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ABSTRACT 
 

The objective of this study were to study : 1) leadership affecting employees’ 
work engagement in assurance company in Bangkok, 2) organizational culture 
affecting employees’ work engagement in assurance company in Bangkok ;and 3) 
work life balance affecting employees’ work engagement in assurance company in 
Bangkok.  The closed-ended questionnaire was used to collect data and the content 
validity and Cronbach's Alpha reliability tests were used in this study. The Cronbach's 
Alpha reliability tests was 0.953 from 30 participants contributions. Moreover, 400 
participants, who the permanent employees of the life insurance company in 
Bangkok from 4 life insurance companies, were asked to fill out questionnaire. The 
statistic methods were categorized into the descriptive and influential statistics 
methods. The inferential statistics method was Simple Regression Analysis. The result 
found that the leadership, organization culture and work life balance factors have 
affected work engagement of the employees of the life Insurance Company in 
Bangkok to be significant at the 0.05 level 
 
Keywords: Leadership, Organizational Culture, Work Life Balance, Work Engagement  
 



ฉ 

กิตติกรรมประกาศ 
 
 การค้นคว้าอิสระในครั้งนี้ ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาจาก รศ.ดร.สุทธินันทน์ พรหม
สุวรรณ อาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระซึ่งได้ให้ความรู้ การชี้แนะแนวการศึกษา ตรวจทานและ
แก้ไขข้อบกพร่องในงาน ตลอดจนการให้ค าปรึกษาซึ่งเป็นประโยชน์ในการวิจัยจนงานวิจัยครั้งนี้มี
ความสมบูรณ์ครบถ้วนส าเร็จไปได้ด้วยดี รวมถึงอาจารย์ท่านอื่นๆท่ีได้ถ่ายทอดวิชาความรู้ให้ และ
สามารถน าวิชาการต่างๆมาประยุกต์ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้วิจัยจึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง
มาไว้ ณ โอกาสนี้ 
 

จิระ ไชยประสิทธิ์ 
 



ช 

สารบัญ 
 
   หน้า 
บทคัดย่อภาษาไทย   ง 
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ  จ 
กิตติกรรมประกาศ  ฉ 
สารบัญตาราง    ฌ 
สารบัญภาพ    ญ 
บทที่ 1 บทน า  
 1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาการวิจัย  1 
 1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย  4 
 1.3 ขอบเขตของการวิจัย  5 
 1.4 สมมุติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ  7 
 1.5 นิยามศัพท์  7 
 1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ   8 
บทที่ 2 ทบทวนวรรณกรรม 
 2.1 ประวัติและความเป็นมาของธุรกิจประกันชีวิต  9 
 2.2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  10 
บทที่ 3 ระเบียบวิธีการวิจัย 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย   25 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  27 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล  28 
 3.4 สมมุติฐานการวิจัย  28 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล    29 
บทที่ 4 ผลการวิจัย 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา  30 
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน  33 
บทที่5 สรุปผลอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 5.1 การอภิปรายผล  35 
 5.2 ข้อเสนอแนะ  38 
 



ซ 

สารบัญ(ต่อ) 
 
   หน้า 
บรรณานุกรม   39 
ภาคผนวก    42 
ประวัติผู้เขียน   49 
เอกสารข้อตกลงว่าด้วยการขออนุญาตให้ใช้สิทธิ์ในรายงานการค้นคว้าอิสระ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฌ 

สารบัญตาราง 
 
   หน้า 
ตารางที่ 3.1:  แสดงค่าความเชื่อมั่น (Cronbach`s Alpha Analysis Test)   27 
ตารางที่ 4.1:  ตารางแสดงจ านวนร้อยละของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการ ของ  31 
  บริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 
ตารางที่ 4.2:  ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของภาวะผู้น าที่มีผลต่อ  31 
  ความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของ  
  บริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 
ตารางที่ 4.3:  ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรที่มี  32 
  ผล ต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของ 
  บริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 
ตารางที่ 4.4:  ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของความสมดุลระหว่าง  32 
  ชีวิต และการท างานที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน 
  ประจ า ระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 
ตารางที่ 4.5:  ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความยึดมั่นผูกพันในงาน  33 
  ของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขต 
  กรุงเทพมหานคร 
ตารางที่ 4.6:  ตารางแสดงค่าอิทธิพลของภาวะผู้น าที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน  33 
  ของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขต 
  กรุงเทพมหานคร 
ตารางที่ 4.7:  ตารางแสดงค่าอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความยึดมั่นผูกพันใน  34 
  งานของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขต 
  กรุงเทพมหานคร 
ตารางที่ 4.8:  ตารางแสดงค่าอิทธิพลของความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานที่มี  34 
  ผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการ 
  ของบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 



ญ 

สารบัญภาพ 
 
   หน้า 
ภาพที่ 1.1:  กรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจัย   6 
ภาพที่ 2.1:  ล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว ์(Hierarchy of Needs)   18 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่1 
บทนาํ 

 
1.1 ความเปน็มา และความสาํคญัของปญัหาการวจิยั 

ในสถานการณ์ปัจจุบันองค์กรทั้งภาครัฐและภาคเอกชนของประเทศไทยต้องเตรียมการกับ
การเปลี่ยนแปลงอย่างมากท้ัง ทางด้านการเมือง เศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยี ซึ่งได้ส่งผลกระทบให้
องค์กรต่างๆต้องมีการเตรียมความพร้อมและแผนงานไว้รองรับความเปลี่ยนแปลงอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 
(ศิริพร สอนไชยา, 2558) เพ่ือความอยู่รอดและพัฒนาไปสู่ความเป็นที่ยอมรับของสังคมโลกอย่าง
ยั่งยืน ซึ่งต้องอาศัยพนักงานขององค์กรที่มีการปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเนื่องไม่หยุดนิ่งเพ่ือให้
องค์กรดําเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่มีความสําคัญ
อันดับต้นๆที่จะทําให้องค์กรหรือธุรกิจมีโอกาสประสบความสําเร็จได้ โดยมีสิ่งที่สําคัญก็คือ การที่ต้อง
มีการจัดเตรียมพนักงานที่มีความรู้ และทักษะที่จะต้องร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกันเพื่อจะ
นําพาบริษัทไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ได้ การที่จะเป็นเช่นนั้นได้พนักงานเหล่านี้จะต้องมีพฤติกรรมการ
ทํางานที่เหมาะสม เพราะถ้าหากพนักงานมีพฤติกรรมการทํางานที่เหมาะสมแล้ว องค์กรนั้นๆก็ย่อมมี
โอกาสที่จะประสบความสําเร็จได้อย่างแน่นอน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2553) ดังนั้นพฤติกรรมของพนักงาน
ในองค์กรจึงเป็นปัจจัยสําคัญที่ส่งเสริมประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององค์การให้
บรรลุเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ (ชีวภาส ทองปาน และถวัลย์ เนียมทรัพย์, 2555) 

นอกจากนี้ พนักงานในองค์กรยังมีความสําคัญซึ่งเปรียบเสมือนเป็น “ต้นทุน” (แสงเดือน 
รักษาใจ, 2554)ที่มีคุณค่าอย่างมากต่อองค์กร โดยที่ความสําคัญอยู่ตรงที่องค์กรจะต้องสร้าง
วัฒนธรรมในการทํางานให้พนักงานมีความยึดมั่นผูกพันในงานกับองค์กรนั้นๆในระยะยาวซึ่งมี
ความสําคัญไม่ยิ่งหย่อนไปกว่ากันเลย เพราะถ้าองค์กรต้องสูญเสียพนักงานที่มีความรู้ทักษะ
ความสามารถไปด้วยเหตุผลใดก็ตาม ย่อมเท่ากับองค์กรต้องสูญเสียต้นทุนที่มีค่าไปโดยที่ได้รับ
ผลตอบแทนต่อองค์กรที่ไม่คุ้มกับการลงทุนในขณะเดียวกันองค์กรอาจจะต้องลงทุนเพ่ิมมากข้ึน
กว่าเดิม เพื่อที่จะสรรหาคัดสรรฝึกอบรม และพัฒนาพนักงานใหม่เข้ามาทดแทนทําให้องค์กรอาจต้อง
สูญเสียเวลาและผลประโยชน์ที่อาจประเมินค่ามิได้ 

ดังนั้น สิ่งที่องค์กรต้องตระหนักอยู่เสมอ ก็คือ องค์กรจะมีแผนงานการดําเนินงานใดๆ 
ส่งเสริมพัฒนาให้พนักงานในองค์กรมีการยึดมั่นผูกพันในงานขององค์กร และในขณะเดียวกันองค์กรก็
ยังสามารถบรรลุวัตถุประสงค์เป้าหมายขององค์กรที่ได้วางเอาไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ การยึดมั่น
ผูกพันในงานต่อองค์กรจะก่อให้เกิดความเชื่อและพฤติกรรมที่แสดงออกในด้านที่ดีต่อองค์กรพนักงาน
ที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานขององค์กรซึ่งจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและลดพฤติกรรมที่ไม่
พึงประสงค์ ในการปฏิบัติงานกับองค์กรและคนในองค์กรด้วยกันในระยะยาว สิ่งเหล่านี้มีความสําคัญ
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ต่อทุกๆองค์กรและทุกๆธุรกิจ โดยเฉพาะธุรกิจประกันชีวิต ซึ่งเป็นอีกหนึ่งธุรกิจที่มีความจําเป็นอย่าง
มาก เนื่องจากเป็นธุรกิจที่ต้องเกี่ยวข้องกับผู้คนจํานวนมากทั้งต่อพนักงานภายในบริษัท และการ
ติดต่อธุรกิจกับลูกค้าภายนอกของบริษัท ซึ่งมีความสําคัญอย่างมากในการให้บริการ ในประเทศไทยมี
บริษัทธุรกิจประกันชีวิตอยู่ 24 บริษัท ในปี 2559 ซึ่งมีมูลค่าเบี้ยประกันสูงถึง 567,974 ล้านบาท แต่
จะมีเพียง 3 บริษัท ที่มีสัดส่วนส่วนแบ่งตลาดมากกว่าร้อยละ 50 ได้แก่ บริษัท เอไอเอ จํากัด มี
สัดส่วนตลาดร้อยละ 20.03 บริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) มีสัดส่วนตลาดร้อยละ 
17.51 และบริษัท ไทยประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) มีสัดส่วนตลาดร้อยละ 14.50 นอกจากนี้ยังมี
แนวโน้มของการเติบโตของแต่ละบริษัทธุรกิจประกันชีวิตในประเทศไทยอย่างต่อเนื่อง จากข้อมูล
ดังกล่าวจะเห็นว่า ธุรกิจประกันชีวิตเป็นธุรกิจประเภทที่มีการแข่งขันสูง หนึ่งในปัจจัยสําคัญต่อผล
ประกอบการและการเติบโตของบริษัทประกันชีวิต สิ่งนั้นคือ "พนักงาน" อันเป็นส่วนสําคัญในการ
ผลักดันให้องค์กรธุรกิจเดินหน้าไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ เพราะการประกันชีวิตเป็นเรื่องเก่ียวกับความ
มั่นใจและความไว้วางใจที่มีต่อองค์กรบริษัทและพนักงานโดยภาพรวม ซึ่งเป็นปัจจัยที่สําคัญอย่างหนึ่ง
ในการตัดสินใจของลูกค้าหรือคนในสังคมปัจจุบัน ดังนั้นการทําความเข้าใจเพ่ือที่จะสร้างให้พนักงานมี
ความยึดมั่นผูกพันในงานขององค์กรนั้น จึงถือเป็นกลวิธีที่ช่วยสร้างความเข้มแข็งขององค์กรเพ่ือความ
แข็งแกร่งในการสร้างธุรกิจอย่างมั่นคงในระยะยาวต่อไป  
 จากปัญหาดังกล่าวที่เกิดขึ้น ผู้วิจัยจึงทําการศึกษาเรื่อง อิทธิพลของภาวะผู้นํา วัฒนธรรม
องค์กร ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทํางาน เพื่อให้นําผลไปใช้ในการศึกษาสาเหตุที่แท้จริงต่อ
ความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจําระดับปฏิบัติการในบริษัทประกันชีวิตในเขต
กรุงเทพมหานครของประเทศไทย เพื่อประโยชน์ต่อองค์กรของบริษัทในธุรกิจประกันชีวิตในเขต
กรุงเทพมหานคร อีกทั่งยังเพ่ิมศักยภาพและเตรียมความพร้อมพนักงานของบริษัทให้มีความร่วมมือ
กันเพ่ือนําพาองค์กรไปสู่ความสําเร็จ ผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นของปัญหาที่ต้องมีการศึกษาดังต่อไปนี้ 

1. ภาวะผู้นํา 
จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดทฤษฎีหนทางสู่เป้าหมาย (Path–Goal Theory) 

ของ House & Mitchell (1974) กล่าวว่า ผู้นําจะมีวิถีหนทางในการสร้างแรงจูงใจในการทํางานแก่ผู้
ตามท่ีจะมุ่งสู่เป้าหมายให้ชัดเจนขึ้น และทําให้ผู้ปฏิบัติเล็งเห็นถึงความสามารถที่จะบรรลุผลสําเร็จ  
โดยผู้นําแสดงพฤติกรรมด้วยการช่วยเหลือแนะนํา  โดยการชี้นําทางหรือร่วมกําหนดเป้าหมายโดย
เป็นผู้ให้การดูแลปรึกษา  นอกจากนี้ผู้นํายังช่วยแก้ไขอุปสรรคขวางกั้นหนทางไปสู่เป้าหมาย  และยัง
สามารถช่วยในการทําให้เป้าหมายมีความชัดเจน  

นอกจากนี้ยังมี ทฤษฎีและแนวคิดภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformation 
Leadership Theory) ของ Burn (1978) กล่าวว่า ผู้นําการเปลี่ยนแปลงพยายามยกระดับการ
ตระหนักรู้ของทีมงาน โดยการยกระดับแนวความคิด ค่านิยมทางสังคมให้มีส่วนร่วมที่มากยิ่งข้ึน  
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 จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ กัญจน์ณัฏฐ์ คงวิโรจน์ (2560) ได้ศึกษาเรื่องแบบผู้นํา 
พฤติกรรมของผู้นํา แรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการที่มีประสิทธิผลในการทํางานของธนาคารแห่ง
หนึ่งในกรุงเทพมหานครและงานวิจัยของ กัลยาณี บัณฑิตชาติ (2557) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้นําของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอเขาสมิง สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด 

2. วัฒนธรรมองค์กร 
จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดทฤษฎี Z (Z Theory) ของ Ouchi (1991) 

กล่าวถึง การผสมผสานแนวคิดทั้งการบริหารจัดการงานแบบทางตะวันตก (สหรัฐอเมริกา) เรียกว่า 
ทฤษฎี A และการบริหารจัดการแบบกลุ่มทางตะวันออก (ญี่ปุ่น) เรียกว่า ทฤษฎี J เข้ามาซึ่งมีจุดเด่นที่
แต่ต่างกันโดยรวมเน้นการทํางานในองค์กรระยะยาว ที่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและความรับผิดชอบ
กันเป็นทีม  

 ในขณะเดียวกันยังมี ทฤษฎีและแนวคิดทฤษฎีสัมพัทธภาพระหว่างบุคคล (The 
Interpersonal Theory of Psychiatry) ของ Sullivan (1953) กล่าวว่า สิ่งแวดล้อมสภาพสังคม
องค์กรเป็นส่วนสําคัญท่ีมีผลต่อการปรับสร้างบุคลิกภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งสัมพันธภาพระหว่าง
บุคคลที่ส่งผลต่อการรับรู้ของตัวเอง จนทําให้บุคคลปรับเปลี่ยนตัวเองไปตามสภาพสังคมนั้น 

จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ สนารัตน์ กลิ่นชื่น (2556) ได้ศึกษาเรื่องวัฒนธรรม
องค์กรที่มีอิทธิพลต่อวิธีปฏิบัติเชิงบริหารการพัฒนาซอฟแวร์ โดยมุมมองของบุคลากรทางด้านการ
พัฒนาซอฟแวร์และ งานวิจัยของ รัตนาภรณ์ วัฒนา (2557) ได้ศึกษาเรื่องผลของโปแกรมสร้างเสริม
สัมพันธภาพต่อสัมพันธภาพระหว่างบุคคล และความพึงพอใจในชีวิตของผู้สูงอายุในสถานสงเคราะห์
คนชรา 

3. ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทํางาน 
จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการ (Maslow’s 

Hierarchy of Need Theory) ของ Maslow (1970) กล่าวว่า มนุษย์แต่ละบุคคลมีศักยภาพมาก
พอที่จะพัฒนาตัวเอง มนุษย์จะมีการเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ต่างๆที่เกิดข้ึนโดยไม่หยุดนิ่ง และ
แสวงหาความต้องการที่จะเข้าถึงตัวเอง ยอมรับตัวเองทั้งในส่วนดีส่วนด้อย รู้จักจุดอ่อน และจุดแข็ง
ของตัวเอง  

แนวคิดเก่ียวกับความสมดุลระหว่างชีวิตและการทํางาน (Work Life Balance) ของ Merrill 
& Merrill (2003) กล่าวว่า องค์ประกอบของชีวิตคนโดยทั่วไปจะมีองค์ประกอบที่สําคัญอยู่ 5 ด้าน 
ได้แก่ 1) ด้านการทํางาน 2) ด้านครอบครัว 3) ด้านเวลา 4) ด้านการเงิน และ5) ด้านสติปัญญา  

จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ จุฑามาศ ศรีบํารุงเกียรติ (2555) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัย
แรงจูงใจที่อิทธิพลต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ท่อส่งปิโตรเลียม จํากัด 
(แทปไลน์)และ งานวิจัยของ ภาวิณี แสนวัน (2559) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาปัจจัยด้านส่วนบุคคล 
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ปัจจัยด้านการทํางาน และปัจจัยด้านสังคม ที่มีผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการทํางานของ
พนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร 

4. ความยึดมั่นผูกพันในงาน 
จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวความคิด ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor 

(1960) กล่าวถึงเรื่องที่เกี่ยวกับพฤติกรรมของคนในองค์กร ซึ่ง McGregor ได้ศึกษาเกี่ยวกับแนวคิด 
ทฤษฎีการจูงใจที่รวมการจูงใจภายนอกและภายในไว้ด้วยกัน และได้จําแนกทฤษฎีในการบริหารงานมี
อยู่ 2 คือ ทฤษฎี X ซึ่งมีลักษณะเป็นเผด็จการ และทฤษฎี Y หรือการมีส่วนร่วม ซึ่งแต่ละแบบก็จะ
สัมพันธ์กับสมมุติฐานที่มีต่อลักษณะของมนุษย์ 

ทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two –Factor Theory) ของ Herzberg (1959) แนวคิดทัศนคติท่ีจะสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีในการทํางานเพื่อประโยชน์สําหรับทุกๆคนโดยทําความเข้าใจอิทธิพลปัจจัยต่างๆที่จะ
มีส่วนช่วยในการพัฒนาเสนอแนะแนวคิดการจูงใจ ความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันในงาน 
ประกอบไปด้วย ปัจจัยด้านแรงจูงใจ  (Motivation Factors) และปัจจัยด้านสุขอนามัย (Hygiene 
Factors) หรือ ปัจจัยจูงใจค้ําจุน (Maintenance Factors)  

จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ ธนาคาร ขันธพัต (2557) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยจูงใจ 
ปัจจัยค้ําจุน และคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ส่งผลต่อความจงรักภักดี ของผู้ปฏิบัติงานในองค์กร 
กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยและ งานวิจัยของกันต์สุดา โกญจนาท (2560) ได้
ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กร กระบวนการทํางาน และการรับรู้ในกระบวนการทํางานที่มีผลต่อความ
ผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท หัวเว่ย เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด 

  
1.2 วัตถปุระสงคข์องการวจิยั 

การศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้นํา วัฒนธรรมองค์กร ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทํางาน  
ต่อความความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจําระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขต
กรุงเทพมหานครมีการกําหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 

1.2.1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้นําที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจํา
ระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของ
พนักงานประจําระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในประเทศไทยเขตกรุงเทพมหานคร 

1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความสมดุลระหว่างชีวิตและการทํางานที่มีผลต่อความยึดมั่น
ผูกพันในงานของพนักงานประจําระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 
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1.3 ขอบเขตของการวจิยั 
การกําหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 
1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 

(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลภาวะผู้นํา  
ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร ข้อมูลความสมดุลระหว่างชีวิตและการทํางาน และข้อมูลระดับความยึดมั่น
ผูกพันในงาน ซึ่งมีผลต่อพนักงานประจําระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขต
กรุงเทพมหานคร 

1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
ประชากรที่ทําการศึกษาในครั้งนี้คือ พนักงานประจําระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิต

ในเขตกรุงเทพมหานครโดยทําการสุ่มจากพนักงานประจําระดับปฏิบัติการของ 4 บริษัท เนื่องจากทั้ง 
4 บริษัท เป็นบริษัทประกันชีวิตที่มีธุรกิจอันดับต้นๆในประเทศไทย (บริษัทประกันชีวิตที่ดีที่สุด 10 
แห่งในประเทศไทย, 2560) และมีสํานักงานใหญ่ตั้งอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งได้แก่  

1. บริษัท เอไอเอ จํากัด  
2. บริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) 
3. บริษัท ไทยประกันชีวิต จํากัด (มหาชน)  
4. บริษัท พรูเด็นเชียล ประกันชีวิต (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 

เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจํานวนมาก ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตาราง
การคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาด
เคลื่อน ±5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน และผู้วิจัยกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
บริษัทละ 100 คน จากจํานวนประชากรทั้งหมดที่เป็นพนักงานประจําของบริษัทประกันชีวิตทั้ง 4 
บริษัทข้างต้น โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญโดยการแจกแบบสอบถามมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างดังนี้  

ตั้งแต่วันที่ 1 กุมภาพันธ์ ถึง 28 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2561 รวมเป็นระยะเวลาทั้งสิ้น 1 เดือน 
จํานวน 400 คน  

1.3.3 ตวัแปรอสิระและตวัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยั  
การกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้  
 1.3.3.1 ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
  1.3.3.1.1 ข้อมูลภาวะผู้นํา  
  1.3.3.1.2 ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร 
  1.3.3.1.3 ข้อมูลความสมดุลระหว่างชีวิตและการทํางาน 
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 1.3.3.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ประกอบด้วย 
 ข้อมูลด้านระดับความยึดมั่นผูกพันในงาน 

 1.3.4 การกาํหนดกรอบแนวคดิการวจิยั 
 จากการกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจํานวน 3 กลุ่มโดย
กลุ่ม1 คือข้อมูลภาวะผู้นํา กลุ่ม2 คือข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร กลุ่ม3 คือข้อมูลความสมดุลระหว่างชีวิต
และการทํางาน และตัวแปรตาม 1 กลุ่ม คือ ข้อมูลความยึดมั่นผูกพันในงานของของพนักงานประจํา
ระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวความคิดและสมมุติฐานการวิจัย 
 
        ตัวแปรอสิระ                                                                  ตวัแปรตาม                      
ตวัแปรตาม    
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
(Work Engagement) 

ภาวะผูน้าํ 
(Leadership) 

 

 

 

ความสมดลุระหวา่ง
ชวีติและการทาํงาน 

(Work Life 
Balance) 

H1 

H3 

 

H2 
วฒันธรรมองคก์ร 
(Organizational 

Culture) 
 
l 
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1.4 สมมุตฐิานการวจิยัและวธิกีารทางสถิติ 
 1.4.1 สมมุตฐิานการวจิยั 

การศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้นํา วัฒนธรรมองค์กร และความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ทํางานที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจําระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิต
ในเขตกรุงเทพมหานครมีการกําหนดสมมุติฐานดังนี้ 

 1.4.1.1 อิทธิพลของภาวะผู้นําที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจํา
ระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 

 1.4.1.2 อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน
ประจําระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 

 1.4.1.3 อิทธิพลของความสมดุลระหว่างชีวิตและการทํางานที่มีผลต่อความยึดมั่น
ผูกพันในงานของพนักงานประจําระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 
 1.4.2 วธิกีารทางสถติทิี่ใชส้าํหรบังานวจิยั 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้สําหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่  

 1.4.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ค่าร้อย
ละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

 1.4.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้  

  1.4.2.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 

  1.4.2.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
อย่างง่าย (Simple Regression Analysis)  

  1.4.2.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
อย่างง่าย (Simple Regression Analysis)  

 
1.5 นิยามคาํศัพท ์ 

คํานิยามศัพท์เฉพาะในการศึกษาในครั้งนี้ ได้แก่ 
 1.5.1 ภาวะผูน้ํา (Leadership) หมายถึง บทบาทของผู้นําในองค์กรใดๆ ที่ได้มีการสร้างแนว
ทางการปฏิบัติ แบ่งปันแนวคิดวิสัยทัศน์นั้นให้กับผู้อ่ืนๆ เพื่อนําไปปฏิบัติตามและสร้างความน่าเชื่อถือ
ความศรัทธาเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายความสําเร็จ การให้ข้อมูลความรู้และวิธีการในการตระหนักถึง
วิสัยทัศน์ ที่ซึ่งต้องการความคิดการดําเนินการอย่างสร้างสรรค์ในการแก้ไขสถานการณ์ที่ยากลําบาก
ให้สําเร็จลุล่วง  
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1.5.2 วฒันธรรมองคก์ร (Organizational Culture) หมายถึง คุณค่า และพฤติกรรมที่ถูก
สร้างข้ึนและนําไปสู่ความเป็นเอกลักษณ์และสภาพแวดล้อมทางจิตใจต่อสังคมขององค์กรนั้นๆ ซึ่ง
รวมถึงความคาดหวัง ประสบการณ์ แนวคิดทางปรัชญา และค่านิยมของผู้คนในองค์กรที่ยึดถือปฏิบัติ
ร่วมกันและแสดงออกมาในรูปของการทํางานทั้งทางด้านการมีปฏิสัมพันธ์กับโลกภายนอกและความ
คาดหวังในอนาคตท่ีจะยืดถือปฏิบัติกันจนเป็นธรรมเนียมปฏิบัติในองค์กรนั้นๆ 

1.5.3 ความสมดลุระหวา่งชวีติและการทาํงาน (Work Life Balance) หมายถึง แนวทาง
วิธีการที่ช่วยให้พนักงานขององค์กร สามารถปรับสมดุลชีวิตส่วนตัวและการทํางานให้มีความสมดุล
ของชีวิตในการทํางานได้อย่างลงตัว โดยมีแนวทางให้พนักงานในองค์กรได้มีการแบ่งเวลาในการ
จัดลําดับความสําคัญและรักษาความสมดุลโดยการจัดสรรเวลาให้กับครอบครัว สุขภาพ และการ
พักผ่อน ไปพร้อมกับการทํางาน เป็นแนวคิดท่ีสําคัญในโลกของธุรกิจยุคใหม่ ช่วยกระตุ้นและเป็น
แรงจูงใจให้กับพนักงานในความความผูกพันจงรักภักดีต่อองค์กรบริษัทนั้นๆ 
 1.5.4 ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (Work Engagement) หมายถึง สภาวะทางด้านอารมณ์
และความคิดเชิงบวกท่ีพนักงานในองค์กรมีความรู้สึกต่อการทํางานในองค์กรของตนเองซึ่งมีแนวโน้มที่
จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและระดับความพยายามในการทํางานให้บรรลุเป้าหมายและผลสําเร็จ ซึ่งจะ
นํามาซึ่งความขยันขันแข็งกระตือรือร้นและทุ่มเทในการทํางาน รวมถึงมีความรู้สึกเชื่อมโยงกับงาน
ขององค์กรจนไม่สามารถแยกตนเองออกจากการทํางานได้ 
 1.5.5 บรษิัทประกนัชวีติในเขตกรงุเทพมหานคร หมายถึง บริษัทประกันชีวิตทั้ง 4 บริษัท 
ได้แก่ บริษัท เอไอเอ จํากัด บริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) บริษัท ไทยประกันชีวิต 
จํากัด (มหาชน) และบริษัท พรูเด็นเชียล ประกันชีวิต (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)  
 1.5.6 พนักงานประจาํระดบัปฏบิตัิการ หมายถึง พนักงานที่ทํางานในบริษัทประกันชีวิตทั้ง 4 
บริษัท ได้แก่ บริษัท เอไอเอ จํากัด บริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จํากัด (มหาชน) บริษัท ไทยประกัน
ชีวิต จํากัด (มหาชน) และบริษัท พรูเด็นเชียล ประกันชีวิต (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 
 
1.6 ประโยชน์ทีค่าดวา่จะไดร้บั 

1.6.1 ประโยชนท์างดา้นวชิาการ 
เพ่ือเพ่ิมเติมองค์ความรู้ และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพัน

ในงาน อันได้แก่ ภาวะผู้นํา วัฒนธรรมองค์กร และความสมดุลระหว่างชีวิตและการทํางาน  
1.6.2 ประโยชนใ์นการนาํไปใช ้ 
เพ่ือเป็นแนวทางให้บริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร ปรับใช้ภาวะผู้นํา วัฒนธรรม

องค์กร และความสมดุลระหว่างชีวิตและการทํางานเพ่ือเป็นนําไปสู่การพัฒนาที่เพ่ิมขึ้นของความยึด
มั่นผูกพันในงานในที่สุด 



บทที ่2 
การทบทวนวรรณกรรม 

งานวิจัยเรื่อง “อิทธิพลของภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร และความสมดุลระหว่างชีวิตและ
การท างาน ต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการบริษัทประกันชีวิตในเขต
กรุงเทพมหานคร” สามารถอธิบายได้ตามรายการดังนี้   

2.1 ประวัติและความเป็นมาของธุรกิจประกันภัย     
 2.2 แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  2.2.1 แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับภาวะผู้น า 
  2.2.2 แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับวัฒนธรรมองค์กร 
  2.2.3 แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 
  2.2.4 แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับความยึดมั่นผูกพันในงาน  
 การศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานที่
มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทประกันชีวิตในเขต
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยจะอธิบายกรณีศึกษาในรายละเอียดดังนี้  
 
2.1 ประวัตแิละความเปน็มาของธรุกจิประกนัชวีิต 
  ธุรกิจประกันชีวิตเริ่มกิจการเข้าสู่ประเทศไทยอย่างเป็นลายลักษณ์อักษรในรัชสมัย
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว (รัชกาลที่ 5) โดยเคยได้มีการรับสั่งเมื่อได้มีการติดต่อสั่งซื้อ
เครื่องพิมพ์จากต่างประเทศว่า ควรจะประกันการขนส่งระหว่างเดินทางในเรือ นอกจากนี้เอกสารและ
หนังสือพิมพ์ในรัชกาลที่ 5 ท าให้ทราบว่าหลังจากท่ีพระองค์เสด็จกลับจากประพาส ประเทศอินเดีย 
ไม่นานนักทางประเทศอังกฤษได้จัดส่งคณะทูตการพาณิชย์มาประเทศไทยเพ่ือเข้าเฝ้าพระบาทสมเด็จ
พระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว เพื่อขอบังคมทูลพระราชทานพระบรมราชานุญาตประกอบธุรกิจประกัน
ชีวิตในประเทศไทย โดยรับประกันชีวิตของประชาชน ผู้ที่ได้ชื่อว่าเป็นผู้เข้าร่วมธุรกิจประกันชีวิตใน
ฐานะเป็นคนไทยคนแรกท่ีถือกรมธรรม์ประกันชีวิตคือ “สมเด็จเจ้าพระยาบรมมหาศรีสุริยวงศ์” ทรง
พระนามเดิมเรียกกันว่า “ช่วง บุนนาค” ซึ่งได้รับการโปรดเกล้าฯแต่งตั้งเป็นผู้ส าเร็จราชการแผ่นดิน 
โดยเป็นที่ทราบกันว่าสมัยรัชกาลที่ 5 พระองค์เป็นผู้จุดประกายและทรงอนุญาตให้ผู้ประกอบการ
ชาวต่างชาติพร้อมคณะฑูตพาณิชย์เข้ามาขยายกิจการธุรกิจประกันชีวิตในประเทศไทย ในขณะนั้น
สมเด็จเจ้าพระยาบรมมหาศรีสุริยวงศ์เป็นผู้ถือกรมธรรม์ระกันชีวิตแบบแรกท่ีเข้ามาเมืองไทย มีชื่อเป็น
ภาษาอังกฤษว่า “ทอนไทน์”(Tonetine) ของบริษัทเอควิตาเบิลประกันภัยของประเทศอังกฤษ ความ
น่าสนใจของกรมธรรม์แบบนี้อยู่ที่การจ่ายเงินปันผลจากก าไรของบริษัท เมื่อครบเวลาที่ก าหนดให้
อาจจะเป็นช่วงระยะเวลา 5ปี 10ปี 15ปี หรือ 20ปี ตามแต่ผู้เอาประกันจะเลือกและในระยะเวลา
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ต่อมาเหล่าบรรดาเจ้านายและข้าราชการผู้ใหญ่ต่างก็เป็นผู้เอาประกันจนมีจ านวนเพ่ิมข้ึนเรื่อยๆ การ
ประกันชีวิตแบบทอนไทน์เมื่อ 100 กว่าปีที่ผ่านมานั้นได้กลายเป็นพื้นฐานรูปแบบเบี้ยประกันการ
ฌาปนกิจสงเคราะห์ในเวลาต่อมา  
 ในช่วงสงครามโลกครั้งที่ 2 ธุรกิจประกันภัยส่วนมากท่ีด าเนินการโดยชาวต่างชาติหยุดชะงัก 
จากนั้นมามีนักธุรกิจผู้ประกอบการชาวไทยได้เข้ามามีส่วนรวมในการด าเนินธุรกิจประกันภัยและ
ประกันชีวิต และมีจ านวนเพ่ิมมากขึ้นตามล าดับ ทางภาครัฐได้เล็งเห็นถึงความส าคัญของธุรกิจ
ประกันภัยที่มีมาอย่างต่อเนื่อง โดยได้มีการจัดท าแผนพัฒนาธุรกิจประกันภัยซึ่งมีความส าคัญต่อระบบ
เศรษฐกิจของประเทศ และต่อมายังได้ก าหนดให้วันที่ 31 กรกฎาคม ของทุกปี เป็นวันประกันชีวิต
แห่งชาติ อีกด้วย 
 
2.2 แนวคิด ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวข้อง 

2.2.1 แนวคิด ทฤษฎ ีงานวิจยัทีเ่กี่ยวข้องกบัภาวะผูน้ า 
ทฤษฎีหนทางสู่เป้าหมาย (Path–Goal Theory) ของ House & Mitchell (1974) กล่าวว่า 

ผู้น าจะมีวิถีหนทางในการสร้างแรงจูงใจในการท างานแก่ผู้ตามท่ีจะมุ่งสู่เป้าหมายให้ชัดเจนขึ้น และท า
ให้ผู้ปฏิบัติเล็งเห็นถึงความสามารถท่ีจะบรรลุผลส าเร็จ  โดยผู้น าแสดงพฤติกรรมด้วยการช่วยเหลือ
แนะน า  โดยการชี้น าทางหรือร่วมก าหนดเป้าหมายโดยเป็นผู้ให้ให้ค าปรึกษา  นอกจากนี้ผู้น ายังช่วย
แก้ไขอุปสรรคขวางกั้นหนทางในการไปสู่เป้าหมาย  และยังสามารถช่วยในการท าให้เป้าหมายมีความ
ชัดเจน องค์ประกอบส าคัญของทฤษฎีหนทางสู่เป้าหมาย มีดังนี้ 

 1. พฤติกรรมผู้น า (Leader Behaviours) 
 2. คุณลักษณะส่วนบุคคลของคนในบังคับบัญชา (Subordinate Characteristics) 
 3. คุณลักษณะของงาน (Task Characteristics)  
 4. การจูงใจ (Motivation)  
พฤติกรรมของผู้น าตามทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย แบ่งออกเป็น  4  ประเภท 
1. ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าจะเป็นสร้าง

สัมพันธภาพที่ดีกับทีมงานและผู้ร่วมงาน มีการสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 
2. ภาวะผู้น าแบบสั่งการ (Directive  Leadership) เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าที่จะปฏิบัติต่อ

ทีมงานและผู้ร่วมงาน ด้วยการใช้ค าสั่งเก่ียวกับการท างาน เพ่ือบ่งบอกถึงแผนงานเป้าหมายให้
รับทราบ บอกก าหนดตารางเวลาการท างานให้รับรู้  พร้อมกับกฎระเบียบต่าง ๆ ในการท างานให้แก่
ทีมงานและผู้ร่วมงาน 
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3. ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement –Oriented leadership) เป็นพฤติกรรมที่
ผู้น าก าหนดแผนงานเป้าหมายที่ท้าทาย สร้างมาตรฐานด้านความเป็นเลิศ พร้อมสร้างความม่ันใจ
ให้แก่ทีมงานและผู้ร่วมงาน  เพ่ือให้ส าเร็จในมาตรฐานทีสู่ง 

4. ภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม (Participative Leadership) เป็นผู้น าที่แสดงพฤติกรรมต่อ
ทีมงานและผู้ร่วมงานด้วยการขอค าปรึกษา โดยให้มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นก่อนที่จะมีการ
ตัดสินใจ  
 ทฤษฎีและแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) ของ Burn 
(1978) กล่าวว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงพยายามยกระดับการตระหนักรู้ของทีมงาน โดยการยกระดับ
แนวความคิด ค่านิยมทางสังคมให้มีส่วนร่วมที่มากยิ่งข้ึน ซ่ึงจะเกิดขึ้นได้ใน 3 รูปแบบ คือ 

1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นความสัมพันธ์ที่ผู้น าติดต่อ
งานกับทีมงานและผู้ร่วมงานเพ่ือร่วมกันมีผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน ผู้น าจะใช้รางวัลเพ่ือตอบสนอง
ความต้องการและเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความส าเร็จในการท างาน ถือว่าผู้น าและทีมงานมีความต้องการ 
อยู่ในระดับขั้นแรกตามทฤษฎีความต้องการล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierarchy 
Theory) 

2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นความสัมพันธ์ที่ผู้น า
ติดต่องานกันกับทีมงานและผู้ร่วมงานจนก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งผู้น า รวมถึงทีมงานและ
ผู้ร่วมงาน โดยเปลี่ยนทีมงานและผู้ร่วมงานไปเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าแบบจริยธรรม หมายถึง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการ
ของทีมงานและจะกระตุ้นตามให้เกิดความส านึกและยกระดับความต้องการขอทีมงานให้สูงขึ้น
ตามล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ และท าให้ทีมงานและผู้ร่วมงานโดยรวม เกิดจิตส านึกแนวคิด
ถึงการยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ  ความยุติธรรม ความเสมอภาค  การสร้างสรรค์และ
ความมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคม 

3. ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะเปลี่ยนเป็นผู้น า
แบบจริยธรรมอย่างแท้จริงเมื่อได้ยกระดับความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรมของผู้น า 
รวมถึงทีมงานและผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงโดยรวม สร้างจิตส านึกให้ทีมงานเกิด
ความต้องการในระดับขั้นที่สูงกว่าเดิมตามล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์  
 ผู้น าทั้งสามลักษณะตามทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) 
ของ Burn (1978) กล่าวถึงลักษณะเป็นแกนลักษณะต่อเนื่อง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนอยู่ปลายสุด
ของแกน ซึ่งจะต่อเชื่อมกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึ่งมุ่งเปลี่ยนสภาพไปสู่ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม
ต่อไป 
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กัญจน์ณัฏฐ์ คงวิโรจน์ (2560) ได้ศึกษาเรื่องแบบของผู้น า พฤติกรรมของผู้น า แรงจูงใจของ
พนักงานปฏิบัติการที่มีประสิทธิภาพในการท างานของธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครมี
วัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีประสิทธิผลในการท างานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่ง
หนึ่งในกรุงเทพมหานคร 2) ศึกษาแบบของผู้น า พฤติกรรมของผู้น า และแรงจูงใจของพนักงาน
ปฏิบัติการที่มีประสิทธิผลในการท างานของธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและทดสอบความตรงของเนื้อหา และความ
น่าเชื่อถือด้วยวิธีของครอนบาร์คกับพนักงานธนาคารพาณิชย์ที่ปฏิบัติงานในเขตอารีย์ พญาไท 
กรุงเทพมหานคร ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน ได้ระดับความเชื่อมั่น 0.985 จากนั้นแจก
แบบสอบถามกับพนักงานธนาคารพาณิชย์ที่ปฏิบัติงานในเขตอารีย์ พญาไทกรุงเทพมหานคร จ านวน 
400 คน ส่วนวิธีการทางสถิตแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t–
test (t–test for Independent Sample) เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่มี 2 
กลุ่ม วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และ ANOVA (One–Way ANOVA) เปรียบเทียบความ
แตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่มข้ึนไป และเมื่อพบความแตกต่างจะท าการ
เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีของฟิชเชอร์ (Fisher’s Least–Significant 
Difference: LSD) และสถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ
พบว่า 1) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแบบของผู้น าที่มีประสิทธิผลในการท างานของธนาคารพาณิชย์
ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.27 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้น าที่มีประสิทธิผลในการท างานของธนาคารพาณิชย์
ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.16 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการที่มีประสิทธิผลในการท างานของ
ธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 2) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการท างานของธนาคารพาณิชย์ไทย
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 
3) กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการท างานของธนาคารพาณิชย์
ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกันส่วนกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุระดับการศึกษาสูงสุดและ
ประสบการณ์การท างานต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการท างานของธนาคาร
พาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และแบบ
ของผู้น า พฤติกรรมของผู้น า และแรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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กัลยาณี บัณฑิตชาติ (2557) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอเขา
สมิงสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราดมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบ
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอเขาสมิง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตราด กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ ครูที่ปฏิบัติหน้าที่การสอนในอ าเภอเขาสมิง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาตราด จ านวน 140 คน โดยการสุ่มแบบชั้นตามขนาดโรงเรียน เครื่องมือที่ใช้
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยมีค่าอ านาจ
จ าแนกรายข้อ อยู่ระหว่าง 0.30-0.84 และมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.93 การวิเคราะห์ข้อมูล
ใช้การค านวณค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบ t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท าการทดสอบความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดนวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s test) ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอเขาสมิง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงอันดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบใช้
อ านาจ อยู่ในระดับปานกลาง 2) ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอเขาสมิง สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด โดยรวมไม่แตกต่างกัน จ าแนกตามวุฒิการศึกษาผู้บริหาร
สถานศึกษา 3) การเปรียบเทียบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอเขาสมิง สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด โดยรวมแตกต่างกันตามขนาดของโรงเรียน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

2.2.2 แนวคิด ทฤษฎ ีงานวจิยัทีเ่กี่ยวข้องกบัวฒันธรรมองค์กร 
ทฤษฎี Z (Z Theory) ของ Ouchi (1991) กล่าวถึง การผสมผสานแนวคิดท้ังการบริหาร

จัดการงานแบบกลุ่มทางตะวันตก (สหรัฐอเมริกา) เรียกว่า “ทฤษฎี A” และการบริหารจัดการงาน
แบบกลุ่มทางตะวันออก (ญี่ปุ่น) เรียกว่า “ทฤษฎี J” เข้ามาซึ่งมีจุดเด่นที่แตกต่างกันแล้วตั้งชื่อว่า 
“ทฤษฎี Z” โดยมีลักษณะที่ส าคัญของทฤษฎี Z ดังนี้  

1. ระยะเวลาจ้างงานระยะยาว เป็นไปตลอดชีพ (Lifetime Employment) ไม่มีข้อผูกมัด
หรือเงื่อนไขทางสังคม ที่ท าให้พนักงานจะย้ายงานไม่ได้หรือล าบากใจ ย้ายงานอย่างในญี่ปุ่น 

2. การประเมินและเลื่อนต าแหน่ง (Slow Evaluation and Promotion) การเลื่อนข้ัน
เป็นไปอย่างเร็วปานกลาง แต่จะไม่ช้าขนาด 10 ถึง 15 ปี ระยะเวลาเลื่อนขั้นต่าง ๆ จะสอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อม แต่การมีเวลาทิ้งช่วงช่วยให้พนักงานได้เห็นผลประโยชน์ และการประเมินผลงานของ
แผนงานระยะกลางและระยะยาว 

3. ลักษณะงานอาชีพ (Non Specialized Career Paths) แนวทางอาชีพกึ่งเฉพาะด้าน 
เพราะไม่ถึงกับต้องหมุนเวียนไปท างานทุก ๆ อย่างในบริษัท หรือกระทั่งไปท าบริษัทอ่ืนในเครือหรือ
สาขาอ่ืน แต่เปิดโอกาสให้พนักงานของตนได้มีประสบการณ์ในสายงานหนึ่ง ตั้งแต่การออกแบบ การ
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ผลิต และกระทั่งการวางตลาด ประสบการณ์เหล่านี้ช่วยให้เกิดความพอใจที่จะอยู่ในบริษัทนั้นมาก
ยิ่งขึ้น 

4. การบริหารมีระบบการควบคุมท่ีไม่มีรูปแบบ (Implicit Control Mechanisms) เป็นการ
ควบคุมการบริหารแบบอเมริกัน ใช้ระบบ MBO กลไกการควบคุมงานอยู่ในจุดสมดุล ระหว่างแบบ
ทางตรงและแบบทางอ้อม โดยสร้างให้เกิดบรรยากาศของความไว้วางใจ (trusts) ขึ้นในองค์กร 

5. การตัดสินใจแบบมีส่วนร่วม (Consensual Decision Making) มีทั้งแบบรวมอ านาจและ
กระจายอ านาจ โดยมีการรับฟังข้อคิดเห็นจากทุก ๆ คนที่เกี่ยวข้องก่อน และคนที่รับผิดชอบจะเป็น
คนตัดสินใจเองในที่สุด 

6. การท างานและมนุษย์สัมพันธ์ในองค์กร มีอิสระเป็นตัวของตัวเอง มีเสรีภาพเท่าเทียมกัน
ยึดหลัก ซื่อสัตย์ต่อกัน (Trust) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Subtlety) ความใกล้ชิดและเป็นกันเอง 
(Intimacy) ไม่เน้นถึงการปฏิบัติต่อกันในระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้บังคับบัญชา โดยเพ่ิมความเอา
ใจใส่ต่อบุคคลใต้บังคับบัญชามากยิ่งขึ้น และเน้นการประสานงานกันในระหว่างคนในระดับเดียวกัน 
ให้ทุก ๆ คนปฏิบัติต่อกันในฐานะ คนกับคน มิใช่ในฐานะ เจ้านายกับลูกน้อง 

ในขณะที่ ทฤษฎี A เป็นทฤษฎีว่าด้วยการบริหารกลุ่มทางตะวันตกโดยยึดประเทศอเมริกา
เป็นหลัก ซึ่งให้หลักการว่า การบริหารจัดการแบบนี้ ต้องอาศัยการจัดการจากพ้ืนฐานของบุคคล ของ
ผู้บริหารที่เกิดขึ้นในอดีต ซึ่งในทฤษฎีนี้มีหลักส าคัญ 3 ประการ คือ 

1.) ปัจเจกบุคคล (Individualism) คือ การที่สังคมอเมริกันเป็นสังคมแบบแยกตัว ซึ่งจะมี
ความรับผิดชอบต่อตัวเองมาแต่อดีต และเมื่อคนต่างชาติโดยเฉพาะคนตะวันออกเข้าไปอาศัยใน
อเมริกันก็จะสังเกตว่า คนอเมริกันเป็นคนโดดเดี่ยว ไม่สุงสิงกับใคร สังคมแบบ Individualism ส่งผล
ให้เกิดบุคลากรทีมงานพนักงานที่มีความรับผิดชอบในการท างานในหน่วยงานสูง แต่ก็เกิดผลเสียคือ 
ไม่เกิดความผูกพันในองค์กรแต่อย่างใด 

2.) การจ้างงานในระยะสั้น (Short Term Employment) คือ คนอเมริกันมักไม่มีความ
ผูกพันในครอบครัว ในที่ท างาน พร้อมเสมอที่ออกจากงาน ย้ายงาน จึงมักมีบริการให้เช่าสิ่งต่าง ๆ ซ่ึง
มองว่าต้นทุนในการขนย้ายเฟอร์นิเจอร์เมื่อย้ายงาน ออกจากบ้าน จะมีค่าใช้จ่ายสูงกว่าค่าเช่า  

3.) การตัดสินใจส่วนบุคคล (Individual Decision Making) มีสูง มีความม่ันใจในการ
ตัดสินใจ กล้าตัดสินใจ ท าให้ผู้บริหารไม่ต้องไปดูแลอย่างใกล้ชิด ผลเสียคือ ขาดการท างานเป็นทีม 

ส่วนทฤษฎี J เป็นทฤษฎีว่าด้วยการบริหารกลุ่มทางตะวันออกโดยยึดประเทศญี่ปุ่นเป็นหลัก 
ซึ่งให้หลักการว่าเป็นแนวความคิดการจัดการขององค์กรญี่ปุ่นพนักงานจะมีบทบาทส่วนร่วมและความ
รับผิดชอบต่อองค์กรสูง ซึ่งในทฤษฎีนี้มีหลักส าคัญ 2 ประการคือ 

1. การจ้างงานตลอดชีวิต (Lifetime Employment) คือ มีการเลื่อนต าแหน่ง มีความผูกพัน
กัน ดังนั้นการเลี้ยงดูพนักงานทีมงานแบบญี่ปุ่นจะส่งเสริมให้มีการฝึกงานอย่างค่อยเป็นค่อยไป แต่
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ผลเสียคือ ต้องเลี้ยงพนักงานที่มีประสิทธิภาพการท างานต่ าไว้ในหน่วยงานจนตลอดชีวิตด้วยเช่นกัน 
อาจก่อให้เกิดผลเสียต่อองค์กรในระยะยาวได้ 

2. การตัดสินที่ต้องได้รับการยอมรับจากที่ประชุม (Consensus Decision Making) ซึ่งเป็น
ผลดีโดยรวม แต่ผลเสีย คือ อาจเกิดความล่าช้าในการด าเนินการท าให้ไม่ทันต่อสถานการณ์ 

ทฤษฏีสัมพัทธภาพระหว่างบุคคล (The Interpersonal Theory of Psychiatry) ของ 
Sullivan (1953) กล่าวว่า สิ่งแวดล้อมสภาพสังคมองค์กรเป็นส่วนส าคัญท่ีมีผลต่อการปรับสร้าง
บุคลิกภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งสัมพันธภาพระหว่างบุคคลที่ส่งผลต่อการรับรู้ของตัวเอง จนท าให้
บุคคลปรับเปลี่ยนตัวเองไปตามสภาพสังคมนั้นโดยมีแนวคิดที่ส าคัญดังนี้ 

1. โครงสร้างบุคลิกภาพ พันธุกรรมมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อการเจริญเติบโตและความสัมพันธ์กับ
สิ่งแวดล้อมเป็นปัจจัยส าคัญยิ่งต่อการสร้างบุคลิกภาพ โครงสร้างบุคลิกภาพจึงเป็นผลมาจาก
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับบุคคล บุคคลที่มีความสัมพันธ์ด้วยอาจมีชีวิตอยู่จริงหรือเป็นบุคคลใน
ฝัน ในเทพนิยาย หรือเป็นบุคคลเด่น ๆ โดยมีความเชื่อว่าบุคลิกภาพเป็นการท างานประสานกัน
ระหว่าง การแปรเปลี่ยนพลัง (Dynamics) การสร้างภาพบุคคล(Personification) และกระบวนการ
คิด (Cognitive Process) 
  1.1. การแปรเปลี่ยนพลัง (Dynamics)  เป็นกระบวนการปรับตัวของบุคคล ในการอยู่
ร่วมกับผู้อ่ืน ซึ่งเกิดข้ึนจากการเรียนรู้ถึงความต้องการของผู้อ่ืนแล้วแสดงพฤติกรรม ตอบสนองความ
ต้องการของผู้อื่น ทั้งที่อาจไม่ได้ต้องการตามนั้น การเรียนรู้เหล่านี้เริ่มต้นตั้งแต่วัยเด็ก เช่น การแกล้ง
น้องเป็นสิ่งไม่ดี เด็กจะไม่ท า หรือ การยกมือไหว้ผู้ใหญ่เป็นสิ่งดี เป็นต้น ซึ่งจะค่อยๆหลอมรวมเป็น
บุคลิกภาพ โดยเชื่อว่า ศูนย์กลางการผันแปรอยู่ที่ระบบตน (Self System) อันเป็นระบบของการ
สร้างภาพตนเอง ท าให้รับรู้ตนเองใน 3 ลักษณะ คือ 
   1.1.1 ภาพตนเองที่ว่า “ฉันดี” (Good Me) ซึ่งเป็นผลของประสบการณ์ที่รับ
การยอมรับจากกาอบรมเลี้ยงดูของพ่อแม่ท่ีให้ความรู้สึกรักใคร่ อบอุ่น เอาใจใส่ ห่วงใย  ท าให้เกิด
ความพึงพอใจ 
   1.1.2 ภาพตนเองที่ว่า “ฉันเลว” (Bad Me) เป็นประสบการณ์ที่เกิดขึ้นจากการ
ได้การอบรมเลี้ยงดูแบบทอดทิ้ง ไม่เอาใจใส่ ไม่ได้รับการตอบสนองความต้องการ จึงท าให้เด็กเกิด
ความไม่พอใจ 
   1.1.3 ภาพตนเองที่ว่า “ไม่ใช่ฉัน” (Not Me) เกิดจากการอบรมเลี้ยงดูแบบขู่
เข็ญหรือท าให้หวาดกลัวอย่างรุนแรงท าให้เกิดความวิตกกังวลสูง จึงแสดงพฤติกรรมออกมาในเชิง
ปฏิเสธว่า “ไม่ใช่ฉัน”เพราะเป็นสิ่งที่เด็กไม่ต้องการรับรู้ 
  1.2 การสร้างภาพบุคคล (Personification) เป็นภาพที่บุคคลวาดขึ้นจากการที่ตนได้
ไปสัมพันธ์กับคนอ่ืนภาพเหล่านี้อาจเป็นภาพของตนเองหรือผู้อื่น ซึ่งเป็นภาพที่ถูกต้องหรือไม่ก็ได้ เมื่อ
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ภาพเป็นที่ติดตาแล้วก็ยากต่อการเปลี่ยนแปลงและยังมีแนวโน้มที่จะถ่ายโอนไปยังบุคคลอ่ืนด้วย เช่น 
ภาพแม่ดีใจ อาจมองว่าผู้หญิงที่เป็นแม่ใจดีทุกคน เป็นต้น 
  1.3 กระบวนการคิด (Cognitive Process) เชื่อว่ากระบวนการคิดเป็นส่วนหนึ่งของ
โครงสร้างบุคลิกภาพเขาได้แบ่งกระบวนการคิดออกเป็น 3 ลักษณะ คือ 
   1.3.1 โปรโตทาซิก (Prototaxic) เป็นกระบวนการคิดของทารกที่ยังไม่ได้ปรุง
แต่ง รับรู้สิ่งต่างๆอย่างไม่เฉพาะเจาะจง ไม่เข้าใจความหมาย ผ่านไปแล้วผ่านไปเลย ไม่ตระหนักถึง
การด ารงอยู่ของสิ่งนั้น 
   1.3.2 พาราทาซิก (Parataxic) เมื่อเด็กพัฒนาความคิดสูงขึ้นจะเริ่มเข้าใจถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งต่างๆทั้งจริงบ้างไม่จริงบ้างปนกันไป แต่ความคิดของเด็กถือว่าสิ่งที่คิดนั้นเป็น
จริง เช่น โดราเอมอน เป็นต้น ความคิดดังกล่าวจะส่งผลต่อบุคลิกภาพของบางคนในอนาคต เป็นต้น 
   1.3.3 ซินทาซิก (Syntaxic) เมื่อเด็กมีความสามารถทางภาษาเพ่ิมข้ึนถึงขั้นใช้
สัญลักษณ์แล้ว สภาพความเป็นจริงกับความจริงมากขึ้น สามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นได้ สื่อสาร
กับผู้อ่ืนได้เข้าใจ 
 2. การพัฒนาบุคลิกภาพ ได้มีการแบ่งการพัฒนาบุคลิกภาพตามประสบการณ์เป็น 7 ขั้น คือ 
  2.1 ขั้นทารก (Infancy) อายุแรกเกิด -18 เดือน วัยนี้จะมีความสุข กับการใช้ปากใน
การตอบสนองความต้องการอาหารของตนเองด้วยการดูดหรือการเคลื่อนไหวร่างกายด้วยการใช้
ประสาทตาสัมผัสกับมือในการดูดนิ้วตนเอง 
  2.2 ขั้นวัยเด็ก (Childhood) อายุ 18 เดือน - 5 ปี เป็นระยะที่เริ่มหัดพูด ฝึกออกเสียง
ได้ชัดเจน เริ่มมีเพ่ือนและต้องการให้ผู้อื่นยอมรับสถานภาพของตนเอง 
  2.3 ขั้นวัยเยาว์ (Juvenile Era) อายุระหว่าง 5-12 ปี เป็นวัยที่เข้าโรงเรียน 
พัฒนาการทางร่างกายเร็วมากเริ่มรู้จักสังคม มีการร่วมมือและแข่งขัน เรียนรู้ที่จะควบคุมตนอง 
  2.4 ขั้นก่อนวัยรุ่น (Pre- Adolescence) อายุ 11-13 ปี เริ่มมีวุฒิภาวะทางเพศ มีการ
กล้าแสดงออกมากขึ้นและยังต้องการความเท่าเทียมกับผู้ใหญ่ 
  2.5 ขั้นวัยรุ่นตอนต้น (Early Adolescence) อายุระหว่าง 13- 17 ปี เป็นวัยที่มีความ
พอใจในเรื่องเพศ ต้องการคบเพ่ือนเดียวกันและต่างเพศ ต้องการความเป็นอิสระไม่อยากพ่ึงพาใคร 
  2.6 ขั้นวัยรุ่นตอนปลาย (Late Adolescence) อายุ 17-19 ปี ร่างกายเจริญเต็มที่ มี
ความคิดสร้างสรรค์ มีความรู้และเข้าใจตนเอง เรียนรู้บทบาทในสังคมได้ดี 
  2.7 ขั้นวัยผู้ใหญ่ (Adulthood) อายุระหว่าง 20-30 ปี เป็นวัยที่มีพัฒนาการทุกอย่าง
สมบูรณ์เต็มที่สร้างความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนสร้างหลักฐาน มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ 
 สนารัตน์ กลิ่นชื่น (2556) ได้ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อวิธีปฏิบัติเชิงบริหาร
การพัฒนาซอฟแวร์ โดยมุมมองของบุคลากรทางด้านการพัฒนาซอฟแวร์ งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ที่
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จะค้นหาว่าวัฒนธรรมองค์การด้านใดบ้างที่มีอิทธิพลต่อการใช้วิธีปฏิบัติเชิงบริหารการพัฒนา
ซอฟต์แวร์ งานวิจัยนี้ใช้วิธีการวิจัยเชิงส ารวจในการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากหน่วยตัวอย่าง 
147 คน ที่ท างานอยู่ในบริษัทให้ค าปรึกษาและการจัดหาเกี่ยวกับซอฟต์แวร์ที่ขึ้นทะเบียนกับกรม
พัฒนาธุรกิจการค้ากระทรวงพาณิชย์ในปี พ.ศ. 2554 ผลวิจัยนี้พบว่า 1) การท างานเป็นทีมและ
นวัตกรรม มีอิทธิพลต่อการใช้วิธีปฏิบัติเชิงบริหารการพัฒนาซอฟต์แวร์ในทุกด้าน 2) การแข่งขันเชิง
รุกมีอิทธิพลต่อโครงสร้างองค์การและวิธีปฏิบัติเชิงบริหาร และตัววัด 3) การใส่ใจใน 4) รายละเอียดมี
อิทธิพลต่อตัววัด และ 4) การให้ความส าคัญกบัผลงานมีอิทธิพลต่อมาตรฐานและข้ันตอนวิธี และการ
ควบคุมกระบวนการพัฒนาซอฟต์แวร์ จากการวิเคราะห์ปฏิสัมพันธ์ของกลุ่มตวัแปรวัฒนธรรมองค์การ
ที่มีอิทธิพลต่อวิธีปฏิบัติเชิงบริหารการพัฒนาซอฟต์แวร์แต่ละด้านพบว่ากลุ่มตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ
ดัง กล่าวทุกตัวมีอิทธิพลพร้อม ๆ กันจากผลการวิจัยนี้องค์การทางด้านการพัฒนาซอฟต์แวร์และ
สถาบันการศึกษาที่เก่ียวข้องควรให้ความส าคัญในการพัฒนา และตระหนักถึงวัฒนธรรมองค์การด้าน
การท างานเป็นทีมด้านนวัตกรรม ด้านการแข่งขัน เชิงรุก ด้านการใส่ใจในรายละเอียด และด้านการให้
ความส าคัญกับผลงาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการใช้วิธีปฏิบัติเชิงบริหารการพัฒนาซอฟต์แวร์ 
อย่างไรก็ตามการค้นพบนี้จ ากัดอยู่ในกลุ่มบุคลากรทางด้านการพัฒนาซอฟต์แวร์ในประเทศไทย เพศ
ชาย ที่มีอายุระหว่าง 25-34 ปีเท่านั้น 
 รัตนาภรณ์ วัฒนา (2557) ได้ศึกษาเรื่องผลของโปแกรมสร้างเสริมสัมพันธภาพต่อ
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล และความพึงพอใจในชีวิตของผู้สูงอายุในสถานสงเคราะห์คนชรา งานวิจัย
นี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาผลของโปรแกรมสร้างเสริมสัมพันธภาพส าหรับผู้สูงอายุต่อสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคล และความพึงพอใจในชีวิตของผู้สูงอายุในสถานสงเคราะห์คนชรา กลุ่มตัวอย่างเป็น
ผู้สูงอายุที่อยู่ในสถานสงเคราะห์คนชรา จ านวน 28 ราย ด้วยวิธีสุ่มตัวอย่างแบบง่ายเข้ากลุ่มทดลอง
และกลุ่มเปรียบเทียบ กลุ่มละ 14 ราย กลุ่มเปรียบเทียบได้รับการดูแลตามปกติ กลุ่มทดลองได้รับ
โปรแกรมสร้างเสริมสัมพันธภาพ เก็บรวบรวมข้อมูลจากทั้งสองกลุ่มก่อนการทดลองและหลังการ
ทดลอง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย แบบประเมินการมีสัมพันธภาพกับผู้อ่ืน และแบบ
ประเมินความพึงพอใจในชีวิต ที่มีค่าความเชื่อม่ันของครอนบาคเท่ากับ 0.86 และ 0.85 ตามล าดับ 
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา ผลการวิจัย พบว่า หลังการทดลอง คะแนนเฉลี่ยสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคล และความพึงพอใจในชีวิต ในกลุ่มทดลองสูงกว่ากลุ่มเปรียบเทียบ และสูงกว่าก่อนการ
ทดลองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ p < 0.001 การศึกษาครั้งนี้แสดงให้เห็นว่า โปรแกรมสร้าง
เสริมสัมพันธภาพสา หรับผู้สูงอายุสามารถท าให้ผู้สูงอายุมีสัมพันธภาพระหว่างบุคคลและสร้างความ
พึงพอใจในชีวิตดีขึ้น ดังนั้นพยาบาลในสถานสงเคราะห์คนชราหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องควร
ประยุกต์ใช้โปรแกรมสร้างเสริมสัมพันธภาพสา หรับผู้สูงอายุเพื่อสร้างเสริมสัมพันธภาพระหว่างบุคคล
และความพึงพอใจในชีวิตของผู้สูงอายุ 



18 

2.2.3 แนวคิดและทฤษฎี งานวจิยัที่เกีย่วขอ้งกับความสมดลุระหวา่งชวีติและการท างาน 
ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow (1970) กล่าวว่า ความต้องการของมนุษย์ ซึ่งมี

ลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต่ าไปหาสูง (Hierarchy& Needs) และเป็นทฤษฎีที่ยอมรับกันแพร่หลาย
สมมติฐานดังกล่าวมีความเกี่ยวกับ พฤติกรรมของมนุษย์ดังนี้ 

1. มนุษย์มีความต้องการ ความต้องการมีอยู่เสมอ และไม่มีที่สิ้นสุด แต่สิ่งที่มนุษย์ต้องการนั้น
ขึ้นอยู่กับว่า เขามีสิ่งนั้นอยู่แล้วหรือยัง  ขนาดที่ความต้องการใดได้รับการตอบสนองแล้วความ
ต้องการอื่นจะเข้ามาแทนที่ กระบวนการนี้ไม่มีที่สิ้นสุด  และจะเริ่มตั้งแต่เกิดจนกระทั่งตาย 

2. ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป ความ
ต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้นที่เป็นแรงจูงใจของพฤติกรรม 

3. ความต้องการของมนุษย์มีล าดับขั้นความส าคัญ กล่าวคือ เมื่อความต้องการระดับต่ า ได้รับ
การตอบสนองแล้ว ความต้องการระดับสูงก็จะมีการเรียกร้องให้มีการตอบสนองทันที 

4. ตามทฤษฎีของมาสโลว์ได้แบ่งล าดับขั้นของความต้องการ (Hierarchy of Needs) ไว้  
5 ขั้น คือ 

 
ภาพที่ 2.1: ล าดับขั้นของความต้องการของมาสโลว์ (Maslow's Hierarchy of Needs)  
 

 
 

 4.1 ความต้องการพ้ืนฐานทางร่างกาย (Physiological Needs) หมายถึง ความ
ต้องการพื้นฐานของร่างกายซึ่งจ าเป็นในการด ารงชีวิต ได้แก่ ความต้องการอาหาร น้ า อากาศ เสื้อผ้า 

ความ
ส าเร็จ 

การยกย่อง 

ความผูกพันและยอมรับ 

ความมั่นคงและความปลอดภัย 

พ้ืนฐานทางทางร่างกาย 
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ฯลฯ ความต้องการนี้เริ่มตั้งแต่วัยทารกกระทั่งถึงวัยชรา มนุษย์ทุกคนมีความต้องการทางสรีระอยู่
เสมอจะขาดไม่ได้ ถ้าอยู่ในสภาพที่ขาดร่างกายจะกระตุ้นให้บุคคลท ากิจกรรมขวนขวาย เพื่อ
ตอบสนองความต้องการ เหล่านี้ ถ้าต้องการในขั้นแรกนี้ไม่ได้รับการบ าบัด ความต้องการขั้นต่อไปก็จะ
ไม่เกิดขึ้น 

 4.2 ความต้องการความม่ันคงหรือความปลอดภัย (Safety Needs) หมายถึง ความ
ต้องการความมั่นคงปลอดภัยทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ เพราะบุคคลไม่ต้องเผชิญกับความไม่
แน่นอนในการด ารงชีวิต เช่น การสูญเสียต าแหน่ง การขาดแคลนทรัพย์สิน การถูกขู่เข็ญบังคับจาก
ผู้อืน่ มนุษย์จึงเกิดความต้องการความมั่นคงปลอดภัย 

 4.3 ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) (Affiliation 
or Acceptance Needs) หมายถึง ความต้องการที่จะเป็นยอมรับ และต้องการมีสัมพันธภาพที่ดีกับ
บุคคลอื่น โดยเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ เพราะมนุษย์ทุกคนย่อมต้องการเพ่ือนไม่ต้องการรู้สึกเหงา 
และอยู่คนเดียว ดังนั้นจึงต้องการมีสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน เป็นสมาชิกกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง เช่น กลุ่ม
ครอบครัว กลุ่มที่ท างาน กลุ่มเพ่ือนบ้าน กลุ่มสันทนาการ เป็นต้น ความรู้สึกผูกพันจะเกิดขึ้นเมื่ออยู่ใน
กลุ่ม และสมาชิกของกลุ่มย่อมเกิดความรัก ความเอาใจใส่ และยอมรับซึ่งกันและกัน 

 4.4 ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) หมายถึง ความปรารถนาที่จะมอง
ตนเองว่ามีคุณค่าสูง เป็นที่น่าเคารพยกย่องจากท้ังตนเองและผู้อื่น ต้องการที่จะให้ผู้อ่ืนเห็นว่าตนมี
ความสามารถ มีคุณค่า มีเกียรติ มีต าแหน่งฐานะ บุคคลที่มีความต้องการประเภทนี้จะเป็นผู้ทีมีความ
มั่นใจในตนเอง และรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่ามีประโยชน์ หากความรู้สึกหรือความต้องการดังกล่าวถูก
ท าลายและไม่ได้รับการตอบสนองก็จะรู้สึกมีปมด้อย สิ้นหวัง มองโลกในแง่ร้าย ต้องการสิ่งชดเชย ถ้า
เกิดความรู้สึกรุนแรงจะท าให้บุคคลนั้นเกิดความท้อถอยในชีวิต เป็นโรคประสาท โรคจิต และอาจ่่า
ตัวตายได้ 

 4.5 ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) หมายถึง ความ
ต้องการที่จะรู้จักและเข้าใจตนเองตามสภาพที่แท้จริง เพื่อพัฒนาชีวิตของตนเองให้สมบูรณ์ (Self-
fulfillment) รู้จักค่านิยม ความสามารถและมีความจริงใจต่อตนเอง ปรารถนาที่จะเป็นคนที่ดีท่ีสุด
ของตนเอง มีสติในการปรับตัว เปิดโอกาสให้ตนเองเผชิญกับความจริงของชีวิต และเผชิญกับ
สิ่งแวดล้อมใหม่ๆ โดยคิดว่าเป็นสิ่งที่ท้าทายและน่าตื่นเต้นกระบวนการที่จะพัฒนาตนเองเต็มท่ีตาม
ศักยภาพของตนเองเป็นกระบวนการที่ไม่มีจุดจบ ตลอดเวลาที่มีชีวิตอยู่มนุษย์ทุกคนต้องการที่จะ
พัฒนาตนเองเต็มที่ตามศักยภาพ 
 Maslow กล่าวถึง ล าดับของความต้องการต่างๆ ของมนุษย์ว่า ต้องเป็นไปตามล าดับขั้นตาม
ความส าคัญและสามารถยืดหยุ่นได้ เมื่อความต้องการเบื้องต้นได้รับบ าบัดแล้วมนุษย์จะให้ความสนใจ



20 

กับความต้องการขั้นสูงขึ้นเป็นล าดับ ความต้องการเหล่านี้เกิดเหตุผลที่ว่า มนุษย์เป็นสัตว์โลกที่
ต้องการเติบโตและด ารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข 

แนวคิดเก่ียวกับความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานของ Merrill & Merrill (2003) กล่าว
ว่าองค์ประกอบของชีวิตคนทั่วไปมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 5 ด้านดังนี้ 

1. ด้านการท างานหมายถึงหน้าที่การงานหรืออาชีพซึ่งเป็นสิ่งที่ช่วยผลักดันให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์ 

2. ด้านครอบครัวเป็นการสร้างความสุขส่วนบุคคลที่น าไปสู่ความส าเร็จที่ช่วยผลักดันให้เกิด
ความสุขในการใช้ชีวิตภายในสังคม 

3. ด้านเวลาเวลาเป็นสิ่งส าคัญท่ีเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจในทุกๆอย่างของชีวิตดังนั้นทุกคน
ต้องท าให้เกิดสมดุลกับด้านอ่ืนๆของชีวิต 

4. ด้านการเงินเป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งที่ช่วยให้บุคคลสามารถท่ีจะด ารงชีวิตได้ในปัจจุบันและ
อนาคตและเก่ียวข้องกับการท างานครอบครัวและเวลา 

5. ด้านสติปัญญาเนื่องจากชีวิตของคนเราไม่หยุดนิ่งสิ่งที่เราควรต้องท าคือการพัฒนาด้าน
สติปัญญาและการสร้างสมดุลให้กับชีวิตเพ่ือเติมเต็มชีวิตทุกด้านและท าให้ทุกฝ่ายเกิดความพึงพอใจ 

จุฑามาศ ศรีบ ารุงเกียรติ (2555) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยแรงจูงใจที่อิทธิพลต่อความคาดหวังใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ท่อส่งปิโตรเลียม จ ากัด (แทปไลน์) งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงาน และปัจจัย
แรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์ต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ท่อส่งน้ ามัน
ปิโตรเลียม จ ากัด (แทปไลน์) ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานบริษัท ท่อส่งปิโตรเลียม จ ากัด 
(แทปไลน์) จ านวน 220 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมุติฐานด้วยสถิติ 
Independent Sample t-test, One-way ANOVA และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 
30-40 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี สถานสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปี และมีรายได้
ต่อเดือน 25,001-35,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับมาก นอกจากนี้ ยังพบว่า พนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ
รายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน จะมีอิทธิพลต่อความหวังในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ส่วนปัจจัยแรงจูงใจ
มีความสัมพันธ์กันเชิงบวกในระดับมากกับความคาดหวังในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 

ภาวิณี แสนวัน (2557) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษา การศึกษาปัจจัยด้านส่วนบุคคล ปัจจัยด้าน
การท างาน และปัจจัยด้านสังคม ที่มีผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานของพนักงานในเขต
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กรุงเทพมหานครงานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยด้านส่วนบุคคลที่มีผล
ต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร 2) เพ่ือศึกษาความ
แตกต่างของปัจจัยด้านการท างานที่มีผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานของพนักงานใน
เขตกรุงเทพมหานครและ3) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านสังคมที่มีผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิต
และการท างานของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลและทดสอบความตรงของเนื้อหาและความน่าเชื่อถือด้วยวิธีของครอนบาร์คกับกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 30 คนได้ระดับความเชื่อมั่น 0.879 และแจกกับพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร
ทั้งหมด5 เขต จ านวน 400 คนและวิธีการทางสถิติแบ่งเป็น 2 ประเภทคือสถิติเชิงพรรณนาและสถิติ
เชิงอนุมานใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที และสถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ และสถิติหา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านส่วน
บุคคลโดยภาพรวมมีผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานของพนักงานในเขต
กรุงเทพมหานครยกเว้น เพศ สถานภาพสมรส และจ านวนบุคคลที่อยู่ในอุปการะ ส าหรับปัจจัยการ
ท างาน โดยภาพรวมมีผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน และอิทธิพลของปัจจัยด้านสังคม
โดยภาพรวมมีผลต่อระดับความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานยกเว้นการสื่อสารทางสังคม 

2.2.4 แนวคิดและทฤษฎีละงานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัความยึดมั่นผกูพนัในงาน 
ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor (1960) กล่าวถึงเรื่องที่เกี่ยวกับพฤติกรรมของคนใน

องค์กร ซึ่ง ได้ศึกษาเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎีการจูงใจที่รวมการจูงใจภายนอกและภายในไว้ด้วยกัน 
และได้จ าแนกทฤษฎีในการบริหารงานมีอยู่ 2 คือ ทฤษฎี X ซึ่งมีลักษณะเป็นเผด็จการ และทฤษฎี Y 
หรือการมสี่วนร่วม ซึ่งแต่ละแบบมีความเชื่อดังนี้  

ผู้บริหารแบบทฤษฎี X เชื่อว่า 
1. มนุษย์โดยทั่วไปไม่ชอบที่จะท างาน และพยายามหลีกเลี่ยงงาน (ถ้าสามารถท าได้) 
2. เนื่องจากการไม่ชอบที่จะท างานของมนุษย์ มนุษย์จึงถูกบังคับ หรือควบคุมให้ท างาน สั่ง

การและใช้วิธีการถูกลงโทษ เพ่ือให้น าศักยภาพและความพยายามมาใช้อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ เพ่ือให้
บรรลุถึงวัตถุประสงค์เป้าหมายขององค์กร 

3. มนุษย์โดยทั่วไปพอใจกับการถูกชี้แนะสั่งการหรือการถูกบังคับ มีความพยายามจะ
หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานน้อย แต่ในขณะเดียวกันต้องการความมั่นคงมากท่ีสุด 
ผู้บริหารตามทฤษฎี X จึงต้องสร้างแรงจูงใจโดยการข่มขู่ และลงโทษ เพื่อท าให้ทีมงานผู้ร่วมงานได้ใช้
ความพยายามศักยภาพให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 

ทฤษฎี X (Theory X) คือ คนประเภทเกียจคร้าน ในการบริหารจึงควรใช้มาตรการบังคับ มี
ระเบียบกฎเกณฑ์คอยก ากับ มีการควบคุมการท างานอย่างใกล้ชิด และมีการลงโทษเป็นหลัก 
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ผู้บริหารแบบทฤษฎี Y มีความเชื่อว่า 
1. การท างานเป็นการตอบสนองความพอใจ 
2. การข่มขู่ด้วยวิธีการลงโทษไม่ได้เป็นวิธีการที่ดีท่ีสุดในการจูงใจให้คนท างาน บุคคลที่ผูกพัน

กับการบรรลุถึงความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ จะมีแรงจูงใจด้วยตนเองและควบคุมตนเอง 
3. ความผูกพันของบุคคลที่มีต่อเป้าหมายขึ้นอยู่กับรางวัล และผลตอบแทนที่พวกเขา

คาดหวังว่าจะได้รับเมื่อเป้าหมายบรรลุถึงความส าเร็จ 
4. ภายใต้สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการท างาน เป็นการจูงใจให้บุคคลอมรับและแสวงหา

ความรับผิดชอบ มีความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 
ทฤษฎี Y (Theory Y) คือคนประเภทขยัน ควรมีการก าหนดหน้าที่การงานที่เหมาะสม ท้า

ทายความสามารถ สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเชิงบวก และควรเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการ
บริหารงาน 

ดังนั้น ทฤษฎี Y เน้นถึงการพัฒนาตนเองของมนุษย์ โดยชี้ให้เห็นว่ามนุษย์นั้นรู้จักตัวเอง รู้จัก
ความสามารถของตนเอง ผู้บริหารควรสร้างแรงจูงใจโดยการสร้างบรรยากาศสภาวการณ์ที่จะท าให้
ทีมงานพนักงานมีความรู้สึกรับผิดชอบ และมีส่วนร่วมในการท างาน ในการบริหารงานนั้น มีการน า
ทฤษฎีเชิงจิตวิทยามาใช้จ านวนมาก เพราะการบริหารเป็นการท างานกับ “คน” และทฤษฎีจิตวิทยาก็
พูดเรื่อง “คน” การศึกษาทฤษฎีจิตวิทยาที่เก่ียวกับการควบคุมก ากับพฤติกรรมของมนุษย์ การสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน  

ทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two –Factor Theory) ของ Herzberg (1959) กล่าวว่า ปัจจัยที่มีผลต่อ
การท างานของพนักงานในองค์กร ได้มีการศึกษาถึงทัศนคติของพนักงานที่มีต่อการท างานเพื่อหาทาง
ที่จะสร้างความพึงพอใจในการท างาน เพื่อที่จะท าให้พนักงานที่ความรู้สึกที่ดีในการที่จะพยายาม
เสริมสร้างประสิทธิภาพการท างานให้มากข้ึน ซึ่งพบว่าปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการท างานแบ่งออกเป็น 
2 ด้านใหญ่ๆ คือ 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยกระตุ้นให้คนท างาน โดยเกี่ยวข้องกับ
เหตุการณ์ที่ดีที่จะเกิดขึ้นกับพนักงาน อันจะท าให้พนักงานมีความพึงพอใจเกี่ยวกับงานที่จะท า 
ประกอบไปด้วย 

1.1 ความส าเร็จในชีวิต (Achievement) 
1.2 การเป็นที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป (Recognition) 
1.3 งานที่มีความรับผิดชอบ (Responsibility) 
1.4 งานที่ท าแล้วมีโอกาสก้าวหน้า (Advancement) 
1.5 ต าแหน่งงานที่ดี (Work Itself) 

  1.6 งานมีความสุข (Growth) 
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2. ปัจจัยอนามัย (Hygiene or Maintenance Factors) หรือ ปัจจัยจูงใจค้ าจุน 
(Maintenance Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ท่ีจะสร้างความพอใจในการท างานให้กับ
พนักงาน ซึ่งจะเป็นตัวท าให้เกิดแรงจูงใจให้พอใจในการท างานให้เกิดขึ้นได้ ประกอบไปด้วย 

2.1 นโยบายและการบริหารที่ดี 
2.2 กระบวนการติดต่อสั่งการในงานที่ดี 
2.3 ความสัมพันธ์กับพนักงานและผู้ร่วมงานที่ดี 
2.4 เงื่อนไขการท างานที่ดี 
2.5 รายได้ผลตอบแทนดีสมเหตุสมผล 
2.6 ความสัมพันธ์ต่อการเป็นทีมร่วมกัน 
2.7 การมีชีวิตครอบครัวและส่วนตัวที่ดี 
2.8 สภาพแวดล้อมโดยรอบที่ดี 
2.9 สถานะภาพการท างานของพนักงานในที่ท างาน 
2.10 ความมั่นคงปลอดภัยทั้งร่างกายและจิตใจ 

 ธนาคาร ขันธพัต (2557) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน และคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่ส่งผลต่อความจงรักภักดี ของผู้ปฏิบัติงานในองค์กร กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1.เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย2. เพื่อศึกษาปัจจัยค้ าจุนที่ส่งผลต่อความ
จงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย3. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิต
ในการท างานที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และทดสอบความน่าเชื่อถือ
ของครอนบาร์คกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 40 คน ได้ระดับความเชื่อม่ัน 0.970 และ แจกกับผู้ปฏิบัติงาน
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จ านวน 400 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการใช้สถิติเชิงพรรณนา หา
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential 
Statistics) พบว่า ปัจจัยจูงใจ ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการได้รับค าสรรเสริญเยินยอด้านความ
เจริญก้าวหน้า และด้านการได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างาน ไม่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในการ
ปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยจากการศึกษาพบว่า พบว่าปัจจัยค้ า
จุนด้านค่าตอบแทน(โบนัส) และด้านเงินเดือนไม่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในองค์กรของผู้ปฏิบัติงานใน
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย แต่ด้านสวัสดิการของพนักงานส่งผลต่อความจงรักภักดีในองค์กร
ของผู้ปฏิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้าน
วัฒนธรรมการท างาน ไม่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในองค์กรของผู้ปฏิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
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ประเทศไทย แต่ด้านสภาพแวดล้อมในที่องค์กรและด้านคุณค่าทางสังคมหรือการท างานร่วมกันส่งผล
ต่อความจงรักภักดีในองค์กรของผู้ปฏิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
 กันต์สุดา โกญจนาท (2560) ได้ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กร กระบวนการท างาน และการ
รับรู้ในกระบวนการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท หัวเว่ย 
เทคโนโลยี (ประเทศไทย)จ ากดั งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษา 1) วัฒนธรรมองค์กร ที่มีผลต่อ
ความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ของบริษัท หัวเว่ย เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด 2) 
กระบวนการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ของบริษัท หัวเว่ย เทคโนโลยี 
(ประเทศไทย) จ ากัด 3) การรับรู้ในกระบวนการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ของบริษัท หัวเว่ย เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด ผู้วิจัยได้ท าการรวบรวมเก็บข้อมูลโดย
ใช้แบบสอบถามกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการรวบรวมท าวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ ของบริษัท 
หัวเว่ย เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด ผู้วิจัยได้ค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 300 คน สถิติ
ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
และการวิเคราะห์ทางสถิติ โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) ผล
การศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์กร กระบวนการท างาน และการรับรู้ในกระบวนการท างานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ของบริษัท หัวเว่ย เทคโนโลยี(ประเทศ
ไทย) จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  
 
 



บทที ่3 
ระเบยีบวธิกีารวจิยั 

 
 งานวิจัยเรื่องอิทธิพลของภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร ความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ท างาน ต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจ าในบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 
มีระเบียบวิธีการวิจัยตามล าดับดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลคุณสมบัติส่วน
บุคคล ข้อมูลภาวะผู้น า ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร ข้อมูลความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน และ
ข้อมูลระดับความยึดมั่นผูกพันในงาน ซึ่งพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขต
กรุงเทพมหานครเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลตามรายละเอียดดังนี้ 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทัง้หมด 5 สว่นดงันี ้ 
  3.1.1.1 ข้อมลูคุณสมบตัสิว่นบุคคลของพนกังานประจ าระดบัปฏบิตัิการของบรษิัท
ประกนัชวีติในเขตกรงุเทพมหานคร 
  ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลประกอบด้วยเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาการท างาน และรายได้ต่อเดือน โดยมีระดับการวัดดังนี้  
  1. เพศ   ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  2. อายุ   ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Ordinal Scale) 
  3. ระดับการศึกษา  ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  4. สถานภาพสมรส  ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  5. ระยะเวลาการท างาน     ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Ordinal Scale) 
  6. รายได้ต่อเดือน             ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Ordinal Scale)   
  3.1.1.2 ข้อมลูความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูน้ า 
  3.1.1.3 ข้อมลูความคดิเหน็เกีย่วกบัวฒันธรรมองคก์ร 
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  3.1.1.4 ข้อมลูความคดิเหน็เกีย่วกบัความสมดลุระหวา่งชวีติและการท างาน 
  มีการวัดแบบอันตรภาค (Interval Scale) โดยมีระดับการวัดดังนี้ 
  1. เห็นด้วยน้อยที่สุด                  มีค่าคะแนนเป็น 1 
  2. เห็นด้วยน้อย    มีค่าคะแนนเป็น 2 
  3. เห็นด้วยปานกลาง                  มีค่าคะแนนเป็น 3   
  4. เห็นด้วยมาก                         มีค่าคะแนนเป็น 4 
  5. เห็นด้วยมากที่สุด                   มีค่าคะแนนเป็น 5  
  ส าหรับการวัดระดบัค่าเฉลีย่เปน็ชว่งคะแนน มกีารวดัดงันี้ 
  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  
  3.1.1.5 ข้อมลูระดบัความยดึมั่นผกูพนัในงาน  มีการวัดแบบอันตรภาค (Interval 
Scale) โดยมีระดับการวัดดังนี้  
  1. ระดับความยึดมั่นผูกพันในงานน้อยที่สุด         มีค่าคะแนนเป็น 1 
  2. ระดับความยึดมั่นผูกพันในงานน้อย              มีค่าคะแนนเป็น 2 
  3. ระดับความยึดมั่นผูกพันในงานปานกลาง        มีค่าคะแนนเป็น 3   
  4. ระดับความยึดมั่นผูกพันในงานมาก               มีค่าคะแนนเป็น 4 
  5. ระดับความยึดมั่นผูกพันในงาน                    มีค่าคะแนนเป็น 5  
  ส าหรับการวัดระดบัค่าเฉลีย่เปน็ชว่งคะแนนระดับความยดึมั่นผกูพนัในงาน มกีารวดั
ดังนี ้
  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  
 3.1.2 การทดสอบความเทีย่งตรงของเนือ้หา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความนา่เชือ่ถอื (Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionnaire)  
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  3.1.2.1 การทดสอบความเทีย่งตรงของเนื้อหา (Content Validity Test)  
  งานวิจัยนี้ได้น าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับอาจารย์ที่ปรึกษา ตรวจสอบ
ความถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
  3.1.2.2 การทดสอบความนา่เชื่อถือ (Reliability Test)  
  เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน า
แบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ พนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า 
ครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.953 
 
ตารางที่ 3.1: แสดงค่าความเชื่อมั่น (Cronbach’s Alpha Analysis Test)  
 

ตวัแปร จ านวนข้อ ค่าความเชื่อมัน่ 
1. ภาวะผู้น า 10 0.871 

2. วัฒนธรรมองค์กร 10 0.879 

3. ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 10 0.754 
4. ความยึดมั่นผูกพันในงาน 10 0.915 

รวม 40 0.953 

 
 หลังจากนั้นแบบสอบถามจะน าไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ใน
การศึกษาโดยจะท าการแจกในวันที่ 1 กุมภาพันธ์ ถึง 28 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2561 
 
3.2 กลุม่ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 ประชากรที่ท าการศึกษาในครั้งนี้คือ พนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิต
ในเขตกรุงเทพมหานครโดยท าการสุ่มจากพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของ 4 บริษัท เนื่องจากทั้ง 
4 บริษัท เป็นบริษัทประกันชีวิตที่มีธุรกิจอันดับต้นๆในประเทศไทย และมีส านักงานใหญ่ตั้งอยู่ในเขต
กรุงเทพมหานคร ได้แก่  
 1. บริษัท เอไอเอ จ ากัด  
 2. บริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จ ากัด (มหาชน) 
 3. บริษัท ไทยประกันชีวิต จ ากัด (มหาชน)  
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 4. บริษัท พรูเด็นเชียล ประกันชีวิต (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน)  
 ทั่งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวนมาก ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน ±5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน และผู้วิจัยก าหนดขนาดของ
กลุ่มตัวอย่าง บริษัทละ 100 คน จากจ านวนประชากรทั้งหมดที่เป็นพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการ
ของบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานครทั้ง 4 บริษัทข้างต้น โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ
โดยการแจกแบบสอบถามมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างดังนี้  
วันที่ 1 ถึง 28 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2561 รวมเป็นระยะเวลาทั้งสิ้น 1 เดือน จ านวน 400 คน    
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังนี้  
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจาก พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทประกันชีวิตในเขต
กรุงเทพมหานครเพ่ือท าการเก็บข้อมูลแบบสอบถาม 
 3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการวิจัยรวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร มีความเข้าใจ
ในข้อค าถามและความต้องการของผู้วิจัย 
 3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทประกันชีวิตในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามและ
น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมุตฐิานการวจิยั 
 การศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 
ต่อความความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขต
กรุงเทพมหานครมีการก าหนดสมมุติฐานดังนี้ 
 3.4.1 อิทธิพลของภาวะผู้น าที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจ าระดับ
ปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3.4.2 อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจ า
ระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในประเทศไทยเขตกรุงเทพมหานคร 
 3.4.3 อิทฺธิพลของความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน
ของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 
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การทดสอบสมมุติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วธิกีารทางสถติทิี่ใชส้ าหรบังานวจิยั 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
 3.5.1 การรางานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  3.5.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis)  
  3.5.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis)  
  3.5.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis)  
 
 
 



บทที ่4  
ผลการวจิยั 

 
 ผลการวิจัยเรื่องอิทธิพลของภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร ความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ท างาน ต่อความความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิต
ในเขตกรุงเทพมหานคร มีผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังนี้  

4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งสามข้อโดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้  
  4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis)  
  4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis)  
  4.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis)  
  สมมุติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลดว้ยสถติิเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics)  

ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
(Standard Deviation)  

4.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับคุณสมบัติส่วนบุคคล 
ข้อมูลเกี่ยวกับคุณสมบัติส่วนบุคคลของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกัน

ชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งประกอบในด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาการท างานรายได้ต่อเดือนผลการวิเคราะห์พบว่าค่าร้อยละที่มากท่ีสุดตามลักษณะของ
ข้อมูลเกี่ยวกับคุณสมบัติส่วนบุคคล มีดังต่อไปนี้  
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ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงจ านวนร้อยละของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิต 
 ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ข้อมลูสถานภาพสว่นบุคคล จ านวน ร้อยละ 

เพศหญิง 282 70.5 

อายุระหว่าง 25-35 ปี 209 52.3 

ระดับการศึกษาปริญญาตรี 325 81.3 

สถานภาพโสด 226 56.5 

ระยะเวลาท างานระหว่าง 3-6 ปี 120 30.0 

รายได้ต่อเดือนระหว่าง15,001-25,000 บาท 143 35.8 

 
จากตารางที่ 4.1 พบว่าพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขต

กรุงเทพมหานครส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 282 คนคิดเป็นร้อยละ70.5 อายุระหว่าง 25-35 ปี
จ านวน 209 คนคิดเป็นร้อยละ52.3 ระดับการศึกษาปริญญาตรี 325 คนคิดเป็นร้อยละ81.3 
สถานภาพโสดจ านวน 226 คนคิดเป็นร้อยละ56.5 ระยะเวลาท างานระหว่าง 3-6 ปีจ านวน 120 คน
คิดเป็นร้อยละ30.0 รายได้ต่อเดือน 15,001-25,000 บาทจ านวน 143 คนคิดเป็นร้อยละ35.8 
 
ตารางที่ 4.2: ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของภาวะผู้น าที่มีผลต่อความยึดมั่น 
 ผูกพันในงานของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขต
 กรุงเทพมหานคร 
 

ภาวะผูน้ า ค่าเฉลีย่ ( ̅) ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) แปลคา่ 

ภาวะผู้น า 3.72 0.64 มาก 

 
จากตารางที่ 4.2 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของภาวะ

ผู้น าที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานมีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.64 
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ตารางที่ 4.3: ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อความ 
 ยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขต
 กรุงเทพมหานคร 
 

วฒันธรรมองค์กร ค่าเฉลีย่ ( ̅) ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) แปลคา่ 

วัฒนธรรมองค์กร 3.76 0.67 มาก 
 
จากตารางที่ 4.3 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของ

วัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัท
ประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานครมีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.67 

 
ตารางที่ 4.4: ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของความสมดุลระหว่างชีวิตและการ 
 ท างานที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของ
 บริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ความสมดลุระหวา่งชวีติและ
การท างาน 

ค่าเฉลีย่ ( ̅) ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) แปลคา่ 

ความสมดุลระหว่างชีวิต 
และการท างาน 

3.40 0.63 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของความ
สมดุลระหว่างชีวิตและการท างานที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจ าระดับ
ปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานครมีระดับความคิดเห็นปานกลาง ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.40 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63 
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ตารางที่ 4.5: ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน 
 ประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ระดบัความยึดมัน่ผูกพนัในงาน ค่าเฉลีย่ ( ̅) ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) แปลคา่ 

ระดับความยึดมั่นผูกพันในงาน 3.78 0.69 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.5  พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน
ประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานครมีระดับความคิดเห็นมาก 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.69 
 
4.2 การรายงานผลดว้ยสถติิเชงิอนมุาน (Inferential Statistics)  
 ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสามข้อโดยมีการใช้สถิติกาวิจัยดังนี้ 
 4.2.1สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย  
(Simple Regression Analysis)  
 
ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของภาวะผู้น าที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานฃ
  ประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ภาวะผูน้ า สมัประสิทธิก์ารถดถอย (Beta) ค่า t Sig (P-Value) 

ภาวะผู้น า 0.799 26.501 0.000* 

R²=0.638, F-Value=702.318, N=400 ,P-value ≤ 0.05* 
 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่าค่าอิทธิพลของภาวะผู้น า มีอิทธิพลร้อยละ 79.9 มีผลต่อความยึดมั่น
ผูกพันในงานของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 4.2.2สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย  
(Simple Regression Analysis)  
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ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของ 
  พนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

วฒันธรรมองค์กร สมัประสิทธิก์ารถดถอย (Beta) ค่า t Sig (P-Value) 

วัฒนธรรมองค์กร 0.819 28.432 0.000* 

R²=0.670, F-Value=808.362, N=400 ,P-value ≤ 0.05* 
 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่าค่าอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพลร้อยละ 81.9 มีผลต่อความ
ยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 4.2.3สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย  
(Simple Regression Analysis)  
 
ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานที่มีผลต่อความยึดมั่น 
  ผูกพันในงานของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขต 
  กรุงเทพมหานคร 
 

ความสมดลุระหวา่งชวีติ
และการท างาน 

สมัประสิทธิก์ารถดถอย (Beta) ค่า t Sig (P-Value) 

ความสมดุลระหว่างชีวิต
และการท างาน 

0.604 15.138 0.000* 

R²=0.365, F-Value=229.153, N=400 ,P-value ≤ 0.05* 
 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่าค่าอิทธิพลของความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน มีอิทธิพลร้อย
ละ 60.4 มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิต
ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



 

บทที ่5 
บทสรปุ 

 
 บทสรุปการวิจัยเรื่อง อิทธิพลของภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร ความสมดุลระหว่างชีวิตและ
การท างาน ต่อความความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกัน
ชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร มีบทสรุปผลการวิจัยน าเสนอใน 2 ส่วนที่สามารถอธิบายได้ตามการ
อภิปรายผลและข้อเสนอแนะดังนี้ 
 5.1 การอภิปรายผล 
 5.2 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 การอภปิรายผล 

การรายงานผลด้วยสถิติชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การ
อภิปรายผลตามสมมุติฐานที่ได้ก าหนดไว้ในงานวิจัยนี้ 

ผลการวิเคราะห์พบว่าความแตกต่างของข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานประจ าระดับ
ปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วยเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาการท างาน และรายได้ต่อเดือน พบว่าพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการ
ของบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 282 คนคิดเป็นร้อยละ
68.8 อายุระหว่าง 25-35 ปีจ านวน 209 คนคิดเป็นร้อยละ52.3 ระดับการศึกษาปริญญาตรี 325 คน
คิดเป็นร้อยละ81.3 สถานภาพโสดจ านวน 226 คนคิดเป็นร้อยละ56.5 ระยะเวลาท างานระหว่าง 3-6 
ปีจ านวน 120 คนคิดเป็นร้อยละ30.0 รายได้ต่อเดือน 15,001-25,000 บาทจ านวน 143 คนคิดเป็น
ร้อยละ35.8 

ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับอิทธิพลของภาวะผู้น าที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการ
ของบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
อิทธิพลของภาวะผู้น าที่มีต่อความยึดมั่นในงานมีระดับความคิดมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 ผลการ
วิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของ
วัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัท
ประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานครพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพล
ของวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานมีระดับความคิดมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 ผล
การวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพล
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ของความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจ า
ระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานครพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน
มีระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 
 ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับระดับความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตใน
เขตกรุงเทพมหานครพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจ า
ระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานครมีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.78 

1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสามข้อโดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

 1.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 พบว่าภาวะผู้น า มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของ
พนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีและแนวคิดทฤษฎีหนทางสู่เป้าหมาย (Path–Goal Theory) 
ของ House & Mitchell (1974) กล่าวว่า ผู้น าจะมีวิถีหนทางในการสร้างแรงจูงใจในการท างานแก่ผู้
ตามท่ีจะมุ่งสู่เป้าหมายให้ชัดเจนขึ้น และท าให้ผู้ปฏิบัติเล็งเห็นถึงความสามารถที่จะบรรลุผลส าเร็จ  
โดยผู้น าแสดงพฤติกรรมด้วยการช่วยเหลือแนะน า  โดยการชี้น าทางหรือร่วมก าหนดเป้าหมายโดย
เป็นผู้ให้การดูแลปรึกษา  นอกจากนี้ผู้น ายังช่วยแก้ไขอุปสรรคขวางกั้นหนทางไปสู่เป้าหมาย  และยัง
สามารถช่วยในการท าให้เป้าหมายมีความชัดเจน รวมถึงทฤษฎีและแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformation Leadership Theory) ของ Burn (1978) กล่าวว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงพยายาม
ยกระดับการตระหนักรู้ของทีมงาน โดยการยกระดับแนวความคิด ค่านิยมทางสังคมให้มีส่วนร่วม
ที่มากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ภาวะผู้น า ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ กัญจน์ณัฏฐ์ คงวิโรจน์ (2560) ได้
ศึกษาเรื่องแบบของผู้น า พฤติกรรมของผู้น า แรงจูงใจของพนักงานปฏิบัติการที่มีประสิทธิผลในการ
ท างานของธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า แบบของผู้น าและพฤติกรรมของ
ผู้น า ที่มีต่อประสิทธิผลในการท างานของธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ภาวะผู้น าสอดคล้องกับงานวิจัยของ กัลยาณี บัณฑิตชาติ (2557) ได้ศึกษาเรื่อง
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอเขาสมิง สังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ตราด ได้ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอเขาสมิง สังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาตราด ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอเขาสมิง 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด มีผลต่อการบริหารงานอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
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 1.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 พบว่าวัฒนธรรมองค์กร มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของ
พนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีและแนวคิดทฤษฎี Z (Z Theory) ของ Ouchi (1991) 
กล่าวถึง การผสมผสานแนวคิดทั้งการบริหารจัดการงานแบบทางตะวันตก (สหรัฐอเมริกา) เรียกว่า 
ทฤษฎี A และการบริหารจัดการแบบกลุ่มทางตะวันออก (ญี่ปุ่น) เรียกว่า ทฤษฎี J เข้ามาซึ่งมีจุดเด่นที่
แต่ต่างกันโดยรวมเน้นการท างานในองค์กรระยะยาว ที่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและความรับผิดชอบ
กันเป็นทีม รวมถึงทฤษฎีและแนวคิดทฤษฎีสัมพัทธภาพระหว่างบุคคล (The Interpersonal Theory 
of Psychiatry) ของ Sullivan (1953) กล่าวว่า สิ่งแวดล้อมสภาพสังคมองค์กรเป็นส่วนส าคัญที่มีผล
ต่อการปรับสร้างบุคลิกภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งสัมพันธภาพระหว่างบุคคลที่ส่งผลต่อการรับรู้ของ
ตัวเอง จนท าให้บุคคลปรับเปลี่ยนตัวเองไปตามสภาพสังคมนั้น นอกจากนี้วัฒนธรรมองค์กร ยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สนารัตน์ กลิ่นชื่น (2556) ได้ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อวิธี
ปฏิบัติเชิงบริหารการพัฒนาซอฟแวร์ โดยมุมมองของบุคลากรทางด้านการพัฒนาซอฟแวร์ 
ผลการวิจัยพบว่าวัฒนธรรมองค์กรทางด้านการท างานเป็นทีม ด้านนวัตกรรม ด้านการแข่งขนัเชิงรุก 
ด้านการให้ความส าคัญกับผลงาน และด้านการใส่ใจในรายละเอียดมีอิทธิพลต่อวิธีปฏิบัติเชิงบริหาร
การพัฒนาซอฟแวร์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 และงานวิจัยของ รัตนาภรณ์ วัฒนา (2557) ได้
ศึกษาเรื่องผลของโปแกรมสร้างเสริมสัมพันธภาพต่อสัมพันธภาพระหว่างบุคคล และความพึงพอใจใน
ชีวิตของผู้สูงอายุในสถานสงเคราะห์คนชรา ผลวิจัยพบว่าโปรแกรมสร้างเสริมสัมพันธภาพส าหรับ
ผู้สูงอายุสามารถท าให้ผู้สูงอายุมีสัมพันธภาพระหว่างบุคคลและสร้างความพึงพอใจในชีวิตดีขึ้นอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังนั้นพยาบาลในสถานสงเคราะห์คนชราหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องควร
ประยุกต์ใช้โปรแกรมสร้างเสริมสัมพันธภาพส าหรับผู้สูงอายุเพ่ือสร้างเสริมสัมพันธภาพระหว่างบุคคล
และความพึงพอใจในชีวิตของผู้สูงอายุ 

 1.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 พบว่าความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน มีผลต่อความ
ยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีและแนวคิดทฤษฎีล าดับขั้นความ
ต้องการ (Maslow’s Hierarchy of need Theory) ของ Maslow (1970) กล่าวว่า มนุษย์แต่ละ
บุคคลมีศักยภาพมากพอที่จะพัฒนาตัวเอง มนุษย์จะมีการเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ต่างๆที่
เกิดข้ึนโดยไม่หยุดนิ่ง และแสวงหาความต้องการที่จะเข้าถึงตัวเอง ยอมรับตัวเองทั้งในส่วนดีส่วนด้อย 
รู้จักจุดอ่อน และจุดแข็งของตัวเอง รวมถึงแนวคิดเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 
(Work Life Balance) ของ Merrill & Merrill (2003) กล่าวว่า องค์ประกอบของชีวิตคนโดยทั่วไป
จะมีองค์ประกอบที่ส าคัญอยู่ 5 ด้าน 1) ด้านการท างาน 2) ด้านครอบครัว 3) ด้านเวลา 4) ด้าน
การเงิน และ5) ด้านสติปัญญา นอกจากนี้ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ยังสอดคล้องกับ
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งานวิจัยของจุฑามาศ ศรีบ ารุงเกียรติ (2555) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยแรงจูงใจที่อิทธิพลต่อความคาดหวัง
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ท่อส่งปิโตรเลียม จ ากัด (แทปไลน์) ผลการวิจัยพบว่าและ
งานวิจัยของ ภาวิณี แสนวัน (2559) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษา การศึกษาปัจจัยด้านส่วนบุคคล ปัจจัย
ด้านการท างาน และปัจจัยด้านสังคม ที่มีผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานของพนักงาน
ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยด้านส่วนบุคคลโดยภาพรวมมีผลต่อความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างานของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร ยกเว้น เพศ สถานภาพสมรส และ
จ านวนบุคคลที่อยู่ในอุปการะ ส าหรับปัจจัยการท างาน โดยภาพรวมมีผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิต
และการท างาน และอิทธิพลของปัจจัยด้านสังคมโดยภาพรวมมีผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 
5.2 ข้อเสนอแนะ 

5.2.1 จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าอิทธิพลของภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร และความ
สมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน มีความส าคัญและส่งผลเป็นอันดับต้นๆขององค์กรในงานของหลาย
ธุรกิจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในส่วนของธุรกิจทางด้านบริการ ดังนั้นแต่ละธุรกิจควรได้พิจารณาก าหนด
นโยบายที่ชัดเจนเพื่อให้ความส าคัญกับท้ัง 3 ปัจจัยประกอบด้วยภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร และ
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ที่จะส่งผลท าให้องค์กรของธุรกิจมีการเจริญเติบโตอย่างมั่นคง
และรองรับการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกได้อย่างยั่งยืนในระยะยาวต่อไป 

5.2.2 จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความยึดมั่นผูกพัน
ในงานของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานครมากทีสุ่ด 
รองลงมาคืออิทธิพลของภาวะผู้น า และอิทธิพลของความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานตามล าดับ 
ดังนั้นบริษัทประกันชีวิตน่าจะมีการพิจาณานโยบายทางด้านวัฒนธรรมองค์กรเป็นอันดับต้นโดย
ค านึงถึงแนวคิดแนวปฏิบัติของพนักงานทีมงานในองค์กรที่เป็นคนรุ่นใหม่ อาจจะให้การกระจาย
อ านาจในการด าเนินการตัดสินใจในงานที่ชัดเจนและสอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน ในส่วนของ
ภาวะผู้น าอาจจะให้มีมาตรการต่างๆเพ่ือให้พนักงานในองค์กรได้มีการพัฒนาแนวคิดของผู้น าให้เพ่ิม
มากขึ้น 

5.2.3 การศึกษาครั้งนี้เพ่ือศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร และความสมดุล
ระหว่างชีวิตที่มีผลต่อความยึดมั่นในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ควรศึกษากลุ่มประชากรที่
หลากหลายเพิ่มขึ้นเช่น พนักงานระดับบริหาร รวมถึงปัจจัยอ่ืนๆที่มีผลความยึดมั่นผูกพันในงาน
เพ่ือให้องค์กรได้รับรู้แนวทางและทิศทางเพ่ือใช้เป็นหลักบรรทัดฐานในการเตรียมความพร้อมเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานให้มากยิ่งข้ึนต่อไป 
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แบบสอบถามเพื่อการวจิยั 
 

 แบบสอบถามฉบับนี้เป็นแบบสอบถามเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลน าไปประกอบการศึกษาระดับ
ปริญญาโท บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ซึ่งผลการวิจัยนี้จะน าไปใช้เป็นประโยชน์
ในการพัฒนาองค์กรในส่วนของภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 
ที่มีผลต่อความความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตใน
เขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามด้วยความเป็น
จริงที่สุด ทั้งนี้เพ่ือให้การศึกษาวิจัยครั้งนี้เกิดประสิทธิผลและสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพต่อไป 

การศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 
ที่มีผลต่อความความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตใน
เขตกรุงเทพมหานคร แบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น 5 ส่วน คือ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 ภาวะผู้น าของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขต

กรุงเทพมหานคร 
ส่วนที่ 3 วัฒนธรรมองค์กรของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขต

กรุงเทพมหานคร 
ส่วนที่ 4 ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของ

บริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 
ส่วนที่ 5 ระดับความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัท

ประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามอันเป็นประโยชน์

ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ 
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แบบสอบถาม 
 

สว่นที ่1 ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  ที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุดเพียง
ค าตอบเดียว 
 
1. เพศ   
  ชาย           หญิง    
2.  อาย ุ     
 น้อยกว่า 25ปี    25-35 ปี   
 36-45 ปี     45 ปีขึ้นไป 
3.  ระดบัการศกึษา 
  ต่ ากว่าปริญญาตรี          ปริญญาตรี      
  
  ปริญญาโท หรือสูงกว่า 
4.  สถานภาพสมรส 
  โสด                                          สมรส     
  หย่าร้าง/หม้าย                     
5.  ระยะเวลาการท างาน 

   น้อยกว่า 3 ปี                                 3-6 ปี   
             7-9 ปี              10 ปีขึ้นไป 
6.  รายได้ตอ่เดือน 
 น้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท                15,001-25,000 บาท  
 25,001-35,000 บาท                     35,001 บาทข้ึนไป   
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สว่นที ่2 ภาวะผูน้ าของพนักงานประจ าระดบัปฏบิัตกิารของบรษิัทประกนัชวีติในเขต
กรงุเทพมหานคร 
 
ค าชีแ้จง : อิทธิพลของภาวะผู้น า ต่อไปนี้ มีผลต่อการสร้างความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน
ประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร มากน้อยเพียงใด โปรดท า
เครื่องหมายลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดในแต่ละข้อเพียงค าตอบเดียว 
1=น้อยที่สุด ,2=น้อย, 3=ปานกลาง, 4=มาก, 5=มากที่สุด 

ภาวะผูน้ ามผีลตอ่การสร้างความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ระดบัความคดิเห็น 

1. ท่านค านึงถึงผลประโยชน์ของส่วนรวมก่อนผลประโยชน์ของ
ตนเอง 

1 2 3 4 5 

2. ท่านเสียสละผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือตอบสนองผลประโยชน์
ส่วนรวม 

1 2 3 4 5 

3. ท่านสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้เพื่อนร่วมงานโดยรวมได้ดี 1 2 3 4 5 

4. ท่านสามารถหาเหตุผลในการกระตุ้นให้คนอ่ืนๆตัดสินใจลงมือ
ท างานได้ดี 

1 2 3 4 5 

5. ท่านมีความเตรียมพร้อมรับกับเหตุการณ์ต่างๆที่จะเกิดขึ้น 1 2 3 4 5 
6. ท่านสามารถท าให้ผู้คนเกิดความเชื่อมั่นในการท าสิ่งต่างๆได้ 1 2 3 4 5 

7. ท่านได้มีส่วนรวมในการตั้งเป้าหมายเดียวกับองค์กร 1 2 3 4 5 
8. ท่านเชื่อว่าองค์กรควรมีบทบาทในการสร้างสรรสังคม 1 2 3 4 5 

9. ท่านสนับสนุนให้องค์กรมีจิตส านึกรับผิดชอบต่อสังคม 1 2 3 4 5 

10. ท่านร่วมสนับสนุนองค์กรเพ่ือสร้างความคิดเชิงบวกในอนาคต 1 2 3 4 5 
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สว่นที ่3  วฒันธรรมองคก์รของพนักงานประจ าระดบัปฏบิตัิการของบริษทัประกนัชวีติในเขต
กรงุเทพมหานคร  
 
ค าชีแ้จง : วัฒนธรรมองค์กร ของบริษัทประกันชีวิตในประเทศไทย ต่อไปนี้ มีผลต่อการความยึดมั่น
ผูกพันในงานของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร มาก
หรือน้อยเพียงใด โปรดท าเครื่องหมายลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดในแต่
ละข้อเพียงค าตอบเดียว 
1=น้อยที่สุด ,2=น้อย, 3=ปานกลาง, 4=มาก, 5=มากที่สุด 

วฒันธรรมองค์กรที่มผีลต่อการสรา้งความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ระดบัความคดิเห็น 

1. ท่านสามารถวางแผนการท างานได้อย่างมีอิสระถ้าเป็นสิ่งดีและ
ถูกต้อง 

1 2 3 4 5 

2. ท่านมีอิสระในการตัดสินใจในการท างาน 1 2 3 4 5 

3. ท่านมีวิธีการท างานที่คล่องตัว ไม่ยึดติดกับกฎระเบียบ 1 2 3 4 5 

4. ท่านมีการท างานร่วมกันเป็นทีมเสมอ 1 2 3 4 5 
5.  5. ท่านมีกิจกรรมเพ่ือเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานร่วมกัน 1 2 3 4 5 

 6. ท่านมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จขององค์กร 1 2 3 4 5 

 7. ท่านท างานให้กับองค์กร ด้วยความรู้สึกผูกพัน 1 2 3 4 5 
8. ท่านท างานอยู่ใต้กฎระเบียบและกฎเกณฑ์ต่างๆ ที่ชัดเจน 1 2 3 4 5 

7  9. ท่านท างานอยู่ภายใต้โครงสร้างสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน 1 2 3 4 5 

   10. ท่านสามารถติดต่อพูดคุยกับคนที่ร่วมงานด้วยกันอย่างเป็นกันเอง  1 2 3 4 5 
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สว่นที ่4 ความสมดลุระหวา่งชวีติและการท างานของพนกังานประจ าระดบัปฏบิัตกิารของบรษิัท
ประกนัชวีติในเขตกรงุเทพมหานคร 
 
ค าชีแ้จง : ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ต่อไปนี้ มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของ
พนักงานประจ าระดับปฏิบัติการ ของบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร มากหรือน้อยเพียงใด 
โปรดท าเครื่องหมายลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดในแต่ละข้อเพียงค าตอบ
เดียว 
1=น้อยที่สุด ,2=น้อย, 3=ปานกลาง, 4=มาก, 5=มากที่สุด 

ความสมดลุระหวา่งชวีติและการท างานทีม่ีตอ่การสร้างความยดึมัน่
ผูกพนัในงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

1. ท่านสามารถจัดการงานให้เสร็จภายในเวลางาน 1 2 3 4 5 

2. ท่านมีอิสระอิสระในการตัดสินใจในงานตามขอบเขตความ
รับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 

3. ท่านและครอบครัวมีเวลาพักผ่อน และอยู่ร่วมกันบ่อยครั้ง 1 2 3 4 5 

4. ท่านพึงพอใจกับสวัสดิการของบริษัทในการดูแลสมาชิกใน
ครอบครัว 

1 2 3 4 5 

5. ท่านได้รับผลกระทบจากงานต่อบทบาทท่านในครอบครัว 1 2 3 4 5 

6. ท่านสามารถบริหารเวลาในการท างานและใช้ชีวิตส่วนตัวได้เป็น
อย่างดี 

1 2 3 4 5 

7. ท่านมักจะน างานกลับไปท าต่อที่บ้าน 1 2 3 4 5 

8. ท่านพอใจกับรายได้และสวัสดิการ ที่บริษัทมอบให้ 1 2 3 4 5 
9. ท่านมีรายได้เพียงพอต่อการดูแลรับผิดชอบรายจ่ายของครอบครัว 1 2 3 4 5 

10. ท่านได้รับการสนับสนุนการอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ท างานอย่างสม่ าเสมอ 

1 2 3 4 5 
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สว่นที ่5 ระดบัความยดึมัน่ผกูพนัในงานของพนักงานประจ าระดับปฏบิตัิการของบรษิัทประกนัชวีติ
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ค าชีแ้จง : ระดับความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการของบริษัทประกันชีวิต
ในเขตกรุงเทพมหานคร มากหรือน้อยเพียงใด โปรดท าเครื่องหมายลงในช่องว่างที่ตรงกับความ
คิดเห็นของท่านมากที่สุดในแต่ละข้อเพียงค าตอบเดียว 
1=น้อยที่สุด ,2=น้อย, 3=ปานกลาง, 4=มาก, 5=มากที่สุด 

ความยดึมัน่ผูกพันในงาน ของพนกังานประจ าระดบัปฏบิตัิการ ระดบัความผูกพนั 

1.ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความรู้ความสามารถ 
เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์และความส าเร็จขององค์กร 

1 2 3 4 5 

2. ท่านเต็มใจและยินดีที่จะปฏิบัติตามนโยบายขององค์กรอย่าง
เคร่งครัด 

1 2 3 4 5 

3. ท่านคิดริเริ่มวิธีการต่างๆ เพื่อใช้ในการปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น
อย่างต่อเนื่องตลอดเวลา 

1 2 3 4 5 

4. ท่านเต็มใจที่จะท างานให้เสร็จ ถึงแม้ว่าจะเลยเวลาเลิกงานไปแล้ว
หรือน างานไปท าต่อที่บ้าน 

1 2 3 4 5 

5. ท่านมีความภาคภูมิใจเมื่อองค์กรมีการพัฒนามากขึ้น 1 2 3 4 5 
6. ท่านมีความภูมิใจและยินดีจะบอกบุคคลอ่ืนว่าท างานที่องค์กรแห่ง
นี้ 

1 2 3 4 5 

7. ท่านมีความภูมิใจเมื่อได้ยินบุคคลอื่นกล่าวถึงองค์กรในทางที่ดี 1 2 3 4 5 

8. ท่านเป็นแบบอย่างที่ดีในการช่วยส่งเสริมภาพลักษณ์ขององค์กร
อย่างสม่ าเสมอ 

1 2 3 4 5 

9. ท่านมีความซื่อสัตย์และจงรักภักดีต่อองค์กรโดยค านึงถึงประโยชน์
ขององค์กรเป็นที่ตั้ง 

1 2 3 4 5 

10. ท่านรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรมากยิ่งข้ึนเมื่อท างานในองค์กร
แห่งนี้เป็นเวลานาน 

1 2 3 4 5 

 
*** ขอขอบพระคุณทา่นทีใ่หค้วามอนเุคราะห์ตอบแบบสอบถาม *** 
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