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พฤตกิรรมผูน้ ากบัความผูกพนัต่อองคก์าร ของพนักงานบรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 
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       This research aims to study relationships between personal characteristics, work 

attributes, leadership and organizational commitment of 400 employees from private companies 

in Bangkok. The data were collected by means of a questionnaire. Statistics used for data 

analysis were percentage, means and standard deviation, T-test, one-way analysis of variance 

and multiple regression analysis at the statistical significance level of 0.05. 

Results of the descriptive study show that most employees are female, aged between 28 

– 34 years old, have a Bachelor’s degree or equivalent. They have monthly income of between 

15,001 – 30,000 Baht, work at the level of staff and have worked for 11 years or more. 

Results of the hypotheses test suggested that the affective commitment has a positive 

relationship with task identity, task significance, employee-centered leadership and job-centered 

leadership, whereas, it has a negative relationship with autonomy. Moreover, the differences in 

personal characteristics, i.e. salary ranges of the employee affect this aspect of organizational 

commitment differently. 

The continuance commitment has a positive relationship with task identity, employee-

centered leadership and Job-centered leadership. Moreover, the differences in personal 

characteristics, i.e. age of the employee affect this aspect of organizational commitment 

differently. 

The normative commitment has a positive relationship with task significance, employee-

centered leadership and Job-centered leadership, whereas, it has a negative relationship with 

autonomy. Moreover, the differences in personal characteristics, i.e. age of the employee affect 

this aspect of organizational commitment differently. 

 





 

ประกาศคณูุปการ 

 
การค้นคว้าวจิยันี้ส าเรจ็ลงได้ด้วย ความกรุณาและความช่วยเหลอืจาก อ.ดร.พนิต กุลศิร ิซึ่ง

กรุณารบัเป็นอาจารย์ที่ปรกึษา ตลอดจนให้ความรู ้ค าแนะน า ความเอาใจใส่ และตรวจแก้ไข จนการ

คน้ควา้ฉบบัน้ีสมบรูณ์ ขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสงูไว ้ณ ทีน่ี้ดว้ย 

ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณ อาจารย ์ดร. มนู ลนีะวงศ์ และผศ.ดร.กาญณ์ระว ีอนันตอคัรกุล ที่

เสยีสละเวลาในการใหค้ าแนะน าและตรวจสอบแกไ้ขคุณภาพเครือ่งมอืของการวจิยัในครัง้นี้ และขอกราบ

ขอบคุณพระอาจารยใ์นภาควชิาบรหิารธุรกจิ คณะสงัคมศาสตร ์และบณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรี

นครนิทรวโิรฒทุกท่าน ทีป่ระสทิธป์ระสาทความรู ้ตลอดจนประสบการณ์ทีด่แีก่ผูว้จิยั พรอ้มทัง้ใหค้วาม

ช่วยเหลอืดว้ยดเีสมอมา 

ขอกราบขอบพระคุณบดิา มารดา ที่ได้เลี้ยงดูและอบรมสัง่สอนผู้วจิยัให้เป็นคนด ีขยนั อดทน 

ซื่อสตัย์ มคีุณธรรม และมอบโอกาสการศึกษาเป็นวิชาความรู้ติดตัว เพื่อทดแทนคุณต่อสงัคมและ

ประเทศชาต ิ

นอกจากนี้ขอขอบคุณ คณะเจ้าหน้าที่โครงการบรหิารธุรกิจมหาบณัฑิตทุกท่านที่ให้ความ

ช่วยเหลอืในการประสานงาน และใหค้ าแนะน าในการท าสารนิพนธฉ์บบัน้ี 

สุดทา้ยนี้ คุณประโยชน์และความดอีนัเกดิจากการค้นควา้วจิยันี้ ผู้วจิยัขอน้อมร าลกึเป็นเครื่อง

บูชาพระคุณบิดา มารดา บรรพบุรุษ ญาติพี่น้อง ตลอดจนบูรพาจารย์และผู้มพีระคุณทุกท่าน ที่ได้

ประสทิธิป์ระสาทวชิา อบรมสัง่สอน ชีแ้นะแนวทางทีด่มีคีุณค่าตลอดมา จนกระทัง่ประสบผลส าเรจ็ไดใ้น

วนัน้ี 
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บทท่ี 1 
บทน า 

 

ภมิูหลงั 
ปจัจบุนัการเปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอ้มมกีารเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็อนัเน่ืองมาจากสภาพ

เศรษฐกิจของประเทศที่อยู่ในสภาวะตกต ่า ความผนัผวนทางการเมอืง การเปลี่ยนทางสงัคม รวมถึง
สภาพแวดล้อมในการท างานทีเ่ปลีย่นแปลงไป จงึส่งผลให้องคก์ารต่างๆต้องมกีารปรบัเปลี่ยนนโยบาย 
รูปแบบการบรหิาร โครงสร้างองค์การ เพื่อให้สอดคล้องและทนัต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงใน
ปจัจุบนั การปรบัเปลีย่นดงักล่าวส่งผลโดยตรงต่อบุคลากรผู้ปฏบิตังิานที่จ าเป็นต้องปรบัตวัให้สามารถ
ปฏบิตังิานภายใตน้โยบายและการบรหิารทีเ่ปลีย่นแปลงไป ซึง่บางครัง้การเปลีย่นแปลงดงักล่าวกส็่งผล
ในด้านบวกและด้านลบ ผลที่มต่ีอองค์การในด้านบวกคอื องค์การมกีารบรหิารงานที่มปีระสทิธภิาพ 
บุคลากรผูป้ฏบิตังิานมคีวามกระตอืรอืรน้ในการท างาน มเีป้าหมายในการท างานร่วมกนั แต่บางครัง้การ
เปลีย่นแปลงทีร่วดเรว็เกนิไปนี้อาจส่งผลในดา้นลบคอื บุคลากรผูป้ฏบิตังิานจะท างานโดยทีไ่ม่ไดผู้กพนั
ต่อองค์การ ความพงึพอใจในการท างานจะลดลงไปเรื่อยๆ ซึ่งถ้ามโีอกาสที่ดกีว่าบุคลากรผูป้ฏบิตังิาน
อาจจะลาออกจากงานเพื่อไปท างานที่มโีอกาสก้าวหน้าทัง้ในด้านการท างาน เงนิเดอืน การยอมรบั 
รวมถงึสงัคมทีด่กีว่า (ทองพนัชัง่ พงษ์วารนิทร.์ 2554: ออนไลน์) 

จากสภาพแวดลอ้มขององคก์ารทีม่กีารเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็ และการแข่งขนัที่รุนแรง ปจัจยั
ในเรื่องของการบรหิารและพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ถือเป็นปจัจยัที่มคีวามส าคญัที่จะน าองค์การไปสู่
ความส าเรจ็ในการบรหิารงานองค์การ องค์การที่สามารถสรา้งความผูกพนักบัพนักงานทีถ่อืว่าเป็นทุน
มนุษยข์ององคก์ารไดน้ัน้ จะมแีนวโน้มว่าการบรหิารงานขององค์การจะประสบความส าเรจ็ตามไปดว้ย 
(โอเคเนชัน่. 2554: ออนไลน์) ความร่วมมอืร่วมใจของบุคลากรในองคก์ารจะสามารถน าพาองคก์ารไปสู่
จดุหมายไดห้รอืไมน่ัน้ ยอ่มขึน้อยูก่บัประสทิธภิาพในการท างานร่วมกนั โดยบุคลากรทุกคนในองคก์ารมี
ส่วนรว่มทีจ่ะท าใหเ้กดิประสทิธภิาพไดม้ากน้อยต่างกนั ทัง้นี้ ผูน้ าองคก์ารเป็นผูท้ีม่สี่วนส าคญัในการน า
องคก์ารไปสู่จดุหมายจากความรว่มมอืรว่มใจของบุคลากรในองคก์ารนัน้ 

“ความผูกพนั”  เป็นกุญแจส าคญัต่อผลส าเรจ็ของธุรกจิ หากคนมคีวามผูกพนั สิง่ทีอ่งคก์ารจะได้
มากกว่างานกค็อื ตวัและหวัใจ ความทุ่มเท การอุทศิตนเพื่อองคก์าร ความเป็นส่วนหนึ่งของกนัและกนั
ระหว่างชวีติส่วนตวักบัชวีติการท างานของคน ที่ส าคญัก็คอื การน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ด ีและ
ต่อเนื่องขององคก์าร ส่งผลใหธุ้รกจิเตบิโตและประสบความส าเรจ็อย่างยัง่ยนื ส่วน “คน” กเ็ปรยีบเสมอืน
เครื่องจกัรมชีวีติที่ขบัเคลื่อนกลไกต่างๆ ในองคก์ารใหเ้ดนิไปขา้งหน้า และมุ่งสู่เสน้ทางความส าเรจ็ที่
ผูน้ า หรอืเจา้ของธุรกจิตอ้งการ ทุกองคก์ารต่างกส็รรหาคนเก่งและมคีุณภาพมาร่วมท างานดว้ย แต่จะมี



2 

 

สกักี่องคก์ารทีส่ามารถท าใหค้นเก่งเหล่านัน้อยู่ดว้ยกนัไปนาน ๆ และใชค้วามรูค้วามสามารถที่มสีรา้ง
การเปลีย่นแปลงทีด่ขี ึน้ใหแ้ก่องคก์ารอยา่งต่อเนื่อง เพื่อมุง่สู่ความส าเรจ็ในการท าธุรกจิดว้ยกนั (บญัญตั ิ
ค านูณวฒัน์. 2555. ออนไลน์) 

ความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์ารเป็นอกีเรื่องทีใ่นปจัจุบนัหลายๆ องคก์ารพยายามทีจ่ะสรา้ง
ให้เกดิขึน้ ซึ่งการที่คนจะมคีวามผูกพนัได้ในระดบัหนึ่ง ก็ต้องผ่านประสบการณ์ที่ดใีนการท างานใน
องคก์าร ไม่ว่าจะกบัคน หรอืงานทีร่บัผดิชอบ จนกระทัง่มคีวามเชื่อมัน่และเกดิความรูส้กึผูกพนั ความ
ผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร นัน้เป็นความรูส้กึ ทีเ่กดิขึน้กบัตวัพนกังานในแต่ละบุคคล (พสิทิธิ ์ พฒิน์
โภคากกุล. 2555. ออนไลน์) ซึง่ปจัจยัทีจ่ะช่วยท าใหค้นเกดิความผกูพนั ไดแ้ก่ งาน งานคอืสิง่ส าคญัเป็น
อนัดบัตน้ๆทีพ่นักงานมกัจะค านึงถงึ เพราะหากงานทีไ่ดร้บัมอบหมายนัน้มคีวามส าคญักบัองคก์ารมาก 
การมสี่วนร่วมในงานจะท าให้พนักงานเกิดความภาคภูมใิจในงานท าและรู้สกึว่าตนเองนัน้เป็นบุคคล
ส าคญัในองคก์าร  การมโีอกาสในการก้าวหน้าในการท างาน จะท าให้พนักงานเกดิความกระตอืรอืรน้ 
ขวนขวาย พฒันา เรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ  แลว้น ามาประยุกต์ใชก้บัการท างาน  ปจัจยัอกีตวัหนึ่งคอื ผูน้ า เพราะ
ผูน้ าเป็นผูผ้ลกัดนัความส าเรจ็ใหเ้กดิขึน้กบัองคก์าร (พสิทิธิ ์ พฒิน์โภคากกุล. 2555. ออนไลน์) ผูน้ าต้อง
สามารถน าพนักงานใหส้ามารถท างานไดส้ าเรจ็บรรลุตามเป้าหมายขององคก์าร และสามารถสรา้งสาย
สมัพนัธ์อนัดใีห้เกดิขึน้ได้ระหว่างพนักงานในองค์การ ทุกคนในองค์การทัง้ตวัผู้น าและผู้ตาม สามารถ
ท างานรว่มกนัใหป้ระสบความส าเรจ็ไดอ้ย่างเป็นสุขนัน่เอง 

ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึมคีวามสนใจที่จะศึกษาเรื่อง “ความสมัพนัธ์ของลกัษณะพนักงาน ลกัษณะงาน 
และพฤตกิรรมผูน้ า กบัความผูกพนัต่อองค์การ” ซึง่จะท าให้ทราบถงึระดบัความผูกพนัที่พนักงานมต่ีอ
องค์การ และเป็นแนวทางให้ผูบ้รหิารแต่ละองคก์ารนัน้สามารถน าขอ้มลูไปใช้ในการบรหิารจดัการดา้น
ทรพัยากรบุคคลขององค์การ เพื่อให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์การ และทุ่มเทปฎิบตัิงานเพื่อ
องคก์ารอยา่งแทจ้รงิ  
 
ความมุ่งหมายของการวิจยั  
 1. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา อตัรา
เงนิเดอืน ต าแหน่งในการท างาน และระยะเวลาในการท างาน กบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
 2. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
 3. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมผูน้ ากบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
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ความส าคญัของการวิจยั  
 การศกึษาวจิยัครัง้นี้ องค์การสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนบรหิารงานด้านทรพัยากร
บุคคล เพื่อผลกัดนัใหพ้นกังานเกดิความรกัและความผกูพนัต่อองคก์าร ดว้ยความทุ่มเทปฎบิตังิานอย่าง
เต็มความสามารถเพื่อองค์การอย่างแท้จรงิ โดยไม่คดิที่จะลาออกจากองค์การไป อนัน าไปสู่การรกัษา
บุคลากรทีม่คีุณภาพใหค้งอยูก่บัองคก์ารตลอดไป 
 
ขอบเขตการวิจยั 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยั 
         ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี้  คือ พนักงานบริษัทเอกชน ที่ปฏิบัติงานอยู่ ใน
กรงุเทพมหานคร  
  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี้  คือ พนักงานบริษัทเอกชน ที่ปฏิบัติงานอยู่ใน
กรุงเทพมหานคร เนื่องจากไม่ทราบประชากรที่แน่นอน จงึใช้สูตรค านวณของ (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา. 
2545: 74) ก าหนดขนาดตวัอย่างทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ไดจ้ านวนกลุ่มตวัอย่างทัง้สิน้ 385 คน และ
เพิม่ขนาดกลุ่มตวัอย่างอกี 15 คน เพื่อป้องกนัความคลาดเคลื่อน ดงันัน้งานวจิยัน้ีมขีนาดกลุ่มตวัอย่าง
เพื่อตอบแบบสอบถามจ านวน 400 คน  
 
 2. ตวัแปรทีศ่กึษา 
      2.1 ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) 
               ลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 

- เพศ  
  - อาย ุ
  - ระดบัการศกึษา  
  - อตัราเงนิเดอืน  
  - ต าแหน่งในการท างาน  
  - ระยะเวลาในการท างาน 
     คุณลกัษณะของงาน ประกอบดว้ย 

       - ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) 
       - ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) 
       - ความส าคญัของงาน (Task Significance) 
        - ความมอีสิระในการตดัสนิใจ (Autonomy) 
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   - ผลสะทอ้นของงาน (Feedback) 
       พฤตกิรรมของผูน้ า ประกอบดว้ย 
   - การมุง่งานหรอืค านึงถงึงานเป็นหลกั  
   - การมุง่คนหรอืค านึงถงึผูอ้ื่นเป็นหลกั  
 
      2.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variable)  
                   ความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 
      - ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ (Affective Commitment) 
      - ความผกูพนัดา้นความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) 
       - ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสงัคม (Normative Commitment) 
 
นิยามศพัทเ์ฉพาะ 

1. ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถงึ ความรูส้กึทีแ่สดงถงึความสมัพนัธข์องพนกังาน ดงัต่อไปนี้  
   1.1 ความผกูพนัด้านความรู้สึก หมายถงึ ความรูส้กึของบุคคลทีรู่ส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์การ ได้แก่ ความรูส้กึเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนัต่อองคก์าร มเีป้าหมายในการท างานทีส่อดคลอ้ง
กับค่านิยมขององค์การ ความมุ่งมัน่ที่จะใช้ความรู้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ ความ
ภาคภมูใิจในการเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร  

   1.2 ความผกูพนัด้านความต่อเน่ือง หมายถงึ ความรูส้กึที่มต่ีอค่าตอบแทน สวสัดกิารและ
สทิธปิระโยชน์ต่าง ๆ ทีบุ่คลากรจะต้องสูญเสยีหากออกจากองคก์ารไป ไดแ้ก่ รูส้กึว่าไดร้บัค่าตอบแทน
อย่างยุติธรรม สวสัดกิารและสทิธปิระโยชน์ขององค์การมคีวามเหมาะสม ความมุ่งมัน่ที่จะท างานใน
องคก์ารจนกว่าจะเกษยีณอาย ุรูส้กึสญูเสยีมากหากตอ้งออกจากองคก์ารไป 

   1.3 ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานของสงัคม หมายถงึ ความรูส้กึว่าเป็นภาระหน้าที่ และ
ความรบัผดิชอบของบุคคลทีจ่ะตอบแทนแก่องคก์าร ไดแ้ก่ เตม็ใจทีจ่ะอุทศิตนใหก้บัองคก์าร ความรูส้กึ
ทีค่ดิว่าตนมหีน้าทีท่ีจ่ะตอ้งจงรกัภกัดต่ีอองคก์าร การรกัษาชื่อเสยีงใหก้บัองคก์าร การตัง้ใจท างานอย่าง
เตม็ความสามารถเพื่อองคก์าร 
 

2. คณุลกัษณะของงาน หมายถงึ กลุ่มของคุณสมบตังิานในดา้นต่างๆ จ านวน 5 ดา้น คอื ควา
หลากหลายของทกัษะ ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความมอีสิระในการตดัสนิใจ
ในงาน และผลสะทอ้นจากงาน ซึง่จะวดัเป็นระดบัความมากน้อยของดา้นต่างๆ ตามแนวความคดิของ 
แฮกแมน และโอลดแ์ฮม (Hackman and Oldham) ดงันี้ 
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   2.1 ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) หมายถงึ งานซึง่ผูป้ฏบิตังิานไดท้ ากจิกรรมที่
แตกต่าง และตอ้งใชท้กัษะความช านาญ ความสามารถหลายอยา่งเพื่อทีจ่ะปฏบิตังิานใหส้ าเรจ็ 

   2.2 ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถงึ งานซึง่ผูป้ฏบิตังิานสามารถ
ปฏบิตังิานนัน้ ๆ ตัง้แต่ตน้จนเสรจ็สิน้กระบวนการ และเกดิผลงานอยา่งเด่นชดั 

2.3 ความส าคญัของงาน (Task Significance) หมายถงึ งานซึง่ผลของงานมคีวามส าคญัต่อ
การท างานของบุคคลอื่น อาจเป็นบุคคลในองคก์ารหรอืนอกองคก์ารกไ็ด ้

2.4 ความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน (Autonomy) หมายถงึ งานทีเ่ปิดโอกาสใหผู้ป้ฏบิตัิ
ไดใ้ชว้จิารณญาณก าหนดตารางการท างาน และกระบวนการท างานดว้ยตนเอง 

2.5 ผลสะท้อนจากงาน (Feedback) หมายถงึ งานซึ่งสามารถแสดงใหผู้้ปฏบิตัทิราบถงึ
ผลลพัทท์ีช่ดัเจนโดยตรงจากงานทีป่ฏบิตัไิปแลว้ว่ามปีระสทิธผิลหรอืไม่ 

 
3. พฤติกรรมของผู้น า หมายถงึ แบบแผนของพฤตกิรรมทีเ่กดิขึน้เป็นประจ าของผูน้ า 

3.1 ผู้น าท่ีมุ่งงานหรือค านึงถึงตนเองเป็นหลกั หมายถงึ ผูน้ าทีก่ าหนดความต้องการในงาน
และการท าให้การท างานชดัเจน การก าหนดบทบาทของพนักงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
พถิพีถินักบัการมอบหมายงานและการคาดหวงัในผลการปฏบิตังิานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไวสู้ง เพื่อใหไ้ด้
ตามเกณฑท์ีก่ าหนดและส าเรจ็ตามก าหนดเวลาทีต่อ้งการ 

3.2 ผู้น าท่ีมุ่งคนหรือค านึงถึงผู้อ่ืนเป็นหลกั หมายถงึ ผูน้ าทีมุ่่งความส าคญัทีค่วามรูส้กึของ
พนักงานและพยายามที่จะท าสิ่งต่างๆ ให้ผู้ตามเกิดความพึงพอใจ มกีารแสดงออกในพฤติกรรมที่
ไวว้างใจ ผู้ใต้บงัคบับญัชา ยอมรบันับถอืในความคดิท าใหม้คีวามรูส้กึเป็นพวกเดยีวกนั มคีวามห่วงใย
และ เอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ ช่วยเหลอืเรื่องงานและเรื่องส่วนตวั มที่าทขีองความเป็นมติรและเปิด 
โอกาสใหผู้ร้ว่มงานเขา้พบไดทุ้กเวลา มกีารปฏบิตัต่ิอกนัอยา่งเสมอภาค มคีวามไวว้างใจซึง่กนัและกนั  
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กรอบแนวคิดในการวิจยั 
     ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)                  ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 
 
 
 
 
 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- ระดบัการศกึษา 

- ระดบัเงนิเดอืน 

- ต าแหน่งในการท างาน 

- ระยะเวลาในการท างาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

   - ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ 

   - ความผกูพนัดา้นความต่อเนื่อง 

   - ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสงัคม 

คณุลกัษณะของงาน 

- ความหลากหลายของทกัษะ 

- ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 

- ความส าคญัของงาน 

- ความมอีสิระในการตดัสนิใจ 

- ผลสะทอ้นของงาน 

 
พฤติกรรมของผูน้ า 

- การมุ่งงานหรอืค านงึถงึงานเป็นหลกั 

- การมุ่งคนหรอืค านึงถงึผูอ้ื่นเป็นหลกั 
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สมมติฐานการวิจยั 
1. ปจัจยัดา้นเพศมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
2. ปจัจยัดา้นอายมุคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
3. ปจัจยัดา้นระดบัการศกึษามคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
4. ปจัจยัดา้นอตัราเงนิเดอืนมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
5. ปจัจยัดา้นต าแหน่งในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
6. ปจัจยัดา้นระยะเวลาในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
7. ความหลากหลายของทกัษะมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
8. ความเป็นเอกลกัษณ์ของงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
9. ความส าคญัของงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
10. ความมอีสิระในการตดัสนิใจมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
11. ผลสะทอ้นของงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
12. พฤตกิรรมของผูน้ าทีมุ่ง่งานหรอืค านึงถงึตนเองเป็นหลกัมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อ

องคก์าร 

13. พฤตกิรรมของผูน้ าทีมุ่ง่คนหรอืค านึงถงึผูอ้ื่นเป็นหลกัมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อ
องคก์าร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
ในการศกึษาเรือ่ง “ความสมัพนัธข์องลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงาน และพฤติกรรมผูน้ า 

กบัความผกูพนัต่อองคก์าร” ไดอ้าศยัแนวคดิทฤษฏแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง ดงันี้  
 1. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กี่ยวขอ้งกบัความผกูพนัองคก์าร 
 2. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กี่ยวขอ้งกบัลกัษณะส่วนบุคคล 
 3. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กี่ยวขอ้งกบัลกัษณะงาน 
 4. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กี่ยวขอ้งกบัภาวะผูน้ า 
 5. งานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งทัง้ในต่างประเทศและในประเทศ 
 
1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัองคก์าร  

นักวิชาการที่ศึกษาด้านองค์การและการบริหารงานตามแนวพฤติกรรมศาสตร์ ได้หันมาให้
ความส าคญัเกีย่วกบัพฤตกิรรมของบุคคลในองคก์าร เพราะต่างกม็แีนวคดิว่าความสุขและความพงึพอใจ
ของบุคคลในองค์การ จะน ามาซึ่งความมปีระสทิธภิาพในการท างาน ซึ่งแนวคดิเกี่ยวกบัความผูกพนั
องคก์ารกเ็ป็นแนวความคดิหนึ่งที่ไดม้กีารศกึษาวจิยักนัมากขึน้ ทัง้นี้กเ็พื่อต้องการรกัษาบุคลากรใหอ้ยู่
กบัองคก์ารมคีวามผกูพนั และมคีวามรูส้กึจงรกัภกัดต่ีอองคก์ารตลอดไป  
 

1.1 ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร  
 

โค๊ช และ เสตยีร ์(Koch & Steers. 1977:46) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารมคีวามส าคัญและ
สามารถใชท้ านายอตัราการเขา้-ออก ของสมาชกิองคก์ารได้ดกีว่าการศกึษาในเรื่องของความพงึพอใน
งาน กล่าวคอื  

   1. ความผูกพนัต่อองคก์าร เป็นแนวความคดิซึง่มลีกัษณะครอบคลุมมากกว่าความพงึพอใจใน
งาน สะท้อนถึงการตอบสนองของบุคคลต่องาน หรอืในแง่ใดแง่หนึ่งของงานเท่านัน้  เนื่องจากเหตุนี้ 
ความผูกพนัต่อองค์การจงึเน้นความผูกมดัของบุคคลต่อองค์การ ร่วมทัง้เป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ ขณะทีค่วามพงึพอใจในงานที่เน้นสภาพแวดล้อมของานใดงานหนึ่งโดยเฉพาะที่เกี่ยวขอ้งกบั
งานในหน้าทีข่องผูป้ฏบิตั ิ 

   2. ความผูกพนัต่อองค์การ ค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงาน แม้ว่า
เหตุการณ์ประจ าวนัในสถานที่ท างานอาจจะมผีลกระทบต่อความพงึพอใจในงานของผู้ปฏบิตัิงาน แต่
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เหตุการณ์ชัว่คราวนัน้ อาจจะไม่มีผลกระทบต่อความผูกมดัของบุคคลที่มต่ีอองค์การโดยส่วนรวม
หลกัฐานการศกึษาตามระยะเวลา (Longitudinal Study) สนบัสนุนแนวความคดินี้  

วรรณด ีชกูาล (2540: 29) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์าร เป็นสิง่ทีม่คีวามส าคญัต่อการอยู่รอด
และความมปีระสทิธผิลขององค์การ โดยองค์การจะต้องมคีวามสามารถในการสรรหาทรพัยากรด้าน
บุคคลที่มคีุณภาพเข้าไปในองค์การแล้ว ยงัต้องสามารถรกัษาบุคคลไว้ให้ได้ ด้วยการพยายามสร้าง
ทศันคตขิองความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ใหเ้กดิขึน้กบัสมาชกิแต่ละคนในองคก์ารเดยีวกนั 

สุพณิดา ควิานนท ์(2545: 28) กล่าวว่าความผูกพนัต่อองค์การ มคีวามส าคญัต่อองคก์ารอย่าง
มาก โดยความผกูพนัต่อองคก์ารจะเปรยีบเสมอืน เป็นตวักระตุน้ใหส้มาชกิในองคก์ารปฏบิตังิาน อย่างมี
ประสทิธภิาพ ในทีสุ่ดองคก์ารนัน้ จะสามารถด าเนินการไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล  

ความผกูพนัต่อองคก์ารในทศันะทางการบรหิารรว่มสมยัถอืว่าเป็นปจัจยัพืน้ฐานทีส่รา้งแรงจงูใจใน
การท างานให้กบัพนักงาน ไม่ว่าจะเป็นการท างานในหน้าที่บรหิารหรอืหน้าที่ปฎบิตักิารครอบคลุมถึง
องคก์ารทุกประเภท ความผูกพนัต่อองคก์าร มคีวามส าคญัดงันี้ (พชิติ พทิกัษ์เทพสมบตั.ิ  2552: 158-
159, วรรณด ีชกูาล. 2540: 29) 

   1. ความผูกพนัต่อองคก์ารสามารถท านายอตัราเขา้-ออกจากงาน (Turnover rate) ของสมาชกิ
องคก์ารไดด้ ีบุคคลทีม่คีวามผูกพนัสูงมกัมคีวามปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะอยู่กบัองคก์ารต่อไป ส่งผล
ให้อัตราการย้ายงานและการขาดงานลดลง (อนันต์ชยั คงจนัทร์. 2529: 38-39, อ้างอิงจาก 
Bearse.1984: 5-6)  

   2. ความผูกพนัต่อองคก์าร เป็นแรงงผลกัดนัใหส้มาชกิขององคก์ารใหท้ างานไดด้กีว่าผูท้ีไ่ม่มี
ความผกูพนัต่อองคก์าร ทัง้นี้เนื่องจากสมาชกิรูส้กึถงึความเป็นเจา้ของร่วมกนัในองคก์ารและต่างมสี่วน
ในการสรา้งความส าเรจ็ให้กบัองค์การของตน งานวจิยัของ Mowday และคณะ (1974) ชี้ให้เหน็ว่า
พนกังานทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์ารสงู จะปฎบิตังิานไดด้กีว่าผูท้ีม่คีวามผูกพนัต ่า 

   3. ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นปจัจยัเชื่อมโยงระหว่างเป้าหมายของสมาชกิองค์การกับ
เป้าหมายของสมาชกิองคก์ารกบัเป้าหมายขององคก์าร โดยทีบุ่คคลทีย่อมรบัเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ารจะมแีนวโน้มทีจ่ะใหค้วามรว่มมอืปฎบิตัติามนโยบายขององคก์าร 

   4. ความผกูพนัต่อองคก์ารช่วยลดการควบคุมจากภายนอกบุคคลทีม่คีวามผูกพนัสูงจะเตม็ใจที่
จะใชค้วามพยายามในการท างานใหก้บัองคก์าร 

   5. ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัชีว้ดัหลกัทีอ่ธบิายความมปีระสทิธภิาพขององคก์าร (Schein.  
1970 และ Steer. 1975) 

จะเห็นได้ว่าความผูกพนัต่อองค์การเป็นรูปแบบของทศันคติและพฤติกรรมบุคคล ซึ่งสะท้อน
ประสทิธผิลของอคก์าร การทีส่มาชกิขาดความผูกพนัต่อองคก์ารจะส่งผลต่อองคก์ารในแง่ลบ ก่อใหเ้กดิ
พฤตกิรรมองคก์ารที่ไม่พงึประสงค์ เช่น การละเลยเพกิเฉยต่อการปฎบิตัหิน้าที่ การไม่ตรงต่อเวลาใน
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การท างาน การขาดงาน และการโยกยา้ยเปลี่ยนงาน ตลอดจนการลาออกจากองค์การในทีสุ่ด (อนันต์
ชยั คงจนัทร.์  2529: 38-39, อ้างองิจาก Whitney and Cooper. 1989: 521-539) ผลทีต่ดิตามมาคอื
ความสูยเสยีขององค์การในรูปแบบต่าง ๆ ทัง้ในด้านทรพัยากรมนุษย ์ขวญัก าลงัใจพนักงาน ค่อตอบ
แทน การลดลงของผลผลติ ตลอดจนการสิ้นเปลอืงทรพัยากรบุคคลทีอ่งคก์ารไดล้งทุนลงแรงไปกบัการ
สรรหา การคดัเลอืก การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรใหม่ (Angle and Perry. 1981: 1) และถ้าหากว่ามี
การรลาออกจากงานพร้อมกันทีเดียวหลาย คนหรอืยกทีมลาออก จะสร้างปญัหาในด้านการบรหิาร
ทรพัยากรมนุษยอ์ย่างมาก เพราะการทีจ่ะจดัคนทีเ่หมาะสมกบังานใหไ้ดต้ามหลกัการนัน้ จะมเีรื่องของ
ตน้ทุนในการด าเนินการขององคก์ารเขา้มาเกีย่วของเสมอ 
 
   1.2 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) 
 

นักวชิาการไดท้ าการศกึษาวจิยัและใหค้วามหมาย เรื่องความผูกพนัต่อองคก์าร (Organizational 
Commitment) ในแง่มุมทีต่่างกนั แต่กอ็ยู่บนพืน้ฐานเดยีวกนันัน่คอื เป็นการกล่าวถงึการแสดงออกของ
บุคคลทีเ่กีย่วขอ้งสมัพนัธ ์(Engage) กบัพฤตกิรรมบางอยา่งอนัสบืเนื่องมาจากเขาไดล้งทุนเสยีเวลาและ
พลงังานไปกบัสิง่นัน้ ๆ (Side Bet) ซึง่ความผูกพนันี้ใชใ้นการวเิคราะหพ์ฤตกิรรมของบุคคลในองคก์าร 
ท าให้ทราบถึงบุคลิกภาพเฉพาะของบุคคลและกลุ่มคน ตลอดจนปรากฏการณ์ทางสังคม ( Social 
Phenomena) ด้วย เช่น การใช้อ านาจ การเข้าสู่อาชพี พฤติกรรมขององค์การที่เป็นทางการและ
พฤตกิรรมเฉพาะทางการเมอืง เป็นตน้ ซึง่เป็นความหมายของความผกูพนัในเชงิแลกเปลีย่นและถอืเป็น
แนวทางการศกึษาของนกัวชิาการในยคุต่อ ๆ มา  

เชลดอน (Sheldon. 1971: 143) ให้ความหมายว่าความผูกพนัองค์การเป็นทศันคติของ
ผูป้ฏบิตังิานทีเ่ชื่อมโยงระหว่างบุคคลนัน้ ๆ กบัองคก์าร เป็นสิง่ทีเ่กดิจากการทีบุ่คคลพจิารณาการลงทุน 
(Investments) ของเขาในองคก์าร ซึง่เป็นไปในรปูของสิง่ทีเ่ขาไดล้งทุนไปในการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ อาย ุ
ก าลงัแรงงาน ตลอดจนระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานในองคก์ารนัน้ซึง่ท าใหเ้ขาสูญเสยีโอกาสทีจ่ะไปท างานอื่น 
ๆ แต่สิง่ทีเ่ขาสญูเสยีไปกบัการลงทุนนัน้ จะส่งผลตอบแทนคนืมา อนัอาจจะเป็นไปในรปูของระดับความ
อาวุโสงาน ระดบัต าแหน่ง การได้รบัการยอมรบั การได้รบัค่าตอบแทนที่สูงขึน้ การมสีทิธพิเิศษ หรอื
ได้รบัสิ่งตอบแทนในรูปแบบเบี้ยบ านาญ ค่ารกัษาพยาบาล สวสัดิการต่าง ๆ ซึ่งจะท าให้พนักงาน
ดงักล่าวมคีวามผูกพนัองคก์ารสูงกว่าผูท้ี่ไดล้งทุนน้อยกว่า เช่น มอีายุงานในองค์การน้อยกว่า มรีะดบั
ต าแหน่งต ่ ากว่า นอกจากนี้  เซลดอน ได้อธิบายเพิ่มเติมว่าการมีส่วนร่วมในทางสังคม ( Social 
Involvement) จะก่อใหเ้กดิความผกูพนัองคก์ารอย่างมนีัยส าคญั การลงทุนในรปูแบบต่าง ๆ ในองคก์าร
จะปราศจากประโยชน์หากขาดตวัแปรดงักล่าว เนื่องจากผลที่ตามมาก็คือความผูกพนัองค์การของ
สมาชกิยอ่มจะลดลงไปในทีสุ่ด  
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ฮบีเินียค และ อลตัโต้ (Hrebiniak & Alutto. 1972: 555-556) เหน็ว่าความผูกพนัต่อองคก์าร 
หมายถงึ ความไมเ่ตม็ใจหรอืไมต่อ้งการทีจ่ะออกจากองคก์ารไป ไม่ว่าจะเพิม่เงนิเดอืน รายไดห้รอืความ
เป็น อสิระทางอาชพี เป็นปรากฏการณ์ของการรบัรูท้ีเ่กดิขึน้ ซึง่เป็นผลมาจากความสมัพนัธห์รอืปฏบิตัิ
กริยิาที่มต่ีอ กนัระหว่างบุคคลกบัองค์การ ซึ่งเป็นการลงทุนในรูปแบบของการลงทุนก าลงักาย ก าลงั
ปญัญาในช่วง ระยะเวลาหน่ึง สิง่เหล่าน้ีมคีวามสมัพนัธก์บับทบาทของสมาชกิในองคก์ารเป็นอย่างมาก 

เสตยีร ์ (พชิติ พทิกัษ์เทพสมบตั.ิ  2552: 170-171, อ้างองิจาก Steers. 1997) ไดใ้หค้วามหมาย
ของความผูกพนัต่อองค์การว่า เป็นความสัมพนัธ์ที่เหนียวแน่นของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวของ
สมาชกิ ในการเขา้ร่วมกจิกรรมขององค์การด้วยความเต็มใจ ซึ่งความผูกพนัต่อองค์การประกอบด้วย
ลกัษณะส าคญั 3 ประการ คอื 

   1. พนักงานมคีวามเชื่อมัน่อย่างสูงในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร หมายถงึ 
การที่พนักงานยอมรบัแนวทางการปฎิบตัิงาน เพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และมคี่านิยมของตนที่
สอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์าร 

   2. พนักงานมคีวามเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างเตม็ทีใ่นการท างานเพื่อประโยชน์ของ
องค์การ หมายถงึ การใชค้วามสามารถ ความพยายามของตนเองอย่างเต็มที่ เพื่อให้งานขององค์การ
ประสบความส าเรจ็ 

   3. พนักงานมคีวามต้องการอย่างแรงกลา้ทีจ่ะด ารงความเป็นสมาชกิภาพในองคก์าร หมายถงึ 
ความต้องการของพนักงานที่มีความสมคัรใจที่จะอยู่ปฎิบตัิงานในองค์การถงึแมว้่าจะได้รบัข้อเสนอที่
ดกีว่าจากองค์การอื่น ถงึแมว้่าองค์การจะเกดิสภาวะวกิฤตทางเศรษฐกจิพนักงานจะไม่คดิหรอืมคีวาม
ตอ้งการทีจ่ะลาออกจากองคก์าร 

โอไรด์เลย ์(อวยพร ประพฤตธิรรม. 2537: 38, อ้างองิจาก O’Reilly. 1981) ซึ่งมคีวามคดิ 
สอดคล้องกบั Steers (1977) ได้ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การว่า เป็นความเชื่อทาง
จติวทิยาของคนทีผ่กูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 3 ขัน้ตอน คอื  

   1. ความยนิยอมท าตาม (Compliance) คอื การที่บุคคลยอมกระท าตามความต้องการของ
องคก์ารเพื่อใหไ้ดบ้างสิง่บางอย่างจากองคก์าร เช่น ค่าจา้ง  

   2. การยดึถือองค์การ (Identification) คอื การที่บุคคลยอมกระท าตามความต้องการของ
องคก์ารและภมูใิจทีไ่ดเ้ป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร  

   3. การซมึซบัค่านิยมขององคก์าร (Internalization) คอื การทีค่นยอมรบัเอาค่านิยมขององคก์าร
มาเป็นค่านิยมของตน  

บูชานัน  (Buchanan.  1974: 533)  ได้กล่าวว่าความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถงึ พนัธะของ
ผูบ้รหิารทีม่ต่ีอองคก์าร  และความผกูพนัต่อองคก์าร  เป็นทศันคตทิีค่่อนขา้งจะซบัซอ้น  มอีงคป์ระกอบ
ทางจติวทิยามาเกีย่วขอ้งดว้ย  ส าหรบันิยามความผูกพนัต่อองคก์าร  หมายถงึ  ความเป็นพวกเดยีวกนั  
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ยดึมัน่ต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การมสี่วนร่วมต่อบทบาทในทางสร้างสรรค์ที่มปีระโยชน์ต่อ
เป้าหมาย  และคุณค่าขององคก์าร  และรวมไปถงึชื่อเสยีงขององคก์ารโดยรวม  ตลอดจนความภกัดต่ีอ
องคก์าร 

พอรเ์ตอร ์(พชิติ พทิกัษ์เทพสมบตั.ิ  2552: 168-169, อา้งองิจาก Porter L., et.al., 1974: 603-
609) ให้นิยามว่า ความผูกพนัต่อองค์การ คอื ความแขง็แกร่งของการแสดงตวัและการทุ่มเทให้กบั
องคก์าร ซึง่จะแสดงออกมาในรปูแบบของ  

   1. ความศรทัธาและยอมรบัในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ หมายถงึ การทีเ่ป้าหมายของ
องค์การและของบุคคลสอดคล้องกนัหรอืไปในทศิทางเดยีวกนั เมื่อบุคคลพจิารณาแล้วเหน็ว่าบรรทดั
ฐานและค่านิยมขององคก์ารเป็นสิง่ทีย่อมรบัได ้บุคคลกจ็ะแสดงตนเองว่าเหน็ดว้ยกบัจุดหมายปลายทาง
ขององคก์ารและตัง้ใจทีจ่ะรบัจุดหมายนัน้ บุคคลจะประเมณิองคก์ารและความรูส้กึต่อองคก์ารในทางทีด่ ี
รู้สกึยนิดแีละภาคภูมใิจกับการเป็นสมาชิกหรอืเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มสี่วนร่วมในกิจกรรมของ
องค์การ เชื่อว่าองค์การจะน าเขาไปสู่ความส าเรจ็ได้และมองเห็นแนวทางที่จะท าให้องค์การบรรลุถึง
เป้าหมาย มโีอกาสและสามารถประสบความส าเรจ็ในการท างานได ้

   2. ความเตม็ใจทีจ่ะใชพ้ลงัอย่างเตม็ทีใ่นการปฎบิตังิานใหก้บัองคก์าร หมายถงึ การแสดงออก
ถงึความพยายามอย่างเต็มที่ เต็มใจ และตัง้ใจที่จะอุทศิแรงการ แรงใจ สตปิญัญาในการท างานที่ดใีห้
เป็นประโยชน์ต่อองคก์าร รว่มแกไ้ขปญัหากบัองคก์าร 

   3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะยงัคงความเป็นสมาชกิองค์การ หมายถงึ การแสดงออกถงึ
ความจงรกัภกัด ีซื่อสตัยต่์อองคก์าร เป็นความต่อเนื่องในการปฎบิตังิานโดยไม่โยกยา้ยเปลีย่นแปลงที่
ท างาน พยายามที่จะรกัษาสมาชกิภาพไว้โดยไม่โยกยา้ยไปไหน จะแสดงให้เห็นถงึความเต็มใจหรอื
ปฏิเสธที่จะลาออกจากองค์การหรอืเปลี่ยนงาน ไม่ว่าจะเป็นการเพิ่มเงินเดือน รายได้ สถานภาพ 
ต าแหน่ง ความมอีสิระทางวชิาชพี ตลอดจนความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานทีด่ขี ึน้ เป็นความตัง้ใจและ
ความปรารถนาอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชกิต่อไป เพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
ไมค่ดิทีจ่ะลาออก ไมว่่าองคก์ารจะอยูใ่นสภาวะปกต ิหรอื อยูใ่นฐานะวกิฤต อนัเน่ืองมาจากสาเหตุต่างๆ 

ศิวพร เล็งไพบูลย์ (2545: 12) ได้ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ ว่าหมายถึง 
ความรูส้กึผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ซึง่พนกังานมคีวามตัง้ใจในการท างานอย่างเตม็ความสามารถ
ที่จะท าประโยชน์ให้แก่องค์การ มคีวามเชื่อมัน่ในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและ
ปรารถนาทีจ่ะรกัษาความเป็นสมาชกิขององคก์ารต่อไป เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุถงึเป้าหมายไดส้ าเรจ็  

ภรณ ีกรีตบิุตร (2529: 95) ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถงึ ความเตม็ใจของบุคคลในการรกัษา
สมาชกิภาพอยู่ในองค์การต่อไป ความรูส้ ึกผูกพนัต่อองคก์าร (Commitment) หมายความไกลเกนิกว่า
นัน้ โดยรวมถงึทศันคตทิีห่นักแน่นและเป็นไปในทางบวก (Positive Attitude) ต่อองค์การ ความรูส้กึ
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ผกูพนัต่อองคก์ารจงึมคีวามหมายลกึซึง้กว่าความผกูพนัทางกายภาพต่อองคก์าร โดยทีพ่นักงานมคีวาม
เตม็ใจทีจ่ะยอมสละความสุขบางส่วนของตนเองเพื่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร  

ลทัธกิาล ศรวีะรมย์ และคณะ (2541: 96) ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ระดบัของความ
ตอ้งการทีจ่ะมสี่วนรว่มในการท างานใหก้บัหน่วยงานหรอืองคก์ารทีต่นเองเป็นสมาชกิอยู่อย่างเตม็ก าลงั
ความสามารถและศักยภาพที่มอียู่ หรอืหมายถึงระดบัที่พนักงานเข้ามาเกี่ยวข้องกับเป้าหมายของ
องค์การและ ต้องการรกัษาสภาพความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ บุคคลใดมคีวามรู้สึก
ผกูพนักบัองคก์ารสงู คนเหล่านัน้จะมคีวามรสูกึว่าเขาเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร 
 
   1.3 แนวคดิทีเ่กีย่วขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
 

อลัเลน และ เมเยอร ์(Allen & Meyer. 1990: 1-18) ได้กล่าวถงึลกัษณะของความผูกพนัต่อ
องคก์ารเป็น 3 ลกัษณะ ดงันี้  

   1. ความผูกพนัดา้นความรูส้กึ (Affective Commitment) หมายถงึ ความผูกพนัทีเ่กดิขึน้จาก
ความรูส้กึ เป็นความรูส้กึผูกพนัและเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนักบัองค์การ รูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
ทุ่มเทและอุทศิตนใหก้บัองคก์าร  

   2. ความผูกพนัต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถงึ ความผูกพนัทีเ่กดิขึน้จากการ
คิดค านึงของบุคคล โดยมพีื้นฐานอยู่บนต้นทุนที่บุคคลให้กับองค์การ ทางเลือกที่มขีองบุคคลและ
ผลตอบแทนทีบุ่คคลไดร้บัจากองคก์ารนัน้ต่อไปหรอืโยกยา้ยเปลีย่นแปลงทีท่ างาน  

   3. ความผูกพนัทีเ่กดิจากมาตรฐานทางสงัคม (Normative Commitment) หมายถงึ ความ
ผกูพนัทีเ่กดิขึน้จากค่านิยม วฒันธรรมหรอืบรรทดัฐานของสงัคม เป็นความผกูพนัทีเ่กดิขึน้เพื่อตอบแทน
ในสิง่ทีบุ่คคลไดร้บัการองคก์าร ซึง่แสดงออกในรปูของความจงรกัภกัดขีองบุคคลต่อองคก์าร  

ขจรศกัดิ ์หาญณรงค ์(2522: 49) ไดเ้สนอแนวคดิทีส่อดคลอ้งกบั อลัเลน และ เมเยอร ์(1990) ไว้
ว่าความผกูพนัต่อองคก์ารมลีกัษณะอนัเป็นองคป์ระกอบ 3 ประการ ดงันี้  

   1. ความผูกพนัตอบสนอง บุคคลจะผูกพนัและคงอยู่ต่อองคก์ารตราบเท่าทีค่วามคาดหวงัและ
ความพงึพอใจจากความตอ้งการพืน้ฐาน ดา้นประสบการณ์ ในงานไดร้บัการตอบสนอง  

   2. ความผูกพนัต่อเนื่อง บุคคลผูกพนัต่อองค์การเนื่องจากได้ค านวณเปรยีบเทยีบถงึสิง่ที่ได้
ลงทุนไปกบัองคก์ารและการสญูเสยีเมือ่ตอ้งลาออก  

   3. ความผกูพนัทางจติใจ บุคคลผกูพนัต่อองคก์ารดว้ยความรูส้กึรกัและรูส้กึว่าเป็นเจา้ของ  
เชอรร์งิตนั (Cherrington. 1994: 40-41) ไดแ้บ่งความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 2 ประเภท คอื  
   1. ความผูกพนัต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หรอืเรยีกว่า ความผูกพนัทีเ่กดิจากการ

คดิค านวณ (Calculative Commitment) กค็อื ความเตม็ใจของบุคคลทีจ่ะคงอยู่เฉพาะในองคก์ารนัน้ ๆ 
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เพราะรางวลัทางด้านเศรษฐศาสตร์มคีวามสมัพนัธ์กบัการคงอยู่ เช่น พนักงานเชื่อว่าองค์การนัน้ให้
เงนิเดอืนมากกว่า สภานภาพสงูกว่า เพื่อนรว่มงานเป็นมติรมากกว่าและน่าสนใจมากกว่า  

   2. ความผูกพนัด้านความรู้สกึ (Affective Commitment) หรอืเรยีกว่า ความผูกพนัด้าน
จรยิธรรม (Moral Commitment) เป็นการยอมรบัของบุคคลต่อค่านิยม และเป้าหมายขององคก์าร เช่น 
พนกังานรูส้กึผกูพนัดา้นจรยิธรรมต่อองคก์าร และจะเพิม่มากขึน้ เมื่อลกัษณะเฉพาะของบุคคลและรูส้กึ
มคีุณค่าในตนเองของเขาสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร  
  
   1.4 ปจัจยัทีท่ าใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

สเตยีร ์(Steers. 1977) ไดเ้สนอแบบจ าลองปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารโดยแบ่ง
ออกเป็น 3 องคป์ระกอบคอื  

   1. ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา รายได ้
สถานภาพสมรส ความตอ้งการประสบความส าเรจ็ 

   2. ลกัษณะงาน (Job Characteristics) ไดแ้ก่ ความทา้ทายของงาน ความหลากหลายของงาน 
โอกาสมปีฎสิมัพนัธท์างสงัคม  

   3. ประสบการณ์จากการณ์ท างาน (Work Experience) ไดแ้ก่ ทศันคตขิองกลุ่มทีม่ต่ีอองคก์าร 
ความเชื่อถอืต่อองคก์าร 

ปจัจยัทัง้สามน้ีมคีวามสมัพนัธ์กัน และ มอีิทธพิลต่อความผูกพนัต่อองค์การ มผีลท าให้บุคคล
ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ตัง้ใจในการปฎบิตังิาน และคงรกัษาความเป็นสมาชกิของ
องคก์าร 
  

ต่อมา เมาเดย ์, สเตยีร ์และพอรท์เตอร ์(Mowday, Steers & Porter. 1982) ไดเ้สนอปจัจยัทีม่ ี
อทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารเพิม่จากของ Steers (1977) โดยเพีม่ปจัจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร
หรอืโครงสร้างขององค์การว่าเป็นปจัจยัที่มอีิทธิพลต่อองค์การ ซึ่ง Mowday และคณะแบ่งปจัจยั
ออกเป็น 4 กลุ่ม คอื  

   1. ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) พบว่า อายุ ต าแหน่งและความต้องการ
ประสบความส าเรจ็ มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การ และการศกึษามคีวามสมัพนัธ์
ทางลบกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

   2. ลกัษณะงาน (Job Characteristics) พบว่า งานทีม่คีุณค่าน าไปสู่การเพิม่ความผูกพนัต่อ
องคก์าร นอกจากนี้ ความชดัเจนในบทบาทมคีวามสมัพนัธโ์ดยตรงต่อความผกูพนั 
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   3. ลกัษณะองคก์าร (Structural Characteristics) พบว่า ความผูกพนัมคีวามสมัพนัธท์างบวก
และระดบัความเป็นทางการขององคก์าร การกระจายอ านาจ ระดบัการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ ความร็
สกึเป็นเจา้ของ ของพนกังานและการควบคุมขององคก์าร 

   4. ประสบการณ์จากการณ์ท างาน (Work Experience) เป็นแรงทางด้านสงัคมซึง่มอีทิธพิล
ส าคญัในการเกดิความรูส้กึเกี่ยวพนักบัองค์การ ได้แก่ ทศันะคตทิางบวกต่อองค์การ ความรูส้กึว่าตน
ส าคญัต่อองคก์าร 
 

บารอน  (Baron. 1986: 162 - 163) ใหท้ศันะว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคตทิีม่ต่ีอ
องคก์าร ซึ่งแตกต่างจากความพงึพอใจในงาน กล่าวคอื ความพงึพอใจในงานสามารถเปลี่ยนแปลงไป
อย่างรวดเรว็ ตามสภาพการท างาน แต่ความผูกพนัต่อองค์การเป็นทศันคตทิีม่คีวามมัน่คงมากกว่านัน่
คอื เป็นทศันคตทิีค่งอยู่ในช่วงเวลานานแต่ความผกูพนัต่อองคก์ารกเ็กดิจากปจัจยัต่าง ๆ ทีค่ลา้ยคลงึกบั
ความพงึพอใจในการท างาน 4 ปจัจยัดงัน้ี 

   1. เกดิจากลกัษณะงาน เช่น การไดร้บัความรบัผดิชอบอย่างมาก ความเป็นอสิระส่วนตวัอย่าง
มากในงานที่ได้รบั ความน่าสนใจ และความหลากหลายในงาน สิง่เหล่านี้ จะท าใหเ้กดิความรูส้กึผูกพนั
ต่อองค์การในระดบัสูง ส่วนความกดดนั และความคลุมเครอืในบทบาททีเ่กี่ยวกบังานของตนเอง จะท า
ใหรู้ส้กึผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า 

   2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ การได้รบัโอกาสอย่างมากในการหางานใหม่ และมี
ทางเลอืก จะท าใหบุ้คคลมแีนวโน้มทีจ่ะมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า 

   3. เกิดจากลกัษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิง่บุคคลที่มอีายุมาก ซึ่งมรีะยะเวลาในการ
ท างานนาน และมตี าแหน่งในระดบัสูงๆ และคนที่มคีวามพึงพอใจในผลการปฏบิตัิงานของตนเองมี
แนวโน้มมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสงู 

   4. เกดิจากสภาพการท างานบุคคลทีม่คีวามพงึพอใจในผูบ้งัคบับญัชาของตนเองพงึพอใจใน
ความยุตธิรรมของการประเมนิผลการปฏบิตังิานและรูส้กึว่าองค์การเอาใจใส่สวสัดกิารของพนักงานจะ
เป็นบุคคลทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสงู 
   
   1.5 ผลของความผกูพนัต่อองคก์าร  
 

สมทิธิ ์และคณะ (Smith and Others. 1983: 653-663) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารสามารถ
ส่งผลทีต่ามมาในแง่ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อองคก์าร คอื สมาชกิจะทุ่มเทท างานเพื่อองคก์ารยิง่ขึน้ ทัง้นี้อาจ
เป็นพฤตกิรรมนอกเหนือบทบาทหน้าทีท่ีร่บัผดิชอบโดยตรง (Extra role Behavior) ซึง่เขายนิดกีระท า
เพื่อองคก์ารโดยมไิดห้วงัสิง่ตอบแทนใด ๆ  
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ภรณ ีมหานนท ์(2529: 97) กล่าวไวว้่า ความรูส้กึผูกพนัมผีลทีส่มัพนัธก์บัความมปีระสทิธผิลของ
องคก์าร คอื  

   1. พนกังานซึง่มคีวามรูส้กึผูกพนัอย่างแทจ้รงิต่อเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์าร มแีนวโน้มทีจ่ะ
มสี่วนรว่มในกจิกรรมขององคก์ารอยูใ่นระดบัสงู (ตามความเหน็ของ Mach & Simon.ในปี 1958)  

   2. พนักงานซึง่มคีวามรูส้กึผูกพนัอย่างสูง มกัมปีรารถนาอย่างมากทีย่งัคงอยู่กบัองคก์ารต่อไป 
เพื่อท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย ซึง่ตนเองเลื่อมใสศรทัธา ดงัทีป่รากฏจากผลงานวจิยัของ Koch & Steers 
ในปี 1977 และ Porter, Steers, Mowday และ Boulin ในปี 1974  

   3. โดยเหตุที่บุคคลมคีวามผูกพนัต่อองค์การ และเลื่อมใสศรทัธาในเป้าหมายขององค์การ 
บุคคลซึง่มคีวามรูส้กึผูกพนัดงักล่าว มกัมคีวามผูกพนัอย่างมากต่องาน เพราะเหน็ว่างานคอืหนทางซึ่ง
คนสามารถท าประโยชน์แก่องคก์าร ใหบ้รรลุเป้าหมายไดส้ าเรจ็  

   4. จากความหมายของค าว่า ความรูส้กึผูกพนั (Commitment) นัน่เอง เราอาจคาดหวงัไวว้่า
บุคคลซึง่มคีวามรูส้กึผกูพนัสงูจะเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามมากในการท างานใหก้บัองคก์ารซึง่ในหลาย
กรณีความพยายามดังกล่าว มีผลท าให้การปฏิบัติงานอยู่ระดับดีเหนือคนอื่น (จากผลศึกษาของ 
Mowday และคณะในปี 1974) นอกจากนี้ บุคคลผูม้คีวามรูส้กึผูกพนักม็กัจะมคีวามตัง้ใจอย่างมากทีจ่ะ
คงอยู่กับองค์การต่อไป ความตัง้ใจดังกล่าวจะถูกแปรไปสู่อายุการท างานยาวขึ้น ซึ่งเป็นปจัจยัที่
ก่อใหเ้กดิความรูส้กึผกูพนัมากขึน้อกี  
 

วรมน เดชเมธาวพีงศ์ (2544: 30) กล่าวว่า การกระท าทีส่่งผลตามมาจากการทีบุ่คคลมคีวามยดึ
มัน่ผกูพนัต่อองคก์ารว่ามผีลต่อพฤตกิรรมหรอืทศันคตขิองบุคคลในองคก์าร ดงันี้  

   1. อตัราการขาดงาน (Absenteeism) บุคคลทีม่คีวามยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ารสูงจะมแีรงจงูใจ
การท างานมากกว่าบุคคลที่มีความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์การต ่า หากสมาชกิในองค์การมคีวามยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสงูแลว้ เขาจะมแีนวโน้มในของการมอีตัราการขาดงานต ่า  

   2. ความตรงต่อเวลาในการท างานและความทุ่มเทใหก้บังาน ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์าร มี
ผลถงึการทีส่มาชกิจะมคีวามทุ่มเทใหก้ับงานมากหรอืน้อยอกีดว้ย หากสมาชกิมคีวามยดึมัน่ผูกพนัต่อ
องคก์ารสงู กจ็ะมคีวามตัง้ใจและเสยีสละในการทุ่มเทใหก้บังานมากกว่าสมาชกิทีม่คีวามยดึมัน่ผูกพนัต่อ
องคก์ารต ่า  

   3. เปลี่ยนงาน ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์การนัน้จะเป็นตวัพยากรณ์ที่ดถีงึอตัราการโยกยา้ย 
เปลี่ยนงานของสมาชกิในองค์การ และเป็นเครื่องชี้หรอืตวัวดัพยากรณ์ที่ดกีว่าความพงึพอใจในการ
ท างาน ซึง่เคยไดร้บัการเชื่อถอืว่าเป็นตวัพยากรณ์ทีด่ ี 
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   4. ความผกูพนัต่องาน พนกังานทีม่คีวามยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ารอย่างแทจ้รงิต่อเป้าหมายและ
ค่านิยมต่อองค์การมแีนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในงาน และมคีวามผูกพนัต่องานสูง เพราะเหน็ว่างานคอื
หนทางซึง่สมาชกิจะสามารถท าประโยชน์กบัองคก์ารใหบ้รรลุถงึเป้าหมายได ้ 
 

จากที่ได้กล่าวมาถงึความผูกพนัในองค์การ จะมผีลดที าให้สมาชกิในองค์การมคีวาม ตัง้ใจที่จะ
ปฏบิตังิาน ทัง้ในหน้าทีแ่ละนอกเหนือจากหน้าที่โดยความเต็มใจ และมคีวามรกัที่จะอยู่ในองค์การเดมิ
เป็นระยะเวลายาวนาน ซึง่จะต่างจากสมาชกิในองคก์ารทีม่คีวามรูส้กึไม่ผูกพนักบัองคก์าร จะมผีลท าให้
ขาดความรกัในองคก์ารของตน ดงัเช่น วทิธยี ์และคูเปอร ์(Whithey & Cooper. 1989: 521-539) พบว่า 
การทีส่มาชกิขาดความผูกพนัองคก์าร จะส่งผลต่อองคก์ารในแง่ลบ โดยเฉพาะอย่างยิง่จะก่อใหเ้กดิการ
ละเลย เพกิเฉย (Neglect) ต่อการปฏบิตัหิน้าทีเ่พื่อองคก์าร ตลอดจนการลาออกจากองคก์าร (Exit) ไป
ในทีสุ่ด และยงัจะส่งผลใหอ้งคก์ารเกดิการสูญเสยี ซึง่ แองเกลิ และเพอร ี(Angle & Perry. 1981: 1) 
เสนอว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นรปูแบบพฤตกิรรมองคก์ารแบบหนึ่ง ซึง่แสดงใหเ้หน็ถงึประสทิธผิล
ขององค์การ ความพึงพอใจของสมาชิกและเป็นสิ่งพึงประสงค์ขององค์การทัว่ไป หากสมาชิกขาด
ความรูส้กึผกูพนัต่อองคก์าร ผลทีต่ามมายอ่มเป็นความสูญเสยีขององคก์ารในรปูแบบต่าง ๆ อาจเป็นใน
รปูแบบของทรพัยากรบุคคล ขวญัก าลงัใจพนักงาน ค่าตอบแทน การลดลงของก าลงัการผลติ ตลอดจน
การเสยีเวลาในการคดัและฝึกฝนการอบรมบุคลากรใหม ่ 
 
2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัลกัษณะส่วนบคุคล 

มณวีรรณ ฉตัรอุทยั (2539) ไดศ้กึษาถงึความแตกต่างดา้นลกัษณะชวีภาพทีม่ผีลต่อประสิทธภิาพ
การท างาน ไดแ้ก่ อาย ุเพศ และสถานภาพสมรส  

   1. อายุ (Age) มกีารวจิยัได้ศึกษาว่า เมื่อพนักงานมอีายุมากขึ้นมผีลต่อประสทิธภิาพการ 
ท างานลดลงหรอืไม ่ซึง่ไดผ้ลสรปุว่า อายุทีเ่พิม่ขึน้ไม่ไดท้ าใหคุ้ณภาพงานดอ้ยลง แต่พบว่าอตัราการลา 
หรอืลางานอยา่งไมม่เีหตุผลลดน้อยลงในกลุ่มผูส้งูอาย ุเมือ่เปรยีบเทยีบกบัผูท้ างานทีอ่ายุน้อยกว่า 

   2. เพศ (Sex) เพศไม่ไดส้รา้งใหเ้กดิความแตกแยกในการตดัสนิใจ ไม่ว่าจะในส่วนของทกัษะ 
การคดิวเิคราะห์ การจูงใจ การเขา้สงัคม ภาวะผู้น า หรอืการเรยีนรู ้แต่ในเรื่องของการขาดงานพบว่า 
ผู้หญิงมกีารขาดงานมากกว่าผู้ชาย ซึ่งอาจเกี่ยวเนื่องจากค่านิยมที่ท าให้ผู้หญิงต้องดูแลครอบครวั 
ดงันัน้ เมือ่มเีหตุจ าเป็นเกีย่วกบัครอบครวั ฝา่ยหญงิจงึตอ้งเป็นฝา่ยลางานไปจดัการมากกว่าผูช้าย  

   3. สถานภาพการสมรส (Marital Status) การศกึษาพบว่า ผูส้มรสแลว้จะไม่ค่อยมกีารขาด งาน
หรอืยา้ยงาน ซึ่งอาจเป็นเพราะต้องการความมัน่คงในการสรา้งครอบครวัมากยิง่ขึน้ รวมทัง้ การศกึษา
ยงัพบว่า จ านวนบุตรมผีลกระทบต่อการลางานของพนกังานสตรมีากขึน้  
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กรรณิการ ์เหมอืนประเสรฐิ (2548: 10) ได้กล่าวว่า ในหน่วยงานองคก์ารต่างๆ จะประกอบไป 
ด้วยบุคลากรในระดับต่างๆ เป็นจ านวนมาก บุคคลแต่ละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันออกไป 
ลกัษณะพฤตกิรรมของบุคคลที่แสดงออกแตกต่างกนัน้ี มสีาเหตุมาจากปจัจยัต่างๆ ซึง่ไดแ้ก่ อายุ เพศ 
สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏบิตังิานในองคก์าร ลกัษณะพฤตกิรรมในการท างานของบุคคล จะเป็น 
ดงันี้  

   1. อายุกบัการท างาน (Age and Job Performance) เป็นทีย่อมรบักนัว่าผลงานของบุคคล จะ
ลดน้อยลงในขณะทีอ่ายเุพิม่ขึน้ แต่อยา่งไรกต็ามบุคคลทีม่อีายุมากจะถอืว่าเป็นผูม้ปีระสบการณ์ใน การ
ท างานสูง และสามารถปฏบิตัหิน้าที่การงานที่จะก่อให้เกดิผลผลติสูงได้ นอกจากนี้จะเหน็ได้ว่า คน ที่
อายุมากจะไม่ลาออกจากงานหรอืย้ายงาน แต่จะท างานที่เดมิ ทัง้นี้เพราะโอกาสในการเปลี่ยนงานม ี
น้อย ประกอบกบัช่วงเวลาในการท างานนานจะมผีลท าใหไ้ดร้บัค่าตอบแทนมากขึน้ ตลอดจน สวสัดกิาร
ต่างๆ ก็จะไดเ้พิม่ขึน้ดว้ย รวมทัง้พนักงานทีม่อีายุมากขึน้จะปฏบิตัหิน้าทีก่ารงานอย่าง สม ่าเสมอ ขาด
งานน้อยกว่าพนกังานทีม่อีายุน้อย  

   2. เพศกบัการท างาน (Gender and Job Performance) จากการศกึษาโดยทัว่ไปเรื่อง 
ความสามารถเกี่ยวกบัการแก้ไขปญัหาในการท างาน แรงจูงใจ การปรบัตวัทางสงัคม ความสามารถใน 
การเรยีนรู้ ระหว่างเพศชายและเพศหญิงไม่มคีวามแตกต่างกัน แต่อย่างไรก็ตามในการศึกษาของ 
นักจติวทิยาพบว่า เพศหญงิจะมลีกัษณะคล้อยตามมากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมคีวามคดิเชงิรุก 
ความคดิกา้วไกล และมคีวามคาดหวงัในความส าเรจ็มากกว่าเพศหญงิ แต่จะไม่มคีวามแตกต่างใน เรื่อง
ผลงาน และในเรือ่งความพงึพอใจในงาน  

   3. สถานภาพสมรสกบัการท างาน (Marital Status and Job Performance) พบว่า พนักงานที่
สมรสแลว้จะขาดงาน และมอีตัราการลาออกจากงานน้อยกว่าผูท้ีเ่ป็นโสด นอกจากนี้ยงัม ีความพงึพอใจ
ในงานสูงกว่าผูท้ี่เป็นโสด ตลอดจนมคีวามรบัผดิชอบ เหน็คุณค่าของงาน และมคีวาม สม ่าเสมอในการ
ท างานดว้ย  

   4. ความอาวุโสในการท างานกบัการท างาน (Tenure and Job Performance) ผูอ้าวุโสในการ
ท างานจะมผีลงานสงูกว่าบรรดาพนกังานใหม ่และมคีวามพงึพอใจในงานสงูกว่า 
   

ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ (2538: 41-42) กล่าวว่า ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์หมายถึง 
คุณสมบตัิทางกายภาพ สงัคม เศรษฐกิจและภูมศิาสตร์ที่รวมกันเป็นบุคคล เช่น อายุ เพศ ขนาด
ครอบครวั สถานภาพครอบครวั รายได้ อาชพี การศึกษา เหล่านี้เป็นเกณฑ์ที่นิยมใช้ในการแบ่งส่วน
ตลาด ลกัษณะประชากรศาสตรเ์ป็นลกัษณะที่สาคญัและสถติทิี่วดัได้ของประชากรที่ช่วยก าหนดตลาด
เป้าหมาย รวมทัง้ งา่ยต่อการวดัมากกว่าตวัแปรอื่น 
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ศริวิรรณ เสรรีตัน์; สมชาย หริญักติต ิและธนวรรธ ตัง้สนิทรพัยศ์ริ.ิ (2550: 260-265) กล่าวว่า ภูมิ
หลงัเฉพาะบุคคล (Personal background) หรอื ลกัษณะชวีประวตัขิองแต่ละบุคคล (Biographical 
characteristics) เป็นลกัษณะส่วนตวัของบุคคล ไดแ้ก่ อายุ เพศ สถานภาพสมรส และความมอีาวุโสใน
งาน เป็นตน้ ปจัจยัเหล่าน้ีส่งผลต่อพฤตกิรรมการทางานของแต่ละบุคคล ดงัน้ี  

   1. อายุกบัการท างาน (Age and job performance) เป็นทีย่อมรบักนัว่าผลงานของบุคคลจะลด
น้อยลงในขณะทีม่อีายุเพิม่ขึน้ สาหรบับุคคลทีม่อีายุ 55 ปีขึน้ไปนัน้ ถอืว่า มปีระสบการณ์ในการท างาน
สูงและสามารถจะปฏบิตัหิน้าทีก่ารงานทีก่่อใหเ้กดิผลผลติ (Productivity) สูงได ้พนักงานในองคก์ารไม่
จ าเป็นต้องเกษียณอายุการทางานเมื่ออายุ 60 ปี จากการศึกษาพบว่า พนักงานที่มอีายุมากขึ้นจะไม่
อยากลาออกหรือย้ายงาน ทัง้นี้  เนื่ องจากการมีระยะเวลาในการท างานนานจะมีผลท าให้ได้ร ับ
ค่าตอบแทนหรอืค่าจา้งมากขึน้และมสีทิธิใ์นการลาพกัผ่อนไดม้ากขึน้ ตลอดจนมสีทิธิใ์นสวสัดกิารต่างๆ
ทีพ่งึมไีดเ้พิม่ขึน้ดว้ย  

   พนักงานที่มอีายุมากขึน้จ านวนมาก จะปฏบิตัหิน้าทีก่ารงานอย่างสม ่าเสมอ หรอื ไม่หลกีเลีย่ง
งาน มจีรยิธรรมในการปฎิบตัิงานสูง มปีระสบการณ์ การท างานจะเน้นคุณภาพ แต่ก็จะขาดความ
ยดืหยุน่และจะต่อต้านเทคโนโลยใีหม่ๆ ซึง่ในปจัจุบนัองคก์ารจ าเป็นต้องเผชญิกบัการเปลีย่นแปลงดา้น
ต่างๆ โดยเฉพาะการน าเทคโนโลยใีหม่ๆ เข้ามาใช้ในการด าเนินงานขององค์การ ท าให้องค์การต้อง
แสวงหาพนักงานทีส่ามารถปรบัตวัไดด้ ีและเป็นคนทีย่อมรบัในการเปลีย่นแปลง ดงันัน้ในยุคทีอ่งคก์าร
มกีารเปลีย่นแปลง จงึท าใหค้นงานทีม่อีายมุากตอ้งออกจากงาน  

   2. เพศกบัการท างาน (Gender and job performance) จากการศกึษาพบว่า ไม่มคีวาม
แตกต่างกนัหรอืมคีวามแตกต่างกนัน้อยมากระหว่างเพศหญงิกบัเพศชายในเรื่องความสามารถเกี่ยวกบั
การแก้ปญัหาในการท างาน ทกัษะในการคดิวเิคราะห์ แรงกระตุ้นเพื่อต่อสู้เมื่อมกีารแข่งขนั แรงจูงใจ 
การปรบัตวัทางสงัคม ความสามารถในการเรยีนรู ้และความพงึพอใจในการท างาน อย่างไรก็ตามจาก
การศกึษาของนักจติวทิยาพบว่า เพศหญิงจะมลีกัษณะคล้อยตามมากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมี
ความคดิเชงิรกุตลอดจนมคีวามคาดหวงัในความสาเรจ็มากกว่าเพศหญงิ  

   นอกจากนี้จากการศกึษายงัพบว่า ไม่มคีวามแตกต่างกนัระหว่างเพศหญงิและเพศชายในเรื่อง
ของการขาดงานและการออกจากงาน แต่เพศหญิงจะต้องการการท างานที่มตีารางการท างานแบบ
ยดืหยุ่น (Flexible work schedules) และพอใจทีจ่ะท างานแบบบางเวลา (Part-time) มากกว่าเตม็เวลา 
(Full-time) ในกรณทีีม่บีุตรในวยัก่อนเขา้เรยีน  

   3. สภาพสมรสกบัการท างาน (Marital status and job performance) จากการศกึษายงัไม่
สามารถสรุปได้แน่นอนว่า สถานภาพการสมรสมผีลต่อการทางานอย่างไร แต่ก็มผีลการวจิยับางส่วน
พบว่า พนักงานทีส่มรสแลว้จะขาดงาน และมอีตัราการออกจากงาน (Turnover) น้อยกว่าผู้ทีเ่ป็นโสด 
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นอกจากนี้ ยงัมคีวามพงึพอใจในงานสูงกว่าผูท้ีเ่ป็นโสด ตลอดจนมคีวามรบัผดิชอบ เหน็คุณค่าของงาน 
และมคีวามสมา่เสมอในการท างานดว้ย  

    4. ความมอีาวุโสกบัการท างาน (Tenure and job performance) จากการศกึษาพบว่า ผูท้ีม่ ี
ระยะเวลาการท างานในองค์การมานานหรอืผู้ที่มอีาวุโสในการท างานจะมผีลงานสูงกว่าพนักงานใหม ่
และมคีวามพงึพอใจในงานสูงกว่าด้วย รวมถงึจะมอีตัราการขาดงานน้อยและลาออกจากงานน้อย ซึ่ง
ความเป็นผูอ้าวุโสในการท างานจะบ่งชีถ้งึผลงานไดเ้ป็นอย่างด ี
 
3. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัคณุลกัษณะของงาน 

ลกัษณะงานทีด่จีะเป็นเสมอืนแรงจงูใจภายใจ (Internal Motivation) ในการท างานของบุคคลทีจ่ะ
ท าใหเ้ขารูส้กึอยากท างาน และผลงานทีด่จีะเป็นเสมอืนรางวลัทีใ่หก้บัตนเองและถ้าหากผลงานออกมา
ไม่ได ้ บุคคลก็จะพยายามมากขึน้เพื่อหลกีเลี่ยงผลงานทีไ่ม่พงึพอใจ เพื่อเพิม่รางวลัใหก้บัตนเองจาก
คุณภาพผลงานทีด่ ี (Hackman & Oldham. 1975) โดยงานทีแ่ต่ละบุคคลปฏบิตัอิยู่จะเป็นอย่างไรนัน้
ขึน้อยู่กบัลกัษณะของการออกแบบงานว่าจะจดัหรอืออกแบบงานอย่างไร เพราะการออกแบบงาน 
(Design of Work) เป็นสิง่ทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการท างานของบุคคลในองคก์าร และมคีวามส าคญั
โดยตรงต่อการปฏบิตังิาน ดงันัน้การออกแบบคุณลกัษณะของงานจงึเริม่จากงานทีม่คีวามง่ายไปหางาน
ทีม่คีวามยากดงันี้ (Schermerhorn. 1996) 

    1. การก าหนดลกัษณะของงานตามความเรยีบง่าย (Job Simplification) เป็นการออกแบบ
คุณลกัษณะของงาน โดยมกีารก าหนดมาตรฐานการปฏบิตังิานไวอ้ย่างชดัเจน ขอบเขตของงานมคีวาม
เฉพาะเจาะจง และไม่เน้นรายละเอยีดมากนัก โดยผู้ที่ปฏบิตังิานไม่ต้องตดัสนิใจ หรอืวางแผนการ
ท างาน ใด ๆ ทัง้สิน้ 

   2. การก าหนดลกัษณะของงานโดยวธิกีารขยายงาน (Job Enlargement) เป็นการออกแบบ
คุณลกัษณะของงาน โดยมกีารก าหนดขอบเขตของงานแบบกว้างๆ โดยทีผู่้ปฏบิตังิานต้องสามารถ
ปฏบิตัหิน้าทีท่ีเ่ป็นกจิกรรมของงานหลายๆ อยา่งได ้

   3. การก าหนดลกัษณะของงาน โดยวธิหีมุนเวยีนงาน (Job Rotation) เป็นการออกแบบ
คุณลกัษณะของงาน โดยให้มกีารหมุนเวยีนสบัเปลี่ยนหน้าที่งาน โดยที่งานแต่ละหน้าที่ไม่มกีาร
เปลีย่นแปลงแต่ใหผู้ป้ฏบิตังิานไดม้โีอกาสเรยีนรูง้านต่างๆ ไดโ้ดยการหมุนเวยีน สบัเปลีย่นหน้าทีง่าน
ไปเรือ่ยๆ ซึง่ผูป้ฏบิตังิานตอ้งสามารถปฏบิตังิานไดใ้นทุกลกัษณะของงาน 

   4. การก าหนดลกัษณะของงาน โดยวธิกีารเพิม่คุณค่าของงาน (Job Enrichment) เป็นการ
ออกแบบคุณลกัษณะของงาน เพื่อใหผู้ป้ฏบิตังิานมคีวามสนใจทีจ่ะท างานใหม้ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 
และท าใหผู้ป้ฏบิตังิานเกดิความสุขใจการท างาน 
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วธิอีอกแบบงานดงักล่าว ผลที่ไดจ้ะมคีวามแตกต่างกนัไป ซึง่แล้วแต่แนวคดิขององค์การและ
ผูบ้รหิารองคก์าร ส าหรบัวธิกีารออกแบบงานโดยการเพิม่คุณค่าของงาน (Job Enrichment) ทีน่ิยมใช้
กนัและมชีื่อเสยีงมากทีสุ่ด คอื รปูแบบการจดัคุณลกัษณะของงาน (Job Characteristic Model) ซึง่จะท า
ใหผู้ป้ฏบิตังิานรูส้กึมคีวามสุขในการท างานนัน้เป็นแนวคดิของ Hackman and Oldham (1975) ซึง่เชื่อ
ว่าแรงจงูใจภายใจของบุคคลในการปฏบิตังิานเกดิขึน้จาก สภาวะทางจติวทิยา (Psychological States) 
3 ประการคอื 

   1. การรบัรูผ้ลของการท างานทีไ่ดป้ฏบิตัไิป (Knowledge of the Results) เป็นการรบัรูผ้ลการ
ปฏบิตังิานของตนเองว่ามปีระสทิธภิาพเพยีงใดและมคีวามพงึพอใจในผลงานเพยีงใด 

   2. การไดร้บัผดิชอบต่อผลของงาน (Experience Responsibility for the Result) เป็นความ
เชื่อมัน่ของบุคคลในผลงานที่เขาได้ทุ่มเทความพยายามในการปฏบิตัมิากกว่าที่จะขึน้กบักระบวนการ
ท างาน นายจา้ง หรอืผูร้่วมงาน กล่าวคอืถ้าบุคคลทุ่มเทความพยายามอย่างเตม็ทีใ่นการปฏบิตังิานกจ็ะ
ท าใหเ้ขารูส้กึภาคภมูใิจในผลงาน 

   3.การรบัรูค้วามหมายของงาน (Experience the Work as Meaningful) เป็นการทีผู่ป้ฏบิตังิาน
รบัรูถ้งึคุณค่าในงานทีเ่ขาไดป้ฏบิตัแิละไดร้บัทราบขอ้มลูเกีย่วกบังานทีเ่ขาไดป้ฏบิตัไิป 

สรุปไดว้่า สภาวะทางจติวทิยา 3 สิง่ดงักล่าว มผีลมาจากแรงจงูใจภายในของบุคคลทีจ่ะท าให้
บุคคลปฏบิตังิานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถและมปีระสทิธภิาพ 

แฮกแมน และโอลดแ์ฮม (Hackman & Oldham. 1975) ไดน้ าเสนอทฤษฎเีกี่ยวกบัคุณลกัษณะ
ของงานทีจ่ะช่วยอธบิายถงึแรงจงูใจในการท างานไดด้ทีีสุ่ดทฤษฎหีนึ่งขึน้มา โดยมคีวามคดิเหน็ว่า หาก
พนักงานมแีรงจูงใจภายในงาน พนักงานจะสามารถแสดงออกซึง่พฤตกิรรมการปฏบิตังิานที่ดอีอกมา 
และจะเป็นการผลกัดนัให้พนักงานมพีฤตกิรรมที่ดเีช่นนัน้ต่อไปส าหรับแบบจะลองคุณลกัษณะของงาน 
(Job Characteristics Model) โดยแฮกแมน และโอลดแ์ฮม นัน่จะประกอบไปดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

 
   ส่วนท่ี 1 คุณลกัษณะของงาน 5 ประการ ทีม่สี่วนใหพ้นักงานเกดิแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

ประกอบดว้ย 
1. ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) หมายถงึ คุณลกัษณะงานทีม่คีวามแตกต่าง

อนัเนื่องมาจากหลายๆ ดา้นในหน่วยงาน ท าใหบุ้คคลต้องน าความรู้ ความสามารถและความช านาญ
เฉพาะตนมาใชใ้นการปฏบิตังิาน 

2. ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถงึ ระดบัความมากน้อยทีบุ่คลากร
ไดท้ างานใหเ้สรจ็สมบูรณ์ทัง้หมด และสามารถระบุส่วนของงานทีเ่กดิจากความพยายามในการท างาน
ของตนตัง้แต่เริม่ตน้จนกระทัง่สิน้สุดกระบวนการได ้
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3. ความส าคญัของงาน (Task Significance) หมายถงึ ระดบัความมากน้อยของงานทีม่ ี
ผลกระทบต่อชวีิตความเป็นอยู่หรอืการท างานของบุคคลหน่วยงานเดยีวกัน หรอืบุคคลภายนอก
หน่วยงาน 

4. ความมอีสิระในการตดัสนิใจ (Autonomy) หมายถงึ การทีพ่นักงานมอีสิระในการคดิการ
ตดัสนิใจ และการวางแผนวธิกีารปฏบิตังิานทีอ่ยูใ่นความรบัผดิชอบของตนอยา่งเตม็ที่ 

5. ขอ้มลูยอ้นกลบั หรอืผลสะทา้นจากงาน (Feedback) หมายถงึ ระดบัความมากน้อยของ
บุคลากรทีไ่ดร้บัขอ้มลูโดยตรงและชดัเจนถงึประสทิธภิาพและประสทิธผิลการท างาน 

 
   ส่วนท่ี 2 สภาวะทางจติวทิยา (Critical Psychological States) ซึง่สมัพนัธก์บัคุณลกัษณะของ

งานม ี3 ประการ ไดแ้ก่ 
1. ประสบการณ์การรบัรูค้วามหมายของงาน (Experienced Meaningfulness of Work)

หมายถงึ ระดบัความรูส้กึของพนกังานว่างานนัน้มคีุณค่าหรอืมคีวามส าคญัมากน้อยเพยีงใดพจิารณาได้
จากความหลากหลายของทกัษะการปฏบิตังิาน การไดร้บัผดิชอบงานทัง้หมด และความส าคญัของงาน 

2. ประสบการณ์การรบัรูค้วามรบัผดิชอบต่อผลของงาน (Experienced Responsibility for 
Work Outcome) หมายถงึ ระดบัความรูส้กึของพนักงานว่าตนสามารถปฏบิตังิานนัน้ไดด้ว้ยตนเองมาก
น้อยเพยีงใด พจิารณาไดจ้ากความเป็นอสิระของงาน 

3. การรบัรูผ้ลลพัธจ์ากการปฏบิตังิาน (Knowledge of Results) หมายถงึ ระดบัการรบัรู้
ของพนกังานต่อผลการปฏบิตังิานทีต่นท า พจิารณาไดจ้ากขอ้มลูยอ้นกลบั 

   จงึสรุปไดว้่า คุณลกัษณะของงานทัง้ 5 ประการ สามารถส่งผลต่อสภาวะทางจติวทิยาทัง้ 3 
ประการได ้

 
   ส่วนท่ี 3 ผลลพัธท์ีเ่กดิขึน้กบัตวับุคคลและงาน (Personal and Work Outcomes) เมื่อบุคคลมี

สภาวะทางจติวทิยา ทัง้ 3 สภาวะขา้งตน้จากการปฏบิตังิานแลว้ จะก่อใหเ้กดิผลลพัธ ์ดงัต่อไปนี้ 
1. แรงจงูใจภายในงานสงูขึน้ 
2. ผลการปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 
3. ความพงึพอใจในงานสงูขึน้ 
4. อตัราการขาดงาน และการลาออกจากงานลดลง 

นอกจากนี้ ยงัมคีวามแตกต่างระหว่างปจัเจกบุคคลอกี 3 ประการทีม่สี่วนส าคญัต่อความเขา้ใจ
และการตอบสนองในทางบวกต่องาน ซึ่งมผีลต่อแรงจูงใจภายในงานและผลลพัธ์จากการปฏบิตังิาน 
ไดแ้ก่ 
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1. ความรูแ้ละทกัษะในการปฏบิตังิาน การมคีวามรูแ้ละทกัษะทีเ่พยีงพอและเหมาะสมต่อ
การปฏบิตังิานสามารถส่งผลใหบุ้คคลปฏบิตังิานไดด้ ีและเกดิความรูส้กึทางบวกต่องานทีท่ า 

2. ความต้องการความเจรญิก้าวหน้า บุคคลที่ต้องการพฒันาตนเองอยู่เสมอทัง้ในด้าน
ความรู ้และทกัษะในการปฏบิตังิาน เพื่อสรา้งความก้าวหน้าในการปฏบิตังิานของตนเอง มกัมแีรงจงูใจ
ภายในงานสงู หากไดป้ฏบิตังิานทีม่คีวามซกึซอ้น หรอืทา้ทาย 

3. ความพงึพอใจต่อปจัจยัภายนอกงาน การทีบุ่คคลมคีวามพงึพอใจต่อปจัจยัภายนอกงาน
เช่น รายได ้ เพื่อนร่วมงาน หรอืผูบ้งัคบับญัชา สามารถส่งผลใหบุ้คคลมคีวามรูส้กึทางบวกต่องานและ
เกดิแรงจงูใจภายในงานไดม้ากขึน้  
 

 
 

ภาพประกอบ 2 แบบจ าลองคุณลกัษณะของงาน (Job Characteristics Model) Hackman & Oldham. 
1975 

 
ทีม่า: สุพานี  สฤาฎว์านิช. (2549). พฤตกิรรมองคก์ารสมยัใหม่. หน้า 477. 
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4. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะผูน้ า 
       ความหมายของภาวะผูน้ า  

   เอกชยั กี่สุขพนัธ ์(2538: 81) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ภาวะผูน้ า ความสามารถในการ วางแผน 
การจดัองคก์าร การสื่อสาร การแก้ปญัหา และการจงูใจ ใหผู้อ้ ื่นปฏบิตังิานใหเ้ป็นไปตาม เป้าหมายของ
องคก์าร  

กวี วงศ์พุฒ (2542: 17) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ การที่ผู้น าใช้อิทธิพลใน 
ความสมัพนัธ ์ซึง่มอียู่ต่อผูใ้ต้บงัคบับญัชาในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อปฏบิตักิารและอ านวยการ โดย ใช้
กระบวนการตดิต่อซึง่กนัและกนัเพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมาย  

ยงยุทธ เกษสาคร (2544: 35) ไดใ้หค้วามหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า คอืศลิปะหรอื ความสามารถ
ของบุคคลหนึ่งทีจ่ะจงูใจหรอืใชอ้ทิธพิลต่อบุคคลอื่น ผูร้่วมงาน หรอืผูใ้ต้บงัคบับญัชา ในสถานการณ์ต่าง 
ๆ เพื่อปฏบิตั ิและอ านวยการ โดยใชก้ระบวนการสื่อความหมายหรอืการ ตดิต่อกนัและกนั ใหร้่วมใจกบั
ตนด าเนินการจนกระทัง่บรรลุผลส าเรจ็ตามวตัถุประสงค ์และ เป้าหมายทีก่ าหนดไว ้ 

ทองใบ สุดชาร ี(2543: 4) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ภาวะผูน้ า หมายถงึ กระบวนการที ่บุคคลใช้
อ านาจหรอือทิธพิลต่อผูอ้ื่น เพีอ่ใหบุ้คคลหรอืกลุ่มยอมปฏบิตัติามความต้องการของตนเอง ทัง้นี้เพื่อให้
เป็นไปตามเป้าหมายทีก่ าหนดไว ้  

เชอรเ์มอรฮ์อรน์ , ฮน้ท ์และออสบอน (Shermerhorn, Hunt & Osbon. 2000: G-7) ได ้ให้
ความหมายไวว้่า ภาวะผูน้ า เป็นอทิธพิลระหว่างบุคคลทีจ่ะชกัน าให้บุคคลอื่น หรอืกลุ่มท าในสิง่ที่ ผูน้ า
ตอ้งการ  

คูลเตอร ์(Coulter. 2000: 20) ได้ใหค้วามหมายไวว้่า ภาวะผูน้ า เป็นความสามารถของ บุคคล
ในการมองการณ์ไกล การปรบัเปลี่ยนวธิกีารด าเนินงาน การก าหนดกลยุทธ์ และการท างาน ร่วมกบั
บุคคลอื่นในองคก์ารเพื่อน าไปสู่การเปลีย่นแปลงซึง่จะสรา้งความเจรญิเตบิโต และคุณค่า ใหก้บัองคก์าร  

ดาฟท ์(Daft. 1999: 5) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ภาวะผูน้ า เป็นความสมัพนัธท์ีม่อีทิธพิล ระหว่าง
ผูน้ าและผูต้าม ซึง่ท าใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงเพื่อใหบ้รรลุจดุมุง่หมายรว่มกนั  

ยคูล ์(Yukl. 1998: 2) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ภาวะผูน้ า หมายถงึ พฤตกิรรมส่วนตวัของ บุคคล 
คนหน่ึงทีจ่ะชกัน ากจิกรรมของกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายรว่มกนั  

   จากความหมายภาวะผูน้ าที่กล่าวมาแลว้ขา้งต้น พอสรุปไดว้่า ภาวะผูน้ า หมายถงึ การ ทีผู่น้ า
ใช้อทิธพิลในการสัง่การ หรอืควบคุมต่อผู้ใต้บงัคบับญัชา (ผู้ตาม) ให้ปฏบิตัติามที่ตนต้องการ เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายขององคก์าร  
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องคป์ระกอบและหลกัของการเป็นผู้น า  
   องคป์ระกอบของการเป็นผูน้ า ม ี4 ประการ ดงันี้ (ศริวิรรณ เสรรีตัน์.  2542: 433)  
     1. ความสามารถในการใชอ้ านาจใหเ้กดิประสทิธผิลและเป็นทีย่อมรบั  
     2. ความสามารถในการใช้แรงจูงใจบุคคลในทุกระดับและในทุกสถานการณ์ เป็น 

ความสามารถในการเข้าใจบุคคล สามารถใช้ทฤษฎีการจูงใจชนิดของอทิธพิลการจูงใจ ลกัษณะของ 
ระบบการจงูใจ สามารถประยุกต์ใชค้วามรูบุ้คคลและสถานการณ์ผูบ้รหิารจะต้องเขา้ใจทฤษฎกีารจงู ใจ 
และเขา้ใจส่วนประกอบในการจงูใจและสามารถประยกุตใ์ชไ้ด ้ 

     3. ความสามารถในการชกัน า ความสามารถทีจ่ะให้ผู้ตามความสามารถในการท างานของ
กลุ่มในขณะทีก่ารใชผู้จ้งูใจจะเป็นจุดกลางของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และความตอ้งการอาจจะม ีคุณภาพ  

     4. ความสามารถในการแกไ้ขปญัหาเฉพาะหน้าต่าง ๆ  
 
สต๊อกดิลล์ (กฤช ไวยากรณ์. 2542: 72; อ้างอิงจาก Stogdill. 1974: 62-63) สรุปว่า 

องคป์ระกอบทีม่คีวามสมัพนัธก์บัการเป็นผูน้ า แยกออกเป็น 5 ประเภท คอื  
     1. ความสามารถ มคีวามรวมถึงสติปญัญา ความกระตือรอืร้น ความสามารถในการพูด 

ความคดิรเิริม่ การตดัสนิใจ  
     2. ความส าเรจ็ ไดแ้ก่ ทางการศกึษา ความรูแ้ละการกฬีา  
     3. ความรบัผดิชอบ ได้แก่ การเป็นที่พึ่งของคนอื่น ความเพยีรพยายาม ความเชื่อมัน่ ใน

ตนเองความปรารถนาทีจ่ะท าดทีีสุ่ด   
     4. สถานะ รวมถงึสถานะทางสงัคมและการเป็นทีน่ิยมของคนอื่น  
     5. สถานการณ์ ไดแ้ก่ ทกัษะความตอ้งการและความสนใจของผูต้าม จดุประสงคท์ี ่ตอ้งการ

จะบรรลุถงึ  
 

ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า  
   ทฤษฎเีกี่ยวกบัภาวะผู้น าแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม (นุชล ีโพธวิรากร. 2549: 11-12; อ้างองิจาก 

Donnelly,et al. 1978: 255-273 ) คอื  
     1. ทฤษฎลีกัษณะผู้น า (Trait theories) เป็นทฤษฎทีี่เชื่อว่า สิง่ทีท่ าใหผู้น้ าอทิธพิลเหนือ

ผู้ใต้บงัคบับญัชาเกิดจากลกัษณะส่วนตวัอนัเป็นลกัษณะเฉพาะบางอย่างของผู้น าหรอืผู้บรหิาร ได้แก่ 
บุคลกิภาพ นิสยั หรอืรูปร่างหน้าตา แต่การศึกษาแนวนี้ยงัไม่สามารถสรุปได้ว่า ความเป็นผู้น าที่มี
ประสทิธภิาพขึน้อยูก่บัคุณลกัษณะส่วนตวัดงักล่าว แต่พบว่าความเป็นผูน้ าทีเ่หมาะสมกบัสถานการณ์   

     2. ทฤษฎพีฤตกิรรมผู้น า (Personal behavioral theories) เชื่อว่าผูน้ าทีม่ปีระสทิธภิาพ
ไม่ได้เกิดจากลักษณะส่วนตัวของผู้น า นักวิจ ัยจึงหันมาศึกษาในด้านพฤติกรรมผู้น า ว่าผู้น าที่มี



26 

 

ประสิทธิภาพกระท าอะไร หรอืมพีฤติกรรมอย่างไรในการด าเนินการบรหิารให้บรรลุผล และตัง้ข้อ
สมมติฐานว่า การฝึกอบรมบุคคลให้มีพฤติกรรมที่เหมาะสม สามารถพฒันาบุคคลให้เป็นผู้น าที่มี
ประสทิธภิาพได ้ทฤษฎนีี้จงึเน้นใหม้กีารวเิคราะหง์านทีผู่บ้รหิารหรอืผูน้ าตอ้งท าในการบรหิาร 

     3. ทฤษฎผีูน้ าตามสถานการณ์ (Situational /Contingency theories) ทฤษฎนีี้มแีนวคดิ ว่า
ผูน้ าจะสามารถน าไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ควรจะเป็นผูน้ าที่สามารถปรบัตวัเขา้กบัสถานการณ์ต่างๆ ที่
แปรเปลี่ยนไปได้ ทฤษฎนีี้มอีงค์ประกอบพื้นฐานอยู่ 3 ส่วนคอื สถานการณ์ กลุ่มผู้ตาม และค่านิยม
ส่วนตวัของผูบ้รหิาร ซึ่งใน 3 ปจัจยัดงักล่าวเชื่อว่าสถานการณ์เป็นส่วนประกอบทีส่ าคญัที่สุด เพราะ
ประกอบดว้ยตวัแปรต่างๆ ทีม่ากทีสุ่ด และมกัจะเป็นตวัแปรอสิระ ผูบ้รหิารจ าเป็นต้องปรบัส่วนประกอบ
ทัง้สามใหเ้ขา้กนัจงึจะสามารถเป็นผูน้ าทีม่ปีระสทิธภิาพได้ 

 
1. ทฤษฎีลกัษณะผูน้ า (Trait theories)  
   การศกึษาภาวะผูน้ าตามแนวคดินี้ไดก้ าหนดสมมตฐิาน (Assumption) ไวด้งันี้ (พะยอม วงศ์

สารศร.ี 2543: 196-197)  
1. คุณลกัษณะเด่นของบุคคลดา้นร่างกาย สตปิญัญา และสภาพทางจติวทิยาก่อใหเ้กดิ 

ลกัษณะทางภาวะผูน้ า  
2.บุคคลที่มลี ักษณะเด่นที่แตกต่างจากผู้อื่นในลักษณะที่เป็นตัวบ่งชี้ถึงความเป็นผู้

ยิง่ใหญ่ (Qualities of greatness) จะน าไปสู่ลกัษณะของภาวะผูน้ า  
จากสมมติฐาน 2 ประการดงักล่าวจงึได้มกีารศกึษาวจิยัขึน้ในระยะแรก (ช่วงปี ค.ศ.1940 

และช่วงปี 1950) โดยก าหนดแนวทางการศกึษาเพื่อ (1) ท าการเปรยีบเทยีบคุณลกัษณะของบุคคล ที่
เป็นผูน้ าและผูต้าม (2) ระบุคุณลกัษณะทีอ่ยูใ่นตวัของผูน้ าทีม่ปีระสทิธผิล  

ผลจากการศึกษาพบว่าผู้น ามคีุณลักษณะแตกต่างจากบุคคลที่ไม่ใช่ผู้น าในคุณลกัษณะ 
พื้นฐานอนัได้แก่ สตปิญัญา ความรอบรู ้ความเขา้ใจงาน ความคดิรเิริม่ การสู้ปญัหา ความเชื่อมัน่ใน 
ตนเองและความปรารถนาที่จะได้รบัการยอมรบัในด้านความรบัผิดชอบและการด ารงต าแหน่งที่ม ี
อ านาจในการควบคุม ซึ่งผลที่ค้นพบนี้ตรงกบัขอ้สนันิษฐานที่ว่า ผู้น าแตกต่างจากผู้น าที่ไม่ใช่ผู้น าใน 
ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล แต่อย่างไรกต็ามยงัไม่ได้พบความกระจ่างชัดในคุณลกัษณะภาวะผู้น าที ่มี
ประสทิธผิล จงึไดม้กีารศกึษาเปรยีบเทยีบคุณลกัษณะของผูน้ าทีม่ปีระสทิธผิลกบัผูน้ าทีไ่ม่ม ีประสทิธผิล 
ในดา้นความก้าวรา้ว ความทะเยอทะยาน การตดัสนิใจ การมอี านาจ ความคดิรเิริม่ สตปิญัญา ลกัษณะ
ทางร่างกาย ความมัน่ใจในตนเอง และลกัษณะอื่นๆ ที่เกี่ยวขอ้ง ผลการวจิยั พบว่า คุณลกัษณะทาง
ร่างกายไม่ได้เป็นปจัจยัที่ส าคัญที่จะชี้ความแตกต่างระหว่างผู้น าที่มี ประสิทธิผล และผู้น าที่ไม่มี
ประสทิธผิลแต่อยา่งใด   
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   กเีซลล ิ(Ghiselli) ได้ท าการศึกษาเพื่อที่จะระบุคุณลกัษณะทางบุคลกิภาพ และการจูงใจที ่
สมัพนัธ์เกี่ยวขอ้งกบัภาะผู้น าที่มปีระสทิธผิล โดย กเีซลล ิ(Ghiselli) ได้ท าการศกึษาคุณลกัษณะ 13 
ดา้น และพบคุณลกัษณะ 6 ดา้นต่อไปนี้ทีม่นียัส าคญัสงูสุด  

     1. ความสามารถในการบงัคบับญัชา (Supervisory ability) ซึ่งการปฏบิตัหิน้าทีเ่บื้องต้น 
ทางการจดัการรวมไปถงึการวางแผน การจดัองคก์าร การมอีทิธพิลและการควบคุมงานของผูอ้ื่น  

     2. ความต้องการความส าเรจ็ในอาชพี (Need for occupational achievement) มลีกัษณะ 
เป็นการแสวงหาความรบัผดิชอบและปรารถนาความส าเรจ็  

     3. สตปิญัญา (Intelligence) เป็นความสามารถสรา้งสรรค ์และความสามารถทางภาษา รวม
ไปถงึการรูจ้กัใชดุ้ลยพนิิจการใชเ้หตุผลและความสามารถในการคดิ  

     4. การตดัสนิใจ (Decisiveness) ความสามารถในการตดัสนิใจและการแกป้้ญหา  
     5. ความมัน่ใจในตนเอง (Self-assurance) มคีวามมัน่ใจในตนเองว่ามคีวามสามารถ ในการ

แกป้ญัหา  
     6. ความรเิริม่ (Initiative) ความสามารถในการด าเนินงานอย่างมอีิสระมลีกัษณะเป็น ผู้

เริม่ตน้ดว้ยตนเองสามารถแสวงหาสิง่ใหม ่ๆ หรอืแนวทางใหม ่ๆ ในการปฏบิตังิาน  
   ทฤษฎคีุณลกัษณะผู้น า (Trait theories of leadership) เป็นทฤษฎีซึ่งเกี่ยวกบัลกัษณะ 

เฉพาะตัวของผู้น า ในระหว่างครึ่งแรกของศตวรรษที่ 12 ผู้วิจยัได้ศึกษาวิธีการต่างๆ ได้คาดคะเน 
ประสทิธผิลของผู้น าโดยถือเกณฑ์ลกัษณะส่วนตวั เช่นบุคลกิภาพ ทกัษะและลกัษณะทางกายภาพ 
(ความสูงและรูปร่างลกัษณะ) จากการส ารวจลกัษณะของผู้น าที่มชีื่อเสยีงพบว่าผู้น าที่มปีระสทิธผิล 
สูงสุดโดยทัว่ไปฉลาด กระตือรอืร้น ตื่นตัวกับความต้องการของบุคคลอื่นเข้าใจงานมทีกัษะในการ 
ตดิต่อสื่อสารที่ดมีคีวามคดิรเิริม่ ชอบแก้ปญัหา มคีวามเชื่อมัน่ในตนเอง มคีวามรบัผดิชอบ มตี าแหน่ง
ส าคญั และมลีกัษณะเด่น  

   นักวจิยัได้สงัเกตว่าคุณลกัษณะของผู้น าต่างๆ จะไม่มเีท่ากนัในทุกสถานการณ์ ผู้วจิยัได้ วจิยั
เพิม่เตมิและวเิคราะห์เทคนิคเพื่อยนืยนัว่าคุณลกัษณะและทกัษะของผู้น าทีม่ปีระสทิธผิล ดงั ตาราง 1 
ซึง่ประกอบด้วยความเฉลยีวฉลาด ความเชื่อมัน่ในตวัเอง สิง่กระตุ้นใหม้คีวามรบัผดิชอบ ลกัษณะการ
ตดิต่อสื่อสาร การคน้พบนี้ระบุถงึผูน้ าทีม่ปีระสทิธผิลโดยทัว่ไปจะมพีลงังานสูง และ ทกัษะในการตดิต่อ
ระหว่างบุคคลสงู 
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ตาราง 1  ลกัษณะผูน้ าทีม่ปีระสทิธผิล (Characteristics of effective leader)  
 

คณุลกัษณะ (Traits) ทกัษะ (Skills) 
1. รูจ้กัปรบัตวัเขา้กบัสถานการณ์ต่างๆ 1.มคีวามเฉลยีวฉลาด  
2. มคีวามตื่นตวัต่อสภาวะแวดลอ้มทางสงัคม 2.มทีกัษะในความคดิ  
3.มคีวามทะเยอทะยานสงู 3.มคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์ 
4.มคีวามเชื่อถอืและสามารถสรา้งสรรคป์ระโยชน์ 4.มทีกัษะในเชงิการทตูรูจ้กัผกูมติรไมตร ี 
5.มลีกัษณะประนีประนอม 5. มวีาทศลิป์มทีกัษะทางการพดู  
6. มคีวามเดด็ขาด 6. มคีวามรูเ้กีย่วกบังาน  
7. ลกูน้องสามารถพึง่พาได ้ 7. มทีกัษะในการจดัการอย่างเป็นระบบ  
8. เป็นผูท้รงอ านาจ 8. มทีกัษะในการชกัน าจงูใจผูอ้ื่น  
9. มคีวามสามารถในการท างานทีต่อ้งใชค้วามคดิมาก 9. มทีกัษะทางสงัคมสงู  
10. มคีวามมัน่ใจในตนเองสงู   
11. เผชญิหน้ากบัเหตุการณ์ซึง่มคีวามยุ่งยาก   
12. สามารถรบัผดิชอบสงู  

 
2. ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ า (Personal behavioral theories)  
     ความเป็นผู้น าอาจจะแบ่งออกได้หลายวธิดี้วยกนั วธิแีบ่งอย่างหนึ่งที่ใช้กนัโดยทัว่ไปก็คอื 

การพจิารณาถงึลกัษณะของการใชอ้ านาจหน้าทีใ่นส่วนทีส่มัพนัธ์กบัความเป็นผูบ้งัคบับญัชา และผู ้อยู่
ใต้บงัคบับญัชาเป็นเกณฑซ์ึ่งจะช่วยให้สามารถแบ่งแยกเป็นแบบของผู้น า 3 แบบ ซึ่งแต่ละแบบ จะมี
ลกัษณะเป็นดงันี้ คอื (ธงชยั สนัตวิงษ์. 2537: 410-412)  

1. ผูน้ าแบบเผดจ็การ (Altocratic leadership) หมายถงึผูน้ าทีเ่น้นถงึการบงัคบับญัชา 
และ การออกค าสัง่ (Commanding and order giving) เป็นส าคญัผูน้ าชนิดนี้มกัจะท าการตดัสนิใจดว้ย 
ตนเอง เป็นส่วนมาก และจะไมค่่อยมอบหมายอ านาจหน้าทีใ่หแ้ก่ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชามากนัก สถานภาพ
ของผู้น าชนิดนี้จะเป็นไปในลกัษณะที่ว่าเป็นเจา้นายอย่างเด่นชดัในการบงัคบับัญชาหรอื ควบคุมงาน
ของผูน้ าชนิดนี้ ผูน้ าดงักล่าวใชอ้ านาจเป็นอยา่งมาก และจะสรา้งบรรยากาศของความ เกรงกลวัอยู่เสมอ
ซึง่มกัพบในประเทศที่ยงัไม่เจรญิซึ่งอุตสาหกรรมต่าง ๆ อยู่ในลกัษณะเริม่ต้น คนงานหาโอกาสหางาน
น้อยดงัจะเหน็ไดจ้ากนกัอุตสาหกรรมในยคุตน้ของการปฏวิตัอุิตสาหกรรมใน เขตยุโรปและอเมรกิา เป็น
ตน้  

2. ผูน้ าแบบประชาธปิไตย (Democratic leadership) ผูน้ าชนิดนี้จะมลีกัษณะตรงกนั
ขา้ม กบัผูน้ าชนิดแรก ผูน้ าแบบประชาธปิไตยจะใหค้วามส าคญักบัผูอ้ยู่ใต้บงัคบับญัชามากกว่า และจะ
ไม ่เน้นถงึการใชอ้ านาจหน้าทีห่รอืก่อใหเ้กดิความเกรงกลัวต่อตวัผูบ้งัคบับญัชาหากแต่จะเปิดโอกาสให ้
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ผู้ใต้บงัคบับญัชามโีอกาสแสดงความคดิเห็นและพูดคุยด้วย ในการปฏบิตัิงานผู้บรหิารชนิดนี้มกัจะ
เป็นไปในท านองที่ว่าสิ่งต่าง ๆ เป็นเรื่องเกี่ยวกับทุกคน ดงันัน้การแก้ไขปญัหาจงึเป็นเรื่องที่จะให ้
โอกาสทุกฝา่ยเขา้มาร่วมพจิารณาซึง่อาจกระท าโดยมกีารประชุมหรอืจดัตัง้คณะกรรมการ เป็นต้น ผูน้ า
ชนิดน้ีจะพยายามส่งเสรมิใหค้นงานออกความคดิเหน็ได ้และมโีอกาสตดัสนิใจในปญัหาต่าง ๆ ไดด้ว้ย  

3. ผูน้ าแบบเสรนีิยม (laissez-faire or free-rein leadership) ผูน้ าชนิดนี้จะแตกต่าง
จาก ผู้น าแบบประชาธปิไตยที่ว่าจะมกีารปล่อยให้ผู้อยู่ใต้บงัคบับญัชามอีิสระเสรเีต็มที่ หรอืปล่อยให ้
ผู้ใต้บังคบับญัชามอี านาจกระท าการใด ๆ ตามใจชอบ ปญัหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจะถูกมอบหมายให ้
ผู้ใต้บงัคบับญัชาตัดสินกันอย่างเต็มที่ ผู้อยู่ใต้บงัคบับญัชาอาจจะได้รบัสิทธิให้จดัท าเป้าหมายหรอื 
วตัถุประสงค์ต่างๆด้วยตนเอง หรอือาจจะให้จดัท าแผนงานต่าง ๆ ได้ตามใจชอบในทางปฏบิตัิย่อม 
เป็นไปไม่ได้ทีผู่้น าขององคก์ารจะปฏบิตัติามลกัษณะนี้ ทัง้นี้เพราะการกระท าดงักล่าวย่อมจะเป็น การ
ปิดโอกาสไมใ่หผู้บ้รหิารมสีทิธใิชอ้ านาจหน้าทีค่วบคุมงานทีต่นรบัผดิชอบอยู ่  

ในความเป็นจรงินัน้ไม่มผีู้น าที่มลีกัษณะอย่างหนึ่งอย่างใดที่ชดัเจน เช่น แบบเผด็จการ แบบ
ประชาธปิไตย หรอืแบบเสรนีิยม แต่มลีกัษณะเอนเอยีงไปทางหนึ่งทางใดเท่านัน้ 

 
ตาราง 2  คุณลกัษณะของผูน้ าแบบเผดจ็การ ผูน้ าแบบประชาธปิไตยและผูน้ าแบบเสรนีิยม 
 

ผูน้ าแบบเผดจ็การ ผูน้ าแบบประชาธิปไตย ผูน้ าแบบเสรีนิยม 
- ผูน้ าจะเป็นผูก้ าหนดนโยบายทกุ 
อย่าง  

- นโยบายต่าง ๆ จะก าหนดขึน้ โดยมี
การปรกึษา และตดัสนิใจ โดยกลุ่ม  

- กลุ่มหรอืแต่ละคนจะมเีสรภีาพใน
การตดัสนิใจ  

- เทคนิควธิที างาน และมกีจิกรรมจะ
ถูกสัง่การโดยผูน้ า  
 

- กจิกรรมจะถูกก าหนดขึน้จากการ  
ท างานของกลุม่โดยผูน้ าจะใหแ้นว
ทางเลอืก  

- ผูน้ าจะจดัหาวตัถุดบิให ้และจะคอย
ใหข้อ้มลูเพิม่เตมิเมื่อตอ้งการ  
 

- ผูน้ าจะคอยสัง่งานแต่ละอย่าง และ
จะคอยก ากบัผูท้ างานแต่ละคน  
 

- สมาชกิในกลุ่มมโีอกาสเลอืกผูท้ า
งานร่วม และการแบ่งงานภายในกลุ่ม
จะท าโดยวธิตีกลงกนัเอง 

- ผูน้ าจะไมยุ่่งเกีย่วใด ๆ  
 

- ในการตหิรอืชมงานของกลุ่มผูน้ าจะ
ใชว้ธิวี่ากล่าวตวับุคคลโดยตรงและจะ
พยายามวางตวัเป็นทางการ 

- ในการต ิหรอืชม ผูน้ าจะหลกีเลีย่ง
ไม่ว่ากล่าวตวับุคคล 

- ผูน้ าจะไม่พยายามพดูถงึกจิกรรม 
ของสมาชกิ และจะไมพ่ยายามก ากบั
กลุ่มแต่อย่างใดเลย  

   
แนวต่อเนื่องพฤตกิรรมของผูน้ าของแทนเนนบามและชมดิท ์(Tannenbaum and Schmidt’s 

Continuum of Leader Behavior) (สมยศ นาวกีาร. 2540: 169-170)  
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Robert Tannenbaum และ Warren H. Schimdt ไดแ้บ่งประเภทของผูน้ าตามลกัษณะ ของการ
ใชอ้ านาจซึง่เป็นทีส่นใจของผูท้ีศ่กึษาลกัษณะผูน้ าอย่างแพรห่ลาย  

 
 

ภาพประกอบ 3  แนวต่อเนื่องพฤตกิรรมของผู้น าของ โรเบริต์ แทนเนนบาม (Robert Tannenbaum)  
และวอรเ์รน็ เอช.ชมดิท ์(Warren H.Schmidt) 

 
ด้านซ้ายสุด แสดงให้เห็นถงึการใช้อ านาจหน้าที่ของผู้บรหิารอย่างเต็มที่ เป็นลกัษณะผู้น าแบบ

เผดจ็การ (Autocratic leadership) ทีต่ดัสนิใจแลว้จงึแจง้ใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาทราบและปฏบิตั ิตาม ส่วน
ด้านขวาสุด คือ ผู้น าที่ยนิยอมให้ผู้ใต้บงัคับบญัชาปฏิบตัิหน้าที่และตัดสินใจได้อย่างอิสระ ภายใน
ขอบเขตที่ก าหนดไว้ โดยผู้บรหิารระดบัสูงอนุญาตให้สมาชกิทุกคนในกลุ่มมสีทิธใินการ แสดงความ
คดิเหน็ถอืว่าเป็นผู้น าแบบประชาธปิไตย (Democratic leadership) และช่วงระหว่าง กลาง (ระหว่าง
ซา้ยสุดและขวาสุด)จะเป็นผูน้ าแบบต่างๆทีย่นิยอมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามสี่วนในการ ตดัสนิใจจากน้อยไป
หามาก ขอ้สงัเกตประการหนึ่งก็คอื ผูบ้งัคบับญัชายิง่ใช้อ านาจ (Authority) มากขึน้เท่าใดการยอมรบั 
(Acceptance) จะยิง่ลดลงไปเท่านัน้  

การศกึษาของมหาวทิยาลยั Michigan (the Michigan Studies) นักวชิาการของ มหาวทิยาลยั 
Michigan ไดศ้กึษาเรื่องความเป็นผู้น าโดยพจิารณาความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ า และ ผู้ใต้บงัคบับญัชา 
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กบัประสทิธผิลใน การท างานของกลุ่ม Michigan ได้ข้อสรุป 2 ประการ คอื (1) การมุ่งที่คนหรอื
พนกังาน (2) การมุง่ทีผ่ลผลติหรอืงาน โดยมรีายละเอยีดดงันี้ (ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ. 2542: 440)   

     1. พฤติกรรมผู้น าซึ่งมุ่งที่คนหรอืพนักงาน (Employee-centered leader behavior) 
พฤตกิรรม ผูน้ าซึง่มุ่งทีค่นหรอืพนักงานจะเน้นเรื่องความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ยอมรบัความ แตกต่าง
ระหว่างบุคคล และสนใจ เขา้ใจความตอ้งการของพนกังาน  

     2. พฤตกิรรมผูน้ าซึง่มุ่งทีผ่ลผลติหรอืผลงาน (Job- centered leader behavior) พฤตกิรรม
ผูน้ า ซึง่มุ่งทีผ่ลผลติหรอืผลงานจะแสดงพฤตกิรรมตรงกนัขา้ม กล่าวคอื จะเน้นงานและ เทคนิคต่าง ๆ 
ในการผลติ เป็นเรื่องส าคญั เพื่อให้งานของกลุ่มบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ส่วนตวั พนักงานนัน้เป็น
เพยีงปจัจยัทีท่ าใหง้านส าเรจ็เท่านัน้ นักวชิาการกลุ่มน้ีมคีวามเหน็ว่าพฤตกิรรมมุ่งที ่คนงานท าใหผู้น้ ามี
ประสทิธภิาพมากกว่า เพราะคนงานเต็มใจและพอใจในการท างานด้วยความ กระตือรอืรน้ผลผลติจงึ
สูงขึน้ ส่วนพฤตกิรรมมุ่งทีผ่ลผลตินัน้มผีลตรงกนัขา้มคอื ท าใหค้วามพอใจที่ จะท างานลดลงผลผลติจงึ
น้อยลง  

การศกึษาของมหาวทิยาลยั Ohio (The Ohio State studies) มวีตัถุประสงค์เพื่อพสิูจน์ 
ประสทิธภิาพของผูน้ า มผีูร้วบรวมผลงานการวจิยัเกี่ยวกบัพฤตกิรรมของผูน้ า 2 ประเภท คอื (1) ผูน้ าที่
มุ่งงานหรอืค านึงถงึตนเองเป็นหลกั (Initiating structure) (2) ผูน้ าทีมุ่่งคนหรอืค านึงถงึผูอ้ื่น เป็นหลกั 
(Consideration) โดยมรีายละเอยีดดงันี้  

     1. ผูน้ าที่มุ่งงานหรอืค านึงถงึตนเองเป็นหลกั (Initiating structure) เป็นลกัษณะผูน้ าทีมุ่่ง 
การก าหนดความต้องการในงานและการท าให้ลกัษณะโปรแกรมการท างานชดัเจน (Schermerhorn, 
Hunt and Osborn, 2000: G-6) หรอืเป็นลกัษณะของผูน้ าซึง่ก าหนดบทบาทของ ตวัเองและบทบาท
ของพนกังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร ตลอดจนการมพีฤตกิรรม สรา้งสรรสูง ซึง่จะเหน็ไดจ้าก
การพถิีพถินักบัการมอบหมายงานและการคาดหวงัในผลการ ปฏบิตัิงานของผู้ใต้บงัคบับญัชาไว้สูง 
เพื่อใหไ้ดต้ามเกณฑท์ีก่ าหนดและส าเรจ็ตามก าหนดเวลาที ่ตอ้งการ  

     2. ผู้น าที่มุ่งคนหรอืค านึงถงึผู้อื่นเป็นหลกั (Consideration) เป็นผู้น าทีมุ่่งความส าคญัที ่
ความรูส้กึของพนกังานและพยายามทีจ่ะท าสิง่ต่างๆ ใหผู้ต้ามเกดิความพงึพอใจ (Schermerhorn, Hunt 
and Osborn. 2000: G-3) หรอืเป็นลกัษณะผู้น าที่มกีารแสดงออกในพฤติกรรมที่ไว้วางใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยอมรบันบัถอืในความคดิท าใหม้คีวามรูส้กึเป็นพวกเดยีวกนั มคีวามห่วงใยและ เอาใจ
ใส่ต่อความเป็นอยู่ ช่วยเหลือเรื่องงานและเรื่องส่วนตวั มที่าทขีองความเป็นมติรและเปิด โอกาสให้
ผูร้่วมงานเขา้พบไดทุ้กเวลา มกีารปฏบิตัต่ิอกนัอย่างเสมอภาค มคีวามสมัพนัธข์องการ ท างานออกมา
ในรปูของความไวว้างใจซึง่กนัและกนั (Mutual trust)  
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ซึง่ผูน้ าแบบน้ีจะมคีวามเป็นประชาธปิไตย โดยแบ่งออกเป็น 4 แบบ คอื  
   (1) ผูน้ าทีมุ่ง่คนสงูและผูน้ าทีมุ่ง่งานต ่า (High consideration and low structure)  
   (2) ผูน้ าทีมุ่ง่คนสงูและผูน้ าทีมุ่ง่งานสงู (High consideration and high structure)  
   (3) ผูน้ าทีมุ่ง่คนต ่าและผูน้ าทีมุ่ง่งานต ่า (Low consideration and low structure)  
   (4) ผูน้ าทีมุ่ง่คนต ่าและผูน้ าทีมุ่ง่งานสงู (Low consideration and high structure)  
 

 
 

ภาพประกอบ 4 ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ าแบบทีค่ านึงถงึผู้อื่นเป็นหลกัของมหาวทิยาลยั โอไฮโอ(Ohio 
state leader behaviors) 

  
ตารางการจดัการของ Blake และ Mouton  
    ตารางการจดัการของ Blake และ Mouton (Blake and Mouton’s managerial grid) เป็น 

ทฤษฎีที่ศึกษาแบบของผู้น าโดยยดึหลกัว่า ผู้น าที่ดตี้องให้ความส าคญัทัง้ด้านตัวบุคคลและด้านการ 
ผลติ ไดท้ าการสรา้งตาขา่ยการบรหิาร (Managerial grid) เป็นทศันคต ิ2 ประเภททีม่อีทิธพิลต่อรปูแบบ
การบรหิารงาน (Certo. 2000: 555) ตารางการจดัการ เป็นวธิกีารซึง่พฒันาโดย Blake และ Mouton 
เพื่อวเิคราะหพ์ฤตกิรรมผูน้ าโดยใชต้าราง ซึง่ม ี2 ลกัษณะ คอื (1) มุง่ทีค่น (2) การมุง่ทีง่านหรอืการผลติ 
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แกนตัง้แทนการมุ่งที่คน แต่ละแกน จะม ี9 ต าแหน่งคอืจาก 1-9 ต าแหน่งการจดัการที่ส าคญัม ี4 มุม 
และต าแหน่งศูนยก์ลางอกี 1 ต าแหน่ง  

การมุ่งที่คน (Concern for people) หมายถงึ การเอาใจใส่ทุกขส์ุขช่วยเหลอืสนันสนุน 
ผู้ใต้บงัคบับญัชาทัง้เรื่องงานและเรื่องส่วนตวั เปิดโอกาสให้แสดงความคดิเห็นและมสี่วนร่วมในการ 
ตดัสนิใจ  

การมุ่งทีง่านหรอืการผลติ (Concern for production) หมายถงึ การให้ความสนใจและ 
ความส าคญัต่องานมากกว่าคน ไมช่อบมอบหมายงานหรอืกระจายอ านาจ   

ตวัเลข 1-9 ทัง้แกนตัง้และแกนนอน แสดงพฤตกิรรมมุ่งทีค่นและมุ่งทีง่าน ตัง้แต่ระดบั น้อย
ไปมาก  

     ความสมัพนัธร์ะหว่างการมุง่ทีค่นกบัการมุง่ทีง่านหรอืการผลติ ม ี5 ประการดงันี้  
ต าแหน่ง 1,1 เป็นการบรหิารจดัการแบบดอ้ยคุณภาพ (Improverished management) 

เป็นผู้น าทีมุ่่งงานต ่าและเป็นผูน้ าที่มุ่งคนต ่า กล่าวคอื ไม่สนใจทัง้งานและคน ใช้ความพยายามที ่จะท า
ให้งานส าเรจ็น้อยมากบรรยากาศในองคก์ารเฉื่อยชา ท าใหเ้กดิความเสื่อมต่องคก์าร ผู้น าประเภทนี้ไม่
ควรเรยีกว่าผูน้ า  

ต าแหน่ง 1,9 เป็นการบรหิารจดัการแบบสโมสร (Country club management) เป็น
ผู้น าที่มุ่งคนสูงและเป็นผู้น าที่มุ่งงานต ่า กล่าวคอืการบรหิารจดัการซึ่งผู้น าเน้นความสนใจที่คนแต่ไม ่
สนใจในเรือ่งงานเท่าทีค่วร  

ต าแหน่งที่  9,1 เ ป็นการบริหารจัดการแบบเผด็จการ ( Authority-compliance 
management) หรือการบริหารจัดการแบบเชื่อฟงัตามอ านาจหน้าที่ (Authority-obedience 
management) เป็นผูน้ าทีมุ่ง่งานสูง และเป็นผูน้ าทีมุ่่งคนต ่า กล่าวคอื ผูน้ าเน้นความสนใจแต่งาน อย่าง
เดียวไม่สนใจขวัญก าลังใจของคนงานว่าเป็นอย่างไร ผู้น าประเภทนี้เรียกว่า ผู้น าแบบเผด็จ การ 
(Autocratic leadership)  

ต าแหน่ง 9,9 เป็นการบรหิารจดัการแบบทมีงาน (Team management) เป็นผูน้ าทีมุ่่ง 
งานสงู และเป็นผูน้ าทีมุ่่งคนสูง กล่าวคอื ผูน้ าจะเอาใจใส่ทัง้คนและงานท าใหค้นงานมขีวญัและ ก าลงัใจ 
มผีูบ้งัคบับญัชานบัถอืและไวว้างใจกนั ผูน้ าแบบน้ีคอืหวัหน้าทมี  

ต าแหน่ง 5,5 เป็นการบรหิารจดัการผู้น าที่เดนิทางสายกลาง (Middle of the road 
management) หรอืผูน้ าแบบองคก์าร (Organization man management) เป็นผูน้ าทีมุ่่งงานปาน กลาง 
และเป็นผูน้ าทีมุ่ง่คนปานกลาง ซึง่จะมบีรรยากาศเรยีบงา่ย งานอาจไมม่ปีระสทิธภิาพมากนัก แต่คนงาน
มกี าลงัในการท างาน 
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ภาพประกอบ 5 ตาขา่ยการเป็นผูน้ าของเบลก (Blake) และมตูนั (Mouton) 
 

3. ทฤษฎีความเป็นผูน้ าเชิงสถานการณ์ : โมเดลเชิงสถานการณ์ของ Fiedler  
     ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชงิสถานการณ์ : โมเดลเชงิสถานการณ์ของ Filedler เป็นทฤษฎ ี

เกี่ยวกบัการปฏบิตัิงานของกลุ่มที่มปีระสทิธผิล ซึ่งขึน้อยู่กบัความเหมาะสมระหว่างรูปแบบปฏิกรยิา 
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ ากบัผูใ้ต้บงัคบับญัชา และสถานการณ์ขององคก์ารทีม่อีทิธพิลต่อผูน้ า ก าหนด
ขึ้นเพื่อน าสมาชกิขององค์การให้เป็นไปตามการบงัคบับญัชาที่เหมาะสม ทฤษฎีของ Fiedler ม ี2 
ลกัษณะ ดงันี้  

     1. การศกึษารปูแบบของผูน้ าทีมุ่่งความสมัพนัธ ์(Relationship – oriented leader) เป็น
ผูน้ าทีมุ่ง่ความสมัพนัธก์บัพนักงาน ผูน้ าประเภทน้ีจะสรา้งความไวว้างใจ ความเคารพนับถอื และรบัฟงั 
ความตอ้งการของพนกังาน ซึง่จะมลีกัษณะเหมอืนกบัผูน้ าแบบทีค่ านึงถงึผูอ้ื่นเป็นหลกั (Consideration)  

     2. ผูน้ าทีมุ่่งงาน (Task – oriented leader) เป็นผูน้ าทีมุ่่งความส าเรจ็ในงาน ซึง่จะก าหนด 
ทศิทางและมาตรฐานในการท างานไวอ้ย่างชดัเจน มลีกัษณะคลา้ยกบัผูน้ าแบบทีค่ านึงตนเองเป็น หลกั 
(Initiating structure style)  
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สถานการณ์ (Situation)เป็นการพจิารณาถงึปจัจยัทัง้ภายในและภายนอกองคก์ารทีม่ ีอทิธพิลต่อ
องคก์าร ซึง่องคก์ารจะต้องควบคุมหรอืแก้ไข ผูท้ีม่หีน้าที่ควบคุมและแก้ไขกค็อื ผูน้ าหรอื ผูบ้รหิารของ
องคก์าร  

วัตถุประสงค์ในการประเมินรูปแบบความเป็นผู้น าว่าให้ความส าคัญกับงาน หรือมุ่งที ่
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน [Least Preferred Coworker (LPC) questionaire] โดยมปีระเดน็ ดงันี้  

     1. การวดัรปูแบบของความเป็นผูน้ า (Measureing leadership style) : ตารางประเมนิ การ
ให้ความส าคญักบังานหรอืให้ความส าคญักบัความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (The Least Preferred 
Coworker (LPC) scale] ทฤษฎเีชงิสถานการณ์ของ Fiedler ไดจ้ าแนกออกเป็น 3 ประการคอื  

(1) การวดัรูปแบบของความเป็นผู้น าด้วยความสมัพนัธ์-การจูงใจ (Relationship-
motivated)  

(2) การวดัรปูแบบของความเป็นผูน้ าดว้ยงาน-การจงูใจ(Task-motivated)  
(3) การวัดรูปแบบของความเป็นผู้น าด้วยลักษณะเสรีภาพทางสังคม 

(Socioindependent) 
  

ตารางประเมนิการให้ความส าคญักบังานหรอืให้ความส าคญักบัความสมัพนัธ์กบัเพื่อน The 
Least Preferred Coworker (LPC) scale เป็นการวดัระดบัซึง่ผูน้ าบรรยายถงึความพอใจหรอืไม่ พอใจ
ในการในการให้ความส าคญักบังาน หรอืให้ความส าคญักบัความสมัพนัธ์ของเพื่อนร่วมงาน ผู้น าที่ใ ห้
ความส าคญักบังานหรอืให้ความส าคญักบัความสมัพนัธข์องเพื่อนร่วมงาน จะม ีความสมัพนัธก์บัความ
พอใจ ซึ่งมแีนวโน้มที่จะเกดิความสมัพนัธ์ การจงูใจ (Relationshipmotivated) ในทางกลบักนัผู้น าซึ่ง
มองพนกังานในลกัษณะทีไ่มพ่อใจมแีนวโน้มทีจ่ะเป็นผูน้ าดว้ย งาน-การจงูใจ (Task-motivated)  

     2. การวดัสถานการณ์ของความเป็นผูน้ า (Measuring the leadership situation) Fiedler 
กล่าวว่า สถานการณ์ท าใหผู้น้ าสามารถควบคุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้โดยเสนอสถานการณ์ของความ เป็น
ผู้น าในรูปของปจัจยัที่ส าคญั 3 ประการ ซึ่งสามารถสร้างการเป็นทัง้ผู้น าที่เป็นที่พอใจและไม่เป็น ที่
พอใจ คอื (1) ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ าและพนักงาน (Leader – member relations) (2) โครงสรา้งงาน 
(Task structure) (3) อ านาจของต าแหน่ง (Position power) ดงันี้  

2.1 ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ าและพนักงาน (Leader – member relations) หมายถงึ 
บรรยากาศของกลุ่มและทศันคตขิองพนกังานในกลุ่มทีม่ต่ีอผูน้ าและการยอมรบัผูน้ า คอื เมื่อลูกน้องเกดิ
ความไวว้างใจ (Trust) การเคารพนับถอื (Respect) และความมัน่ใจในผูน้ า (Confidence) จะท าใหเ้กดิ
ความสมัพนัธร์ะหว่างผู้น าและพนักงานในทางทีด่ ี(Good) ซึง่จะท าใหเ้กดิ ความร่วมมอืในการท างาน 
ในการกลบักนัถา้พนกังานไมม่คีวามไวว้างใจ (Distrust) ขาดความ เคารพนับถอื (Do not respect) และ
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มคีวามเชื่อมัน่ในตวัผูน้ าน้อย (Little confidence in the leader) ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ าและสมาชกิก็
จะไมด่ ี(Poor) ซึง่จะท าใหค้วามรว่มมอืในการท างานน้อยลง ดว้ย  

2.2 โครงสรา้งของงาน (Task structure) หมายถงึ ขอบเขตของงานซึง่กระท าโดย กลุ่ม 
มกีารก าหนดงาน วธิกีารท างานโดยเฉพาะ มกีารอธบิาย และก าหนดเป้าหมายของงานทีท่ าเป็นประจ า
อยา่งชดัเจน เช่น งานในสายการประกอบชิน้ส่วนจะมรีะดบัโครงสรา้งของงานสูง (High degree of task 
structure) ส่วนงานที่มงีานต ่า (Low degree of task structure) เมื่อระดบัโครงสรา้ง ของงานสูง 
สถานการณ์จะพจิารณาว่าผูน้ าเป็นทีพ่อใจแต่ถ้าระดบัโครงสรา้งของงานต ่า สถานการณ์ จะไม่เป็นทีน่่า
พอใจ  

2.3 อ านาจตามต าแหน่ง (Position power) เป็นขอบเขตซึ่งผู้น ามีอ านาจหน้าที ่
(Authority) อย่างเป็นทางการเหนือผูใ้ต้บงัคบับญัชา อ านาจตามต าแหน่งจะสูงเมื่อผูน้ ามอี านาจใน การ
วางแผน สามารถก าหนดงานและประเมนิผลงานของผู้ใต้บงัคบับญัชา ตลอดจนมอี านาจในการ ให้
รางวลัและลงโทษ อ านาจตามต าแหน่งจะต ่าเมื่อผูน้ ามอี านาจหน้าทีน้่อย และไม่สามารถวดังาน หรอืให้
รางวลัผูใ้ต้บงัคบับญัชาได ้เมื่ออ านาจตามต าแหน่งสูงจะพจิารณาไดว้่าผูน้ าเป็นทีพ่งึพอใจ (Favorable) 
แต่เมื่ออ านาจตามต าแหน่งต ่าผู้น าจะไม่เป็นที่พงึพอใจ (Unfavorable) ลกัษณะ สถานการณ์ทัง้ 3 
ประการ สามารถน ามาก าหนดเป็นสถานการณ์ผูน้ าได ้8 สถานการณ์  

สถานการณ์ I ,II เป็นสถานการณ์ที่มต่ีอผู้น าที่เป็นที่พึงพอใจมาก เพราะว่า
ความสมัพนัธ ์ระหว่างผูน้ าและสมาชกิ (Leader – member relations) ด ี, โครงสรา้งของงาน (Task 
structure) สงู และอ านาจตามต าแหน่ง (Position power) มสีงู  

สถานการณ์ III , IV , V , VI เป็นสถานการณ์ทีม่คีวามพงึพอใจปานกลาง  
สถานกาณณ์ VII , VIII เป็นสถานการณ์ที่มต่ีอผู้น าที่ไม่พอใจอย่างมาก เพราะ

ความสมัพนัธ ์ระหว่างผูน้ าและสมาชกิต ่า (Poor) โครงสรา้งของงานต ่า (Low) และอ านาจตามต าแหน่ง
ต ่า (Weak) 
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ภาพประกอบ 6 การจ าแนกสถานการณ์ทีเ่ป็นทีพ่อใจและไม่พอใจของ Fiedler (Fiedler’s classification 
of situation favorableness) (Daft. 1999: 96) 

 
     3. การประเมนิทฤษฎเีชงิสถานการณ์ของ Fiedler (Evaluation of Fiedler’s contingency 

theory) Fiedler ไดท้ดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างรปูแบบของความเป็นผูน้ ากบัสถานการณ์ทีส่ามารถ ท า
ใหเ้ป็นทีพ่อใจและมผีลการปฏบิตังิานของกลุ่มสูง ภาพประกอบ 5 แสดงรปูแบบของผูน้ าทีเ่หมาะสมกบั
สถานการณ์ ดงันี้  

3.1 ผูน้ าทีมุ่ง่งาน จะมปีระสทิธผิลมากกว่าในสถานการณ์ที ่I , II , III คอืเป็นทีพ่งึพอใจ
มาก (Highly favorable) และสถานการณ์ทีไ่มเ่ป็นทีพ่งึพอใจมาก (Highly unfavorable) คอื สถานการณ์
ที ่VII , VIII  

3.2 ผู้น าที่มุ่งความสมัพนัธ์ จะมปีระสทิธผิลมากกว่าในสถานการณ์ที่เป็นที่พงึพอใจ 
ปานกลาง (Moderate favorability) คอื สถานการณ์ที ่IV , V , VI  

ผู้น าที่มุ่งงานจะเหมาะสมมากในสถานการณ์ที่เป็นที่พงึพอใจ เพราะทุกคนจะต้องท างานไป 
พรอ้มกนั จงึท าให้ไดง้านชดัเจน และผู้น ามอี านาจในการปฏบิตัหิน้าที่และมกีารจดัทศิทางการ ท างาน 
ในท านองเดียวกันถ้าสถานการณ์ที่มีต่อผู้น าไม่เป็นที่พึงพอใจสูงผู้น าจะมีความต้องการการ จัด
โครงสรา้งของงานและมกีารก าหนดทศิทางการท างานที่รดักุม เนื่องจากต้องการผู้น าที่เข้มแขง็ เพื่อ
ก าหนดโครงสรา้งของงาน และสามารถสรา้งอ านาจหน้าที่เหนือผู้ใต้บงัคบับญัชาเพราะ ความสมัพนัธ์
ระหว่างผู้น าและสมาชกิ (พนักงาน) ไม่ด ีจงึต้องมกีารมุ่งงานอย่างมาก (Strong task orientation) 
เพื่อใหเ้กดิความพงึพอใจมากขึน้  

ผูน้ าทีมุ่ง่ความสมัพนัธจ์ะสรา้งสถานการณ์ทีเ่ป็นทีพ่งึพอใจปานกลางไดด้กีว่า เพราะทกัษะ ดา้น
มนุษยสมัพนัธเ์ป็นสิง่ส าคญัในการท าใหก้ารปฏบิตังิานบรรลุผล ในสถานการณ์เช่นนี้ผูน้ าอาจปฏบิตังิาน
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ไดด้รีะดบัปานกลางดว้ย การมอี านาจบางอย่าง ถ้าการแนะน างานมคีวามคลุมเครอืบาง ประการ ผูน้ าที่
มทีักษะทางด้านมนุษยสัมพันธ์ที่ดีจะสามารถสร้างบรรยากาศในกลุ่มให้เป็นบวก เป็น ผลให้เกิด
ความสมัพนัธ ์ท าใหโ้ครงสรา้งของงานชดัเจน และสรา้งอ านาจตามต าแหน่งได ้ 

 

 
 

ภาพประกอบ 7 รปูแบบความเป็นผูน้ าทีเ่หมาะสมกบัสถานการณ์ 
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5. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องทัง้ในต่างประเทศและในประเทศ 
       งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องในต่างประเทศ 
 เฮบเินีย และอลตัโต (อรวรรณ อยู่คง. 2546: 32; อ้างองิจาก Hrebiniak & Alutto. 1972: 1-14) 
ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกบัปจัจยัลกัษณะส่วนบุคคล และปจัจยัเกี่ยวของกบับทบาทในการพฒันาความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของครแูละพยาบาล ในรฐันิวยอรค์ พบว่า  

   1. เพศ มคีวามสมัพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การ โดยที่ผู้หญงิมคีวามผูกพนัมากกว่า
ผูช้าย อาจเป็นเพราะว่า ผูห้ญงิตอ้งการแสดงใหส้งัคมยอมรบั สถาณภาพสมาชกิในองคก์ารจงึส าคญัต่อ
ผูห้ญงิมาก ท าใหผู้ห้ญงิมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารมากกว่าจงึเปลีย่นงานน้อย  

2. อาย ุคนทีม่อีายุมากจะมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารมากกว่าคนอายุน้อย เนื่องจากอายุท าใหค้น
ตระหนักว่ามขีอ้จ ากดัในการเปลี่ยนงาน เมื่อคนมอีายุมากขึน้จงึอยู่กบัองค์การมากขึ้น และท าให้เขามี
ความผกูพนัต่อองคก์ารมากขึน้ตามไปดว้ย อายจุงึมคีวามสมัพนัธโ์ดยตรงกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

3. สถานภาพสมรส พบว่ามคีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนั คอื พนักงานทีแ่ต่งงานแลว้จะมคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์ารมากกว่าพนกังานทีย่งัไม่แต่งงานมคีรอบครวั อาจสรุปไดว้่า การมคีรอบครวัท าใหเ้กดิ
มคีวามตอ้งการความมัน่คงในอาชพีมากกว่าพนกังานโสด จงึท าใหม้คีวามผกูพนัต่อองคก์ารมากกว่า 

4.เรื่องระดบัการศกึษา พบว่ามคีวามสมัพนัธ์ต่อองค์การแบบผกผนั คอืคนทีม่รีะดบัการศกึษา
สูงจะมคีวามผูกพนัต่อองค์การน้อยกว่าคนทีม่รีะดบัการศกึษาต ่า อาจเป็นเพราะโอกาสของการเปลีย่น
งานและการยอมรบัของบุคคลทีม่กีารศกึษามมีาก ท าใหม้โีอกาสจะเปลีย่นงานไดง้า่ย 

5. โอกาสกา้วหน้าและประสบความส าเรจ็จะท าใหค้นเกดิความผูกพนัต่อองคก์าร ในทางตรงกนั
ขา้ม หากคนไม่พอในในนโยบายการให้รางวลัตอบแทนขององค์การ หรอืความก้าวหน้าในการท างาน 
จะท าให้ความผูกพนัของสมาชกิในองค์การลดลง และหากมกีารเปิดโอกาสให้ผู้ปฎบิตัิงานหรอืสมาชกิ
องค์การมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจทัง้ในระดบันโยบายและการปฎบิตังิาน มกีารกระจายอ านาจในการ
ตดัสนิใจแล้ว รวมทัง้การที่ผู้บงัคบับญัชาชัน้เหนือขึน้ไปไม่ใช้อ านาจหน้าที่ตามรูปแบบที่เป็นทางการ
มากเกนิไปกจ็ะเป็นปจัจยัส าคญัทีท่ าใหส้มาชกิมคีวามผกูพนัต่อองคก์าร 
 

ดคิอนอคิ และสตลีเวล (พงศกร เผ่าไพโรจน์ 2546: 24; อ้างองิจาก DeConinck & Stilwell. 1996: 
80-88) ไดศ้กึษาถงึปจัจยัทีม่ผีลกระทบความผกูพนัต่อองคก์ารในสตรทีีเ่ป็นผูบ้รหิารฝ่ายการโฆษณา ได้
คน้พบตวัแปรซึ่งใชท้ านายความผูกพนัต่อองค์การของสตร ีได้แก่ ระดบัความพงึพอใจในงานทีสู่งขึน้, 
โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งและการกระจายความยุตธิรรม โดยตวัแปรเหล่านี้น าไปสู่การยกระดบัความ
ผูกพนัต่อองค์การหากระดบัความรบัรู้ถึงความขดัแย้งและการเลอืกปฎิบตัิสูงขึ้นจะท าให้ระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารลดลง ความพงึพอใจในงานและโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งเป็นตวัแปรส าคญัต่อความ
ผูกพนัต่อองค์การ ดงันัน้การเพิม่ความพงึพอใจในงานของพนักงานหญงิสามารถลดการเปลี่ยนงานได ้
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ส่วนการรบัรูก้ารเลอืกปฎบิตัมิคีวามส าคญัรองลงมาจากความพงึพอใจในงาน ฉะนัน้การรบัรูก้ารเลอืก
ปฎบิตัใินระดบัสงูขึน้จงึเป็นสาเหตุใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารลดลงอย่างมนียัส าคญั 
 

มารต์นิ และฮาเฟอร ์(วาร ีตรยีุทธวฒันา. 2547: 21; อ้างองิจาก Martin & Hafer. 1995: 106-
111) ได้ศึกษาถึงการเชื่อมโยงระหว่างการเปลี่ยนงานและการมสี่วนร่วมในงานและความผูกพนัต่อ
องค์การ พบว่า การมสี่วนร่วมในงานและความผูกพนัต่อองค์การมผีลกระทบต่อการเปลีย่นงาน พบว่า 
ความต้องการภายใน (Intrinsic Needs) เช่น งานทีท่้าทาย ก่อให้เกดิทศันคตทิี่ดต่ีอการมสี่วนร่วมใน
งาน ความต้องการภายนอก (Extrinsic Needs) เช่น ค่าจา้ง สวสัดกิาร และโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง 
มผีลต่อทศันคตต่ิอความผูกพนัต่อองคก์าร และยงัพบอกีว่าการออกแบบงานใหม่ใหพ้นักงานมสี่วนร่วม
ในการตดัสนิใจดว้ยตนเองมากขึน้จะช่วยเพิม่การมสี่วนรว่มในงานใหม้ากขึน้อกีดว้ย 
 
     งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องในประเทศ 

กติตภิา ธาราสนธิ ์ (2555)  ไดศ้กึษาเรื่อง ปจัจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน
บรษิทั โรงแรมดาราเทว ีจ ากดั พบว่า พนักงานบรษิทั โรงแรมดาราเทว ีจ ากดั มคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยั
ลกัษณะงานโดยรวมอยู่ในระดบัด ีโดยด้านความมอีสิระในการท างาน และด้านการมสี่วนร่วมในการ
บรหิารงาน อยู่ในระดบัดี ส่วนด้านความก้าวหน้าในการท างาน อยู่ในระดบัปานกลาง และมคีวาม
คิดเห็นต่อปจัจยัประสบการณ์ในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัดี โดยด้านความสมัพนัธ์ต่อเพื่อน
ร่วมงาน อยู่ในระดบัด ีส่วนด้านความพึ่งพาได้ขององค์การและด้านความยุตธิรรมของระบบพจิารณา
ความดคีวามชอบ อยูใ่นระดบัปานกลาง นอกจากนี้ มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  

ลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานบรษิทั โรงแรมดาราเทว ีจ ากดั ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ
สมรสแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อย่ามนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 , .01 และ 
.01 ตามล าดบั 

ปจัจบัลกัษณะงานของพนักงานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การในระดบัปาน
กลางและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

ปจัจยัประสบการณ์ในการท างานของพนักงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ารใน
ระดบัปานกลางและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 
กฤชตนิ ศริตินัตราภรณ์  (2555) ไดศ้กึษาเรื่อง พฤตกิรรมผูน้ า ความจ าเป็น และประสทิธผิลใน

การท างานของพนักงานบรษิัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร พบว่า ตอบแบบสอบถาม มหีวัหน้าที่มี
พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุ่งงานในการท างานและพฤตกิรรมผูน้ าแบบมุ่งความสมัพนัธใ์นการท างานโดยรวม
อยูใ่นระดบัปานกลาง ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามจ าเป็นทางร่างกายในการท างานโดยรวม ความจ าเป็น
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ในด้านความปลอดภ้ยในการท างานโดยรวม ความจ าเป็นทางด้านสงัคมการท างานโดยรวม ความจ า
เป็นได้รบัการยกย่องในการท างานโดยรวม ความจ าเป็นที่จะได้รบัความส าเรจ็ในชวีติในการท างาน
โดยรว และประสทิธผิลในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก จากการทดสอบสมมตฐิานทีน่ัยส าคัญทาง
สถติิที่ระดบั .05 พบว่าประสทิธผิลในการท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความจ าเป็นทางร่างกาน ความ
จ าเป็นดา้นความปลอดภยั และความจ าเป็นทีจ่ะประสบความส าเรจ็ในชวีติ 

 
พงศกร เผ่าไพโรจน์ (2546) ไดศ้กึษาเรื่องปจัจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร : ศกึษาเฉพาะ

กรณ ีพนกังาน บรษิทั ซเีมนส ์จ ากดั พบว่า พนักงานมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง พนักงานทีม่ ี
ลกัษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ได้แก่ เพศ อายุ สถาณภาพสมรส ระดบัการศึกษา อายุงาน และ
เงนิเดอืน มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารไมแ่ตกต่างกนั ปจัจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน ความมัน่คงในงาน ความส าเรจ็ในงาน และความรบัผดิชอบในงาน มคีวามสมัพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัองคก์ารในเชงิบวก อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ปจัจยัลกัษณะองคก์าร ไดแ้ก่ การมสี่วน
ร่วมในงาน และนโยบาย กฎ ขอ้บงัคบั และขัน้ตอนต่างๆในการท างาน มคีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนั
องคก์ารในเชงิบวก อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 และประสบการณ์จากการท างาน ได้แก่ การ
เหน็ความส าคญัของงาน สภาพการท างาน และทศันคตต่ิอผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและองคก์าร มี
ความสมัพนัธต่์อความผกูพนัองคก์ารในเชงิบวก อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 
รวงอรณุ โชตนิอก (2550) ไดศ้กึษาเรือ่ง คุณลกัษณะของงานและความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน

ของพนักงาน บรษิัท คอนโทรล ดาต้า (ประเทศไทย) จ ากดั พบว่า คุณลษัณะของงานโดยรวมของ
พนกังานอยูใ่นระดบัเหน็ดว้ย เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า คุณลกัษณะของงานทีอ่ยู่ในระดบัเหน็ดว้ย 
ไดแ้ก่ ความเด่นชดัของงาน ความส าคญัของงาน ความมอีสิระในการตดัสนิใจในงาน และผลสะทอ้นจาก
งาน คุณลกัษณะของงานทีอ่ยูใ่นระดบัไมแ่น่ใจ ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความพงึพอใจในการ
ปฏบิตังิานของพนกังานพบว่า พนกังานมรีะดบัความพงึพอใจการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัพงึพอใจ 

   ผลการทดสอบสมมตฐิาน สรปุไดว้่า 
       1. เพศ แตกต่างกนัมคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ

ทีร่ะดบั .05 โดยเพศหญงิมคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานมากกว่าเพศชาย 
       2. คุณลกัษณะของงาน ได้แก่ ด้านความหลากหลายของทกัษะ ความเด่นชดัของงาน 

ความส าคญัของงาน และความมอีสิระในการตดัสนิใจในงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในการ
ปฏบิตังิานของพนักงานในระดบัปานกลาง โดยมทีศิทางเดยีวกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
และดา้นผลสะทอ้นจากงาน มคีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของพนักงานในระดบัต ่า 
โดยมทีศิทางเดยีวกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิทีร่ะดบั .01 
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วาร ีตรยีุทธวฒันา (2547) ได้ศกึษาเรื่องปจัจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานกจิการไอศกรมี เขตนิคมอุตสาหกรรมบางชนั พบว่า  

1. พนกังานกจิการไอศกรมี เขตนิคมอุตสาหกรรมบางชนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 
อยูใ่นระดบัปานกลาง  

2. พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ส่วนพนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฎบิตังิาน ระดบัเงนิเดอืน และส
ถาณภาพสมรสแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิ

3. ปจัจยัลักษณะงานของพนักงานที่ปฎิบัติ ปจัจัยประสบการณ์จากการท างานมี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
 

อจัฉรา ป่ินเวหา (2555) ได้ศกึษาเรื่อง ปจัจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจของพนักงาน
บรษิทัประกนัชวีติแห่งหนึ่ง พบว่า ปจัจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความหลากหลายของงาน ความส าคญั
ของงาน และผลสะทอ้นกลบัของงาน มคีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในงานของพนักงานบรษิทัประกนั
ชวีติแห่งหนึ่ง โดยมคีวามสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัปานกลางและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิี่ระดบั .01 ปจัจยัด้านบรรยากาศขององคก์าร ได้แก่ โครงสรา้งขององค์การ อตัราเงนิเดอืน 
ค่าจา้งและค่าตอบแทน สวสัดกิารของพนกังาน และสภาพแวดลอ้มของการท างาน มคีวามสมัพนัธอ์ยู่ใน
ระดบัปานกลางและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
 

อรวรรณ อยู่คง (2546) ได้ศึกษาเรื่องปจัจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานบรษิทัในเครอื แกรนดส์ปอรต์ กรุป๊ จ ากดั พบว่า  

1. การศึกษาเปรยีบเทยีบปจัจยัส่วนบุคคล เฉพาะ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อัตรา
เงนิเดอืน ต าแหน่งงาน และสถาณภาพสมรส กบัความผกูพนัต่อองคก์าร พบว่ามคีวามแตกต่างกนั 

2. ปจัจยัดา้นลกัษณะงาน เมื่อวเิคราะห์เป็นรายด้านพบว่า เฉพาะความส าคญัของงานที่
รบัผิดชอบ และการมสี่วนร่วมในการปฎิบตัิงาน มคีวามสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ส่วนความหลากหลายในงาน พบว่าไม่มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อ
องคก์าร 

3. ปจัจยัจงูจยั เมื่อวเิคราะหเ์ป็นรายดา้นพบว่า ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน และ
สวสัดกิารและความปลอดภยัในการท างาน มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์าร อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั .01 

4. ปจัจยัเกี่ยวกบัประสบการในการท างาน เมื่อวเิคราะห์เป็นรายดา้นพบว่า การมมีนุษย์
สมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน การได้รบัการฝึกอบรม ความคาดหวงัว่าจะได้รบัการตอบสนองจากองคก์าร 
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ความรู้สกึว่าตนมคีวามส าคญักบัองค์การ และความน่าเชื่อถือขององค์การ มคีวามสมัพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
 

นพการณ์ ทานค า (2548) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าของหวัหน้างานและความพงึพอใจในการ
ท างาน กรณีศกึษา ฝ่ายทดสอบผลติภณัฑ ์บรษิทัฟิลปิสเ์ซมคิอนดคัเตอร ์(ประเทศไทย) ผลการวจิยัที่
ระดบันยัส าคญั .05 พบว่า  

1. ภาวะผูน้ าของหวัหน้างานดา้นการแสดงความมุง่มัน่เพื่อใหไ้ดผ้ลทีด่เีลศิมคีวามสมัพนักบั
ความพงึพอใจในดา้นโอกาสกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน และดา้นการควบคุมบงัคบับญัชา 

2. ภาวะผูน้ าของหวัหน้างานดา้นการมุ่งเน้นดา้นการตลาดมคีวามสมัพนักบัความพงึพอใจ
ในงานดา้นค่าจา้ง 

3. ภาวะผู้น าของหวัหน้างานด้านการค้นหาวธิกีารที่ดกีว่า ไม่มคีวามสมัพนักบัความพงึ
พอใจในงานในทุกๆดา้น 

4. ภาวะผูน้ าของหวัหน้างานดา้นการมุ่งหวงัประสทิธภิาพสูงสูด มคีวามสมัพนักบัความพงึ
พอใจในดา้นโอกาสกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน และดา้นลกัษณะของงานทีท่ า 

5. ภาวะผู้น าของหวัหน้างานด้านการจูงใจให้เกดิความมุ่งมัน่ มคีวามสมัพนักบัความพงึ
พอใจในดา้นโอกาสกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน ดา้นการควบคุมบงัคบับญัชา และดา้นลกัษณะทางสงัคม 

6. ภาวะผูน้ าของหวัหน้างานดา้นการพฒันาตนเองและผูอ้ื่นมคีวามสมัพนักบัความพงึพอใจ
ในดา้นโอกาสกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน ดา้นลกัษณะของงานทีท่ า และดา้นการควบคุมบงัคบับญัชา 
 

พรรณทพิา แพทยพ์ทิกัษ์ (2548) ไดศ้กึษาเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารกบั
ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร โรงเรยีนที่เปิดสอนช่วงชัน้ที ่3-4 สงักดัเขตพืน้ทีก่ารศกึษาตราด 
พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร โรงเรยีนทีเ่ปิดสอนช่วงชัน้ที ่3-4 สงักดัเขตพืน้ทีก่ารศกึษา
ตราด โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร โรงเรยีนทีเ่ปิดสอนช่วงชัน้ที ่3-4 สงักดัเขตพืน้ทีก่ารศกึษาตราด อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดยั .05 โดยสามารถร่วมอธบิายความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรไดร้อ้ยละ 30 
 

ณรงคก์รณ์ ไชยนันทน์ (2546) ไดศ้กึษาเรื่อง พฤตกิรรมผูน้ าของผู้บงัคบับญัชา มผีลต่อความ
ผกูพนัต่อบรษิทัฯ ของพนกังาน กรณศีกึษา : บรษิทั แคนดี ้จ ากดั พบว่า 

1. พนกังานบรษิทั แคนดี ้จ ากดั มคีวามผกูพนัต่อบรษิทัฯในระดบัสงู 
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2. พฤตกิรรมผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชาของพนักงานบรษิทั แคนดี ้จ ากดั ทัง้ 5 ลกัษณะ ตาม
ระดบัทศันคตพินกังานโดยรวม มคี่าอยูใ่นระดบัสงู 

3. พฤตกิรรมผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชาของพนักงานบรษิทั แคนดี ้จ ากดั เมื่อศกึษาแต่ละดา้น 
พบว่าพฤติกรรมผู้น าของผู้บงัคบับญัชาของพนักงานบรษิัท แคนดี้ จ ากดั แต่ละลกัษณะ มคี่าอยู่ใน
ระดบัสงูทุกลกัษณะ โดย การกระตุ้นการท างานพนักงานมคี่าสูงสุด รองลงมาไดแ้ก่ การเป็นผูฝึ้กสอนที่
ด ีตามด้วย การมวีสิยัทศัน์และสามารถโน้มน้ามให้เชื่อว่าเป็นจรงิ การเป็นแบบฉบบัที่ด ีและการให้
ความไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4.พฤตกิรรมผู้น าของผูบ้งัคบับญัชาของพนักงานบรษิทั แคนดี้ จ ากดั ทัง้ 5 ลกัษณะ มี
ความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อบรษิทัฯของพนักงานบรษิทั แคนดี ้จ ากดั ทีร่ะดบันัยส าคญัที ่ .01 โดยที ่
พฤตกิรรมผู้น าที่มคี่าความสมัพนัธ์สูงสุดคอื การให้ความไว้วางใจผู้ใต้บงัคบับญัชา รองลงมาคอื การ
เป็นแบบฉบบัที่ด ีการมวีิสยัทศัน์และสามารถโน้มน้ามให้เชื่อว่าเป็นจรงิ การกระตุ้นการท างานของ
พนกังาน และการเป็นผูฝึ้กสอนทีด่ตีามล าดบั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 3 
วิธีด าเนินการวิจยั 

 
 การศกึษาเรื่อง “ความสมัพนัธ์ของลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงาน และพฤติกรรมผู้น า 
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร” ผูศ้กึษาไดด้ าเนินการตามขัน้ตอนดงันี้ 
     1.  การก าหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง 

     2.  การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
     3.  การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
     4.  การจดัท าขอ้มลูและการวเิคราะหข์อ้มลู 
     5.  สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 
 

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 

    ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 
 ประชากร(Population) ที่ใช้ในการวิจยัครัง้นี้  คือ พนักงานบรษิัทเอกชน ที่ปฏิบตัิงานอยู่ใน
กรงุเทพมหานคร ซึง่ไมท่ราบจ านวนทีแ่น่นอน 
       กลุ่มตวัอย่าง(Sample) ท่ีใช้ในการวิจยั 
 กลุ่มตัวอย่าง(Sample) ที่ใช้ในการวิจยัครัง้นี้ คือ พนักงานบรษิัทเอกชน ที่ปฏิบตัิงานอยู่ใน
กรุงเทพมหานคร เนื่องจากไม่ทราบจ านวนที่แน่นอน ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึก าหนดขนาดตวัอย่างโดยใช้สูตร
ค านวณแบบไม่ทราบจ านวนประชากร ทีม่รีะดบัความเชื่อมัน่ 95% ไดข้นาดตวัอย่าง 385 คน และเพื่อ
ป้องกนัความความเคลื่อน ผูว้จิยัจงึขอเกบ็เพิม่ 15 คน รวมเป็น 400 คน ค านวณหาขนาดตวัอย่างโดย
ใชส้ตูรดงันี้ (กลัยา วานิชยป์ญัญา, 2545: 74)   
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       วิธีการสุ่มตวัอย่าง 
 ขัน้ตอนที ่1 ใชว้ธิกีารเลอืกกลุ่มตวัอย่างโดยวธิกีารสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 
เนื่องจากกรงุเทพมหานครมจี านวน 50 เขต แบ่งออกเป็น 6 กลุ่มการปกครองตามระบบการบรหิารและ
การปกครองของกรงุเทพมหานคร (วรชยั ทองไทย. 2544: 7) ดงันี้   

1. กลุ่มรตันโกสนิทร ์จ านวน 9 เขต ไดแ้ก่ เขตบางซื่อ เขตดุสติ เขตพญาไท เขตราชเทว ี
เขตปทุมวนั เขตพระนคร เขตป้อมปราบศตัรพู่าย เขตสมัพนัธวงศ ์และเขตบางรกั 

2. กลุ่มบูรพา จ านวน 9 เขต ได้แก่ เขตดอนเมอืง เขตหลกัสี่ เขตสายไหม เขตบางเขน 
เขตจตุจกัร เขตลาดพรา้ว เขตบงึกุ่ม เขตบางกะปิ และเขตวงัทองหลาง 

3. กลุ่มศรนีครนิทร ์จ านวน 8 เขต ไดแ้ก่ เขตสะพานสูง เขตมนีบุร ีเขตคลาองสามวา เขต
หนองจอก เขตลาดกระบงั เขตประเวศ เขตสวนหลวง และเขตคนันายาว 

4. กลุ่มเจ้าพระยา จ านวน 9 เขต ได้แก่ เขตดนิแดง เขตห้วยขวาง เขตวฒันา เขต
คลองเตย เขตบางนา เขตพระโขนง เขตสาทร เขตบางคอแหลม และเขตยานนาวา 

5. กลุ่มกรงุธนเหนือ จ านวน 7 เขต ไดแ้ก่ เขตบางพลดั เขตตลิง่ชนั เขตบางกอกน้อย เขต
บางกอกใหญ่ เขตภาษเีจรญิ เขตหนองแขม และเขตทววีฒันา 

6. กลุ่มกรุงธนใต้ จ านวน 8 เขต ไดแ้ก่ เขตบางขุนเทยีน เขตบางบอน เขตจอมทอง เขต
ราษฎรบ์รูณะ เขตทุ่งคร ุเขตธนบุร ีเขตคลองสาน และเขตบางแค   

โดยผูว้จิยัจะท าการจบัฉลากเลอืก 1 แห่ง จาก 1 เขต กลุ่มการปกครอง ไดแ้ก่ เขตปทุมวนั เขต
จตุจกัร เขตสวนหลวง เขตคลองเตย เขตบางพลดั เขตคลองสาน 

ขัน้ตอนที ่2 ก าหนดวธิแีบบโควตา (Quota Sampling) โดยจะค านวณหาขนาดตวัอย่างทีจ่ะเกบ็
ในแต่ละเขตทีถู่กเลอืกขึน้มาจากขัน้ตอนที ่1 

 

สตูรการค านวณ   
2
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
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เมือ่  n  =  ขนาดของกลุ่มตวัอย่างทีต่อ้งการ 

  P  =  สดัส่วนของประชากรทีผู่ว้จิยัก าหนดจะสุ่ม (0.15) 

           Z  =  ระดบัความเชื่อมัน่ทีผู่ท้ าวจิยัก าหนดไวโ้ดยมคี่าเท่ากบั 1.96 ทีร่ะดบั

           ความเชื่อมัน่ 95 % (ระดบันยัส าคญั .05) 

     E  =  ระดบัค่าความคลาดเคลื่อนทีย่อมรบัไดก้ าหนดไวไ้มเ่กนิ 5% (.05) 
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  ขนาดตวัอยา่งทีจ่ะเกบ็แต่ละเขต  = ขนาดตวัอยา่งทัง้หมด / จ านวนเขตทีเ่ลอืก  
 

       =   

 
  ขนาดตวัอยา่งทีจ่ะเกบ็แต่ละเขต  =  66.67  
 

ตาราง 3 จ านวนกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละพืน้ทีข่องเขตทีสุ่่มจบัฉลากได้ 
 

เขต / จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง พนกังานบรษิทัเอกชน (คน) 
เขตปทุมวนั  
เขตจตุจกัร  
เขตสวนหลวง 
เขตคลองเตย  
เขตบางพลดั  
เขตคลองสาน 
รวมทัง้ส้ิน 

67 คน 
67 คน 
67 คน 
67 คน 
66 คน 
66 คน 

400 คน 
 

ขัน้ตอนที ่3 วธิเีลอืกกลุ่มตวัอย่างแบบความสะดวก (Convenience Sampling) (สุชาดา กรีะ
นันทน์. 2538: 11) ท าการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามที่จดัเตรยีมไว้น าไปเก็บข้อมูลกบัพนักงาน
บรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร และเลอืกสถานที่เก็บแบบสอบถาม ดงันี้ เขตปทุมวนั อาคารจตุัรสั
จามจุร ีเขตจตุจกัร ตกึช้าง เขตสวนหลวง อาคารโมเดอรน์ฟอรม์ เขตคลองเตย อาคารเอก็ซเ์ชนจ์ เขต
บางพลดั อาคารธนาลงกรณ์ และ เขตคลองสาน อาคารสนิสาธร 
 
2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครัง้นี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งสร้างตาม
กรอบแนวคดิและสมมตฐิานโดยแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงันี้ 

   ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลกัษณะส่วนบุคคล ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 6 ข้อ 
ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ(Checklist) โดยครอบคลุมขอ้มลูเกี่ยวกบั เพศ อาย ุ
ระดบัการศกึษา ระดบัเงนิเดอืน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการท างาน 
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   ขอ้ที ่1 เพศ                        ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale)  
    ขอ้ที ่2 อาย ุ              ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal Scale) 

   ขอ้ที ่3 ระดบัการศกึษา           ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal Scale) 
   ขอ้ที ่4 ระดบัเงนิเดอืน            ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal Scale) 
   ขอ้ที ่5 ต าแหน่งงาน              ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale)  

    ขอ้ที ่6 ระยะเวลาในการท างาน   ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal Scale) 
 

   ตอนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัดา้นคุณลกัษณะของงาน ประกอบดว้ยคุณลกัษณะของงานแต่
ละมติ ิตามแนวความคดิของแฮกแมน และโอลด์แฮม (Hackman & Oldham) จ านวน 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
ความหลากหลายของทกัษะ ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความเป็นอสิระในการ
ตดัสินใจ และผลสะท้อนจากงาน จ านวน 20 ข้อ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามปลายปิด 
(Close-Ended Question) แบบเลอืกตอบเพยีงค าตอบเดยีว โดยเป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า (Rating Scale) เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ม ี5 ระดบั ดงันี้ 

 
      5 คะแนน  หมายถงึ     มากทีสุ่ด   

  4 คะแนน   หมายถงึ     มาก   
  3 คะแนน   หมายถงึ     ปานกลาง   
  2 คะแนน  หมายถงึ     น้อย   
  1 คะแนน  หมายถงึ     น้อยทีสุ่ด 
 

ระดบัเกณฑก์ารให้คะแนนค่าเฉลี่ย โดยที่ก าหนดความส าคญัของคะแนน โดยใช้หลกัการ
แบ่งช่วงการแปลผลตามหลกัของการแบ่งอนัตรภาคชัน้ (Class Interval) โดยใช้สูตรดงันี้ (กลัยา 
วาณชิยบ์ญัชา. 2544 :29) 

 

สตูรการค านวณ  
k

R
I 

  

      5

15 
I  

   
80.I 

 
 

เมือ่    I   =  ค่าความกวา้งของชัน้    

R  =  พสิยั 

k  =  จ านวนชัน้ 
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    จากการพจิารณาเกณฑก์ารใหค้ะแนนค่าเฉลีย่ สามารถแบ่งระดบัลกัษณะงาน เป็นดงันี้ 
  คะแนนเฉลีย่ 4.21 – 5.00 หมายถงึ มากทีสุ่ด   
  คะแนนเฉลีย่ 3.41 – 4.20 หมายถงึ มาก   
  คะแนนเฉลีย่ 2.61 – 3.40 หมายถงึ ปานกลาง   
  คะแนนเฉลีย่ 1.81 – 2.60 หมายถงึ งานน้อย   
  คะแนนเฉลีย่ 1.00 – 1.80 หมายถงึ น้อยทีสุ่ด   

 
   ตอนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัพฤตกิรรมของผูน้ า จ านวน 10 ขอ้ โดยแบ่งพฤตกิรรมของผูน้ า

ออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมผู้น าที่มุ่งงานหรอืค านึงถึงตนเองเป็นหลกั จ านวน 5 ข้อ และ
พฤตกิรรมผู้น าที่มุ่งคนหรอืค านึงถงึผู้อื่นเป็นหลกั จ านวน 5 ขอ้ ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยใหผู้ต้อบแบบสอบถาม สามารถเลอืกไดเ้พยีงค าตอบเดยีว 
แบ่งความถีข่องของพฤตกิรรมทีผู่น้ าแสดงออกเป็น 5 ระดบั มเีกณฑใ์นการใหค้ะแนนเป็นแบบมาตรวดั
ประเมณิค่า (Rating Scale)  ซึง่แต่ละขอ้ค าถามก าหนดใหเ้ลอืกเพยีง 1 ใน 5 ระดบั โดยก าหนดระดบั
คะแนนขึน้อยูก่บัลกัษณะของขอ้ความ ดงัต่อไปนี้ 

 
ระดบัคะแนน     ระดบัพฤติกรรมท่ีแสดงออก   

   5  หมายถงึ  มากทีสุ่ด           
4  หมายถงึ  มาก           
3  หมายถงึ  ปานกลาง           
2  หมายถงึ  น้อย             
1  หมายถงึ  น้อยทีสุ่ด   

          
 และไดแ้บ่งระดบัของพฤตกิรรมทีผู่น้ าแสดงออกเป็น 5 ระดบัดงันี้ โดยใชห้ลกัการแบ่ง

ช่วงการแปลผลตามหลกัของการแบ่งอนัตรภาคชัน้ (Class Interval) โดยใช้สูตรดงันี้ (กลัยา วาณิชย์
บญัชา. 2544 :29) 
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ซึง่สามารถแปลความหมายระดบัคะแนนของพฤตกิรรมทีผู่น้ าแสดงออก ดงันี้ 

คะแนนเฉลีย่ 4.21–5.00 หมายถงึ แสดงออกในระดบัมากทีสุ่ด 
คะแนนเฉลีย่ 3.41–4.20 หมายถงึ แสดงออกในระดบัมาก 
คะแนนเฉลีย่ 2.61–3.40 หมายถงึ แสดงออกในระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉลีย่ 1.81–2.60 หมายถงึ แสดงออกในระดบัน้อย 
คะแนนเฉลีย่ 1.00–1.80 หมายถงึ แสดงออกในระดบัน้อยทีสุ่ด 

 
ตอนที ่4  แบบสอบถามความผูกพนัต่อองคก์าร โดยแบ่งเป็นค าถามเกี่ยวกบั ความผูกพนัดา้น

ความรูส้กึ ความผูกพนัด้านความต่อเนื่อง และความผูกพนัด้านบรรทดัฐานของสงัคม จ านวน 15 ข้อ 
ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close-Ended Question) แบบเลอืกตอบเพยีง
ค าตอบเดยีว โดยเป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) เป็นระดบัการวดัข้อมูล
ประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ม ี5 ระดบัดงันี้ 

 
     ระดบัประเมิณ     ระดบัความผกูพนั 

ระดบั 5    หมายถงึ     มากทีสุ่ด   
  ระดบั 4   หมายถงึ     มาก 
  ระดบั 3    หมายถงึ     ปานกลาง 
  ระดบั 2   หมายถงึ     น้อย 
  ระดบั 1   หมายถงึ     น้อยทีสุ่ด 
 

สตูรการค านวณ  
k

R
I 

  

  5

15 
I  

  
80.I 

 
 

เมือ่    I   =  ค่าความกวา้งของชัน้    

R  =  พสิยั 

k  =  จ านวนชัน้ 
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ระดบัเกณฑก์ารให้คะแนนค่าเฉลี่ย โดยที่ก าหนดความส าคญัของคะแนน โดยใช้หลกัการ
แบ่งช่วงการแปลผลตามหลกัของการแบ่งอนัตรภาคชัน้ (Class Interval) โดยใช้สูตรดงันี้ (กลัยา 
วาณชิยบ์ญัชา. 2544 :29) 

 
 จากการพจิารณาเกณฑก์ารใหค้ะแนนค่าเฉลี่ย สามารถแบ่งระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร เป็น
ดงันี้ 
  คะแนนเฉลีย่ 4.21 – 5.00 หมายถงึ ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด 
  คะแนนเฉลีย่ 3.41 – 4.20 หมายถงึ ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก 
  คะแนนเฉลีย่ 2.61 – 3.40 หมายถงึ ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  คะแนนเฉลีย่ 1.81 – 2.60 หมายถงึ ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัน้อย 
  คะแนนเฉลีย่ 1.00 – 1.80 หมายถงึ ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัน้อยทีสุ่ด 
 
ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

1. ศกึษาคน้ควา้ขอ้มลูจากต ารา เอกสาร บทความ ทฤษฎหีลกัการ และงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง เพื่อ
เป็นแนวทางในการก าหนดขอบเขตของงานวจิยั   

2. ศกึษาวธิกีารสรา้งแบบสอบถามจากเอกสาร เพื่อก าหนดขอบเขตและเนื้อหาของแบบสอบถาม
จะไดม้คีวามชดัเจนตามความมุง่หมายของการวจิยัยิง่ขึน้ 

3. น าขอ้มลูทีไ่ดม้าสรา้งเครื่องมอืในการวจิยั คอื แบบสอบถาม ใหค้รอบคลุมตามความมุ่งหมาย
ของการวจิยั 

4. น าแบบสอบถามทีไ่ด้เสนอต่อผู้เชีย่วชาญเพื่อตรวจสอบความถูกต้องและเทีย่งตรงตามเนื้อหา 
(Content Validity) 

สตูรการค านวณ  
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เมือ่    I   =  ค่าความกวา้งของชัน้    

R  =  พสิยั 

k  =  จ านวนชัน้ 

ชัน้ 
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5. ปรบัปรงุแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ชื่ยวชาญก่อนน าไปทดลองใช ้(Try Out) โดยน า
แบบสอบถามฉบบัสมบรูณ์นัน้ไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอย่างจ านวน 40 ตวัอย่าง เพื่อทดสอบหาค่าความ
เชื่อมัน่ (Reliability) โดยใชส้ตูรครอนบคัแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา) ดงันี้ 

 

 
 โดยใชส้มัประสทิธิแ์อลฟ่า (Cronbach’s Alpha Coefficient) ค่า  ทีไ่ดจ้ะแสดงถงึระดบัความ

คงทีข่องชุดค าถาม โดยจะมคี่าระหว่าง   10    ซึง่ค่าทีใ่กลเ้คยีงกบั 1 มากแสดงว่ามคีวาม

เชื่อมัน่สูง โดยค่าความเชื่อมัน่ที่ยอมรบัได้ส าหรบังานวจิยัครัง้นี้ คอื มากกว่าหรอืเท่ากบั 0.7 ซึ่งค่า
ความเชื่อมัน่ทีไ่ดจ้ากการทดสอบครัง้นี้ มดีงันี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สตูรการค านวณ  
variancecovariance1)(k1

variancecovariancek




  

   
 

เมือ่   
        

   แทน   ความเชื่อมัน่ของชุดค าถาม  

              K    แทน   จ านวนค าถาม   

covariance  แทน ค่าเฉลีย่ของค่าแปรปรวนรว่มระหว่างค าถามต่างๆ 

variance  แทน ค่าเฉลีย่ความแปรปรวนของค าถาม 
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ตาราง 4  ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม 
 

ตวัแปร ค่าความเช่ือมัน่ 
คุณลกัษณะของงาน  

ความหลากหลายของทกัษะ  0.8048 
ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน  0.6966 
ความส าคญัของงาน  0.7128 
ความมอีสิระในการตดัสนิใจ  0.8428 
ผลสะทอ้นของงาน  0.8083 

พฤตกิรรมของผูน้ า  
การมุง่งานหรอืค านึงถงึงานเป็นหลกั 0.8027 
การมุง่คนหรอืค านึงถงึผูอ้ื่นเป็นหลกั 0.8718 

ความผกูพนัต่อองคก์าร  
ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ  0.8990 
ความผกูพนัดา้นความต่อเนื่อง 0.9222 
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสงัคม 0.8805 

 
6. น าแบบสอบถามที่ผ่านการหาค่าความเชื่อมัน่ของชุดค าถามไปเก็บรวบรวมขอ้มลูต่อไป โดย

แจกแบบสอบถามทัง้หมด 420 ชุด ไดค้นื 400 ชุด คดิเป็นอตัราการตอบกลบัรอ้ยละ 95.24   
 
3. การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิส ารวจ (Survey Method) เพื่อศกึษา “ความสมัพนัธ์ของลกัษณะ
ส่วนบุคคล ลกัษณะงาน และพฤติกรรมผู้น า กบัความผกูพนัต่อองค์การ” โดยแบ่งลกัษณะการ
เกบ็รวบรวมขอ้มลูทีจ่ะท าการศกึษาเป็น 2 ลกัษณะ ดงันี้ 

   1. ขอ้มลูปฐมภูม ิ(Primary Data) เป็นขอ้มลูทีผู่้ศกึษาไดจ้ากการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากการ
ตอบแบบสอบถามของพนกังานบรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 ตวัอย่าง โดยเกบ็ขอ้มลู
ตามกลุ่มตวัอย่าง โดยเลอืกตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) การก าหนดโควตา (Quota 
Sampling) และการเลอืกตวัอยา่แบบตามสะดวก (Convenience Sampling)  
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   2. ขอ้มูลทุตยิภูม ิ(Secondary Data) ซึง่เป็นขอ้มูลเพื่อใช้ประกอบการท าวจิยันัน้ ผูว้ ิจยัได้
ท าการค้นคว้าจากหนังสอื ต าราที่เกี่ยวขอ้ง วทิยานิพนธ ์เอกสารงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งต่างๆ เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการศกึษาวจิยัในครัง้นี้ 

 
4. การจดัท าข้อมลูและการวิเคราะหข้์อมลู 

การจดัท าข้อมลู 
   หลังจากท าการรวบรวมข้อมูลครบถ้วนแล้ว ผู้วิจ ัยได้ก าหนดการวิเคราะห์ข้อมูลจาก

แบบสอบถามทีร่วบรวมไดม้าด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี้ 
1. การตรวจสอบขอ้มลู (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถาม

และคดัแยกแบบสอบถามทีไ่มส่มบรูณ์ออก โดยคดัเลอืกเฉพาะฉบบัทีส่มบรูณ์เท่านัน้ 
2. ท าการลงรหสั (Coding) แลว้น าขอ้มลูมาบนัทกึลงในเครื่องคอมพวิเตอร ์เพื่อประมวลผล

ดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รปูทางคอมพวิเตอร ์
 

การวิเคราะหข้์อมลู 
1. การวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่ออธบิายถงึ

ลกัษณะกลุ่มตวัอยา่ง ดงันี้ 
 1.1 ค่าความถี่ (Frequency) ส าหรบัวเิคราะหข์อ้มลูจากแบบสอบถามตอนที ่1 ขอ้มลู

เกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน ต าแหน่งงาน และ
ระยะเวลาในการท างาน  

 1.2 ค่ารอ้ยละ (Percentage) ส าหรบัวเิคราะหข์อ้มลูจากแบบสอบถามตอนที ่1 ขอ้มลู
เกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน ต าแหน่งงาน และ
ระยะเวลาในการท างาน  
  1.3 ค่าเฉลีย่ (Mean) ส าหรบัวเิคราะหข์อ้มลูจากแบบสอบถามตอนที ่2 ขอ้มลูเกี่ยวกบั
ดา้นลกัษณะงาน ได้แก่ ความรบัผดิชอบในงาน ความมอีสิระในการท างาน ความท้าทายของงาน และ
ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน ตอนที ่3 ขอ้มลูเกีย่วกบัพฤตกิรรมของผูน้ า และตอนที ่4 ขอ้มลูเกี่ยวกบั
ความผูกพนัต่อองค์การ ได้แก่ ความผูกพนัด้านความรู้สกึ ความผูกพนัด้านความต่อเนื่อง และความ
ผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสงัคม 

  1.4 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส าหรบัวเิคราะห์ขอ้มูลจาก
แบบสอบถามตอนที่ 2 ขอ้มูลเกี่ยวกบัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความรบัผดิชอบในงาน ความมอีสิระใน
การท างาน ความท้าทายของงาน และความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับ
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พฤติกรรมของผู้น า และตอนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์การ ได้แก่ ความผูกพนัด้าน
ความรูส้กึ ความผกูพนัดา้นความต่อเนื่อง และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสงัคม 

2. การวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่อทดสอบสมมตฐิานแต่ละ
ขอ้ สถติทิีใ่ช ้ไดแ้ก่ 
  2.1 สมมตฐิานขอ้ที ่1-6 ปจัจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบั
การศกึษา อตัราเงนิเดอืน ต าแหน่งในการท างาน และระยะเวลาในการท างาน ของพนักงานแตกต่างกนั 
มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั จะท าการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถติ ิ    t – test 
(Independent Samples) และการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way Analysis of Variance)  
  2.2 สมมตฐิานขอ้ที ่7 ความหลากหลายของทกัษะมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อ
องค์การ จะท าการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถติิ Regression Analysis วเิคราะห์ความถดถอยเชงิ
พหุคณู (Multiple Regression) 

2.3 สมมตฐิานขอ้ที ่8 ความเป็นเอกลกัษณ์ของงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อ
องค์การ จะท าการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถติิ Regression Analysis วเิคราะห์ความถดถอยเชงิ
พหุคณู (Multiple Regression) 

2.4 สมมตฐิานขอ้ที ่9 ความส าคญัของงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์าร 
จะท าการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถติิ Regression Analysis วเิคราะห์ความถดถอยเชงิพหุคูณ 
(Multiple Regression) 

2.5 สมมตฐิานขอ้ที ่10 ความมอีสิระในการตดัสนิใจมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อ
องค์การ จะท าการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถติิ Regression Analysis วเิคราะห์ความถดถอยเชงิ
พหุคณู (Multiple Regression) 

2.6 สมมตฐิานขอ้ที ่11 ผลสะทอ้นของงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์าร 
จะท าการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถติิ Regression Analysis วเิคราะห์ความถดถอยเชงิพหุคูณ 
(Multiple Regression) 

2.7 สมมตฐิานขอ้ที่ 12 พฤตกิรรมของผู้น าที่มุ่งงานหรอืค านึงถงึตนเองเป็นหลกัมี
ความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์าร จะท าการทดสอบสมมตฐิานโดยใชส้ถติ ิRegression Analysis 
วเิคราะหค์วามถดถอยเชงิพหุคณู (Multiple Regression) 

2.8 สมมติฐานข้อที่ 13 พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งคนหรอืค านึงถึงผู้อื่นเป็นหลกัมี
ความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์าร จะท าการทดสอบสมมตฐิานโดยใชส้ถติ ิRegression Analysis 
วเิคราะหค์วามถดถอยเชงิพหุคณู (Multiple Regression) 
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5. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
5.1 ค่าสถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) ประกอบดว้ย 

5.1.1  ค่ารอ้ยละ (Percentage) (อภนินัท ์จนัตะนี. 2538: 75) 
  

สตูรการค านวณ  
n

f
P

100


 
เมือ่  p แทน ค่ารอ้ยละ 

   f   แทน ความถีท่ีต่อ้งการเปลีย่นแปลงใหเ้ป็นรอ้ยละ 
              n   แทน จ านวนความถีท่ ัง้หมด 
  
        5.1.2 ค่าเฉลีย่ (Mean) ใชส้ตูร (กลัยา วณิชิยบ์ญัชา. 2544: 36) 
 

สตูรการค านวณ  
n

x
xi


  

เมือ่  x
 
 แทน ค่าคะแนนเฉลีย่ 

  xi   แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
              n   แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

 
             5.1.3  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้สูตร (กลัยา วณิิชยบ์ญัชา. 
2544: 55) 

 
 5.2 สถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน   
          5.2.1  สถติ ิt – test (Independent Samples) ใชท้ดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่
ของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม (ชศูร ีวงศร์ตันะ. 2544: 169-170) ดงันี้ 

สตูรการค านวณ   
 1

22






 
nn

n
S

xx

  
   

 เมือ่ S  แทน  ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุ่มตวัอย่าง 

   x
2

  แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
 x

2

       แทน  ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง 
 n แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
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ในกรณทีีค่วามแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มเท่ากนั ( ss
2

2

2

1
 ) 

nn

xx

Sp

t

21

21

11



  

  
 สถติทิดสอบ t มอีงศาอสิระ ( df = n1+n2-2 ) 
  

เมือ่  t  แทน  ค่าความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ 2 กลุ่ม 
  x1   แทน  ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 
  x 2       แทน  ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 
  Sp แทน  ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานตวัอยา่งรวมจากตวัอยา่งทัง้ 2 กลุ่ม 

  n1   แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 
  2n      แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 

 

ในกรณทีีค่วามแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไมเ่ท่ากนั ( ss
2

2

2

1
 ) 

 

n
s

n
s

xx
t

2

2

2

1

2

1

21




  

 
โดยม ี  2

2

2

2

2

2

1

1

2

1

2

2

2

1

2

1

11 

















































n

n
s

n

n
s

n
s

n
s

df
 

  
  เมือ่ t  แทน  ค่าความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ 2 กลุ่ม 

   x1   แทน  ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 
   x 2        แทน  ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 
   s

2

1   แทน  ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 
              s

2

2
  แทน  ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 
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   n1   แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 

   2n        แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 
   df  แทน  องศาอสิระ (Degree of freedom) 
 

5.2.2  การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis of Variance)  
  5.2.2.1 ค่า F-test กรณคี่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั โดยใชส้ตูร  

 
แหล่งความแปรปรวน  df  SS  MS  F  

ระหว่างกลุ่ม(B)  k-1  
)(BSS  

1

)(

)(



k

SS
MS

B

B  
)(

)(

W

B

MS

MS
 

ภายในกลุ่ม(W)  n-k  
)(WSS  

kn

SS
MS

W

W



)(

)(  

รวม (T)  n-1  
)(TSS    

 

 
MS
MS

W

BF   

 
เมือ่  F  แทน ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน F-Distribution  

df  แทน ชัน้แห่งความเป็นอสิระ ไดแ้ก่ ระหว่างกลุ่ม(k-1) และภายในกลุ่ม(n-k)  
k แทน จ านวนกลุ่มของตวัอยา่งทีน่ ามาทดสอบสมมตฐิาน  
n  แทน จ านวนตวัอยา่งทัง้หมด  

)(BSS  แทน ผลรวมก าลงัสองระหว่างกลุ่ม  

)(WSS แทน ผลรวมก าลงัสองภายในกลุ่ม  

)(BMS  แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม  

)(WMS  แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม  
 

กรณผีลการทดสอบมคีวามแตกต่างอยา่งมนียัส าคญัทางสถติแิลว้ ตอ้งท าการทดสอความ
แตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดวู่ามคีู่ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนั โดยใชส้ตูรของ Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD)
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










 

ji

kn
nn

MSEtLSD
11

;2/1   โดยที ่ ji nn   

 
เมือ่  LSD   แทน ผลต่างนัยส าคญั  

knt  ;2/1     แทน ค่าทีใ่ชพ้จิารณาในการแจกแจงแบบ t-Distribution ทีร่ะดบัความ
เชื่อมัน่ 95% และชัน้แห่งความเป็นอสิระภายในกลุ่ม  = n - k  

MSE   แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม (MSW)  
ni   แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุ่ม i  
nj   แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุ่ม j  
α  แทน ค่าความคลาดเคลื่อน

  
5.2.2.2 ค่า Brown-Forsythe (β) กรณคี่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมเ่ท่ากนั โดย

ใชส้ตูร (Hartung & Stock. 2001: 300)  
 

(W)

(B)

MS

MS
)β(   โดย ค่า 

2

1

1

(W) 1MS S
N

nk

i

j














 
 

เมือ่  (β)  แทน ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน Brown-Forsythe  

)(BMS  แทน ความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม  

)(WMS  แทน ความแปรปรวนภายในกลุ่ม  
k  แทน จ านวนกลุ่มของตวัอยา่ง  
ni  แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุ่มที่ i  
N  แทน ขนาดของประชากร  

2

1S  แทน ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที่ i
  

กรณผีลการทดสอบมคีวามแตกต่างอยา่งมนียัส าคญัทางสถติิ จะท าการทดสอบเป็น รายคู่ เพื่อ
ดวู่ามคีู่ใดทีแ่ตกต่างกนั โดยใชว้ธิ ีDunnett’s T3 โดยใชส้ตูร
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เมือ่  t  แทน ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน t-Distribution  

)(WMS  แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม
 Xi  แทน ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที่ i  

Xj แทน ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่j  
ni  แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุ่มที่ i  
nj  แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุ่มที่ j

  
5.2.3 สถติคิวามถดถอยเชงิพหุคูณ (Multiple Regression) ใชท้ดสอบความสมัพนัธข์อง

ตวัแปรมากกว่า 2 ตวัแปร  
e...Y xβxβxββ kk22110


 

 
เมือ่  X แทน  ตวัแปรตาม 

Y แทน  ตวัแปรตน้ 
β

0  แทน ส่วนตดัแกน  Y เมือ่ก าหนดให ้X1=X2=…=Xk
  

xβxβxβ kk2211
...  เป็นสมัประสทิธิค์วามถดถอยเชงิส่วน (Partial Regression 

Coefficient) โดยที ่β
1
 เป็นค่าที่แสดงถงึการเปลี่ยนแปลงของตวัแปลตาม Y เมื่อตวัแปรอสิระ X1 

เปลี่ยนไป 1 หน่วย โดยทีต่วัแปรอสิระ X ตวัอื่น ๆ มคี่าคงที่ เช่น X1 เปลีย่นไป 1 หน่วย ค่า Y จะ
เปลีย่นไป β

1
หน่วย โดยที ่X1, X2, …, Xk 

 เงื่อนไขของการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุจะเหมอืนกบัเงื่อนไขของการวิเคราะห์ความ
ถดถอยเชงิเสน้อยา่งงา่ย โดยทีส่มการความถดถอยเชงิพหุคณูเป็น 
 

e...Y xβxβxββ kk22110

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  เงือ่นไขมดีงันี้ 
 1. ความคลาดเคลื่อน e เป็นตวัแปรทีม่กีารแจกแจงปกต ิ
 2. ค่าเฉลีย่ของความคลาดเคลื่อนเป็นศูนย ์นัน่คอื E(e) = 0 

 3. ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนเป็นค่าคงทีท่ีไ่มท่ราบค่า V(e) = 
2

e   
 4. ei และ ej เป็นอสิระต่อกนั ; I = j นัน่คอื covariance (ei , ej )=0 โดยมเีงื่อนไขทีเ่พิม่จากการ
วเิคราะหค์วามถอถอยเชงิเสน้อยา่งงา่ยอกี 1 เงือ่นไข คอื ตวัแปรอสิระ Xi และ Xj ตอ้งเป็นอสิระกนั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 4  
ผลการวิเคราะหข้์อมูล  

 
การศกึษาวจิยัครัง้นี้  เป็นการศกึษา “ความสมัพนัธ์ของลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงาน 

และพฤติกรรมผู้น า กบัความผกูพนัต่อองคก์าร” ผูว้จิยัได้ ท าการเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่าง 400 
คน และน าเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลู และการแปล ความหมายการวเิคราะหข์อ้มลู ผูว้จิยัไดท้ าการ
ก าหนดสญัลกัษณ์ต่าง ๆ ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้  

 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู  

n   แทน  จ านวนพนกังาน  
x   แทน  ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง  
S.D.   แทน  ความเบีย่งเบนมาตรฐาน(Standard Deviation)  
MS   แทน  ค่าเฉลีย่ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean Squares)  
df   แทน  ชัน้ของความอสิระ (Degree of Freedom)  
SS   แทน  ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares)  
t   แทน  ค่าทีใ่ชพ้จิารณา t-Distribution  
F  แทน  ค่าทีใ่ชพ้จิารณา F-Distribution  
Prob.,p  แทน  ความน่าจะเป็นส าหรบับอกนัยส าคญัทางสถติ ิ
B  แทน ค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอย (Unstandardized) 
β   แทน ค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยมาตรฐาน (Standardized) 
Adjusted R2 แทน ค่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจของสถติวิเิคราะหค์วามถดถอยพหคูณู 
Y1  แทน ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความผกูพนัด้านความรูส้กึ 
Y2  แทน ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความผกูพนัดา้นความต่อเนื่อง 
Y3  แทน ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสงัคม 
X1  แทน คุณลกัษณะของงานดา้นความหลากหลายของทกัษะ 
X2  แทน คุณลกัษณะของงานดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 
X3  แทน คุณลกัษณะของงานดา้นความส าคญัของงาน 
X4  แทน คุณลกัษณะของงานดา้นความมอีสิระในการตดัสนิใจ 
X5  แทน คุณลกัษณะของงานดา้นผลสะทอ้นของงาน 
X6  แทน พฤตกิรรมของผูน้ าการมุง่งานหรอืค านึงถงึงานเป็นหลกั 
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X7  แทน พฤตกิรรมของผูน้ าการมุง่คนหรอืค านึงถงึผูอ้ื่นเป็น 
Sig แทน  ระดบันยัส าคญัทางสถติจิากการทดสอบใชใ้นการสรุปผลการทดสอบ

สมมตฐิาน 
*   แทน  ความมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  
**   แทน  ความมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
Ho   แทน  สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis)  
H1   แทน  สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
 

การเสนอผลการวิเคราะหข้์อมลู  
ในการน าเสนอการวเิคราะหข์อ้มลูและการแปลผล การวเิคราะหข์อ้มลูของการวจิยัครัง้นี้  ผูว้จิยั

ไดว้เิคราะหแ์ละน าเสนอในรปูแบบของตารางประกอบค าอธบิายโดยเรยีงล าดบัหวัขอ้เป็น 5 ตอน ดงันี้  
ตอนท่ี 1 การวเิคราะหข์อ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
ตอนท่ี 2  การวเิคราะหข์อ้มลูคุณลกัษณะของงาน 
ตอนท่ี 3  การวเิคราะหข์อ้มลูพฤตกิรรมของผูน้ า 
ตอนท่ี 4  การวเิคราะหข์อ้มลูความผกูพนัต่อองคก์าร 
ตอนท่ี 5  การวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อท าการทดสอบสมมตฐิาน ดงันี้ 

สมมติฐานข้อท่ี 1 ปจัจยัดา้นเพศมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
  สมมติฐานข้อท่ี 2 ปจัจยัดา้นอายมุคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 

สมมติฐานข้อท่ี 3 ปจัจยัด้านระดบัการศึกษามคีวามสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อ
องคก์าร 

สมมติฐานข้อท่ี 4 ปจัจยัดา้นอตัราเงนิเดอืนมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
สมมติฐานข้อท่ี 5 ปจัจยัดา้นต าแหน่งในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อ

องคก์าร 
สมมติฐานข้อท่ี 6 ปจัจยัดา้นระยะเวลาในการท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนั

ต่อองคก์าร 
  สมมติฐานข้อท่ี 7 ความหลากหลายของทกัษะมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์าร  

สมมติฐานข้อท่ี 8 ความเป็นเอกลกัษณ์ของงานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์าร  

สมมติฐานข้อท่ี 9 ความส าคญัของงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร  
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สมมติฐานข้อท่ี 10 ความมอีิสระในการตดัสนิใจมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์าร  

สมมติฐานข้อท่ี 11 ผลสะทอ้นของงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
สมมติฐานข้อท่ี 12 พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งงานหรอืค านึงถึงตนเองเป็นหลกัมี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร  
สมมติฐานข้อท่ี 13 พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งคนหรือค านึงถึงผู้อื่นเป็นหลักมี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร  
 

ผลการวิเคราะหข้์อมลู  
 

ตอนท่ี 1 การวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ที่เป็นพนักงาน
บรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศกึษา ระดบัเงนิเดอืน ต าแหน่ง และ
ระยะเวลาในการท างานโดยแจกแจงจ านวน และค่ารอ้ยละ ดงันี้ 
 
ตาราง 5  จ านวน และค่ารอ้ยละ ขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ทีเ่ป็นพนักงานบรษิทัเอกชน  

ในกรงุเทพมหานคร 
 

 

ปัจจยัส่วนบคุคล จ านวน(คน) ร้อยละ 
1. เพศ   

ชาย 161 40.2 
หญงิ 239 59.8 

รวม 400 100.0 
2. อาย ุ   

21 – 27 ปี 76 19.0 
28 - 34 ปี 115 28.8 
35 - 41 ปี 49 12.2 
42 – 48 ปี 76 19.0 
49 ปีขึน้ไป 84 21.0 

รวม 400 100.0 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

 
 
 
 

ปัจจยัส่วนบคุคล จ านวน(คน) ร้อยละ 
3. ระดบัปีการศกึษา   

ต ่ากว่าปรญิญาตร ี 75 18.7 
ปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่าปรญิญาตร ี 273 68.3 
สงูกว่าปรญิญาตร ี 52 13.0 

รวม 400 100.0 
4. ระดบัเงนิเดอืน *   

น้อยกว่าหรอืเท่ากบั 15,000 บาท 49 12.2 
15,001 – 30,000 บาท 147 36.8 
30,001 – 45,000 บาท 140 35.0 
45,001 – 60,000 บาท 52 13.0 
60,001 บาทขึน้ไป  12 3.0 

รวม 400 100.0 
5. ต าแหน่ง *   

ผูบ้งัคบับญัชา 39 9.7 
ผูป้ฎบิตักิาร 361 90.3 
อื่นๆ - - 

รวม 400 100.0 
6. ระยะเวลาในการท างาน    

น้อยกว่าหรอืเท่ากบั 5 ปี  134 33.5 
6 – 10 ปี 78 19.5 
11 ปีขึน้ไป 188 47.0 

รวม 400 100.0 
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จากตาราง  5 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามทีใ่ชเ้ป็นกลุ่มตวัอย่างใน
การศกึษาครัง้นี้ จ านวน 400 คน จ าแนกตามตวัแปรได ้ดงันี้ 
 

1. เพศ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญงิมจี านวน 239 คน คดิเป็นรอ้ยละ 59.8 และ
เพศชายมจี านวน 161 คน คดิเป็นรอ้ยละ 40.2  

2. อายุ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มอีายุระหว่าง 28 - 34 ปี รองลงมา คอื อายุระหว่าง 49 
ปีขึน้ไป อายุระหว่าง 21 – 27 ปี อายุระหว่าง 42 – 48 ปี และอายุระหว่าง 35 - 41 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 
28.8, 21.0, 19.0 และ 12.2 ตามล าดบั 

3. ระดบัปีการศกึษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า
ปรญิญาตร ีรองลงมา คอื ต ่ากว่าปรญิญาตร ีและสงูกว่าปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 68.3, 18.7 และ 13.0 
ตามล าดบั 

4. ระดบัเงนิเดอืน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มรีะดบัเงนิเดอืน 15,001 – 30,000 บาท 
รองลงมาคอื ระดบัเงนิเดอืน 30,001 – 45,000 บาท ระดบัเงนิเดอืน 45,001 – 60,000 บาท ระดบั
เงนิเดอืน น้อยกว่าหรอืเท่ากบั 15,000 บาท และระดบัเงนิเดอืน 60,001 บาทขึน้ไป คดิเป็นรอ้ยละ 
36.8, 35.0, 13.0, 12.2 และ 3.0 ตามล าดบั 

5. ต าแหน่ง ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มตี าแหน่งผูป้ฎบิตักิาร จ านวน 361 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 90.3 รองลงมาต าแหน่งผูบ้งัคบับญัชา จ านวน 39 คน คดิเป็นรอ้ยละ 9.7  

6. ระยะเวลาในการท างาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มปีระสบการณ์การท างาน 11 ปีขึน้ไป 
รองลงมา คอืน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 5 ปี และ 6 – 10 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 47.0, 33.5 และ 79.5 ตามล าดบั 

 
เนื่องจากในการทดสอบดว้ยสถติ ิอนัตรภาคชัน้ขอ้มลูแต่ละกลุ่มของตวัแปรควรมขีนาดใกล้เคยีง

กนั ดงันัน้ผูว้จิยัไดท้ าการจดักลุ่มใหม่ของขอ้มลูดา้นระดบัเงนิเดอืน และต าแหน่งเพื่อใช้ในการทดสอบ
สมมตฐิาน ดงันี้ 
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ตาราง 6  จ านวน และค่ารอ้ยละ ขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ทีเ่ป็นพนกังานบรษิทั เอกชน 
ในกรงุเทพมหานคร (จดักลุ่มใหม)่ 

 

 
ระดบัเงนิเดอืน  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มรีะดบัเงนิเดอืน 15,001 – 30,000 บาท 

รองลงมาคอื ระดบัเงนิเดอืน 30,001 – 45,000 บาท ระดบัเงนิเดอืน 45,001 บาทขึน้ไป และระดบั
เงนิเดอืน น้อยกว่าหรอืเท่ากบั 15,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 36.8, 35.0, 16.0 และ 12.2 ตามล าดบั 

ต าแหน่ง  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มตี าแหน่งผูป้ฎบิตักิาร จ านวน 361 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
90.3 รองลงมาต าแหน่งผูบ้งัคบับญัชา จ านวน 39 คน คดิเป็นรอ้ยละ 9.7  

 
ตอนท่ี 2 การวเิคราะหข์อ้มลูแบบสอบถามทีใ่ชว้ดัลกัษณะงาน ของพนักงานบรษิทัเอกชน ใน

กรุงเทพมหานคร เป็นแบบมาตราวดัของลเิคอรท์ (Likert) จ านวน 20 ขอ้ โดยรวมและรายขอ้ โดยใช้
ค่าเฉลีย่และค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน ทัง้นี้ลกัษณะงาน แบ่งออกเป็น 5 ดา้น คอื ความหลากหลาย
ของทกัษะ ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความมอีสิระในการตดัสนิใจ และผล
สะทอ้นของงาน ผลการศกึษามดีงันี้  

 
 

ปัจจยัส่วนบคุคล จ านวน(คน) ร้อยละ 
4. ระดบัเงนิเดอืน *   

น้อยกว่าหรอืเท่ากบั 15,000 บาท 49 12.2 

15,001 – 30,000 บาท 147 36.8 

30,001 – 45,000 บาท 140 35.0 

45,001 บาทขึน้ไป 64 16.0 

รวม 400 100.0 
5. ต าแหน่ง 

ผูบ้งัคบับญัชา 
 ผูป้ฎบิตักิาร 

 
39 
361 

 
9.7 
90.3 

รวม 400 100.0 
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ตาราง 7 ลกัษณะงานของพนกังานบรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหานคร 
 

ลกัษณะงาน 
ระดบัลกัษณะงาน 

แปลผล 
x  (S.D.) 

1. ความหลากหลายของทกัษะ 3.57 .671 มาก 
2. ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 3.81 .645 มาก 
3. ความส าคญัของงาน 3.76 .635 มาก 
4. ความมอีสิระในการตดัสนิใจ 3.39 .729 ปานกลาง 
5. ผลสะทอ้นของงาน 3.81 .668 มาก 

รวม 3.67 .494 มาก 
 
จากตาราง 7 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลดา้นลกัษณะงานของพนักงาน โดยรวมพบว่า ลกัษณะงาน

ของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.67 
เมื่อวเิคราะห์ขอ้มลูดา้นลกัษณะงานของพนักงานเป็นรายดา้น พบว่ามลีกัษณะงานอยู่ในระดบั

มาก 4 ดา้น ไดแ้ก่ ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน และผลสะทอ้นของงาน รองลงมา คอื ความส าคญัของ
งาน และความหลากหลายของทกัษะ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั  3.71 , 3.76 และ 3.57 ตามล าดบั ส่วนลกัษณะ
งานอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ความมอีสิระในการตดัสนิใจ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.39 
 
ตาราง 8  ลกัษณะงานดา้นความหลากหลายของทกัษะ 
 

ความหลากหลายของทกัษะ 
ระดบัลกัษณะงาน 

แปลผล 
x  (S.D.) 

1. ความหลากหลายของชนิดของงาน 3.63 .751 มาก 
2. ความหลากหลายของทกัษะทีต่อ้งใช ้ 3.69 .775 มาก 
3. ตอ้งใชค้วามสามารถหลายอย่างเพื่อทีจ่ะปฎบิตังิาน

ใหส้ าเรจ็ 
3.68 .776 มาก 

4. ตอ้งใชท้กัษะใหม ่ๆ ซึง่ตอ้งไดร้บัการอบรมอยูเ่สมอ 3.27 .928 ปานกลาง 
รวม 3.57 .671 มาก 
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จากตาราง 8 พบว่า ค่าลกัษณะงานของพนักงาน จ าแนกตามระดบัลกัษณะงานด้านความ
หลากหลายของทกัษะ โดยรวมพบว่า อยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.57 

เมื่อวเิคราะหเ์ป็นรายขอ้ ระดบัลกัษณะงานดา้นความหลากหลายของทกัษะ พบว่า อยู่ในระดบั
มาก 3 ข้อ ได้แก่ ความหลากหลายของทกัษะที่ต้องใช้ ต้องใช้ความสามารถหลายอย่างเพื่อที่จะ
ปฎบิตังิานใหส้ าเรจ็ และความหลากหลายของชนิดของงาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.69, 3.68 และ 3.63 
ตามล าดบั ส่วนระดบัปานกลาง ได้แก่ ต้องใช้ทกัษะใหม่ ๆ ซึ่งต้องไดร้บัการอบรมอยู่เสมอ มคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.27 
 
ตาราง 9  ลกัษณะงานดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 
 

ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 
ระดบัลกัษณะงาน 

แปลผล 
x  (S.D.) 

1. เป็นงานทีต่อ้งท าตัง้แต่ตน้จนเสรจ็สิน้กระบวนการ 3.91 .874 มาก 
2. มขี ัน้ตอนการท างานทีช่ดัเจน 3.93 .800 มาก 
3. มขีอบเขตของงานทีช่ดัเจน 3.75 .893 มาก 
4. สามารถประเมนิผลงานไดอ้ย่างชดัเจน 3.66 .843 มาก 

รวม 3.82 .645 มาก 
 

จากตาราง 9 พบว่า ค่าลกัษณะงานของพนักงาน จ าแนกตามระดบัลกัษณะงานดา้นความเป็น
เอกลกัษณ์ของงาน โดยรวมพบว่า อยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.82 

เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้ ระดบัลกัษณะงานดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงานพบว่า ทุกขอ้อยู่ใน
ระดบัมาก ได้แก่ มขี ัน้ตอนการท างานที่ชดัเจน รองลงมาคอื เป็นงานที่ต้องท าตัง้แต่ต้นจนเสรจ็สิ้น
กระบวนการ มขีอบเขตของงานที่ชดัเจน และสามารถประเมนิผลงานได้อย่างชดัเจน โดยมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.93, 3.91, 3.75 และ 3.66 ตามล าดบั 
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ตาราง 10  ลกัษณะงานดา้นความส าคญัของงาน 
 

ความส าคญัของงาน 
ระดบัลกัษณะงาน 

แปลผล 
x  (S.D.) 

1. งานมคีวามส าคญัต่อบรษิทั 4.25 .768 มากทีสุ่ด 
2. งานมคีวามส าคญัต่อการท างานของบุคคลอื่น 3.99 .758 มาก 
3. มผีลกระทบต่อบุคคลจ านวนมาก 3.74 .893 มาก 
4. เป็นงานเฉพาะทีผู่อ้ ื่นไมส่ามารถท าแทนได ้ 3.04 .990 ปานกลาง 

รวม 3.76 .635 มาก 
 

จากตาราง 10 พบว่า ค่าลกัษณะงานของพนักงาน จ าแนกตามระดบัลกัษณะงานด้าน
ความส าคญัของงาน โดยรวมพบว่า อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.76 

เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้ ระดบัลกัษณะงานดา้นความส าคญัของงานพบว่า อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 
ไดแ้ก่ งานมคีวามส าคญัต่อบรษิทั โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.25 ระดบัมาก 2 ขอ้ ไดแ้ก่ งานมคีวามส าคญั
ต่อการท างานของบุคคลอื่น และมผีลกระทบต่อบุคคลจ านวนมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.99 และ 3.74 
ตามล าดบั และระดบัปานกลาง ได้แก่ เป็นงานเฉพาะที่ผู้อื่นไม่สามารถท าแทนได้ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.04 

 
ตาราง 11  คุณลกัษณะงานดา้นความมอีสิระในการตดัสนิใจ 
 

ความมีอิสระในการตดัสินใจ 
ระดบัลกัษณะงาน 

แปลผล 
x  (S.D.) 

1. พนักงานสามารถใช้ความคดิสรา้งสรรค์ในการท างานได้อย่าง
เตม็ที ่

3.40 .901 ปานกลาง 

2. พนกังานสามารถก าหนดขัน้ตอนการท างานไดด้ว้ยตนเอง 3.30 .923 ปานกลาง 
3. พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นเพื่อปรบัปรุงหรอืพฒันา

งานไดอ้ยา่งเตม็ที ่
3.40 .873 ปานกลาง 

4. พนกังานสามารถตดัสนิใจในการแกป้ญัหางานทีเ่กดิขึน้ไดท้นัท ี 3.45 .806 มาก 
รวม 3.37 .729 ปานกลาง 
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จากตาราง 11 พบว่า ค่าลกัษณะงานของพนักงาน จ าแนกตามระดบัลกัษณะงานดา้นความมี
อสิระในการตดัสนิใจ โดยรวมพบว่า อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.37 

เมื่อวเิคราะห์เป็นรายขอ้ ระดบัลกัษณะงานด้านความมอีสิระในการตดัสนิใจพบว่า อยู่ในระดบั
มาก ไดแ้ก่ งานมคีวามส าคญัต่อบรพินกังานสามารถตดัสนิใจในการแก้ปญัหางานทีเ่กดิขึน้ไดท้นัท ีโดย
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.45 ส่วนระดบัปานกลาง 3 ขอ้ ไดแ้ก่ พนักงานสามารถใชค้วามคดิสรา้งสรรคใ์นการ
ท างานได้อย่างเต็มที่ พนักงานสามารถแสดงความคดิเหน็เพื่อปรบัปรุงหรอืพฒันางานได้อย่างเต็มที ่
และพนักงานสามารถก าหนดขัน้ตอนการท างานได้ด้วยตนเอง มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 และ 3.30 
ตามล าดบั 

 
ตาราง 12  คุณลกัษณะงานดา้นผลสะทอ้นจากงาน 
 

ผลสะท้อนจากงาน 
ระดบัลกัษณะงาน 

แปลผล 
x  (S.D.) 

1. งานมผีลลพัทท์ีช่ดัเจน 3.89 .755 มาก 
2. สามารถวดัประสทิธผิลของงานได ้ 3.86 .767 มาก 
3. สามารถวดัผลสะทอ้นของการปฎบิตังิานไดอ้ยา่งชดัเจน 3.82 .789 มาก 
4. ผลสะทอ้นกลบัจากเพื่อนรว่มงานและหวัหน้างาน 3.67 .753 มาก 

รวม 3.81 .668 มาก 
 

จากตาราง 12 พบว่า ค่าลกัษณะงานของพนกังาน จ าแนกตามระดบัลกัษณะงานดา้นผลสะทอ้น
จากงาน โดยรวมพบว่า อยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.81 

เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้ ระดบัลกัษณะงานดา้นผลสะทอ้นจากงาน พบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก 
ไดแ้ก่ งานมผีลลพัทท์ีช่ดัเจน รองลงมาคอื สามารถวดัประสทิธผิลของงานได้ สามารถวดัผลสะทอ้นของ
การปฎิบตัิงานได้อย่างชดัเจน และผลสะท้อนกลบัจากเพื่อนร่วมงานและหวัหน้างาน โดยมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.89, 3.86, 3.82 และ 3.67 ตามล าดบั 
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ตอนท่ี 3 การวเิคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามที่ใช้วดัพฤตกิรรมผู้น าของผูน้ าที่แสดงออก ของ
พนักงานบรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร เป็นแบบมาตราวดัของลเิคอรท์ (Likert) จ านวน 10 ขอ้ 
โดยรวมและรายขอ้ โดยใชค้่าเฉลีย่และค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน ทัง้นี้พฤตกิรรมผูน้ า แบ่งออกไดเ้ป็น 
2 ดา้น คอื การมุง่งานหรอืค านึงถงึงานเป็นหลกั และการมุ่งคนหรอืค านึงถงึผูอ้ื่นเป็นหลกั ผลการศกึษา
มดีงันี้  
 
ตาราง 13  พฤตกิรรมผูน้ า การมุง่งานหรอืค านึงถงึงานเป็นหลกั 
 

การมุ่งงานหรือค านึงถึงงานเป็นหลกั 
ระดบัการแสดงออกของพฤติกรรม 

แปลผล 
x  (S.D.) 

1. ก าหนดมาตรฐานการปฏบิตังิานไวอ้ย่างชดัเจน 3.81 .809 มาก 
2. ระบุบทบาทหน้าทีใ่นการปฎบิตังิานอย่างชดัเจน 3.80 .751 มาก 
3. เน้นการปฎบิตังิานใหท้นัตามก าหนดเวลา 4.09 .737 มาก 
4. คาดหวงัในผลงาน 4.00 .751 มาก 
5. วดัผลงานทีต่วังานไมส่นใจวธิปิฎบิตังิาน 3.53 .843 มาก 

รวม 3.84 .547 มาก 
 
จากตาราง 13 พบว่า พฤตกิรรมผูน้ า จ าแนกตามระดบัการมุ่งงานหรอืค านึงถงึงานเป็นหลกั 

โดยรวมพบว่า อยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.84 
เมื่อวเิคราะห์เป็นรายขอ้ ระดบัการมุ่งงานหรอืค านึงถงึงานเป็นหลกั พบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบั

มาก ได้แก่ เน้นการปฎบิตังิานให้ทนัตามก าหนดเวลา รองลงมาคอื คาดหวงัในผลงาน ก าหนด
มาตรฐานการปฏบิตังิานไวอ้ย่างชดัเจน ระบุบทบาทหน้าทีใ่นการปฎบิตังิานอย่างชดัเจน และวดัผลงาน
ทีต่วังานไมส่นใจวธิปิฎบิตังิาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.09, 4.00, 3.81, 3.80 และ 3.53 ตามล าดบั 
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ตาราง 14  พฤตกิรรมผูน้ า การมุง่คนหรอืค านึงถงึผูอ้ื่นเป็นหลกั 
 

การมุ่งคนหรือค านึงถึงผูอ่ื้นเป็นหลกั 
ระดบัการแสดงออกของพฤติกรรม 

แปลผล 
x  (S.D.) 

1. รบัฟงัความคดิเหน็จากผูร้ว่มงาน 3.76 .810 มาก 
2. มคีวามไวว้างใจซึง่กนัและกนั 3.77 .799 มาก 
3. เอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ของผูร้ว่มงาน 3.69 .890 มาก 
4. ปฎบิตัต่ิอผูร้ว่มงานอยา่งเสมอภาค 3.61 .946 มาก 
5. ช่วยเหลอืเกือ้กูลผูร้ว่มงาน ทัง้เรือ่งงานและเรื่อง

ส่วนตวั 
3.59 .948 มาก 

โดยรวม 3.68 .766 มาก 
 

จากตาราง 14 พบว่า พฤตกิรรมผู้น า จ าแนกตามระดบัการมุ่งคนหรอืค านึงถงึผู้อื่นเป็นหลกั 
โดยรวมพบว่า อยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.68 

เมื่อวเิคราะห์เป็นรายขอ้ ระดบัการมุ่งคนหรอืค านึงถงึผูอ้ื่นเป็นหลกั พบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบั
มาก ไดแ้ก่ มคีวามไวว้างใจซึง่กนัและกนั รองลงมาคอื รบัฟงัความคดิเหน็จากผูร้่วมงาน เอาใจใส่ต่อ
ความเป็นอยู่ของผูร้่วมงาน ปฎบิตัต่ิอผูร้่วมงานอย่างเสมอภาค และช่วยเหลอืเกื้อกูลผูร้่วมงาน ทัง้เรื่อง
งานและเรือ่งส่วนตวั โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.77, 3.76, 3.69, 3.61 และ 3.59 ตามล าดบั 
 

ตอนท่ี 4 การวเิคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามที่ใช้วดัความผูกพนัต่อองค์การ ของพนักงาน
บรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร เป็นแบบมาตราวดัของลเิคอรท์ (Likert) จ านวน 12 ขอ้ โดยรวมและ
รายขอ้ โดยใชค้่าเฉลีย่และค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน ทัง้นี้ความผูกพนัต่อองคก์าร แบ่งออกไดเ้ป็น 3 
ดา้น คอื ความผูกพนัดา้นความรูส้กึ  ความผูกพนัดา้นความต่อเนื่อง และความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน
ของสงัคม ผลการศกึษามดีงันี้  

 
 
 
 
 



74 

 

ตาราง 15 เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การในแต่ละด้านของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรงุเทพมหานคร 

 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ระดบัความรู้สึก 

แปลผล 
x  S.D. 

1. ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ   3.86 .668 มาก 
2. ความผกูพนัดา้นความต่อเนื่อง 3.46 .784 มาก 
3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสงัคม 3.87 .639 มาก 
 

จากตาราง 15 ผลการเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน จ าแนกตามรายดา้น 
พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน ทุกขอ้มคีวามผูกพนัต่อองค์การ อยู่ในระดบัมาก ได้แก่ 
ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานของสงัคม รองลงมาคอื ความผูกพนัด้านความรูส้กึ และความผูกพนัด้าน
ความต่อเนื่อง โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั  3.87, 3.86 และ 3.46 ตามล าดบั   
 
ตาราง 16  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึของพนกังานบรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ารด้านความรู้สึก 
ระดบัความรู้สึก 

แปลผล 
x  (S.D.) 

1. ความภมูใิจในการเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร 3.89 .824 มาก 
2. ความมุ่งมัน่ที่จะใช้ความรูค้วามสามารถในการท างาน

อยา่งเตม็ที ่
4.03 .754 มาก 

3. ความตัง้ใจก าหนดเป้าหมายในการท างานที่สอดคล้อง
กบัค่านิยมขององคก์าร 

3.84 .779 มาก 

4. ความรูส้กึเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบัองคก์าร 3.68 .785 มาก 
รวม 3.86 .668 มาก 

 
จากตาราง 16 พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การ จ าแนกตามระดบัด้านความรูส้กึของพนักงาน 

โดยรวมพบว่า อยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.86 
เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้ ระดบัดา้นความรูส้กึของพนักงาน พบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ 

ความมุ่งมัน่ที่จะใชค้วามรูค้วามสามารถในการท างานอย่างเตม็ที่ รองลงมาคอื ความภูมใิจในการเป็น
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ส่วนหน่ึงขององคก์าร ความตัง้ใจก าหนดเป้าหมายในการท างานทีส่อดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์าร และ
ความรู้สกึเป็นอันหนึ่งอนัเดียวกบัองค์การ โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 , 3.89 , 3.84 และ 3.68 
ตามล าดบั 
 
ตาราง 17  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่องของพนกังานบรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหานคร 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ารด้านความต่อเน่ือง 
ระดบัความรู้สึก 

แปลผล 
x  (S.D.) 

1. ความรูส้กึว่าไดร้บัการปฎบิตัอิยา่งเป็นธรรม 3.43 .846 มาก 
2. ความรู้สึกว่าองค์การมสีวสัดิการและสิทธิประโยชน์ที่

เหมาะสม 
3.42 .906 มาก 

3. ความรูส้กึสญูเสยีมากถา้ตอ้งออกจากองคก์ารในขณะน้ี 3.57 1.023 มาก 
4. ความมุง่มัน่ทีจ่ะท างานในองคก์ารนี้จนกว่าจะเกษยีณอาย ุ 3.44 1.118 มาก 

รวม 3.46 .784 มาก 
 

จากตาราง 17 พบว่าความผูกพนัต่อองคก์าร จ าแนกตามระดบัดา้นความต่อเนื่องของพนักงาน 
โดยรวมพบว่า อยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.46 

เมื่อวเิคราะห์เป็นรายขอ้ ระดบัด้านความต่อเนื่องของพนักงาน พบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก 
ไดแ้ก่ ความจะรูส้กึสญูเสยีมากถา้ตอ้งออกจากองคก์ารในขณะนี้ รองลงมาคอื ความมุ่งมัน่ทีจ่ะท างานใน
องคก์ารนี้จนกว่าจะเกษยีณอายุ ความรูส้กึว่าไดร้บัการปฎบิตัอิย่างเป็นธรรม  และความรูส้กึว่าองคก์าร
มสีวสัดกิารและสทิธปิระโยชน์ทีเ่หมาะสม โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.57, 3.44, 3.43 และ 3.42 ตามล าดบั 
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ตาราง 18 ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานของสังคมของพนักงานบริษัทเอกชน ใน
กรงุเทพมหานคร 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ารด้านบรรทดัฐานของสงัคม 
ระดบัความรู้สึก 

แปลผล 
x  (S.D.) 

1. ความเตม็ใจทีจ่ะอุทศิตนใหก้บัองคก์าร 3.65 .808 มาก 
2. ความตอ้งการรกัษาชื่อเสยีงขององคก์าร 3.93 .718 มาก 
3. ความประพฤตใินกรอบทีอ่งคก์ารก าหนด 3.90 .689 มาก 
4. ความตัง้ใจท างานอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อองคก์าร 4.02 .688 มาก 

รวม 3.87 .639 มาก 
 
จากตาราง 18 พบว่าพบว่าความผูกพนัต่อองคก์าร จ าแนกตามระดบัดา้นบรรทดัฐานของสงัคม

ของพนกังาน โดยรวมพบว่า อยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.87 
เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้ ระดบัดา้นบรรทดัฐานของสงัคมของพนักงาน พบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบั

มาก ไดแ้ก่ ความตัง้ใจท างานอย่างเต็มความสามารถเพื่อองค์การ รองลงมาคอื ความต้องการรกัษา
ชื่อเสยีงขององค์การ ความประพฤตใินกรอบที่องค์การก าหนด และความเต็มใจที่จะอุทศิตนให้กบั
องคก์าร โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.02, 3.93, 3.90 และ 3.65 ตามล าดบั 
 

ตอนท่ี 5 การวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมตฐิาน  
สมมติฐานข้อท่ี 1 ปจัจยัดา้นเพศมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 

  
 สามารถเขยีนเป็น สมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้  

H0 : ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเพศชายและหญงิไมแ่ตกต่างกนั  
H1 : ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเพศชายและหญงิแตกต่างกนั  

 

 ส าหรบัสถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห ์จะใช้การทดสอบค่าโดยใช้กลุ่มตวัอย่างทัง้สองกลุ่มเป็นอสิระ
กนั (Independent Sample T-test) ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ดงันัน้จะปฎเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
กต่็อเมือ่ค่าระดบันยัส าคญัทางสถติ ิมคี่าน้อยกว่า .05 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง 
 โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของกลุ่มแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test มี
สมมตฐิาน ดงันี้ 
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H0 : ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มเพศไมแ่ตกต่างกนั  
H1 : ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มเพศแตกต่างกนั 
  

ตาราง 19  ผลการเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์ารของกลุ่มตวัอยา่งระหว่างเพศชายและเพศหญงิ 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา เพศ 
Levene’s test t-test for Equality of Means 

F Sig. x  S.D. t 
Sig.(2-
tailed) 

1. ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ   ชาย 7.499 .006 3.87 .719 .259 .796 
 หญงิ     3.85 .634   
2. ความผกูพนัดา้นความต่อเนื่อง ชาย .041 .840 3.50 .793 .732 .464 

 หญงิ     3.44 .779   
3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ชาย .614 .434 3.92 .674 1.081 .280 
    ของสงัคม หญงิ     3.85 .614   

 
จากตาราง 19 ผลการทดสอบความแตกต่างของความแปรปรวนของข้อมูลความผูกพนัต่อ

องคก์ารของพนกังาน จ าแนกตามเพศ โดยใชก้ารทดสอบของ Levene’s test พบว่า  
การตรวจสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัดา้นความรูส้กึ มคี่า Sig. เท่ากบั .006 ซึง่มคี่า

น้อยกว่า .05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่า
ความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มเพศมคีวามแตกต่างกนั จงึใชค้่า t-test กรณี Equal Variances not 
Assumed และผลการทดสอบความแตกต่างของตัวแปรพบว่ามคี่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั .796 ซึ่ง
มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า เพศ
ชายและหญงิมคีวามผูกพนัต่อองค์การด้านความรูส้กึไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 
.05 

การตรวจสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพนัดา้นความต่อเนื่อง มคี่า Sig. เท่ากบั .840 ซึง่
มคี่ามากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่า
ความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มเพศไม่มคีวามแตกต่างกนั จงึใชค้่า t-test กรณี Equal Variances 
Assumed และผลการทดสอบความแตกต่างของตวัแปรพบว่ามคี่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั .464 ซึ่ง
มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า เพศ
ชายและหญิงมคีวามผูกพนัต่อองค์การด้านความต่อเนื่องไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั .05 
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การตรวจสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพนัด้านบรรทดัฐานของสงัคมมคี่า Sig. เท่ากบั 
.434 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 นัน่คือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของขอ้มูลแต่ละกลุ่มเพศไม่มคีวามแตกต่างกนั จงึใชค้่า t-test กรณ ี
Equal Variances Assumed และผลการทดสอบความแตกต่างของตวัแปรพบว่ามคี่า Sig.(2-tailed) 
เท่ากบั .280 ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า เพศชายและหญิงมคีวามผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐานของสงัคมไม่แตกต่างกัน 
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 

สมมติฐานข้อท่ี 2 ปจัจยัดา้นอายุมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร  
 

สมมตฐิาน 2.1 อายมุคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึ สามารถเขยีนเป็น 
สมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้ 

H0: พนกังานทุกกลุ่มอายมุคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึไมแ่ตกต่างกนั  
H1: พนกังานอยา่งน้อย 2 กลุ่มอายมุคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึแตกต่างกนั 

 

ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์ใชค้่าสถติขิองการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดยีว (One-
Way Analysis of Variance: One Way Anova) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยเริม่จากการทดสอบ
ความแปรปรวนจากตาราง Levene’s Test จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0 ) กต่็อเมื่อค่าระดบันัยส าคญั
ทางสถติมิคี่าน้อยกว่า .05  

หากพบว่าค่าความแปรปรวนของทุกกลุ่ม ไม่แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่ามากกว่าหรอืเท่ากบั 
.05) ใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ย F-test แต่หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของทุก กลุ่ม
แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า .05 ) ใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ย Brown-Forsythe ถ้าสมมตฐิาน
ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0 ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อยา่งน้อยหนึ่งคู่ทีแ่ตกต่างกนั 
จะน าไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อหาว่าคู่เฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ .05 ในการทดสอบ
สมมตฐิาน  

โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้ Levene’s Test โดยมี
สมมตฐิานดงันี้  
 

H0: ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มอายไุมแ่ตกต่างกนั  
H1: ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มอายแุตกต่างกนั  
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ตาราง 20  การตรวจสอบค่าความแปรปรวนความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึ โดยใช ้Levene’s 
Test 

 
ตวัแปรท่ีศึกษา Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึ 2.506 4 395 .042 
  

จากตาราง 20 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มของความผูกพนัต่อองค์การด้าน
ความรู้สกึของพนักงาน จ าแนกตามอายุ มคี่า Sig. เท่ากบั .042 ซึ่งน้อยกว่า .05 นัน่คอื ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมมตฐิานรอง (H1) แสดงว่า ความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มอายุ
แตกต่างกนั จงึใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ในการทดสอบสมมตฐิาน 

 
ตาราง 21  การเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การด้านความรูส้กึของพนักงาน 

จ าแนกตามอาย ุโดยใชส้ถติ ิBrown-Forsythe  
 

ตวัแปรท่ีศึกษา Statistic df1 df2 Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึ 1.312 4 306.857 .266 
 

 จากตาราง 21 พบว่า ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นความรูส้กึของพนักงาน จ าแนกตามอายุ โดยใชส้ถติ ิBrown-Forsythe มคี่า Sig. เท่ากบั .266 ซึง่
มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั(H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง(H1) หมายความว่า ทุกกลุ่ม
อายมุคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ .05 
 

สมมตฐิาน 2.2 อายมุคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่อง สามารถเขยีน
เป็น สมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้ 

H0: พนกังานทุกกลุ่มอายมุคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่องไมแ่ตกต่างกนั  
H1: พนกังานอยา่งน้อย 2 กลุ่มอายมุคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่องแตกต่างกนั 

 

ส าหรบัสถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะห ์ใชค้่าสถติขิองการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดยีว (One-
Way Analysis of Variance: One Way Anova) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยเริม่จากการทดสอบ
ความแปรปรวนจากตาราง Levene’s Test จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0 ) กต่็อเมื่อค่าระดบันัยส าคญั
ทางสถติมิคี่าน้อยกว่า .05  
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หากพบว่าค่าความแปรปรวนของทุกกลุ่ม ไม่แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่ามากกว่าหรอืเท่ากบั 
.05) ใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ย F-test แต่หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของทุก กลุ่ม
แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า .05 ) ใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ย Brown-Forsythe ถ้าสมมตฐิาน
ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0 ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อยา่งน้อยหนึ่งคู่ทีแ่ตกต่างกนั 
จะน าไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อหาว่าคู่เฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกันทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ.05 ในการทดสอบ
สมมตฐิาน  

โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้ Levene’s Test โดยมี
สมมตฐิานดงันี้  

H0: ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มอายไุมแ่ตกต่างกนั  
H1: ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มอายแุตกต่างกนั  

 
ตาราง 22  การตรวจสอบค่าความแปรปรวนความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่อง โดยใช ้

Levene’s Test 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่อง 1.358 4 395 .248 
  

จากตาราง 22 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความ
ต่อเนื่องของพนกังาน จ าแนกตามอาย ุมคี่า Sig. เท่ากบั .248 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิาน
หลกั (H0) และปฏิเสธสมมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า ความแปรปรวนของข้อมูลแต่ละกลุ่มอายุไม่
แตกต่างกนั จงึใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบสมมตฐิาน 
 

ตาราง 23  การเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่องของพนกังาน 
จ าแนกตามอาย ุโดยใชส้ถติ ิF-test 

 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

 ดา้นความต่อเนื่อง ระหว่างกลุ่ม 7.234 4 1.809 3.000* .019 
 ภายในกลุ่ม 238.151 395 .603     
 รวม 245.385 399       
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 จากตาราง 23 พบว่า ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นความต่อเนื่องของพนักงาน จ าแนกตามอายุ โดยใชส้ถติ ิF-test พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.019 ซึง่
น้อยกว่า .05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนกังานอยา่งน้อย 2 กลุ่มอายมุคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่องแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญั
ทางสถติ ิ.05 
 เพื่อให้ทราบว่าอายุคู่ใดที่มีความแตกต่างกันจงึท าการทดสอบด้วยวิธี ทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) ดงัแสดงในตาราง ดงันี้ 
 
ตาราง 24 ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของผลความแตกต่างกนัของความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้น

ความต่อเนื่อง จ าแนกตามอาย ุโดยเปรยีบเทยีบรายคู่ดว้ยวธิ ีLeast Significant Difference (LSD)  
 

อายุ x  
21 - 27 ปี 28 - 34 ปี 35 - 41 ปี 42 – 48 ปี 49 ปีขึน้ไป 

3.2500 3.5217 3.7194 3.4178 3.4762 

21 - 27 ปี 3.2500 - -.2717* -.4694* -.1678 -.2262 

 (.018) (.001) (.184) (.067) 
28 - 34 ปี 3.5217  - -.1976 .1040 .0455 

    (.136) (.366) (.683) 
35 - 41 ปี 3.7194   - .3061* .2432 

     (.035) (.082) 
42 – 48 ปี 

 
3.4178 

   
- 
 

-.0584 
(.635) 

49 ปีขึน้ไป 3.4762     - 
       

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 

จากตาราง 24 พบว่า เมื่อเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองค์การดา้นความต่อเนื่องของพนักงาน 
จ าแนกตามอาย ุพบว่า  

1. พนักงานที่มอีายุ 21 - 27 ปี มคีวามผูกพนัต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง แตกต่างกบั
พนกังานทีม่อีาย ุ28 - 34 ปี อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 กล่าวคอื พนักงานทีม่อีายุ 21 - 27 ปี 
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มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่องน้อยกว่า พนักงานทีม่อีายุ 28 - 34 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่
เท่ากบั 0.2717 

2. พนักงานที่มอีายุ 21 - 27 ปี มคีวามผูกพนัต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง แตกต่างกบั
พนกังานทีม่อีาย ุ35 - 41 ปี อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 กล่าวคอื พนักงานทีม่อีายุ 21 - 27 ปี 
มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่องน้อยกว่า พนักงานทีม่อีายุ 35 - 41 ปีโดยมผีลต่างค่าเฉลีย่
เท่ากบั 0.4694 

3. พนักงานที่มอีายุ 35 - 41 ปี มคีวามผูกพนัต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง แตกต่างกบั
พนกังานทีม่อีาย ุ42 – 48 ปีอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 กล่าวคอื พนักงานทีม่อีายุ 35 - 41 ปี 
มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่องมากกว่า พนักงานทีม่อีายุ 42 – 48 ปีโดยมผีลต่างค่าเฉลีย่
เท่ากบั 0.3061 
 

สมมติฐาน 2.3 อายุมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐานของสงัคม 
สามารถเขยีนเป็น สมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้ 

H0: พนักงานทุกกลุ่มอายุมคีวามผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐานของสงัคมไม่แตกต่าง
กนั  

H1: พนักงานอย่างน้อย 2 กลุ่มอายุมคีวามผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐานของสงัคม
แตกต่างกนั 
 

ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์ใชค้่าสถติขิองการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดยีว (One-
Way Analysis of Variance: One Way Anova) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยเริม่จากการทดสอบ
ความแปรปรวนจากตาราง Levene’s Test จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0 ) กต่็อเมื่อค่าระดบันัยส าคญั
ทางสถติมิคี่าน้อยกว่า .05  

หากพบว่าค่าความแปรปรวนของทุกกลุ่ม ไม่แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่ามากกว่าหรอืเท่ากบั 
.05) ใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ย F-test แต่หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของทุก กลุ่ม
แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า .05 ) ใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ย Brown-Forsythe ถ้าสมมตฐิาน
ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0 ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อยา่งน้อยหนึ่งคู่ทีแ่ตกต่างกนั 
จะน าไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อหาว่าคู่เฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ .05 ในการทดสอบ
สมมตฐิาน  

โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้ Levene’s Test โดยมี
สมมตฐิานดงันี้  
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H0: ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มอายไุมแ่ตกต่างกนั  
H1: ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มอายแุตกต่างกนั 
  

ตาราง 25  การตรวจสอบค่าความแปรปรวนความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคม โดยใช้ 
Levene’s Test 

 
ตวัแปรท่ีศึกษา Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคม 2.933 4 395 .021 
  

จากตาราง 25 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มของความผูกพนัต่อองค์การด้าน
บรรทดัฐานของสงัคมของพนักงาน จ าแนกตามอายุ มคี่า Sig. เท่ากบั .021 ซึ่งน้อยกว่า .05 นัน่คอื 
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมมตฐิานรอง (H1) แสดงว่า ความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละ
กลุ่มอายแุตกต่างกนั จงึใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ในการทดสอบสมมตฐิาน 

 
ตาราง 26  การเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคมของ

พนกังาน จ าแนกตามอาย ุโดยใชส้ถติ ิBrown-Forsythe  
 

ตวัแปรท่ีศึกษา Statistic df1 df2 Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคม 5.480 4 326.752 .000* 
 

 จากตาราง 26 พบว่า ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นบรรทดัฐานของสงัคมของพนกังาน จ าแนกตามอายุ โดยใชส้ถติ ิBrown-Forsythe มคี่า Sig. เท่ากบั 
.000 ซึง่น้อยกว่า .05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง(H1) หมายความว่า 
พนักงานอย่างน้อย 2 กลุ่มอายุมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสมัคมแตกต่างกนั ทีร่ะดบั
นยัส าคญัทางสถติ ิ.05 

เพื่อให้ทราบว่าอายุคู่ใดที่มีความแตกต่างกันจงึท าการทดสอบด้วยวิธี ทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) ดงัแสดงในตาราง ดงันี้ 
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ตาราง 27 ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของผลความแตกต่างกนัของความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้น
บรรทดัฐานของสมัคม จ าแนกตามอายุ โดยเปรยีบเทยีบรายคู่ดว้ยวธิ ีLeast Significant Difference 
(LSD)  

 

อายุ x  
21 - 27 ปี 28 - 34 ปี 35 - 41 ปี 42 – 48 ปี 49 ปีขึน้ไป 
3.7643 3.9609 4.1684 3.7796 3.8571 

21 - 27 ปี 3.7643 - -.2865* -.4940* -.1053 -.1828 

 (.002) (.000) (.299) (.065) 
28 - 34 ปี 3.9609  - -.2075 .1813 .1037 

    (.052) (.050) (.248) 
35 - 41 ปี 4.1684   - .3888* .3112* 

     (.001) (.006) 
42 – 48 ปี 

 
3.7796 

   
- 
 

-.0775 
 (.433) 

49 ปีขึน้ไป 3.8571     - 
       

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 

จากตาราง 27 พบว่า เมื่อเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทัดฐานของสงัคมของ
พนกังาน จ าแนกตามอาย ุพบว่า  

1. พนักงานทีม่อีายุ 21 - 27 ปี มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคมแตกต่างกบั
พนกังานทีม่อีาย ุ28 - 34 ปี อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 กล่าวคอื พนักงานทีม่อีายุ 21 - 27 ปี 
มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคมน้อยกว่า พนักงานทีม่อีายุ 28 - 34 ปี โดยมผีลต่าง
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.2865 
 2. พนักงานทีม่อีายุ 21 - 27 ปี มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคมแตกต่างกบั
พนกังานทีม่อีาย ุ35 - 41 ปี อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 กล่าวคอื พนักงานที่มอีายุ 21 - 27 ปี 
มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคมน้อยกว่า พนักงานทีม่อีายุ 35 - 41 ปี โดยมผีลต่าง
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.4940 
 3. พนักงานทีม่อีายุ 35 - 41 ปี มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคมแตกต่างกบั
พนกังานทีม่อีาย ุ42 – 48 ปีอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 กล่าวคอื พนักงานทีม่อีายุ 35 - 41 ปี 
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มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารด้านบรรทดัฐานของสงัคมมากกว่ากว่า พนักงานทีม่อีายุ 42 – 48 ปี โดยมี
ผลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.3888 
 4. พนักงานทีม่อีายุ 35 - 41 ปี มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคมแตกต่างกบั
พนักงานทีม่อีายุ 49 ปีขึน้ไป อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 กล่าวคอื พนักงานทีม่อีายุ 35 - 41 
ปี มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคมมากกว่ากว่า พนักงานทีม่อีายุ 49 ปีขึน้ไป โดยมี
ผลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.3112 
 

สมมติฐานข้อท่ี 3 ปจัจยัดา้นระดบัการศกึษามคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร  
 

สมมติฐาน 3.1 ระดบัการศกึษามคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สกึ 
สามารถเขยีนเป็น สมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้ 

H0: พนักงานทุกกลุ่มระดบัการศกึษามคีวามผูกพนัต่อองค์การดา้นความรูส้กึไม่แตกต่าง
กนั  

H1: พนักงานอย่างน้อย 2 กลุ่มระดบัการศกึษามคีวามผูกพนัต่อองค์การด้านความรูส้กึ
แตกต่างกนั 
 

ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์ใชค้่าสถติขิองการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดยีว (One-
Way Analysis of Variance: One Way Anova) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยเริม่จากการทดสอบ
ความแปรปรวนจากตาราง Levene’s Test จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0 ) กต่็อเมื่อค่าระดบันัยส าคญั
ทางสถติมิคี่าน้อยกว่า .05  

หากพบว่าค่าความแปรปรวนของทุกกลุ่ม ไม่แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่ามากกว่าหรอืเท่ากบั 
.05) ใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ย F-test แต่หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของทุก กลุ่ม
แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า .05 ) ใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ย Brown-Forsythe ถ้าสมมตฐิาน
ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0 ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อยา่งน้อยหนึ่งคู่ทีแ่ตกต่างกนั 
จะน าไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อหาว่าคู่เฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ .05 ในการทดสอบ
สมมตฐิาน  

โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้ Levene’s Test โดยมี
สมมตฐิานดงันี้  

H0: ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มระดบัการศกึษาไมแ่ตกต่างกนั  
H1: ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มระดบัการศกึษาแตกต่างกนั  
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ตาราง 28  การตรวจสอบค่าความแปรปรวนความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึ โดยใช้ Levene’s 
Test 

 

ตวัแปรท่ีศึกษา 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึ .661 2 397 .517 
  

จากตาราง 28 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มของความผูกพนัต่อองค์การด้าน
ความรูส้กึของพนักงาน จ าแนกตามระดบัการศกึษา มคี่า Sig. เท่ากบั .517 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื 
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมมตฐิานรอง (H1) แสดงว่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละ
กลุ่มระดบัการศกึษาไมแ่ตกต่างกนั จงึใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบสมมตฐิาน 
 

ตาราง 29 การเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การด้านความรูส้กึของพนักงาน 
จ าแนกตามระดบัการศกึษา โดยใชส้ถติ ิF-test 

 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

 ดา้นความรูส้กึ ระหว่างกลุ่ม .319 2 .160 .356 .701 
 ภายในกลุ่ม 177.950 397 .448   
 รวม 178.269 399    
 

จากตาราง 29 พบว่า ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้น
ความรูส้กึของพนักงาน จ าแนกตามระดบัการศกึษา โดยใชส้ถติ ิF-test พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.701 
ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ทุก
กลุ่มระดบัการศกึษามคีวามผูกพนัต่อองค์การด้านความรูส้กึไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันัยส าคญัทางสถติ ิ
.05 
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สมมตฐิาน 3.2 ระดบัการศกึษามคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การดา้นความต่อเนื่อง 
สามารถเขยีนเป็น สมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้ 

H0: พนักงานทุกกลุ่มระดบัการศึกษามคีวามผูกพนัต่อองค์การด้านความต่อเนื่องไม่
แตกต่างกนั  

H1: พนกังานอยา่งน้อย 2 กลุ่มระดบัการศกึษามคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่อง
แตกต่างกนั 
 

ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์ใชค้่าสถติขิองการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดยีว (One-
Way Analysis of Variance: One Way Anova) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยเริม่จากการทดสอบ
ความแปรปรวนจากตาราง Levene’s Test จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0 ) กต่็อเมื่อค่าระดบันัยส าคญั
ทางสถติมิคี่าน้อยกว่า .05  

หากพบว่าค่าความแปรปรวนของทุกกลุ่ม ไม่แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่ามากกว่าหรอืเท่ากบั 
.05) ใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ย F-test แต่หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของทุก กลุ่ม
แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า .05 ) ใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ย Brown-Forsythe ถ้าสมมตฐิาน
ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0 ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อยา่งน้อยหนึ่งคู่ทีแ่ตกต่างกนั 
จะน าไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อหาว่าคู่เฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ .05 ในการทดสอบ
สมมตฐิาน  

โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้ Levene’s Test โดยมี
สมมตฐิานดงันี้  
 

H0: ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มระดบัการศกึษาไมแ่ตกต่างกนั  
H1: ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มระดบัการศกึษาแตกต่างกนั  

 
ตาราง 30  การตรวจสอบค่าความแปรปรวนความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่อง โดยใช ้

Levene’s Test 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่อง 3.043 2 397 .049 
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จากตาราง 30 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความ
ต่อเนื่องของพนักงาน จ าแนกตามระดบัการศกึษา มคี่า Sig. เท่ากบั .049 ซึ่งน้อยกว่า .05 นัน่คอื 
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมมตฐิานรอง (H1) แสดงว่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละ
กลุ่มระดบัการศกึษาแตกต่างกนั จงึใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ในการทดสอบสมมตฐิาน 

 
ตาราง 31 การเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่องของพนักงาน 

จ าแนกตามระดบัการศกึษา โดยใชส้ถติ ิBrown-Forsythe  
 

ตวัแปรท่ีศึกษา Statistic df1 df2 Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่อง .807 2 140.938 .448 
 

จากตาราง 31 พบว่า ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้น
ความต่อเนื่องของพนกังาน จ าแนกตามระดบัการศกึษา โดยใชส้ถติ ิBrown-Forsythe มคี่า Sig. เท่ากบั 
.448 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั(H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง(H1) หมายความว่า 
ทุกกลุ่มระดบัการศกึษามคีวามผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สกึไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันัยส าคญัทาง
สถติ ิ.05 
 

สมมตฐิาน 3.3 ระดบัการศกึษามคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองค์การดา้นบรรทดัฐานของ
สงัคม สามารถเขยีนเป็น สมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้ 

H0: พนกังานทุกกลุ่มระดบัการศกึษามคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคมไม่
แตกต่างกนั  

H1: พนักงานอย่างน้อย 2 กลุ่มระดบัการศกึษามคีวามผูกพนัต่อองคก์ารด้านบรรทดัฐาน
ของสงัคมแตกต่างกนั 
 

ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์ใช้ค่าสถติขิองการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดยีว (One-
Way Analysis of Variance: One Way Anova) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยเริม่จากการทดสอบ
ความแปรปรวนจากตาราง Levene’s Test จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0 ) กต่็อเมื่อค่าระดบันัยส าคญั
ทางสถติมิคี่าน้อยกว่า .05  

หากพบว่าค่าความแปรปรวนของทุกกลุ่ม ไม่แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่ามากกว่าหรอืเท่ากบั 
.05) ใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ย F-test แต่หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของทุก กลุ่ม
แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า .05 ) ใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ย Brown-Forsythe ถ้าสมมตฐิาน
ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0 ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อยา่งน้อยหนึ่งคู่ทีแ่ตกต่างกนั 
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จะน าไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อหาว่าคู่เฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถิต ิ.05 ในการทดสอบ
สมมตฐิาน  

โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้ Levene’s Test โดยมี
สมมตฐิานดงันี้  

H0: ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มระดบัการศกึษาไมแ่ตกต่างกนั  
H1: ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มระดบัการศกึษาแตกต่างกนั  

 

ตาราง 32 การตรวจสอบค่าความแปรปรวนความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคม โดยใช ้
Levene’s Test 

 
ตวัแปรท่ีศึกษา Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคม .086 2 397 .917 
  

จากตาราง 32 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มของความผูกพนัต่อองค์การด้าน
บรรทดัฐานของสงัคมของพนักงาน จ าแนกตามระดบัการศกึษา มคี่า Sig. เท่ากบั .517 ซึง่มากกว่า .05 
นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมมตฐิานรอง (H1) แสดงว่าความแปรปรวนของขอ้มลู
แต่ละกลุ่มระดบัการศกึษาไมแ่ตกต่างกนั จงึใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบสมมตฐิาน 
 

ตาราง 33 การเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคมของ
พนกังาน จ าแนกตามระดบัการศกึษา โดยใชส้ถติิ F-test 

 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

 บรรทดัฐานของสงัคม ระหว่างกลุ่ม .413 2 .215 .527 .591 
 ภายในกลุ่ม 162.444 397 .409   
 รวม 162.875 399    
 

จากตาราง 33 พบว่า ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้น
บรรทดัฐานของสงัคมของพนักงาน จ าแนกตามระดบัการศกึษา โดยใช้สถติ ิF-test พบว่า มคี่า Sig. 
เท่ากบั 0.591 ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมมตฐิานรอง (H1) 
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หมายความว่า ทุกกลุ่มระดบัการศกึษามคีวามผูกพนัต่อองค์การดา้นบรรทดัฐานของสงัคมไม่แตกต่าง
กนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.05 

 
สมมติฐานข้อท่ี 4 ปจัจยัดา้นอตัราเงนิเดอืนมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
สมมตฐิาน 4.1 อตัราเงนิเดอืนมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึ สามารถ

เขยีนเป็น สมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้ 
H0: พนกังานทุกกลุ่มอตัราเงนิเดอืนมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึไมแ่ตกต่างกนั  
H1: พนักงานอย่างน้อย 2 กลุ่มอตัราเงนิเดอืนมคีวามผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สกึ

แตกต่างกนั 
 

ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์ใชค้่าสถติขิองการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดยีว (One-
Way Analysis of Variance: One Way Anova) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยเริม่จากการทดสอบ
ความแปรปรวนจากตาราง Levene’s Test จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0 ) กต่็อเมื่อค่าระดบันัยส าคญั
ทางสถติมิคี่าน้อยกว่า .05  

หากพบว่าค่าความแปรปรวนของทุกกลุ่ม ไม่แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่ามากกว่าหรอืเท่ากบั 
.05) ใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ย F-test แต่หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของทุก กลุ่ม
แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า .05 ) ใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ย Brown-Forsythe ถ้าสมมตฐิาน
ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0 ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อยา่งน้อยหนึ่งคู่ทีแ่ตกต่างกนั 
จะน าไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อหาว่าคู่เฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ .05 ในการทดสอบ
สมมตฐิาน  

โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้ Levene’s Test โดยมี
สมมตฐิานดงันี้  

H0: ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มอตัราเงนิเดอืนไมแ่ตกต่างกนั  
H1: ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มอตัราเงนิเดอืนแตกต่างกนั  

 
ตาราง 34  การตรวจสอบค่าความแปรปรวนความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึ โดยใช ้Levene’s 

Test 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึ 2.164 3 396 .092 
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 จากตาราง 34 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มของความผูกพนัต่อองค์การด้าน
ความรูส้กึของพนักงาน จ าแนกตามอตัราเงนิเดอืน มคี่า Sig. เท่ากบั .092 ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คอื 
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมมตฐิานรอง (H1) แสดงว่า ความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละ
กลุ่มอตัราเงนิเดอืนไมแ่ตกต่างกนั จงึใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบสมมตฐิาน 
 
ตาราง 35  การเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การด้านความรูส้กึของพนักงาน 

จ าแนกตามอตัราเงนิเดอืน โดยใชส้ถติ ิF-test 
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

 ดา้นความรูส้กึ ระหว่างกลุ่ม 5.179 3 1.726 3.950 .009* 
 ภายในกลุ่ม 173.090 396 .437   
 รวม 178.269 399    
  

จากตาราง 35 พบว่า ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้น
ความรูส้กึของพนักงาน จ าแนกตามอตัราเงนิเดอืน โดยใชส้ถติ ิF-test พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.009 
ซึง่น้อยกว่า .05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงานอย่างน้อย 2 กลุ่มอตัราเงนิเดอืนมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึแตกต่างกนั ที่ระดบั
นยัส าคญัทางสถติ ิ.05 
 เพื่อให้ทราบว่าอายุคู่ใดที่มีความแตกต่างกันจงึท าการทดสอบด้วยวิธี ทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) ดงัแสดงในตาราง ดงันี้ 
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ตาราง 36  ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของผลความแตกต่างกนัของความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้น
ความรูส้กึ จ าแนกตามอตัราเงนิเดอืน โดยเปรยีบเทยีบรายคู่ดว้ยวธิ ีLeast Significant Difference 
(LSD)  

 

อายุ 
x  

น้อยกว่าหรอื
เท่ากบั15,000 

15,001 – 
30,000 

30,001 – 
45,000 

45,001  บาท
ขึน้ไป 

4.0153 3.8793 3.7196 3.9961 

น้อยกว่าหรอืเท่ากบั
15,000 

4.0153 - .1361 .2957* .0192 
 (.213) (.007) (.878) 

15,001 – 30,000 3.8793  - .1596* -.1168 
    (.042) (.239) 

30,001 – 45,000 3.7196   - -.2765* 
     (.006) 

45,001 บาทขึน้ไป 
 

3.9961 
   

- 
 

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 

จากตาราง 36 พบว่า เมือ่เปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึของพนักงาน จ าแนก
ตามอตัราเงนิเดอืน พบว่า  

1. พนกังานทีม่อีตัราเงนิเดอืน น้อยกว่าหรอืเท่ากบั 15,000 บาท มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้น
ความรูส้กึ แตกต่างกบัพนักงานทีม่อีตัราเงนิเดอืน 30,001 – 45,000 บาท อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั .05 กล่าวคือ พนักงานที่มอีัตราเงนิเดือน น้อยกว่าหรือเท่ากบั15,000 บาท มคีวามผูกพนัต่อ
องค์การด้านความรู้สกึมากกว่า พนักงานที่มอีตัราเงนิเดอืน 30,001 – 45,000 บาท โดยมผีลต่าง
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.2957 

2. พนักงานทีม่อีตัราเงนิเดอืน 15,001 – 30,000 บาท มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึ 
แตกต่างกบัพนักงานทีม่อีตัราเงนิเดอืน 30,001 – 45,000 บาท อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
กล่าวคอื พนักงานทีม่อีตัราเงนิเดอืน 15,001 – 30,000 บาท มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึ
มากกว่า พนกังานทีม่อีตัราเงนิเดอืน 30,001 – 45,000 บาท โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.1596 

3. พนักงานทีม่อีตัราเงนิเดอืน 30,001 – 45,000 บาท มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึ 
แตกต่างกับพนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 45,001 บาทขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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กล่าวคอื พนักงานทีม่อีตัราเงนิเดอืน 30,001 – 45,000 บาท มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึ
น้อยกว่า พนกังานทีม่อีตัราเงนิเดอืน 45,001 บาทขึน้ไป โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.2765 

 
สมมตฐิาน 4.2 อตัราเงนิเดอืนมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การดา้นความต่อเนื่อง 

สามารถเขยีนเป็น สมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้ 
H0: พนกังานทุกกลุ่มอตัราเงนิเดอืนมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่องไม่แตกต่าง

กนั  
H1: พนักงานอย่างน้อย 2 กลุ่มอตัราเงนิเดอืนมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่อง

แตกต่างกนั 
 

ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์ใชค้่าสถติขิองการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดยีว (One-
Way Analysis of Variance: One Way Anova) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยเริม่จากการทดสอบ
ความแปรปรวนจากตาราง Levene’s Test จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0 ) กต่็อเมื่อค่าระดบันัยส าคญั
ทางสถติมิคี่าน้อยกว่า .05  

หากพบว่าค่าความแปรปรวนของทุกกลุ่ม ไม่แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่ามากกว่าหรอืเท่ากับ 
.05) ใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ย F-test แต่หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของทุก กลุ่ม
แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า .05 ) ใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ย Brown-Forsythe ถ้าสมมตฐิาน
ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0 ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อยา่งน้อยหนึ่งคู่ทีแ่ตกต่างกนั 
จะน าไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อหาว่าคู่เฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ .05 ในการทดสอบ
สมมตฐิาน  

โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้ Levene’s Test โดยมี
สมมตฐิานดงันี้  

H0: ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มอตัราเงนิเดอืนไมแ่ตกต่างกนั  
H1: ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มอตัราเงนิเดอืนแตกต่างกนั  

 
ตาราง 37  การตรวจสอบค่าความแปรปรวนความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่อง โดยใช ้

Levene’s Test 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่อง 2.163 3 396 .092 
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 จากตาราง 37 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มของความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น
ความต่อเนื่องของพนกังาน จ าแนกตามอตัราเงนิเดอืน มคี่า Sig. เท่ากบั .092 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื 
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมมตฐิานรอง (H1) แสดงว่า ความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละ
กลุ่มอตัราเงนิเดอืนไมแ่ตกต่างกนั จงึใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบสมมตฐิาน 
 

ตาราง 38  การเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่องของพนกังาน 
จ าแนกตามอตัราเงนิเดอืน โดยใชส้ถติ ิF-test 

 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

 ดา้นความต่อเนื่อง ระหว่างกลุ่ม 1.536 3 .512 .831 .477 
 ภายในกลุ่ม 243.849 396 .616   
 รวม 245.385 399    
 

จากตาราง 38 พบว่า ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้น
ความต่อเนื่องของพนักงาน จ าแนกตามอตัราเงนิเดอืน โดยใช้สถิต ิF-test พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 
0.477 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมมตฐิานรอง (H1) หมายความ
ว่า ทุกกลุ่มอตัราเงนิเดอืนมคีวามผูกพนัต่อองค์การดา้นความต่อเนื่องไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญั
ทางสถติ ิ.05 
 

สมมตฐิาน 4.3 อตัราเงนิเดอืนมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของ
สงัคม สามารถเขยีนเป็น สมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้ 

H0: พนักงานทุกกลุ่มอตัราเงนิเดอืนมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคมไม่
แตกต่างกนั  

H1: พนักงานอย่างน้อย 2 กลุ่มอตัราเงนิเดอืนมคีวามผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน
ของสงัคมแตกต่างกนั 
 

ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์ใชค้่าสถติขิองการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดยีว (One-
Way Analysis of Variance: One Way Anova) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยเริม่จากการทดสอบ
ความแปรปรวนจากตาราง Levene’s Test จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0 ) กต่็อเมื่อค่าระดบันัยส าคญั
ทางสถติมิคี่าน้อยกว่า .05  
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หากพบว่าค่าความแปรปรวนของทุกกลุ่ม ไม่แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่ามากกว่าหรอืเท่ากบั 
.05) ใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ย F-test แต่หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของทุก กลุ่ม
แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า .05 ) ใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ย Brown-Forsythe ถ้าสมมตฐิาน
ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0 ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อยา่งน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกนั 
จะน าไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อหาว่าคู่เฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ .05 ในการทดสอบ
สมมตฐิาน  

โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้ Levene’s Test โดยมี
สมมตฐิานดงันี้  
 

H0: ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มอตัราเงนิเดอืนไมแ่ตกต่างกนั  
H1: ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มอตัราเงนิเดอืนแตกต่างกนั  

 
ตาราง 39  การตรวจสอบค่าความแปรปรวนความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคม  โดยใช ้

Levene’s Test 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคม 2.702 3 396 .045 
  

จากตาราง 39 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มของความผูกพนัต่อองค์การด้าน
บรรทดัฐานของสงัคมของพนักงาน จ าแนกตามอตัราเงนิเดอืน มคี่า Sig. เท่ากบั .045 ซึง่น้อยกว่า .05 
นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมมตฐิานรอง (H1) แสดงว่าความแปรปรวนของขอ้มลู
แต่ละกลุ่มอตัราเงนิเดอืนแตกต่างกนั จงึใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ในการทดสอบสมมตฐิาน 

 
ตาราง 40 การเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคมของ

พนกังาน จ าแนกตามอตัราเงนิเดอืน โดยใชส้ถติ ิBrown-Forsythe  
 

ตวัแปรท่ีศึกษา Statistic df1 df2 Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคม .175 3 321.100 .914 
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จากตาราง 40 พบว่า ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การดา้น
บรรทดัฐานของสงัคมของพนักงาน จ าแนกตามอตัราเงนิเดอืน โดยใช้สถติ ิBrown-Forsythe มคี่า Sig. 
เท่ากบั .914 ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมติฐานหลกั(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1) 
หมายความว่า ทุกกลุ่มอตัราเงนิเดอืนมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคมไม่แตกต่างกนั 
ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.05 
 

สมมติฐานข้อท่ี 5 ปจัจยัดา้นต าแหน่งในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 สามารถเขยีนเป็น สมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้  

H0 : ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานต าแหน่งผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฎบิตักิารไม่
แตกต่างกนั  

H1 : ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานต าแหน่งผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฎบิตักิาร
แตกต่างกนั  
 

 ส าหรบัสถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห ์จะใช้การทดสอบค่าโดยใช้กลุ่มตวัอย่างทัง้สองกลุ่มเป็นอสิระ
กนั (Independent Sample T-test) ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ดงันัน้จะปฎเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
กต่็อเมือ่ค่าระดบันยัส าคญัทางสถติ ิมคี่าน้อยกว่า .05 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง 
 โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของกลุ่มแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test มี
สมมตฐิาน ดงันี้ 
 

H0 : ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มต าแหน่งในการท างานไมแ่ตกต่างกนั  
H1 : ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มต าแหน่งในการท างานแตกต่างกนั  
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ตาราง 41 ผลการเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองคก์ารของกลุ่มตวัอย่างระหว่างต าแหน่งผูบ้งัคบับญัชา
และผูป้ฎบิตักิาร 

 

ตวัแปรท่ีศึกษา ต าแหน่ง 
Levene’s test 

t-test for Equality of 
Means 

F Sig. x  S.D. t 
Sig.(2-
tailed) 

1. ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ   ผูบ้งัคบับญัชา 2.501 .115 3.93 .567 .758 .449 
 ผูป้ฎบิตักิาร   3.85 .678   
2. ความผกูพนัดา้นความ ผูบ้งัคบับญัชา 2.822 .094 3.31 .901 -1.266 .206 
    ต่อเนื่อง ผูป้ฎบิตักิาร   3.48 .770   
3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ผูบ้งัคบับญัชา .045 .832 3.87 .601 -.039 .969 
    ของสงัคม ผูป้ฎบิตักิาร   3.87 .643   

 
จากตาราง 41 ผลการทดสอบความแตกต่างของความแปรปรวนของข้อมูลความผูกพนัต่อ

องคก์ารของพนกังาน จ าแนกตามต าแหน่งในการท างาน โดยใชก้ารทดสอบของ Levene’s test พบว่า  
การตรวจสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัดา้นความรูส้กึ มคี่า Sig. เท่ากบั .115 ซึง่มคี่า

มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1)  หมายความว่า ค่า
ความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มต าแหน่งในการท างานไมม่คีวามแตกต่างกนั จงึใชค้่า    t-test กรณ ี
Equal Variances Assumed และผลการทดสอบความแตกต่างของตวัแปร พบว่า มคี่า Sig.(2-tailed) 
เท่ากบั .449 ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ต าแหน่งผู้บงัคบับัญชาและผู้ปฎิบตัิการมคีวามผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกไม่
แตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

การตรวจสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพนัดา้นความต่อเนื่อง มคี่า Sig. เท่ากบั .094 ซึง่
มคี่ามากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่า
ความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มต าแหน่งในการท างานไม่มคีวามแตกต่างกนั จงึใชค้่า t-test กรณ ี
Equal Variances Assumed และผลการทดสอบความแตกต่างของตวัแปร พบว่า มคี่า Sig.(2-tailed) 
เท่ากบั .206 ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า ต าแหน่งผู้บงัคบับญัชาและผู้ปฎบิตักิารมคีวามผูกพนัต่อองค์การด้านความต่อเนื่องไม่
แตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
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การตรวจสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพนัด้านบรรทดัฐานของสงัคมมคี่า Sig. เท่ากบั 
.832 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 นัน่คือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มต าแหน่งในการท างานไม่มคีวามแตกต่างกนั จงึ
ใชค้่า t-test กรณี Equal Variances Assumed และผลการทดสอบความแตกต่างของตวัแปร พบว่า มี
ค่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั .969 ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธ
สมมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ต าแหน่งผูบ้งัคบับญัชาและผู้ปฎบิตักิารมคีวามผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นบรรทดัฐานของสงัคมไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 

สมมติฐานข้อท่ี 6 ปจัจยัดา้นระยะเวลาในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
สมมตฐิาน 6.1 ระยะเวลาในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึ 

สามารถเขยีนเป็น สมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้ 
H0: พนักงานทุกกลุ่มระยะเวลาในการท างานมคีวามผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สกึไม่

แตกต่างกนั  
H1: พนักงานอย่างน้อย 2 กลุ่มระยะเวลาในการท างานมคีวามผูกพนัต่อองค์การด้าน

ความรูส้กึแตกต่างกนั 
 

สมมตฐิาน 6.2 ระยะเวลาในการท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความ
ต่อเนื่อง สามารถเขยีนเป็น สมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้ 

H0: พนักงานทุกกลุ่มระยะเวลาในการท างานมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่อง
ไมแ่ตกต่างกนั  

H1: พนกังานอยา่งน้อย 2 กลุ่มระยะเวลาในการท างานมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความ
ต่อเนื่องแตกต่างกนั 
 

สมมตฐิาน 6.3 ระยะเวลาในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดั
ฐานของสงัคม สามารถเขยีนเป็น สมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้ 

H0: พนกังานทุกกลุ่มระยะเวลาในการท างานมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของ
สงัคม ไมแ่ตกต่างกนั  

H1: พนกังานอยา่งน้อย 2 กลุ่มระยะเวลาในการท างานแกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นบรรทดัฐานของสงัคม แตกต่างกนั 
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ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์ใชค้่าสถติขิองการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดยีว (One-
Way Analysis of Variance: One Way Anova) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยเริม่จากการทดสอบ
ความแปรปรวนจากตาราง Levene’s Test จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0 ) กต่็อเมื่อค่าระดบันัยส าคญั
ทางสถติมิคี่าน้อยกว่า .05  

หากพบว่าค่าความแปรปรวนของทุกกลุ่ม ไม่แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่ามากกว่าหรอืเท่ากบั 
.05) ใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ย F-test แต่หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของทุก กลุ่ม
แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า .05 ) ใหท้ดสอบความแตกต่างด้วย Brown-Forsythe ถ้าสมมตฐิาน
ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0 ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อยา่งน้อยหนึ่งคู่ทีแ่ตกต่างกนั 
จะน าไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อหาว่าคู่เฉลีย่คู่ใดบ้างแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ.05 ในการทดสอบ
สมมตฐิาน  

โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้ Levene’s Test โดยมี
สมมตฐิานดงันี้  
 

H0: ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มระยะเวลาในการท างานไมแ่ตกต่างกนั  
H1: ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มระยะเวลาในการท างานแตกต่างกนั  

 
ตาราง 42  การตรวจสอบค่าความแปรปรวนความผกูพนัต่อองคก์าร โดยใช้ Levene’s Test 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึ 1.572 2 397 .209 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่อง 1.222 2 397 .296 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคม .136 2 397 .873 
  

จากตาราง 42 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มของความผูกพนัต่อองคก์าร จ าแนก
ตามระยะเวลาในการท างาน พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึ มคี่า Sig. เท่ากบั .209 ความ
ผูกพนัต่อองคก์ารด้านความต่อเนื่อง มคี่า Sig. เท่ากบั .296 และ ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดั
ฐานของสงัคม มคี่า Sig. เท่ากบั .873 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธ
สมมมตฐิานรอง (H1) แสดงว่า ความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มระยะเวลาในการท างานไม่แตกต่าง
กนั จงึใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบสมมตฐิาน 
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ตาราง 43  การเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน จ าแนกตาม
ระยะเวลาในการท างาน โดยใชส้ถติ ิF-test 

 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

 ดา้นความรูส้กึ ระหว่างกลุ่ม 1.068 2 .534 1.196 .303 
 ภายในกลุ่ม 177.202 397 .446   
 รวม 178.269 399    
 ดา้นความต่อเนื่อง ระหว่างกลุ่ม 2.465 2 1.232 2.014 .135 
 ภายในกลุ่ม 242.920 397 .612   
 รวม 245.385 399    
 ดา้นบรรทดัฐานของสงัคม ระหว่างกลุ่ม .868 2 .434 1.117 .328 
 ภายในกลุ่ม 154.206 397 .388   
 รวม 155.074 399    
 

จากตาราง 43 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารจ าแนกตาม
ระยะเวลาในการท างาน โดยใชส้ถติ ิF-test พบว่า พบว่า 

ดา้นความรูส้กึของพนักงาน พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.303 ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบั
สมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ทุกกลุ่มระยะเวลาในการท างานมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.05 

ดา้นความต่อเนื่องของพนกังาน พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.135 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบั
สมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ทุกกลุ่มระยะเวลาในการท างานมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่องไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.05 

ดา้นบรรทดัฐานของสงัคมของพนักงาน พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.328 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื 
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ทุกกลุ่มระยะเวลาในการ
ท างานมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคมไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ .05 
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สมมติฐานข้อท่ี 7 ความหลากหลายของทกัษะมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร  
สามารถเขยีนเป็น สมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้ 

H0: ความหลากหลายของทกัษะไมม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร  
H1: ความหลากหลายของทกัษะมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร  
 

สมมติฐานข้อท่ี 8 ความเป็นเอกลกัษณ์ของงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร  
สามารถเขยีนเป็น สมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้ 

H0: ความเป็นเอกลกัษณ์ของงานไมม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร  
H1: ความเป็นเอกลกัษณ์ของงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร  

 

สมมติฐานข้อท่ี 9 ความส าคญัของงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร  
สามารถเขยีนเป็น สมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้ 

H0: ความส าคญัของงานไมม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร  
H1: ความส าคญัของงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร  

 
สมมติฐานข้อท่ี 10 ความมอีสิระในการตดัสนิใจมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร  
สามารถเขยีนเป็น สมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้ 

H0: ความมอีสิระในการตดัสนิใจไมม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร  
H1: ความมอีสิระในการตดัสนิใจมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร  

 
สมมติฐานข้อท่ี 11 ผลสะทอ้นของงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
สามารถเขยีนเป็น สมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้ 

H0: ผลสะทอ้นของงานไมม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร  
H1: ผลสะทอ้นของงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร  
 

สมมติฐานข้อท่ี 12 พฤตกิรรมของผูน้ าทีมุ่่งงานหรอืค านึงถงึตนเองเป็นหลกัมคีวามสมัพนัธก์บั
ความผกูพนัต่อองคก์าร  

สามารถเขยีนเป็น สมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้ 
H0: พฤตกิรรมของผูน้ าทีมุ่่งงานหรอืค านึงถงึตนเองเป็นหลกัไม่มคีวามสมัพนัธก์บัความ

ผกูพนัต่อองคก์าร  
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H1: พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งงานหรือค านึงถึงตนเองเป็นหลกัมคีวามสัมพนัธ์กับความ
ผกูพนัต่อองคก์าร  

 
สมมติฐานข้อท่ี 13 พฤตกิรรมของผู้น าที่มุ่งคนหรอืค านึงถงึผู้อื่นเป็นหลกัมคีวามสมัพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์าร  
สามารถเขยีนเป็น สมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้ 

H0: พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งคนหรอืค านึงถึงผู้อื่นเป็นหลกัไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร  

H1: พฤตกิรรมของผู้น าทีมุ่่งคนหรอืค านึงถงึผูอ้ื่นเป็นหลกัมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนั
ต่อองคก์าร  

 
สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอย เชิงหพูคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยเลอืกตวัแปรอสิระเขา้สมการถดถอยดว้ยเทคนิค Enter ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 
95% ดงันัน้จะปฎเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมือ่ Sig.มคี่าน้อยกว่า .05 
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ตาราง 44 ผลการวเิคราะหต์วัแปรลกัษณะงาน และพฤตกิรรมของผูน้ า ทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนั
ต่อองคก์าร ดา้นความรูส้กึ ของพนกังาน 

 
ตวัแปร Unstandardized 

(B) 
SE Standardized 

 β  

t Sig. 

ค่าคงที ่(Constant) .709 .217 - 3.261 .001 
ความหลากหลายของ
ทกัษะ (X1) 

.030 .052 .030 .585 .559 

ความเป็นเอกลกัษณ์ของ
งาน (X2) 

.129 .054 .125 2.397* .017 

ความส าคญัของงาน (X3) .280 .053 .266 5.247* .000 
ค ว า ม มี อิ ส ร ะ ใ น ก า ร
ตดัสนิใจ (X4) 

-.132 .048 -.144 -2.743* .006 

ผลสะทอ้นของงาน (X5) .054 .055 .054 .979 .328 
ผูน้ าที่มุ่งงานหรอืค านึงถงึ
ตนเองเป็นหลกั (X6) 

.214 .067 .175 3.179* .002 

ผู้น าที่มุ่งคนหรอืค านึงถึง
ผูอ้ื่นเป็นหลกั (X7) 

.250 .044 .286 5.637* .000 

 Adjusted R2 = .372 Sig. = .000 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
จากตาราง 44 ผลการวเิคราะห์ค่า Adjusted R2 พบว่า ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน (X2) 

ความส าคญัของงาน (X3) ความมอีสิระในการตดัสนิใจ (X4) ผูน้ าทีมุ่่งงานหรอืค านึงถงึตนเองเป็นหลกั 
(X6) และ ผูน้ าที่มุ่งคนหรอืค านึงถงึผูอ้ื่นเป็นหลกั (X7) ร่วมกนัอธบิายการเปลี่ยนแปลงของความผูกพนั
ต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึ(Y1) ไดร้อ้ยละ 37.2 
 ค่า Unstandardized (B) แสดงว่า ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ผูน้ าทีมุ่่ง
งานหรอืค านึงถงึตนเองเป็นหลกั และ ผูน้ าทีมุ่่งคนหรอืค านึงถงึผูอ้ื่นเป็นหลกั มคีวามสมัพนัธก์บัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึ โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั และความมอีสิระในการตดัสนิใจ 
มคีวามสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึก โดยมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางตรงกนัข้าม 
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ดงัสมการ 
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Y1 = .709 + .129X2 + .280X3 + .214X6 + .250X7 - .132X4 

 
จากสมการจะเห็นได้ว่า เมื่อความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน (X2) เปลี่ยนแปลง 1 หน่วย ความ

ผูกพนัต่อองค์การด้านความรูส้กึเพิม่ขึน้ .129 หน่วย เมื่อความส าคญัของงาน (X3) เปลี่ยนแปลง 1 
หน่วย ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึเพิม่ขึน้ .280 หน่วย เมื่อ ผูน้ าทีมุ่่งงานหรอืค านึงถงึตนเอง
เป็นหลกั (X6) เปลี่ยนแปลง 1 หน่วย ความผูกพนัต่อองคก์ารด้านความรูส้กึเพิม่ขึน้ .214 หน่วย เมื่อ
ผู้น าที่มุ่งคนหรอืค านึงถึงผู้อื่นเป็นหลกั (X7) เปลี่ยนแปลง 1 หน่วย ความผูกพนัต่อองค์การด้าน
ความรูส้กึเพิม่ขึน้ .214 หน่วย เมือ่ความมอีสิระในการตดัสนิใจ (X4) เปลีย่นแปลง 1 หน่วย ความผูกพนั
ต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึลดลง .132 หน่วย 

จากค่า Standardized  β  พบว่า ตวัแปรที่สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงความผูกพนัต่อ
องค์การด้านความรู้สึก มีความส าคัญเรียงตามล าดับคือ ผู้น าที่มุ่งคนหรือค านึงถึงผู้อื่นเป็นหลัก 
ความส าคญัของงาน ผูน้ าทีมุ่ง่งานหรอืค านึงถงึตนเองเป็นหลกั ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน และความ
มอีสิระในการตดัสนิใจ โดยมคี่าสมัประสทิธิเ์ท่ากบั .286, .266, .175, .125 และ -.144 ตามล าดบั 
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ตาราง 45  ผลการวเิคราะห์ตวัแปรลกัษณะงาน และพฤตกิรรมของผู้น า ที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความต่อเนื่อง ของพนกังาน 

 
ตวัแปร Unstandardized 

(B) 
SE Standardized 

 β  

t Sig. 

ค่าคงที ่(Constant) 1.084 .288 - 3.762 .000 
ความหลากหลายของ
ทกัษะ (X1) 

-.129 .068 -.110 -1.889 .060 

ความเป็นเอกลกัษณ์ของ
งาน (X2) 

.141 .071 .116 1.973* .049 

ความส าคญัของงาน (X3) .122 .071 .099 1.724 .085 
ค ว า ม มี อิ ส ร ะ ใ น ก า ร
ตดัสนิใจ (X4) 

-.066 .064 -.062 -1.041 .299 

ผลสะทอ้นของงาน (X5) -.009 .073 -.008 -.127 .899 
ผูน้ าที่มุ่งงานหรอืค านึงถงึ
ตนเองเป็นหลกั (X6) 

.236 .089 .165 2.642* .009 

ผู้น าที่มุ่งคนหรอืค านึงถึง
ผูอ้ื่นเป็นหลกั (X7) 

.326 .059 .319 5.556* .000 

 Adjusted R2 = .198 Sig. = .000 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 

จากตาราง 45 ผลการวเิคราะหค์่า Adjusted R2 พบว่า ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน (X2) ผูน้ าที่
มุง่งานหรอืค านึงถงึตนเองเป็นหลกั (X6) และผูน้ าทีมุ่ง่คนหรอืค านึงถงึผูอ้ื่นเป็นหลกั (X7) ร่วมกนัอธบิาน
การเปลีย่นแปลงของความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่อว (Y2) ไดร้อ้ยละ 19.8 

ค่า Unstandardized (B) แสดงว่า ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ผูน้ าทีมุ่่งงานหรอืค านึงถงึตนเอง
เป็นหลกั และผูน้ าทีมุ่่งคนหรอืค านึงถงึผูอ้ื่นเป็นหลกั มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองค์การดา้น
ความต่อเนื่อง โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ดงัสมการ 

 
Y2 = 1.084 + .141X2 + .236X6 + .326X7 
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จากสมการจะเป็นได้ว่า เมื่อ ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน (X2) เปลีย่นแปลง 1 หน่วย ความ
ผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่องเพิม่ขึน้ .141 หน่วย เมื่อผูน้ าทีมุ่่งงานหรอืค านึงถงึตนเองเป็นหลกั 
(X6) เปลีย่นแปลง 1 หน่วย ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่องเพิม่ขึน้ .236 หน่วย เมื่อผูน้ าทีมุ่่ง
คนหรอืค านึงถงึผูอ้ื่นเป็นหลกั (X7) เปลี่ยนแปลง 1 หน่วย ความผูกพนัต่อองค์การดา้นความต่อเนื่อง
เพิม่ขึน้ .326 หน่วย 

จากค่า Standardized  β  พบว่า ตวัแปรที่สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นความต่อเนื่อง มคีวามส าคญัเรยีงตามล าดบัคอื ผูน้ าทีมุ่ง่คนหรอืค านึงถงึผูอ้ื่นเป็นหลกั ผูน้ า
ทีมุ่่งงานหรอืค านึงถงึตนเองเป็นหลกั และความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน โดยมคี่าสมัประสทิธเ์ท่ากบั 
.319, .165 และ .116 ตามล าดบั 
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ตาราง 46  ผลการวเิคราะห์ตวัแปรลกัษณะงาน และพฤตกิรรมของผู้น า ที่มคีวามสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นบรรทดัฐานของสงัคม ของพนกังาน 

 
ตวัแปร Unstandardized 

(B) 
SE Standardized 

 β  

t Sig. 

ค่าคงที ่(Constant) 1.459 .222 - 6.587 .000 
ความหลากหลายของ
ทกัษะ (X1) 

.013 .053 .013 .239 .811 

ความเป็นเอกลกัษณ์ของ
งาน (X2) 

-.027 .055 -.028 -.497 .620 

ความส าคญัของงาน (X3) .136 .054 .135 2.506* .013 
ค ว า ม มี อิ ส ร ะ ใ น ก า ร
ตดัสนิใจ (X4) 

-.133 .049 -.151 -2.700* .007 

ผลสะทอ้นของงาน (X5) .087 .056 .091 1.550 .122 
ผูน้ าที่มุ่งงานหรอืค านึงถงึ
ตนเองเป็นหลกั (X6) 

.258 .069 .221 3.763* .000 

ผู้น าที่มุ่งคนหรอืค านึงถึง
ผูอ้ื่นเป็นหลกั (X7) 

.296 .045 .355 6.547* .000 

 Adjusted R2 = .285 Sig. = .000 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 

จากตาราง 46 ผลการวเิคราะหค์่า Adjusted R2 พบว่า ความส าคญัของงาน (X3) ความมอีสิระใน
การตดัสนิใจ (X4) ผูน้ าทีมุ่่งงานหรอืค านึงถงึตนเองเป็นหลกั (X6) และ ผูน้ าที่มุ่งคนหรอืค านึงถงึผูอ้ื่น
เป็นหลกั (X7) รว่มกนัอธบิานการเปลีย่นแปลงของความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคม(Y3) 
ไดร้อ้ยละ 28.5 

ค่า Unstandardized (B) แสดงว่า ความส าคญัของงาน ผูน้ าทีมุ่่งงานหรอืค านึงถงึตนเองเป็นหลกั 
และ ผูน้ าทีมุ่่งคนหรอืค านึงถงึผูอ้ื่นเป็นหลกั มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ารด้านบรรทดัฐาน
ของสงัคม โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั และความมอีสิระในการตดัสนิใจ มคีวามสมัพนัธก์บั
ความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐานของสงัคม โดยมคีวามสมัพันธ์ในทศิทางตรงกนัข้าม อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ดงัสมการ 
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Y1 = 1.459 + .136X3 + .258X6 + .296X7 - .133X4 
 

จากสมการจะเห็นได้ว่า เมื่อความส าคญัของงาน (X3) เปลี่ยนแปลง 1 หน่วย ความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคมเพิม่ขึน้ .136 หน่วย เมื่อ ผูน้ าที่มุ่งงานหรอืค านึงถงึตนเองเป็นหลกั 
(X6) เปลีย่นแปลง 1 หน่วย ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคมเพิม่ขึน้ .258 หน่วย เมื่อ
ผูน้ าทีมุ่่งคนหรอืค านึงถงึผูอ้ื่นเป็นหลกั (X7) เปลีย่นแปลง 1 หน่วย ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดั
ฐานของสงัคมเพิม่ขึน้ .296 หน่วย เมื่อความมอีสิระในการตดัสนิใจ (X4) เปลีย่นแปลง 1 หน่วย ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคมลดลง .133 หน่วย 

จากค่า Standardized  β  พบว่า ตวัแปรที่สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงความผูกพนัต่อ
องคก์ารด้านบรรทดัฐานของสงัคม มคีวามส าคญัเรยีงตามล าดบัคอื ผูน้ าที่มุ่งคนหรอืค านึงถงึผูอ้ื่นเป็น
หลกั ผูน้ าที่มุ่งงานหรอืค านึงถงึตนเองเป็นหลกั ความส าคญัของงาน และความมอีสิระในการตดัสนิใจ 
โดยมคี่าสมัประสทิธิเ์ท่ากบั .355, .221, .135 และ -.151 ตามล าดบั 
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สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
หมายเหตุ :   √  หมายถงึ  สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
  X หมายถงึ  ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
 
ตาราง 47  สรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

ตวัแปรอิสระ 

ตวัแปรตาม 
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ด้านความรู้สึก ด้านความ
ต่อเน่ือง 

ด้านบรรทดัฐาน
ของสงัคม 

1. เพศ X X X 
2. อาย ุ X √ √ 
3. ระดบัการศกึษา X X X 
4. ระดบัเงนิเดอืน √ X X 
5. ต าแหน่งในการท างาน X X X 
6. ระยะเวลาในการท างาน X X X 
7. ลกัษณะของงาน ดา้นความหลากหลายของ

ทกัษะ 
X X X 

8. ลกัษณะของงาน ดา้นความเป็นเอกลกัษณ์
ของงาน 

√ √ X 

9. ลกัษณะของงาน ดา้นความ ส าคญัของงาน √ X √ 
10. ลกัษณะของงาน ดา้นความมอีสิระในการ

ตดัสนิใจ 
√ X √ 

11. ลกัษณะของงาน ดา้นผลสะทอ้นของงาน X X X 
12. พฤติกรรมของผู้น า การมุ่งงานหรือ

ค านึงถงึงานเป็นหลกั 
√ √ √ 

13. พฤติกรรมของผู้น า การมุ่งคนหรือ
ค านึงถงึผูอ้ื่นเป็นหลกั 

√ √ √ 

 



บทท่ี 5 
สรปุผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาครัง้นี้ ผู้วจิยัมุ่งศึกษา “ความสมัพนัธ์ของลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงาน และ

พฤติกรรมผู้น า กบัความผกูพนัต่อองคก์าร”เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการบรหิารจดัการด้านทรพัยากร
บุคคลของบรษิัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ท าให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์การ และทุ่มเท
ปฏบิตังิานเพื่อองคก์ารอยา่งแทจ้รงิ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจยั 

1. เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา อตัรา
เงนิเดอืน ต าแหน่งในการท างาน และระยะเวลาในการท างาน กบัความผกูพนัต่อองคก์าร  

2. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
3. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมผูน้ ากบัความผกูพนัต่อองคก์าร  

 
ความส าคญัของการวิจยั 

การศึกษาวจิยัครัง้นี้ องค์การสามารถใช้เป็นแนวทางในการวางแผนบรหิารงานด้านทรพัยากร
บุคคล เพื่อผลกัดนัใหพ้นกังานเกดิความรกัและความผกูพนัต่อองคก์าร ดว้ยความทุ่มเทปฎบิตังิานอย่าง
เต็มความสามารถเพื่อองค์การอย่างแทจ้รงิ โดยไม่คดิที่จะลาออกจากองค์การไป อนัน าไปสู่การรกัษา
บุคลากรทีม่คีุณภาพใหค้งอยูก่บัองคก์ารตลอดไป 

 
ขอบเขตการวิจยั 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 
 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื พนกังานบรษิทัเอกชน ทีป่ฏบิตังิานอยูใ่นกรงุเทพมหานคร 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 
 กลุ่ มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัยครัง้นี้  คือ  พนักงานบริษัทเอกชน ที่ปฏิบัติงานอยู่ ใน
กรุงเทพมหานคร เนื่องจากไม่ทราบประชากรที่แน่นอน จงึใช้สูตรค านวณของ (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา. 
2545: 74) ก าหนดขนาดตวัอย่างทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ไดจ้ านวนกลุ่มตวัอย่างทัง้สิน้ 385 คน และ
เพิม่ขนาดกลุ่มตวัอย่างอกี 15 คน เพื่อป้องกนัความคลาดเคลื่อน ดงันัน้งานวจิยัน้ีมขีนาดกลุ่มตวัอย่าง
เพื่อตอบแบบสอบถามจ านวน 400 คน ใชว้ธิกีารเลอืกตวัอย่าง ดงันี้ 
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 ขัน้ตอนที ่1 ใชว้ธิกีารเลอืกกลุ่มตวัอย่างโดยวธิกีารสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 
เนื่องจากกรงุเทพมหานครมจี านวน 50 เขต แบ่งออกเป็น 6 กลุ่มการปกครองตามระบบการบรหิารและ
การปกครองของกรุงเทพมหานคร โดยผู้วจิยัจะท าการจบัฉลากเลอืก 1 แห่ง จาก 1 เขต กลุ่มการ
ปกครอง ไดแ้ก่ เขตปทุมวนั เขตจตุจกัร เขตสวนหลวง เขตคลองเตย เขตบางพลดั เขตคลองสาน 

ขัน้ตอนที ่2 ก าหนดวธิแีบบโควตา (Quota Sampling) โดยแจกแบบสอบถามกบัพนักงานในแต่
ละเขต เขตละ 67 คน จากเขตทีถู่กเลอืกขึน้มาจากขัน้ตอนที ่1 

ขัน้ตอนที่ 3 วธิเีลอืกกลุ่มตวัอย่างแบบความสะดวก (Convenience Sampling) ท าการเก็บ
ขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถามทีจ่ดัเตรยีมไวน้ าไปเก็บขอ้มูลกบัพนักงานบรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร
จนครบจ านวนตวัอยา่ง 

 
สมมติฐานการวิจยั 

1. ปจัจยัดา้นเพศมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
2. ปจัจยัดา้นอายมุคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
3. ปจัจยัดา้นระดบัการศกึษามคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
4. ปจัจยัดา้นอตัราเงนิเดอืนมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
5. ปจัจยัดา้นต าแหน่งในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
6. ปจัจยัดา้นระยะเวลาในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
7. ความหลากหลายของทกัษะมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
8. ความเป็นเอกลกัษณ์ของงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
9. ความส าคญัของงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
10. ความมอีสิระในการตดัสนิใจมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
11. ผลสะทอ้นของงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
12. พฤตกิรรมของผูน้ าทีมุ่ง่งานหรอืค านึงถงึตนเองเป็นหลกัมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อ

องคก์าร 

13. พฤตกิรรมของผูน้ าทีมุ่ง่คนหรอืค านึงถงึผูอ้ื่นเป็นหลกัมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อ
องคก์าร 
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วิธีด าเนินการศึกษาวิจยั 
การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครัง้นี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งสรา้งตาม

กรอบแนวคดิและสมมตฐิานโดยแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงันี้ 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ลักษณะ

แบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ(Checklist) จ านวน 6 ขอ้  
ตอนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัดา้นคุณลกัษณะของงาน ลกัษณะของแบบสอบถามเป็น

แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) จ านวน 20 ขอ้  
ตอนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัพฤตกิรรมของผูน้ า ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) จ านวน 10 ขอ้  
ตอนที ่4 แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตรา

ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) จ านวน 15 ขอ้ 

 

ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
1. ศกึษาค้นคว้าขอ้มูลจากต ารา เอกสาร บทความ ทฤษฎหีลกัการ และงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง 

เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดขอบเขตของงานวจิยั   
 2. ศกึษาวธิกีารสรา้งแบบสอบถามจากเอกสาร เพื่อก าหนดขอบเขตและเนื้อหาของ

แบบสอบถามจะไดม้คีวามชดัเจนตามความมุง่หมายของการวจิยัยิง่ขึน้ 

 3. น าขอ้มลูทีไ่ดม้าสรา้งเครือ่งมอืในการวจิยั คอื แบบสอบถาม ใหค้รอบคลุมตามความมุ่งหมาย
ของการวจิยั 

 4. น าแบบสอบถามที่ได้เสนอต่อผู้เชี่ยวชาญเพื่อตรวจสอบความถูกต้องและเที่ยงตรงตาม
เนื้อหา (Content Validity) 

5. ปรบัปรุงแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ชื่ยวชาญก่อนน าไปทดลองใช ้ (Try Out) โดย
น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์นัน้ไปทดลองใช้กบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 40 ตวัอย่าง เพื่อทดสอบหาค่า
ความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยใชส้ตูรครอนบคัแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา) 

 6. น าแบบสอบถามทีผ่่านการหาค่าความเชื่อมัน่ของชุดค าถามไปเกบ็รวบรวมขอ้มลูต่อไป   
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การจดัท าข้อมลูและการวิเคราะหข้์อมลู 
การจดัท าข้อมลู 
หลังจากท าการรวบรวมข้อมูลครบถ้วนแล้ว ผู้วิจ ัยได้ก าหนดการวิเคราะห์ข้อมูลจาก

แบบสอบถามทีร่วบรวมไดม้าด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี้ 
1. การตรวจสอบขอ้มลู (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถามและ

คดัแยกแบบสอบถามทีไ่มส่มบรูณ์ออก โดยคดัเลอืกเฉพาะฉบบัทีส่มบรูณ์เท่านัน้ 
2. ท าการลงรหสั (Coding) แลว้น าขอ้มลูมาบนัทกึลงในเครือ่งคอมพวิเตอร ์เพื่อประมวลผลดว้ย

โปรแกรมส าเรจ็รปูทางคอมพวิเตอร ์
 

การวิเคราะหข้์อมลู 
 1. การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่ออธบิายถงึลกัษณะ
กลุ่มตวัอยา่ง ดงันี้ 

1.1 ค่าความถี่ (Frequency) ส าหรบัวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามตอนที่ 1 ขอ้มูล
เกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน ต าแหน่งงาน และ
ระยะเวลาในการท างาน  

1.2 ค่ารอ้ยละ (Percentage) ส าหรบัวเิคราะหข์อ้มูลจากแบบสอบถามตอนที ่1 ขอ้มูล
เกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน ต าแหน่งงาน และ
ระยะเวลาในการท างาน  

1.3 ค่าเฉลีย่ (Mean) ส าหรบัวเิคราะหข์อ้มลูจากแบบสอบถามตอนที ่2 ขอ้มลูเกี่ยวกบัดา้น
ลกัษณะงาน ได้แก่ ความรบัผิดชอบในงาน ความมอีิสระในการท างาน ความท้าทายของงาน และ
ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน ตอนที ่3 ขอ้มลูเกีย่วกบัพฤตกิรรมของผูน้ า และตอนที ่4 ขอ้มลูเกี่ยวกบั
ความผูกพนัต่อองค์การ ได้แก่ ความผูกพนัด้านความรู้สกึ ความผูกพนัด้านความต่อเนื่อง และความ
ผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสงัคม 

1.4 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส าหรบัวิเคราะห์ข้อมูลจาก
แบบสอบถามตอนที่ 2 ขอ้มูลเกี่ยวกบัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความรบัผดิชอบในงาน ความมอีสิระใน
การท างาน ความท้าทายของงาน และความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับ
พฤติกรรมของผู้น า และตอนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์การ ได้แก่ ความผูกพนัด้าน
ความรูส้กึ ความผกูพนัดา้นความต่อเนื่อง และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสงัคม 

 2. การวเิคราะห์โดยใช้สถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่อทดสอบสมมตฐิานแต่ละขอ้ 
สถติทิีใ่ช ้ไดแ้ก่ 
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2.1 สมมตฐิานขอ้ที่ 1-6 ปจัจยัด้านลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบั
การศกึษา อตัราเงนิเดอืน ต าแหน่งในการท างาน และระยะเวลาในการท างาน ของพนักงานแตกต่างกนั 
มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั จะท าการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถติ ิ     t – test 
(Independent Samples) และการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way Analysis of Variance) 

2.2 สมมตฐิานขอ้ที่ 7 ความหลากหลายของทกัษะมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องค์การ จะท าการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถติิ Regression Analysis วเิคราะห์ความถดถอยเชงิ
พหุคณู (Multiple Regression) 

2.3 สมมตฐิานขอ้ที่ 8 ความเป็นเอกลกัษณ์ของงานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องค์การ จะท าการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถติิ Regression Analysis วเิคราะห์ความถดถอยเชงิ
พหุคณู (Multiple Regression) 

2.4 สมมตฐิานขอ้ที ่9 ความส าคญัของงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์าร จะท า
การทดสอบสมมตฐิานโดยใชส้ถติิ Regression Analysis วเิคราะหค์วามถดถอยเชงิพหุคูณ (Multiple 
Regression) 

2.5 สมมตฐิานข้อที่ 10 ความมอีสิระในการตดัสนิใจมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องค์การ จะท าการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถติิ Regression Analysis วเิคราะห์ความถดถอยเชงิ
พหุคณู (Multiple Regression) 

2.6 สมมตฐิานขอ้ที ่11 ผลสะทอ้นของงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์าร จะท า
การทดสอบสมมตฐิานโดยใชส้ถติิ Regression Analysis วเิคราะหค์วามถดถอยเชงิพหุคูณ (Multiple 
Regression) 

2.7 สมมติฐานข้อที่ 12 พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งงานหรอืค านึงถึงตนเองเป็นหลกัมี
ความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ารจะท าการทดสอบสมมตฐิานโดยใชส้ถติิ Regression Analysis 
วเิคราะหค์วามถดถอยเชงิพหุคณู (Multiple Regression) 

2.8 สมมติฐานข้อที่ 13 พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งคนหรอืค านึงถึงผู้อื่นเป็นหลักมี
ความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ารจะท าการทดสอบสมมตฐิานโดยใชส้ถติ ิRegression Analysis 
วเิคราะหค์วามถดถอยเชงิพหุคณู (Multiple Regression) 
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สรปุผลการศึกษาวิจยั 

จากการศึกษาค้นคว้าเรื่อง “ความสัมพันธ์ของลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงาน และ
พฤติกรรมผูน้ า กบัความผกูพนัต่อองคก์าร”สรุปผลการศกึษาได ้ดงันี้ 
 

ตอนท่ี 1 การวเิคราะหล์กัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ทีเ่ป็นพนักงานบรษิทัเอกชน 
ในกรงุเทพมหานคร 
 ผลการวเิคราะหล์กัษณะส่วนบุคคลพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิมจี านวน 
239 คน คดิเป็นรอ้ยละ 59.8 มอีายรุะหว่าง 28 - 34 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 28.8 มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตรี
หรอืเทยีบเท่าปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 68.3 มรีะดบัเงนิเดอืน 15,001 – 30,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 
36.8 มตี าแหน่งผูป้ฎบิตักิาร จ านวน 361 คน คดิเป็นรอ้ยละ 90.3 และมปีระสบการณ์การท างาน 11 ปี
ขึน้ไป คดิเป็นรอ้ยละ 47.0 
 

ตอนท่ี 2 การวเิคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามที่ใช้วดัลกัษณะงานของพนักงานบรษิทัเอกชน ใน
กรงุเทพมหานคร 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลด้านลกัษณะงานของพนักงาน โดยรวมพบว่าลกัษณะงานของพนักงาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.67 
 เมือ่วเิคาระหข์อ้มลูดา้นลกัษณะงานของพนักงานเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความหลากหลายของ
ทกัษะ โดยรวมพบว่า อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.57 เมื่อวเิคราะห์เป็นรายข้อ ระดบั
ลกัษณะงานดา้นความหลากหลายของทกัษะ พบว่า อยู่ในระดบัมาก 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ความหลากหลายของ
ทกัษะทีต่้องใช ้ต้องใช้ความสามารถหลายอย่างเพื่อที่จะปฎบิตังิานใหส้ าเรจ็และความหลากหลายของ
ชนิดของงาน โดยมคี่าเฉลีย่สูงสุด 3.69, 3.68 และ 3.63 ตามล าดบั ส่วนระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ต้องใช้
ทกัษะใหม ่ๆ ซึง่ตอ้งไดร้บัการอบรมอยูเ่สมอ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.27 

ด้านความเป็นเอกลกัษณ์ของงานโดยรวมพบว่า อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.82 
เมื่อวเิคราะห์เป็นรายขอ้ ระดบัลกัษณะงานด้านความเป็นเอกลกัษณ์ของงานพบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบั
มาก ไดแ้ก่ มขี ัน้ตอนการท างานทีช่ดัเจน รองลงมาคอืเป็นงานทีต่อ้งท าตัง้แต่ต้นจนเสรจ็สิน้กระบวนการ 
มขีอบเขตของงานทีช่ดัเจน และสามารถประเมนิผลงานไดอ้ย่างชดัเจนโดยมคี่าเฉลีย่สูงสุด 3.93, 3.91, 
3.75 และ 3.66 ตามล าดบั 
 ด้านความส าคัญของงานโดยรวมพบว่า อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 เมื่อ
วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้ ระดบัลกัษณะงานดา้นความส าคญัของงานพบว่า อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด ไดแ้ก่ งานมี
ความส าคญัต่อบรษิทั โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.25 ระดบัมาก 2 ขอ้ ได้แก่ งานมคีวามส าคญัต่อการ
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ท างานของบุคคลอื่น และมผีลกระทบต่อบุคคลจ านวนมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.99 และ 3.74 ตามล าดบั 
และระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ เป็นงานเฉพาะทีผู่อ้ ื่นไมส่ามารถท าแทนได ้มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.04 
 ด้านความมอีิสระในการตดัสนิใจ โดยรวมพบว่า อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.37 เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้ ระดบัลกัษณะงานดา้นความมอีสิระในการตดัสนิใจพบว่า อยู่ในระดบัมาก 
ได้แก่ งานมคีวามส าคญัต่อบรพินักงานสามารถตดัสนิใจในการแก้ปญัหางานที่เกดิขึน้ได้ทนัท ีโดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.45 ส่วนระดบัปานกลาง 3 ขอ้ ไดแ้ก่ พนักงานสามารถใชค้วามคดิสรา้งสรรคใ์นการ
ท างานได้อย่างเต็มที่ พนักงานสามารถแสดงความคดิเหน็เพื่อปรบัปรุงหรอืพฒันางานได้อย่างเต็มที ่
และพนักงานสามารถก าหนดขัน้ตอนการท างานได้ด้วยตนเอง มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 และ 3.30 
ตามล าดบั 
 ดา้นผลสะทอ้นจากงานโดยรวมพบว่า อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.81 เมื่อวเิคราะห์
เป็นรายขอ้ ระดบัลกัษณะงานดา้นผลสะทอ้นจากงานพบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ งานมผีลลพัท์
ทีช่ดัเจนรองลงมาคอืสามารถวดัประสทิธผิลของงานไดส้ามารถวดัผลสะท้อนของการปฎบิตังิานไดอ้ย่าง
ชดัเจน และผลสะทอ้นกลบัจากเพื่อนร่วมงานและหวัหน้างาน โดยมคี่าเฉลีย่สูงสุด 3.89 , 3.86 , 3.82 
และ 3.67 ตามล าดบั 
 

ตอนท่ี 3 การวเิคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามที่ใช้วดัพฤตกิรรมผู้น าของผู้น าที่แสดงออก ของ
พนกังานบรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหานคร 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพฤตกิรรมผู้น าของผู้น าที่แสดงออกพบว่า พฤตกิรรมผู้น า จ าแนกตาม
ระดบัการมุ่งงานหรอืค านึงถงึงานเป็นหลกัโดยรวมพบว่า อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.84 
เมื่อวเิคราะหเ์ป็นรายขอ้ ระดบัการมุ่งงานหรอืค านึงถงึงานเป็นหลกัพบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ 
เน้นการปฎิบัติงานให้ทันตามก าหนดเวลารองลงมาคือคาดหวังในผลงานก าหนดมาตรฐานการ
ปฏบิตังิานไว้อย่างชดัเจน ระบุบทบาทหน้าที่ในการปฎบิตังิานอย่างชดัเจนและวดัผลงานที่ตวังานไม่
สนใจวธิปิฎบิตังิานโดยมคี่าเฉลีย่สงูสุด 4.09, 4.00, 3.81, 3.80 และ 3.53 ตามล าดบั 
 พฤติกรรมผู้น า จ าแนกตามระดบัการมุ่งคนหรอืค านึงถึงผู้อื่นเป็นหลกั โดยรวมพบว่า อยู่ใน
ระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.68เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้ ระดบัการมุง่คนหรอืค านึงถงึผูอ้ื่นเป็นหลกั
พบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก ได้แก่ มคีวามไว้วางใจซึ่งกนัและกนัรองลงมาคอืรบัฟงัความคดิเหน็จาก
ผู้ร่วมงาน เอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ของผู้ร่วมงานปฎิบตัิต่อผู้ร่วมงานอย่างเสมอภาคและช่วยเหลือ
เกื้อกูลผูร้่วมงาน ทัง้เรื่องงานและเรื่องส่วนตวั โดยมคี่าเฉลีย่สูงสุด 3.77, 3.76, 3.69, 3.61 และ 3.59 
ตามล าดบั 
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ตอนท่ี 4 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามที่ใช้วดัความผูกพนัต่อองค์การ ของพนักงาน
บรษิทัเอกชน ในกรงุเทพมหานคร 
 ผลการเปรยีบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน จ าแนกตามรายด้าน พบว่าความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ทุกขอ้มคีวามผกูพนัต่อองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ความผูกพนัดา้น
บรรทดัฐานของสงัคม รองลงมาคอื ความผูกพนัดา้นความรูส้กึ และความผูกพนัดา้นความต่อเนื่อง โดย
มคี่าเฉลีย่สงูสุด  3.87, 3.86 และ 3.46 ตามล าดบั   
 เมื่อวเิคราะห์ขอ้มลูดา้นความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานเป็นรายด้านพบว่าดา้นความรูส้กึ
ของพนกังาน โดยรวมพบว่า อยูใ่นระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.86 เมื่อวเิคราะหเ์ป็นรายขอ้ ระดบั
ดา้นความรูส้กึของพนกังานพบว่า ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ความมุ่งมัน่ทีจ่ะใชค้วามรูค้วามสามารถ
ในการท างานอย่างเต็มที่รองลงมาคอืความภูมใิจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การความตัง้ใจก าหนด
เป้าหมายในการท างานทีส่อดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์ารและความรูส้กึเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบัองคก์าร 
โดยมคี่าเฉลีย่สงูสุด 4.03, 3.89, 3.84 และ 3.68 ตามล าดบั 
 ดา้นความต่อเนื่องของพนกังาน โดยรวมพบว่า อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.46 เมื่อ
วเิคราะห์เป็นรายขอ้ ระดบัด้านความต่อเนื่องของพนักงานพบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ท่านจะ
รูส้กึสูญเสยีมากถ้าท่านต้องออกจากองคก์ารในขณะนี้ รองลงมาคอืท่านมุ่งมัน่ทีจ่ะท างานในองคก์ารนี้
จนกว่าจะเกษียณอายุท่านรูส้กึว่าได้รบัการปฎบิตัอิย่างเป็นธรรม และท่านรู้สกึว่าองค์การมสีวสัดกิาร
และสทิธปิระโยชน์ทีเ่หมาะสม โดยมคี่าเฉลีย่สงูสุด 3.57, 3.44, 3.43 และ 3.42 ตามล าดบั 
 ดา้นบรรทดัฐานของสงัคมของพนักงาน โดยรวมพบว่า อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.87 เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้ ระดบัดา้นบรรทดัฐานของสงัคมของพนกังานพบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก 
ได้แก่ ความตัง้ใจท างานอย่างเต็มความสามารถเพื่อองค์การรองลงมาคอืความต้องการรกัษาชื่อเสยีง
ขององคก์ารความประพฤตใินกรอบทีอ่งคก์ารก าหนดและความเตม็ใจทีจ่ะอุทศิตนใหก้บัองคก์าร โดยมี
ค่าเฉลีย่สงูสุด 4.02, 3.93, 3.90 และ 3.65 ตามล าดบั 
 

ตอนท่ี 5 การวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 
สมมติฐานข้อท่ี 1 ปจัจยัดา้นเพศมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 ผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน พบว่า ความผูกพนัดา้น
ความรูส้กึเพศชายและหญงิมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ความผกูพนัดา้นความต่อเนื่อง เพศชายและหญงิมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่องไม่
แตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ 
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 ความผูกพนัด้านบรรทดัฐานของสงัคม เพศชายและหญงิมคีวามผูกพนัต่อองค์การดา้นบรรทดั
ฐานของสงัคมไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 
สมมติฐานข้อท่ี2 ปจัจยัดา้นอายมุคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 

2.1 อายมุคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึ 

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การด้าน
ความรูส้กึของพนกังานพบว่าอายทุีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึไม่แตกต่างกนั ที่
ระดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

2.2 อายมุคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่อง 
ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การด้านความ

ต่อเนื่องของพนกังานพบว่า อายทุีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่องแตกต่างกนั ที่
ระดบันัยส าคญัทางสถติ ิ.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ โดยมคีวามหมายแตกต่างเป็นรายคู่ 
ดงันี้ 

พนักงานทีม่อีายุ 21 - 27 ปี มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่องน้อยกว่า 
พนกังานทีม่อีาย ุ28 - 34 ปี 

พนักงานทีม่อีายุ 21 - 27 ปี มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่องน้อยกว่า 
พนกังานทีม่อีาย ุ35 - 41 ปี 

พนักงานที่มอีายุ 35 - 41 ปี มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารด้านความต่อเนื่องมากกว่า 
พนกังานทีม่อีาย ุ42 – 48 ปี 

2.3อายมุคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคม 
ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารด้านบรรทดั

ฐานของสงัคมของพนกังานพบว่า อายทุีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสมัคม
แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคีวามหมายแตกต่าง
เป็นรายคู่ ดงันี้ 

พนกังานทีม่อีาย ุ21 - 27 ปี มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคมน้อย
กว่า พนกังานทีม่อีาย ุ28 - 34 ปี 

พนกังานทีม่อีาย ุ21 - 27 ปี มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคมน้อย
กว่า พนกังานทีม่อีาย ุ35 - 41 ปี 

พนักงานที่มอีายุ 35 - 41 ปีมคีวามผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐานของสงัคม
มากกว่ากว่า พนกังานทีม่อีาย ุ42 – 48 ปี 
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พนักงานที่มอีายุ 35 - 41 ปีมคีวามผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐานของสงัคม
มากกว่ากว่า พนกังานทีม่อีาย ุ49 ปีขึน้ไป 

 
สมมติฐานข้อท่ี3 ปจัจยัดา้นระดบัการศกึษามคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 

3.1 ระดบัการศกึษามคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึ 

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การด้าน
ความรู้สึกของพนักงานพบว่า ทุกกลุ่มระดับการศึกษามคีวามผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึกไม่
แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

3.2 ระดบัการศกึษามคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่อง 

ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การด้านความ
ต่อเนื่องของพนกังาน พบว่า ทุกกลุ่มระดบัการศกึษามคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึไม่แตกต่าง
กนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

3.3 ระดบัการศกึษามคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคม 

ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารด้านบรรทดั
ฐานของสงัคมของพนกังาน พบว่า ทุกกลุ่มระดบัการศกึษามคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของ
สงัคมไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ 
 

สมมติฐานข้อท่ี 4ปจัจยัดา้นอตัราเงนิเดอืนมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
4.1 อตัราเงนิเดอืนมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึ 

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การด้าน
ความรู้สึกของพนักงานพบว่าอัตราเงนิเดือนที่แตกต่างกันมคีวามผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึก
แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคีวามหมายแตกต่าง
เป็นรายคู่ ดงันี้ 

พนักงานที่มีอัตราเงนิเดือน น้อยกว่าหรอืเท่ากับ15,000 บาท มีความผูกพันต่อ
องคก์ารดา้นความรูส้กึมากกว่า พนกังานทีม่อีตัราเงนิเดอืน 30,001 – 45,000 บาท 

พนักงานทีม่อีตัราเงนิเดอืน 15,001 – 30,000 บาท มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้น
ความรูส้กึมากกว่า พนกังานทีม่อีตัราเงนิเดอืน 30,001 – 45,000 บาท 

พนักงานทีม่อีตัราเงนิเดอืน 30,001 – 45,000 บาท มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้น
ความรูส้กึน้อยกว่า พนกังานทีม่อีตัราเงนิเดอืน 45,001 บาทขึน้ไป  
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4.2 อตัราเงนิเดอืนมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่อง 
ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การด้านความ

ต่อเนื่องของพนักงานพบว่าทุกกลุ่มอัตราเงินเดือนมีความผูกพนัต่อองค์การด้านความต่อเนื่องไม่
แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

4.3 อตัราเงนิเดอืนมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคม 

ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารด้านบรรทดั
ฐานของสงัคมของพนักงาน พบว่าทุกกลุ่มอตัราเงนิเดอืนมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของ
สงัคมไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ 

 

สมมติฐานข้อท่ี 5 ปจัจยัดา้นต าแหน่งในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน พบว่าความผูกพนั

ด้านความรู้สึก ต าแหน่งผู้บงัคบับญัชาและผู้ปฎิบตัิการมคีวามผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึกไม่
แตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

ความผูกพนัด้านความต่อเนื่อง ต าแหน่งผู้บงัคบับญัชาและผู้ปฎบิตักิารมคีวามผูกพนัต่อ
องค์การด้านความต่อเนื่องไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

ความผูกพนัด้านบรรทดัฐานของสงัคม ต าแหน่งผู้บงัคบับญัชาและผู้ปฎิบตัิการมคีวาม
ผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคมไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ไม่
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 
สมมติฐานข้อท่ี 6ปจัจยัดา้นระยะเวลาในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การพบว่าด้าน
ความรู้สกึของพนักงาน ทุกกลุ่มระยะเวลาในการท างานมคีวามผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึกไม่
แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

ดา้นความต่อเนื่องของพนักงาน ทุกกลุ่มระยะเวลาในการท างานมคีวามผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นความต่อเนื่องไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

ดา้นบรรทดัฐานของสงัคมของพนักงาน ทุกกลุ่มระยะเวลาในการท างานมคีวามผูกพนัต่อ
องค์การด้านบรรทดัฐานของสงัคมไม่แตกต่างกัน ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

  
 



121 

 

สมมติฐานข้อท่ี 7-13จากผลการวจิยัสามารถสรปุไดด้งันี้ 
   ความผกูพนัต่อองคก์ารด้านความรู้สึก 

ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ผู้น าที่มุ่งงานหรอืค านึงถึงตนเองเป็น
หลักและ ผู้น าที่มุ่งคนหรือค านึงถึงผู้อื่นเป็นหลัก มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้าน
ความรูส้กึ โดยมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนั และความมอีิสระในการตดัสนิใจมคีวามสมัพนัธ์กบั
ความผูกพนัต่อองค์การดา้นความรูส้กึ โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัขา้ม อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

ความหลากหลายของทกัษะ และผลสะท้อนของงานไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นความรูส้กึอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

   ความผกูพนัต่อองคก์ารด้านความต่อเน่ือง 
ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ผู้น าที่มุ่งงานหรอืค านึงถงึตนเองเป็นหลกัและผู้น าที่มุ่งคน

หรือค านึงถึงผู้อื่นเป็นหลักมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่ อง โดยมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

ความหลากหลายของทกัษะ ความส าคญัของงาน ความมอีิสระในการตัดสินใจและผล
สะท้อนของงาน ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การด้านความต่อเนื่องอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
    ความผกูพนัต่อองคก์ารด้านบรรทดัฐานของสงัคม 

ความส าคญัของงาน ผู้น าที่มุ่งงานหรือค านึงถึงตนเองเป็นหลักและ ผู้น าที่มุ่งคนหรือ
ค านึงถึงผู้อื่นเป็นหลกั มคีวามสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐานของสงัคม โดยมี
ความสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนั และความมอีิสระในการตดัสนิใจมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคม โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัขา้ม อย่างมนีัยส าคัญทางสถติทิี่
ระดบั .05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

ความหลากหลายของทกัษะ ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน และผลสะท้อนของงานไม่มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคม อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
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อภิปรายผลการศึกษา  
 

จากผลการวจิยั“ความสมัพนัธ์ของลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงาน และพฤติกรรมผู้น า กบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร”สามารถสรปุประเดน็ส าคญัมาอภปิรายผลได ้ดงันี้ 
 1. ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงาน ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัเงนิเดอืน 
ต าแหน่ง และระยะเวลาในการท างาน มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองค์การ จากการศกึษา พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิมอีายุระหว่าง 28 - 34 ปี มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตรหีรอื
เทยีบเท่าปรญิญาตร ีระดบัเงนิเดอืน 15,001 – 30,000 บาท มตี าแหน่งผูป้ฎบิตัแิละมปีระสบการณ์การ
ท างาน 11 ปีขึน้ไป ผลการวเิคราะหพ์บว่า 
  เพศ พบว่า เพศชายและเพศหญงิมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารไมแ่ตกต่างกนั ซึง่อธบิายได้
ว่า ความผูกพนัดา้นความรูส้กึ ดา้นความต่อเนื่อง ดา้นบรรทดัฐานของสงัคมของเพศชายและหญงิไม่
แตกต่างกัน ทัง้นี้เนื่องจากพนักงานทัง้เพศชายและเพศหญิงที่ปฏบิตัิงานในองค์การมคีวามรู้สกึว่า 
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร และมคีวามเตม็ใจทีจ่ะท างานให้องคก์ารอย่างเตม็ที ่และรูส้กึว่าตนเอง
ได้รบัการปฏิบตัิจากองค์การอย่างเป็นธรรมเท่า ๆ กัน โดยรู้สึกว่าได้รบัค่าตอบแทนอย่างยุติธรรม 
สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ขององค์การมีความเหมาะสม สอดคล้องกับงานวิจยัของพงศกร เผ่า
ไพโรจน์ (2546) ไดศ้กึษาเรื่องปจัจยัที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การ: ศกึษาเฉพาะกรณี พนักงาน 
บรษิทั ซเีมนส ์จ ากดั พบว่า พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารไมแ่ตกต่างกนั  
  อายุ พบว่า พนักงานที่มอีายุ 21-27 ปี  มคีวามผูกพนัต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง
น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุ 28-34 ปี และ อายุ 34-41 ปี พนักงานทีม่อีายุ 34-41 ปี มคีวามผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นความต่อเนื่องมากกว่าพนักงานทีม่อีายุ 42-48 ปี และพนักงานทีม่อีายุ 21-27 ปี  มคีวาม
ผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทัดฐานของสงัคมน้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุ 28-34 ปี และ อายุ 34-41 ปี 
พนกังานทีม่อีาย ุ34-41 ปี มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคมมากกว่าพนักงานทีม่อีาย ุ
42-48 ปี โดยพนกังานทีม่อีายมุากกว่ามคีวามผูกพนัต่อองคก์ารมากกว่าพนักงานทีม่อีายุน้อยกว่า ทัง้นี้
เนื่องจากพนกังานทีม่อีายมุากกว่าถอืว่าเป็นผูม้ปีระสบการณ์ในการท างานสูง และสามารถปฏบิตัหิน้าที่
การงานทีจ่ะก่อใหเ้กดิผลผลติสงูได ้จะรูส้กึสญูเสยีมากถา้ตอ้งออกจากองคก์ารในขณะนี้ เพราะโอกาสใน
การเปลี่ยนงานมน้ีอย ประกอบกบัช่วงเวลาในการท างานนานจะมผีลท าให้ได้รบัค่าตอบแทนมากขึ้น 
ตลอดจนสวสัดกิารต่างๆ ก็จะได้เพิม่ขึน้ดว้ย สอดคล้องกบัแนวคดิของบารอน (Baron. 1986) พบว่า 
ความผูกพนัต่อองค์การเกิดจากปจัจยัลกัษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิง่บุคคลที่มอีายุมาก มี
แนวโน้มมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง และสอดคลอ้งกบัแนวคดิของมณีวรรณ ฉัตรอุทยั (2539) 
พบว่า อายุที่เพิม่ขึน้ไม่ได้ท าใหคุ้ณภาพงานดอ้ยลง แต่พบว่าอตัราการลา หรอืลางานอย่างไม่มเีหตุผล
ลดน้อยลงในกลุ่มผู้สูงอายุ เมื่อเปรยีบเทยีบกบัผู้ท างานที่อายุน้อยกว่า สอดคล้องกบังานวจิยัของเฮบิ
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เนีย และอลตัโต (อรวรรณ อยู่คง. 2546: 32; อ้างองิจาก Hrebiniak & Alutto. 1972) ไดท้ าการศกึษา
เกี่ยวกบัปจัจยัลกัษณะส่วนบุคคล และปจัจยัเกี่ยวของกบับทบาทในการพฒันาความผูกพนัต่อองค์การ
ของครูและพยาบาล ในรฐันิวยอรค์ พบว่า คนที่มอีายุมากจะมคีวามผูกพนัต่อองค์การมากกว่าคนอายุ
น้อย เนื่องจากอายุท าให้คนตระหนักว่ามขี้อจ ากัดในการเปลี่ยนงาน เมื่อคนมอีายุมากขึ้นจงึอยู่กับ
องค์การมากขึ้น และท าให้เขามคีวามผูกพนัต่อองค์การมากขึ้นตามไปด้วย อายุจงึมคีวามสมัพนัธ์
โดยตรงกบัความผกูพนัต่อองคก์าร และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของกติตภิา ธาราสนธิ ์(2555) ทีไ่ดศ้กึษา
เรื่อง ปจัจยัที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบรษิทั โรงแรมดาราเทว ีจ ากดั พบว่า อายุ
แตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
  ระดบัการศึกษา พบว่า ทุกกลุ่มระดบัการศึกษามคีวามผูกพนัต่อองค์การทุกด้านไม่
แตกต่างกนั ทัง้นี้อาจเป็นเพราะพนักงานในองคก์ารรูส้กึมคีวามภูมใิจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ
และรู้สึกเป็นอนัหนึ่งอันเดยีวกับองค์การไม่ว่าจะเป็นพนักงานที่มรีะดบัการศึกษาที่ต่างกันก็มคีวาม
ผูกพนัต่อองค์การไม่ต่างกัน มคีวามปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยงัคงความเป็นสมาชกิองค์การ ไม่
สอดคล้องกบังานวจิยัของเฮบเินีย และอลตัโต (อรวรรณ อยู่คง. 2546: 32; อ้างองิจาก Hrebiniak & 
Alutto. 1972) ไดท้ าการศกึษาเกี่ยวกบัปจัจยัลกัษณะส่วนบุคคล และปจัจยัเกี่ยวของกบับทบาทในการ
พฒันาความผกูพนัต่อองคก์ารของครแูละพยาบาล ในรฐันิวยอรค์ พบว่า ระดบัการศกึษามคีวามสมัพนัธ์
ต่อองค์การแบบผกผนั คอืคนที่มรีะดบัการศกึษาสูงจะมคีวามผูกพนัต่อองค์การน้อยกว่าคนที่มรีะดบั
การศกึษาต ่า สอดคลอ้งกบังานวจิยัของพงศกร เผ่าไพโรจน์ (2546) ไดศ้กึษาเรื่องปจัจยัทีม่ผีลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์การ : ศึกษาเฉพาะกรณี พนักงาน บรษิัท ซเีมนส์ จ ากดั พบว่า พนักงานที่มรีะดบั
การศึกษาแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกัน แต่ขดัแย้งกับงานวิจยัของวาร ีตรี
ยทุธวฒันา (2547) ไดศ้กึษาเรื่องปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานกจิการ
ไอศกรมี เขตนิคมอุตสาหกรรมบางชนั พบว่า พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อ
องคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั 

ระดบัเงนิเดอืน พบว่า พนักงานที่มอีตัราเงนิเดอืน น้อยกว่าหรอืเท่ากบั15,000 บาท 
และเงนิเดอืน 15,001 – 30,000 บาท มคีวามผูกพนัต่อองค์การดา้นความรูส้กึมากกว่า พนักงานที่มี
อตัราเงนิเดอืน 30,001 – 45,000 บาท และพนักงานทีม่อีตัราเงนิเดอืน 30,001 – 45,000 บาท มคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึน้อยกว่า พนักงานทีม่อีตัราเงนิเดอืน 45,001 บาทขึน้ไป ทัง้นี้เนื่องจาก
พนักงานที่มีเงินเดือนที่สูงกว่าจะรู้สึกถึงการที่องค์การเห็นคุณค่า และให้ความส าคัญในความรู้
ความสามารถของตนเอง ท าให้พนักงานมคีวามมุ่งมัน่ที่จะใช้ความรูค้วามสามารถในการท างานอย่าง
เตม็ทีเ่พื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายสู่ความส าเรจ็ต่อไป สอดคลอ้งกบัแนวคดิของสเตยีร ์(Steers. 1977) 
ที่พบว่าปจัจยัด้านรายได้มอีิทธพิลต่อความผูกพนัต่อองค์การ สอดคล้องกบัแนววคดิของเชอร์รงิตนั 
(Cherrington. 1994) พบว่า พนักงานรูส้กึผูกพนัด้านความรูส้กึต่อองค์การ และจะเพิม่มากขึ้น เมื่อ
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ลกัษณะเฉพาะของบุคคลและรู้สกึมคีุณค่าในตนเองของเขาสอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์การ ไม่
สอดคล้องกบังานวจิยัของพงศกร เผ่าไพโรจน์ (2546) ได้ศกึษาเรื่องปจัจยัที่มผีลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์าร: ศกึษาเฉพาะกรณี พนักงาน บรษิทั ซีเมนส ์จ ากดั พบว่า พนักงานทีม่เีงนิเดอืนแตกต่างกนัมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารไมแ่ตกต่างกนั  
  ต าแหน่ง พบว่า ต าแหน่งผู้บงัคบับญัชาและผูป้ฎบิตักิารมคีวามผูกพนัต่อองค์การไม่
แตกต่างกนั ทัง้นี้เนื่องจากต าแหน่งของพนักงานส่งผลต่อลกัษณะของการท างานและการได้รบัความ
รบัผดิชอบต่องานทีห่ลากหลาย ความเป็นอสิระส่วนตวัในงานทีไ่ดร้บั มคีวามทา้ทายและมคีวามน่าสนใจ 
สิง่เหล่านี้จะท าใหเ้กดิความรูส้กึผูกพนัต่อองคก์าร ท าใหพ้นักงานปรารถนาทีย่งัคงอยู่กบัองคก์ารต่อไป 
สอดคลอ้งกบัแนวคดิของเมาเดย,์ สเตยีร ์และพอรท์เตอร ์(Mowday, Steers & Porter. 1982) พบว่า 
ต าแหน่งมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์าร สอดคล้องกบังานวจิยัของอรวรรณ อยู่คง 
(2546) ไดศ้กึษาเรื่องปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบรษิทัในเครอื แก
รนด์สปอรต์ กรุ๊ป จ ากดั พบว่า การศกึษาเปรยีบเทยีบปจัจยักบัความผูกพนัต่อองคก์าร พบว่ามคีวาม
แตกต่างกนั 
  ระยะเวลาในการท างาน พบว่า พนักงานที่มรีะยะเวลาในการท างานต่างกันมคีวาม
ผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ทัง้นี้อาจเป็นเพราะองค์การมกีารจดัการด้านสวสัดิการและสิทธิ
ประโยชน์ทีเ่หมาะสมใหก้บัพนกังาน ท าใหพ้นกังานทีม่อีายุงานที่แตกต่างกนัรูส้กึพงึพอใจในสิง่ทีต่นเอง
ได้รบัจากองค์การ อีกทัง้องค์การให้ความส าคญักับพนักงานที่เท่าเทียมกันท าให้พนักงานเก่าและ
พนกังานใหมรู่ส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารเหมอืนกนัท าใหค้วามผูกพนัต่อองคก์ารทีเ่กดิขึน้ไม่
แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัแนวคดิของสเตยีร ์(Steers. 1977) ทีพ่บว่าปจัจยัดา้นประสบการณ์จากการณ์
ท างานมอีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร  สอดคลอ้งกบังานวจิยัของพงศกร เผ่าไพโรจน์ (2546) ได้
ศกึษาเรื่องปจัจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร: ศกึษาเฉพาะกรณี พนักงาน บรษิทั ซเีมนส ์จ ากดั 
พบว่า พนักงานที่มอีายุงานแตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนั แต่ไม่สอดคล้องกบั
งานวจิยัของกติตภิา ธาราสนธิ ์ (2555) ที่ได้ศกึษาเรื่อง ปจัจยัที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานบริษัท โรงแรมดาราเทวี จ ากัด พบว่า ปจัจยัประสบการณ์ในการท างานของพนักงานมี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัปานกลางและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั  
 

2. ปจัจยัดา้นลกัษณะงาน ประกอบดว้ย ความหลากหลายของทกัษะ ความเป็นเอกลกัษณ์ของ
งาน ความส าคญัของงาน ความมอีสิระในการตดัสนิใจ และผลสะทอ้นของงาน ปจัจยัดา้นพฤตกิรรมผูน้ า 
ประกอบด้วย การมุ่งงานหรอืค านึงถึงตนเองเป็นหลกั และการมุ่งคนหรอืค านึงถึงผู้อื่นเป็นหลกั มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร จากการศกึษา พบว่า  
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     ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึ 
ความผูกพนัต่อองคก์ารด้านความรูส้กึมคีวามสมัพนัธ์กบัความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 

ความส าคญัของงาน ผู้น าที่มุ่งงานหรอืค านึงถงึตนเองเป็นหลกัและผู้น าที่มุ่งคนหรอืค านึงถงึผู้อื่นเป็น
หลกั โดยมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนั และความผูกพนัต่อองคก์ารด้านความรูส้กึมคีวามสมัพนัธ์
กบั ความมอีสิระในการตดัสนิใจ โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัขา้ม ทัง้นี้เนื่องจากทางองคก์ารมี
ขัน้ตอนการท างานที่ชดัเจน รองลงมาคอืเป็นงานทีต่้องท าตัง้แต่ต้นจนเสรจ็สิ้นกระบวนการมขีอบเขต
ของงานทีช่ดัเจน และสามารถประเมนิผลงานไดอ้ย่างชดัเจน ประกอบกบัมผีูน้ าทีม่คีวามไวว้างใจซึง่กนั
และกนั รบัฟงัความคดิเห็นจากผู้ร่วมงานเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ของผู้ร่วมงานปฎิบตัิต่อผู้ร่วมงาน
อยา่งเสมอภาคและช่วยเหลอืเกือ้กูลผูร้ว่มงาน ทัง้เรือ่งงานและเรือ่งส่วนตวั และเหน็ว่างานมคีวามส าคญั
ต่อบรษิทัต้องประกอบไปด้วยความร่วมมอืของทุกฝ่ายร่วมกนัตดัสนิใจ ท าให้มกีารบรหิารงานเป็นไป
อย่างราบรื่นส่งผลให้ความมุ่งมัน่ที่จะใช้ความรู้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ สอดคล้องกบั
แนวคดิของแฮกแมน และโอลดแ์ฮม (Hackman & Oldham. 1975) พบว่า ระดบัความมากน้อยที่
บุคลากรไดท้ างานใหเ้สรจ็สมบูรณ์ทัง้หมด และสามารถระบุส่วนของงานทีเ่กดิจากความพยายามในการ
ท างานของตนตัง้แต่เริม่ต้นจนกระทัง่สิน้สุดกระบวนการได้ ระดบัความมากน้อยของงานที่มผีลกระทบ
ต่อชวีติความเป็นอยู่หรอืการท างานของบุคคลหน่วยงานเดยีวกนั หรอืบุคคลภายนอกหน่วยงาน และ
การทีพ่นักงานมอีสิระในการคดิการตดัสนิใจ และการวางแผนวธิกีารปฏบิตังิานทีอ่ยู่ในความรบัผดิชอบ
ของตนอยา่งเตม็ที ่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของธงชยั สนัตวิงษ์ (2537) พบว่า ผูน้ าแบบประชาธปิไตยจะให้
ความส าคญักบัผู้อยู่ใต้บงัคบับญัชามากกว่า และจะไม่เน้นถงึการใช้อ านาจหน้าที่หรอืก่อให้เกิดความ
เกรงกลวัต่อตวัผูบ้งัคบับญัชาหากแต่จะเปิดโอกาสให้ ผู้ใต้บงัคบับญัชามโีอกาสแสดงความคดิเหน็และ
พูดคุยด้วย ในการปฏบิตังิานผู้บรหิารชนิดนี้มกัจะเป็นไปในท านองที่ว่าสิง่ต่าง ๆ เป็นเรื่องเกี่ยวกบัทุก
คน ดงันัน้การแก้ไขปญัหาจงึเป็นเรื่องทีจ่ะใหโ้อกาสทุกฝ่ายเขา้มาร่วมพจิารณาซึง่อาจกระท าโดยมกีาร
ประชุมหรอืจดัตัง้คณะกรรมการ เป็นต้น ผู้น าชนิดนี้จะพยายามส่งเสรมิให้คนงานออกความคดิเหน็ได ้
และมโีอกาสตดัสนิใจในปญัหาต่าง ๆ ไดด้ว้ย และสอดคลอ้งกบัแนวคดิของศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ 
(2542) พบว่า ผู้น าซึ่งมุ่งที่คนหรือพนักงานจะเน้นเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ยอมรบัความ 
แตกต่างระหว่างบุคคล และสนใจ เขา้ใจความต้องการของพนักงาน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของกติตภิา 
ธาราสนธิ ์ (2555)  ไดศ้กึษาเรื่อง ปจัจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบรษิทั โรงแรม
ดาราเทว ีจ ากดั พบว่า ปจัจยัลกัษณะงานของพนักงานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การใน
ระดบัปานกลางและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของพงศกร เผ่าไพโรจน์ (2546) 
ได้ศึกษาเรื่องปจัจยัที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การ : ศกึษาเฉพาะกรณี พนักงาน บรษิัท ซเีมนส ์
จ ากัด พบว่า ปจัจัยด้านลักษณะงาน ได้แก่ ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ความมัน่คงในงาน 
ความส าเรจ็ในงาน และความรบัผดิชอบในงาน มคีวามสมัพนัธต่์อความผูกพนัองคก์ารในเชงิบวก ส่วน
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ปจัจยัลกัษณะองคก์าร ไดแ้ก่ การมสี่วนรว่มในงาน และนโยบาย กฎ ขอ้บงัคบั และขัน้ตอนต่างๆในการ
ท างาน มคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์การในเชงิบวก อกีทัง้ยงัสอดคล้องบางส่วนกบังานวจิยัของ
รวงอรุณ โชตนิอก (2550) ไดศ้กึษาเรื่อง คุณลกัษณะของงานและความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของ
พนกังาน บรษิทั คอนโทรล ดาต้า (ประเทศไทย) จ ากดั พบว่า คุณลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ ความส าคญั
ของงาน มคีวามสมัพนัธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานในระดบัปานกลาง โดยมี
ทศิทางเดยีวกนั แต่ขดัแยง้กบังานวจิยับางส่วนของรวงอรุณ โชตนิอก (2550) ทีพ่บว่า ความมอีสิระใน
การตดัสนิใจในงาน มคีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของพนักงานในระดบัปานกลาง 
โดยมทีศิทางเดยีวกนั  สอดคล้องกบังานวจิยัของวาร ีตรยีุทธวฒันา (2547) ได้ศกึษาเรื่องปจัจยัที่มี
ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานกิจการไอศกรมี เขตนิคมอุตสาหกรรมบางชนั 
พบว่า ปจัจยัลกัษณะงานของพนักงานที่ปฎิบตัิ มคีวามสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม
แตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจยัของอัจฉรา ป่ินเวหา (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ปจัจัยที่มี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจของพนักงานบรษิทัประกนัชวีติแห่งหนึ่ง พบว่า ปจัจยัดา้นลกัษณะงาน 
ได้แก่ ความหลากหลายของงาน ความส าคญัของงานมคีวามสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในงานของ
พนักงานบรษิัทประกันชวีติแห่งหนึ่ง โดยมคีวามสมัพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลางและเป็นไปในทศิทาง
เดยีวกนั  

 
     ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่อง 

ความผูกพนัต่อองคก์ารด้านความต่อเนื่องมคีวามสมัพนัธก์บัความเป็นเอกลกัษณ์ของ
งาน ผู้น าที่มุ่งงานหรือค านึงถึงตนเองเป็นหลักและผู้น าที่มุ่งคนหรือค านึงถึงผู้อื่นเป็นหลัก โดยมี
ความสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั .05 ทัง้นี้เนื่องจากการที่บรษิัทมี
ขัน้ตอนการท างานและมนีโยบายการประเมนิผลงานทีช่ดัเจน ท าให้พนักงานรูส้กึเชื่อมัน่ในความมัน่คง
ในหน้าทีก่ารงาน และโอกาสกา้วหน้าของอาชพีต่อไป ประกอบกบัการมผีูน้ าทีม่คีวามเป็นประชาธปิไตย 
ท าใหเ้กดิบรรยากาศทีด่ใีนการท างาน ส่งผลท าให้พนักงานเกดิความไวว้างใจ เคารพนับถอื และความ
มัน่ใจในผูน้ า ท าใหเ้กดิความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ าและพนกังานในทางทีด่ ีซึง่จะท าใหเ้กดิความร่วมมอืใน
การท างานจนได้ผลลพัธ์ของการท างานที่มคีุณภาพและตรงตามเวลาที่ก าหนด ซึ่งถ้าต้องออกจาก
องคก์ารในขณะน้ีจะท าใหรู้ส้กึสญูเสยีมาก สอดคลอ้งกบัแนวคดิของภรณี มหานนท ์(2529: 97) กล่าวไว้
ว่า ความรู้สกึผูกพนัมผีลที่สมัพนัธ์กบัความมปีระสทิธผิลขององค์การ พบว่า พนักงานซึ่งมคีวามรูส้กึ
ผูกพนัอย่างสูง มกัมปีรารถนาอย่างมากที่ยงัคงอยู่กบัองค์การต่อไป เพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่ง
ตนเองเลื่อมใสศรทัธา สอดคล้องกบังานวิจยัของพรรณทิพา แพทย์พทิกัษ์ (2548) ได้ศึกษาเรื่อง 
ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร โรงเรยีนทีเ่ปิดสอน
ช่วงชัน้ที ่3-4 สงักดัเขตพืน้ทีก่ารศกึษาตราด พบว่า ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบั
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ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร โรงเรยีนที่เปิดสอนช่วงชัน้ที ่3-4 สงักดัเขตพืน้ทีก่ารศกึษาตราด 
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดยั .05 

 
     ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคม 

  ความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐานของสงัคมมคีวามสมัพนัธ์กบัความส าคญัของ
งาน ผู้น าที่มุ่งงานหรือค านึงถึงตนเองเป็นหลักและผู้น าที่มุ่งคนหรือค านึงถึงผู้อื่นเป็นหลัก โดยมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั และความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานของสงัคมมคีวามสมัพนัธ์
กบัความมอีสิระในการตดัสนิใจ โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัขา้ม ทัง้นี้เนื่องจากหวัหน้างานที่
หวงัประสทิธภิาพทีไ่ด้จากการท างานโดยจะใหค้วามส าคญักบังานของบรษิทัเป็นส าคญั มกีารก าหนด
รูปแบบงานที่ชดัเจน และรบัฟงัความคดิเห็นของพนักงานผู้ท างานจะส่งผลให้พนักงานมคีวามตัง้ใจ
ท างานอย่างเต็มความสามารถเพื่อองค์การมากขึน้ และหากหวัหน้างานมคีวามสมัพนัธ์ที่ดกีบัลูกน้อง
หรือผู้ร่วมงานจะสามารถสร้างบรรยากาศในกลุ่มให้เป็นบวก เป็น ผลให้เกิดความสัมพันธ์ ท าให้
โครงสรา้งของงานชดัเจน และสรา้งอ านาจตามต าแหน่งได ้สอดคลอ้งกบังานวจิยัของเฮบเินีย และอลตั
โต (อรวรรณ อยู่คง. 2546: 32; อ้างองิจาก Hrebiniak & Alutto. 1972) พบว่า การเปิดโอกาสให้
ผูป้ฎบิตังิานหรอืสมาชกิองคก์ารมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจทัง้ในระดบันโยบายและการปฎบิตังิาน มกีาร
กระจายอ านาจในการตดัสนิใจแล้ว รวมทัง้การที่ผู้บงัคบับญัชาชัน้เหนือขึน้ไปไม่ใช้อ านาจหน้าที่ตาม
รูปแบบที่เป็นทางการมากเกินไปก็จะเป็นปจัจัยส าคัญที่ท าให้สมาชิกมีความผูกพันต่อองค์การ 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของอรวรรณ อยู่คง (2546) ไดศ้กึษาเรื่องปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนั
ต่อองค์การของพนักงานบรษิทัในเครอื แกรนดส์ปอรต์ กรุ๊ป จ ากดั พบว่า ปจัจยัดา้นลกัษณะงาน เมื่อ
วเิคราะหเ์ป็นรายดา้นพบว่า เฉพาะความส าคญัของงานทีร่บัผดิชอบมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อ
องคก์าร  
  
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากวิจยั 

จากผลการวิจยัครัง้นี้ มีข้อเสนอแนะในการวิจยัเพื่อใช้ประโยชน์ในการเป็นแนวทางส าหรบั
ผูบ้รหิารในการพจิารณาวางแผนบรหิารงานดา้นทรพัยากรบุคคล เพื่อผลกัดนัให้พนักงานเกดิความรกั
และความผกูพนัต่อองคก์าร ขอ้เสนอแนะทีไ่ดจ้ากการวจิยัครัง้นี้มดีงันี้ 

   1. ขอ้เสนอแนะเกี่ยวกบัด้านลกัษณะส่วนบุคคล ผลการวจิบัพบว่า อายุ และระดบัเงนิเดอืน
แตกต่างกนั มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั ดงันัน้ องคก์ารควรให้ผลตอยแทน
ในรูปแบบอื่นที่นอกเหนือจากเงินเดือน อาทิเช่น โอกาสเติบโตในห น้าที่การงาน การฝึกอบรม 
ทุนการศกึษา และรางวลัในการท างาน ซึง่จะท าใหพ้นกังานเกดิความผูกพนัต่อองคก์ารมากยิง่ขึน้ ท าให้
สามารถรกัษาผูท้ีม่ศีกัยภาพสงูในการท างานใหอ้ยูก่บัองคก์ารไดน้านขึน้ 
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 2. จากการวเิคราะหข์อ้มลูลกัษณะงาน ทัง้ 5 ดา้นกบัความผูกพนัต่อองคก์าร พบว่า ดา้นความ
เป็นเอกลกัษณ์ของงาน และความส าคญัของงาน แสดงถงึลกัษณะงานทางบวก ในการท าให้เกดิความ
ผกูพนัต่อองคก์าร กล่าวคอื ลกัษณะงานดา้นความเป็นเอกลกัษณ์และความส าคญัของงาน เมื่อองคก์าร
ไดม้กีารก าหนดขอบเขต และหน้าทีง่านของพนกังานอยา่งชดัเจน ท าใหพ้นักงานรูว้่าต้องรับผดิชอบงาน
ในส่วนไหน มขีัน้ตอนในการท างาน รูว้่าต้องท างานอะไรก่อนงานอนัไหนสมควรท าทหีลงั ท าให้ไม่เกดิ
ความซ ้าซ้อนของงานและความล่าช้าในงาน ซึ่งจะช่วยให้การท างานมคีวามราบรื่น และปญัหาในการ
ท างานลดน้อยลง พนกังานจะรูส้กึมคีวามสุขในการท างาน ลกัษณะงานดา้นความมอีสิระในการตดัสนิใจ 
ในการปฏบิตังิานหากพนักงานมอีสิระในการแสดงความคดิเหน็เพื่อปรบัปรุงหรอืพฒันางานของตนเอง
และสามารถใชค้วามคดิสรา้งสรรคใ์นการท างานไดอ้ย่างเต็มที่ โดยมหีวัหน้าหรอืผูบ้งัคบับญัชาคอยให้
ค าปรกึษาเพื่อให้การท างานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ท าให้เกิดการท างานร่วมกัน พนักงานเกิดความ
สามคัคใีนการท างานมากยิง่ขึ้น และรู้สกึว่าตนเองมคีวามส าคญักบัองค์การ จงึท าให้เกิดความตัง้ใจ 
ทุ่มเทให้กบัการท างานอย่างแท้จรงิ และเกิดความภูมใิจในองค์การ รู้สกึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
องคก์าร ส่งผลใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์ารในระยะยาว ดงันัน้ องคก์ารควรมกีารมอบหมายหน้าทีก่าร
ท างานทีม่คีวามส าคญัใหก้บัพนกังาน การเลอืกคนใหเ้ขา้กบังาน โดยดูจากความสามารถและทกัษะของ
พนักงาน จะท าให้พนักงานท างานที่ได้รบัมอบหมายได้นานและมคีุณภาพด ีส่วนด้านความมอีิสระใน
การตดัสนิใจนัน้มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางตรงกนัขา้ม องค์การควรจะพจิารณาว่าพนักงานนัน้มคีวามรู้
ความสามารถและประสบการณ์เพยีงพอในการจดัการกบัปญัหาอย่างมปีระสทิธภิาพ เพื่อหลกีเลี่ยง
ไม่ใหเ้กดิขอ้ผดิพลาดตามมา เมื่อพนักงานสามารถตดัสนิใจในงานที่รบัผดิชอบเองได ้พนักงานจะรูส้กึ
ว่างานที่ตนเองท าอยู่มคีวามหมาย มคีวามส าคญั และผลที่จะตามมาก็คอื ท าให้พนักงานมขีวญัและ
ก าลงัใจ มคีวามเชื่อมัน่ในตนเองเพิม่ขึน้ และเกิดความภาคภูมใิจการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ อาจ
ส่งผลใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์ารมากขึน้ 
 3. จากการวเิคราะหข์อ้มลูดา้นพฤตกิรรมผู้น ามคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์าร ทัง้
ผูน้ ามุ่งงานหรอืค านึงถงึงานเป็นหลกั และผูน้ ามุ่งคนหรอืค านึงถงึผูอ้ื่นเป็นหลกั กล่าวคอื ผู้น าเป็นผู้อยู่
เบือ้งหลงัความส าเรจ็ของพนักงาน เนื่องจากผู้น าต้องสามารถน าพนักงานใหส้ามารถท างานไดส้ าเรจ็
บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ ไม่ว่าจะด้วยวธิกี็ตามงานจะต้องมปีระสทิธภิาพ การที่ผู้น าจะมุ่งเน้น
เฉพาะเรื่องงานนัน้ก็เป็นเรื่องที่ด ีคอื คาดหวงัในผลงาน อยากให้ผลงานออกมาเป็นที่ยอมรบั ท าให้
พนักงานต้องตัง้ใจทุ่มเทให้กบังาน เมื่องานส าเรจ็ลุล่วงจะท าใหเ้กดิความภาคภูมใิจในตวัเองทีเ่ป็นส่วน
หนึ่งของผลงาน ส่วนผู้น าที่มุ่งเน้นคน เน้นเรื่องความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล มคีวามไว้วางใจในตัว
พนกังาน รบัฟงัความคดิเหน็ต่างๆ และช่วยเหลอืพนกังานไมว่่าจะเป็นเรื่องงานหรอืเรื่องส่วนตวั กจ็ะท า
ให้พนักงานเกิดความรู้สกึเป็นกนัเอง เหมอืนเป็นพวกเดยีวกนั ยามมปีญัหาก็กล้าที่จะปรกึษาพูดคุย
เรื่องต่างๆ ท าใหเ้กดิความสมัพนัธอ์นัดต่ีอกนั ก่อใหเ้กดิเป็นความผูกพนั อนัน าไปสู่การรกัษาบุคคลกร
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ใหค้งอยู่กบัองคก์ารต่อไป ดงันัน้ ผูน้ าในองคก์ารควรพฤตกิรรมทัง้ 2 แบบ เพื่อทีพ่นักงานจะไดไ้ม่รูส้กึ
ว่าตงึเครยีดหรอืหย่อนยานในการท างานมากเกนิไป ควรมกีารวางตวัให้เป็นกลาง ในเรื่องงานกค็วรให้
ค าปรกึษา หรอืมกีารแลกเปลี่ยนความคดิเหน็ได้ จะท าให้พนักงานรูส้กึมสี่วนร่วมในการท างาน ส่วน
นอกเวลางานก็ไม่ควรจะพูดถงึเรื่องานเพราะอาจจะท าให้พนักงานรูส้กึเครยีด อาจจะมกีารถามไถ่ถึง
เรือ่งส่วนตวัของพนกังานเพื่อสรา้งสมัพนัธภาพทีด่ต่ีอกนั ท าใหพ้นกังานรูส้กึไวว้างใจและเมื่อเกดิปญัหา
ทัง้เรือ่งงานและเรื่องส่วนตวักจ็ะท าใหพ้นักงานกลา้ทีจ่ะเขา้หาเพื่อขอค าปรกึษาในเรื่องต่างๆ สิง่เหล่านี้
จะท าให้พนักงานรู้สกึถงึความผูกพนักบัเพื่อนร่วมงาน รวมไปถงึผู้น าอนัจะท าให้เกิดความผูกพนัต่อ
งองคก์ารดว้ยเช่นกนั 
 

ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจยัครัง้ต่อไป 

1. ควรศึกษาผลกระทบของความผูกพันกับองค์การที่มต่ีอประสิทธิภาพของการท างานของ
พนกังาน เพื่อเป็นแนวทางการปรบัปรงุใหพ้นกังานมปีระสทิธภิาพในการท างานมากขึน้ต่อไป 

2. ควรศกึษาถงึแรงจงูใจทีม่ผีลต่อความผูกพนักบัองคก์าร เพื่อศกึษาแรงจงูใจในดา้นต่าง ๆ ทีท่ า
ให้พนักงานมคีวามผูกพนักบัองค์การมากขึ้น เพื่อเป็นแนวทางการปรบัปรุงกลยุทธ์การบรหิารงานใน
องคก์ารในการจงูใจบุคลากรใหท้ างานอย่างมปีระสทิธภิาพมากขึน้และมคีวามผูกพนักบัองคก์ารมากขึน้
ดว้ย 

3. ควรศกึษาถงึระดบัของความรูส้กึมคีุณค่าในตนเองและระดบัของความผูกพนัต่อองคก์ารในแต่
ละต าแหน่งงานในองคก์ารมาเปรยีบเทยีบ เพื่อปรบัปรุงองคก์ารใหไ้ดร้ะดบัมาตรฐานทีด่ขี ึน้อนัจะส่งผล
ใหเ้กดิความผกูพนักบัองคก์ารมากยิง่ขึน้ต่อไป 

4. ควรท าการศึกษาในเชงิลกึ โดยการสมัภาษณ์เพื่อเปิดโอกาสให้พนักงานหรอืหวัหน้างานได้
แสดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางที่เ ป็นประโยชน์ต่อการพฒันาองค์การ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่
สมบรูณ์มากขึน้ 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง “ความสมัพนัธข์องลกัษณะส่วนบคุคล ลกัษณะงาน และพฤติกรรมผูน้ า  

กบัความผกูพนัต่อองคก์าร” 
 

ค าช้ีแจงเก่ียวกบัแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถามชุดน้ีจดัท าขึน้โดยนิสติปรญิญาโท หลกัสตูรปรญิญาบรหิารธุรกจิบณัฑติ สาขา
การจดัการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ โดยมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษา ความสมัพนัธข์องลกัษณะ
ส่วนบุคคล ลกัษณะงาน และพฤตกิรรมผู้น า กบัความผูกพนัต่อองค์การ ขอความอนุเคราะห์ให้
ขอ้มลูที ่ตรงกบัความจรงิและความรูส้กึนึกคดิของท่าน และกรุณาตอบค าถามใหค้รบทุกขอ้ เพื่อให้
ไดข้อ้มลูทีถู่กตอ้งสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ ในการวเิคราะหไ์ดอ้ยา่งสมบรูณ์     
 
 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น  4 ตอน 
 
 ตอนที ่1 ลกัษณะส่วนบุคคล  

ตอนที ่2 คุณลกัษณะของงาน  
ตอนที ่3 พฤตกิรรมของผูน้ า 
ตอนที ่4 ความผกูพนัต่อองคก์าร  
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ตอนท่ี 1  ขอ้มลูเกีย่วกบัลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
ค าชีแ้จง : กรณุาท าเครือ่งหมาย  √  ลงใน (    )  ทีก่ าหนดใหต้ามความเป็นจรงิเกี่ยวกบัตวัท่าน  
 
1. เพศ  
 (      ) ชาย     (      ) หญงิ  
 
2. อาย ุ 
 (      ) 21 - 27 ปี    (      ) 28 - 34 ปี  
 (      ) 35 - 41 ปี   (      ) 42 – 48 ปี  
 (      ) 49 ปีขึน้ไป  
 
3. ระดบัการศกึษา  
 (      ) ต ่ากว่าปรญิญาตร ี  (      ) ปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่าปรญิญาตร ี 
 (      ) สงูกว่าปรญิญาตร ี 
 
4. ระดบัเงนิเดอืน  
 (      ) น้อยกว่าหรอืเท่ากบั 15,000 บาท  (      ) 15,001 – 30,000 บาท  
 (      ) 30,001 – 45,000 บาท   (      ) 45,001 – 60,000 บาท  
 (      ) 60,001 บาทขึน้ไป  
 
5. ต าแหน่ง 
 (      ) ผูบ้งัคบับญัชา    (      ) ผูป้ฎบิตักิาร 
 (      ) อื่นๆ 
 
6. ระยะเวลาในการท างาน  
 (      ) น้อยกว่าหรอืเท่ากบั 5 ปี    (      ) 6 – 10 ปี  
 (      ) 11 ปีขึน้ไป  
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ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกบัคุณลกัษณะของงาน  
ค าชีแ้จง : กรณุาท าเครือ่งหมาย √ ลงในช่องว่างทีต่รงกบัลกัษณะงานในความรบัผดิชอบของท่าน

มากทีสุ่ด เพยีงค าตอบเดยีว  
 

คณุลกัษณะของงาน 
ลกัษณะงาน 

มากท่ีสดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสดุ 
ความหลากหลายของทกัษะ  
1. ความหลากหลายของชนิดของงาน      
2. ความหลากหลายของทกัษะทีต่อ้งใช ้      
3. ตอ้งใชค้วามสามารถหลายอย่างเพื่อทีจ่ะปฎบิตังิานให้
ส าเรจ็ 

     

4. ตอ้งใชท้กัษะใหม่ ๆ ซึง่ตอ้งไดร้บัการอบรมอยู่เสมอ      
ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 
5. เป็นงานทีต่อ้งท าตัง้แต่ตน้จนเสรจ็สิน้กระบวนการ       
6. มขี ัน้ตอนการท างานทีช่ดัเจน      
7. มขีอบเขตของงานทีช่ดัเจน      
8. สามารถประเมนิผลงานไดอ้ยา่งชดัเจน      
ความส าคญัของงาน  
9. งานมคีวามส าคญัต่อบรษิทั      
10. งานมคีวามส าคญัต่อการท างานของบุคคลอื่น      
11. มผีลกระทบต่อบุคคลจ านวนมาก      
12. เป็นงานเฉพาะทีผู่อ้ ื่นไม่สามารถท าแทนได ้      
 ความมีอิสระในการตดัสินใจ 
13. พนกังานสามารถใชค้วามคดิสรา้งสรรคใ์นการท างาน
ไดอ้ย่างเตม็ที ่

     

14. พนกังานสามารถก าหนดขัน้ตอนการท างานไดด้ว้ย
ตนเอง 

     

15. พนกังานสามารถแสดงความคดิเหน็เพื่อปรบัปรงุหรอื
พฒันางานไดอ้ย่างเตม็ที ่

     

16. พนกังานสามารถตดัสนิใจในการแกป้ญัหางานที่
เกดิขึน้ไดท้นัท ี

     

ด้านผลสะท้อนจากงาน 
17. งานมผีลลพัทท์ีช่ดัเจน      
18. สามารถวดัประสทิธผิลของงานได ้      
19. สามารถวดัผลสะทอ้นของการปฎบิตังิานไดอ้ย่าง
ชดัเจน 

     

20. ผลสะทอ้นกลบัจากเพื่อนร่วมงานและหวัหน้างาน      
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ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกบัพฤตกิรรมของผูน้ า  
ค าชีแ้จง : กรณุาท าเครือ่งหมาย √ ลงในช่องว่างทีต่รงกบัพฤตกิรรมทีห่วัหน้าโดยตรงของท่าน

แสดงออกมากทีสุ่ด เพยีงค าตอบเดยีว  
 

พฤติกรรมของผูน้ าท่ีแสดงออก 
ระดบัของการแสดงออกของพฤติกรรม 

มากท่ีสดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสดุ 

ผูน้ าท่ีมุ่งงานหรอืค านึงถึงตนเองเป็นหลกั 

1. ก าหนดมาตรฐานการปฏบิตังิานไวอ้ย่างชดัเจน      

2. ระบุบทบาทหน้าทีใ่นการปฎบิตังิานอย่างชดัเจน      

3. เน้นการปฎบิตังิานใหท้นัตามก าหนดเวลา      

4. คาดหวงัในผลงาน      

5. วดัผลงานทีต่วังานไม่สนใจวธิปิฎบิตังิาน      

ผูน้ าท่ีมุ่งคนหรอืค านึงถึงผูอ่ื้นเป็นหลกั 

6. รบัฟงัความคดิเหน็จากผูร่้วมงาน      

7. มคีวามไวว้างใจซึง่กนัและกนั      

8. เอาใจใสต่่อความเป็นอยูข่องผูร้่วมงาน      

9. ปฎบิตัต่ิอผูร้ว่มงานอย่างเสมอภาค      

10. ช่วยเหลอืเกือ้กลูผูร้่วมงาน ทัง้เรื่องงานและเรื่องสว่นตวั      
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ตอนท่ี 4 ความผกูพนัต่อองคก์ารของผูต้อบแบบสอบถาม  
ค าชีแ้จง : โปรดใส่เครือ่งหมาย  √  ลงในช่องทีต่รงกบัความรูส้กึของท่านทีสุ่ด เพยีงค าตอบเดยีว  
 

ประเดน็พิจารณา 
ระดบัความรูสึ้ก 

มากท่ีสดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสดุ 

ความผกูพนัด้านความรูสึ้ก  
1. ความภมูใิจในการเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร       

2. ความมุง่มัน่ทีจ่ะใชค้วามรูค้วามสามารถในการท างาน
อย่างเตม็ที ่

     

3.ความตัง้ใจก าหนดเป้าหมายในการท างานทีส่อดคลอ้งกบั
ค่านิยมขององคก์าร  

     

4. ความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองคก์าร       

ความผกูพนัด้านความต่อเน่ือง  
5. ท่านรูส้กึว่าไดร้บัการปฎบิตัอิย่างเป็นธรรม       

6. ท่านรูส้กึว่าองคก์ารมสีวสัดกิารและสทิธปิระโยชน์ที่
เหมาะสม  

     

7. ท่านจะรูส้กึสญูเสยีมากถา้ท่านตอ้งออกจากองคก์ารใน
ขณะนี้ 

     

8. ท่านมุ่งมัน่ทีจ่ะท างานในองคก์ารนี้จนกว่าจะเกษยีณอายุ      

ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานของสงัคม  
9. ความเตม็ใจทีจ่ะอุทศิตนใหก้บัองคก์าร      

10. ความตอ้งการรกัษาชื่อเสยีงขององคก์าร       

11. ความประพฤตใินกรอบทีอ่งคก์ารก าหนด      

12. ความตัง้ใจท างานอย่างเตม็ความสามารถเพื่อองคก์าร      

 
 
 

- ขอขอบคณุท่ีท่านให้ความรว่มมือในการตอบแบบสอบถาม - 
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ภาคผนวก ข 

หนังสือขอความอนุเคราะหจ์ากบณัฑิตวิทยาลยั 
ขอเชิญเป็นผูเ้ช่ียวชาญ 
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