naquin & Holton (2002) ทําการศึกษาเรื่อง ผลกระทบของบุคลิกภาพ ความรู้สึกต่อ
องค์การ และความผูกพันในงานที่มีต่อแรงจูงใจในการปรับปรุงการทํางานหลังจากการฝึกอบรม  
โดยทําการศึกษาพนักงานในภาคเอกชน จํานวน 239 คน ที่เข้าร่วมการอบรมในองค์การ  
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วัดบุคลิกภาพ โดยแบบวัดบุคลิกห้าองค์ประกอบ แบบวัดความรู้สึกต่อองค์การ และแบบวัด 
ความผูกพันในงาน ซึ่งประกอบไปด้วยแบบวัดย่อยด้านจริยธรรมในการทํางาน การมีส่วนร่วมใน 
การทํางาน และความรู้สึกผูกพัน ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่องานและบุคลิกภาพแบบแสดงตัว
มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการพัฒนางาน หลังจากการฝึกอบรมของพนักงานร้อยละ 57 
 Millard (2003) ได้ศึกษาเรือ่ง ปัจจัยที่ทําให้บรรณารักษ์อยู่กับองค์กรนาน กลุ่มตัวอย่างคือ 
บรรณารักษ์หอ้งสมุดสถาบันอุดมศึกษาในประเทศแคนนาดา โดยศึกษา 4 ปัจจัยทีม่ีอิทธิพลสูงสุด 
ได้แก่ ความผูกพันในวิชาชีพ ความผูกพันต่อองค์กร ปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยทางเศรษฐกิจ ผล
จากการศึกษาพบว่า ความผูกพันในวิชาชีพเป็นปัจจัยที่มีความสําคัญมากกว่า 3 ปัจจัยดังกล่าว  
ซึ่งเป็นการยืนยันว่า บรรณารักษ์ทํางานอยู่ในองค์กรยาวนาน เพราะมีความสนุกสนานในการทํางาน
ในวิชาชีพน้ี 
 Melcrum (2005 อ้างใน พิศสุภา ปัจฉิมสวัสด์ิ, 2556) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กร พบว่า ตัวขับเคลื่อนที่สําคัญในการเกิดความผูกพันต่อองค์กรน้ันประกอบด้วย 
ภาวะผู้นํา ผู้บังคับบัญชาโดยตรง ความเช่ือมั่นต่อองค์กร การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ วัฒนธรรม
องค์กร การสื่อสารภายในองค์กร อิทธิพลของงาน ความเข้าใจในธุรกิจ โอกาสความก้าวหน้า ค่านิยม
ขององค์กร 



 
 

บทที่ 3 
ระเบยีบวิธีการวิจัย 

 
 งานวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้นํา สภาพแวดล้อมในการทํางานที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร มีระเบียบวิธีการวิจัยดังน้ี 
 3.1 ประเภทและรูปแบบการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบการวิจัย 
 งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ทีม่ีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed–end Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลส่วนบุคคล  
ข้อมูลภาวะผู้นํา ข้อมูลสภาพแวดล้อมในการทํางาน และขอ้มูลความผูกพันต่อองค์กร เป็นเคร่ืองมือ
ในการรวบรวมข้อมูล ตามรายละเอียดดังน้ี 
 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีข้อมลูทั้งหมด 4 ส่วน ดังน้ี 
 1) ข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการทํางาน 
โดยมีระดับการวัด ดังน้ี 
   1.1) เพศ          ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
   1.2) อายุ          ระดับการวัดตัวแปรแบบจัดอันดับ (Ordinal Scale) 
   1.3) ระดับการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบจัดอันดับ (Ordinal Scale) 
   1.4) ประสบการณ์ในการทํางาน ระดับการวัดตัวแปรแบบจัดอันดับ (Ordinal 
Scale) 
 2) ข้อมูลภาวะผู้นํา ประกอบด้วย      
   2.1) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
     2.1.1) การสร้างบารมี 
     2.1.2) การสร้างแรงบันดาลใจ 
     2.1.3) การกระตุ้นทางปัญญา 
     2.1.4) การคํานึงถึงปัจเจกบุคคล 
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   2.2) ภาวะผู้นําการแลกเปลีย่น 
     2.2.1) การให้รางวัลตามสถานการณ์ 
     2.2.2) การบริหารแบบวางเฉย 
 โดยมีระดับการวัดแบบอัตรภาคช้ัน (Interval Scale) สําหรับการวัดระดับความคิดเห็น 
จะมีระดับการวัดดังน้ี 
   1 เห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
   2 เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
   3 เห็นด้วยปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น 3 
   4 เห็นด้วยมาก   มีค่าคะแนนเป็น 4 
   5 เห็นด้วยมากที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 5 
 สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังน้ี 

   ค่าเฉลี่ย                    ความหมาย 
   4.21–5.00    มากที่สุด 

   3.41–4.20    มาก 
   2.61–3.40    ปานกลาง 
   1.81–2.60    น้อย 
   1.00–1.80    น้อยที่สุด 

 3) ข้อมูลสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
 ข้อมูลปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางาน ประกอบด้วย ด้านความมั่นคงปลอดภัย  
ด้านโอกาสก้าวหน้าในการทํางาน ด้านเงินเดือน ด้านสวัสดิการและประโยชน์อ่ืน ๆ และด้านสภาพ
การทํางาน โดยมีระดับการวัดแบบอัตรภาคช้ัน (Interval Scale) สําหรับการวัดระดับความคิดเห็น 
จะมีระดับการวัดดังน้ี 
   1 เห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
   2 เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
   3 เห็นด้วยปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น 3 
   4 เห็นด้วยมาก   มีค่าคะแนนเป็น 4 
   5 เห็นด้วยมากที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 5 
 สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังน้ี 

   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 

 4) ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร 
 ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย ด้านความเช่ือถือการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยม
ขององค์กร ด้านความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และด้านความปรารถนาที่
จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร โดยมีระดับการวัดแบบอัตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
 สําหรับการวัดระดับความความผูกพันต่อองค์กรจะมีระดับการวัดดังน้ี 
   1 เห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
   2 เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
   3 เห็นด้วยปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น 3 
   4 เห็นด้วยมาก   มีค่าคะแนนเป็น 4 
   5 เห็นด้วยมากที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 5 
 สําหรับการวัดระดับความผูกพันต่อองค์กรเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังน้ี 

   ค่าเฉลี่ย                    ความหมาย 
   4.21–5.00    มากที่สุด 

   3.41–4.20    มาก 
   2.61–3.40    ปานกลาง 
   1.81–2.60    น้อย 
   1.00–1.80    น้อยที่สุด 

 เกณฑ์ความหมายสําหรับค่าสมัประสทิธ์ิสหสมัพันธ์เพียร์สนั (Ferguson, 1981) มีดังนี้ 
   สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์มีค่า 0.8 ขึ้นไป  จัดว่ามีค่าสัมพันธ์ในระดับสูงมาก 
   สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์มีค่า 0.6–0.79 ขึ้นไป จัดว่ามีค่าสัมพันธ์ในระดับสูง 
   สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์มีค่า 0.4–0.59 ขึ้นไป จัดว่ามีค่าสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
   สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์มีค่า 0.2–0.39 ขึ้นไป จัดว่ามีค่าสัมพันธ์ในระดับตํ่า 
   สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์มีค่าตํ่ากว่าหรือเทียบเท่า 0.19 จัดว่ามีความสัมพันธ์น้อย/ 
ไม่มีความสัมพันธ์ 
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 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความนา่เชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionnaire) 
 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
 นําแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วให้ผู้ทรงคณุวุฒิตรวจสอบความถูกต้องของเน้ือหาและทําการ
แก้ไขตามข้อเสนอแนะ และข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
 เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้วจะต้องนํา
แบบสอบถามมาทําการทดสอบค่าความเช่ือถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุ่มตัวอย่าง 
ที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งได้แก่ พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง จํานวน 30 คน เพ่ือ
ตรวจสอบความน่าเช่ือถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha 
Analysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.971 หลงัจากน้ันนําแบบสอบถามไปแจกให้กับกลุม่ตัวอย่าง 
ตามระยะเวลาท่ีกําหนดไว้ในการศึกษาคือ ระหว่างวันที่ 20 สิงหาคม–30 สิงหาคม 2558 
 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง กลุ่มประชากรมีจํานวน 
1,000 คน ข้อมูลจากฝ่ายบุคคลของบริษัท ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตาราง 
การคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1973) ทีร่ะดับความเช่ือมั่น 95% ระดับ 
ความคลาดเคลื่อน ±5% ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 286 คน และจะทําการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ที่เป็นพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ระหว่างวันที่ 20 สิงหาคม–30 สิงหาคม 2558 โดยจะสุ่ม 
กลุ่มตัวอย่างแบบอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยมีการสุม่กลุ่มตัวอย่าง จํานวน  
400 คน  
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 สําหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บข้อมูล มีดังน้ี 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ขอความอนุเคราะห์จากบัญฑิตวิทยาลัยในการทําหนังสือเพ่ือขอความร่วมมือ
จากผู้บริหารบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่มีบุคลากรเป็นกลุ่มตัวอย่างในการตอบแบบสอบถาม 
 3.3.2 ผู้วิจัยได้ทําการช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์ของการทําวิจัย รวมท้ังหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพื่อให้พนักงานมีความเข้าใจในข้อคําถาม และความต้องการของผู้วิจัย 
 3.3.3 ทําการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง โดยมีระยะเวลา 
ในการทําแบบสอบถาม 1 วัน หลังจากน้ันจึงทําการเก็บแบบสอบถามคืน 
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 3.3.4 นําแบบสอบถามท่ีได้มาทําการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ
นําไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 การวิจัยเร่ือง ปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้นํา และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีการกําหนดสมมติฐานดังน้ี 
 3.4.1 ปัจจัยส่วนบุคคลในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการทํางาน 
ที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 3.4.2 ปัจจัยด้านภาวะผู้นํามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 3.4.3 ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
การทดสอบสมมติฐานทั้งสามข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหข์้อมูล 
 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่ได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก ่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังน้ี 
   3.5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t–test) ในกรณี
การเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F–test) หรือ 
การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One–way Analysis of Variance: One–way ANOVA)  
   3.5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson Correlation) 
   3.5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson Correlation) 



 
 

บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 ผลการวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้นํา สภาพแวดล้อมในการทํางานที่มีผล
ต่อความผกูพันต่อองค์กร: กรณีศึกษาพนักงานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง มีผลการวิจัยทีส่ามารถอธิบายได้
ดังนี้ 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
   4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t–test) ในกรณี
การเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F–test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One–way Analysis of Variance: One–way ANOVA) และทาํ
การเปรียบเทียบรายคู่ด้วยสถิติ LSD    
   4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
Correlation) 
   4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
Correlation) 
   สมมติฐานทั้งสามข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ คา่ร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 ผลการวิเคราะห์คุณลกัษณะสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม แสดงเป็นค่าร้อยละ 
 
ตารางที่ 4.1: จํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างด้านเพศ 
 

เพศ จํานวน ร้อยละ 
ชาย 131 32.7 
หญิง 269 67.3 
รวม 400 100.0 

 
 จากตารางที ่4.1 พบว่า เพศของกลุม่ตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง จํานวน 269 คน คิดเป็น
ร้อยละ 67.3 และเพศชาย จาํนวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 32.7 
 
ตารางที่ 4.2: จํานวนและค่าร้อยละของอายุของกลุ่มตัวอย่าง 
 

อายุ จํานวน ร้อยละ 
ตํ่ากว่า 30 ปี 235 58.7 
30–45 ปี 151 37.8 
สูงกว่า 45 ปี 14 3.5 
รวม 400 100.0 

 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุตํ่ากว่า 30 ปี จํานวน 235 คน 
คิดเป็นร้อยละ 58.7 ช่วงอายุระหว่าง 30–45 ปี จํานวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 37.8 และจํานวนที่
น้อยที่สุดคือกลุ่มประชากรทีม่ีช่วงอายุสูงกว่า 45 ปี จํานวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.5 
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ตารางที่ 4.3: จํานวนและค่าร้อยละของระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ระดับการศึกษา จํานวน ร้อยละ 
ตํ่ากว่าปริญญาตรี 10 2.5 
ปริญญาตร ี 332 83.0 
ปริญญาโท 58 14.5 
รวม 400 100.0 

 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 332 
คน คิดเป็นร้อยละ 83 รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท จํานวน 58 คน คดิเป็นร้อยละ 14.5 และ 
น้อยที่สุดคือ ระดับตํ่ากว่าปริญญาตร ีจํานวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.5 
 
ตารางที่ 4.4: จํานวนและค่าร้อยละของประสบการณ์ในการทํางานของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ประสบการณใ์นการทาํงาน จํานวน ร้อยละ 
1–2 ปี 42 10.5 
3–4 ปี 132 33.0 
5–6 ปี 97 24.2 
7–8 ปี 76 19.0 
มากกว่า 8 ปี 53 13.3 
รวม 400 100.0 

 
 จากตารางที ่4.4 พบว่า กลุม่ตัวอย่างส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการทํางานอยู่ระหว่าง 3–4 ปี 
จํานวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 33 ประสบการณ์ในการทาํงานอยู่ระหว่าง 5–6 ปี จํานวน 97 คน  
คิดเป็นร้อยละ 24.2 ประสบการณใ์นการทํางานอยู่ระหว่าง 7–8 ปี จาํนวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 19 
ประสบการณ์ในการทํางานมากกว่า 8 ปี จาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3 และประสบการณ์ใน
การทํางานอยู่ระหว่าง 1–2 ปี จํานวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 10.5 
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ตารางที่ 4.5: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง จําแนก 
  ตามภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
 

ภาวะผูน้ําการเปลีย่นแปลง x̄ S.D. ระดับความคดิเห็น 
การสรา้งบารมี 3.66 .626 มาก 

1.  ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี
ให้กับพนักงานปฏิบัติตาม เช่น มาทํางาน
ตรงต่อเวลา 

3.78 .732 มาก 

2. ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์และถ่ายทอด 
     ความคิดทีส่ําคัญไปสู่พนักงาน 

4.05 .643 มาก 

3. สามารถควบคมุอารณ์ของตนได้ใน 
     ทุกสถานการณ์ 

3.15 .863 ปานกลาง 

4. ผู้บริหารเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือ
ประโยชน์ส่วนรวม 

3.65 .790 มาก 

การสรา้งแรงบันดาลใจ 3.71 .574 มาก 
5. ผู้บริหารสร้างและส่งเสริมให้พนักงาน

มองเห็นเป้าหมายในการพัฒนาองค์กร
ร่วมกัน 

4.00 .575 มาก 

6. ผู้บริหารระบุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย
ในการทํางานได้อย่างชัดเจน 

4.16 .656 มาก 

7. ผู้บริหารให้ความสําคัญต่อความคิดเห็น
ของพนักงานเสมอ 

3.34 .751 ปานกลาง 

8. ผู้บริหารเสริมสร้างกําลังใจให้แก่พนักงาน
เมื่อเขาต้องเผชิญต่อปัญหาและอุปสรรค 

3.36 .760 ปานกลาง 

การกระตุ้นทางปัญญา 3.76 .547 มาก 
9. ผู้บริหารกระตุ้นให้พนักงานตระหนักถึง

ปัญหาที่เกิดขึน้ภายในองค์กร 
3.85 .608 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.5 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง  
     จําแนกตามภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
 

ภาวะผูน้ําการเปลีย่นแปลง x S.D. ระดับความคดิเห็น 
10. ผู้บริหารกระตุ้นให้พนักงานแสดง 
     ความคิดเห็นอย่างมีเหตุผลและยอมรับ

ความคิดเห็นของพนักงานที่แตกต่างเสมอ
3.77 .714 มาก 

11. ผู้บริหารมีแรงจูงใจและสนับสนุน
ความคิดใหม่ ๆ ของพนักงาน 

3.32 .736 ปานกลาง 

12. ผู้บริหารมีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็น
ระบบ 

4.12 .754 มาก 

การคํานึงถึงปจัเจกบุคคล 3.76 .547 มาก 
13. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดง

ความสามารถในการทํางานอย่างเต็มที่ 
4.00 .649 มาก 

14. ผู้บริหารมอบหมายงานโดยคํานึงถึง 
     ความแตกต่างในด้านความสามารถง 
     ของแต่ละบุคคล 

4.19 .643 มาก 

15. ผู้บริหารมีการสื่อสารและปฏิสัมพันธ์กับ
พนักงานทั้งระดับบุคคลและระดับกลุ่ม 

4.18 .761 มาก 

16. ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุนพนักงาน
ได้พัฒนาศักยภาพของแต่ละบุคคล เช่น 
การส่งพนักงานไปฝึกอบรม 

3.60 .704 มาก 

รวมภาวะผูน้ําการเปลี่ยนแปลง 3.78 .502 มาก 
  
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเป็น 3.78 และมสี่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเป็น .502 เมื่อพิจารณาเป็น 
รายด้านพบว่า การกระตุ้นทางปัญญา มีค่าเฉลี่ยเป็น 3.76 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเป็น .547  
การคํานึงถึงปัจเจกบุคคล มคี่าเฉลี่ยเป็น 3.76 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเป็น .547 การสร้าง 
แรงบันดาลใจ มีค่าเฉลี่ยเป็น 3.71 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเป็น .574 และการสร้างบารมี  
มีค่าเฉลี่ยเป็น 3.66 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเป็น .626 
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ตารางที่ 4.6: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง จําแนก 
  ตามภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน 
 

ภาวะผูน้ําการแลกเปลี่ยน x S.D. ระดับความคดิเห็น
การให้รางวัลตามสถานการณ์ 3.53 .447 มาก 

17. ให้รางวัลแก่บุคลากรของบริษัท  
     ถ้าปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย 

3.44 .642 มาก 

18. อธิบายวิธีการทํางานที่จะทําให้บุคลากร
ได้สิ่งตอบแทนตามที่ต้องการ 

3.72 .626 มาก 

19. ให้ความช่วยเหลือบุคลากรเพ่ือ
แลกเปลี่ยนกับความพยายามในการทํางาน 

3.60 .660 มาก 

20. จะลงโทษบุคลากรหากปฏิบัติงาน
ผิดพลาดอย่างร้ายแรง 

3.37 .600 ปานกลาง 

การบริหารแบบวางเฉย 3.19 .494 ปานกลาง 
21. ปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้ตัดสินใจ 
     ในเร่ืองต่าง ๆ แทน 

2.87 .760 ปานกลาง 

22. จะไม่เข้าไปแก้ไขปัญหาจนกว่าปัญหานั้น
จะถึงข้ันรุนแรง 

2.42 .890 น้อย 

23. ติดตามการทํางานของบุคลากรอย่าง
ใกล้ชิดเพ่ือหาข้อบกพร่องต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น

3.58 .591 มาก 

24. สนับสนุนให้บุคลากรแก้ไขในสิ่งที่ล้มเหลว
เพ่ือทําให้ได้มาตรฐานตามที่กําหนดไว้ 

3.89 .573 มาก 

รวมภาวะผูน้ําการแลกเปลี่ยน 3.36 .401 ปานกลาง 
รวมภาวะผูน้ํา 3.64 .419 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมต่อภาวะผู้นําการแลกเปลีย่น 
อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเป็น 3.36 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเป็น .401 เมือ่พิจารณา 
เป็นรายด้านพบว่า การให้รางวัลตามสถานการณ์ กลุม่ตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เป็น 3.53 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเป็น .447 ส่วนการบริหารแบบวางเฉย มีความคิดเห็นอยู่ใน 
ระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเป็น 3.19 และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานเป็น .494 กลุ่มตัวอย่างมี 
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ความคิดเห็นโดยรวมต่อภาวะผู้นําอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเป็น 3.64 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
เป็น .419 
 
ตารางที่ 4.7:  ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง จําแนก 
  ตามสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
 

สภาพแวดล้อมในการทํางาน x S.D. ระดับความคดิเห็น 
ความม่ันคงปลอดภัย 3.76 .581 มาก 

1. สภาพแวดล้อมในการทํางานเหมาะสม 
     กับการทํางาน 

3.65 .737 มาก 

2. บริษัทมีการดูแลเรื่องความปลอดภัย 
     ในการทํางานเป็นอย่างดี 

3.75 .728 มาก 

3. บริษัทมีอุปกรณ์เคร่ืองมือในการทํางาน 
     ทีม่ีสภาพที่ดีและพร้อมใช้งาน 

3.89 .668 มาก 

4. บริษัทมีการกําหนดกฎระเบียบปฏิบัติ
ชัดเจนในด้านความปลอดภัยและ 

     การป้องกันอุบัติเหตุ 
3.75 .731 มาก 

โอกาสก้าวหนา้ในการทํางาน 3.35 .578 ปานกลาง 
5. ท่านมีโอกาสท่ีจะได้รับการสนับสนุนให้

เลื่อนตําแหน่งได้ตามความสามารถของท่าน 
3.68 .637 มาก 

6. บริษัทของท่านเปิดโอกาสให้ผู้มีความรู้
ความสามารถได้มีโอกาสก้าวหน้าใน 

     การทํางานอย่างเป็นระบบโปร่งใส 
3.65 .684 มาก 

7. ท่านได้รับการเตรียมด้านความรู้และ
ทักษะเพ่ือการทํางานในตําแหน่งที่สูงข้ึน 

3.16 .699 ปานกลาง 

8. บริษัทมีตําแหน่งอย่างเพียงพอที่ท่านจะ 
     มีโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งที่สูงข้ึน 
     ตามความรู้และความสามารถที่สูงข้ึน 

2.90 .808 ปานกลาง 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง  
     จําแนกตามสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
 

สภาพแวดล้อมในการทํางาน x S.D. ระดับความคดิเห็น 
ค่าจ้าง 3.10 .584 ปานกลาง 

9. ท่านพอใจกับเงินเดือนปัจจุบันที่ได้รับ 3.53 .828 มาก 
10. เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับหน้าที ่
     ทีท่่านรับผดิชอบ 

3.42 .822 มาก 

11. เงินเดือนที่ท่านได้รับไม่เพียงพอต่อ 
     การดํารงชีวิตประจําวัน 

2.40 .811 น้อย 

12. ท่านได้รับเงินเดือนเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของท่าน 

3.04 .752 ปานกลาง 

สวัสดิการและประโยชน์อ่ืน ๆ 3.63 .444 มาก 
13. ท่านพอใจกับสวัสดิการต่าง ๆ ที่ได้รับ 3.38 .5752 ปานกลาง 
14. ท่านคิดว่าโดยภาพรวมผลตอบแทนที่

ได้รับคุ้มค่ากับความอุตสาหะของท่าน 
3.75 .577 มาก 

15. สวัสดิการที่ท่านได้รับถูกต้องตาม
กฎหมายที่กําหนดไว้ 

3.97 .610 มาก 

16. บริษัทมีความใส่ใจในเร่ืองความเป็นอยู่
ของพนักงาน 

3.43 .652 มาก 

สภาพการทํางาน 3.57 .573 มาก 
17. ท่านมีอิสระในการวางแผนการทํางานได้

ด้วยตนเอง 
3.36 .613 ปานกลาง 

18. ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่
อย่างเต็มที่ 

3.56 .702 มาก 

19. งานที่ท่านปฏิบัติมีลักษณะทา้ทายความรู้
ความสามารถของท่าน 

3.59 .865 มาก 

20. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น
จากการทํางานได้ด้วยตนเอง 

3.77 .723 มาก 

รวมสภาพแวดล้อมในการทํางาน 3.48 .422 มาก 
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 จากตารางที่ 4.7 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมต่อสภาพแวดล้อมในการทํางาน
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเป็น 3.48 และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานเป็น .422 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ความมัน่คงปลอดภัยอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเป็น 3.76 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเป็น .581 
สวัสดิการและประโยชน์อ่ืน ๆ อยู่ในระดับมาก มคี่าเฉล่ียเป็น 3.63 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเป็น 
.444 สภาพการทํางานอยู่ในระดับมาก มีคา่เฉลี่ยเป็น 3.57 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเป็น .573 
ส่วนโอกาสก้าวหน้าในการทํางานอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเป็น 3.35 และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเป็น .578 และค่าจ้างอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลีย่เป็น 3.10 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เป็น .584 
 
ตารางที่ 4.8:  ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง จําแนก 
  ตามความผูกพันต่อองค์กร 
 

ความผูกพันต่อองค์กร x S.D. ระดับความคดิเห็น
ความเชื่อถือการยอมรับเป้าหมาย  

และคา่นิยมขององค์กร 
3.79 .481 มาก 

1. ท่านมักจะพูดกับผู้อ่ืนว่าสํานักงานใหม่
ของท่านเป็นที่ทํางานที่ดีมาก 

3.71 .701 มาก 

2. ท่านภูมิใจที่ได้บอกกับผู้อ่ืนว่าท่านทํางาน
ที่บริษัทแห่งน้ี 

4.13 .536 มาก 

3. ท่านพอใจกับนโยบายการบริหารงาน 
     ของผู้บริหาร 

3.56 .661 มาก 

4. ท่านเช่ือใจในการเป็นผู้นําของผู้บริหาร 3.68 .744 มาก 
5. ท่านเช่ือว่าเป้าหมายและนโยบายของ

สํานักงานมีความสอดคล้องกัน 
3.77 .659 มาก 

6. ท่านมีความเช่ือมั่นในความม่ันคงของ
องค์กรระดับใด 

3.74 .612 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง  
     จําแนกตามความผูกพันต่อองค์กร 
 

ความผูกพันต่อองค์กร x S.D. ระดับความคดิเห็น
7. ท่านเห็นว่าองค์กรของท่านมีเป้าหมาย/

กลยุทธ์ และแนวทางดําเนินการที่ชัดเจน
สามารถนําทางไปสู่ผลสําเร็จใน 

     การปฏิบัติงาน 

3.91 .685 มาก 

ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายาม 
เพื่อประโยชนข์ององค์กร 

3.65 .490 มาก 

8. ท่านได้พัฒนาทักษะส่วนตัวในการทํางาน 3.83 .615 มาก 
9. ท่านและเพ่ือนร่วมงานทุ่มเทกับงาน 4.13 .476 มาก 
10. ท่านมีความมุ่งมั่นและทุม่เทในการปฏิบัติ

หน้าที่ให้บรรลเุป้าหมาย 
3.98 .727 มาก 

11. ท่านได้รับการอบรมสําหรับทักษะใหม ่
     ที่ต้องใช้ในการทํางานขององค์กร 

3.60 .749 มาก 

12. ท่านมีความพร้อมในการพัฒนาและ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 

3.86 .659 มาก 

13. องค์กรเสนอโอกาสในการเรียนรู้และ
พัฒนาความสามารถให้ท่าน 

3.30 .757 ปานกลาง 

14. ท่านคํานึงถึงงานของท่านอยู่ตลอดเวลา
แม้จะไมใ่ช่เวลาในการทํางาน 

2.88 .911 ปานกลาง 

ความปรารถนาท่ีจะรักษาความเปน็สมาชิก
ขององค์กร 

3.65 .512 มาก 

15. ท่านจะไม่ลังเลที่จะแนะนําใหเ้พ่ือนที่
กําลังมองหางานพิจารณาองค์กรที่ท่าน
ทํางานอยู่ 

3.96 .650 มาก 

16. หากมีโอกาสท่านจะบอกส่ิงดีๆ เก่ียวกับ
การทํางานที่องค์กรให้กับผู้อ่ืน 

4.17 .630 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง  
     จําแนกตามความผูกพันต่อองค์กร 
 

ความผูกพันต่อองค์กร x S.D. ระดับความคดิเห็น
17. ท่านแทบจะไมเ่คยคิดลาออกจากองค์กร

ไปทํางานที่อ่ืน 
3.02 .839 ปานกลาง 

18. ท่านคิดว่าเป็นการไม่ถูกต้องหากจะ
ลาออกจากองค์กร เพราะได้รับข้อเสนอ
จากองค์กรอ่ืนที่ดีกว่า 

3.09 .851 ปานกลาง 

19. องค์กรแห่งน้ีสร้างแรงจูงใจให้ท่านรู้สึก
อยากทํางานให้ดีที่สุดทุกวัน 

3.10 .708 ปานกลาง 

20. ท่านมีความสุขกับการทํางานมากกว่าสิ่งใด 3.05 .704 ปานกลาง 
21. ท่านรู้สึกท้อใจเมื่อไม่สามารถทํางานได้

อย่างราบร่ืน 
4.24 .722 มากที่สุด 

รวมความผูกพันต่อองค์กร 3.70 .419 มาก 
  
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมต่อความผูกพันต่อองค์กรอยู่ใน
ระดับมาก มีคา่เฉลี่ยเป็น 3.70และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเป็น .419 เมือ่พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
ความเช่ือถือการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเป็น 3.79 และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเป็น .481 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์กรอยู่ใน
ระดับมาก มีคา่เฉลี่ยเป็น 3.65 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเป็น .490 และความปรารถนาที่จะรักษา
ความเป็นสมาชิกขององค์กรอยู่ในระดับมาก มคี่าเฉล่ียเป็น 3.65 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเป็น .512 
 
4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
 4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t–test) ในกรณ ี
การเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F–test) หรือ 
การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One–way Analysis of Variance: One–way ANOVA)  
และทําการเปรียบเทยีบรายคู่ด้วยสถิติ LSD 
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   4.2.1.1 การเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กร จําแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ขอ้มูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปด้านเพศของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่  
เพศชายและเพศหญิง ปรากฏผลดังตารางที่ 4.9 
   สมมติฐานการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยสองกลุ่ม (t–test) 
   H0: เพศท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
   H1: เพศท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 
   การทดสอบความแตกต่างด้านเพศกับความความผูกพันต่อองค์กร 
   ตัวแปรอิสระ ด้านเพศ ระดับการวัดแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
   ตัวแปรตาม ความผูกพันต่อองค์กร ระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval 
Scale) 
  



 
 

ตารางที่ 4.9: การเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กร จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ 
 
 Independent Samples Test 

 

Levene’s Test for 
Equality of 
Variances 

t–test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig. 

(2–tailed) 
Mean 

Difference 
Std. Error 
Difference 

95% Confidence Interval 
of the Difference 

Lower Upper 

รวม 
ความผูกพัน
ต่อองค์กร 

Equal Variance 
Assumed 

.037 .847 –1.982 398 .048 –.08821 .04450 –.17569 –.00073 

Equal Variance 
not Assumed 

  –2.005 265.573 .046 –.08821 .04399 –.17482 –.00159 

* มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.9 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปรสองตัวที่เป็นอิสระต่อกัน ซึ่งได้แก่ ตัวแปรอิสระด้านเพศที่มีระดับการวัดตัวแปรแบบ 
นามบัญญัติ (Nominal Scale) และตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรที่มีระดับการวัดแบบแบบอัตรภาคชั้น (Interval Scale) พบว่า กลุ่มตัวอย่างทั้งเพศชายและ 
เพศหญิงมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญที ่0.05 
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   4.2.2.2 การเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กร จําแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปด้านอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่  
ตํ่ากว่า 30 ปี 30–45 ปี สูงกว่า 45 ปี ปรากฏผลดังตารางที่ 4.10 
   สมมติฐานการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One–way ANOVA: F–test) 
   H0: อายุ (ตํ่ากว่า 30 ปี 30–45 ปี สูงกว่า 45 ปี) ที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์กรไม่แตกต่างกัน 
   H1: อายุ (ตํ่ากว่า 30 ปี 30–45 ปี สูงกว่า 45 ปี) ทีแ่ตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์กรที่แตกต่างกัน 
   การทดสอบความแตกต่างด้านอายุ(ตํ่ากว่า 30 ปี 30–45 ปี สูงกว่า 45 ปี) กับ 
ความผูกพันต่อองค์กร 
   ตัวแปรอิสระ ด้านอายุ(ตํ่ากว่า 30 ปี 30–45 ปี สูงกว่า 45 ปี) ระดับการวัดแบบ
เรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
   ตัวแปรตาม ความผูกพันต่อองค์กร ระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval 
Scale) 
 
ตารางที่ 4.10: ค่าสถิติทีใ่ช้ในการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กร จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
   ด้านอายุ 
 

ANOVA 
รวมความผูกพันต่อองค์กร 

 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 
Square 

F Sig. 

Between Groups 2.577 2 1.288 7.573 .001*

Within Groups 67.534 397 .170   
Total 70.110 399    

* มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.10 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปรสองตัวที่เป็นอิสระต่อกัน
ซึ่งได้แก่ ตัวแปรอิสระด้านอายุที่มีระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงลําดับ (Ordinal Scale) และตัวแปร
ความผูกพันต่อองค์กรที่มีระดับการวัดแบบแบบอัตรภาคช้ัน (Interval Scale) พบว่า กลุ่มตัวอย่าง 
ที่มีอายุแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญที ่0.05 
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   4.2.2.3 การเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กร จําแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระดับการศึกษา ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปด้านระดับการศึกษาของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ ตํ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก ปรากฏผลดังตารางที่ 4.11 
   สมมติฐานการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One–way ANOVA: F–test) 
   H0: ระดับการศึกษา (ตํ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก) 
ที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
   H1: ระดับการศึกษา (ตํ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก) 
ที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 
   การทดสอบความแตกต่างด้านระดับการศึกษากับความผูกพันต่อองค์กร 
   ตัวแปรอิสระด้านระดับการศึกษา (ตํ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญา
เอก) ระดับการวัดแบบเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
   ตัวแปรตาม ความผูกพันต่อองค์กร ระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval 
Scale) 
 
ตารางที่ 4.11: ค่าสถิติทีใ่ช้ในการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กร จําแนกตาม 
   ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระดับการศึกษา 
 

ANOVA 
รวมความผูกพันต่อองค์กร 

 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 
Square 

F Sig. 

Between Groups 1.159 2 .580 3.338 .037*

Within Groups 68.951 397 .174   
Total 70.110 399    

* มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.11 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปรสองตัวที่เป็นอิสระต่อกัน
ซึ่งได้แก่ ตัวแปรอิสระด้านระดับการศึกษา (ตํ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก) 
ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงลําดับ (Ordinal Scale) และตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรที่มีระดับการวัด



52 

แบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกันจะมีระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญที ่0.05 
   4.2.2.4 การเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กร จําแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านประสบการณ์ในการทํางาน ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปด้านประสบการณ์ใน
การทํางานของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 1–2 ปี, 3–4 ปี, 5–6 ปี, 7–8 ปี และมากกว่า 8 ปีขึ้นไป 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.12 
   สมมติฐานการวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบทางเดียว (One–way ANOVA: F–test) 
   H0: ประสบการณ์ในการทํางาน (1–2 ปี, 3–4 ปี, 5–6 ปี, 7–8 ปี และมากกว่า 8 ปี 
ขึ้นไป) ทีแ่ตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรที่ไม่แตกต่างกัน 
   H1: ประสบการณ์ในการทํางาน (1–2 ปี, 3–4 ปี, 5–6 ปี, 7–8 ปี และมากกว่า 8 ปี
ขึ้นไป) ทีแ่ตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 
   การทดสอบความแตกต่างด้านประสบการณ์ในการทํางาน (1–2 ปี, 3–4 ปี, 5–6 ปี, 
7–8 ปี และมากกว่า 8 ปีขึ้นไป) กับความผูกพันต่อองค์กร 
   ตัวแปรอิสระ ด้านประสบการณ์ในการทํางาน (1–2 ปี, 3–4 ปี, 5–6 ปี, 7–8 ปี และ 
มากกว่า 8 ปีขึน้ไป) ระดับการวัดแบบเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
   ตัวแปรตาม ความผูกพันต่อองค์กร ระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval 
Scale) 
 
ตารางที่ 4.12: ค่าสถิติทีใ่ช้ในการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กร จําแนกตาม 
   ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านประสบการณ์ในการทํางาน 
 

ANOVA 
รวมความผูกพัน 

 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 
Square 

F Sig. 

Between Groups 3.319 4 .830 4.907 .001*

Within Groups 66.792 395 .169   
Total 70.110 399    

* มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.12 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างสองตัวแปรที่เป็นอิสระต่อกัน 
ซึ่งได้แก ่ตัวแปรด้านประสบการณใ์นการทํางานที่มรีะดับการวัดตัวแปรแบบเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
และตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรที่มีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) พบว่า 
กลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์ในการทํางานที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่าง
กันอย่างมีนัยสําคัญที่ 0.05 
 4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
Correlation) 
 ข้อมูลเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นํากับความผูกพันต่อองค์กร ปรากฏผลดัง 
ตารางที่ 4.13 
 สมมติฐานการวิเคราะห์ความสัมพันธ์์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) 
 H0: ภาวะผู้นําไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 H1: ภาวะผู้นํามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 การทดสอบความสัมพันธ์ด้านภาวะผู้นํากับความผูกพันต่อองค์กร 
 ตัวแปรอิสระ ภาวะผู้นํา ระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
 ตัวแปรตาม ความผูกพันต่อองค์กร ระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
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ตารางที่ 4.13: ค่าสถิติทีใ่ช้ในการหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นํากับความผูกพันต่อองค์กร 
 

Correlations 

ปัจจัยภาวะผู้นํา 
ความผูกพันต่อองค์กร 

ความเช่ือถือ ความเต็มใจ 
ความ

ปรารถนา 
ความผูกพัน
ต่อองค์กรรวม

ภาวะผู้นํา 
การเปลี่ยนแปลง

Pearson 
Correlation 

.495** .534** .361** .545** 

Sig. (2–tailed) .000 .000 .000 .000 

ภาวะผู้นํา 
การแลกเปลี่ยน 

Pearson 
Correlation 

.284** .372** .249** .355** 

Sig. (2–tailed) .000 .000 .000 .000 

รวมภาวะผู้นํา 
Pearson 

Correlation 
.486** .545** .367** .548** 

Sig. (2–tailed) .000 .000 .000 .000 
หมายเหตุ: * หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
  ** หมายถึง มนัียสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 
 
 จากตารางที่ 4.13 แสดงค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างปัจจัยภาวะผู้นํากับ
ความผูกพันต่อองค์กร พบว่า 
 ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง มคีวามสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อ
องค์กร  (r = 0.545) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  
มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเช่ือถือความเต็มใจ 
และด้านความปรารถนามีความสัมพันธ์ในเชิงบวกในระดับตํ่ากับความผูกพันต่อองค์กร (r = 0.495, 
0.534 และ 0.361 ตามลําดับ) อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน มคีวามสัมพันธ์เชิงบวกในระดับตํ่ากับความผูกพันต่อองค์กร  
(r = 0.355) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีความสัมพันธ์
ในเชิงบวกในระดับตํ่ากับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเช่ือถือ ความเต็มใจ และความปรารถนา  
(r = 0.284, 0.372 และ 0.249 ตามลําดับ) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 
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 ภาวะผู้นําโดยรวม มีความสมัพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์กร  
(r = 0.548) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีความสัมพันธ์
ในเชิงบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเช่ือถือ ความเต็มใจ และด้าน 
ความปรารถนามีความสัมพันธ์ในเชิงบวกในระดับตํ่ากับผูกพันต่อองค์กร (r = 0.486, 0.545 และ 
0.367 ตามลําดับ) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
Correlation) 
 ข้อมูลเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กร 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.14 
 สมมติฐานการวิเคราะห์ความสัมพันธ์์แบบเพียร์สัน(Pearson Correlation) 
 H0: สภาพแวดล้อมในการทํางานไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 H1: สภาพแวดล้อมในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 การทดสอบอิทธิพลด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กร 
 ตัวแปรอิสระ สภาพแวดล้อมในการทํางาน ระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval 
Scale) 
 ตัวแปรตาม ความผูกพันต่อองค์กร ระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
  



56 

ตารางที่ 4.14: ค่าสถิติทีใ่ช้ในการหาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการทํางานกับความผูกพัน 
   ต่อองค์กร 
 

Correlations 

ปัจจัยสภาพแวดล้อม 
ในการทํางาน 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ความเช่ือถือ ความเต็มใจ 
ความ

ปรารถนา 

ความผูกพัน
ต่อองค์กร

รวม 

ความมั่นคง
ปลอดภัย 

Pearson 
Correlation 

.564** .574** .240** .537** 

Sig. (2–tailed) .000 .000 .000 .000 

โอกาสก้าวหน้า
ในการทํางาน 

Pearson 
Correlation 

.548** .592** .429** .615** 

Sig. (2–tailed) .000 .000 .000 .000 

ค่าจ้าง 
Pearson 

Correlation 
.540** .547** .483** .616** 

Sig. (2–tailed) .000 .000 .000 .000 

สวัสดิการและ
ประโยชน์อ่ืน ๆ 

Pearson 
Correlation 

.553** .434** .413** .549** 

Sig. (2–tailed) .000 .000 .000 .000 

สภาพการทํางาน
Pearson 

Correlation 
.444** .490** .322** .492** 

Sig. (2–tailed) .000 .000 .000 .000 
สภาพแวดล้อม
ในการทํางาน 

รวม 

Pearson 
Correlation 

.692** .696** .492** .736** 

Sig. (2–tailed) .000 .000 .000 .000 
หมายเหตุ: * หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
   ** หมายถึง มนัียสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 
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จากตารางที่ 4.14 แสดงค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างปัจจัยสภาพแวดล้อม
กับความผูกพันต่อองค์กร พบว่า 
 สภาพแวดล้อมในการทํางานด้านความมั่นคงปลอดภัย มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับ 
ปานกลางกับความผูกพันต่อองค์กร (r = 0.537) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่า มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกในระดับปานกลางและตํ่ากับความผูกพันต่อองค์กร  
ด้านความเช่ือถือ ความเต็มใจ และความปรารถนา (r = 0.564, 0.574 และ 0.240 ตามลําดับ)  
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 สภาพแวดล้อมในการทํางานด้านโอกาสก้าวหน้าในการทํางาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกใน
ระดับสูงกับความผูกพันต่อองค์กร (r = 0.615) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเช่ือถือ
ความเต็มใจ และความปรารถนา (r = 0.548, 0.592 และ 0.429 ตามลําดับ) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.01 
 สภาพแวดล้อมในการทํางานด้านค่าจ้าง มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับความผูกพัน
ต่อองค์กร (r = 0.616) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  
มีความสมัพันธ์ในเชิงบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเช่ือถือ ความเต็มใจ 
และความปรารถนา (r = 0.540, 0.547 และ 0.483ตามลําดับ) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 
 สภาพแวดล้อมในการทํางานด้านสวัสดิการและประโยชน์อ่ืน ๆ มีความสัมพันธ์เชิงบวกใน
ระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์กร (r = 0.549) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านความเช่ือถือความเต็มใจ และความปรารถนา (r = 0.553, 0.434 และ 0.413 ตามลําดับ) อย่างมี
นัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 สภาพแวดล้อมในการทํางานด้านสภาพการทํางาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับ 
ปานกลางกับความผูกพันต่อองค์กร (r = 0.492) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่า มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกในระดับปานกลางและตํ่ากับความผูกพันต่อองค์กร  
ด้านความเช่ือถือ ความเต็มใจ และความปรารถนา (r = 0.444, 0.490 และ 0.322ตามลําดับ) อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 สภาพแวดล้อมในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับความผูกพัน 
ต่อองค์กร (r = 0.736) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  
มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกในระดับสูงและปานกลางกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเช่ือถือ  
ความเต็มใจ และความปรารถนา (r = 0.692, 0.696 และ 0.492 ตามลาํดับ) อย่างมีนัยสําคัญทาง 
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สถิติที่ระดับ 0.01 
 
 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางที่ 4.15: การสรุปผลสมมติฐานข้อที่ 1 
 

ความผูกพันต่อองค์กร เพศ อายุ 
ระดับ

การศึกษา 
ประสบการณ ์
ในการทาํงาน 

ความผูกพันต่อองค์กร
รวม 

X √ √ √ 

หมายเหตุ: √ หมายถึง Significant ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
  
 จากตารางที่ 4.15 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 พบว่า อายุ ระดับการศึกษา และ
ประสบการณ์ในการทํางาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม 
 
ตารางที่ 4.16: การสรุปผลสมมติฐานข้อที่ 2 
 

ปัจจัยภาวะผูน้ํา 
ความผูกพันต่อองค์กร 

ความเชื่อถือ ความเต็มใจ 
ความ

ปรารถนา 
ความผูกพัน 
ต่อองค์กรรวม 

ภาวะผู้นํา 
การเปลี่ยนแปลง 

√ √ √ √ 

ภาวะผู้นํา 
การแลกเปลี่ยน 

√ √ √ √ 

ภาวะผู้นํารวม √ √ √ √ 
หมายเหตุ: √ หมายถึง Significant ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 
 
 จากตารางที่ 4.16 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2 พบว่า ปัจจัยภาวะผู้นําโดยรวม 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความเช่ือถือ ด้านความเต็มใจ 
และด้านความปรารถนา อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ตารางที่ 4.17: การสรุปผลสมมติฐานข้อที่ 3 
 

ปัจจัยสภาพแวดล้อม 
ในการทาํงาน 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ความเชื่อถือ ความเต็มใจ 
ความ

ปรารถนา 
ความผูกพัน 
ต่อองค์กรรวม

ความมั่นคงปลอดภัย √ √ √ √ 
โอกาสก้าวหน้า 
ในการทํางาน 

√ √ √ √ 

ค่าจ้าง √ √ √ √ 
สวัสดิการและประโยชน์
อ่ืน ๆ 

√ √ √ √ 

สภาพการทํางาน √ √ √ √ 
สภาพแวดล้อมใน 
การทํางานรวม 

√ √ √ √ 

หมายเหตุ: √ หมายถึง Significant ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 
 
 จากตารางที่ 4.17 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 3 พบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมใน 
การทํางานโดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความเช่ือถือ 
ด้านความเต็มใจ และด้านความปรารถนา อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 



 
 

บทที่ 5 
บทสรุป 

 
 บทสรุปการวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้นํา สภาพแวดล้อมในการทํางาน 
ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร มีบทสรุปสามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรปุผลการิวจัย 
 การสรุปผลการวิจัยนําเสนอใน 2 ส่วน ดังน้ี 
 การสรปุผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่  
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
ผลการวิเคราะห์พบว่า 
 1) ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จํานวน  
269 คน คิดเป็นร้อยละ 67.3 และเพศชาย จํานวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 32.8 มีอายุอยู่ในช่วง 
ตํ่ากว่า 30 ปี คดิเป็นร้อยละ 58.8 ส่วนใหญ่มรีะดับการศึกษาปริญญาตรี จาํนวน 332 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 83 มีประสบการณ์ในการทํางานอยู่ระหว่าง 3–4 ปี จํานวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 33 
 2) ผลการวิเคราะห์ด้านภาวะผู้นําพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
ต่อภาวะผู้นําโดยรวม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .419 และ 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากต่อด้านภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 และมีค่า 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .502 และมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลางต่อด้านภาวะผู้นําแบบ
แลกเปลี่ยน มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.36 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .401 
 3) ผลการวิเคราะห์ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็น 
อยู่ในระดับมากกับสภาพแวดล้อมในการทํางาน มีค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.48 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .422 นอกจากน้ันเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความมั่นคงปลอดภัย  
ด้านสวัสดิการและประโยชน์อ่ืน ๆ และด้านสภาพการทํางาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 3.63 และ 3.57 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .581 .444 และ  
.573 ส่วนด้านโอกาสก้าวหน้าในการทํางาน และด้านค่าจา้ง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.35 และ 3.10 และมีค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .578 และ .584 ตามลําดับ 
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 4) ผลการวิเคราะห์ด้านความผูกพันต่อองค์กรพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์กร
โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 และมคี่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .419  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากทั้ง 3 ด้าน  
ได้แก่ ด้านความเช่ือถือการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเท 
ความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และด้านความปรารถนาที่จะรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79, 3.65 และ 3.65 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .481,  
.490 และ .512 ตามลําดับ 
 การสรปุผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics) 
 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่  
การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ดังน้ี 
 สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ 
ในการทํางานที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 สถิติที่ใช้ทดสอบคือ สถิติทดสอบหาความแตกต่าง (t–test) ใช้ทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างค่าเฉลี่ย 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบความแตกต่าง (F–test) ใช้ทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างค่าเฉลี่ยต้ังแต่ 2 กลุม่ขึ้นไป โดยใช้การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One–way ANOVA)  
 1) ผลจากการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตัวอย่างทั้งเพศชายและเพศหญิงมีความผูกพันต่อองค์กร
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญที่ 0.05 
 2) ผลจากการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุแตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรที่
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญที่ 0.05 
 3) ผลจากการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกันจะมีความผกูพัน
ต่อองค์กรที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญที ่0.05 
 4) ผลจากการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์ในการทํางานที่แตกต่างกันจะมี
ความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญที ่0.05 
 สมมติฐานข้อที่ 2 ปัจจัยด้านภาวะผู้นํามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรสถิติที่ใช้
ทดสอบคือ สถติิทดสอบหาความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) 
 1) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับความผูกพัน 
ต่อองค์กร (r = 0.545) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  
ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมคีวามสัมพันธ์ในเชิงบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์กร  
ด้านความเช่ือถือ ความเต็มใจ และด้านความปรารถนามีความสัมพันธ์ในเชิงบวกในระดับตํ่ากับ 
ความผูกพันต่อองค์กร (r = 0.495, 0.534 และ 0.361 ตามลําดับ) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 
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 2) ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับตํ่ากับความผูกพันต่อองค์กร 
(r = 0.355) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ภาวะผู้นําแบบ
แลกเปลี่ยนมคีวามสัมพันธ์ในเชิงบวกในระดับตํ่ากับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเช่ือถือ  
ความเต็มใจ และความปรารถนา (r = 0.284, 0.372 และ 0.249 ตามลาํดับ) อย่างมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 3) ภาวะผู้นําโดยรวม มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์กร  
(r = 0.548) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีความสัมพันธ์
ในเชิงบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเช่ือถือ ความเต็มใจ และด้าน 
ความปรารถนามีความสัมพันธ์ในเชิงบวกในระดับตํ่ากับผูกพันต่อองค์กร (r = 0.486, 0.545  
และ 0.367 ตามลําดับ) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 สมมติฐานข้อที่ 3 ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรสถิติทีใ่ช้ทดสอบคือ สถิติทดสอบหาความสมัพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) 
 สภาพแวดล้อมในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับความผูกพัน 
ต่อองค์กร (r = 0.736) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกในระดับสูงและปานกลางกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเช่ือถือ  
ความเต็มใจ และความปรารถนา (r = 0.692, 0.696 และ 0.492 ตามลาํดับ) อย่างมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
5.2 การอภิปรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
โดยจะอธิบายตามสมมติฐาน ดังน้ี 
 สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ใน 
การทํางานที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลในด้าน
เพศท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกันส่วนอายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์
ในการทํางานที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของ
จันทนา ศิริวัฒน์ (2548) ได้ศกึษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรครูโรงเรียนอนุบาลร่มไม ้
การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันและเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรครูโรงเรียนอนุบาลร่มไม้ จําแนกตามลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงานและประสบการณ์
ในการทํางาน กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาประกอบด้วยบุคลากรโรงเรียนอนุบาลร่มไม้ จํานวน 48 คน 
ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันของบุคลากรครูโรงเรียนอนุบาลร่มไม้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
ได้แก่ องค์ประกอบในด้านการแสดงตนต่อองค์กรและการมีความสัมพันธ์กับองค์กร ยกเว้น
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องค์ประกอบในด้านความภักดีต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง ความผูกพันต่อองค์กรจําแนกตาม
ลักษณะส่วนบุคคล ซึ่งได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา และระยะเวลาในการทํางาน
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ มะปราง จันทร (2552)  
ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรและแนวโน้มที่จะทาํงานต่อไปของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีลักษณะข้อมลูส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานแตกต่างกันที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 พนักงานที่มีอายุแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร โดยรวมแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ศันสนีย์ ศรีภิรมย์ (2553)  
ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันขององค์กร กรณีศึกษา บริษัทวิศวกรที่ปรึกษา  
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคอื พนักงานบริษัทวิศวกรที่ปรกึษา จํานวน 100 คน ผลการวิจัยพบว่า 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ตําแหน่งที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรแตกต่าง
กัน ซึ่งสอดคลอ้งกับผลการวิจัยของ Elizur & Koslowsky (2001) ได้ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณค่าของงาน เพศ และความผูกพันกับองค์กร พบว่า ตัวแปรเพศมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรสอดคล้องกับ Stewart, et al. (2007) ที่ศึกษาเรื่องเพศและการรับรู้ต่อสภาพแวดล้อมของ
งาน ความผูกพันกับองค์กร และการต้ังใจลาออก พบว่า เพศมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  
โดยพบว่าเพศหญิงมีความผกูพันกับองค์กรมากกว่าเพศชาย เน่ืองจากมีความปรารถนาที่จะรักษา
ความเป็นสมาชิกขององค์กรไว้ มีความจงรักภักดี และซื่อสัตย์ต่อองค์กร ไม่ต้องการเปลี่ยนงานบ่อย 
ต้องการความม่ันคงในงาน 
 สมมติฐานข้อที่ 2 ปัจจัยด้านภาวะผู้นํามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรผลจาก 
การวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้นํา มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรทั้ง 3 ด้าน  
ได้แก่ ด้านความเช่ือ ด้านความเต็มใจ และดา้นความปรารถนา ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีภาวะผู้นําตาม
สถานการณ์ของ Hersey & Blanchard (1969) ทฤษฎีน้ีมีแนวคิดพ้ืนฐานที่สําคัญคือ สถานการณ์ที่
แตกต่างกันย่อมต้องการแบบของผู้นําที่ต่างกัน การเป็นผูนํ้าที่มีประสิทธิผลได้น้ันผู้นําจาํเป็นที่จะต้อง
ปรับแบบภาวะผู้นําของตนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ต่าง ๆ เหล่าน้ัน และทฤษฎีโมเดลภาวะผู้นํา
แบบเต็มรูปแบบของ Bass & Avolio (1994) ประกอบด้วยภาวะผู้นํา 3 แบบ คือ ภาวะผู้นํา 
การเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้นําแบบปล่อยตามสบาย องค์ประกอบของ
ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมปีระสิทธิผลมากที่สุด มีการกระจายอํานาจให้แต่ละบุคคล ให้อํานาจใน
การตัดสินใจ ซึง่สอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของ วันดี ทับทิม (2546) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้นําของหัวหน้างานตามการรับรู้ของพนักงานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของโรงพยาบาลเชียงใหม่ราม 1 กลุ่มตัวอย่าง เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 
276 คน ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นําของหัวหน้างานตามการรับรู้ของพนักงานอยู่ในระดับสูง ภาวะ
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ผู้นําของหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรและประสิทธิผลของหน่วยงาน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ประสิทธิผลของหน่วยงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ มธุมนต์  
แคเทอร์เรนชัค (2554) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้นําของ 
ผู้บริหารกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในองค์กรพหุวัฒนธรรม ABC การศึกษาวิจัยคร้ังนี้มี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษารูปแบบภาวะผู้นําของผู้บริหารและความผูกพันองค์กรของพนักงานในองค์กร
พหุวัฒนธรรม ABC และปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน 
พร้อมทั้งศึกษาความสัมพันธ์ของรูปแบบภาวะผู้นําแต่ละรูปแบบกับความผูกพันของพนักงานที่มีต่อ
องค์กรพหุวัฒนธรรม ABC กลุ่มตัวอย่างในการศึกษา คือ ผู้บริหารระดับต้น ผู้บริหารระดับกลาง 
ผู้บริหารระดับสูง และพนักงานในองค์กร จาํนวน 138 คน ผลการศึกษาพบว่า รูปแบบภาวะผู้นํา
บารมีและผู้นําแบบมุ่งงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรทั้งสามด้าน คือ ด้าน 
ความเช่ือมั่นและค่านิยมขององค์กร ด้านความทุ่มเททํางานให้กับองค์กร และด้านความต้องการที่ 
จะคงอยู่ในองค์กรต่อไปอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ส่วนรูปแบบภาวะผู้นําประชาธิปไตย ภาวะผู้นําเชิง
ปฏิรูป และภาวะผู้นําเชิงแลกเปลี่ยน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันองค์กรด้านความทุ่มเท
ทํางานให้กับองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ และแบบภาวะผู้นําแบบตามสบายมีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับความผูกพันองค์กรของพนักงานในองค์กรพหุวัฒนธรรม ABC 
 สมมติฐานข้อที่ 3 ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน 
ต่อองค์กร ผลจากการวิจัยพบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ 
ความผูกพันต่อองค์กรทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ความเช่ือถือ ความเต็มใจ และความปรารถนา ซึ่งสอดคล้อง
กับทฤษฎีของ Gilmer (1967) สภาพแวดล้อมในการทํางานประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ  
ความมั่นคงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการทํางาน ค่าจ้าง สวัสดิการและประโยชน์อ่ืน ๆ สภาพ 
การทํางาน ส่วนแนวคิดของ Herzberg, Mausner & Snyderman (1959) ทฤษฎีสองปัจจัยของ
องค์ประกอบที่ทําให้เกิดความพอใจในการทํางานมีอยู่ 2 องค์ประกอบสําคัญคือ ปัจจัยจูงใจและ
ปัจจัยค้ําจุน ปัจจัยต่าง ๆ ที่เป็นองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการทํางานเป็นสิ่งที่ช่วยสร้าง
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน เพ่ือให้พนักงานเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางานเพ่ือให้งาน
ออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ปัทมา พรมมินทร์ (2549) ได้ศึกษาเรื่อง 
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท เดอะมอลล์ กรุ๊ป จํากัด การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน จําแนกตามความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วน
บุคคล และความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ โดยทําการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงาน 
บริษัท เดอะมอลล์ กรุ๊ป จํากัด ทุกสาขาที่อายุงานครบ 10 ปีขึ้นไป จํานวน 288 คน ผลการศึกษา
พบว่า ระดับความผูกพันต่อบริษัทฯ ของพนักงานในภาพรวม พบว่า โครงสร้างการทํางาน รางวัล 
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และผลตอบแทน ความมั่นคงและความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน ความอบอุ่นและการสนับสนุน ความ
สามัคคีเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน ความเป็นอิสระในการทํางาน ความยืดหยุ่น และมาตรฐานของผลการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่ง
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ อภิชาต จิวิริยะวัฒน์ (2548) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัท อีซูซมุอเตอร์ (ประเทศไทย) จาํกัด กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานสํานักงาน
บริษัท อีซซูุมอเตอร์ (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 222 คนผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัสภาพแวดล้อม
ของงานและปัจจัยลกัษณะงาน มคีวามสมัพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ วิรัตน์ พ่วงเพ็ชร (2549) เร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานการทางพิเศษแห่งประเทศไทย กลุม่ตัวอย่างที่ใช้เป็นพนักงานการทางพิเศษแห่งประเทศไทย 
จํานวน 400 คน ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะสภาพแวดล้อมกับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานการทางพิเศษแห่งประเทศไทยพบว่า ลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ณัฏฐ์บุตร บุญช่วย 
(2557) ได้ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานและผลการ
ดําเนินงานขององค์กร: กรณีศึกษาบริษัทผลิตถุงมือกอล์ฟ การศึกวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับความผกูพันต่อองค์กร ความสมัพันธ์ระหว่างความผูกพัน 
ต่อองค์กร และบรรยากาศองค์กรกับผลการดําเนินงานของบริษัทผลิตถงุมือกอล์ฟกลุ่มตัวอย่างคือ 
พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทผลิตถุงมือกอล์ฟ จํานวน 337 คน ผลจากการศึกษาพบว่า 
พนักงานบริษัทผลิตถุงมือกอล์ฟมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร และความผกูพันต่อองค์กร
อยู่ในระดับมากทุกด้าน ส่วนความคิดเห็นเก่ียวกับผลการดําเนินงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับที่ดี ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า บรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร และ 
ผลการดําเนินงานของพนักงานบริษัทผลิตถงุมือกอล์ฟอยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 และความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการดําเนินงานของพนักงานอยู่
ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะของงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ลักษณะ ดังน้ี 
 5.3.1 การนําผลการวิจัยไปใช ้
   5.3.1.1 จากการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กร จากกลุ่มตัวอย่างมีความผูกพัน
ต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับสูง แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท 
ความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์กร มีระดับความผูกพันต่อองค์กรตํ่าสุด ในเรื่องที่ต้องคํานึงถึง
งานอยู่ตลอดเวลาแม้ว่าจะไม่ใช่เวลางาน และในการเรียนรู้และพัฒนาความสามารถ ดังน้ันองค์กร 
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ควรจะเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เรียนรู้ และพฒันาความสามารถให้ดีย่ิงขึ้น เพ่ือที่จะให้บุคลากรทํางาน
ได้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ และองค์กรควรจัดเวลาให้บุคลากรได้มีกจิกรรมที ่
ผ่อนคลายความเครียดจากการทํางาน เพราะเมื่อเกิดความเครียดจะทําให้การทํางานไม่ได้
ประสิทธิภาพ 
   5.3.1.2 จากการศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้นําที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรพบว่า ผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับสูงกว่าผู้นํา
แบบแลกเปลี่ยน ดังน้ันลักษณะของผู้นําที่เหมาะสมที่จะนํามาใช้ในการนําองค์กรควรมีลักษณะเป็น
ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง กล่าวคือ ผู้นําเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ มีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ประพฤติ 
ตนให้เป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดขึ้นกับผู้ตาม ผู้นํากระตุ้นผู้ตามให้
ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ทาํให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในองค์กร ซึ่งเป็น
การพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการทีจ่ะตระหนัก เข้าใจ และแก้ปัญหาของตนเอง และสิ่งสําคญั 
คือ ผู้นําจะคํานึงถึงปัจเจกบุคคล กล่าวคือ ผู้นําให้การดูแลเอาใจใสผู่้ตามเป็นรายบุคคล และทําให ้
ผู้ตามรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและมีความสําคัญ 
   5.3.1.3 จากการศึกษาปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานที่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรพบว่า ด้านความมั่นคงปลอดภัย และด้านสภาพการทํางาน มีระดับความผูกพัน
ต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลางค่อนข้างตํ่า ดังน้ันองค์กรควรดูแลในเรือ่งของความปลอดภัยใน 
การทํางาน โดยมุ่งหวังที่จะมีพ้ืนที่ปฏิบัติงานที่ปลอดภัยและถูกหลักอาชีวอนามัยให้กับพนักงานและ 
มีประสิทธิภาพเทียบเท่าอุตสาหกรรมช้ันนําในระดับสากล เช่น การสร้างพฤติกรรมความปลอดภัย 
(Behavior Based Safety) แผนจัดการในกรณีการเกิดอุบัติเหตุหรือเหตุการณ์ต่าง ๆ ส่วนในเรื่อง
ของสภาพการทํางานองค์กรควรมีอิสระในการทํางานโดยสนับสนุนและเปิดโอกาสให้บุคลากรได้
ดําเนินการในเรื่องต่าง ๆ ด้วยตนเอง 
 5.3.2 การเสนอแนะหัวข้อวิจัยท่ีเกี่ยวข้องหรือสืบเนื่องในการทาํวิจัยครั้งต่อไป 
 จากการวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้นํา สภาพแวดล้อมในการทํางานที่มีต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร ดังน้ันในกรณีศึกษาถัดไปน่าจะศึกษาเพ่ิมเติม ดังน้ี 
   5.3.2.1 ควรศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กร ในเชิง
คุณภาพ และนํามาเปรียบเทียบกับผลการศึกษาเชิงปริมาณ เพ่ือให้ทราบถึงข้อมูลทางพฤติกรรมที่เป็น
จริง 
   5.3.2.2 ควรศึกษาซ้ําในเร่ือง ปัจจัยที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์กรหลังจาก
ระยะเวลาผ่านไป 6 เดือน เพ่ือนําผลท่ีได้มาเปรียบเทียบกับผลในครั้งแรก 
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   5.3.2.3 ควรศึกษาปัจจัยอ่ืน ๆ ที่อาจส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร เช่น 
วัฒนธรรมขององค์กร ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางาน ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
หรือสุขภาพจิต เป็นต้น 



68 

บรรณานุกรม 
 

กรองแก้ว อยู่สุข.  (2543).  พฤติกรรมองค์การ.  กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
กระทรวงสาธารณสุข กรมอนามัย กองชีวอนามัย.  (2536).  คูม่ือปฏิบัติงานอาชีวอนามัยสําหรับ 
   เจ้าหน้าที่สาธารณสุข.  กรุงเทพฯ: ผู้แต่ง. 
ขนิษฐา น่ิมแก้ว.  (2554).  ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่มีความสมัพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรใน 
   องค์การ: กรณีศึกษาสํานักบริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน.  สารนิพนธ์ปรญิญา 
   มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี. 
จันทนา ศิริวัฒน์.  (2548).  ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรครูโรงเรียนอนุบาลร่มไม้.  
   วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลัยบูรพา. 
ชนารัญช์ โพธารส.  (2549).  ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
   ปฏิบัติการ ฝา่ยระบบงานสารสนเทศ ธนาคารออมสิน.  วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต,  
   มหาวิทยาลัยบูรพา. 
ชาญวุฒิ บุญชม.  (2553).  ความผูกพันต่อองค์การ: ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากรโรงเรียนอิสลาม 
   สันติชน.  สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์. 
ชุติมา มาลัย.  (2538).  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ความพึงพอใจในการทาํงาน และ 
   ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การกับการปฏิบัติตนของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล 
   เครือสมิติเวช.  วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์.  (2554).  รูปแบบภาวะผู้นํา แรงจูงใจภายในที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ 
   ของพนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน).  วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต,  
   มหาวิทยาลัยศิลปากร. 
ธนยุทธ บุตรขวัญ.  (2554).  ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของเจ้าหน้าที่สํานักงานทรัพย์สิน 
   ส่วนพระมหากษัตริย์.  สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยศิลปากร. 
ธีรภัทร วาณิชพิทักษ์.  (2555).  การศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ร่วมเจริญพัฒนา  
   จํากัด.  สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร. 
ณัฏฐ์บุตร บุญช่วย.  (2557).  บรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานและ 
   ผลการดําเนินงานขององค์กร: กรณีศึกษาบริษัทผลิตถุงมือกอล์ฟ.  วิทยานิพนธ์ปริญญา 
   มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยศรีปทุม. 
ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ และฉตัรยาพร เสมอใจ.  (2547).  การจัดการ.  กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคช่ัน. 
 
 



69 
 

ปราโมทย์ จิตต์ไพโรจน์.  (2548).  ความผกูพันต่อองค์กรของบุคลากรทางการศึกษาในสํานักงาน 
   เขตพ้ืนที่การศึกษาเขตตรวจราชการที่ 7 กระทรวงศึกษาธิการ.  สารนิพนธ์ปริญญา 
   มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยศลิปากร. 
ปัจเจก ทัพพรหม.  (2550).  ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ ความผกูพันต่อ 
   องค์การและพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ทโีอที จํากัด (มหาชน).   
   วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์. 
ปัทมา พรมมินทร์.  (2549).  ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท เดอะมอลล์ กรุ๊ป จํากัด.  
   วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลัยบูรพา. 
ปาริชาต บัวเป็ง.  (2554).  ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ไดกิ้น  
   อินดัสทรสี์ ประเทศไทย (จํากัด).  สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลยัเทคโนโลย ี
   ราชมงคลธัญบุรี. 
พงศกร เผ่าไพโรจนกร.  (2546).  ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ: ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงาน 
   บริษัท ซีเมนส์ จํากัด.  สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 
พรเทพ แซซ่ิ้ม.  (2554).  ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของ 
   สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1.  วิทยานิพนธ์ปริญญา 
   มหาบัณฑิต, วิทยาลัยเทคโนโลยีสยาม. 
พิพัฒน์ เพียรศรีวัชรา.  (2546).  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
   บริษัท มิตรยนต์ จํากัด.  วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ์โรฒ. 
พิศสุภา ปัจฉิมสวัสด์ิ.  (2556).  ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนอนุบาลเอกชน.  
   วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์. 
ไพฑูรย์ สินลารัตน์.  (2547).  ภาวะผู้นําและหลักการการบริหารการศึกษายุคใหม่.  กรุงเทพฯ.  
   จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
ภาวนา เวชกิจ.  (2550).  ความพึงพอใจในงานและความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ: ศึกษา 
   กรณี บริษัท ฟาบริเนท จํากัด. สารนิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, สถาบันบัณฑิตพัฒน 
   บริหารศาสตร์. 
มธุมนต์ แคเทอร์เรนชัค.  (2554).  การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้นําของผู้บริหาร 
   กับความผูกพันองค์กรของพนักงานในองค์กรพหุวัฒนธรรม ABC.  กรุงเทพฯ:  
   มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 
มะปราง จันทร.  (2552).  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความความผูกพันต่อองค์กรและแนวโน้มที่จะทํางานต่อไป 
   ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง.  วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัย 
   ศรีนครินทรวิโรฒ. 



70 
 

ยลดา โฆสิตวิสทุธิคุณ.  (2554).  การศึกษาภาวะผู้นําของผู้บริหารและบรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพล 
   ต่อการสร้างความผูกพันในองค์กร: กรณีศกึษาของธนาคารกสกิรไทย สาํนักงานใหญ ่
   ราษฎร์บูรณะ.  สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยกรุงเทพ. 
รังสรรค์ ประเสริฐศรี.  (2544).  ภาวะผู้นํา.  กรุงเทพฯ. ธนธัชการพิมพ์. 
รัตติกรณ์ จงวิศาล.  (2556).  ภาวะผู้นํา: ทฤษฎี การวิจัย และแนวทางสูก่ารพัฒนา (พิมพ์ครั้งที่ 2). 
   กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
รุ่งรัตนา เขียวดารา.  (2546).  สํานักหอสมุดกลางมหาวิทยาลัยรามคําแหงกับอาชีวอนามยั  
   ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการทํางาน.  วารสารรามคําแหง ฉบับมนุษยศาสตร์  
   20(1), 98–132. 
วันดี ทับทิม.  (2546).  ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้นํากับความผูกพันต่อองค์การของ 
   พนักงานและประสิทธิผลของหน่วยงานในโรงพยาบาลเชียงใหม่.  สารนิพนธ์ปริญญา 
   มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยเชียงใหม่. 
วิรัตน์ พ่วงเพ็ชร.  (2549).  การศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการทางพิเศษแห่ง 
   ประเทศไทย.  วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร. 
วิโรจน์ สารรัตนะ.  (2547).  การบริหาร หลักการ ทฤษฎีและประเด็นทางการศึกษา เร่ือง “ภาวะ 
   ผู้นํา”.  กรุงเทพฯ: อักษราพิพัฒน์. 
ศันสนีย์ ศรีภิรมย์.  (2553).  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันขององค์กร: กรณีศึกษาบริษัท วิศวกร 
   ที่ปรึกษา.  สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร.ี 
ศุภวรรณ พันธ์บูรณะ.  (2542).  ความผูกพันต่อองค์การ ศึกษากรณีกองสาธารณสุขภูมิภาค  
   กระทรวงสาธารณสุข.  วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สถาบันบัณฑิตพัฒน 
   บริหารศาสตร์. 
สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ.  (2541).  พฤติกรรมองค์การทฤษฎีและการประยุกต์ 
   (พิมพ์ครั้งที ่2).  กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 
อนุกูล ตันติมาสน์.  (2543).  ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ: ศกึษาเฉพาะกรณี บริษัท  
   สยามไวร์ อินดัสตรี จํากัด.  สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์. 
อภิชาต จิวิริยะวัฒน์.  (2548).  ปัจจัยที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน: ศึกษากรณี 
   พนักงานสํานักงานบริษัท อีซูซุ มอเตอร์ (ประเทศไทย) จาํกัด.  สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, 
   มหาวิทยาลัยบูรพา. 
Allen, N. J., & Meyer, J. P.  (1990).  The measurement and antecedents of affective.  
   continuance and normative commitment to the organizations.  Journal of  
   Occupation Psychology, 63, 1–18. 



71 
 

Avolio, B. J., Zhu, W., Koh, W., & Bhatia, P.  (2004).  Transformational leadership and  
   organizational commitment: Mediating role of psychological empowerment  
   and moderating role of structural distance.  Journal of Organizational  
   Behavior, 25, 951–968. 
Bass, B. M.  (1985).  .Leadership and performance beyond expectation.  New York: Free. 
Bass, B. M.  (1996).  A new paradigm of leadership: An inquiry into transformational 
   leadership.  Virginia: US. Army Research for behavioral and Social Science. 
Bass, B. M., & Avolio, B. J.  (1994).  Improving organizational through transformational  
   Leadership.  California: Sage. 
Blake, R., & Mouton, J.  (1964).  The managerial grid: The key to leadership excellence.  
   Houston, TX: Gulf. 
Buchanan, B.  (1974).  Building organizationa commitment: The socialization of managers 
   In work organization.  Administrative Science Quarterly, 19(4), 535–546. 
Daft, R. L.  (1999).  Leadership theory and practice.  Forth Worth, TX: Dryen. 
Dunn, M. W., Dastoor, B., & Sims, R. L.  (2012).  Transformational leadership and  
   organizational commitment: A cross–cultural perspective.  Journal of  
   Multidisciplinary Research (1974-2900), 4(1), 45–60. 
Elizur, D., & Koslowsky, M.  (2001).  Value and organization commitment.  International  
   Journal of Manpower, 22, 593–599. 
Fiedler, F. E.  (1967).  A theory of leadership effectiveness.  New York: McGraw–Hill. 
Ferguson, G. A.  (1981).  Statistical analysis in psychology and education (5th ed.).  Tokyo: 
   McGraw–Hill. 
Gilmer, V. H. B.  (1967).  Applied psychology.  New York: McGraw–Hill. 
Halpin, A. W., & Winer, B. J.  (1957).  A factorial study of leader behavior description.  
   Columbus, OH: Ohio State University. 
Hemphill, J. K., & Coons, A. E.  (1957).  Development of the leader behavior description 
   54 questionnaire.  Columbus, OH: Ohio State University. 
Hersey, P., & Blanchard, K. H.  (1969).  Life cycle theory of leadership.  Training and  
 Development Journal, 23(2), 26–34. 
Hersey, P., & Blanchard, K. H.  (1974).  So you want to know your leader–ship style?. 
 Training and Development Journal, 28(2), 22–37. 



72 
 

Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B. B.  (1959). The motivation to work.  
 New York: Wiley. 
House, R. J., & Evans, M. G.  (1970).  The effects of supervisory behavior on the path–goal 
   Relationship.  Organizational Behavior and Human Performance, 5, 277–298.  
Hoy, W. K., & Miskel, C. G.   (2001).   Educational administration: Theory research and  
   practice (6th ed.).  New York: McGraw–Hill. 
Hrebiniak, L. G., & Alutto, J. K.  (1972).  Personal and role–related factors in the  
   developmentof organizational commitment.  Administrative Science Quarterly,  
   17(12), 555–573. 
Katz, D., & Kahn, R. L.  (1978).  The social psychology of organizations.  New York:  
 Wiley. 
Lussier, R. N., & Achua, C. R.  (2001).  Leadership: Theory, application, skill development.  
   Ohio: South–Western College. 
Mathieu, J. E., & Zajac, D. M.  (1990).  A review and meta-analysis of the antecedents,  
   correlates, and consequences of organizational commitment.  Psychological  
   Bulletin, 108, 171–194. 
Millard, D. M.  (2003).  Why do we stay? survey of long–term academic librarians  
   in Canada.  Portal: Libraries and the Academy, 3(1), 99–111. 
Mowday, R. T., Steers, R. M., & Poter, L. W.  (1979).  The measure of organization  
   commitment.  Journal of Vocational Behavior, 14(2), 224–247. 
Naquin, S., & Holton, E.  (2002).  The effects of personality, affectivity, and work  
   commitment on motivation to improve work through learning.  Human  
   Resource Development Quarterly, 13, 357–376. 
Porter, L. W., Steers, R. M., Mowday, R. T., & Boulian, P. V.  (1974).  Organizational  
 commitment, job satisfaction, and turnover among psychiatric technicians.   
 Journal of Applied Psychology, 59(5), 603–609. 
Reddin, W. J.  (1970).  Managerial effectiveness. Tokyo: McGraw–Hill. 
Richards, D., & Eagle, S.  (1986).  After the vision: Suggestions to corporation 
 visionaries and vision champions: Transforming leadership.  Adama  
   Alexandria. MileRiver. 
Schermerhorn, J. R.  (1996).  Organizational behavior.  New York: Wiley. 



73 
 

Steers, R. M.  (1977).  Antecedents and outcomes of organizational commitment.  
   Administrative Science Quarterly, 22, 45–56. 
Stewart, S. M., Bing, M. N., Gruys, M. L., & Helford, M. C.  (2007).  Men, women, and  
   perceptions of work environments, organizational commitment, and  
   turnover intentions.  Journal of business and public affairs, 4(2), 50–51. 
Yamane, T.  (1973).  Statistic: An introductory analysis (3rd ed.).  New York: Harper  
  & Row. 



74 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
แบบสอบถามงานวิจัย 

  



ใ

 
คําชี้แจง 
 แบ
การทํางานทีม่ี
มหาวิทยาลยัก
ที่มีผลต่อควา
ในการกรอกแ
ผู้ตอบแบบสอ
 แบ
 ส่วน
 ส่วน
 ส่วน
 ส่วน
 
 ขอข

การศึกษาปจั

บสอบถามเรื่อ
มผีลต่อความผู
กรุงเทพ โดยมี
มผูกพันต่ออง

แบบสอบถามต
อบถามเพราะจ
บสอบถามชุด
นที ่1 ข้อมลูที
นที ่2 ด้านภา
นที ่3 ด้านสภ
นที ่4 ด้านคว

ขอบพระคณุท

จจยัส่วนบคุคล
ที่มีผ

อง การศึกษาปั
ผูกพันต่อองคก์
มวัีตถุประสงค์
งคก์รของพนัก
ตามความเป็นจ
จะนํามาใช้ในก
ดนี้ประกอบไป
ที่เก่ียวกับสถาน
วะผู้นํา 

ภาพแวดล้อมใน
ามผกูพันต่ออ

ท่านที่ได้สละเว

 

 
 
 
 

แบบสอบ
เรื่อง

ล ดา้นภาวะผูน้
ผลต่อความผกู

ปัจจัยส่วนบุคค
กรเป็นส่วนหนึ
์เพ่ือที่จะศกึษ
งานบริษัทเอก
จริง ข้อมูลที่ได
การศึกษาวิจัย
ด้วยข้อมลู 4 
นภาพทั่วไปขอ

นการทํางาน 
องค์กร 

วลาเพ่ือตอบแ

บถาม 
ง 
นาํ และสภาพ
กพนัต่อองค์กร

คล ด้านภาวะผ
นึ่งของหลักสูต
ษาถึงระดับควา
กชนแห่งหน่ึงจึ
ด้จะถอืเป็นคว
ยเท่าน้ัน 
สว่น คือ 
องผู้ตอบแบบส

แบบสอบถามม

พแวดลอ้มในกา
ร 

ผูน้ํา และสภา
รปริญญาโท ค
ามผกูพันต่ออง
จึงใคร่ขอความ
วามลับไม่มีผล

สอบถาม 

มา ณ ที่นี ้

ารทํางาน 

าพแวดล้อมใน 
คณะบรหิารธุร
งค์กร และปัจจ
มร่วมมือจากท่
กระทบใด ๆ ต

 

75 

รกจิ 
จัย 
ทา่น 
ต่อ 



76 
 

ส่วนที่ 1  ข้อมูลเก่ียวกับสถานภาพทั่วไป 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  √  ลงในช่อง  O  หน้าคําตอบที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด 
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ 

O ชาย      O หญิง 
 

2. อายุ 
O ตํ่ากว่า 30 ปี    O 30–45 ปี 
O สูงกว่า 45 ปี   
  

3. ระดับการศึกษา 
O ตํ่ากว่าปริญญาตรี   O ปริญญาตร ี   
O ปริญญาโท    O ปริญญาเอก 
 

4. ประสบการณ์ในการทํางาน 
O 1–2 ปี    O 3–4 ปี   
O 5–6 ปี    O 7– 8 ปี    
O มากกว่า 8 ปีขึ้นไป 
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ส่วนที่ 2  ปัจจัยด้านภาวะผู้นาํ 
คําช้ีแจง:  พิจารณาเลือกโดยทําเคร่ืองหมาย  √  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นด้วยของท่านมากที่สุด
หมายเหตุ: 5 = มากที่สุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = น้อย, 1 = น้อยที่สุด 
 

ภาวะผูน้ําการเปลีย่นแปลง 
ระดับความคดิเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 
การสร้างบารมี 

1. ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับ
พนักงานปฏิบัติตาม เช่น มาทํางานตรงต่อเวลา 

     

2. ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์และถ่ายทอดความคิดที่สําคัญ 
   ไปสู่พนักงาน 

     

3. สามารถควบคุมอารมณ์ของตนได้ในทุก 
   สถานการณ์ 

     

4. ผู้บริหารเสยีสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ 
   ส่วนรวม 

     

การสร้างแรงบันดาลใจ 
5. ผู้บริหารสร้างและส่งเสริมให้พนักงานมองเห็น

เป้าหมายในการพัฒนาองค์กรร่วมกัน 
     

6. ผู้บริหารระบุวัตถุประสงค์และเป้าหมายในการทํางาน
ได้อย่างชัดเจน 

     

7. ผู้บริหารให้ความสําคัญต่อความคิดเห็นของ
พนักงานเสมอ 

     

8. ผู้บริหารเสริมสร้างกําลังใจให้แก่พนักงานเมื่อเขา
ต้องเผชิญต่อปัญหาและอุปสรรค 

     

การกระตุ้นทางปัญญา 
9. ผู้บริหารกระตุ้นให้พนักงานตระหนักถึงปัญหา 
    ที่เกิดขึ้นภายในองค์กร 

     

10. ผู้บริหารกระตุ้นให้พนักงานแสดงความคิดเห็น
อย่างมีเหตุผลและยอมรับความคิดเห็นของ
พนักงานที่แตกต่างเสมอ 
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ภาวะผูน้ําการเปลีย่นแปลง 
ระดับความคดิเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 
11. ผู้บริหารมแีรงจูงใจและสนับสนุนความคิดใหม่ ๆ  ของ

พนักงาน 
     

12. ผู้บริหารมีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ      
การคํานึงถึงปจัเจกบุคคล 

13. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดง 
     ความสามารถในการทํางานอย่างเต็มที่ 

     

14. ผู้บริหารมอบหมายงานโดยคํานึงถึงความ 
     แตกต่างในด้านความสามารถของแต่ละบุคคล 

     

15. ผู้บริหารมีการสื่อสารและปฏิสัมพันธ์กับพนักงาน 
      ทั้งระดับบุคคลและระดับกลุ่ม 

     

16. ผู้บริหารส่งเสรมิและสนับสนุนพนักงานได้พัฒนา 
      ศักยภาพของแต่ละบุคคล เช่น การส่งพนักงานไป 
     ฝกึอบรม 

     

การใหร้างวัลตามสถานการณ์ 
17. ให้รางวัลแก่บุคลากรของบริษัท ถ้าปฏิบัติงานได้ 
     บรรลุเป้าหมาย 

     

18. อธิบายวิธีการทํางานที่จะทาํให้บุคลากรได้สิง่ตอบแทน 
      ตามที่ต้องการ 

     

19. ให้ความช่วยเหลือบุคลากรเพ่ือแลกเปลี่ยนกับ 
     ความพยายามในการทํางาน 

     

20. จะลงโทษบุคลากร หากปฏิบัติงานผิดพลาด 
     อย่างร้ายแรง 

     

การบริหารแบบวางเฉย      
21. ปล่อยให้ผูป้ฏิบัติงานเป็นผู้ตัดสินใจในเรือ่งต่าง ๆ 
     แทน 

     

22. จะไม่เข้าไปแก้ไขปัญหาจนกว่าปัญหานั้นจะถึง 
     ขั้นรุนแรง 
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ภาวะผูน้ําการเปลีย่นแปลง 
ระดับความคดิเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 
23. ติดตามการทํางานของบุคลากรอย่างใกล้ชิดเพ่ือหา 
      ข้อบกพร่องต่าง ๆ ทีเ่กิดขึน้      
24. สนับสนุนให้บุคลากรแก้ไขในสิ่งที่ลม้เหลวเพ่ือทํา 
     ให้ได้มาตรฐานตามที่กําหนดไว้      

 
ส่วนที่ 3 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
คําช้ีแจง: พิจารณาเลือกโดยทําเคร่ืองหมาย  √  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นด้วยของท่านมากที่สุด
หมายเหตุ: 5 = มากที่สุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = น้อย, 1 = น้อยที่สุด 

 
 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
ระดับความคดิเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ความม่ันคงปลอดภัย 

1. สภาพแวดลอ้มในการทํางานเหมาะสมกับ 
   การทํางาน 

     

2. บริษัทมีการดูแลเรื่องความปลอดภัยในการทํางาน
   เป็นอย่างดี 

     

3. บริษัทมีอุปกรณ์เคร่ืองมือในการทํางานที่มีสภาพที่ดี
และพร้อมใช้งาน 

     

4. บริษัทมีการกําหนดกฎระเบียบปฏิบัติชัดเจนใน
ด้านความปลอดภัยและการป้องกันอุบัติเหตุ 

     

5. ท่านมีโอกาสท่ีจะได้รับการสนับสนุนให้เลื่อน 
   ตําแหน่งได้ตามความสามารถของท่าน 

     

6. บริษัทของท่านเปิดโอกาสให้ผูม้ีความรู้ 
   ความสามารถได้มีโอกาสก้าวหน้าในการทํางาน 
   อย่างเป็นระบบและโปร่งใส 

     

7. ท่านได้รับการเตรียมด้านความรู้และทักษะ 
   เพ่ือการทํางานในตําแหน่งที่สูงข้ึน 
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ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
ระดับความคดิเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 
8. บริษัทมีตําแหน่งอย่างเพียงพอที่ท่านจะมีโอกาส 
   ก้าวหน้าในตําแหน่งที่สูงข้ึนตามความรู้และ 
   ความสามารถที่สูงข้ึน 

     

ค่าจ้าง 
9. ท่านพอใจกับเงินเดือนปัจจุบันที่ได้รับ 
10. เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับหน้าที่ที่ท่าน 
     รับผิดชอบ      
11. เงินเดือนที่ท่านได้รับไม่เพียงพอต่อการดํารง 
     ชีวิตประจําวัน      
12. ท่านได้รับเงินเดือนเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของท่าน      
สวัสดิการและประโยชน์อ่ืน ๆ 
13. ท่านพอใจกับสวัสดิการต่าง ๆ ที่ได้รับ 
14. ท่านคิดว่าโดยภาพรวมผลตอบแทนที่ได้รับ

คุ้มค่ากับความอุตสาหะของท่าน      
15. สวัสดิการที่ท่านได้รับถูกต้องตามกฎหมาย 
     ที่กําหนดไว้      
16. บริษัทมีความใส่ใจในเรือ่งความเป็นอยู่ของ 
     พนักงาน      
สภาพการทํางาน 
17. ท่านมีอิสระในการวางแผนการทํางานได้ด้วย 
     ตนเอง      
18. ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยู่อย่างเต็มที่ 
19. งานที่ท่านปฏิบัติมีลักษณะท้าทายความรู้ 
     ความสามารถของท่าน      
20. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้จาก 
     การทํางานได้ด้วยตนเอง      
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ส่วนที่ 4 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
คําช้ีแจง: พิจารณาเลือกโดยทําเคร่ืองหมาย  √  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นด้วยของท่านมากที่สุด
หมายเหตุ: 5 = มากที่สุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = น้อย, 1 = น้อยที่สุด 

 

ความเชื่อถือการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม 
ขององค์กร 

ระดับความผกูพันต่อองค์กร 
(5) (4) (3) (2) (1) 

1. ท่านมักจะพูดกับผู้อ่ืนว่าสํานักงานใหม่ของท่านเป็น 
   ที่ทํางานที่ดีมาก 

     

2. ท่านภูมิใจทีไ่ด้บอกกับผู้อ่ืนว่าท่านทํางานที่บริษัท 
   แห่งน้ี 

     

3. ท่านพอใจกับนโยบายการบริหารงานของผู้บริหาร      
4. ท่านเช่ือใจไว้ใจในการเป็นผู้นําของผู้บริหาร      
5. ท่านเช่ือว่าเป้าหมายและนโยบายของสํานักงาน 
   มีความสอดคล้องกัน 

     

6. ท่านมีความเช่ือมั่นในความม่ันคงขององค์กรใน 
   ระดับใด 

     

7. ท่านเห็นว่าองค์กรของท่านมีเป้าหมาย/ กลยุทธ์ 
    และแนวทางดําเนินการที่ชัดเจนสามารถนําทาง 
    ไปสู่ผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

     

      
ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายาม 

เพื่อประโยชนข์ององค์กร 
ระดับความผกูพันต่อองค์กร 

(5) (4) (3) (2) (1) 
8. ท่านได้พัฒนาทักษะส่วนตัวในการทํางาน      
9. ท่านและเพ่ือนร่วมงานทุ่มเทกับงาน      
10. ท่านมีความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการปฏิบัติหน้าที่ 
     ให้บรรลุเป้าหมาย 

     

11. ท่านได้รับการอบรมสําหรับทักษะใหมท่ี่ต้องใช้ 
     ในการทํางานขององค์กร 

     

12. ท่านมีความพร้อมในการพัฒนาและปรับปรุง 
     ผลการปฏิบัติงาน 
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ขอบพระคุณเป็นอย่างยิ่งที่ให้ความร่วมมือ 
         ผู้วิจัย 

ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายาม 
เพื่อประโยชนข์ององค์กร 

ระดับความผกูพันต่อองค์กร 
(5) (4) (3) (2) (1) 

13. องค์การเสนอโอกาสในการเรียนรู้และพฒันา 
     ความสามารถให้ท่าน 

     

14. ท่านคํานึงถึงงานของท่านอยู่ตลอดเวลาแม้จะ 
     ไมใ่ช่เวลาในการทํางาน 

     

ความปรารถนาท่ีจะรักษาความเปน็สมาชิก 
ขององค์กร 

ระดับความผกูพันต่อองค์กร 
(5) (4) (3) (2) (1) 

15. ท่านจะไมล่ังเลท่ีจะแนะนําให้เพ่ือนที่กําลัง 
     มองหางานพิจารณาองค์การที่ท่านทํางานอยู่ 

     

16. หากมีโอกาส ท่านจะบอกส่ิงดี ๆ เก่ียวกับ 
     การทํางานที่องค์การใหก้ับผู้อ่ืน 

     

17. ท่านแทบจะไม่เคยคิดลาออกจากองค์การไป
ทํางานที่อ่ืน 

     

18. ท่านคิดว่าเป็นการไม่ถูกต้องหากจะลาออกจาก
องค์กร เพราะได้รับข้อเสนอจากองค์กรอ่ืนที่
ดีกว่า 

     

19. องค์การแห่งน้ีสร้างแรงจูงใจให้ท่านรู้สึกอยากทํางาน
ให้ดีที่สุดทุกวัน 

     

20. ท่านมีความสุขกับการทํางานมากกว่าสิ่งใด      
21. ท่านรูส้ึกทอ้ใจเมื่อไม่สามารถทํางานได้อย่าง

ราบรื่น 
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