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โปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ  คารอยละ  คาเฉล่ีย  สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน คา t-test  คา F-test สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน และการวิเคราะหสมการถดถอย
พหุคูณแบบข้ันตอน 

 
 ผลการวิจัยพบวา พนกังานระดับบังคับบัญชามีระดับภาวะผูนําอยูในระดับคอนขางสูง 

ความพึงพอใจในงานอยูในระดับคอนขางสูง และความยึดม่ันผูกพันของพนักงานอยูในระดบั
คอนขางสูง และพนักงานระดับบังคับบัญชาขในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง         
ท่ีมีเพศ อายุ  สถานภาพ ระยะเวลาในการทํางาน และเงินเดือนตางกันมีความยึดม่ันผูกพันของ
พนักงานไมตางกัน และพบวาภาวะผูนํามีความสัมพันธเชิงบวกกับความยึดม่ันผูกพันของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธเชิงบวก
กับความยดึม่ันผูกพันของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ตัวแปรท่ีรวมกันทํานาย
ความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน คือ ภาวะผูนําและความพึงพอใจในงาน โดยสามารถรวมกัน
พยากรณความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน ไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ . 05 และรวมกนั
พยากรณความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน ไดรอยละ 60.5 

     /  /  
ลายมือช่ือนิสิต  ลายมือช่ืออาจารยท่ีปรึกษาวทิยานิพนธหลัก   



 

 

Nitiphan  Pithak  2010: Leadership, Job Satisfaction and Employee Engagement of 
Supervisor in a Group of  Plastic Company.  Master of Science (Industrial Psychology), 
Major Field: Industrial Psychology, Department of Psychology.  Thesis Advisor: 
Assistant Professor Rattigorn  Chongvisal, Ph.D.  117 pages. 

 
 

The objectives of this research were; 1)  to study the level of leadership, job satisfaction 
and employee engagement 2) to compare employee engagement by sex, age , status, time of 
work and income 3) to study the relationship between leadership, job satisfaction with employee 
engagement 3) to find variables which could predict employee engagement of supervisor in a 
group of plastic company. The study was based on the behavior of a group of 129 supervisors of 
a group of plastic company. Data were collected by leadership test, job satisfaction test, and 
employee engagement test, which were analyzed by a computer program. The statistical 
methods were percentage, mean, standard deviation, t-test, F-test, Pearson's product moment 
correlation coefficient and stepwise multiple regression analysis. 

        
 The results showed that supervisors of a group of plastic company had a rather high 
level of leadership, a rather high level of job satisfaction, a rather high level of employee 
engagement. And the employee engagement were not significantly different by sex, age, status, 
time of work and income. And the research indicated that leadership and job satisfaction were 
positively related to employee engagement at .01 level of significance. The predictors of 
employee engagement were leadership and job satisfaction attributed at .05 level of significance 
at the percentage of 60.5. 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 

 โลกในยุคปจจบัุนนี้มีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว เปนยคุท่ีมีการแขงขันกันสูงท้ังทางดาน
ธุรกิจ การบริหาร การจัดการ ฯลฯ จึงทําใหองคการนั้นมีการเปล่ียนแปลงและเจริญเติบโตไปอยาง
รวดเร็ว เนื่องจากในแตละองคการตองแขงขันกันเพื่อพัฒนาองคการใหสอดคลองกับสถานการณ
ทางดานธุรกิจ ดังนั้น ทรัพยากรบุคคล ถือวาเปนองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสุด ความสําเร็จขององคกร
ข้ึนอยูกับศักยภาพของบุคลากร  องคการใดหากมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสามารถสูง  มีคุณธรรม  
มีจริยธรรม  ยอมสามารถสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน นําพาองคการไปสูความสําเร็จไดตาม
เปาหมายท่ีตองการอยางยั่งยนื องคการทุกองคการจึงปรารถนาและใหความสําคัญกับการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลใหเห็นทั้งคนดีและคนเกงอยูตลอดเวลา (จารุพงศ  พลเดช, 2551) ซ่ึงองคการใด 
มีทรัพยากรบคุคลท่ีมีคุณภาพ มีความรูความสามารถ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความ
พรอมและสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงท่ีเกดิข้ึนภายในองคการและปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมาก
ข้ึน มีความรูความสามารถในการเผชิญปญหาตางๆและแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน และใชศักยภาพของ
แตละบุคคลท่ีมีอยูอยางเต็มความสามารถ  องคการนั้นกจ็ะบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของ
องคการไดเปนอยางด ี
  
 อยางไรก็ตาม การท่ีจะทําใหองคการบรรลุเปาหมายไดนัน้ ผูนําหรือหวัหนางานเปนบุคคล
ท่ีมีความสําคัญตอองคการ เปนท่ียึดเหน่ียวจิตใจใหกับพนักงาน คอยผลักดันและเสริมสรางกําลังใจ
ของพนักงาน  เปนท้ังผูวางแผน ควบคุม ตรวจสอบและอํานวยความสะดวกใหแกพนกังานเปนเสมือน
ตัวกลางในการประสานงานระหวางองคการ พนักงานใหมีการประสานและสอดคลองกัน และ
ขับเคล่ือนองคการไปสูเปาหมายท่ีไดตั้งไว นอกจากนั้นแลวบทบาทท่ีสําคัญอีกประการหนึ่งคือ 
การสรางและรักษาสภาพแวดลอมในการทํางานและบรรยากาศท่ีสนบัสนุนใหพนกังานทุกคน  
มีแรงจูงใจในการทํางานมีความพึงพอใจในการทํางานซ่ึงนั่นก็คือการสรางความยึดม่ันผูกพันของ
พนักงานใหเกดิข้ึนแกบุคลากรในองคการนั่นเอง (สมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย, 
2550)  ถาหากองคการใดมีผูนําท่ีมีประสิทธิภาพก็จะสามารถส่ังการและใชอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา
ใหปฏิบัติงานตลอดจนทํากจิกรรมตางๆ ใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี  ดงันั้น ภาวะผูนาํ จึงเปนส่ิง
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สําคัญอยางยิ่งสําหรับผูบริหาร ซ่ึงตองนําไปประยุกตใชใหเหมาะสมกบัสถานการณและทําใหเกดิ
การเปล่ียนแปลงตอพฤติกรรมของผูบริหารในลักษณะท่ีเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลตอองคการมากท่ีสุด (วเิชียร  วิทยอุดม, 2548) 
  
 ในสภาพท่ีองคการในปจจุบันตองมีการวางแผนกลยุทธและนโยบายองคการอยางมี
ประสิทธิภาพในการดําเนินตามข้ันตอนตางๆแลว องคการยังตองการบุคลากรท่ีมีคุณภาพเปน
ประการสําคัญ โดยบุคลากรตองมีความรู ความสามารถ มีจิตสํานึกท่ีดี มีความเต็มใจและทุมเทกําลัง
กายและกําลังใจอยางเต็มท่ีในการทํางาน ดังนั้นส่ิงท่ีองคการตองทําคือการสรางใหพนักงานเกิด
ความพึงพอใจในงานและความยึดม่ันผูกพนัของพนักงานใหเกิดข้ึนในตัวพนกังานมากท่ีสุด ซ่ึงถา
องคการมีการส่ือสารท่ีดีกบัพนกังานและสามารถสรางความผูกพนัใหเกดิข้ึนกับพนกังานในองคการ
ไดอยางแทจริง ผลดีตอองคการก็คือองคการก็จะสามารถลดอัตราการขาดงาน ไดรับผลตอบรับจาก
ลูกคาท่ีดีข้ึน และมียอดขายท่ีเพิ่มข้ึน ท้ังนี้สามารถเพิ่มผลตอบแทนใหกบัผูมีสวนไดสวนเสียหรือ
เพิ่มการลงทุนในองคการได สวนผลดีตอพนักงานคือ พนกังานมีสัมพันธภาพท่ีเหนียวแนนกับ
ผูบริหาร โดยไดรับการส่ือสารท่ีชัดเจนจากผูบริหาร และมีแนวทางท่ีชัดเจนในการตั้งเปาหมาย 
ในการทํางานใหดีท่ีสุด รวมถึงมีสัมพันธภาพท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน ท้ังนี้พนักงานจะรูสึกถึงคําม่ัน
สัญญากับองคการและทุมเทเพื่อผลงานท่ีเปนเลิศ (สวนีย  แกวมณี, 2549) 
 
 จะเห็นไดวาจากปจจยัตางๆ เหลานี้ มีความสําคัญตอองคการเปนอยางมาก พนักงาน 
ในองคการเปนกลไกสําคัญท่ีทําใหงานตางๆ ในองคการขับเคล่ือนไปไดดวยดี หากองคการมี
พนักงานที่มีประสิทธิภาพและปฏิบัติงานไดอยางเต็มศกัยภาพ งานตางๆ ก็จะประสบความสําเร็จ 
ดังนั้นส่ิงท่ีหลายองคการดําเนินการคือตองการแสวงหาวิธีการในการสรางและพัฒนาคนใหมี
ความสามารถ เปนผลใหมีกลยุทธท่ีเหมาะสม เพื่อจะทําใหคนมีศักยภาพท่ีสูงข้ึน อันนําไปสู
ความสามารถในการทํางาน สรางผลผลิตใหกับองคการ อีกท้ังยังมีระบบการธํารงรักษาคนไว 
เปนอยางดกี็สามารถใชกําลังคนท่ีมีความสามารถไดอีกในระยะยาว (อภิชัย  ศรีเมือง, 2549) 
 

จากแนวคิดและหลักการตางๆ ขางตน ผูวิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษา ภาวะผูนํา ความพึงพอใจ
ในงาน และความยดึม่ันผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรม
แหงหนึ่ง ซ่ึงจะเปนประโยชนตอองคการในการปรับปรุงและพัฒนาภาวะผูนํา  ความพึงพอใจ 
ในงานและความยึดม่ันผูกพันของพนักงานใหเพิ่มมากยิ่งข้ึน ซ่ึงจะทําใหองคการไดบรรลุวัตถุประสงค
ตามเปาหมายตอไป 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 1.  เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูนํา ระดับความพึงพอใจในงาน และระดับความยึดม่ันผูกพันของ
พนักงานระดบับังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง 
 
 2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน  จาํแนกตามปจจยัสวนบุคคลของ
พนักงานระดบับังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง 
 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํ ความพึงพอใจในงานและความยึดม่ันผูกพนั
ของพนกังานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง 
 
 4. เพื่อศึกษาปจจยัท่ีสามารถรวมกันพยากรณความยึดม่ันผูกพันของพนักงานระดับบังคับ
บัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหน่ึง 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

 ทําใหทราบถึง ระดับภาวะผูนาํ ระดับความพงึพอใจในงานและระดับความยึดม่ันผูกพันของ 
พนักงาน ทราบความแตกตางของความยึดม่ันผูกพันของพนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกนั 
ทราบถึงความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา ความพึงพอใจในงานและความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน 
และทราบปจจยัพยากรณท่ีสามารถรวมกันพยากรณความยึดม่ันผูกพันของพนักงานระดับบังคับ
บัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหน่ึง เพือ่นําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะ
ผูนํา   ความพงึพอใจในงานและความยึดม่ันผูกพันของพนักงานใหเพิม่มากยิ่งข้ึน 

 
ขอบเขตการวจัิย 

 
 การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาเฉพาะตัวแปรภาวะผูนํา ความพึงพอใจในงานและความยดึม่ัน
ผูกพันของพนกังาน โดยศึกษาเฉพาะพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรม
ขนาดกลางแหงหนึ่ง จํานวน 191 คน และมีตัวแปรท่ีใชในการศึกษา ดงันี้ 
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ตัวแปรอิสระ (Independent variables) 
 
 1.   ปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวย 
 
  1.1 เพศ 
  1.2 อายุ 
  1.3 ระยะเวลาในการทํางาน 
  1.4 เงินเดือน 
 
 2.  ภาวะผูนํา 6 องคประกอบ ซ่ึงประกอบดวย 
 
  2.1 การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา 

 2.2 การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน 
  2.3 การมีศีลธรรมในการประกอบการ 
  2.4 ความสามารถในการคิดเชิงยทุธศาสตร 
  2.5 การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม 
  2.6 การเปดกวางยอมรับส่ิงตางๆ 
 
 3.  ความพึงพอใจในงาน ซ่ึงประกอบดวย  
 
  3.1 นโยบายและการบริหาร  

 3.2 สัมพันธภาพระหวางบุคคล  
  3.3 ลักษณะของงาน  
  3.4 สภาพแวดลอมในการทํางาน  
  3.5 เงินเดือนและสวัสดิการ 
  3.6 การไดรับการยอมรับนับถือ 
  3.7 ความกาวหนาในงาน 
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ตัวแปรตาม (Dependent variables)  
 
 คือ ความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน 
 

นิยามศัพท 
 
 ผูวิจัยไดใหคํานิยามศัพท เพือ่ใชในการศึกษาวิจยัคร้ังนี้ ไดแก  
 
 พนักงานระดบับังคับบัญชา หมายถึง พนกังานท่ีทํางานอยูในระดับบังคับบัญชาในกลุม
บริษัทอุตสาหกรรมแหงหนึง่ 
 
 ภาวะผูนาํ  6 องคประกอบ หมายถึง พฤติกรรมหรือกระบวนการท่ีผูประกอบการมีอิทธิพล
ตอผูใตบังคับบัญชา และจูงใจหรือสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานหรือดําเนินกิจกรรม
เพื่อใหบรรลุเปาหมายของทีมหรือกลุมหรือองคการ ประกอบดวย 6 องคประกอบ ไดแก การสง
เสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน การมีศีลธรรมในการประกอบการ 
ความสามารถในการคิดเชิงยทุธศาสตร การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และการเปดกวางยอมรับ
ส่ิงตางๆ โดยใชแนวคิดของรัตติกรณ  จงวศิาล (2549)  
 
 1.  การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานระดับ
บังคับบัญชาท่ีสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรักองคการ พัฒนาตนเองและมีสวนรวมในการ
ทํางานอีกท้ังตัวพนกังานระดบับังคับบัญชาเองตองทําหนาท่ีเปนผูจุดประกายความคิดให
ผูใตบังคับบัญชาแสดงความสามารถหรือศักยภาพของตนเอง สรางแรงบันดาลใจใหทีมงานและ 
ใหความสําคัญกับคนมากท่ีสุดเหนือส่ิงอ่ืนใด  
  
 2.  การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานระดบับังคับบัญชาท่ี
แสดงออกซ่ึงการรักษาน้ําใจผูใตบังคับบัญชา พยายามทําใหผูอ่ืนมีความสุข ออมชอมประโยชนแก
ทุกผาย มีความเมตตา กรุณา โอบออมอารี สรางความสนิทสนมเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา และ
ใหอภยัแกความผิดพลาดของผูอ่ืน 
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 3.  การมีศีลธรรมในการประกอบการ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานระดับบังคับบัญชา
ท่ีมีความพิถีพถัินกับคุณภาพสินคาหรือบริการ รักษาคําพดู ยึดม่ันในศีลธรรม มีการดําเนินการอยาง
โปรงใส ตรวจสอบได และมีความซ่ือสัตยตอผูอ่ืน  
 
 4.   ความสามารถในการคิดเชิงยทุธศาสตร หมายถึง ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ 
พฤติกรรมของผูประกอบการที่แสดงออกซ่ึงการมีวิสัยทัศน รูเทาทันการเปล่ียนแปลง มองการณ
ไกล และมีความคิดเชิงกลยทุธ  
  
 5.   การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม หมายถึง พฤติกรรมของผูประกอบการที่ยึดหลัก 
ธรรมาภิบาล ปลุกฝงใหคนในองคการเสียสละเพ่ือสวนรวมและสังคม ปลูกฝงจริยธรรมใหกับ
ผูใตบังคับบัญชา สรางและสงเสริมวัฒนธรรม ประเพณีท่ีดีและดําเนินธุรกิจโดยมุงคืนประโยชน
ใหกับสังคม  
 
 6.  การเปดกวางยอมรับส่ิงตางๆ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานระดับบังคับบัญชาท่ีรับ
ฟงความคิดเหน็ของผูอ่ืน ยอมรับการเปล่ียนแปลงและยอมรับขอดอยของตนเอง  
 
 ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง ทัศนคติ ความรูสึกในทางบวกของพนักงานระดับบังคับ
บัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหน่ึงท่ีมีตอการทํางาน และเปนความรูสึกท่ีไดรับ
การตอบสนองทางดานรางกายและจิตใจ ซ่ึงเปนผลมาจากการประเมินจากการทํางานหรือจาก
ประสบการณในการทํางานของบุคคล โดยจําแนกได 7 ดาน ไดแก นโยบายและการบริหาร 
สัมพันธภาพระหวางบุคคล ลักษณะของงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ 
การไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาในงาน โดยใชทฤษฎีของ Herzberg (1966)  
 
 1.  นโยบายและการบริหาร หมายถึง แนวทาง เปาหมาย และวัตถุประสงคขององคการ 
ท่ีพนักงานปฏิบัติตามเพ่ือใหดําเนินงานสอดคลองกับนโยบายของบริษทั 
 
 2.  สัมพันธภาพระหวางบุคคล หมายถึง ปฏิสัมพันธท่ีดีตอผูบริหาร เพื่อนรวมงานและ
ผูใตบังคับบัญชา  ไดรับการยอมรับสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา สามารถทํางานกับเพื่อนรวมงาน
ไดเปนอยางด ีเปนท่ีเคารพนับถือ และเปนแบบอยางท่ีดขีองผูใตบังคับบัญชา  
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 3.  ลักษณะของงาน หมายถึง งานมีความนาสนใจ ทาทายความสามารถ ไมซํ้าซากจําเจตอง
อาศัยความคิดสรางสรรค 
 
 4.  สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สภาพแวดลอมท่ีเหมาะในการทํางาน เชน 
อุณหภูมิ การถายเทอากาศ แสง เสียง ความช้ืน รวมถึงการไดรับความสะดวกสบายในการทํางาน  
 
 5.  เงินเดือนและสวัสดิการ หมายถึง ส่ิงท่ีพนกังานไดรับเปนผลตอบแทนอยางเหมาะสม
อันเนื่องมากจากการทํางาน เชน คาจาง เงินเดือน หรือส่ิงตอบแทนอ่ืนๆ  
 
 6.  การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การท่ีพนักงานไดรับการยอมรับนับถือ ไดรับ 
การยกยอง ช่ืนชม และทําใหเกิดแรงจูงใจท่ีจะปฏิบัติงานตอไป  
 
 7.  ความกาวหนาในงาน หมายถึง พนักงานไดรับความกาวหนา มีโอกาสในการเล่ือน
ตําแหนงงานท่ีสูงข้ึน 
 
 ความยึดม่ันผกูพันของพนักงาน หมายถึง ความมุงม่ันและความสามารถท่ีจะอุทิศตน 
เพื่อความสําเร็จขององคการ  มีความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญกับองคการ มีส่ิงจูงใจในการทํางาน 
ไดรับการสนบัสนุนท่ีดี และปฏิบัติงานในสถานท่ีเคร่ืองมือพรอมเพรียงและมีประสิทธิภาพ โดยใช
แนวคิดของ The Gallup Organization (2000)  
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 
 จากการตรวจเอกสารมีแนวคิด ทฤษฎี รวมถึงเอกสารงานวิจยัท่ีเกีย่วของคือ  
 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา  
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
 3.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน  
 4.  เอกสารและงานวิจยัท่ีเกีย่วของ  
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
 
ความหมายของภาวะผูนํา 
  
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน (2540: 103) ใหความหมายของภาวะผูนําวา เปนกระบวนการของ 
การใชอิทธิพลโดยไมบังคับในการท่ีจะควบคุมและประสานงานกิจกรรมของสมาชิกของกลุมให
บรรลุเปาหมาย 
 
 สรอยตระกูล  (ติวยานนท) อรรถมานะ (2541: 254) ใหความหมายของภาวะผูนําวาเปน
เร่ืองของความสามารถและคุณลักษณะของบุคคลท่ีจะใชอิทธิพลโนมนาวชักจูงเปล่ียนแปลง 
การกระทําของบุคคลและกลุมใหสามารถรวมพลังชวยกนัทํางานเพ่ือใหวัตถุประสงคขององคการ
สําเร็จลุลวงไปดวยดี  
 
 ประเวศ วะสี (2544: 10) ใหความหมายของภาวะผูนําวา ผูท่ีสามารถกอใหเกิดจดุมุงหมาย
รวมกันและรวมพลังกันปฏิบัติใหประสบความสําเร็จตามจุดมุงหมาย  
 
 ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร (2545: 238) ใหความหมายของภาวะผูนําวา เปนกระบวนการในการ
ใชอิทธิพลของผูนําตอการทํากิจกรรมของแตละบุคคล ในความพยายามท่ีจะใหสัมฤทธิผลตาม
เปาหมายในสถานการณใดสถานการณหนึ่ง  
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 Bass (1990, อางถึงในรัตติกรณ  จงวิศาล, 2547) ใหความหมายของภาวะผูนําวา ภาวะผูนํา
เปนจุดรวมของกระบวนการกลุม ภาวะผูนาํเปนบุคลิกภาพและผลกระทบของบุคลิกภาพของผูนํา 
ภาวะผูนําเปนศิลปะของการชักจูงใหทําตาม ภาวะผูนําเปนกระบวนการดําเนินการของการมี
อิทธิพลเพ่ือไปสูเปาหมาย ภาวะผูนําเปนการกระทําหรือพฤติกรรมของการประสานกิจกรรมของ
บุคคลในกลุม ภาวะผูนําเปนรูปแบบของการโนมนาวชักจูง ภาวะผูนําเปนเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับอํานาจ 
ภาวะผูนําเปนเร่ืองของบทบาทท่ีแตกตางกนัระหวางผูนําและสมาชิกในกลุม ภาวะผูนําเปนการริเร่ิม
และการรักษาบทบาทในโครงสรางของความสัมพันธระหวางบุคคลและภาวะผูนําเปนการรวมกนั
ของปจจัยสําคัญท้ังเกี่ยวกับตัวผูนําและผูตาม 
 
 จากความหมายดังกลาว จึงสรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการในการใชอิทธิพล
ความสามารถและคุณลักษณะของผูนําในการบังคับบัญชา ควบคุม ประสานงานของสมาชิกภายใน
กลุม มีอิทธิพลโนมนาวชักจูงเปล่ียนแปลงการกระทําของบุคคลและกลุมใหสามารถรวมพลัง
ชวยกันทํางาน เพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย และเพื่อใหวัตถุประสงคขององคการสําเร็จลุลวงไปดวยดี  
 
แนวคิดทฤษฎเีก่ียวกับภาวะผูนํา 
 
 นักวิชาการหลายทานไดคนควาและศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผูนําซ่ึงมีหลายแนวทาง  
ซ่ึง แบงภาวะผูนําออกเปน 3 ยุค (ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร, 2545) ดังนี้  
 
 1.  การศึกษาภาวะผูนําโดยยึดเอาลักษณะของผูนําเปนหลัก  
 
  ในอดีตมีความเชื่อวาผูนําคือคนท่ีมีลักษณะพิเศษท่ีแตกตางจากคนธรรมดา คือมีความ
อดทนท่ีสูงลํ้า มีน้ําใจ สูเพื่ออุดมการณอยางไมยอทอ ในยุดแรกๆ ของการศึกษาคนควาเร่ืองผูนํา  
จึงศึกษาหาบุคลิกภาพท่ีเห็นวาเปนลักษณะของผูนํา โดยเฉพาะไมมีในคนท่ีเปนผูตาม และลักษณะ
เหลานี้ไมเปล่ียนไปตามเวลา  ทัศนะเชนนี ้คือถาใครมีลักษณะผูนําอยูในตัว เม่ือถึงเวลาเขาจะเปน
ผูนําไดทันที โดยไมตองมีการฝกฝนแตอยางใดท้ังส้ิน เชน เอบราเฮม  ลินคอรน วนิสตัน เชอรชิล 
เหมาเจอตุง โฮจิมิน เปนตน 
 



 

 

10 

  นักจิตวิทยายุคแรกของการศึกษาวจิัยเร่ืองผูนํา จึงไดพยายามท่ีจะศึกษาเพื่อหาสาเหตุให
ไดวาลักษณะของผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ มีส่ิงใดบาง ซ่ึงวธีิการวิจัยมักทําเปนข้ันตอน ดังนี้  
 
  ข้ันท่ี 1 สรางเกณฑในการเลือกผูนําท่ีมีประสิทธิภาพกับดอยประสิทธิภาพ 
 
  ข้ันท่ี 2 ใชแบบทดสอบทางจิตวิทยาคัดเลือกผูนําท่ีมีบุคลิกภาพตามท่ีตองการ เชน  
ความทะเยอทะยาน ลักษณะเผด็จการ ความเช่ือม่ันในตนเอง  
 
  ข้ันท่ี 3 นําเอาผลของการวัดในข้ันท่ี 2 มาเปรีบยเทียบกนัระหวางผูนําท้ังสองประเภทท่ี
คัดมาจากข้ันท่ีหนึ่ง ถาลักษณะใดตางกันก็ยึดเอาลักษณะนั้นเปนลักษณะท่ีสําคัญท่ีผูนําประเภทนัน้
ตองมี (สิทธิโชค  วรานุสันติกูล, ม.ป.ป.: 252-253 อางใน ศักดิ์ไทย  สุริกจบวร, 2545) 
 
  จากการศึกษาและเก็บรวมรวมขอมูลอยางเปนทางการตลอดระยะเวลาท่ีผานมานั้น  
ไมสามารถใหขอสรุปท่ีแนนอนถึงลักษณะผูนําได  นอกจากนี้ถึงแมวาบุคคลจะมีลักษณะบาง
ประการท่ีสามารถบงช้ีถึงความเปนผูนํา ก็ไมแนวาบุคคลท่ีมีลักษณะดังกลาวจะเปนผูนําท่ีดี  
โดยอาจกลาวไดวา แนวความคิดเกี่ยวกับทฤษฎีนี้มีขอจํากัด (ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, 2551) ดังนี ้
 
  1)  ไมคํานึงถึงสภาพแวดลอม แนวความคิดดานลักษณะเฉพาะของผูนําจะสนใจแตผูนํา
และภาวะผูนํา โดยมิไดใหความสําคัญตอสถานการณและสมาชิกในกลุม 
 
  2)  ขาดขอมูลสนับสนุนเชิงวิทยาศาสตร เนื่องจากอาศัยขอมูลจากการสืบคนทางประวัติ
ศาสตรท่ีมิไดมีการยอมรับและยืนยันอยางชัดเจน ตลอดจนการเก็บรวบรวมขอมูลยังมิไดใชวิธีการ
ทางวิทยาศาสตรและหลักการวิจัยเขามาประยุกต ทําใหเกดิความไมแนนอนและขาดความนาเช่ือถือ 
 
  3)  ไมมีขอสรุปท่ีแนนอน ยงัไมสามารถหาขอสรุปท่ีแนนอนตามหลักวิทยาศาสตร อีก
ท้ังเม่ือเวลาผานไป ลักณะตางๆ ของผูนําก็ไดเพิ่มมากข้ึน โดยท่ีบางลักษณะจะขัดแยงกัน ในขณะท่ี
ลักษณะบางประการที่พบในผูนํา ก็สามารถพบไดในบุคคลท่ัวไป เปนตน  
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 2.   การศึกษาภาวะผูนําโดยยึดแบบแผนพฤติกรรมผูนํา 
 
  การศึกษาภาวะผูนําในยุคนีย้งัเนนศึกษาผูนาํ และไดมุงความสนใจมาสูประเด็นท่ีวาผูนํา
ท่ีดีทําอะไรบาง มีความเช่ือวาสามารถจําแนกผูนําท่ีมีประสิทธิภาพออกจากผูนํานอกประสิทธิภาพ
ไดจากการสังเกตพฤติกรรมท่ีผูนําเหลานั้นกระทํา 
 
  การวิจยัท่ีมีช่ือเสียงมากท่ีสุดในยุคนี้คือ การวิจัยของคณะอาจารย ณ มหาวิทยาลัย
โอไฮโอเสตทแหงสหรัฐอเมริกา  ผลการวิจัยนี้ทําใหเกิดแบบทดสอบวดัภาวะผูนํา และการแบงมิติ
ของภาวะผูนําออกเปน 2 มิต ิซ่ึง Fleishman and Harris (1962 อางใน ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร, 2545) 
ไดใหคํานิยามมิติของพฤติกรรมผูนํา ไวดังนี้  
 
  2.1  พฤติกรรมผูนํามุงความสัมพนัธ (Consideration Structure) หมายถึง พฤติกรรม 
ท่ีความเช่ือถือซ่ึงกันและกัน ความยกยองยอมรับกัน การใหความอบอุนใจ ความสนทิสนมระหวาง
ผูนํากับผูตาม และพฤติกรรมอ่ืนๆท่ีเนนความหวงใยตอสมาชิกกลุมวาไดรับการตอบสนองความ
ตองการหรือไม การใหมีสวนรวมเปนเจาของงาน การตดัสินใจ การใชส่ือสารสองทาง เปนตน  
สรุปไดวาพฤติกรรมผูนํามิตินี้มุงไปทางมนุษยสัมพนัธ 
 
  2.2  พฤติกรรมผูนํามุงงาน (Initiative Structure) หมายถึง ผูนําท่ีมีพฤติกรรมมุงการจัด
ระเบียบงาน การส่ังงาน การคาดหมายวาใครควรจะมีบทบาทอยางไร การวางแผนงานการหาวิธีการ
ทํางานใหเปนผลสําเร็จ สรุปไดวา พฤติกรรมผูนํามิตินี้มุงทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการหรือ
ของกลุม  
 
   Baron (1983 อางใน ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร, 2545)  ใหขอสรุปถึงความสัมพันธและ
ผลกระทบของผูนําท้ัง 2 มิติ กับขวัญกําลังใจและผลการปฏิบัติงาน ดังนี้  
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ภาพท่ี 1  ความสัมพันธและผลกระทบของผูนําท้ัง 2 มิติ กับขวัญกําลังใจและผลการปฏิบัติงาน 
ท่ีมา: ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร (2545: 241) 
 
   จากการวิจัยของ Baron แสดงไดวา พฤติกรรมผูนําท้ังสองมิติ ไมจําเปนท่ีตองมี
ความเกีย่วพันกันแบบผกผันเสมอไป เชน ถามีพฤติกรรมผูนําแบบมุงสัมพันธสูงนาจะมุงงานตํ่า 
หรือถามีพฤติกรรมผูนําแบบมุงงานตํ่านาจะมุงสัมพันธสูง  บางคร้ังอาจจะสูงหรือตํ่าท้ังสองมิติก็ได 
จากขอสรุปของงานวิจยัจะใหขอคิดวาผูนําควรพยายามเปนคนยดืหยุนท่ีสามารถปรับตนเองใหมีมิติ
ท้ังสองสูงอยูเสมอ 
 
   นอกจากการวจิัยของคณะอาจารย ณ มหาวทิยาลัยโอไฮโอเสตทแหงสหรัฐอเมริกา
ท่ีศึกษาเร่ืองภาวะผูนําโดยยดึแบบแผนพฤติกรรมผูนํา ยงัมีงานวิจยัของมหาวิทยาลัยมิชิแกนอกี
เชนเดยีวกันท่ีศึกษาเร่ืองนี้ ซ่ึงงานวิจยันี้เกดิข้ึนในชวงปลายของทศวรรษ 1940s นักวิชาการของ
มหาวิทยาลัยมชิิแกน ไดศึกษาเร่ืองความเปนผุนําโดยพจิารณาความสัมพันธระหวางผูนําและ
ผูใตบังคับบัญชากับประสิทธิผลในการทํางาน ซ่ึงไดขอสรุป 2 ประการ (รังสรรค  ประเสริฐศรี, 
2548) คือ  
  
  2.1  พฤติกรรมผูนําซ่ึงมุงท่ีคนหรือพนักงาน (Employee-centered leader behavior) 
เปนพฤติกรรมของผูนําซ่ึงมุงท่ีคนหรือพนักงาน เนนเร่ืองความสัมพันธระหวางบุคคล ยอมรับ 
ความแตกตางระหวางบุคคล สนใจและเขาใจความตองการของพนักงาน 
 

พฤติกรรมในมิต ิ  ขวัญกําลังใจ  ผลการปฏบิัตงิาน 
 

คาท้ังสองมิติ   ต่ํา   ต่ํา 
คาในมิติมุงคนสูงในมิติมุงงาน มักต่ํา  แตอาจสูง  มักจะสูง 
    ถามีแรงกดดันอ่ืน 
สูงในมิติมุงคน ต่ําในมิติมุงงาน มักจะสูง  มักจะต่ํา 
สูงท้ังสองมิติ   มักจะสูง  คาดวาจะสูง แตยังไมมีผลงาน 
       วิจยัอางอิง 
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  2.2  พฤติกรรมผูนําซ่ึงมุงท่ีผลผลิตหรืองาน (Production-centered leader behavior) 
เปนพฤติกรรมของผูนําซ่ึงมุงท่ีผลผลิตหรืองาน โดยจะแสดงพฤติกรรมตรงกันขามกบัผูนําซ่ึงมุงท่ี
คนหรือพนักงาน กลาวคือจะเนนงานและเทคนิคตางๆ ในการผลิต เพื่อใหงานของกลุมบรรลุ
เปาหมายท่ีกําหนดไว โดยมองวาพนกังานเปนเพยีงปจจยัท่ีทําใหงานสําเร็จเทานั้น 
 
  นักวิชาการกลุมนี้มีความเหน็วาพฤติกรรมผูนําซ่ึงมุงท่ีคนหรือพนักงานมีประสิทธิภาพ
มากกวา เพราคนเต็มใจและพอใจทํางานดวยความกระตอืรือรน ผลผลิตจึงสูงข้ึน สวนพฤติกรรม
ผูนําซ่ึงมุงท่ีผลผลิตหรืองานนั้นจะมีผลตรงกันขามคือทําใหความพอใจท่ีจะทํางานลดลง ผลผลิต 
จึงนอยลง 
 
  3.  การศึกษาภาวะผูนําโดยยึดผูนํากับสถานการณ 
 
  3.1  ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของฟดเลอร (Fiedler’s Contingency Theory)  
 
   การเปนผูนําเปนการใชอํานาจกระตุนสมาชิกภายใตสถานการณอยางใดอยางหนึ่ง
ซ่ึงไมวาจะเปนสถานการณอยางใดก็ตามจะมีความแปรผันไปไดหลายดาน แบบของการนําหรือ
พฤติกรรมอยางใดก็ตามควรใชไดผลในสถานการณหนึง่เทานั้น ไมนาจะใชไดกับทุกสถานการณ 
(Hoy and Miskel, 1982: 235; Fiedler, n.d. อางใน ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร, 2545: 243) 
 
   Fiedler (n.d.) ไดอธิบายถึงปจจัยสถานการณตางๆ 3 ปจจยัท่ีจะมีช้ีถึงความเปน
ผูนําท่ีมีประสิทธิผล คือ  
 
   3.1.1 ความสัมพันธระหวางผูนํากบัผูใตบังคับบัญชา (Leader-Member Relations) 
เปนการแสดงใหเห็นทัศนคติของผูใตบังคับบัญชาตอการยอมรับผูนําในเร่ืองระดับความเช่ือม่ัน 
ความไววางใจและความเคารพนับถือท่ีมีตอผูนําสถานการณดานความสัมพันธระหวางผูนํากับ
ผูใตบังคับบัญชา 
  
   3.1.2 โครงสรางของงาน (Task Structure) คือ ระดับโครงสรางท่ีมีการมอบหมาย
ใหเปนไปตามข้ันตอนของงาน 
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   3.1.3  อํานาจตามตําแหนง (Position Power) คือ ขอบเขตของอํานาจท่ีเปนทาง 
การของผูบริหารที่มีเหนือผูใตบังคับบัญชาหรืออํานาจท่ีไดรับจากตําแหนงในองคการซ่ึงบุคคลนั้น
ครองอยู เชน การจาง การไลออก การเล่ือนข้ัน และการข้ึนเงินเดือน  
 
  3.2  ทฤษฎีวิถีสูเปาหมายของ House (Path-Goal Theory) 
 
   ทฤษฎีวิถีสูเปาหมายของ House (House’s  Path-goal Theory) เปนทฤษฎีท่ีกลาววา  
ผูตามจะยอมรับและพอใจกบัพฤติกรรมผูนําเม่ือไดรับรูวา พฤติกรรมนั้นนําไปสูการท่ีตนเองจะ
สามารถบรรลุเปาหมายของตนได นัน่คือ ผูนําจะมีอิทธิพลตอผูตามก็ตอเม่ือผูตามมองผูนําวาไดจดั
ใหมีอะไรชวยพวกเขาไปสูเปาหมายนอกเหนือไปจากท่ีมีอยูแลวในสถานการณหรือไม ถาไมได
ชวยอะไรเขานอกเหนือไปจากท่ีมีอยูแลวในสถานการณ  ผูนําจะไมมีอิทธิพลในการนําตอตัว
ลูกนองเลย (ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร, 2545) 
 
   ทฤษฎีนี้ไดเนนใหเห็นวา ผูนําจะทําหนาท่ีไดดีท่ีสุด ยอมข้ึนอยูกับสถานการณ  
จึงไดเสนอแนวทางพฤติกรรมผูนําท่ีควรนาํในสถานการณตางๆไว 4 แบบ ดังนี ้
 
   3.2.1  พฤติกรรมแบบสนับสนุน  ไดแก กลุมของพฤติกรรมท่ีมุงสรางมนุษย
สัมพันธกับผูตาม เชน แสดงความสนใจในความเปนอยู สรางบรรยากาศท่ีเปนมิตรในการทํางาน 
 
   3.2.2  พฤติกรรมแบบช้ีนํา ไดแก กลุมของพฤติกรรมท่ีทําใหผูตามรูวาเขาไดรับ
ความคาดหวังวาจะตองทําอะไร ใหคําแนะนําท่ีช้ีเจาะจง การขอรองใหผูตามทําตามกฎเกณฑและ
ข้ันตอน กําหนดและประสานงานหนวยงานตางๆ และการวางแผนงาน นั่นคือ พฤติกรรมมุงเอา 
แตงาน 
 
   3.2.3  พฤติกรรมแบบมุงความสําเร็จ ไดแก กลุมพฤติกรรมประเภทท่ีผูนํา
ตั้งเปาหมาย การทํางานท่ีทาทายความสําเร็จของลูกนอง เนนความเปนเลิศทางผลงาน  และแสดง
ความม่ันใจวาผูตามจําทํางานไปสูมาตรฐานระดับสูง 
 
   3.2.4  พฤติกรรมแบบมีใหสวนรวม  ไดแกกลุมพฤติกรรมการปรึกษากับผูตาม 
และนําเอาขอคิดเห็นของเขามาพิจารณาเม่ือจะตองตัดสินใจ 
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    พฤติกรรมใดจะช้ีไดดีท่ีสุดยอมข้ึนอยูกับสถานการณ และองคประกอบ
หลายอยาง  เปนตนวา 
 
    1)  แบบพฤติกรรมการนําข้ึนอยูกับลักษณะของผูตามดวย เชน ถาผูตามท่ี
ความสามารถสูงพฤติกรรมแบบช้ีนํากไ็มจําเปน นาจะใชแบบสนับสนุนจะดีกวา ถาผูตามมีความ
ตองการพึ่งพาสูง เขามักจะชอบผูนําท่ีทีพฤติกรรมแบบสนับสนุน หรือใหมีสวนรวม กลาวอยาง
สรุป ก็คือ แบบในการนําตองไปกันไดกับความสามารถ ความตองการและบุคลิกภาพของผูตาม 
 
    2)  แบบของพฤติกรรมการนําข้ึนอยูกับลักษณะของสถานการณเหมือนกัน 
ถาหากโครงสรางของงานไมชัดเจน ทฤษฎีนี้แนะนําวา  ผูนําควรใชพฤติกรรมแบบช้ีนํา เพราะวิธีนี้
ผูนําจะช้ีทางไปสูเปาหมายไดถาโครงสรางของงานชัดเจนเปนลักษณะงานประจํา (routine)  
แบบการช้ีนําอาจจะทําใหผูตามไมพอใจได 
 
    กลาวคือ ทฤษฎีวิธีสูเปาหมาย มีความสําคัญอยูท่ีการรับรูของผูตามวา  
ผูนําไดชวยเหลือเขาใหเดนิทางไปสูเปาหมายนอกเหนือไปจากท่ีเขาไดรับจากสถานการณอยูแลว
หรือไม  การรับรูวาไดชวยแผวถางทางทําใหเขาเดนิไปสูเปาหมาย เขาจะพอใจและยอมรับการเปน
ผูนํา และถารับรูวาไมไดชวย เขาก็ไมพอใจและไมยอมรับในการเปนผูนํา 
  
  3.3  ทฤษฎีตามสถานการณของ Hersey and Blenchards Situational Leadership 
Theory 
 
   ทฤษฎีนี้ไดรับอิทธิพลจากผลงานของกลุมโอไฮโอเสตท Hersey and Blenchards 
และแบบมุงความสัมพันธ (Relationship behavior) ซ่ึงเหมือนกับกลุมโอไฮโอเสตท แตส่ิงท่ีแตกตางกัน
คือเขาไดเสนอเร่ืองของวุฒิภาวะของผูตาม (Maturity) ซ่ึงหมายถึง ความสามารถ (Ability) ในการ
ทํางานและความเต็มใจท่ีจะทํา (Willingness) โดยวุฒิภาวะดัวกลาวจะเกี่ยวของกับงานเปนงานๆ ไป 
บางงานผูนําอาจจะมีวุฒภิาวะสูง บางงานอาจจะตํ่า ความสําคัญของทฤษฎีนี้คือ พฤติกรรมผูนําตอง
ปรับตามวุฒิภาวะของผูตาม สามารถแสดงความเช่ือมโยงไดดังนี ้
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แบบแผนพฤตกิรรมของผูนาํ 
 

มุงงานตํ่า 
 

มุงสัมพันธสูง 
 
มีสวนรวม 

         
 

มีสวนรวม 
 

  การขาย 
 

มุงงานสูง 

มุงสัมพันธสูง 
 
 
มีสวนรวม 

 
 

มุงสัมพันธ 
 
         
 

มุงงานสูง 
 
 

มุงสัมพันธสูง 
 
 

  การขาย 
 

                                                         

                                                               พฤติกรรมมุงงาน              
 

           (สูง) (ปานกลาง)               (ต่ํา) 

                    
M 4 

                     
M 3 

                      
M 2 

                 
M 1 

 
ภาพท่ี 2  แบบแผนของพฤติกรรมผูนํากับวฒุิภาวะตามทฤษฎีของ Hersey and Blenchards 
ท่ีมา: ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร (2545: 246) 
  
 จะเห็นไดวาเม่ือผูตามท่ีมีภาวะตํ่า (M1) ผูนําตองใชพฤตกิรรมมุงงานสูง แตความสัมพนัธต่ํา 
เรียกวา พฤติกรรมส่ังการ (Telling)  กลาวคือ ผูนําตองบอกอยางละเอียดวาจะใหผูใตบังคับบัญชาทํา
อะไร อยางไร ท่ีไหน เม่ือไร เพราะลูกนองมีความสามารถและเต็มใจทีจ่ะทํางานนอย  เม่ือผูนํามีวุฒิ
ภาวะปานกลาง (M2) ผูนําใชพฤติกรรมมุงงาน และมุงความสัมพันธสูง แบบท่ีเรียกวา พฤติกรรม
การขาย (Selling) หมายถึง การขายความคิดเพื่อชักจูงผูใตบังคับบัญชาใหตัดสินใจตามท่ีผูนําตองการ 
เม่ือผูนํามีวุฒภิาวะปานกลาง คือ มีความสามารถในการทํางานเต็มท่ี แตอาจจะมีความเต็มใจนอย 
กรณีเชนนี้ พฤติกรรมของผูนาํควรเปนแบบมุงงานตํ่า แตมุงความสัมพันธสูง ท่ีเรียกวา พฤติกรรม
การใหมีสวนรวม (Participating) หมายถึง การเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมในการ
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ตัดสินใจ และเม่ือผูตามมีวุฒภิาวะสูง ผูนําควรใชพฤติกรรมผูนําแบบมุงงาน และมุงความสัมพันธ
ต่ําท้ังคู ซ่ึงเรียกวา พฤติกรรมการมอบหมายอํานาจ (Directing) คือการมอบใหผูใตบังคับบัญชา 
มีอิสระในตนเองที่จะตัดสินใจในการทํางาน เพราะวาเขามีความรู ความสามารถท่ีจะทําไดและ 
มีความเต็มใจท่ีจะกระทํา 
 
 ในปจจุบันเม่ือมีการแขงขันทางธุรกิจมากข้ึน องคการจึงตองมีการเปล่ียนแปลงรูปแบบ
ของการดําเนนิชีวิตหรือแผนการทํางานแบบเดิมไปสูการดําเนินชีวิตทํางานหรือแผนการทํางาน
แบบใหม  จึงไดมีการพัฒนาทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผูนําแนวใหมซ่ึงมีแนวคิดท่ีไดรับ 
ความนิยม คือ แนวความคิดเกี่ยวกับโมเดลภาวะผูนําเต็มรูปแบบ  
 
โมเดลภาวะผูนําเต็มรูปแบบ (Model of the Full Range of Leadership)  
 
 Bass และ Avolio ในป ค.ศ. 1991 (Bass, 1999; Bass, 1997b; Bass and Avolio, 1994; Bass 
and Avolio, 1993 อางใน รัตติกรณ  จงวิศาล, 2550) ไดเสนอโมเดลภาวะผูนําเต็มรูปแบบ โดยใชผล
การวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําตามรูปแบบภาวะผูนําท่ีเขาเคยเสนอในป ค.ศ. 1985 โมเดลนี้จะ
ประกอบดวยภาวะผูนํา 3 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational  leadership) ภาวะ
ผูนําแบบแลกเปล่ียน (Transactional leadership)  และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire 
leadership) หรือ พฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํา (Nonleadership behavior) ดังรายละเอียด
ดังตอไปนี้  
  
 1.  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational  leadership) เปนกระบวนการท่ีผูนํา 
มีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงข้ึน
กวาความพยายามท่ีคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับท่ีสูงข้ึนและ
ศักยภาพมากข้ึน ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกจิและวสัิยทัศนของทีมและองคการ จูงใจให
ผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมหรือสังคม 
ซ่ึงกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามน้ีจะกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรม
เฉพาะ 4 ประการ หรือท่ีเรียกวา 4I (Four I’s)  
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  1.1  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence or Charisma Leadership: II 
or CL) หมายถึง การท่ีผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยางหรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม ผูนําจะเปน 
ท่ียกยอง เคารพนับถือ ศรัทธาไววางใจ และทําใหผูตามเกิดความภูมิใจเม่ือไดรวมงานกัน ผูตามจะ
พยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการเลียนแบบผูนําของเขา ส่ิงท่ีผูนําตองปฏิบัติ 
เพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือผูนําตองมีวสัิยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผูตาม ผูนําจะมีความ
สมํ่าเสมอมากกวาการเอาแตอารมณ สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤติ ผูนําเปนผูท่ี
ไวใจไดวาจะทําในส่ิงท่ีถูกตอง ผูนําจะเปนผูท่ีมีศีลธรรมและจริยธรรมสูง ผูนําจะหลีกเล่ียงท่ีจะใช
อํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืนและเพื่อประโยชน
ของกลุม ผูนําจะแสดงใหเหน็ถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความต้ังใจ การเช่ือม่ัน 
ในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ ความเชื่อและคานยิมของเขา ผูนาํจะเสริมความภาคภูมิใจ 
ความจงรักภักดีและความม่ันใจของผูตาม และทําใหผูตามมีความเปนพวกเดียวกนักบัผูนํา  
โดยอาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน ผูนําแสดงความม่ันใจชวยสรางความรูสึกเปนหนึง่
เดียวกันเพื่อการบรรลุเปาหมายท่ีตองการ ผูตามจะเลียนแบบผูนําและพฤติกรรมของผูนําจาก 
การสรางความม่ันใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผุนําการเปล่ียนแปลง 
จึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเปาหมาย และปฏิบัตภิาระหนาท่ีขององคการ  
 
  1.2  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM)  หมายถึง การท่ีผูนําจะ
ประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การใหความหมาย
และทาทายในเร่ืองงานของผูตาม ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม (Team spirit) ใหมีชีวิตชีวา  
มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือรน โดยการสรางเจตคติท่ีดีและการคิดในแงบวก ผูนําจะทําให 
ผูตามสัมผัสกับภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูนําจะสรางและส่ือความหวังท่ีผูนําตองการอยางชัดเจน  
ผุนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวสัิยทัศนรวมกนั ผูนําจะแสดงความเช่ือม่ัน
และแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได ผูนําจะชวยใหผูตาม
มองขามผลประโยชนของตนเพื่อวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ ผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนา
ความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาว และบอยคร้ังพบวาการสรางแรงบันดาลใจนี้เกิดข้ึนผาน
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการกระตุนทางปญญา โดยการคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคลทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคา และกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการปญหาท่ีตนเองเผชิญ
ได สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริเร่ิม
สรางสรรค 
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  1.3  การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การท่ีผูนาํมีการ
กระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหา
แนวทางใหมๆ  มาแกปญหาในหนวยงานเพื่อหาขอสรุปใหมท่ีดกีวาเดมิ เพื่อทําใหเกดิส่ิงใหมและ
สรางสรรคโดยผูนํามีการคิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคมีการ
ตั้งสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ (Reframing) การมองปญหา และการเผชิญกับสถานการณเกาๆ  
ดวยวิถีทางแบบใหมๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหมๆในการพิจารณาปญหาและ 
การหาคําตอบของปญหา มีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหมๆ ผูนํามีการ
กระตุนใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผล และไมวิจารณความคิดของผูตามแมวามันจะแตกตางไป
จากความคิดของผูนํา ผูนําทําให ผูตามรูสึกวาปญหาท่ีเกดิข้ึนเปนส่ิงท่ีทาทายและเปนโอกาสท่ีดีท่ี
จะแกปญหารวมกัน โดยผูนาํจะสรางความเช่ือม่ันใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข แมบาง
ปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางไดจาก 
ความรวมมือรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตามจะไดรับการกระตุนใหตั้งคําถามตอ
คานิยมของตนเอง ความเช่ือและประเพณี การกระตุนทางปญญาเปนสวนท่ีสําคัญของการพัฒนา
ความสามารถของผูตามในการท่ีจะตระหนกั เขาใจและแกไขปญหาดวยตนเอง  
 
  1.4  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) ผูนํา 
จะมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนํา ใหการดแูลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และ 
ทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปนท่ีปรึกษา (Advisor) 
ของผูตามแตละคน เพื่อพัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล 
เพื่อความสัมฤทธ์ิและเติบโตของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพ่ือนรวมงานให
สูงข้ึน นอกจากนี้ผูนําจะมีการปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหมๆ  สราง
บรรยากาศของการใหการสนับสนุน คํานงึถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและ
ความตองการ การประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล 
เชน บางคนไดรับกําลังใจมากกวา บางคนไดรับอํานาจการตัดสินใจดวยตัวเองมากกวา บางคนมี
มาตรฐานท่ีเครงครัดกวา บางคนมีโครงสรางงานท่ีมากกวา ผูนํามีการสงเสริมการส่ือสารสองทาง 
และมีการบริหารจัดการดวยความเอาใจใสดูแลอยางท่ัวถึง (Management by walking around)  ผูนํา
สนใจในความกังวลของแตละคน เหน็ปจเจกบุคคลปนบุคคลท้ังครบ (A whole person) มากกวา
เปนพนกังานหรือเปนเพยีงปจจัยการผลิต ผูนําจะมีการฟงอยางมีประสิทธิภาพ  มีการเอาใจเขามาใส
ใจเรา (Empathy) ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเปนเคร่ืองมือในการพฒันาผูตาม เปดโอกาสให 
ผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มท่ีและองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะท้ัง 4 ประการ (4I’s) 
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ของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงน้ีจะมีความสัมพันธกนั (Inter Correlated) อยางไรก็ตาม มีการแบงแยก
แตละองคประกอบ เพราะเปนแนวคิดพฤตกิรรมท่ีมีความเฉพาะเจาะจง และมีความสําคัญในการ
วินิจฉัยตามวตัถุประสงคตางๆ (Bass, 1997 อางใน รัตติกรณ  จงวิศาล, 2550)  
 
 2.  ภาวะผูนําแบบการแลกเปล่ียน (Trnasactional leadership) เปนกระบวนการที่ผูนําให
รางวัลหรือลงโทษผูตาม ข้ึนอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําใชกระบวนการแลกเปล่ียน
เสริมแรงตามสถานการณ ผูนําจูงใจผูตามใหปฏิบัติงานตามระดับท่ีคาดหวังไว  ผูนําชวยใหผูตาม
บรรลุเปาหมาย ผูนําทําใหผูตามมีความเช่ือม่ันท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาท และเหน็คุณคาของ
ผลลัพธท่ีกําหนด ซ่ึงผูนําจะตองรูถึงส่ิงท่ีผูตามจะตองปฏิบัติเพื่อใหไดผลลัพธท่ีตองการ ผูนําจูงใจ
โดยเช่ือมโยงความตองการและรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัล
ภายนอก ผูนําจะรับรูวาผูตามตองทําอะไรเพื่อท่ีจะบรรลุเปาหมาย ผูนําจะระบุบทบาทเหลานี้และ
ขอกําหนดงานท่ีชัดเจน ผูนาํจะรับรูความตองการของผูตาม ผูนําจะชวยใหผูตามระบุเปาหมาย  
และเขาใจวาความตองการหรือรางวัลท่ีพวกเขาตองการจะเช่ือมโยงกับความสําเร็จตามเปาหมาย
อยางไร ภาวะผูนําแบบการแลกเปล่ียนประกอบดวย  
 
  2.1  การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward: CR) ผูนําจะทําใหผูตามเขาใจ
ชัดเจนวาตองการใหผูตามทําอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผูตาม และจากนั้นจะจัดการแลกเปล่ียน
รางวัลในรูปของคํายกยองชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจายเพิม่ข้ึน ใหโบนสั  เม่ือผูตาม
สามารถบรรลุเปาหมายตามท่ีคาดหวัง ผูนาํแบบนี้มักจูงใจโดยการใหรางวัลเปนการตอบแทน  
และมักจงูใจดวยแรงจูงใจข้ันพื้นฐานหรือแรงจูงใจภายนอก  
 
  2.2  การบริหารแบบวางเฉย (Management-by Exception)  เปนการบริหารงานท่ีปลอย
ใหเปนไปตามสภาพเดิม (Status quo) ผูนําไมพยายามเขาไปยุงเกีย่วกับการทํางาน จะเขาไปแทรก
ตอเม่ือมีอะไรเกิดผิดพลาดข้ึน หรือการทํางานตํ่ากวามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะเปนทางลบหรือ
ใหขอมูลยอนกลับทางลบ มีการบริหารงานโดยไมปรับปรุงเปล่ียนแปลงอะไร ผูนําจะเขาไป
เกี่ยวของก็ตอเม่ืองานบกพรองหรือไมไดตามมาตรฐานการบริหารแบบวางเฉย  แบงได 2 แบบ คือ  
    
   2.2.1  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management-by Exception: MBE-
A) ผูนําจะใชวธีิการทํางานแบบกันไวดีกวาแก ผูนําจะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของผูตาม และ
ชวยแกไขใหถูกตองเพื่อปองกันการเกิดความผิดพลาดหรือลมเหลว  
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   2.2.2  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management-by Exception: MBE-
P) ผูนําจะใชวธีิการทํางานแบบเดิมและพยายามรักษาสภาพเดิม ผูนําจะเขาไปแทรกแซงถาผลการ
ปฏิบัติงานไมไดตามมาตรฐานหรือถามีบางอยางผิดพลาด 
 
 3.  ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership: LF) หรือพฤติกรรมความไมมี
ภาวะผูนํา (Nonleadership behavior) เปนภาวะผูนําท่ีไมมีความพยายาม ขาดความรับผิดชอบ ไมมี
การตัดสินใจ ไมเต็มใจท่ีจะเลือกยืนอยูฝายไหน ขาดการมีสวนรวม เม่ือผูตามตองการผูนํา ผูนําจะ
ไมอยู ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับภารกิจขององคการ ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย  
 
  การศึกษาเร่ืองภาวะผูนํานัน้มีความสําคัญและมีการศึกษากันเปนระยะเวลายาวนานมาก
ตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน  ซ่ึงนักวิชาการจาํนวนมากคนควา  วิจยั  นําเสนอแนวคิดทฤษฎีตางๆ 
มากมาย เชน ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership Theory)  ของ Bass 
และ Avolio (1994) หรือแนวคิดเร่ืองภาวะผูนําแบบผูรับใช (Servant Leadership)  ของ Greanleaf 
(2002) แนวคิดเร่ือง 4 บทบาทของภาวะผูนํา (The 4 Roles of Leadership) ของ Covey เปนตน  
ซ่ึงแนวคิดตางๆ เหลานี้เปนแนวคิดท่ีมีเนื้อหาโครงสรางทฤษฎีท่ีสรางข้ึนจากบริบทสังคมหรือ
องคการของประเทศทางตะวันตก ซ่ึงเม่ือนํามาประยกุตใชในการศึกษาหรืออธิบายภาวะผูนํา 
ในบริบทสังคมไทยอาจจะมีความสอดคลองเหมาะสมกบัประเทศไทยไมมากเทาท่ีควร ดังนั้น 
จึงมีการศึกษาแนวคิดภาวะผูนําในบริบทสังคมไทย ซ่ึงมีแนวคิดเร่ืองภาวะผูนํา 6 องคประกอบ 
 
แนวคิดภาวะผูนาํ 6 องคประกอบ 
 
 นอกเหนือจากแนวคิดภาวะผูนําขางตนซ่ึงเปนแนวคิดท่ีสรางและพัฒนาขึ้นจากบริบทของ
ตางประเทศ แตก็มีงานศึกษาวิจัยภาวผูนําซ่ึงเปนแนวคิดท่ีสรางและพัฒนามาจากงานวิจัยท่ี
สอดคลองกับบริบทของประเทศไทย นั่นคือ แนวคิดภาวะผูนํา 6 องคประกอบ เปนแนวคิดท่ี  
รัตติกรณ  จงวศิาล (2549) ไดศึกษาจากเร่ือง “การศึกษาภาวะผูนําและทิศทางใหมเพือ่การพัฒนา
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมไทย” ซ่ึงแบงการศึกษาออกเปน 2 เฟส (Phrase)  
โดยมีวัตถุประสงคการวิจัยในเฟสท่ี 1 เพื่อ 1) การศึกษาภาวะผูนําของผูประกอบการวสิาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอม หรือ SMEs ไทยท่ีประสบความสําเร็จ โดยศึกษาภาวะผูนําของผูประกอบการ 
SMEs ไทยจากกลุมตัวอยางท่ีเปนผูประกอบการตัวอยาง SMEs ไทยท่ีประสบความสําเร็จในการทํา
ธุรกิจ และนําไปเปนขอมูลในการสรางเคร่ืองมือวัดภาวะผูนํา  2) เพื่อสรางเคร่ืองมือวัดและ
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วิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําของผูประกอบการ SMEs ไทย และ 3) เพื่อศึกษาองคความรูใหม
เกี่ยวกับภาวะผูนําของผูประกอบการ SMEs ไทย และมีวตัถุประสงคในเฟสที่ 2 เพื่อเสนอทิศทาง
ใหมในการพฒันาภาวะผูนําของผูประกอบการ SMEs ไทย โดยแสวงหาแนวทางการพัฒนาองค
ความรูใหมท่ีพบและเสนอเปนหลักสูตรการพัฒนาภาวะผูนําของผูประกอบการ SMEs ไทย  
 
 ภาวะผูนํา 6 องคประกอบ  หมายถึง พฤติกรรมหรือกระบวนการท่ีผูประกอบการมีอิทธิพล
ตอผูใตบังคับบัญชา และจูงใจหรือสนบัสนุนผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานหรือดําเนินกิจกรรม
เพื่อใหบรรลุเปาหมายของทีมหรือกลุมหรือองคการ ประกอบดวย 6 องคประกอบ ดงันี้  
 
 องคประกอบท่ี 1 การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา หมายถึง พฤติกรรมของ
ผูบังคับบัญชาท่ีสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรักองคการ พัฒนาตนเองและมีสวนรวม 
ในการทํางานอีกท้ังตัวพนักงานระดับบังคับบัญชาเองตองทําหนาท่ีเปนผูจุดประกายความคิดให
ผูใตบังคับบัญชาแสดงความสามารถหรือศักยภาพของตนเอง สรางแรงบันดาลใจใหทีมงานและ 
ใหความสําคัญกับคนมากท่ีสุดเหนือส่ิงอ่ืนใด  
  
 องคประกอบท่ี 2 การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน หมายถึง พฤติกรรมของผูบังคับบัญชา 
ท่ีแสดงออกซ่ึงการรักษาน้ําใจผูใตบังคับบัญชา พยายามทําใหผูอ่ืนมีความสุข ออมชอมประโยชน
แกทุกผาย มีความเมตตา กรุณา โอบออมอารี สรางความสนิทสนมเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา 
และใหอภยัแกความผิดพลาดของผูอ่ืน  
 
 องคประกอบท่ี 3 การมีศีลธรรมในการประกอบการ หมายถึง พฤติกรรมของผูบังคับบัญชา
ท่ีมีความพิถีพถัินกับคุณภาพสินคาหรือบริการ รักษาคําพดู ยึดม่ันในศีลธรรม มีการดําเนินการอยาง
โปรงใส ตรวจสอบได และมีความซ่ือสัตยตอผูอ่ืน  
  
 องคประกอบท่ี 4  ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร หมายถึง ความสามารถในการคิด
เชิงกลยุทธ พฤติกรรมของผูบังคับบัญชาท่ีแสดงออกซ่ึงการมีวิสัยทัศน รูเทาทันการเปล่ียนแปลง 
มองการณไกล และมีความคิดเชิงกลยุทธ  
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 องคประกอบท่ี 5  การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม หมายถึง พฤติกรรมของผูบังคับบัญชา
ท่ียึดหลักธรรมาภิบาล ปลุกฝงใหคนในองคการเสียสละเพื่อสวนรวมและสังคม ปลูกฝงจริยธรรม
ใหกับผูใตบังคับบัญชา สรางและสงเสริมวัฒนธรรม ประเพณีท่ีดแีละดําเนินธุรกจิโดยมุงคืน
ประโยชนใหกับสังคม  
 
 องคประกอบท่ี 6  การเปดกวางยอมรับส่ิงตางๆ หมายถึง พฤติกรรมของผูบังคับบัญชาที่รับ
ฟงความคิดเหน็ของผูอ่ืน ยอมรับการเปล่ียนแปลงละยอมรับขอดอยของตนเอง 
 
 จากแนวคิดทฤษฎีเร่ืองภาวะผูนํานั้นโดยสวนใหญแลวจะเปนแนวคิดท่ีมีเนื้อหาโครงสราง
ทฤษฎีท่ีสรางขึ้นจากบริบทสังคมหรือองคการของประเทศทางตะวันตก สําหรับแนวคิดภาวะผูนํา  
6 องคประกอบ นั้นเปนแนวคิดใหมและสอดคลองเหมาะสมกับบริบทสังคมไทยและและคาดวา
นาจะเหมาะสมกับกลุมตัวอยางท่ีเปนพนกังานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรม    
แหงหนึ่งท่ีเปนกรณีศึกษา  ดังนั้นในการศึกษาวจิัยคร้ังนีผู้วิจัยใชแนวคิดภาวะผูนํา 6 องคประกอบ   
คือ การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน การมีศีลธรรม 
ใน การประกอบการ ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และ      
การเปดกวางยอมรับส่ิงตางๆ มา เปนกรอบแนวคิดในการศึกษาภาวะผูนาํ  
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 
 
 ในการทํางานของบุคคลนั้นความพึงพอใจในงานจะเปนแรงกระตุนใหบุคคลทํางานอยาง
เต็มท่ี ซ่ึงเม่ือคนมีความพึงพอใจในการทํางาน ก็จะทุมเทกําลังกายและกําลังใจใหกับองคการ มี
แนวทางในการทํางานท่ีชัดเจน สมํ่าเสมอ มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีซ่ึงกอใหเกดิการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพและเกดิประสิทธิผลท่ีดีตอองคการ   
 
ความหมายของความพงึพอใจในงาน 
 
 นักวิชาการไดใหความหมายของความพึงพอใจไวดังนี้  
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 Munchinsky (1990: 303) ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา หมายถึง การตอบสนอง
ทางอารมณ และเปนการตอบสนองดวยความรูสึกชอบ และไมชอบ ดงันั้นความพงึพอใจจึงเปน
ขอบเขตของความรูสึกชอบ พอใจท่ีบุคคลท่ีไดรับจากงาน 
 
 Greenberg and Baron (1993: 185) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา หมายถึง 
ทัศนคติทางบวกหรือทางลบท่ีคนเรามีตองานของเขา  
 
 Gordon (1999) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา หมายถึง ผลลัพธเม่ืองานนั้น
สามารถบรรลุหรือชวยใหสําเร็จได และตรงกับคานิยมสวนบุคคล ความคาดหวัง และมาตรฐาน 
สวนความไมพึงพอใจนั้นเกดิข้ึนเม่ือพนกังานรับรูวางานท่ีทํามีอุปสรรคไมสามารถทําสําเร็จได  
 
 อารี  เพชรผุด (2530) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา หมายถึง อารมณท่ี
เกี่ยวของกับความคิดเห็นท่ีคนงานมีตองานและตอนายจาง เปนอารมณพึงพอใจสบายใจ ท่ีเกดิข้ึน
จากประสบการทํางานของบุคคล มีผลมาจากความตองการทางดานรางกายและดานจติใจท่ีไดรับ
การตอบสนอง 
 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2539) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา หมายถึง 
ความรูสึกรวมของบุคคลท่ีมีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบัติ
และไดรับผลตอบแทน คือผลท่ีเปนความพึงพอใจท่ีทําใหบุคคลเกิดความรูสึก กระตือรือรน มีความ
มุงม่ันท่ีจะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ 
การทํางาน รวมท้ังการสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ  
 
 ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน (2551) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา หมายถึง 
ทัศนคติเกีย่วกบังานของพนกังาน ซ่ึงจะเกีย่วของกับปจจยัแวดลอมในงานของเขา เชน คาตอบแทน 
โอกาสในการเลื่อนตําแหนง ความกาวหนา หัวหนางาน ตลอดจนเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงมีอิทธิพลตอ
การรับรูในงานของบุคคล และความพึงพอใจในงานยังเกิดข้ึนจากปจจัยแวดลอมของงาน ไดแก 
รูปแบบการบริหารงาน นโยบายและข้ันตอนการทํางาน กลุมงานท่ีเกีย่วของ สภาพแวดลอม 
การทํางาน ตลอดจนประโยชนและผลตอบแทน 
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 จากความหมายดังกลาว จึงสรุปไดวา ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง ทัศนคติ ความรูสึก
ในทางบวกของบุคคลท่ีมีตอการทํางาน และเปนความรูสึกท่ีไดรับการตอบสนองทางดานรางกาย
และจิตใจ ซ่ึงเปนผลมาจากการประเมินจากการทํางานหรือจากประสบการณในการทํางานของ
บุคคล 
 

ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในงาน 
 
ทฤษฎีลําดับขัน้ความตองการของมาสโลว (Maslow’s Need Hierachy Theory) 
  
 Maslow ไดตั้งสมมติฐานเกีย่วกับความตองการของมนุษยไว ดังนี้ (วิเชียร วิทยอุดม, 2547: 
155)   
 
 1.  มนุษยท่ีมีความตองการและความตองการนี้จะมีอยูตลอดเวลา และเปนความตองการท่ี
เปล่ียนแปลงอยูเสมอไมมีท่ีส้ินสุด  เม่ือความตองการอันใดไดรับการตอบสนองแลว ความตองการ
อันอ่ืนก็จะเกดิข้ึนมาทดแทนอีกไมมีการส้ินสุด  
 
 2.  ความตองการที่รับการตอบสนองแลวก็จะไมเปนแรงจงูใจอีกตอไป จะเหลืออยูกแ็ต
ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้นท่ียังคงเปนส่ิงจูงใจของพฤติกรรมความตองการ
ของมนุษยอยูอีก เปนเชนนี้เร่ือยไป 
 
 3.  ความตองการของมนุษยจะเรียงลําดับข้ันตอน (A Hierarchy of Need) จากตํ่าไปหาสูง
ตามลําดับของความสําคัญ เม่ือความตองการในระดับตํ่าไดรับการตอบสนองแลว มนษุยกจ็ะเร่ิมให
ความสนใจกบัความตองการในระดับท่ีสูงข้ึน ความตองการในระดับท่ีสูงก็จะถูกกระตุนใหมี 
การตอบสนองในทันที (Demand Satisfaction)  
 
 Maslow  (1960 อางใน ยงยทุธ  เกษสาคร, 2541: 68)  ไดแบงระดับความตองการของ
มนุษยตั้งแตระดับตํ่าสุดไปจนถึงสูงสุด  5 ระดับ ดังนี้  
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 1.  ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs) เปนความตองการทางรางกาย 
ข้ันพื้นฐานของมนษุยและเปนส่ิงท่ีจําเปนท่ีสุดสําหรับการดํารงชีวิต รางกายจะตองไดรับ 
การตอบสนองภายในชวงระยะเวลาสม่ําเสมอ ถารางกายไมไดรับการตอบสนองแลว  
ชีวิตก็ดํารงอยูไมได ความตองการเหลานีไ้ดแก อากาศธาตุ อาหาร น้ําดื่ม เคร่ืองนุงหม  
ยารักษาโรค ท่ีอยูอาศัยเพื่อการพักผอนและรวมถึงความตองการทางเพศ เปนตน มนษุยจะมี 
ความตองการในลําดับตอไปไดก็ตอเม่ือความตองการชนิดนี้ไดรับการตอบสนองแลว ดังนั้น 
ในข้ันแรกนี้องคการทุกแหงมักจะตอบสนองความตองการของบุคลากรของตนโดยการจายคาจาง
และผลตอบแทนเพ่ือบุคลากรหรือลูกจางจะไดนําเงินไปใชเพื่อแสวงหาส่ิงจําเปนข้ันพื้นฐานของ
ชีวิตในการดํารงชีพของแตละคนตอไป 
 
 2.  ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (Safety or Security Needs) เม่ือความตองการ
ทางดานรางกายไดรับการตอบสนองแลว ความตองการความม่ันคงปลอดภัยก็จะเขามามีบทบาท 
ในพฤติกรรมของมนุษย ความปลอดภัยดังกลาวมี 2 รูปแบบ คือ ความตองการความปลอดภัย
ทางดานรางกาย และความม่ันคงทางเศรษฐกิจ ซ่ึงความปลอดภัยทางดานรางกาย ไดแก การมี 
ความปลอดภัยในชีวิต การมีสุขภาพดี การปลอดภัยจากโจรผูรายและอุบัติเหตุ เปนตน สวนความมั่นคง
ทางเศรษฐกิจ ไดแก การมีอาชีพการงานท่ีม่ันคง การทํางานท่ีมีหลักประกันอยางเพียงพอจะมีผลตอ
การตัดสินใจในการทํางานตอไปอันจะเปนขอมูลในการตัดสินใจลาออกจากงานหรือการพิจารณา
เลือกงานใหม แตถาตราบใดที่เขาไมไดรับความตองการเบ้ืองตน คือความตองการทางดานรางกาย
แลว ความตองการท่ีจะไดรับความม่ันคงปลอดภัยก็คอนขางจะมีนอย ดังนั้น ในองคการหรือ
หนวยงานตางๆ เม่ือพนักงาน ลูกจางไดรับความตองการทางดานรางกาย คือไดเงินเดือน คาจาง 
เพื่อบําบัดความตองการเบ้ืองตนตามสถานภาพแลว ส่ิงท่ีเขาตองการตอไปคือความมั่นคงปลอดภยั
ในการทํางาน ซ่ึงถือเปนส่ิงสําคัญในการทํางาน ดังนั้น ส่ิงท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจของลูกจาง 
ทุกคนจึงเปนส่ิงท่ีผูบริหารตองคํานึงถึงและจัดหาใหเขาตามควรแกสถานภาพ ถาคนงานทํางานดวย
ความรูสึกหวัน่ไหวถึงความมั่นความของตําแหนงท่ีทําอยูตลอดเวลาแลว งานท่ีทําไปก็ขาด 
ซ่ึงคุณภาพและประสิทธิภาพซ่ึงก็หมายความวาจะไมเปนผลดีตอองคการแนนอน  
 
 3.  ความตองการทางสังคม (Social Needs) เม่ือความตองการ 2 ประการแรก ไดรับ
การตอบสนองแลว ความตองการที่อยูในระดับท่ีสูงกวาก็จะเขามาครอบงําพฤติกรรมของบุคคลนั้น 
ความตองการทางสังคม หมายถึง ความตองการยอมรับในผลงาน ความเอ้ืออาทร ความเปนมิตรท่ีด ี
ความมีมนุษยสัมพันธท่ีดี และความรักจากผูบริหารองคการและเพื่อนรวมงาน องคการหรือ
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หนวยงานตางๆ  สามารถตอบสนองความตองการของลูกจางไดโดยการใหลูกจางไดโดยการให
ลูกจางมีสวนในการแสดงความคิดเห็นใหลูกจางทํางานเปนกระบวนการกลุม (Group Process)  
และมีลักษณะเปนการรวมมือรวมใจ (Collaboration) ในการทํางานมากกวาท่ีจะมุงแขงขัน 
(Competition) ตลอดจนองคการตองมองเห็นคุณคาของบุคลากร ยอมรับความคิดเหน็ของเขา
เหลานั้นดวยการยกยองชมเชยเม่ือมีโอกาสอันควร  
 
 4.  ความตองการไดรับการยกยองสรรเสริญในสังคม (Esteem Needs) หมายรวมถึง  
ความเช่ือม่ันในตนเอง ความสําเร็จ ความรู ความสามารถ การนับถือตนเอง ความเปนอิสรเสรีภาพ
ในการทํางาน ตลอดจนตองการมีฐานะเดนและเปนท่ียอมรับนับถือของคนท้ังหลาย การมีตําแหนง
สูงในองคการ หรือการท่ีสามารถเขาใกลชิดกับบุคคลสําคัญๆ ลวนแลวแตเปนการสงเสริมใหฐานะ
ของบุคคลเดนข้ึนท้ังส้ิน  
 
 5.  ความตองการความสําเร็จสมหวังในชีวติ (Self-Actualization Needs) โดยธรรมชาติแลว
เม่ือมนุษยไดรับการตอบสนองตอบความตองการท้ัง 4 ระดบัขางตน โดยที่ไมตองกังวลเร่ืองปากทอง  
ความปลอดภยั ความรักจากคนอ่ืนหรือจากสังคม และเร่ืองเกียรตยิศช่ือเสียง เม่ือนั้นมนุษยก็จะ
ทํางานเพื่องาน และอยากจะรูวาตนมีศักยภาพแคไหนแลว เขาก็จะพยายามพัฒนาศักยภาพของเขา
ไปสูจุดสูงสุด  
 
ทฤษฎีความตองการสองปจจัยของ Federick Herzberg (Federick Herzberg’s Need Two-Factor 
Theory)  
 
 Herzberg ไดเร่ิมวิจัยเกี่ยวกบัทฤษฎีโดยการทําแบบสอบถามนักบัญชีและวิศวกร จาํนวน 
200 คน โดยใชการสัมภาษณโดยการตอบคําถามในส่ิงท่ีผูตอบคําถามรูสึกชอบและรูสึกไมชอบ 
ในการทํางาน ใหผูตอบคําถามอธิบายรายละเอียดเม่ือรูสึกพอใจหรือไมพอใจเกี่ยวกับงานแลว
จัดเปนหมวดหมูประเภทของประสบการณท่ีเหมือนกันท้ังพอใจและไมพอใจ เพราะ Herzberg  
เช่ือวาความสัมพันธท่ีมีกับงานเปนพืน้ฐานอยางหนึ่งเกีย่วกับความคิดของแตละคนวางานนัน้
ลมเหลวหรือสําเร็จ การท่ีแตละคนคิดวางานของตัวเองดหีรือไมดีนัน้มีหลายปจจยั ซ่ึงจากการตอบ
คําถามนัน้ สามารถสรุปไดวาคําตอบของคนท่ีรูสึกดีกับงานจะแตกตางจากกลุมท่ีคิดวางานไมดี
อยางเหน็ไดชัด ซ่ึงสามารถแบงออกได 2 กลุม คือ กลุมท่ีมีความไมพงึพอใจในงานจะเกิดจากปจจัย
ภายนอกของส่ิงแวดลอมของงาน (Extrinsic Factor) ประกอบดวย เงินเดือน (Salary) นโยบายและ



 

 

28 

การบริหารองคการ (Company policy and administration) การควบคุมดูแลอํานวยการ (Supervision) 
ดวามสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal relations)  และสภาพของการทํางาน (Work 
Condition)  และกลุมท่ีสองเปนกลุมท่ีมีความพอใจในงานจะเกิดจากปจจัยภายในของส่ิงแวดลอม
ของงาน (Intrinsic Factor)  ประกอบดวยความสําเร็จ (Achievement) การไดรับการยอมรับ 
(Recognition) ลักษณะงาน (Work Itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความกาวหนา 
(Advanced) และการเติบโต (Growth) (วิเชียร  วิทยอุดม, 2547: 163) ซ่ึงสามารถแสดงไดดังนี ้
 

ปจจัยท่ีทําใหคนไมพงึพอใจ  
(ปจจัยอนามัย) 

ปจจัยท่ีทําใหคนพงึพอใจ  
(ปจจัยจูงใจ) 

นโยบายและการจัดการบริษทั ความสําเร็จ 
เทคนิคการควบคุมดูแล การไดรับการยอมรับ 
เงินเดือน ลักษณะของงาน 
ความสัมพันธระหวางบุคคล ความรับผิดชอบ 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความกาวหนา  
สภาพการทํางาน การเติบโต  

 
     สูง   ความไมพึงพอใจ     ความพึงพอใจ สูง 
 
ภาพท่ี 3  ปจจยัท่ีทําใหคนไมพึงพอใจกับปจจัยท่ีทําใหคนพึงพอใจ 
ท่ีมา: ปรับปรุงมาจาก Whitsett and Winslow (1967: 391-415 อางใน วิเชียร  วิทยอุดม, 2547: 164) 
  
 สรุปไดปจจัย  2 กลุม ท่ีทําเกดิความพอใจงานและไมพอใจงานท่ีทํา คือ ปจจัยจูงใจ 
(Motivation Factors) ซ่ึงเปนส่ิงท่ีใหความพอใจและปจจยัคํ้าจุนหรือปจจัยอนามัย (Hygiene 
Factors) ซ่ึงเปนส่ิงท่ีใหความไมพอใจในงาน (ยงยุทธ  เกษสาคร, 2541 : 72) 
  
 1.  ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors)  เปนปจจยัท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจ เปนตัวสนับสนุน
ใหบุคคลทํางานเพิ่มมากข้ึน อันเนื่องมาจากแรงจูงใจภายในท่ีเกดิจากการทํางาน เปนปจจัยนําไปสู
การพัฒนาทัศนคติทางบวกและการจูงใจท่ีแทจริง ไดแก  
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  1.1  ความสําเร็จของงาน (Achievement) คือความสําเร็จท่ีไดรับเม่ือผูปฏิบัติงานเกิด
ความรูสึกวาเขาทํางานสําเร็จ หรือมีความตองการที่จะทํางานใหเสร็จ ส่ิงท่ีจะเปนคืองานนั้นควร
เปนงานท่ีทาทายความสามารถ แรงจูงใจเกีย่วกับความสําเร็จของงาน ประกอบดวย 2 ส่ิง คือ ระดับ
แรงจูงใจในความสําเร็จ และความสามารถในการท่ีจะทํางานนั้น  
 
  1.2  ความกาวหนา (Advancement) แตละบุคคลไดรับความกาวหนาโดยการพัฒนาให
เกิดทักษะใหมๆ  มีความสามารถและเต็มใจที่จะเพิ่มพูนความรู 
 
  1.3  การยอมรับการนับถือ (Esteemed)  เปนผลมาจากความสําเร็จ การยอมรับนับถือ 
มีหลายรูปแบบ เชน การชมเชยดวยคําพดู หรือการเขียนเปนลายลักษณอักษร การใหการเสริมแรง
บอยๆ เปนส่ิงจําเปนท่ีจะทําใหเกิดแรงจูงใจตอเนื่องกนัไป  
 
  1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility)  เม่ือบุคคลไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับงานของเขา จะชวยทําใหเขาเกิดความรูสึกผูกพัน บุคคลตองการมีโอกาสท่ีจะ
รับผิดชอบ ถาเกิดความรับผิดชอบแลวการถูกควบคุมภายนอกก็จะลดลง  
 
  1.5  ลักษณะของงาน (The Work Itself) ความพงึพอใจในงานของบุคคลนั้นข้ึนอยูกับ
การไดปฏิบัติงานท่ีพึงพอใจดวย ลักษณะของงานท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจแกผูปฏิบัติจะตองทา
ทายความรูความสามารถ ไมซํ้าซากจําเจ และสรางความรูสึกวามีความกาวหนาในอาชีพการงาน 
 
 2.  ปจจัยคํ้าจนุหรือปจจัยอนามัย (Maintenance or Hygiene Factors) เปนปจจัยท่ีปองกัน
ไมใหเกิดความไมพอใจในงานท่ีทํา เปนแรงจูงใจภายนอกท่ีเกิดจากสภาวะแวดลอมในการทํางาน
เปนตัวท่ีมีความสําคัญนอยมากเม่ือเทียบกบัปจจัยจูงใจ  ซ่ึงมีดังตอไปนี้ 
  
  2.1  เงินเดือน (Salary) หรือ คาตอบแทน (Compensation) หมายถึง ผลตอบแทนจาก
การทํางานซ่ึงอาจจะเปนในรูปของคาจาง (Wages) เงินเดือนหรือส่ิงอ่ืนๆ ท่ีไดรับจากการปฏิบัติงาน 
 
  2.2  โอกาสกาวหนา (Possibility of Growth) หมายถึง การท่ีบุคคลมีโอกาสไดรับ
แตงต้ัง โยกยายสับเปล่ียนตําแหนงในหนวยงานท่ีมียศสูงข้ึน หรือการมีทักษะเพิ่มข้ึนในวิชาชีพ 
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  2.3  ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน (Interpersonal Relationship) หมายถึง การปะทะ
สังสรรคของบุคคลอ่ืนๆ ไดแก ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาในสถานการณ 
ท่ีแตกตางกัน  
 
  2.4  สถานภาพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสายตาคนอ่ืนหรือเปนการ
รับรูจากบุคคลอ่ืนวาบุคคลนัน้ๆ อยูในฐานะตําแหนงใดในองคการ 
 
  2.5  การนิเทศก (Supervision) หมายถึง สถานการณท่ีผูนิเทศก็สามารถวิเคราะห
ความสามารถของผูทํางานได ไมวาจะเปนสถานการณท่ีมีลักษณะอยูในขอบเขตหรือเปนการ
ทํางานอิสระก็ตาม 
 
  2.6  นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง ความสามารถ 
ในการจดัลําดบัเหตุการณตางๆ  ของการทํางาน ซ่ึงสะทอนใหเห็นนโยบายท้ังหมดของหนวยงาน
ตลอดจนความสามารถในการบริหารงานใหสอดคลองกับนโยบายน้ัน 
 
  2.7  สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพท่ีเหมาะสม 
ในการทํางาน ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมาย หรือความสะดวกสบายในการทํางานรวมท้ังผูบริหาร 
ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน  
  
  2.8  สภาพความเปนอยู (Person Life) หมายถึง สถานการณของบุคคลท่ีทําใหมี
ความสุขในชวงเวลาท่ีไมทํางาน ซ่ึงทําใหบุคคลมีความสุขหรือเจตคติท่ีดีตองานของเขา  
 
   2.9  ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกปลอดภัยวา
จะไดทํางานในตําแหนงและสถานท่ีนั้นอยางม่ันคง 
 
  ปจจัยจูงใจเปนองคประกอบท่ีสําคัญท่ีทําใหคนเกิดความพึงพอใจในงาน ถามีส่ิงเหลานี้
จะทําใหคนทํางานอยางมีประสิทธิภาพ สวนปจจยัคํ้าจุน ทําหนาท่ีเปนตัวปองกันมิใหคนเกดิความ
ไมพึงพอใจในงานน้ัน แตมิไดหมายความวาความพึงพอใจจะเกิดข้ึน ความพึงพอใจจะเกิดข้ึนเม่ือ
ปจจัยจูงใจไดรับการตอบสนอง หรืออีกนยัหนึ่งถาคนไดรับปจจัยคํ้าจนุเพียงพอ ไมไดหมายความวา
คนนั้นจะทํางานเต็มความสามารถของเขา เขาจะทํางานเตม็หรือไมเต็มความสามารถ อยูท่ีไดรับการ
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ตอบสนองปจจัยจูงใจเทานัน้ บางคร้ังจึงมีผูเรียกทฤษฎีนีว้า ทฤษฎีสองปจจัย หรือ ทฤษฎีปจจัยจูง
ใจ-ปจจัยคํ้าจนุ (Motivation-Hygine Theory) 
 
องคประกอบของความพึงพอใจในงาน 
  
 พวงเพชร  วัชรอยู (2537: 70-80) สรุปวา ความรูสึกพอใจที่จะทํางานของลูกจางเกิดข้ึนได 
ตองอาศัยปจจยัตางๆ ตอไปนี้ คือ 
 
 1.  สภาพงาน (work) งานท่ีจะทําใหเกิดความพอใจ มีความกระตือรือรนท่ีจะกระทํานั้น  
ส่ิงแรกท่ีสุดตองเปนงานท่ีมีลักษณะทาทาย หมายถึง เปนงานท่ีพอเหมาะกับความสามารถที่เขามีอยู 
ซ่ึงความสามารถท่ีมีอยูนี้อาจไดมาจากการฝกฝน อบรม หรือจากความชํานาญท่ีเคยทํามาก็ได คนจะ
เกิดความพึงพอใจในสภาพของงาน ก็ตอเม่ือไดรูส่ิงท่ีเกี่ยวกับสภาพงาน ซ่ึงประกอบดวยส่ิงตางๆ 
ดังนี้  
 
  1.1  ลักษณะท่ัวไปของงาน คือ รูวางานนัน้มีลักษณะท่ีตองใชความสามารถทางใดมาก
เปนพิเศษ เปนตนวา กาํลังกาย กําลังสมอง 
 
  1.2  คุณสมบัติของพฤติกรรมท่ีจําเปนตองมีในการปฏิบัติงาน เปนตนวา มีความ
สมบูรณทางรางกาย ทางสมอง ท่ีเหมาะสมกับงานชนดินั้น 
 
  1.3  รายละเอียดเก่ียวกับข้ันตอนการปฏิบัติงาน เชน รูวางานน้ันตองเร่ิมทําอะไรกอน
และหลังตามลําดับข้ันตอนการทํางานนี้จะตองทําใหเสร็จตัวเองคนเดียว หรือตองติดตอกับคนอ่ืน 
ฯลฯ 
 
  1.4  การลงมือกระทํา เม่ือรายละเอียดของงานรวมท้ังข้ันตอนท่ีตองทําแลว ลงมือ
ทํางานนั้นไดผลเพียงใด คลองแคลววองไวแคไหน ประหยัดแรง เวลา และวัสดไุดอยางไร อันจะนํา
ความพอใจมาสูผูกระทําและหนวยงานท่ีสังกัดได 
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 2.  การจายผลตอบแทน (Pay) เปนอีกวิธีหนึ่งท่ีหนวยงานสรางความพอใจใหแกคนงาน 
คือ การหาทางสนองตอบความพอใจของคนดวยการจายผลตอบแทน การจายผลตอบแทนดวยเงิน
เปนสวนใหญ ซ่ึงตัวเงินนี้มักจะสัมพันธใกลชิดกับการสนองตอบความตองการในระดับตํ่า คือ 
สนองตอบความตองการทางดานรางกายโดยใชเงินซ้ืออาหาร เส้ือผา ท่ีอยูอาศัยและเคร่ืองอํานวย
ความสะดวก การท่ีคนงานไดรับคาจางโดยสมํ่าเสมอ ไมถูกกล่ันแกลงโดยไมเปนธรรมก็เปนการ
ตอบสนองทางความม่ันคง หรืออาจรวมไปถึงความตองการทางสังคมดวย เชน เงินอาจชวยใหคน
สามารถจัดหาซ้ือของแพงๆ หรือเขาเปนสมาชิกของสโมสรหรือสมาคมท่ีมีเกียรติได 
 
 3.  การสนับสนุนสงเสริม (Promotion) การสรางความพอใจใหเกิดข้ึนกับคนงานอีกวิธี
หนึ่ง คือ การใหเขาไดรูวา เขามีโอกาสที่จะเจริญกาวหนาในงานท่ีกําลังทําอยู การใหคนงาน 
มีโอกาสทํางานใหเจริญกาวหนานัน้ อาจจะทําไดโดยการเปดโอกาสใหคนงานใชความคิดริเร่ิม
อยางมีอิสระ การใหคนงานมีโอกาสกาวหนาใหตําแหนงหนาท่ีการงานน้ัน หนวยงานตอง
เปรียบเทียบความสามารถของคนงานในกลุม ตองมีระบบประเมินผลงานท่ียุติธรรม มีการยอมรับ
ในความสามารถน้ันและเล่ือนข้ัน-เงินเดือน-ระดับ-ตําแหนงใหสูงข้ึนตามเหตุผลที่เปนจริง 
 
 4.  การควบคุมดูแล (Supervision) การควบคุมดูแลในท่ีนี้ หมายถึง การรวมเอาระบบของ
การตัดสินใจในการวางแผนและการควบคุมคุมตลอดจนลักษณะของการเปนผูนําท่ีดเีขาไวดวยกัน 
การสรางความพอใจใหกับคนน้ันข้ึนอยูกบัการดูแลของหนวยงานเปนประการสําคัญ ขวัญกําลังใจ
หรือแรงกระตุนของคนงานจะดีมากหรือนอยเพยีงใด ข้ึนอยูกับการควบคุมดูแลนี่เอง  
 
 Felman and Arnaold (1986 อางใน ยงยุทธ  เกษสาคร, 2541: 79)  ไดจําแนกองคประกอบ 
ท่ีสําคัญของความพึงพอใจในงานออกเปน 6 ประการ ดังนี้  
 
 1.  รายได (Pay) คาจางหรือรายไดมีบทบาทท่ีสําคัญตอความพึงพอใจในงานอยางมี
นัยสําคัญ เพราะเปนเคร่ืองมือท่ีจะใชในการท่ีจะใหไดมาซ่ึงความตองการตางๆ เชน อาหาร  
เคร่ืองแตงกาย นอกจากนี้รายไดยังเปนสัญลักษณของสัมฤทธิผล และเปนท่ีมาของบุคคลท่ีมีคุณคา
และไดรับการยอมรับ 
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 2.  ลักษณะงานท่ีทํา (Work Itself) ลักษณะงานท่ีทํามีบทบาทสําคัญในการกําหนดความพึง
พอใจ คือ ความหลากหลายและการควบคุมวิธีการทํางาน และความสอดคลองของงาน โดยท่ัวไป
ลักษณะงานท่ีนาพอใจจะตองมีปริมาณความหลากหลายไมนอยเกนิไป  เพราะจะทําใหเกิดความ
เบ่ือหนาย สวนงานท่ีมีมากจนเกนิไปกจ็ะทําใหเกิดความเครียดของอารมณ งานโดยท่ัวไปจะให
อํานาจลูกจางในการทํางานเอง ถานายจางเขามาควบคุมวธีิการทํางานตางๆ ทุกอยางจะทําใหเกิด
ความไมพอใจ 
 
 3.  การเล่ือนตาํแหนง (Promotion) มีผลตอความพึงพอใจในงาน เพราะเปนการเปล่ียนแปลง
ไปสูระดับท่ีสูงข้ึน เงินเดือนสูงข้ึน ทาทายมากข้ึน มีอิสระมากข้ึน การเล่ือนตําแหนงมีความแตกตางกัน
แตละแหง เงินเดือนเพิ่มมากนอยตางกนั ซ่ึงเร่ืองนี้มีความสําคัญตอระดับบริหารมากกวาคนงาน
ท่ัวไป 
 
 4.  การบังคับบัญชา (Supervision) ลักษณะของผูบังคับบัญชามี 2 แบบ คือ  ท่ีมีผลตอ 
ความพึงพอใจในงาน  แบบแรกคือ การใหลูกจางเปนศูนยกลางหรือใหสิทธิลูกจางมีสวนรวม 
ในการพจิารณาผูบังคับบัญชาตองสรางความสัมพันธระหวางบุคคล โดยการสนับสนนุหรือให
ความสนใจสวนบุคคล ในแบบท่ีสอง ลักษณะการบังคับบัญชาตองมีการกระจายอํานาจในการ
ตัดสินใจ ใหลูกจางมีสวนรวมในการตัดสินใจ ลูกจางมีสวนรวมในการตัดสินใจมีผลตอ 
ความพึงพอใจในงานในระดบัท่ีสูงข้ึนตอผูบังคับบัญชาและสภาพการทํางาน  
 
 5.  กลุมงาน (Group Work) การมีมิตรภาพ สัมพันธภาพของผูรวมงาน มีผลตอความพึงพอใจ
ในงานตอลูกจางแตละคน บุคคลท่ีชอบจะไดมีโอกาสไดพบปะสนทนากับบุคคลอ่ืนที่เขาตอง
ทํางานดวย ไมชอบงานท่ีพวกเขาตองแยกออกจากคนอ่ืนๆ กลุมทํางานเปนกลุมทางสังคมของ
ลูกจาง บุคคลมักจะใชผูรวมงานเปนท่ีปรึกษาปญหาของเขาเอง และเปนท่ีมาของความพอใจ   
 
 6.  สภาพเง่ือนไขการทํางาน (Work Group) เชนอุณหภูมิ ความช้ืน การระบายอากาศ แสง
และเสียง ตารางการทํางาน ความสะอาดของท่ีทํางาน และความพอเพียงของอุปกรณเคร่ืองมือ  
ซ่ึงท้ังหมดมีผลตอความพึงพอใจของงานท้ังส้ิน 
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 Gilmer (n.d. สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2541: 141-142) ไดสรุปถึง
องคประกอบตางๆ ท่ีเอ้ืออํานวยตอความพึงพอใจในการทํางานไว 10 ประการ ดังนี้  
 
 1.  ความม่ันคงปลอดภัย (Security) ไดแก ความมั่นคงทางกายภาพ รวมตลอดถึงความ
ม่ันคงปลอดภยัในการทํางาน เปนตน  
  
 2.  โอกาสกาวหนาในการทํางาน ไดแก การมีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงสูงข้ึนจากความรู
ความสามารถในการทํางาน เปนตน 
 
 3.  บริษัทหรือสถานท่ีทํางานและการจัดการ ไดแก ความพอใจตอสถานท่ีทํางาน ตลอดจน
ช่ือเสียงและการดําเนินงานของหนวยงานนั้นๆ เปนตน  
  
 4.  คาจาง สําหรับคาจางหรือรางวัล ตองเปนรางวัลท่ีเสมอภาคสําหรับการปฏิบัติงานท่ีเทา
เทียมกนัโดยประกาศใหทราบท่ัวไป และเปนรางวัลท่ีสอดคลองกับเปาหมายของผูปฏิบัติงานดวย  
 
 5.  ลักษณะของงานท่ีทําหรือความสนใจในลักษณะงานนัน้เอง ความพึงพอใจมักจะเกิดข้ึน
เม่ือบุคคลไดทํางาน ซ่ึงสําหรับเขาแลวในเนือ้งานมีความนาสนใจในตัวของมันเอง แตเนื่องจาก
บุคคลมีความแตกตางกัน ดงันั้น เนื้องานซ่ึงเปนท่ีนาสนใจสําหรับบุคคลจึงแตกตางกันไป แตมี
ลักษณะของงานบางประการ อาทิ งานท่ีมีความเปนอิสระ งานท่ีไมจําเจนาเบ่ือ มีการพบปะผูคน
มักจะเปนงานท่ีหลายๆ คนชอบ แตขณะเดยีวกันก็มีคนจาํนวนหนึ่งท่ีชอบงานท่ีตองคิดและ
แกปญหานานัปการ 
 
 6.  การควบคุมบังคับบัญชา มีความสําคัญท่ีจะทําใหผูทํางานมีความรูสึกพอใจหรือไม
พอใจตองานได การบังคับบัญชาท่ีไมดีอาจเปนสาเหตุอันหนึ่งท่ีทําใหเกิดการขาดงานและลาออก
จากงานได  
 
 7.  ลักษณะทางสังคม ถาผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข ก็จะเกิดความ
พอใจในงานนัน้ 
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 8. การติดตอส่ือสาร การติดตอส่ือสารมีความสําคัญมาก การปฏิบัติงานจะสําเร็จไดก็
เพราะมีกระบวนการวิธีการทํางานท่ีดี ไมวาจะเปนการวางแผนงาน การจัดองคการ การบริหารงาน
บุคคล กาวินิจฉัยส่ังการ การควบคุมบังคับบัญชา การประสานงาน และการประเมินผลงาน อาจ
กลาวไดวา ภาระหนาท่ีทางการบริหารที่กลาวมา จะเกดิข้ึนไมไดเลย หากไมมีการติดตอส่ือสารเปน
ตัวเช่ือม 
 
 9.  สภาพการทํางาน ไดแก แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน ซ่ึงตองมีความเหมาะสม
กับการทํางานนั้นๆ 
 
 10. ส่ิงตอบแทนหรือประโยชนเกื้อกูลตางๆ เชน เงินบําเหน็จตอบแทนเม่ือออกจากงาน 
การบริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการท่ีอยูอาศัย เปนตน  
 
 จากการที่ไดรวบรวมทฤษฎีและแนวความคิดเร่ืองความพึงพอใจในงาน ผูวิจัยนําองคประกอบ
ของความพึงพอใจในงานท่ีกลาวมาขางตน ซ่ึงผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาถึงองคประกอบท่ีทําใหเกิด
ความพึงพอใจในงาน มาสรางแบบวดัความพึงพอใจในงาน รวม  7  ดาน ไดแก นโยบายและ 
การบริหาร สัมพันธภาพระหวางบุคคล ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน  สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน เงินเดอืนและสวัสดกิาร การไดรับการยอมรับนบัถือ  และลักษณะของงาน โดยใชทฤษฎี
ของ Herzberg (1966) 
 

แนวคิดเก่ียวกับความยึดม่ันผูกพันของพนกังาน 
 

ความหมายของความยดึม่ันผูกพันของพนกังาน 
  
 จากการศึกษางานวิจยัในเร่ืองของความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน มีการใชคําแปลภาษา
ไทยหลายคํา  เชน  ความผูกพัน (อรญา  นริทรางกูร ณ อยุธยา, 2547)  ความยึดม่ันผูกพันของ
พนักงาน (สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549)  ความยึดม่ันผูกพนัของพนักงาน (สมใจ  ดานศิริสมบูรณ
และวศินี  บูรกิจ, 2548) เปนตน ในท่ีนี้ผูวิจัยจะใชคําภาษาไทยวา ความยึดม่ันผูกพนัของพนักงาน 
เนื่องจากจะทําใหเห็นรูปแบบและความหมายท่ีชัดเจนมากย่ิงข้ึน 
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 เกศรา  รักชาต ิ(2550) ใหความหมายความยึดม่ันผูกพันของพนักงานวา การท่ีพนักงานท่ีมี
ความต้ังใจทุมเทพลังกาย พลังใจใหกับการทํางานท่ีรับผิดชอบอยางเต็มท่ี พนักงานจะรูสึกตื่นเตน 
รูสึกถึงความทาทายกับงานท่ีทําในแตละวนั พนักงานจะพัฒนาตัวเอง ดึงเอาความสามารถ หาพร
แสวงพรอมนาํเอาพรสวรรคในตัวเองมาใชในการทํางานท่ีรับผิดชอบอยางเต็มท่ี พรอมท้ังเรียนรู 
หาวิธีการใหมๆ  ในการทํางานใหบรรลุเปาหมายอยูเสมอ 
 
 Gubman (1998: 188) ใหความหมายความยึดม่ันผูกพันของพนักงานวา การทุมเทพลังกาย 
พลังใจอยางเต็มท่ีและยิ่งเพ่ิมข้ึนเร่ือยๆ ใหกับงานท่ีตนไดรับมอบหมาย ซ่ึงพลังกาย พลังใจจะแสดง
ออกมาในหลายรูปแบบ เชน การสรางสรรคและมีคุณคา เกินความคาดหมายของลูกคาและองคการ 
 
 The 2003 Towers perrin Talent Report (2003) ใหความหมายความยดึม่ันผูกพันของ
พนักงานวา เปนปจจยัในดานอารมณและความเปนเหตุเปนผลที่เกี่ยวของกับงานและประสบการณ
ในการทํางาน ซ่ึงปจจัยทางดานอารมณนั้นมีความเช่ือมโยงกับความพึงพอใจของบุคคล การสราง
แรงบันดาลใจและความยึดม่ันตอองคการท่ีไดจากงานและการเปนสวนหนึ่งขององคการ  
สวนปจจยัทางดานความเปนเหตุเปนผลนั้นเกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางบุคคลและองคการ 
เชนพนกังานเขาใจในบทบาทหนาท่ีในการทํางานและเขาใจวตัถุประสงคขององคการ  
 
 จากความหมายดังกลาวสรุปไดวา ความยดึม่ันผูกพันของพนักงาน หมายถึง ความมุงม่ัน
และความสามารถที่จะอุทิศตนเพื่อความสําเร็จขององคการ  มีความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญกับ
องคการ มีส่ิงจูงใจในการทํางาน ไดรับการสนับสนุนท่ีดี และปฏิบัติงานในสถานท่ีเคร่ืองมือพรอม
เพรียงและมีประสิทธิภาพ  
 
 จากการที่ไดรวบรวมความหมายของความยึดม่ันผูกพันของพนักงานยงัพบวาความยดึม่ัน
ผูกพันของพนักงานเปนระดบัของความผูกพันและการมสีวนรวมของพนักงานท่ีมีตอองคการและ
คานิยมขององคการ รวมถึงพนักงานพูดถึงองคการตอเพ่ือนรวมงานและลูกคาในดานบวก พนักงาน
มีความปราถนาอยางแรงกลาในการที่เปนสมาชิกขององคการ และใชความพยายามทุมเทเพื่อ
ความสําเร็จขององคการ ซ่ึงกระบวนการสรางความยึดม่ันผูกพันของพนักงานนัน้จําเปนตองมี
ความสัมพันธสองทางคือดานขององคการหรือหัวหนาและตัวพนักงาน (AlphaMeasure, 2004)  
และความยึดม่ันผูกพันของพนักงานมีความหมายคลายคลึงกับความผูกพันของพนักงานตอองคการ 
(Robinson, Perryman, and Hayday, 2004) 
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แนวคิดเก่ียวกับความเก่ียวกับความยึดม่ันผูกพันของพนกังาน 
 
แนวคิดของ The Gallup Oragainzation 
 
 The Gallup Oragainzation กอต้ังข้ึนเม้ือป  1935 โดย Dr.George Gallup โดยชวงแรก 
Gallup ตองการวัดและติดตามทัศนคติของสาธารณชนก่ียวกับเร่ืองทางการเมือง สังคม และ
เศรษฐกิจในแตละวัน โดยการสํารวจความคิดเห็นจากโพล (Poll)  เม่ือปลายทศวรรษ 1990 ธุรกิจ
กําลังเขาสูยุคโลกาภิวัฒน Gallup มุงวัดและติดตามความพงึพอใจของลูกคา และสนใจเร่ืองทัศนคติ
ของพนักงานท่ีมีตอขวัญกําลังใจในการทํางานจนกระท้ังผลผลิตท้ังหมดขององคการ เม่ือป 2000 
Gallup ไดศึกษาถึงลักษณะของมนุษยท่ีเปนตัวขับเคล่ือนผลลัพธทางธุรกิจขององคการ โดยคนควา
ขอมูลทางเศรษฐกิจจํานวนมาก และวิเคราะหขอมูลของพนักงานและลูกคาเพิ่มเติมจากเดิม จึงได
คนพบแนวทางท่ีมนุษยเปนตัวขับเคล่ือนผลลัพธทางธุรกิจขององคการ ซ่ึงจัดไดวาเปนทฤษฎีการ
จัดการท่ีรูจักกนัในนามของ The Gallup Path  ซ่ึงกุญแจสําคัญของโมเดลนี้แสดงใหเหน็วาพนักงาน
ทุกระดับจะสรางการเติบโตของยอดขายและกําไรขององคการ (Coffman and Gonzalez-Molina, 
2002 อางใน อรญา  นรินทรางกูร ณ อยุธยา, 2547) 
 
 
 
 
 
 
 
       Enter  Q12 Survey   
       Here 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 4  The Gallup Path 
ท่ีมา: Coffman and Garbriel (2002: 14 อางใน อรญา  นรินทรางกูร ณ อยุธยา, 2547) 
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 จากภาพท่ี 4 แสดงใหเห็นวา องคการจะตองกําหนดขีดความสามารถ ทักษะ และประสบการณ
ท่ีดีท่ีสุดในทกุๆ ตําแหนงงาน เพื่อคัดเลือกพนักงานท่ีมีความสามารถที่เหมาะสมกับตําแหนงงาน
นั้นๆ อีกทั้งตองสรางสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือใหพนกังานสามารถปฏิบัติงานไดดีท่ีสุดตองรูจักดึงดดู
และรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถไวเพือ่ใหพนกังานเกิดความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน เพื่อชวย
เพิ่มและรักษาลูกคาท่ีสรางกําไรใหแกองคการได ตลอดจนเพ่ิมความจงรักภักดีของลูกคา สงผลให
เกิดการเติบโตของยอดขายและผลกําไรอยางยั่งยืนจนเพิม่มูลคาหุนขององคการได  
 
 นอกจากนี้ The Gallup Organization ไดทําการศึกษาถึงพฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษย 
โดยการศึกษาถึงพฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษย โดยจากการสํารวจพนักงานจํานวน 1.98 ลาน
คน จากองคการท้ังหมด 36 แหง ท่ีอยูใน 21 อุตสาหกรรมของ 28 ประเทศ โดยใช Meta Analysis 
เพื่อคนหาองคประกอบท่ีสงผลตอความผูกพันของพนักงาน โดยดจูากผลผลิต ปริมาณการผลิต 
ยอดขาย อัตราการลาออก อัตราการเกิดอุบัติเหตุ กําไรตอหนวยการผลิต เปนตน จากการสํารวจ  
ทําให Gallup คนพบ คําถาม 12 ประการ (Q12) ท่ีสามารถวัดความยึดม่ันผูกพันของพนักงานไดอยาง
แทจริง ผลการศึกษานีแ้สดงใหเห็นถึงความเช่ือมโยงระหวางคําถามท่ีใชวัดความยึดม่ันผูกพันของ
พนักงานทั้ง 12 ประการกับอัตราการลาออก (Turnover) การรักษาพนักงาน (Retention) ปจจยัตางๆ 
ท่ีเกี่ยวของกับลูกคา (Customer Metric) ความปลอดภัยในการทํางาน (Safety) ผลผลิต (Productivity) 
และความสามารถในการสรางผลกําไร (Profitability)  ซ่ึงจะสงผลตอผลลัพธทางธุรกิจขององคการ 
(สุรัสวดี  สุวรรณเวช, 2549 : 9)  คําถาม 12 ประการ ท่ี Gallup ไดคนพบจากการสํารวจนั้นจัดวาเปน
สวนหนึ่งใน The Gallup Path ท่ีใชวัดความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน เพื่อใหองคการสามารถอยู
รอดและเติบโตไดอยางยั่งยนื โดยแตละขอคําถามมีรายละเอียดดังตอไปนี้ (Coffman and Gonzalez-
Molina, 2002: 80-93, อางใน อางในอรญา  นรินทรางกูร ณ อยุธยา, 2547)  
 
 1.  ฉันรูวาอะไรคือความคาดหวงัของฉันในการทํางาน (I know what’s expected of me  
at work) หากพนักงานปราศจากความคาดหวังก็จะไมมีวันกาวหนา ดงันั้นองคการจงึควรระบุ
เปาหมายใหชัดเจนและอธิบายข้ันตอนการทํางานเพ่ือใหพนักงานสามารถทําตามได โดยการสราง
สภาพแวดลอมใหเกิดการส่ือสารในองคการเปนสําคัญ 
 
 2.  ฉันมีเคร่ืองมือและอุปกรณท่ีจําเปนในการทํางานอยางเพยีงพอ (I have materials and 
equipment to do work right) การขาดเคร่ืองมือหรืออุปกรณท่ีจําเปนสําหรับการทํางานน้ัน จะสงผล
ใหคุณภาพของผลงานลดลงได ในองคการสวนใหญนั้นผูบริหารมักจะเปนผูควบคุมทรัพยากรและ
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ขอมูลตางๆ ไวเพยีงแตผูเดยีวเพราะคิดวาส่ิงนี้จะชวยเสริมสรางอํานาจการส่ังการได ซ่ึงตรงขามกับ
องคการท่ีประสบความสําเร็จ ท้ังนี้เพราะองคการเหลานัน้จะจัดเตรียมทุกส่ิงท่ีสําคัญตอการทํางาน
แกพนกังาน รวมถึงเปดเผยขอมูลตางๆ โดยใชการส่ือสารแบบสองทาง (Two-way flow of 
communication) เพื่อจะทราบถึงความตองการของพนักงานอยางแทจริง 
 
 3.  ฉันมีโอกาสไดแสดงความสามารถและศักยภาพของฉันอยางเต็มท่ี (At work, I have 
opportunity to do what I do best everyday) ถาไมมีกฎขององคการหรือพนักงานขาดความคาดหวัง
ในบทบาทหนาท่ีของตนก็อาจทําใหพวกเขาหยุดท่ีจะทุมเทในการทํางาน เชนเดยีวกับถาพนักงาน
ไมไดทํางานทีเ่หมาะกับตนเองแลว ก็จะไมสามารถสรางผลงานออกมาได ในองคการท่ีประสบ
ความสําเร็จนัน้ผลิตผลสวนใหญมาจากการท่ีพนักงานไดทํางานตามท่ีพวกเขาถนดั ท้ังนี้ เพราะ
ความสามารถ (Talent) นั้นเปนส่ิงท่ีติดอยูกบัแตละบุคคลและไมสามารถเปล่ียนแปลงได  
 
 4.  ในชวง 7 วันท่ีผานมา ฉันไดรับการช่ืนชมในผลงานท่ีดี (In the last seven days, I have 
received recognition or praise for doing good work) การชมเชยเปนการแสดงถึงสัญญาณอยางหนึง่
วาบุคคลผูนั้นทํางานไดดี ซ่ึงจะชวยเพิ่มกาํลังใจท่ีจะมุงม่ันทํางานใหเสร็จ สวนการยอมรับในงาน
นั้นจะเปนส่ิงท่ีผูกมัดใหคนเกิดความปรารถนาท่ีจะแสดงผลงานและความสามารถของตนออกมา 
เพราจะชวยสรางความรูสึกวาตนมีบทบาทสําคัญและมีคุณคา 
 
 5.  หัวหนาหรือคนในที่ทํางานยอมรับฉันในฐานะเพื่อนรวมงาน (My supervisor, or 
someone at work, seem to care about me as a person) การลาออกของพนักงานนั้นบางคร้ังไมได
เปนเพราะตัวองคการ หากแตพนักงานลาออกจากผูจัดการหรือหัวหนางาน ซ่ึงไมเคยสนใจลูกนอง 
การไมเอาใจใสของหัวหนาทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไมอยากมีสวนรวมในงานและไมอยากชวย
สรางผลผลิตใหแกองคการ ในทางตรงกนัขาม ถาพนักงานไดรับการดแูลหรือการมีการบริหาร
จัดการท่ีดแีลว พนักงานก็จะเต็มใจและยินดท่ีีจะทํางานอยางเต็มท่ี  
 
 6.  ฉันมีบุคคลในท่ีทํางานคอยกระตุนใหฉันพฒันาความรูความสามารถของตนเอง (There 
is someone at work who encourage development) คนสวนมากตองการความสําเร็จมากกวาความ
เช่ียวชาญหรือชํานาญในงาน ซ่ึงเปนธรรมชาติของมนุษยท่ีจะมุงหวังความกาวหนาและโอกาสมาก
กวาเดิม แตองคการสวนใหญกลับไปใหความสําคัญกับนโยบายมากกวาท่ีจะมาสนบัสนุนพนักงาน
ของตนใหกาวหนาและพัฒนา ซ่ึงสงผลใหขวัญกําลังใจในการทํางานลดลง 
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 7.  ความคิดเหน็ของฉันไดรับการยอมรับในท่ีทํางาน (At work my opinion seem to count) 
องคการสวนใหญมักใหความสําคัญกับแนวคิดเกีย่วกับนวัตกรรมตางๆ เพราะจะชวยเพิ่มศักยภาพ
ในการแขงขัน แตหากองคการไมยอมรับฟงความคิดเหน็ดานอ่ืนๆ ก็จะทําใหพนักงานรูสึกวาตน 
ไมมีความสําคัญในท่ีทํางาน ท้ังนี้เพราะการเปดรับฟงความคิดเห็นของพนักงานทุกคนจะชวยให
พนักงานรูสึกวามีคุณคาและยินดีท่ีจะเสนอแนวคิดใหมๆ เพื่อปรับปรุงองคการท่ีตนทํางานอยู 
 
 8.  เปาหมายหรือนโยบายของบริษัท ทําใหฉันรูสึกวางานของฉันมีความสําคัญ (The 
mission or purpose of company make me feel my job is important) หากพนักงานรูวางานท่ีทํานั้น 
มีความสัมพันธกับพันธกิจขององคการแลว จะชวยเสริมสรางใหเกิดกําลังใจและมีผลการปฏิบัติงานที่ดี
ข้ึน นอกจากนีก้ารท่ีพนักงานเขาใจในพันธกิจอยางชัดแจงจะชวยหเกดิความจงรักภกัดีและ 
ความภาคภูมิใจ ซ่ึงจะเปนสวนท่ีสรางใหเกิดความยึดม่ันผูกพันตอองคการในระยะยาว 
 
 9.  เพื่อนรวมงานของฉันชวยกนัทํางานอยางเต็มท่ี เพื่อใหไดผลงานท่ีมีคุณภาพ  
(My associates or fellow employees are committed to doing quality work) พนักงานตองการ 
เพื่อนรวมงานที่ชวยแบงปนความทุมเท เพราะเม่ือสมาชิกของทีมทํางานอยางเต็มท่ีและไดผลงาน 
ท่ีออกมาดีแลว ทุกคนจะไดรับความดีความชอบจากการรวมมือกันทํางานนั้นๆ ดวย ดังนั้นการมี
เพื่อนรวมงานที่ตั้งใจทํางานอยางมีคุณภาพจึงสงเสริมใหพนักงานทํางานอยางทุมเทเชนกนั  
 
 10.  ฉันมีเพื่อนสนิทในท่ีทํางาน (I have a best friend at work) มิตรภาพในองคการเปนส่ิง
สําคัญท่ีจะเช่ือมโยงความสัมพันธใหคนทํางานในองคการนั้นๆ นานข้ึน โดยเฉพาะปจจุบันเขาสูยคุ
การเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว (Rapid Change) การจัดระบบองคการใหม (Reorganization) การผนวก
องคการ (Merger) ดังนั้น การมีเพื่อนสนิทในท่ีทํางานจะทําใหประสบความสําเร็จในการรวมตัว
และปรับตัวตอการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน เนื่องจากความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานจะเปนผูท่ี
คอยสรางวิธีการในการเรียนรู การใหขอมูลปอนกลับท่ีเปนประโยชนในงาน การประเมิน
ความกาวหนาของงาน และความผูกพันทางอารมณความรูสึก 
 
 11.  ในชวง 6 เดือนท่ีผานมา ฉันไดเคยพูดคุยกับผูอ่ืนในท่ีทํางานถึงความกาวหนาในอาชีพ 
(In the last six months, someone at work has talked to me about my progress) การใหขอมูล
ปอนกลับถึงผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาจะชวยใหพนักงานปรับปรุงงานของตนใหดข้ึีน ทําให
พนักงานรับรูถึงจุดแข็งของตนและพัฒนาจุดแข็งนัน้ใหดียิ่งข้ึน ซ่ึงจะเปนประโยชนตอองคการ 
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 12.  ในชวง 1 ปท่ีผานมา ฉันไดมีโอกาสที่เรียนรูและเติบโตในงาน (This last year, I have 
had opportunities to learn and grow at work) หลังจากทํางานไดหนึ่งปแลวพนกังานควรรูวาอะไรที่
ตนทําไดดหีรือแย และเรียนรูถึงขอควรปรับปรุงเพื่อใหการปฏิบัติงานดีข้ึน การเรียนรูนั้นจะไปชวย
ขยายจุดแข็งของพนักงานใหสามารถกาวหนาและเติบโตในงาน ซ่ึงหากพนักงานไดรับการตอบสนอง
ในประเด็นดังกลาวแลวจะชวยเสริมสรางใหเกิดเปนความยึดม่ันผูกพันของพนักงานตอองคการ  
 
 จากคําถาม 12 ประการขางตนสามารถแบงขอคําถามตามลําดับข้ันของความผูกพัน 
(Hierarchy of Engagement) 4 ระดับ ซ่ึงสามารถแสดงเปนแผนภาพไดดังนี ้
 
 

- โอกาสท่ีเรียนรูและพัฒนา 
                    ดานความกาวหนา        - การมีคนพูดคุยถึงความกาวหนาของฉัน 
                                          - มีเพื่อนสนิทในท่ีทํางาน    

- งานท่ีทําสําคัญตอเปาหมายขององคการ 
          ดานความสัมพันธ   - เพื่อนรวมงานทํางานเพ่ือใหงานมีคุณภาพ 
    - ความคิดเห็นไดรับการยอมรับ 
                                               - การมีคนคอยกระตุนใหพัฒนาตนเอง 

               - การมีคนท่ีคอยดูแลเอาใจใสในท่ีทํางาน 
ดานการสนับสนุนจากฝายบริหาร              - การยกยองชมเชย 

- โอกาสทําในส่ิงท่ีฉันสามารถทําไดดีท่ีสุด 
                   - มีวัตถุดิบและเครื่องมืออุปกรณ    
 ดานความตองการพื้นฐาน                                    - รูส่ิงท่ีคาดหวัง 

                                         
 
ภาพท่ี 5  ลําดับข้ันของความผูกพัน (Hierarchy of Engagement)  
ท่ีมา: ภคพล  อนุฤทธ์ิ (2546 อางใน อรญา  นรินทรางกูร ณ อยุธยา, 2547: 28) 
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 จากภาพท่ี 4 แสดงลําดับข้ันของความผูกพัน 4 ระดับ คือ ดานความตองการพื้นฐาน (Basic 
Need) ดานการสนับสนุนจากฝายบริหาร (Mangement Support) ดานความสัมพันธ (Relatedness) 
และดานความกาวหนา (Overall Growth)  ซ่ึงคําถามท้ัง 12 ประการ จะจัดหมวดหมูตามลําดับข้ัน
ดังกลาว ประกอบดวย  
 
 1.  ดานความตองการพื้นฐาน (Basic Need) มีคําถามสําคัญ 2 ประการ คือ ฉันรูวาองคการ
คาดหวังอะไรจากการทํางาน / ฉันมีเคร่ืองมืออุปกรณท่ีจําเปนในการทํางานอยางเพยีงพอ  
 
 2.  ดานการสนับสนุนจากฝายบริหาร (Mangement Support) มีคําถามสําคัญ 4 ประการ คือ 
โอกาสแสดงศักยภาพอยางต็มท่ี / การชื่นชมในผลงานท่ีดี / การยอมรับในฐานะเพื่อนรวมงาน /  
มีบุคคลในท่ีทํางานคอยกระตุนใหพัฒนาตนเอง  
 
 3.  ดานความสัมพันธ (Relatedness) มีคําถามสําคัญ 4  ประการ คือ ความคิดเห็นของฉัน
ไดรับการยอมรับ / เปาหมายหรือนโยบายของบริษัท ทําใหงานท่ีทําสําคัญ /  เพื่อนรวมงานชวยกัน
ทํางานเพื่อใหไดงานท่ีมีคุณภาพ  / เพื่อนสนิทในท่ีทํางาน 
 
 4.  ดานความกาวหนา (Overall Growth) คําถามสําคัญ 2 ประการ คือ การพูดคุยกับผูอ่ืนถึง
ความกาวหนาในอาชีพ / โอกาสที่เรียนรูและเติบโตในงาน 
 
ปจจัยท่ีผลักดนัใหเกิดความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน  
 
 ในระยะหลายปท่ีผานมาไดมีการสัมภาษณพนกังานในทุกระดับขององคการเปนจาํนวน
มาก พบวามีปจจัยท่ีโดดเดนในเร่ืองของตัวขับเคล่ือนความยึดม่ันผูกพนัของพนักงานและการ
ทํางานของพนักงานในองคการ ดังนี้ (Molinaro and Weiss, 2005) 
 
 1.  การเปนสวนหนึ่งขององคการท่ีประสบความสําเร็จ (Being Part of a Winning 
Organization) 
 
  พนักงานตองการรูวาพวกเขาเปนสวนหนึง่ขององคการท่ีประสบความสําเร็จ ซ่ึงอาจจะ
หมายถึงความสําเร็จทางดานการเงิน ธุรกิจ หรือเปนท่ียอมรับวาเปนผูนาํทางการตลาด มีวิสัยทัศน 
และเปาหมายและมีการจดัการเชิงกลยุทธท่ีชัดเจน 
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  2.  การไดทํางานใหแกผูนําท่ีตนเองช่ืนชอบ (Working for Admires Leaders)  
 
  ผูนําท่ีตนเองรักหรือช่ืนชอบเปนองคประกอบหน่ึงท่ีสําคัญในดานของตัวขับเคล่ือน 
ผลการปฏิบัติงาน การท่ีพนกังานไดทํางานกับผูนําท่ีตนเองรักหรือช่ืนชอบจะสงผลใหพนักงาน 
มีผลการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึน และเปนสวนสําคัญในการผลักดันใหเกดิความยดึม่ันผูกพันของ
พนักงาน 
 
 3.  การมีความสัมพันธท่ีดีในการทํางาน (Having Positive Working Relationship) 
 
  หากพนกังานมีความสัมพันธท่ีดีกับเพื่อนรวมงาน ทํางานอยางมืออาชีพ พนักงานจะมี
ความกระตือรือรนในการคิดท่ีจะทํางานกับเพื่อนรวมงานในกลุมนัน้ๆ ซ่ึกอใหเกิดยดึม่ันผูกพันของ
พนักงาน 
 
 4.  การไดงานท่ีมีความสําคัญ (Doing Meaningful Work)  
 
  งานท่ีมีความสําคัญคืองานท่ีมีความแตกตางกับงานท่ีทําอยูหรือเปนงานท่ีมีผล
ผลกระทบตอองคการ พนักงานตองการทาํงานท่ีแสดงใหเห็นวาการทํางานของเขามีผลอยางไรตอ
วิสัยทัศนและกลยุทธขององคการ และตองการใหลุกคาขององคการไดรับผลงานท่ีดีจากการทํางาน
ของตัวพนกังาน 
  
 5.  การไดรับการยกยองและเหน็คุณคา (Recognition and Appreciation)  
 
  การไดรับการยกยองเปนส่ิงสําคัญท่ีขับเคล่ือนความยึดม่ันผูกพันของพนักงานให
เกิดข้ึน ซ่ึงอาจหมายถึงรางวลัท่ีเงิน คาตอบแทนหรือการท่ีพนักงานไดรับการช่ืนชมโดยตรงจาก
ผูบริหาร ส่ิงเหลานี้แสดงใหเห็นพนกังานมีคุณคาและสามารถทุมเทแรงกายแรงใจใหกับองคการ
และไดรับการยอมรับจากองคการดวย 
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 6.  การมีชีวิตความเปนอยูท่ีสมดุล (Living a Balanced Life)  
 
  องคการสามารถสรางวัฒนธรรมองคการโดยใหคุณคากบัความสมดุลระหวางชีวิต และ
ทําใหพนักงานสามารถมีชีวิตความเปนอยูท่ีสมดุลได โดยไดรับความยดึม่ันผูกพันของพนักงานเปน
ส่ิงตอบแทนการมีชีวิตความเปนอยูท่ีสมดุลของพนักงานไมไดหมายความวาพนกังานจะไมจงรักภักดี
ตอองคการ แตหมายถึงการท่ีพนักงานตองการจัดการกบัชีวิตของตนเองไดดี ไมใชมีชีวิตอยูเพื่องาน
เทานั้น 
 
ส่ิงท่ีจะชวยทําใหเกิดความยดึม่ันผูกพันของพนักงาน  
 
 การท่ีพนักงานมีความยดึม่ันผูกพันของพนักงานนัน้ จะทําใหตวัพนกังานมีความต้ังใจ
ทุมเทพลังกาย พลังใจ ใหกับการทํางานท่ีรับผิดชอบอยางเต็มท่ี พนักงานจะรูสึกตืน่เตน รูสึกถึง
ความทาทายกบังานท่ีทําในแตละวัน พนักงานจะพัฒนาตัวเอง ดึงเอาความสามารถ หาพรแสวง
พรอมนําเอาพรสวรรคในตัวเองมาใชในการทํางานท่ีรับผิดชอบอยางเต็มท่ี พรอมท้ังเรียนรูหา
วิธีการใหมๆ ในการทํางานใหบรรลุเปาหมายอยูเสมอ  ดังนั้นส่ิงท่ีจะชวยเกิดความยึดม่ันผูกพัน 
ของพนักงาน มีดังตอไปนี ้(เกศรา รักชาต,ิ 2007) 
 
 1.  การส่ือสารในองคกรและการรับทราบขาวสารขอมูลตางๆ ภายในองคกร 
(Communication and Information flow) 
  
 2.  ภาวะผูนําในองคกร (Leadership) 
  
 3.  การมีสวนรวมของพนักงานและเร่ืองการเปดโอกาสใหกับพนักงาน (Involvement and 
Opportunity)  
 
 4.  การไดรับการยกยองชมเชย (Recognition)  
 
 5.  คาตอบแทนและสิทธิประโยชนตางๆ (Compensation and Benefits) 
  
 6.  สภาพแวดลอมในการท่ีทํางาน (Work Environment)  
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 จากการที่ไดรวบรวมแนวความคิดเร่ืองความยึดม่ันผูกพนัของพนักงาน ผูวิจยันํามาจาก
แบบวัดความยดึม่ันผูกพันของพนักงานของ อรญา  นรินทรางกูร ณ อยุธยา (2547)  ซ่ึงแปลมาจาก
แนวคิดของ The Gallup Oragainzation แนวคิดของ The Gallup Organization  เปนแนวคําถาม  
12 ขอ (Q12) มาเปนกรอบท่ีใชในการวิจัย  
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 เนื่องจากงานวจิัยเร่ืองความยดึม่ันผูกพันของพนักงานในประเทศไทยมีไมมากนกัและ 
สวนใหญจะเปนงานวิจยัในเร่ืองความผูกพนัของพนักงานตอองคการ (Organizational Commitment) 
ซ่ึงมีความคลายคลึงกันกับความยดึม่ันผูกพันของพนักงาน ดังนั้นผูวิจยัจึงขอเสนอเอกสารงานวิจยั 
ท่ีเกี่ยวของในเร่ืองของความผูกพันของพนักงานตอองคการประกอบดวย 
 
 เอกสารและงานวิจยัท่ีเกีย่วของกับภาวะผูนาํ ความพึงพอใจในงานและความยึดม่ันผูกพัน
ของพนักงานสามารถสรุปรวบรวมไดดังนี้  
 
 อังคณา  โกสียสวัสดิ์ (2534) ศึกษาความผูกพันกับสถาบันและความพึงพอใจในงานของ
อาจารยมหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามเพศ ระดับเงินเดือน วุฒิ ตําแหนงทางวิชาการ
และอายุราชการ พบวา อาจารยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีความผูกพันกับสถาบันในระดับ
มาก และมีความพึงพอใจในงานระดับปานกลาง นอกจากนี้ ความพึงพอใจในงานของอาจารย
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีความสัมพนัธทางบวกกบัความผูกพันกับสถาบัน อาจารยท่ีมีเพศ 
วุฒิ ตําแหนงทางวิชาการ ระดับเงินเดือน อายุราชการแตกตางกัน มีความผูกพันกับสถาบันและ
ความพึงพอใจไมแตกตางกัน  
 
 ปรานอม  กิตติดุษฎีธรรม (2538) ศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของลูกจางตอ
องคการ : กรณีศึกษาในกลุมอุตสาหกรรมส่ิงทอ พบวาปจจัยสวนบุคคลดานประสบการณ การยาย
งานมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน สวนปจจัยดานเพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และคาจาง ไมพบความสัมพันธกับความยดึม่ันผูกพันของ
พนักงาน สําหรับปจจัยดานทัศนะตอองคการซ่ึงประกอบดวยกลุมขององคการ มีความรูสึกวาตน 
มีความสําคัญตอองคการ ระบบการพิจารณาความดีความชอบและมีความรูสึกวาองคการเปน 
ท่ีพึ่งได พบวามีความสัมพันธกับความยดึม่ันผูกพันของพนักงาน 
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 สรายุทธ  ปฏิมาประการ (2541) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและ
ความยึดม่ันผูกพันของพนักงานของพนักงานในโรงงานผลิตน้ําอัดลม ผลการวิจัยพบวา พนกังาน
สวนใหญมีความพึงพอใจในงานอยูในระดบัปานกลาง มีความยึดม่ันผูกพันของพนักงานอยูใน
ระดับสูง พนักงานท่ีมีเพศและระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในงานแตกตางกนัอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ .05 ตามลําดับ พนักงานที่มีอายุ สถานภาพสมรส และระดับ
การศึกษาตางกันมีความยึดม่ันผูกพันของพนักงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
.001 และ .01 ตามลําดับ และความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตององค 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับสูง 
 
 ธนิสสรา  ม่ังมูล (2543) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตําแหนงเลขานุการ 
ในมหาวิทยาลัยเชียงใหม ผลการวิจยัพบวา ผูปฏิบัติงานตําแหนงเลขานุการในมหาวิทยาลัยเชียงใหม  
มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายละเอียดเปนรายดานพบวา ดาน
สภาพการทํางาน ดานนโยบาย และการบริหารงาน ดานสัมพันธภาพตอเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชามีความพึงพอใจในระดับมาก สวนดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานมีโอกาสกาวหนา
ในการทํางาน และดานความม่ันคงปลอดภยัในการทํางาน มีความพึงพอใจระดับปานกลาง 
 
 ชนิน ทิวรรณรักษ (2543) ศึกษาเร่ืองปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานและความ     
ยึดม่ันผูกพันของพนักงานบริษัทเงินทุนหลักทรัพย ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนตัว ไดแก ระดับ
การศึกษา ปจจัยองคประกอบความพึงพอใจในงาน ไดแก โอกาสกาวหนา เพื่อนรวมงาน  สภาพ
การทํางาน สามารถพยากรณความยึดม่ันผูกพันของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .0001 
.0001 .0005  และ .0004 ตามลําดับ  พนักงานท่ีมีความพึงพอใจในการทํางานสูงจะมีความยึดม่ัน
ผูกพันของพนักงานสูงกวาพนักงานท่ีมีความพึงพอใจในการทํางานตํ่าอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 
.0001 และความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ี .01  
 
 ดวงใจ  นิลพนัธุ (2543) ศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหาร ความพึง
พอใจในทํางาน และความยดึม่ันผูกพันของพนักงาน  ผลการวิจยัพบวา ผูบริหารสวนใหญมีภาวะ
ผูนําแบบเปล่ียนสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนอยูในระดับปานกลาง พนักงานสวนใหญ 
มีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับปานกลางและมีความยึดม่ันผูกพันของพนักงานอยูใน
ระดับสูง พนักงานท่ีมีอายุตางกันมีความยึดม่ันผูกพันของพนักงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
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สถิติท่ีระดับ .05  ภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนของผูบริหารมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัความพึงพอใจในการทํางาน ภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน
ของผูบริหารมีความสัมพันธทางบวกกบัความยดึม่ันผูกพันของพนักงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ .01 นอกจากนีพ้บวา ภาวะผูนําแบบแลกปล่ียน ภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพ และอายุ 
สามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานไดรอยละ 39.7 ภาวะผูนําแบบ
แลกเปล่ียนและอายุ สามารถรวมกันพยากรณความยึดม่ันผูกพันของพนักงานของพนักงานไดรอยละ 
12.3 
 
 กัลยลักษณ  อุทัยจันทร (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความ
ยึดม่ันผูกพันของพนักงานฝายการพาณิชย บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา ปจจัยสวน
บุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ท่ีแตกตางกัน มีผลใหระดับความพึงพอใจในงาน และความยดึม่ันผูกพันของพนักงานแตกตางกัน 
และพบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน  
 
 พรพรรณ  นิ้วจันทึก (2545) ไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํของหัวหนางานกับ
ความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไอทีวี จํากัด (มหาชน) 
จํานวน 277 คน ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันของพนักงานและ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยท่ีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน 
มีความสัมพันธกับความยดึม่ันผูกพันของพนักงานและผลการปฏิบัติงานในทางบวกอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 เบญจวรรณ  กล่ันกําเนิด (2545) ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพนัธระหวางภาวะผูนําของหัวหนา
ผูปวย วฒันธรรมองคการของหอผูปวยกับความยึดม่ันผูกพันของพนักงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลตํารวจ จํานวน 272 คน พบวา ภาวะผูนํามีความสัมพันธกบัวัฒนธรรมองคการ และ
ภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน โดยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยนแบบการใหรางวัลโดยมีเง่ือนไข และภาวะผูนําการแลกเปล่ียนแบบการบริหารงาน
โดยมีขอยกเวนเชิงรุกมีความสัมพันธทางบวก นอกจากนี้พบวาภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนแบบ 
การบริหารงานโดยมีขอยกเวนเชิงรุก วัฒนธรรมองคการดานความเปนชาย ความเปนหญิง สามารถ
รวมกันพยากรณความยึดม่ันผูกพันของพนักงานได 
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 อรญา  นรินทรางกูร ณ อยุธยา (2546) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการทํางานและ 
ความผูกพันของตัวแทนประกันชีวิตของบริษัท อเมริกนัอินเตอรเนช่ันแนลแอสชวัรันส จํากัด  
(เอไอเอ) ในเขตกรุงเทพมหานคร เฉพาะกลุม 2 และ กลุม 16 พบวาปจจัยแวดลอมในการทํางาน 
อยูในระดับสูง ท้ังดานทัศนคติตองานขายประกนัชีวิต ความสัมพันธกบัผูบังคับบัญชา ความสัมพันธ
กับเพื่อนรวมงาน และโอกาสความกาวหนาในงาน ความพึงพอใจในการทํางานของตัวแทนประกัน
ชีวิตภาพรวมอยูในระดับปานกลาง สวนความผูกพันของตัวแทนประกันชีวิตภาพรวมอยูในระดับสูง  
เพศที่แตกตางกันเปนเพียงปจจัยเดียวท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนปจจยัสวนบุคคลอ่ืนๆ ไมมีผลตอความพึงพอใจ
ในการทํางานและความผูกพนัของพนักงาน ปจจยัแวดลอมในการทํางานท่ีแตกตางกนั ท้ังดาน
ทัศนคติตอการประกันชีวิต ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน มีผลตอ
ระดับความพึงพอใจในการทํางานและระดบัความผูกพันของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 สวนดานโอกาสความกาวหนาในงานท่ีแตกตางกัน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน
เทานั้น และความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันของพนักงานอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากบั .743 
 
 ยุพรินทร  ล้ิมสุวรรณ (2546)  ศึกษาการรับรูภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง คุณภาพชีวิต และ
ความยึดม่ันผูกพันของพนักงานของพนักงานองคการส่ือสารมวลชนแหงประเทศไทย สํานักงาน
ใหญ พบวา พนักงานมีระดบัการรับรูภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงโดยรวมและการรับรูภาวะผูนํา 
การเปล่ียนแปลงท้ัง 4 ดาน ไดแก ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ  
ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคล อยูในระดบัปานกลาง มีคุณภาพชวีิต
โดยรวม และคุณภาพชีวิตท้ัง 4 ดาน ไดแก ดานรางกาย ดานจิตใจ ดานความสัมพันธทางสังคม และ
ดานส่ิงแวดลอม อยูในระดับปานกลาง มีความยดึม่ันผูกพันของพนักงานโดยรวม และความยดึม่ัน
ผูกพันของพนักงานดานความเช่ือในการยอมรับเปาหมายองคการ และดานความเต็มใจทุมเท 
ความพยายาม อยูในระดับสูง และดานความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึงสมาชิกภาพอยูในระดับปานกลาง 
ไมพบวา พนักงานท่ีมีปจจยัสวนบุคคล ไดแก เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา หนวยงาน 
ท่ีสังกัด  และระดับตําแหนงแตกตางกันจะมีความยึดม่ันผูกพันของพนักงานแตกตางกัน 
 
 สมช่ืน  นาคพล้ัง และศุภรักษ  อธิคมสุวรรณ (2547) ศึกษาเร่ืองความมุงม่ันผูกพันตอ
องคการ: ศึกษากรณี บริษัท ฮิวเลตต แพคการด (ประเทศไทย) จํากัด ผลการวิจัยพบวา เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองคกร ระยะเวลา
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ประสบการณรวม วิธีการเขามาเปนพนกังานและสถานท่ีปฏิบัติงานประจํา ไมมีความสัมพันธกับ
ความมุงม่ันผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญ แตฝายงานท่ีสังกัด มีความสัมพันธกับความมุงม่ัน
ผูกพันตอองคกรอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 สมใจ  ดานศิริสมบูรณ และวศินี  บูรกิจ (2548) ศึกษาเร่ืองความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน 
กรณีศึกษากลุมโรงกล่ันน้ํามันในเครือทีพีไอ  พบวา ระดบัความยึดม่ันผูกพันของพนักงานของ
พนักงานในภาพรวมอยูในระดับสูง เม่ือพจิารณาเปนรายดานพบวา ดานความภูมิใจในงานท่ีทําอยู
ในระดบัสูง ดานความภูมิใจในงานท่ีทําอยูในระดบัสูง สวนดานความปรารถนาท่ีจะอยูกับองคการ
และดานการนกึถึงองคการในทางท่ีดีอยูในระดับปานกลาง  อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาทํางาน
ท่ีบริษัทและตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีความสัมพันธตอระดับความยึดม่ันผูกพันของพนักงานไม
แตกตางกัน  นโยบายและการบริหารขององคการ สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา สัมพันธภาพกับ
เพื่อนรวมงาน ความม่ันคงในการทํางาน สภาพการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ การไดรับการ
ยอมรับนับถือ รวมถึงโอกาสความกาวหนาและเติบโตในงานมีความสัมพันธกับระดับความยึดม่ัน
ผูกพันของพนักงานของพนกังาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 ปจจัยที่มีความสัมพันธ
สูงสุดคือความม่ันคงในการทํางาน และปจจัยท่ีมีความสัมพันธต่ําสุดคือสัมพันธภาพกับเพื่อน
รวมงาน  
 
 ภาวนา  เวชกิจ (2550) ศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันของพนักงานตอองคการ 
ศึกษากรณี บริษัท ฟาบริเนท จํากัด พบวา เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา แผนก/ฝายที่
สังกัด ระดับตําแหนงงานและระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานกับบริษัทตางกันมีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 และความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธเชิงบวก
ระดับปานกลางกับความผูกพันของพนักงานตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 สันตฤทัย  ล่ิมวีรพนัธ (2550) ศึกษาความยึดม่ันผูกพนัของพนักงาน (Employee Engagement) 
กรณีศึกษา บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จาํกัด พบวา อายุ ระดับการศกึษา ระยะเวลาทํางานท่ี
บริษัท และตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีความสัมพันธตอระดับความยึดม่ันผูกพันของพนักงานไม
แตกตางกัน ท่ีระดับนยัสําคัญ 0.05  ในดานปจจยัแรงจูงใจตอความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน พบวา 
ระดับความยึดม่ันผูกพันของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉล่ีย 3.86 และ 
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาดานท่ีพนกังานมีความยดึม่ันผูกพันของพนักงานอยูในระดับสูง
ไดแก ดานองคการเปนท่ีพึ่งได รองลงมาคือดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
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และดานภาวะผูนํา ดานปจจยัความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน พบวาระดับความยดึม่ันผูกพันของ
พนักงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ีย 3.86 และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา
พนักงานมีความยึดม่ันผูกพันของพนักงานในดานบรรทัดฐานทางสังคม อยูในระดับสูงท่ีสุด โดยมี
คาเฉล่ีย 4.18 รองลงมาคือ ความยดึม่ันผูกพันของพนักงานในดานความรูสึก มีคาเฉล่ีย 3.77 และ
ดานความตอเนื่อง มีคาเฉล่ีย 3.62 
 
 DDI - Development Dimension International (2550, อางถึงในสมาคมการจัดการงาน
บุคคลแหงประเทศไทย, 2550)   ไดศึกษาพบวาองคประกอบหลักหนึ่งท่ีมีผลตอการขับเคล่ือนความ
ยึดม่ันผูกพันของพนักงานไดนั้น คือ การไดรับการสนับสนุนจากผูนําอาวุโส และผูนําอาวุโสนั้นจะ
เปนแกนหลักในการสรางวฒันธรรมองคการ และการสรางเปาหมาย กลยุทธองคการ ดังน้ันจึงมี
ความจําเปนอยางยิ่งท่ีผูนําอาวุโสจะเปนผูริเร่ิมในการสรางและสนับสนุนใหเกิดความยดึม่ันผูกพัน
ของพนักงาน 
  
 จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยท่ีเกีย่วของพบวา  
 
 เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ท่ีแตกตางกัน มีผลใหระดับความพึงพอใจในงาน และความยดึม่ันผูกพันของพนักงานของพนักงาน
แตกตางกัน (กลัยลักษณ  อุทัยจันทร, 2545) 
 
 เพศท่ีแตกตางกันเปนเพยีงปจจยัเดยีวท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพัน
ของพนักงาน (อรญา  นรินทรางกูร ณ อยุธยา, 2546) 
 
 เพศตางกันมีความยดึม่ันผูกพันของพนักงานไมแตกตางกัน (ยุพรินทร  ล้ิมสุวรรณ, 2546; 
อังคณา  โกสียสวัสดิ์, 2534; สมช่ืน นาคพล้ัง และศุภรักษ  อธิคมสุวรรณ, 2547; ปรานอม  กิตติ
ดุษฎีธรรม, 2538)  
 
 เพศและระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน พนกังานท่ีมีอายุ 
สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาตางกันมีความยึดม่ันผูกพันของพนักงานแตกตางกัน  
(สรายุทธ  ปฏิมาประการ, 2541) 
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 เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา แผนก/ฝายทีสั่งกัด ระดับตําแหนงงานและ
ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานกับบริษัทตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ.05 (ภาวนา  เวชกิจ, 2550) 
 
 อายุตางกันมีความสัมพันธกบัความยึดม่ันผูกพันของพนักงานไมแตกตางกัน  (สมใจ  
ดานศิริสมบูรณ และวศินี  บูรกิจ, 2548; สมช่ืน นาคพล้ัง และศุภรักษ  อธิคมสุวรรณ, 2547; 
ปรานอม  กิตติดุษฎีธรรม, 2538)   
 
 ระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีความสัมพันธตอระดับความยดึม่ันผูกพันของ
พนักงานไมแตกตางกัน (สมใจ  ดานศิริสมบูรณ และวศินี  บูรกิจ, 2548; สันตฤทัย  ล่ิมวีรพันธ , 
2550;  อังคณา  โกสียสวัสดิ,์ 2534; สมช่ืน นาคพล้ัง และศุภรักษ  อธิคมสุวรรณ, 2547;  
ปรานอม  กิตติดุษฎีธรรม, 2538)  
 
 เงินเดือนท่ีแตกตางกันมีความสัมพันธตอระดับความยึดม่ันผูกพันของพนักงานไมแตกตางกัน 
(อังคณา โกสียสวัสดิ์, 2534; ปรานอม  กิตติดุษฎีธรรม, 2538)  
 
 ภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน (พรพรรณ  นิว้จันทึก, 2545; 
ยุพรินทร  ล้ิมสุวรรณ, 2546; ดวงใจ  นิลพนัธุ, 2543; เบญจวรรณ  กล่ันกําเนดิ, 2545)   
 
 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน (กัลยลักษณ  อุทัยจันทร, 
2545; อังคณา  โกลีสวัสดิ์, 2534; ชนิน  ทิวรรณรักษ, 2543; อรญา  นรินทรางกูร ณ อยธุยา, 2546)  
 
 ภาวะผูนําสามารถรวมกันพยากรณผูกพันของพนักงานตอองคการ (เบญจวรรณ กล่ันกําเนิด, 
2545 และดวงใจ  นิลพันธุ, 2543)  
 
 ความพึงพอใจในงานสามารถรวมกันพยากรณผูกพนัของพนักงานตอองคการได  
(ชนิน    ทิวรรณรักษ, 2543)  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
                                 ตัวแปรอิสระ            ตัวแปรตาม 

 
 
   
 
 
   ทํางาน  
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน 
- นโยบายและการบริหาร 
- สัมพันธภาพระหวางบุคล 
- ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน 
- สภาพแวดลอมในการทํางาน 
- เงินเดือนและสวัสดิการ 
- การไดรับการยอมรับนับถือ 
- ความกาวหนาในงาน  

ภาวะผูนาํ  
- การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา 
- การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน  
- การมีศีลธรรมในการประกอบการ  
- ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร 
- การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม  
- การเปดกวางยอมรับส่ิงตางๆ 

 

ความยึดม่ันผกูพัน 
ของพนักงาน 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระยะเวลาในการทํางาน 
- เงินเดือน 
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สมมติฐานของการวิจัย 
 
 1.  พนักงานระดบับังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่งท่ีมีปจจัยสวน
บุคคลตางกันมีความยึดม่ันผูกพันของพนักงานแตกตางกัน 
 
  1.1  พนักงานระดบับังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่งท่ีมีเพศ
ตางกันมีความยึดม่ันผูกพันของพนักงานแตกตางกัน 
 
  1.2  พนักงานระดบับังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่งท่ีมีอายุ
ตางกันมีความยึดม่ันผูกพันของพนักงานแตกตางกัน 
 
  1.3  พนักงานระดบับังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่งท่ีมี
ระยะเวลาในการทํางานตางกนัมีความยดึม่ันผูกพันของพนักงานแตกตางกัน 
 
  1.4 พนักงานระดบับังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่งท่ีมี
เงินเดือนตางกนัมีความยดึม่ันผูกพันของพนักงานแตกตางกัน 
 
 2.  ภาวะผูนํา มีความสัมพันธกบัความยึดม่ันผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุม
บริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง โดยแบงเปนสมมติฐานยอยดังนี้ 
 
  2.1 ภาวะผูนําดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา มีความสัมพนัธกับความ
ยึดม่ันผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง 
 
  2.2 ภาวะผูนําดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน มีความสัมพันธกับความยึดม่ัน
ผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง 
 
  2.3 ภาวะผูนําดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ มีความสัมพันธกับความยึดม่ัน
ผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง 
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  2.4  ภาวะผูนําดานความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร มีความสัมพันธกับความยึดม่ัน
ผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง 
 
  2.5  ภาวะผูนําดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม มีความสัมพันธกับความยึดม่ัน
ผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง 
 
  2.6  ภาวะผูนําดานการการเปดกวางยอมรับส่ิงตางๆ มีความสัมพันธกับความยึดม่ัน
ผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง 
 
 3.  ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพนัของพนักงานระดับบังคับ
บัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหน่ึง 
 
  3.1  ความพึงพอใจในงานดานนโยบายและการบริหารมีความสัมพันธกับความยึดม่ัน
ผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง 
 
  3.2  ความพึงพอใจในงานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลมีความสัมพันธกับความยึดม่ัน
ผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง 
 
  3.3  ความพึงพอใจในงานดานความม่ันคงปลอดภัยในการทํางานมีความสัมพันธกับ
ความยึดม่ันผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหน่ึง 
 
  3.4  ความพึงพอใจในงานดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับความยึดม่ัน
ผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง 
 
  3.5  ความพึงพอใจในงานดานเงินเดือนและสวสัดิการมีความสัมพันธกับความยึดม่ัน
ผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง 
 
  3.6  ความพึงพอใจในงานดานการไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับความยึดม่ัน
ผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง 
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  3.7  ความพึงพอใจในงานดานความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความยึดม่ัน
ผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง 
  
 4.  ปจจัยดานภาวะผูนํา และ ความพึงพอใจในงาน สามารถรวมกันทํานายความยึดม่ัน
ผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง 
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บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
   
 การวิจยัคร้ังนี้  ผูวิจัยมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางตัวแปร ซ่ึงมีตัวแปร
อิสระ คือ ภาวะผูนํา ความพงึพอใจในงาน  ตัวแปรตามคือ ความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน โดยผล
ของความสัมพันธระหวางตัวแปร จะนําไปสูการรวมพยากรณประชากรความยึดม่ันผูกพันของ
พนักงานระดบับังคับบัญชา ซ่ึงแนวทางในการดําเนินการศึกษาวจิัย ไดกําหนดไวดังนี้  
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 การวิจยัคร้ังนี้ ศึกษาประชากรท่ีเปนพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติก
อุตสาหกรรมแหงหนึ่ง จํานวน 191 คน โดยคํานวณดวยสูตรของ Yamane (1979 อางใน ประคอง  
กรรณสูตร, 2538)  ท่ีมีความคลาดเคล่ือนของการสุมตัวอยาง รอยละ 5 หรือท่ีระดับความเช่ือม่ัน 
95% ดังนี้  
 
  สูตร   n =        N 
       1 +  N(e)2 
 
  โดยกําหนดให  n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
     N =  จํานวนหนวยประชากร 
     e = ความคาดเคล่ือนในการสุมตัวอยาง 
       โดยกําหนดใหมีคา  =  .05 
 
  แทนคาในสูตร จะได n =        191 
       1  +  191(0.05) 2 
     n = 129.05 (ประมาณ 129 คน)  
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 เม่ือคํานวณตามสูตรแลว ไดกลุมตัวอยางเทากับ 129 คน หลังจากนัน้ไดทําการสุมตัวอยาง
โดยวิธีการสุมแบบงาย (Simple Random Sampling) ดวยระบบคอมพิวเตอร และขอความรวมมือ
จากฝายบุคคลของกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง เปนผูแจกแบบสอบถามตามรายช่ือ
ของกลุมตัวอยาง 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามข้ึนจากทฤษฎีงานวจิัยท่ี
เกี่ยวของ แบบสอบถามแบงออกเปน 5 ตอน คือ  
 
 สวนท่ี 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของพนักงานระดับบังคับบัญชา
ประกอบดวย  ขอคําถาม จํานวน 6 ขอ ไดแก  เพศ อายุ  สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลา 
ในการทํางาน เงินเดือน  
 
 สวนท่ี 2   แบบวัดภาวะผูนํา 6 องคประกอบ จํานวน 30 ขอ ใชของรัตติกรณ จงวิศาล 
(2549) ประกอบดวย 6 องคประกอบ ไดแก 
                
             2.1  การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา  ประกอบดวยคําถาม 7 ขอ (ขอ 1 - 7) 
 
             2.2  การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน  ประกอบดวยคําถาม 6 ขอ (ขอ 8 - 13) 
   
             2.3  การมีศีลธรรมในการประกอบการ  ประกอบดวยขอคําถาม  5 ขอ (ขอ 14 - 18) 
 
             2.4  การความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร  ประกอบดวยขอคําถาม  4 ขอ (ขอ 19 - 22) 
 
             2.5  การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม  ประกอบดวยคําถาม  5 ขอ (ขอ 23 - 27) 
 
             2.6  การความสามารถการเปดกวางยอมรับส่ิงตางๆ ประกอบดวยคําถาม  3 ขอ (ขอ 28 - 30) 
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 แบบวัดภาวะผูนําชุดนี้ เปนมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ ตั้งแต ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง 
บางคร้ัง คอนขางบอยคร้ัง และบอยมาก 
  
 เกณฑการใหคะแนน คือ ตอบไมเคยเลยให 0 คะแนน ตอบนานๆคร้ัง ให 1 คะแนน ตอบ
บางคร้ังให 2 คะแนน ตอบคอนขางบอยคร้ังให 3 คะแนน และตอบบอยมากให 4 คะแนน 
 
 ในการพจิารณาระดับภาวะผูนําของพนักงานระดับบังคับบัญชา ผูวิจัยจดัระดับคะแนน
ออกเปน 5 ระดับ โดยสูตรการหาความกวางของอัตรภาคช้ัน (บุญเรียง  ขจรศิลป, 2545) ดังนี ้
 
 ชองความกวางของขอมูลในแตละระดับ  =   (คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด) 
                                 จํานวนระดับ 
                    =      (4 – 0) 
               5 
                           =        0.8 
 
 จากความกวางของอันตรภาคช้ันดังกลาวสามารถแบงระดับภาวะผูนําไดดังนี ้
 
  3.21 – 4.00  มีภาวะผูนําอยูในระดบัสูง 
  2.41 – 3.20  มีภาวะผูนําอยูในระดบัคอนขางสูง 
  1.16 – 2.40  มีภาวะผูนําในระดับปานกลาง 
  0.81 – 1.60  มีภาวะผูนําในระดับคอนขางตํ่า 
  0.00 – 0.80  มีภาวะผูนําในระดับตํ่า 
 
 สวนท่ี 3   แบบวัดความพึงพอใจในงาน จํานวน 29 ขอ ประกอบดวยขอคําถามเก่ียวกับ
ความพึงพอใจในการทํางาน  ซ่ึงผูวิจัยสรางข้ึนจากแนวคิดทฤษฎีสองปจจัย ของ Herzberg ในท่ีนี้
วัดความพึงพอใจในงาน 7 ดาน ไดแก  
 
 3.1  นโยบายและการบริหารขององคการ ประกอบดวยคําถาม 3 ขอ (ขอ 1 - 3) 
 
 3.2  สัมพันธภาพระหวางบุคคล ประกอบดวยคําถาม 7 ขอ (ขอ 4 - 10) 
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 3.3  ลักษณะงาน ประกอบดวยคําถาม 4 ขอ (ขอ 11-14) 
 
 3.4  สภาพแวดลอมในการทํางาน ประกอบดวยคําถาม 6 ขอ (ขอ 15-20) 
 
 3.5  เงินเดือนและสวัสดิการ  ประกอบดวยคําถาม 3 ขอ (ขอ 21-23) 
 
 3.6  การไดรับการยอมรับนบัถือ ประกอบดวยคําถาม 3  ขอ (ขอ 24-26) 
 
 3.7  ความกาวหนาในงาน ประกอบดวยคําถาม 3 ขอ (ขอ 27-29) 
 
 แบบวัดความพึงพอใจในงานชุดนี้ เปนมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ ต้ังแต มากท่ีสุด มาก 
ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 
 
 เกณฑการใหคะแนน คือ ตอบนอยท่ีสุดให 1 คะแนน ตอบนอย ให 2 คะแนน ตอบปาน
กลางให 3 คะแนน ตอบมาก ให 4  คะแนน และตอบมากที่สุด ให 5 ะแนน 
 
 การพิจารณาระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ผูวิจัยจัดระดับ
คะแนนออกเปน 5 ระดับ  โดยสูตรการหาความกวางของอัตรภาคช้ัน (บุญเรียง  ขจรศิลป, 2545) 
ดังนี ้
 
 ความกวางของอันตรภาคช้ัน = คะแนนรายขอสูงสุด – คะแนนรายขอต่ําสุด 
               จํานวนระดับ 
 
 
 เม่ือแทนคาคะแนนในสูตร = 5 – 1 
         5 
 
     = 0.8 
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 จากความกวางของอันตรภาคช้ันดังกลาวสามารถแบงระดับความพึงพอใจในงานไดดังนี ้
 
 4.21 – 5.00  มีความพึงพอใจในงานอยูในระดับสูง 
 3.21 – 4.20  มีความพึงพอใจในงานอยูในระดับคอนขางสูง 
 2.61 – 3.40  มีความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง 
 1.81 – 2.60  มีความพึงพอใจในงานอยูในระดับคอนขางตํ่า 
 1.00 – 1.80  มีความพึงพอใจในงานอยูในระดับตํ่า 
 
 สวนท่ี 4   แบบวัดความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน จํานวน 12 ขอ ประกอบดวยขอคําถาม
เกี่ยวกับความยึดม่ันผูกพันของพนักงานของ อรญา  นรินทรางกูร ณ อยุธยา (2547)  ซ่ึงแปลมาจาก
แนวคําถาม 12 ขอ (Q12) ตามแนวคิดของ The Gallup Oragainzation  
 
 แบบวัดความพึงพอใจในงานชุดนี้ เปนมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ ตั้งแต มากท่ีสุด  
มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 
 
 เกณฑการใหคะแนน คือ ตอบนอยท่ีสุดให 1 คะแนน ตอบนอย ให 2 คะแนน ตอบ 
ปานกลางให 3 คะแนน ตอบมาก ให 4  คะแนน และตอบมากท่ีสุด ให 5 ะแนน 
 
 การพิจารณาระดับความยึดม่ันผูกพันของพนักงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ผูวิจัย
จัดระดับคะแนนออกเปน 5 ระดับ  โดยสูตรการหาความกวางของอัตรภาคช้ัน (บุญเรียง  ขจรศิลป, 
2545) ดังนี ้
 
 ความกวางของอันตรภาคช้ัน = คะแนนรายขอสูงสุด – คะแนนรายขอต่ําสุด 
               จํานวนระดับ 
 
 เม่ือแทนคาคะแนนในสูตร = 5 – 1 
         5 
     = 0.8 
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 จากความกวางของอันตรภาคช้ันดังกลาวสามารถแบงระดับความพึงพอใจในงานไดดังนี ้
 
 4.21 – 5.00 มีความความยดึม่ันผูกพันของพนักงานอยูในระดับสูง 
 3.21 – 4.20 มีความความยดึม่ันผูกพันของพนักงานอยูในระดับคอนขางสูง 
 2.61 – 3.40 มีความความยดึม่ันผูกพันของพนักงานอยูในระดับปานกลาง 
 1.81 – 2.60 มีความความยดึม่ันผูกพันของพนักงานอยูในระดับคอนขางตํ่า 
 1.00 – 1.80 มีความความยดึม่ันผูกพันของพนักงานอยูในระดับตํ่า 
 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 
การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) 
 
 หลังจากท่ีผูวจิยัไดรวบรวมและพัฒนาเคร่ืองมือสําหรับการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวย 
แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนํา ความพึงพอใจในงานและความยึดม่ันผูกพนัของพนักงาน 
โดยนําแบบสอบถามใหอาจารยท่ีปรึกษาวทิยานิพนธจํานวน 2 ทานซ่ึงเปนผูเช่ียวชาญทางจิตวิทยา 
และการทดสอบทางจิตวิทยา เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และภาษา
ท่ีใช จากนั้นนาํแบบสอบถามมาปรับปรุงและแกไขตามคําแนะนําของอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ 
 
การทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) 
 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถาม 3 ฉบับไดแก แบบสอบถามภาวะผูนํา  แบบสอบถามความพึงพอใจ
ในงาน และแบบสอบถามความยดึม่ันผูกพันของพนักงาน ไปทดลองใช (Try Out) กับพนักงาน
ระดับบังคับบัญชาของบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง ท่ีเปนพนักงานระดับบังคับบัญชาท่ีมี
ลักษณะคลายกลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษา และไมถูกจัดเปนกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ 
จํานวน 30 คน และนําขอมูลที่ไดจากการเก็บขอมูลของกลุมตัวอยางมาคํานวณเพื่อหาคาอํานาจ
จําแนก โดยการหาคา Item Total Correlation (รายละเอียดอยูในภาคผนวก ข) สําหรับขอคําถามท่ีมี
คา Item Total Correlation ต่าํ ผูวิจัยไดปรับปรุงขอคําถามโดยการปรึกษากับผูเช่ียวชาญกอน
นําไปใชจริง และหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยการหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) ไดคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม ดังนี ้
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 1.  แบบสอบถามภาวะผูนํา มีคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ  เทากับ   .7276  
 
 2.  แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน  มีคาความเช่ือม่ันทั้งฉบับ  เทากับ   .9182 
 
 3.  แบบสอบถามความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน  มีความเชื่อม่ันท้ังฉบับ  เทากับ  .8449 
  

การเก็บรวบรวมขอมูล 
        

 ผูวิจัยขอความรวมมือจากฝายบุคคลเปนผูแจกแบบสอบถามใหแกกลุมตัวอยาง คือ 
พนักงานระดบับังคับบัญชา ใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล 4 สัปดาห ซ่ึงไดแบบสอบถาม
กลับคืนมา จํานวน 129 ชุด มาดําเนินการข้ันตอนตอไปนี้ 
 
 1. ผูวิจัยนําแบบสอบถามท้ังหมดท่ีไดรับกลับคืนจากผูตอบแบบสอบถามมาตรวจสอบ
ความสมบูรณและถูกตองความครบถวนของแบบสอบถามทุกฉบับ 
 
 2. การประมวลผลขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป 
 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

 1.   คารอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ใชแปลความหมายของขอมูลและใช
อธิบายลักษณะการกระจายของขอมูล 
 
 2.   คา t-test ใชสําหรับเปรียบเทียบความยึดม่ันผูกพันของพนักงานตามปจจัยสวนบุคคล
สําหรับตัวแปรท่ีจําแนกเปน 2 กลุม 
 
 3.   คา F-test ใชสําหรับเปรียบเทียบความยึดม่ันผูกพันของพนักงานตามปจจัยสวนบุคคล
สําหรับตัวแปรท่ีจําแนกมากกวา 2 กลุม  
 
 4.   ทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธีการ Scheffe 



 

 

63 

 5.   คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
เพื่อหาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน  และความพึงพอใจ 
ในงานกับความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน   
 
 6.   การวิเคราะหการถดถอยพหคูุณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
เพื่อศึกษาตัวแปรพยากรณท่ีสามารถรวมกันทํานายความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน  ซ่ึงตัวแปร
พยากรณจะเขาสูสมการท้ังหมดและผลจากการวิเคราะหจะทําใหไดสมการพยากรณท้ังในรูปของ
คะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน 
 

สัญลักษณท่ีใชในการวิจัย 
 
 ในการวิเคราะหและแปลผลขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณแทนความหมายดังตอไปน้ี 
 
   หมายถึง คาเฉล่ีย 
 
 Min หมายถึง คาตํ่าสุด 
 
 Max หมายถึง คาสูงสุด 
 
 S.D. หมายถึง สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 
 t   หมายถึง คาสถิติท่ีใชทดสอบนัยสําคัญของคาเฉล่ียสองกลุม 
  
 F  หมายถึง คาสถิติท่ีใชทดสอบนัยสําคัญของคาเฉล่ียมากกวาสองกลุมข้ึนไป 
 
 p  หมายถึง ระดับนยัสําคัญทางสถิติ 
  
 r    หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
 
 n   หมายถึง กลุมตัวอยาง 
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 R  หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ 
 
 R2  หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิการพยากรณ 
 
 R2 adj หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิการพยากรณเม่ือปรับแลว 
  
 b  หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 a  หมายถึง คาคงท่ีของสมการพยากรณ  
 
 Beta หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนน 
     มาตรฐาน 
 
 Sb  หมายถึง ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของ b 
 
 *  หมายถึง ระดับนยัสําคัญท่ี .05 
 
 **  หมายถึง ระดับนยัสําคัญท่ี .01 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 
 การวิจยัเร่ือง ภาวะผูนํา ความพึงพอใจในงาน และความยึดม่ันผูกพันของพนักงานระดับ
บังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง ผูวิจยัไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลและ
นําเสนอผลการวิเคราะหตามลําดับ ดังตอไปน้ี 
 
 ตอนท่ี 1  ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานดานเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลา
ในการทํางาน เงินเดือน 
 
 ตอนท่ี 2  ขอมูลภาวะผูนาํของพนักงานระดบับังคับบัญชา 6 องคประกอบ ความพึงพอใจ
ในงาน 7 ดาน และความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน  
 
 ตอนท่ี 3  การทดสอบสมมติฐานวิเคราะหเปรียบเทียบความยึดม่ันผูกพนัของพนักงานตาม
ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกนัดาน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ทํางาน เงินเดอืน 
 
 ตอนท่ี 4  การทดสอบสมมติฐานวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับความยดึม่ัน
ผูกพันของพนักงาน และความพึงพอใจในการทํางานกับความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน 
 
   ตอนท่ี 5   การวิเคราะหเพื่อการทดสอบสมมติฐานโดยการศึกษาตัวพยากรณรวมระหวาง
ภาวะผูนํา ความพึงพอใจในงานท่ีรวมกนัทํานายความยึดม่ันผูกพันของพนักงานระดบับังคับบัญชา 
 
 
 
 



 

 

66 

ตอนท่ี 1   ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานดานเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาใน  
การทํางาน เงนิเดือน 
 
ตารางท่ี 1  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
                                                                                                                                               (n=129) 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ   
          ชาย 106 82.2 
          หญิง 23 17.8 
อายุ   
          นอยกวาหรือเทากับ 25 ป 41 31.8 
          26-35 ป 46 35.6 
          มากกวา 35 ป 42 32.6 

Max = 58 ป Min = 22 ป x = 32 ป 8 เดือน 
สถานภาพ   
         โสด 71 55.0 
          สมรส 58 45.0 
ระดับการศึกษา   
          อนุปริญญา/ปวส./เทียบเทา 30 23.3 
          ปริญญาตรี 85 65.9 
          ปริญญาโท 14 10.9 
ระยะเวลาในการทํางาน   
          นอยกวาหรือเทากับ 5 ป 59 45.7 
          ตั้งแต 6 ปข้ึนไป 70 54.3 

Max = 37 ป Min = 1 ป x = 10 ป 4 เดือน 
เงินเดือน   
         10,000-20,000 บาท 23 17.8 
         20,001-30,000 บาท 62 48.1 
          มากกวา 30,000 บาท 44 34.1 

Max = 100,000 บาท Min = 10,000 บาท x = 30,626 บาท 
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 จากตารางท่ี 1 อธิบายขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยางจํานวน 129 คน ไดดังน้ี 
 
 เพศ พนักงานชาย มีจํานวน 196 คน คิดเปน รอยละ 82.3 เปนพนกังานหญิง จํานวน 23 คน 
คิดเปน รอยละ 17.8 
 
 อายุ พนักงานสวนใหญมีอายุ 26-35 ป มีจํานวน46 คน คิดเปน รอยละ 35.6 รองลงมามีอายุ 
มากกวา 35 ป จํานวน 42 คน คิดเปน รอยละ 32.6 และอายนุอยกวาหรือเทากับ 25 ป มีจํานวน 41 คน 
คิดเปน รอยละ 31.8 โดยอายุสูงสุด คือ 58 ป อายุต่ําสุด 22 ป อายุเฉล่ีย 32 ป 8 เดือน 
 
 สถานภาพ พนกังานท่ีเปนโสด มีจํานวน 71 คน คิดเปน รอยละ 55.0 และ พนกังานท่ีสมรส
แลว มีจํานวน 58 คน คิดเปน รอยละ 45.0 
 
 ระดับการศึกษา พนักงานสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีจํานวน 85 คน คิดเปน   
รอยละ 65.9 รองลงมา มีการศึกษาระดับ อนุปริญญา/ปวส./เทียบเทา มีจํานวน 30 คน คิดเปน  
รอยละ 23.3 และ พนักงานท่ีมีการระดับปริญญาโท มีจํานวน 14 คน คิดเปน รอยละ 10.9 
 
 ระยะเวลาในการทํางาน พนกังานสวนใหญมีระยะเวลาในการทํางาน ตั้งแต 6 ปข้ึนไป  
มีจํานวน 70 คน คิดเปน รอยละ 54.3 และพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทาํงาน นอยกวาหรือเทากับ 
5 ป มีจํานวน 59 คน คิดเปน รอยละ 45.7  อายุการทํางานสูงสุด 37 ป  ต่ําสุด 1 ป อายกุารทํางาน
เฉล่ีย 10 ป 4 เดือน 
 
 เงินเดือน พนกังานสวนใหญมีเงินเดือน 20,001-30,000 บาท มีจํานวน 62 คน คิดเปน  
รอยละ 48.1 รองลงมา มีเงินเดือน มากกวา 30,000 บาท มีจํานวน 44 คน คิดเปน รอยละ 34.1 และ 
พนักงานที่มีเงินเดือน 10,000-20,000 บาท มีจํานวน 23 คน คิดเปน รอยละ 7.8 เงินเดอืนสูงสุด 
100,000 บาท ต่ําสุด 10,000 บาท เงินเดือนเฉล่ีย 30,626 บาท 
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ตอนท่ี 2  การวิเคราะหขอมูลภาวะผูนํา ความพึงพอใจในงานและความยึดม่ันผูกพนัของพนักงาน
ระดับบังคับบัญชา   
 
ตารางท่ี 2  คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับของภาวะผูนําความพึงพอใจในงานและ   

    ระดับความยึดม่ันผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชา                                                                               
 (n=129) 

ตัวแปร x  S.D. ระดับ 

ภาวะผูนาํโดยรวม 2.93 0.35 คอนขางสูง 

          ดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา 2.97 0.42 คอนขางสูง 

          ดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน 2.95 0.42 คอนขางสูง 

          ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ 3.13 0.46 คอนขางสูง 

          ดานความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร 2.68 0.56 คอนขางสูง 

          ดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม 2.78 0.49 คอนขางสูง 

          ดานการเปดกวางยอมรับส่ิงตางๆ 3.08 0.50 คอนขางสูง 

ความพึงพอใจในงานโดยรวม 3.51 0.43 คอนขางสูง 

          ดานนโยบายและการบริหารขององคการ 3.43 0.68 คอนขางสูง 

         ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล 3.33 0.57 คอนขางสูง 

          ดานลักษณะงาน 3.56 0.44 คอนขางสูง 

          ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.59 0.55 คอนขางสูง 

          เงินเดือนและสวัสดกิาร 3.43 0.54 คอนขางสูง 

          ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 3.64 0.55 คอนขางสูง 
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ตารางท่ี 2  (ตอ)    
 (n=129)

ตัวแปร x  S.D. ระดับ 

          ดานความกาวหนาในงาน 3.69 0.69 คอนขางสูง 

ความยึดม่ันผกูพันของพนักงานโดยรวม 3.79 0.41 คอนขางสูง 

 
 จากตารางท่ี 3 เม่ือพิจารณาคาคะแนนเฉล่ีย ภาวะผูนํา พบวา พนักงานระดับบังคับบัญชา  
มีภาวะผูนําโดยรวมในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉล่ีย คือ 2.93 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดแลว 
พบวา  พนกังานระดับบังคับบัญชา มีภาวะผูนําท้ัง 6 องคประกอบ ไดแก การมีศีลธรรมในการ
ประกอบการ  การเปดกวางยอมรับส่ิงตางๆ การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา การใสใจ
และปรารถนาดีตอผูอ่ืน  การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร 
ในระดบัคอนขางสูง โดยมีคาเฉล่ีย  คือ 3.13 , 3.08 , 2.97 , 2.95 , 2.78, 2.68 ตามลําดับ 
 
 เม่ือพิจารณาคาคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจในงาน พบวา พนักงานระดบับังคับบัญชา   
มีความพึงพอใจในงาน อยูในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉล่ีย 3.51 และรายดานทุกดาน ไดแก 
ความกาวหนาในงาน ,  การไดรับการยอมรับนับถือ สภาพแวดลอมในการทํางาน ลักษณะงาน 
เงินเดือนและสวัสดิการ นโยบายและการบริหารขององคการ และ สัมพันธภาพระหวางบุคคล  
อยูในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉล่ีย คือ 3.69 , 3.65 , 3.59, 3.56, 3.43, 3.43, 3.33 ตามลําดับ 
 
 เม่ือพิจารณาคาคะแนนเฉล่ียความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน พบวา  พนักงานระดับบังคับ
บัญชา มีความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน อยูในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉล่ีย คือ 3.79 
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ตอนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐานวิเคราะหเปรียบเทียบความยึดม่ันผูกพนัของพนักงานตามปจจัย
สวนบุคคลท่ีแตกตางกันดาน เพศ อายุ ระยะเวลาในการทํางาน เงินเดือน 
 
 สมมติฐานท่ี 1  พนักงานระดบับังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่งท่ี
มีปจจัยสวนบุคคลตางกันมีความยึดม่ันผูกพันของพนักงานแตกตางกนั 
 
              สมมติฐานท่ี 1.1  พนักงานระดบับังคับบัญชาของกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหง
หนึ่งท่ีมีเพศตางกันมีความยึดม่ันผูกพันของพนักงานแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 3  เปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพันของพนักงานท่ีมีเพศตางกัน  

 (n=129) 
เพศ n Mean S.D. t p 

ชาย 106 3.8231 .4108 1.698 .092 
หญิง 23 3.6630 .4055 1.698  
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 3 เปรียบเทียบความยดึม่ันผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาจําแนกตาม
เพศแลว พบวา พนักงานระดับบังคับบัญชาชายและหญิงจะมีความยดึม่ันผูกพันของพนักงานไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
              สมมติฐานท่ี 1.2  พนักงานระดบับังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง
ท่ีมีอายุตางกันมีความยึดม่ันผูกพันของพนักงานแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4  เปรียบเทียบความยึดม่ันผูกพันของพนักงานท่ีมีอายุตางกัน  
                                                                                                                                               (n=129) 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 
ระหวางกลุม 2 .202 .101 .587 .557 
ภายในกลุม 126 21.618 .172   
รวม 128 21.820    
 *มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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  จากตารางท่ี 4 เปรียบเทียบความยดึม่ันผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาจําแนกตาม
อายุแลว พบวา พนักงานระดับบังคับบัญชาท่ีมีอายุตางกันจะมีความยดึม่ันผูกพันของพนักงานไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
            
              สมมติฐานท่ี 1.3  พนักงานระดบับังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง
ท่ีมีระยะเวลาในการทํางานตางกันมีความยดึม่ันผูกพันของพนักงานแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 5  เปรียบเทียบความยึดม่ันผูกพันของพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางานตางกัน  
                                                                                                                                               (n=129) 

ระยะเวลาในการทํางาน n Mean S.D. t p 
นอยกวาหรือเทากับ 5 ป 59 3.81 .44 .264 .792 
ตั้งแต 6 ปข้ึนไป 70 3.79 .40   
 *มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 5 เปรียบเทียบความยดึม่ันผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาจําแนกตาม
ระยะเวลาในการทํางานแลว พบวา พนกังานระดับบังคับบัญชาท่ีมีระยะเวลาในการทํางานตางกัน
จะมีความยึดม่ันผูกพันของพนักงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
              สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานระดบับังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง
ท่ีมีเงินเดือนตางกันมีความยดึม่ันผูกพันของพนักงานแตกตางกัน 
 
 ตารางท่ี 6  เปรียบเทียบความยึดม่ันผูกพันของพนักงานท่ีมีเงินเดือนตางกัน  
                                                                                                                                               (n=129) 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 
ระหวางกลุม 2 .08498 .04249 .246 .782 
ภายในกลุม 126 21.735 .173   
รวม 128 21.820     
 *มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตารางท่ี 6 เปรียบเทียบความยดึม่ันผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาจําแนกตาม
เงินเดือนแลว พบวา พนกังานระดับบังคับบัญชาท่ีมีเงินเดือนตางกนัจะมีความยึดม่ันผูกพันของ
พนักงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตอนท่ี 5  การทดสอบสมมตฐิานวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับความยดึม่ันผูกพัน
ของพนักงานระดับบังคับบัญชา 
 
 สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูนํา มีความสัมพันธกบัความยึดม่ันผูกพันของพนักงานระดับบังคับ
บัญชา 
 
 2.1  ภาวะผูนําดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับความยึด
ม่ันผูกพันของพนักงานระดบับังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง 
 
 2.2  ภาวะผูนําดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน มีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพนั
ของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง 
 
 2.3  ภาวะผูนําดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ มีความสัมพันธกับความยดึม่ันผูกพัน
ของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง 
 
 2.4  ภาวะผูนําดานความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร มีความสัมพันธกับความยดึม่ัน
ผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง 
 
 2.5  ภาวะผูนําดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม มีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพัน
ของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง 
 
 2.6  ภาวะผูนําดานการการเปดกวางยอมรับส่ิงตางๆ มีความสัมพันธกับความยดึม่ันผูกพัน
ของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง 
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ตารางท่ี 7  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสันระหวางภาวะผูนํากับความยึดม่ันผูกพนั 
ของพนักงานระดับบังคับบัญชา 

 (n=129) 

     คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธกับ       
ความยึดม่ันผกูพันของพนักงาน ตัวแปร 

r 
ภาวะผูนําโดยรวม .610** 
          ดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา .399** 
          ดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน .571** 
          ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ .468** 
          ดานความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร .475** 
          ดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม .428** 
          ดานการเปดกวางยอมรับส่ิงตางๆ .398** 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 จากตารางท่ี 7  พบวา ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน
ระดับบังคับบัญชา มีดังนี ้
 
 ภาวะผูนําโดยรวมมีความสัมพันธในทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันของพนักงานระดับ
บังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r=.610) เม่ือพิจารณาในแตละองคประกอบ
พบวาภาวะผูนาํท่ีมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธมากท่ีสุด คือ ภาวะผูนําดานการใสใจและปรารถนาดี
ตอผูอ่ืน (r=.571) รองลงมา คือ ภาวะผูนําดานความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร (r=.475) ภาวะ
ผูนําดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ (r=.468) ภาวะผูนําดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม 
(r=.428) ภาวะผูนําดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา (r=.399) และภาวะผูนําดาน 
การเปดกวางยอมรับส่ิงตางๆ มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธนอยท่ีสุด (r=.398) ซ่ึงภาวะผูนําท้ัง 6 
องคประกอบมีความสัมพนัธในทางบวกกบัความยึดม่ันผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชา 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
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ตอนท่ี 6 การทดสอบสมมติฐานวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพงึพอใจในงานกับความยึด
ม่ันผูกพันของพนักงานระดบับังคับบัญชา 
 
 สมมติฐานท่ี 3 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับความยดึม่ันผูกพันของพนักงาน
ระดับบังคับบัญชา 
 
 สมมติฐานท่ี 3.1 ความพึงพอใจในงานดานนโยบายและการบริหารมีความสัมพันธกับ
ความยึดม่ันผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชา 
 
 สมมติฐานท่ี 3.2 ความพึงพอใจในงานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลกบัความยึดม่ัน
ผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชา 
 
 สมมติฐานท่ี 3.3 ความพึงพอใจในงานดานความม่ันคงปลอดภัยในการทํางานมี
ความสัมพันธกับความยดึม่ันผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชา 
 
 สมมติฐานท่ี 3.4 ความพึงพอใจในงานดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพนัธกับ
ความยึดม่ันผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชา 
 
 สมมติฐานท่ี 3.5 ความพึงพอใจในงานดานเงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธกับความ
ยึดม่ันผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชา 
 
 สมมติฐานท่ี 3.6 ความพึงพอใจในงานดานการไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับ
ความยึดม่ันผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชา 
 
 สมมติฐานท่ี 3.7 ความพึงพอใจในงานดานความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความ
ยึดม่ันผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชา 
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ตารางท่ี 8  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสันระหวางความพึงพอใจในงานกับความยึดม่ันผูกพัน
ของพนักงานระดับบังคับบัญชา 

(n=129) 

          คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธกับ       
ความยึดม่ันผกูพันของพนักงาน ตัวแปร 

r 
ความพึงพอใจในงานโดยรวม .720** 
          ดานนโยบายและการบริหารขององคการ .625** 
          ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล .511** 
          ดานลักษณะงาน .519** 
          ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน .606** 
          ดานเงินเดือนและสวัสดิการ .604** 
          ดานการไดรับการยอมรับนับถือ .607** 
          ดานความกาวหนาในงาน .471** 
 *มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 
 
 จากตารางท่ี 8 พบวา ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความยึดม่ัน
ผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชา มีดังนี้ 
 
 ความพึงพอใจในงานโดยรวม มีความสัมพนัธในทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันของ
พนักงานโดยรวมของพนักงานระดับบังคับบัญชา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r=.720) 
เม่ือพิจารณาในแตละองคประกอบพบวา ความพึงพอใจในงานท่ีมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธมาก
ท่ีสุด คือ ดานนโยบายและการบริหารขององคการ (r=.625) รองลงมาคือ ดานการไดรับการยอมรับ
นับถือ (r=.607) ความพึงพอใจในงานดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (r=.606) ความพึงพอใจใน
งานดานเงินเดอืนและสวัสดกิาร(r=.604) ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน (r=.519)  ความพึง
พอใจในงานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล (r=.511) และความพึงพอใจในงานดานความกาวหนา
ในงานมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธนอยท่ีสุด (r=.471) ซ่ึง ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ 
ในทางบวกกบัความยึดม่ันผูกพันของพนักงานโดยรวมของพนักงานระดับบังคับบัญชา   
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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ตอนท่ี 7  การวิเคราะหเพื่อการทดสอบสมมติฐานโดยศึกษาตัวพยากรณรวมระหวางผูนําและ        
ความพึงพอใจในงาน ท่ีสามารถทํานายความยึดม่ันผูกพนัของพนักงานระดับบังคับบัญชา 
 
 สมมติฐานท่ี 4  ปจจัยดานภาวะผูนําและความพึงพอใจในงาน สามารถรวมกันทํานายความ  
ยึดม่ันผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง 
 
 ผูวิจัยไดใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหคูุณแบบข้ันตอน(Stepwise Multiple Regression 
Analysis) ซ่ึงกอนท่ีจะทําการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ มีการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง 
ตัวแปรอิสระ ซ่ึงหากตัวแปรอิสระมีความสัมพันธระหวางกันสูง คือ มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
ตั้งแต 0.80 ก็ไมสามารถทําการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณได (บุญเรียง ขจรศิลป, 2545) ซ่ึงการวิเคราะห
ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระทุกตัว พบวา ตวัแปรอิสระอ่ืนๆ ท่ีทําหนาท่ีเปนตัวแปรตามมคีา
ประสิทธิภาพของการพยากรณไมเกนิ 0.80 แสดงวา ตวัแปรอิสระทุกตัวสามารถนําไปวิเคราะห 
การถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนไดและเม่ือวิเคราะหผลเพื่อทดสอบสมมติฐานเม่ือตัวแปรอิสระ คือ 
ภาวะผูนํา ความพึงพอใจในงาน โดยมีความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน เปนตัวแปรตาม สามารถ
แสดงคาความสัมพันธระหวางตัวแปรตน ดังตารางตอไปน้ี 
 
ตารางท่ี 9  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ ไดแก ภาวะผูนํา และความพึงพอใจ 
 ในงาน 

 
ตัวแปร ภาวะผูนํา ความพึงพอใจในงาน 

               ภาวะผูนํา 1 .474** 
               ความพึงพอใจในงาน .474** 1 
**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 จากตารางท่ี 9 พบวา ตวัแปรอิสระทุกตัว ไดแก ภาวะผูนาํ และความพึงพอใจในงานมีคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสันระหวางตัวแปรอิสระไมเกิน.80 จึงสามารถทําการวิเคราะหนําไป
วิเคราะหการถดถอยพหุคูณตอไปได 
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ตารางท่ี 10  วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
ของตัวแปรพยากรณท่ีรวมกนัสามารถทํานายความยึดม่ันผูกพันของพนักงานของ
พนักงานระดบับังคับบัญชา 

(n=129) 
ตัวแปรพยากรณ B S.E.b Beta t p 

ความพึงพอใจในงาน .529 .060 .556 8.824* .000 
ภาวะผูนํา .412 .075 .346 5.490* .000 

คาคงท่ี = .732     
R = .782   R2 = .612   R2 Adj = .605   Overall F = 99.211*   p = .000 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
  
 จากตารางท่ี 10 พบวา ตวัแปรท่ีมีประสิทธิภาพสามารถเขาสมการพยากรณความยึดม่ัน
ผูกพันของพนักงานได มี 2 ตัวแปร คือ ความพึงพอใจในงานโดยรวม และภาวะผูนําโดยรวม  
สามารถรวมกันพยากรณความยึดม่ันผูกพนัของพนักงาน ไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
โดยสามารถรวมกันพยากรณความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน รอยละ 60.5 (R2 Adj = .605)   มีคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหคูุณเทากับ .782 (R=.782) โดยตัวแปรท่ีมีประสิทธิภาพในการอธิบาย
ความแปรปรวนของความยดึม่ันผูกพันของพนักงานไดสูงสุด คือ ความพึงพอใจในงาน (Beta = 
.529) รองลงมา คือ ภาวะผูนาํ (Beta = .412) โดยสามารถสรางสมการการถดถอยพหคูุณของความ
ยึดม่ันผูกพันของพนักงาน ดงันี้ 
 
 ความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน = .556 (ความพึงพอใจในงาน) + .346 (ภาวะผูนํา) 
 
 จากสมการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณของความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน ในรูปสมการ
ถดถอยมาตรฐาน สามารถอธิบายไดวา 
 
 ถาพนักงานระดับบัญชามีระดับภาวะผูนําเทากัน หากพนกังานระดับบัญชามีความพงึพอใจ
ในงานเพิ่มข้ึน 1 หนวย คาดวาพนกังานระดับบัญชาจะมีความยึดม่ันผูกพันของพนักงานเพ่ิมข้ึน
เทากับ .556  
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 ถาพนักงานระดับบัญชามีความพึงพอใจในงานเทากัน หากพนักงานระดับบัญชามีระดับ
ภาวะผูนําเพิ่มข้ึน 1 หนวย คาดวาพนักงานระดับบัญชาจะมีความยึดม่ันผูกพันของพนักงานเพิ่มข้ึน
เทากับ 0.346 
 
 ผูวิจัยทําการสรุปผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางท่ี 11 
 
ตารางท่ี 11  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตัวแปรและสมมติฐาน สมมติฐาน 

 ยอมรับ ปฏิเสธ 
1.เปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับความยดึม่ันผูกพันของพนักงาน   

1.1 เพศ   
1.2 อายุ   
1.3 ระยะเวลาในการทํางาน   
1.4 เงินเดือน   

2.ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน   
2.1 การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา    
2.2 การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน   
2.3 การมีศีลธรรมในการประกอบการ   
2.4 ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร   
2.5 การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม   
2.6 การเปดกวางยอมรับส่ิงตางๆ   

3. ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความยดึม่ันผูกพันของ
พนักงาน 

  

3.1 นโยบายและการบริหารขององคการ   
3.2 สัมพันธภาพระหวางบุคคล   
3.3 ลักษณะงาน   
3.4 สภาพแวดลอมในการทํางาน   
3.5 เงินเดือนและสวัสดิการ   
3.6 การไดรับการยอมรับนบัถือ   
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ตารางท่ี 11  (ตอ) 
 

  

ตัวแปรและสมมติฐาน สมมติฐาน 

 ยอมรับ ปฏิเสธ 
3.7 ความกาวหนาในงาน   

4. ปจจัยดานภาวะผูนํา และ ความพึงพอใจในงานท่ีสามารถรวมกัน
ทํานายความยดึม่ันผูกพันของพนักงานระดบับังคับบัญชา 

    
 

 
ขอวิจารณ 

 
 การวิจยัเร่ืองภาวะผูนํา ความพึงพอใจในงาน และความยดึม่ันผูกพันของพนักงานระดบั
บังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง ผูวิจยัขอนาํเสนอการอภปิรายเกีย่วกับ
ผลการวิจัย ดังนี้  
 
 ปจจัยสวนบุคคล  พบวา  พนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรม
แหงหนึ่ง สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 106 คน และเปนเพศหญิง จํานวน 23 คน อาจเนื่องมาจาก
องคการดําเนนิธุรกิจในดานอุตสาหกรรมการผลิต ดูแลงานฝายการผลิต การขายซ่ึงตองดูแลในสวน
ภูมิภาค ขับรถตามพื้นท่ีตางจงัหวัดท่ัวประเทศ และพนกังานระดับบังคับบัญชาสวนใหญจบ
การศึกษาดานสาขาวิศวกรรม และอีกสวนหน่ึงจบการศึกษามาทางดานชางอุตสาหกรรม ซ่ึงสาขา
ตางๆ เหลานี้ สวนใหญเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง ดังนั้นพนกังานจงึมีพนักงานเพศชายมากกวา
เพศหญิง  ในระดับดานอายุ พบวา พนกังานสวนใหญมีอายุนอยกวาหรือเทากับ 25 ป เปนสวนใหญ  
และจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี เนื่องจากงานในตําแหนงระดับบังคับบัญชาน้ี องคการ
ตองการพนักงานท่ีจบการศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป เนื่องจากลักษณะงานเปนงานท่ีตองใช
ความรู ความสามารถหลายๆ ดานประกอบกัน  และเม่ือพนักงานปฏิบัติงานจนเกิดความรูความ
ชํานาญ และมีความสามารถในระดับหนึ่ง จนมีประสบการณในการทํางานท่ีมากข้ึน ก็สามารถ
พัฒนาสูหัวหนางานตอไปได   อยางไรก็ตาม ก็ยังมีพนักงานอีกกลุมหนึ่งซ่ึงจบการศึกษาในระดับ
อนุปริญญา ปวส.หรือเทียบเทา  และมีอายกุารทํางานมาเปนระยะเวลานาน ซ่ึงในขณะนั้นทาง
บริษัทยังไมไดกําหนดวาตําแหนงงานระดับบังคับบัญชาจะตองจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี
เทานั้น ในดานของสถานภาพของพนักงานพบวา พนักงานระดับบังคับบัญชาสวนใหญเปนโสด 
อาจเนื่องมาจากพนักงานเปนผูท่ีเพิ่งจะสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรีมาไดไมนาน  
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 ภาวะผูนาํ  พบวา  พนกังานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหง
หนึ่งมีภาวะผูนําอยูในระดับคอนขางสูง สาเหตุท่ีทําใหพนักงานระดับบังคับบัญชามีภาวะผูนําอยูใน
ระดับคอนขางสูงนั้น อาจเนือ่งมาจากลักษณะของการทํางานในองคการจะเนนในดานการทํางาน
รวมกันเปนทีมเพื่อใหองคการประสบผลสําเร็จ ดังนั้น ผูนําจึงมีบทบาทสําคัญในการบริหารและ
จัดการใหงานเปนไปไดดวยดี การคัดเลือกบุคลากรเขามาดํารงตําแหนงของพนักงานระดับบังคับ
บัญชานั้น ถือวาเปนตําแหนงหัวหนางานท่ีสําคัญตําแหนงหนึ่งในองคการ โดยตองมีการสรรหา 
คัดเลือกมาเปนอยางดี ตามนโยบายในการคัดเลือกพนักงานระดับบังคับบัญชาน้ันจะดูจากขอมูล
หลายประกอบกัน เชน ขอมูลสวนตัว ประวัตกิารศึกษา ประสบการณในการทํางาน การสัมภาษณ 
ฯลฯ นอกจากน้ัน   ทางองคการไดจดัใหพนักงานระดับบังคับบัญชามีการฝกอบรมหลักสูตรพัฒนา
ภาวะผูนํา  มีการจัดทํา Workshop เพื่อพัฒนาและเสริมสรางกลยุทธในการเปนผูนํา รวมถึงมีการจัด
กิจกรรมภายนอก (Outing) ใหพนักงานระดับบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชารวมกันแกปญหาท่ี
เกิดข้ึนในระหวางการทํางาน (Problem Solving) โดยพนกังานระดับบังคับบัญชาเปนผูควบคุม ดูแล 
กระตุนผลักดนัใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเหน็ตอปญหาท่ีเกิดข้ึนพรอมท้ังเปนผูเสนอแนะ
วิธีการแกไขดวยตัวเอง ซ่ึงปจจัยเหลานี้อาจจะเปนท่ีทําใหพนักงานระดับบังคับบัญชามีภาวะผูนํา 
อยูในระดับคอนขางสูง 
 
 ความพึงพอใจในงาน พบวา พนักงานระดบับังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติก
อุตสาหกรรมแหงหนึ่งมีความพึงพอใจในงานโดยรวมและรายดานคือ ดานโยบายและการบริหาร 
ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานลักษณะของงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดาน
เงินเดือนและสวัสดิการ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดานความกาวหนาในงาน   อยูใน
ระดับคอนขางสูง  อาจเนื่องมาจากพนกังานระดับบังคับบัญชามีทัศนคติตอการทํางานและองคการ
ในดานบวก เชน การท่ีองคการมีนโยบายและเปาหมายที่ชัดเจน เม่ือพนักงานทํางานไดบรรลุตาม
เปาหมายขององคการ ทําใหองคการกาวไปสูการเปนผูนําทางการตลาดในดานการผลิตสินคาของ
ผลิตภัณฑ และทําใหองคการมีช่ือเสียง พนักงานจงึมีภาคภูมิใจในองคการของตนเอง  สวนดานของ
สภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงานนั้น เนื่องจากองคการเปนองคการท่ีผลิตสินคาในทาง
อุตสาหกรรม ทางองคการมีระบบรักษาความปลอดภัยและมีการรักษาสภาพแวดลอมในการของ
องคการเปนอยางดี มีผูตรวจสอบมาตรวจความปลอดภัยตามท่ีกฎหมายกําหนด สภาพแวดลอมใน
องคการนั้นมีสภาพเอ้ือตอการทํางาน สถานท่ีทํางานมีแสง เสียงในระดับท่ีเหมาะสมแกการทํางาน 
และอากาศสามารถถายเทไดดี   ในดานของเงินเดือนและสวัสดิการนั้น ทางองคการไดกําหนดอัตรา
เงินเดือนท่ีเหมาะสมกับตําแหนงงานในปจจุบัน และมีการปรับเงินเดือนประจําป รวมถึงจัดให
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พนักงานไดรับสวัสดิการและคาตอบแทนตางๆ เชนมีการปรับเงินเดอืนและโบนัสทุกป ทําให
พนักงานมีความกระตือร้ือรนและทุมเทในการทํางานอยางเต็มท่ี  สวนในดานของการไดรับการ
ยอมรับนับถือ ถือไดวาองคการใหความสําคัญกับระบบบังคับบัญชา มีสายการบังคับบัญชาอยาง
ชัดเจน และเนือ่งจากองคการเปนองคการใหญ จึงใหอํานาจแกพนกังานระดับบังคับบัญชาในการ
ควบคุมดูแลระบบการทํางานของผูใตบังคับบัญชาใหทํางานไดเต็มตามศักยภาพของพนักงาน 
นอกจากนั้นแลวพนักงานมีการยอมรับนบัถือซ่ึงกันและกัน เม่ือพนักงานปฏิบัติงานไดประสบ
ความสําเร็จก็จะไดรับการกลาวช่ืนชมผลงาน และเปนท่ียกยองขององคการ จากปจจัยเหลานี้ทําให
พนักงานระดบับังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจในการทํางานและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหเกดิ
ความสําเร็จในงานช้ินตอๆ ไป ซ่ึงจะนําไปสูความกาวหนาในงานตามที่พนักงานไดคาดหวังไว โดย
จะเปนในรูปแบบของการเล่ือนตําแหนงงานในระดับงานท่ีสูงข้ึนตอไป 
  
 ความยึดม่ันผกูพันของพนักงาน พบวา พนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติก
อุตสาหกรรมแหงหนึ่งมีความยึดม่ันผูกพนัของพนักงานอยูในระดับคอนขางสูง อาจเนื่องมาจาก
พนักงานในองคการมีเปาหมายในการทํางานรวมกนัตามนโยบายของบริษัท มีการชี้แจงขอบเขต
ของงานตามลําดับข้ันบังคับบัญชาอยางชัดเจน  การทํางานของพนักงานเปนทีม ชวยเหลือซ่ึงกัน
และกัน มีการปรับตําแหนงงานใหสูงข้ึนตามลําดับข้ันของงาน รวมถึงมีการจัดงานสังสรรค
ประจําปเพื่อใหพนักงานในทุกระดับไดพบปะ พูดคุย แลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั มี
สัมพันธภาพท่ีดีตอกัน ซ่ึงจากปจจยัเหลานีอ้าจทําใหพนกังานรูสึกวาตนเองนั้นเปนสวนหนึ่งของ
องคการ และมีความสําคัญตอองคการ มีความมุงม่ันและความสามารถท่ีจะอุทิศตนเพื่อความสําเร็จ
ขององคการ โดยท่ีพนักงานระดับบังคับบัญชาไดรับการสนับสนุนท่ีดจีากผูใตบังคับบัญชา 
ผูบังคับบัญชาและองคการ จงึสามารถทํางานไดอยางมีปะสิทธิภาพ รูสึกภาคภูมิใจท่ีไดเปน 
สวนหนึ่งของความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ และพรอมท่ีจะทํางานเพ่ือองคการตอไป 
 
 การทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พนักงานระดบับังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติก
อุตสาหกรรมแหงหนึ่ง   ท่ีมีปจจัยสวนบุคคลตางกันมีความยึดม่ันผูกพนัของพนักงานแตกตางกัน 
 
              สมมติฐานยอยท่ี 1.1  พนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรม  
แหงหนึ่งท่ีมีเพศตางกันมีความยดึม่ันผูกพันของพนักงานแตกตางกัน 
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 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนกังานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติก
อุตสาหกรรมแหงหนึ่งเพศชายและเพศหญิงจะมีความยึดม่ันผูกพันของพนักงานไมแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมติฐานท่ีตั้งไว 
 
 การท่ีพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหน่ึงท่ีมีเพศ
ตางกันมีความยึดม่ันผูกพันของพนักงานไมแตกตางกันนั้น อาจเนื่องมาจากพนกังานในองคการ 
ท้ังชายและหญิงสวนใหญเปนผูท่ีจบการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี มีความรูความสามารถเม่ือ
ทํางานท่ีองคการนี้พนักงานใหคุณคาขององคการในระดบัท่ีสูง เพราะมีความรักในงานและองคการ 
และองคการกถ็ายทอดคานิยมและเปาหมายขององคการไปในทิศทางเดียวกัน อีกท้ังพนักงานเพศ
ชายและเพศหญิงอาจจะมีความต้ังใจในการทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการท่ีไดตั้งไว  
ซ่ึงองคการใหโอกาสทั้งเพศชายและเพศหญิงในการปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถจนเปน
ท่ียอมรับและมีความช่ืนชมในผลงานของพนักงานท้ังเพศชายและเพศหญิง ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิด
ของ Molinaro and Weiss (2005) ท่ีกลาววา พนักงานตองการรูวาพวกเขาเปนสวนหนึ่งขององคการ
ท่ีประสบความสําเร็จ ซ่ึงอาจจะหมายถึงความสําเร็จทางดานการเงิน ธุรกิจ หรือเปนท่ียอมรับวาเปน
ผูนําทางการตลาด มีวิสัยทัศน และเปาหมายและมกีารจัดการเชิงกลยุทธท่ีชัดเจน และยังสอดคลอง
กับงานวิจยัท่ีพบวา เพศตางกนัมีความยดึม่ันผูกพนัของพนักงานไมแตกตางกนั (ยพุรินทร  ล้ิมสุวรรณ
, 2546; อังคณา  โกสียสวัสดิ,์ 2534; สมช่ืน  นาคพล้ังและศุภรักษ  อธิคมสุวรรณ, 2547  
และปรานอม  กิตติดุษฎีธรรม, 2538)  
 
 สมมติฐานยอยท่ี 1.2  พนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรม 
แหงหนึ่งท่ีมีอายุตางกันมีความยึดม่ันผูกพนัของพนักงานแตกตางกัน 
 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนกังานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติก
อุตสาหกรรมแหงหนึ่งท่ีมีอายุตางกันมีความยึดม่ันผูกพนัของพนักงานไมแตกตางกนัอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมติฐานท่ีตั้งไว 
 
 การท่ีพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหน่ึงท่ีมีอายุ
ตางกันมีความยึดม่ันผูกพันของพนักงานไมแตกตางกันนั้น อาจเนื่องมาจากลักษณะงานของ
พนักงานระดบับัญชาท่ีปฏิบัตินั้น เปนงานท่ีมีความคลายคลึงกัน นโยบายของบริษทัท่ีปฏิบัติตอ
พนักงานเทาเทียมกันในทุกระดับอายุ ไมวาพนกังานท่ีทําอยูกับองคการมานานหรือเพิ่งเขามา
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ทํางาน ตองปฏิบัติงานตามนโยบาย กรอบและแผนงานท่ีไดกําหนดเอาไว  พนกังานท่ีมีอายุนอย
แสดงวาอาจจะสําเร็จการศึกษามาไมนาน ประสบการณในการทํางานยังไมมาก แตเนื่องจาก
ตองการท่ีจะเติบโตในอาชีพ ชอบทํางานท่ีทาทาย จึงมีความกระตือรือรนท่ีจะแสดงความสามารถ
ใหไดการยอมรับและทุมเทเวลาใหกับงานท่ีตองรับผิดชอบ ดังนั้นทําใหมีความยึดม่ันผูกพันของ
พนักงานมากในระดับหนึ่ง  สวนพนกังานท่ีมีอายุมากมีตาํแหนงหนาท่ีและระดับในการทํางานสูง
ตามประสบการณในการทํางาน คาตอบแทนก็จะสูงข้ึนตามผลการปฏิบัติงาน ดังนั้นอาจจะตองการ
ความม่ันคงในงานมากกวางานท่ีมีความทาทาย ซ่ึงอาจจะสงผลใหพนักงานท่ีมีอายุมากไมคิดจะ
ลาออกและไมตองการท่ีจะปรับตัวกับสภาพแวดลอมในงานแบบใหม จึงอุทิศตนในการทํางาน 
เพื่อองคการตอไปซ่ึงปจจัยเหลานี้ทําใหพนักงานไมวาอายุมากหรือนอยมีความยึดม่ันผูกพันของ
พนักงานไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Cheese, Thomas and Craig (2008) ท่ีกลาววา 
พนักงานมีโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในองคการตามชวงอายแุละปรารถนาของพนักงานท้ังใน
ระยะส้ันและระยะยาว สามารถมองเห็นโอกาสท่ีดีในองคการ รวมถึงตองการสรางสมดุลยในชีวิต
การทํางานต้ังแตเร่ิมเขาทํางาน และมองวาการทํางานเปนสวนหนึ่งของประวัตกิารทํางานท่ีสราง
ความนาสนใจ ความตองการ และความมุงม่ันในชีวิตของตนเอง ซ่ึงพนักงานซ่ึงพนกังานจะมอง
รวมไปถึงระดับท่ีองคการลงทุนใหกับพนกังานดวย เพ่ือท่ีพนักงานจะไดสามารถวางรูปแบบ
แนวทางชวีิตได และยังสอดคลองกบังานวจิัยท่ีพบวา อายุตางกันมีความสัมพันธกับความยดึม่ัน
ผูกพันของพนกังานไมแตกตางกัน (สมใจ  ดานศิริสมบูรณ และวศินี  บูรกิจ, 2548; สมช่ืน  นาคพล้ัง 
และศุภรักษ  อธิคมสุวรรณ, 2547; ปรานอม  กิตติดุษฎีธรรม, 2538)  
 
 สมมติฐานยอยท่ี 1.3  พนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหง
หนึ่งท่ีมีระยะเวลาในการทํางานตางกันมีความยดึม่ันผูกพันของพนักงานแตกตางกัน 
 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนกังานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติก
อุตสาหกรรมแหงหนึ่งท่ีมีระยะเวลาในการทํางานตางกนัมีความยดึม่ันผูกพันของพนักงาน 
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมติฐานท่ีตั้งไว 
 
 การท่ีพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหน่ึงท่ีมี
ระยะเวลาในการทํางานตางกนัมีความยดึม่ันผูกพันของพนักงานไมแตกตางกันนั้น ท้ังนี้อาจ
เนื่องมาจากพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทาํงานมากจะรูสึกวาตัวเองทํางานใหกับองคการมาก  
จึงตองการไดรับผละประโยชนหรือผลตอบแทนจากองคการมากข้ึนตามอายุงาน และองคการเอง 
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ก็มีนโยบายหรือกฏเกณฑท่ีชัดเจนในเร่ืองของการใหโบนัส การข้ึนเงินเดือน และการจัดสวัสดิการ
ตางๆ ใหแกพนักงานอยูแลวจึงไมคิดท่ีจะลาออกไปหางานใหม สวนพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ
ทํางานท่ีนอยหรือเพ่ิงเร่ิมตนทํางานไมนานนัก กจ็ะมีความคาดหวังในเร่ืองการทํางาน ความสําเร็จ 
และความกาวหนามาก เปนการเร่ิมตนในการคนหาความมัน่คงในงาน จึงทุมเทและพรอมท่ีปฎิบัติงาน
ตามท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ี จึงทําใหระยะเวลาในการทํางานมีความสัมพันธกับความยึดม่ัน
ผูกพันของพนักงานไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยท่ีพบวา  ระยะเวลาในการทํางาน
แตกตางกันมีความสัมพันธตอระดับความยึดม่ันผูกพันของพนักงานของพนักงานไมแตกตางกัน 
(สมใจ  ดานศิริสมบูรณ และวศินี  บูรกจิ, 2548; สันตฤทัย  ล่ิมวีรพันธ, 2550;  อังคณา  โกสียสวัสดิ,์ 
2534; สมช่ืน นาคพล้ังและศุภรักษ  อธิคมสุวรรณ, 2547; ปรานอม  กิตติดุษฎีธรรม, 2538)  
 
 สมมติฐานยอยท่ี 1.4 พนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหง
หนึ่งท่ีมีเงินเดอืนตางกันมีความยดึม่ันผูกพันของพนักงานแตกตางกัน 
 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนกังานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติก
อุตสาหกรรมแหงหนึ่งท่ีมีเงนิเดือนตางกันมีความยึดม่ันผูกพันของพนักงานไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมติฐานท่ีตั้งไว 
 
 การท่ีพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหน่ึงท่ีมี
เงินเดือนตางกนัมีความยดึม่ันผูกพันของพนักงานไมแตกตางกันนั้น อาจเนื่องมาจากนโยบายของ
บริษัทในการกําหนดและสรางระบบเงินเดือนชัดเจน การปรับเงินเดือนเปนไปอยางยุติธรรม 
คาตอบแทนอ่ืนๆ และรวมไปถึงการใหโบนัสและสวัสดกิารตางๆ อยางมีหลักเกณฑและเหตุผล 
ท่ีชัดเจน  โดยพิจารณาบนพืน้ฐานของความรูความสามารถ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ดวยเหตุผลน้ีจงึทําใหเงินเดือนมีความสัมพนัธกับความยดึม่ันผูกพันของพนักงานไมแตกตางกัน  
ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Cheese, Thomas and Craig (2008) ท่ีกลาววา คาตอบแทนท่ีพนักงาน
ไดรับจะตองมีความยุติธรรมเหมาะสมกับการท่ีพนักงานไดทุมเทแรงกาย แรงใจลงไปในการ
ทํางาน และยุตธิรรมเม่ือเปรียบเทียบกับผลตอบแทนในลักษณะงานท่ีเหมือนกนัในองคการอ่ืน  
และจะตองทําใหพนกังานเขาใจและม่ันใจวากระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นมี
ความยุติธรรม และยังสอดคลองกับงานวิจยัท่ีพบวา เงินเดือนท่ีแตกตางกันมีความสัมพันธตอระดับ
ความยึดม่ันผูกพันของพนักงานของพนักงานไมแตกตางกัน (อังคณา  โกสียสวัสดิ,์ 2534 และ 
ปรานอม  กิตติดุษฎีธรรม, 2538)  
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 การทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูนํา มีความสัมพันธกบัความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน  
  
              จากการทดสอบสมมติฐานพบวาภาวะผูนํามีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพัน
ของพนักงาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไวและมีคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ r = .610 จากคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธท่ีไดมีคาเปนบวก แสดงวาภาวะ
ผูนําและความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน  มีความสัมพันธในทางเดยีวกัน คือ หากพนักงานระดับ
บังคับบัญชามีคะแนนของภาวะผูนําสูงจะมีแนวโนมวาความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน  จะมี
คะแนนสูงตามไปดวย  ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากพนกังานระดับบังคับบัญชาเปนบุคคลท่ีมีความสําคัญ
อยางยิ่งตอองคการ องคการใหความสําคัญกับการพัฒนาภาวะผูนําคอนขางมาก ดังนั้นพนกังาน
ระดับบังคับบัญชาจึงมีทักษะในการเปนผูนํา เปนท่ียดึเหนี่ยวจิตใจ คอยผลักดันและเสริมสราง
กําลังใจใหกับผูใตบังคับบัญชา เปนตัวกลางในการประสานงานระหวางองคการกับพนักงานใหมี
การประสานและสอดคลองกัน ทําใหงานสําเร็จบรรลุตามเปาหมายขององคการ ซ่ึงสอดคลองกับ
แนวคิดท่ีวาภาวะผูนําจะเปนองคประกอบหลักหนึ่งท่ีมีผลตอการขับเคล่ือนความยึดม่ันผูกพันของ
พนักงาน (DDI - Development Dimension International, 2550 อางใน สมาคมการจัดการงานบุคคล
แหงประเทศไทย, 2550)   เนื่องมาจากผูนําอาวุโสนั้นจะเปนแกนหลักในการสรางวัฒนธรรม
องคการ และการสรางเปาหมาย   กลยุทธองคการ ดังนั้น จงึมีความจําเปนอยางยิ่งท่ีผูนาํอาวุโสจะ
เปนผูริเร่ิมในการสรางและสนับสนุนใหเกิดความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน นอกจากนั้นแลวผูนาํ
ยังมีสวนความสามารถในการสรางแรงจูงใจ โนมนาว และเปนผูมีวิสัยทัศนกวาง มีการสนับสนุน
ใหผูใตบังคับบัญชา มีสวนรวมในการทํากิจกรรมตางๆ ในองคการเพือ่ใหบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีไดกําหนดไว  อีกท้ังยังสอดคลองกับแนวคิดของ (Molinaro and Weiss, 2005) ท่ีวา  
การท่ีพนักงานไดทํางานใหแกผูนําท่ีตนเองช่ืนชอบ เปนองคประกอบหน่ึงท่ีสําคัญในดานของตัว
ขับเคล่ือนผลการปฏิบัติงาน ท่ีสูงข้ึน และเปนสวนสําคัญในการผลักดันใหเกิดความยดึม่ันผูกพัน
ของพนักงาน นอกจากนั้นแลวยังสอดคลองกับงานวจิัยท่ีพบวา ภาวะผูนํามีความสัมพันธกับ 
ความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน (พรพรรณ  นิว้จันทึก, 2545; ยุพรินทร  ล้ิมสุวรรณ, 2546; ดวงใจ   
นิลพันธุ, 2543 และเบญจวรรณ  กล่ันกําเนิด, 2545)   
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 การทดสอบสมมุติฐานท่ี 3 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพนัของ
พนักงาน  
 
              จากการทดสอบสมมติฐานพบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกบัความยึดม่ัน
ผูกพันของพนักงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวและ 
มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ r = .720 จากคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธท่ีไดมีคาเปนบวก แสดงวา
ความพึงพอใจในงานและความยึดม่ันผูกพนัของพนักงาน  มีความสัมพันธในทางเดยีวกัน คือ 
หากพนกังานระดับบังคับบัญชามีคะแนนของความพึงพอใจในงาน สูงจะมีแนวโนมวาความยึดม่ัน
ผูกพันของพนักงาน  จะมีคะแนนสูงตามไปดวย ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากองคการมีนโยบายและ
เปาหมายท่ีชัดเจนการการดําเนินงาน และพนักงานระดบับังคับบัญชามีความเขาใจในนโยบายและ
เปาหมายของบริษัทไปในทิศทางเดียวกนัจึงทํางานอยางเต็มท่ี เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
และองคการกไ็ดตอบแทนพนักงานในรูปของเงินเดือนและโบนัสและคาตอบแทนตางๆ อยูใน
ระดับท่ีเหมาะสมกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยาง
ยุติธรรม อีกทั้งดวยลักษณะการบริหารงานในองคการนัน้พนักงานและผูบริหารมีโอกาสไดแสดง
ความคิดเหน็รวมกัน เปดโอกาสใหพนักงานใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็นและสวนรวม 
ในงานไดอยางเต็มท่ี และเช่ือในศักยภาพของตนเอง ทําใหพนกังานระดับบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชามีความสนทิสนมเปนกันเอง มีสัมพันธภาพท่ีดี  และเม่ือพนักงานไดทํางาน 
อยางเต็มความสามารถแลว และไดรับขอมูลยอนกลับเปนคํายกยอง คําชมเชยจากผูบริหาร และ 
เม่ือพนักงานไดรับการตอบสนองและมีความพึงพอใจในงาน พนกังานก็จะต้ังใจทํางาน องคการ 
มีผลผลิตเพิ่มข้ึน ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2535)   
ซ่ึงยังสอดคลองกับงานวจิัยท่ีพบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับความยดึม่ันของ
พนักงาน (กัลยลักษณ  อุทัยจันทร, 2545; อังคณา  โกลีสวัสดิ์, 2534; ชนิน  ทิวรรณรักษ, 2543;  
อรญา  นรินทรางกูร ณ อยุธยา, 2546)  
 
 การทดสอบสมมติฐานท่ี 4 ภาวะผูนํา และ ความพึงพอใจในงานท่ีสามารถรวมกันทํานาย
ความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน 
 
 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ตวัแปรที่มีประสิทธิภาพสามารถเขาสมการพยากรณผล
ความยึดม่ันผูกพันของพนักงานได มี 2 ตัวแปร คือ ภาวะผูนําและความพึงพอใจในงาน สามารถ
รวมกันพยากรณความยึดม่ันผูกพันของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดย
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สามารถรวมกันพยากรณความยึดม่ันผูกพนัของพนักงานของพนักงานระดับบังคับบัญชาได รอยละ 
60.5 สอดคลองกับผลการวิจยัของ เบญจวรรณ  กล่ันกําเนดิ (2545) และดวงใจ  นิลพนัธุ (2543) ท่ี
พบวาภาวะผูนาํสามารถรวมกันพยากรณผูกพันของพนักงานตอองคการ และยังสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ ชนิน  ทิวรรณรักษ ( 2543) ท่ีพบวาความพึงพอใจในงานสามารถรวมกันพยากรณ
ผูกพันของพนักงานตอองคการได   ดังน้ันภาวะผูนําและความพึงพอใจในงาน สามารถรวมกัน
พยากรณความยึดม่ันผูกพันของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
                                                    
 การศึกษาวิจยัคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) เพือ่ศึกษาระดับภาวะ
ผูนํา ระดับความพึงพอใจในงาน และระดบัความยึดม่ันผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาใน
กลุม บริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง และเปรียบเทียบความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน 
จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของพนักงานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรม
แหงหนึ่ง และศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา ความพึงพอใจในงานและความยดึม่ันผูกพัน
ของพนกังานระดับบังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง รวมถึงศึกษาตัว
พยากรณรวมระหวางภาวะผูนํา ความพึงพอใจในงานท่ีรวมกันทํานายความยึดม่ันผูกพันของ
พนักงานระดบับังคับบัญชาในกลุมบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง  
 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจยัคร้ังนี้ เปนพนกังานระดับบังคับบัญชา จํานวน 129 คน    
ทําการคัดเลือกกลุมตัวอยาง โดยการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple Random Sampling) 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม โดยแบงออกเปน 5 สวนดังนี ้
 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของพนักงานระดับบังคับบัญชา จํานวน       
5 ขอ ลักษณะคําถามเปนแบบเลือกตอบและเติมขอความเกี่ยวกับ เพศ อายุ  สถานภาพ ระยะเวลา      
ในการทํางาน เงินเดือน  
 
 ตอนท่ี 2   แบบสอบถามชุดท่ี 1 เกี่ยวกับภาวะผูนํา เปนแบบสอบถามท่ีใชวัดภาวะผูนาํ 
6 องคประกอบของรัตติกรณ จงวิศาล (2549) ไดแก การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา       
การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน การมีศีลธรรมในการประกอบการ ความสามารถในการคิดเชิง
ยุทธศาสตร การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และการเปดกวางยอมรับส่ิงตางๆ มีลักษณะเปนมาตร
วัดตามแบบการประเมินคา โดยเปนขอความท่ีใหผูตอบประเมินตนเอง จําแนกออกเปน 5 ระดับ คือ 
บอยมาก คอนขางบอยคร้ัง บางคร้ัง นานๆ คร้ัง ไมเคยเลย ขอคําถามจํานวน 30 ขอ 
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 ตอนท่ี  2  แบบสอบถามชุดท่ี 2 เกี่ยวกับวดัความพึงพอใจในงาน เปนแบบสอบถาม 
ซ่ึงผูวิจัยไดสรางข้ึนจากแนวคิดของ Herzberg ใชวดัความพึงพอใจในงาน ในทีน่ี้วัดความพึงพอใจ
ในงาน 7 ดาน คือ นโยบายและการบริหารขององคการ สัมพันธภาพระหวางบุคคล ความม่ันคง
ปลอดภัยในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน เงินเดือนและสวสัดิการ  การไดรับการยอมรับ
นับถือ ความกาวหนาในงาน   มีลักษณะเปนมาตรวัดตามแบบการประเมินคา โดยเปนขอความท่ีให
ผูตอบแสดงพฤติกรรมท่ีปฏิบัติ จําแนกออกเปน 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก   ปานกลาง นอย  
นอยท่ีสุด  ขอคําถามจํานวน 29 ขอ 
 
 ตอนท่ี 3  แบบสอบถามชุดท่ี 3 เกี่ยวกับวัดความยดึม่ันผูกพนัของพนักงาน  เปนแบบสอบถาม
ท่ีผูวิจัยไดนํามาจากแบบวัดความยดึม่ันผูกพันของพนักงานของ อรญา นรินทรางกูร ณ อยุธยา 
(2547)  ซ่ึงแปลมาจากแนวคิดของ The Gallup Oragainzation ซ่ึงไดใชแนวคําถาม 12 ขอ (Q12)  
มีลักษณะเปนมาตรวัดตามแบบการประเมินคา โดยเปนขอความท่ีใหผูตอบแสดงพฤติกรรมท่ี
ปฏิบัติ จําแนกออกเปน 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด  ขอคําถามจํานวน  
12 ขอ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 
 1.  ลักษณะขอมูลปจจัยสวนบุคคล พนักงานระดับบังคับบัญชาสวนใหญ เปนพนักงาน 
ชายมากกวาพนักงานหญิง มากกวา 4 เทา พนักงานสวนใหญมีอายุ 26-35 ป และเปนโสด สวนใหญ
มีการศึกษาระดับปริญญาตรี อายุการทํางานในบริษัท สวนใหญ คือ ตัง้แต 6 ปข้ึนไป โดยมีเงินเดอืน 
20,001-30,000 บาท  
 
 2.  พนักงานระดบับังคับบัญชามีภาวะผูนําโดยรวมในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉล่ีย คือ 
2.93 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดแลว พบวา  หัวหนางานระดับตนมีภาวะผูนําท้ัง 6 องคประกอบ 
ไดแก การมีศีลธรรมในการประกอบการ  การเปดกวางยอมรับส่ิงตางๆ การสงเสริมแรงบันดาลใจ
ผูใตบังคับบัญชา การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน  การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และ
ความสามารถในการคิดเชิงยทุธศาสตร ในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉล่ีย  คือ 3.13 , 3.08 , 2.97 , 
2.95 , 2.78 , 2.68 ตามลําดับ 
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 3.  พนักงานระดบับังคับบัญชา มีความพึงพอใจในงาน อยูในระดับคอนขางสูง โดยมี
คาเฉล่ีย 3.50 และรายดานทกุดาน ไดแก ความกาวหนาในงาน ,  การไดรับการยอมรับนับถือ 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ลักษณะงาน เงินเดือนและสวัสดิการ นโยบายและการบริหารของ
องคการ และ สัมพันธภาพระหวางบุคคล อยูในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉล่ีย คือ 3.69 , 3.65 , 
3.59 , 3.56 , 3.43 , 3.43 , 3.33  ตามลําดับ 
 
 4.  พนักงานระดบับังคับบัญชา มีความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน อยูในระดับคอนขางสูง 
โดยมีคาเฉล่ีย คือ 3.80 
 
 5.  พนักงานระดบับังคับบัญชาชายและหญิงจะมีความยึดม่ันผูกพันของพนักงานไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พนักงานระดับบังคับบัญชาท่ีมีอายุตางกัน 
จะมีความยึดม่ันผูกพันของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
พนักงานระดบับังคับบัญชาท่ีมีระยะเวลาในการทํางานตางกันจะมีความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พนักงานระดับบังคับบัญชาท่ีมีเงินเดือน
ตางกันจะมีความยึดม่ันผูกพนัของพนักงานไมแตกตางกนั อยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 6.  ภาวะผูนําโดยรวม มีความสัมพันธในทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (r=.610) 
 
   ภาวะผูนําดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา มีความสัมพนัธในทางบวก
กับความยดึม่ันผูกพันของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (r=.399) 
 
  ภาวะผูนําดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน มีความสัมพันธในทางบวกกับความยึด
ม่ันผูกพันของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (r=.571) 
 
  ภาวะผูนําดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ มีความสัมพันธในทางบวกกับ 
ความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (r=.468) 
  
  ภาวะผูนําดานความสามารถในการคิดเชิงยทุธศาสตร มีความสัมพันธในทางบวกกับ
ความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (r=.475) 
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  ภาวะผูนําดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม มีความสัมพันธในทางบวกกับความยึดม่ัน
ผูกพันของพนักงาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (r=.428) 
 
  ภาวะผูนําดานการเปดกวางยอมรับส่ิงตางๆ มีความสัมพันธในทางบวกกบัความยึดม่ัน
ผูกพันของพนักงาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (r=.398) 
 
 7.  ความพึงพอใจในงานโดยรวม มีความสัมพนัธในทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (r=.720) 
 
  ความพึงพอใจในงานดานนโยบายและการบริหารขององคการมีความสัมพันธใน
ทางบวกกบัความยดึม่ันผูกพันของพนักงาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (r=.625) 
 
  ความพึงพอใจในงานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลมีความสัมพันธในทางบวกกบั
ความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (r=.511) 
 
  ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานมีความสัมพันธในทางบวกกบัความยดึม่ันผูกพัน
ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (r=.519) 
 
  ความพึงพอใจในงานดานสภาพแวดลอมในการทํางานมคีวามสัมพันธในทางบวกกบั
ความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (r=.606) 
 
  ความพึงพอใจในงานดานเงินเดือนและสวสัดิการมีความสัมพันธในทางบวกกับความ
ยึดม่ันผูกพันของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (r=.604) 
 
  ความพึงพอใจในงานดานการไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธในทางบวกกับ
ความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (r=.607) 
 
  ความพึงพอใจในงานดานความกาวหนาในงานมีความสัมพนัธในทางบวกกับความยดึม่ัน
ผูกพันของพนักงาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (r=.471) 
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 8.  วิเคราะหตัวพยากรณรวมท่ีสามารถทํานายความยึดม่ันผูกพันของพนักงานระดับบังคับ
บัญชา  พบวา มี 2 ตัวแปรคือ ภาวะผูนํา และ ความพึงพอใจในงาน สามารถรวมกันพยากรณความ
ยึดม่ันผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชา ไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยสามารถ
รวมกันพยากรณความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน รอยละ 60.5  (R2 Adj = .605)  มีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธพหุคูณเทากับ .782(R=.782) โดยตัวแปรท่ีมีประสิทธิภาพในการอธิบายความแปรปรวน
ของความยึดม่ันผูกพันของพนักงานระดับบังคับบัญชาไดสูงสุด คือ ความพึงพอใจในงาน รองลงมา 
คือ ภาวะผูนํา 
 

ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 1.  จากผลการวิจยัพบวาระดับภาวะผูนําของพนักงานระดบับังคับบัญชาโดยรวมอยูใน
ระดับคอนขางสูง และองคประกอบรายดานของภาวะผูนาํท้ัง 6 องคประกอบมีความสัมพันธกับ
ความยึดม่ันผูกพันของพนักงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ดังน้ันเพื่อเปนการเพิ่มระดับภาวะผูนํา 
ของพนักงานระดับบังคับบัญชาใหสูงยิ่งข้ึน ทางฝายฝกอบรมหรือฝายบุคคลควรมีการปลูกฝง 
สงเสริมและพัฒนาภาวะผูนํา 6 องคประกอบ ไดแก ดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา  
การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน การมีศีลธรรมในการประกอบการ ความสามารถในการคิดเชิง
ยุทธศาสตร การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และการเปดกวางยอมรับส่ิงตางๆ ใหกบัพนักงาน
ตั้งแตเร่ิมเขาทํางานกับองคการ เชน นํามาสรางเปนหลักสูตรสําหรับการฝกอบรมภาวะผูนํา และ
ขณะเดียวกนัมีการพัฒนาภาวะผูนําโดยนําเอาหลักการและแนวคิดของภาวะผูนํามาปรับใชในการ
พัฒนาพนกังานระดับบังคับบัญชา  เชน กาํหนดเปนหวัขอท่ีมีความจําเปนในการฝกอบรมของ
องคการ มีการประเมินผลหลังจากฝกอบรม จัดประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เพื่อหาแนวทาง
และพัฒนารูปแบบภาวะผูนําตามท่ีองคการคาดหวัง จัดระบบการใหคําปรึกษาและเปนพี่เล้ียง 
(Coaching&Mentoring) โดยคัดเลือกบุคคลท่ีมีศักยภาพในการเปนผูนําคอยใหคําปรึกษาแก
พนักงานระดบับังคับบัญชา  เพื่อเปนการรักษาระดับภาวะผูนํา  เสริมสรางภาวะผูนําใหกับพนกังาน
ระดับบังคับบัญชาอีกท้ังยังเปนการเตรียมความพรอมดานภาวะผูนําใหกับพนักงานในการท่ีจะเล่ือน
หรือปรับตําแหนงไปสูระดบับริหารตอไป 
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 2.  จากผลการวิจยัพบวาระดับของความพึงพอใจในงานของพนักงานระดบับังคับบัญชา
โดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง และองคประกอบรายดานของความพึงพอใจในการทํางาน  
มีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ดังนั้น เพื่อเปน 
การเพ่ิมระดับความพึงพอใจในงาน 7 ดาน ไดแก ดานนโยบายและการบริหารขององคการ  
ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน ดานสภาพแวดลอม 
ในการทํางาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดานความกาวหนา
ในงานใหสูงยิง่ข้ึนนั้น  
 
  โดยองคการควรกําหนดนโยบายและเปาหมายของบริษัทอยางชัดเจน เพื่อเปนตัวกําหนด
บทบาท หนาท่ีความรับผิดชอบในตัวงานของแตละบุคคลใหปฏิบัติงานตามหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพ 
มีอัตราเงินเดือนท่ียุติธรรมและการปรับเงินเดือนเปนไปอยางมีระบบสอดคลองกับผลการปฏิบัติงาน 
องคการอาจจะสรางโครงการพิเศษ (Special Project) หรือใหพนกังานเปนผูเสนอโครงการพิเศษ
ข้ึนมา และมอบหมายพนักงานเปนผูรับผิดชอบโครงการนั้น เพื่อเพ่ิมคุณคาในงานใหกับตนเอง เชน 
เปดโครงการอบรมภาษาอังกฤษสําหรับพนกังาน และใหรางวัลพิเศษเม่ืองานน้ันประสบความสําเร็จ
โดยท่ีพนกังานทุกคนมีโอกาสเทาเทียมกนั และขณะเดียวกันองคการควรจะมกีารจดัประชุมยอย 
เพื่อฟงความคิดเห็น คําถาม และคํารองทุกขของพนักงาน หรือสรางกลองรับความคิดเห็นของพนกังาน
ไวหนาหอง เพื่อใหพนักงานสามารถแสดความคิดเห็น ความรูสึก หรือระบายความคับของใจตาง ๆ 
เพื่อใหผูบริหารรับทราบและชวยกันแกไขปญหาตางๆ ซ่ึงทําใหพนักคิดวาตนเองมีความสําคัญและ
เปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ ดานสภาพแวดลอมในการทํางานนั้นองคการควรดูแลสถานท่ีทํางาน 
มีสุขอนามัยท่ีดีอยางสมํ่าเสมอ  สะอาด มีอุณหภูมิท่ีเหมาะสมกับการทํางาน  มีสภาพแวดลอม 
ในการทํางานท่ีดี  อยางไรกด็ีองคการยังตองทําการตรวจสอบความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานอยูเสมอ มีการปรับปรุงและพัฒนาวิธีการสรางความพึงพอใจในงานใหเพิ่มข้ึน ซ่ึงหาก
พนักงานมีความพึงพอใจในงานท่ีสูงข้ึนก็จะสงผลตอความยึดม่ันผูกพันของพนักงานในการท่ีจะ
ทํางานอยูรวมกับองคการใหนานตอไป 
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ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป 
 
 ผูวิจัยขอเสนอขอเสนอแนะเพื่อการทําวิจยัคร้ังตอไป ดังน้ี 
 
 1.  ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของกลุมตัวอยางในบริษัทอ่ืนๆในเครือหรือ
ในกลุมธุรกิจอ่ืนๆ เพื่อจะไดนําผลการวิจยัมาเปรียบเทียบกันและสามารถนําไปใชงานทางดาน
จิตวิทยาอุตสาหกรรมไดอยางกวางขวางมากข้ึน รวมถึงสามารถนําไปใชประโยชนในการสรรหา
คัดเลือกพนักงานท่ีเหมาะกับการทํางานในองคการไดมากย่ิงข้ึน 
 
 2.  ในการศึกษาวจิัยคร้ังตอไปอาจนําวิธีการวจิัยแบบอ่ืนๆ เขามาใชรวมกนัในการเก็บ
ขอมูลจากการใชแบบสอบถาม เชน การสัมภาษณเชิงลึก (In-Depth-Interview) สัมภาษณพนักงาน
ตลอดจนผูบริหารในทุกระดบั เชน สํารวจ/แลกเปล่ียนทัศนคติ ในการพฒันาภาวะผูนํา การเพิ่ม
ระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน หรือการสังเกตพฤติกรรมของพนักงานเพ่ือหา
แนวทางท่ีเปนประโยชนตอการพัฒนาบุคลากรและองคการ รวมท้ังเพือ่ใหไดขอมูลท่ีชัดเจนมาก
ยิ่งข้ึน  
 
 3.  ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ท่ีสงผลตอความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน เชน คุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน (Quality Of Work Life) การสนับสนนุจากองคการ (Organization Support)   
เปนตน 
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ภาควิชาจติวิทยา คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
ลาดยาว จตุจักร 
กรุงเทพมหานคร 10900 

 
เร่ือง ขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน ผูตอบแบบสอบถามทุกทาน 
 
   แบบสอบถามชุดนี้จัดทําข้ึนเพื่อหาขอมูลประกอบในการทําวิทยานิพนธ 
มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาเกีย่วกับลักษณะการทํางานในองคการและความรูสึกขณะทํางาน ทาน 
ไมตองเขยีนชือ่ลงในแบบสอบถาม คําตอบของทานจะถูกเก็บเปนความลับ และไมมีผลกระทบใดๆ 
ตอตัวทานและหนาท่ีการงานของทานท้ังส้ิน  ขอมูลท่ีไดท้ังหมดจะนาํมาสรุปผลเปนภาพรวม  
ไมนําเสนอเปนรายบุคคล 
  
   จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือจากทาน กรุณาตอบคาํถามทุกขอตาม 
ความเปนจริงดวยตัวทานเอง ผูวิจยัหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานและ
ขอขอบคุณทุกทานท่ีสละเวลาและใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 
 
         

ขอแสดงความนับถือ 
   นิธิพรรณ  พทัิกษ 

    นิสิตปริญญาโทสาขาจิตวทิยาอุตสาหกรรม  
คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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แบบสอบถาม 

 
คําชี้แจง  แบบสอบถามฉบับนี้มีท้ังหมด 5 ตอน ไดแก 
  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผูนํา 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน 
 ตอนท่ี 4 แบบสอบถามความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน 
กรุณาตอบคําถามในทุกตอนและทุกขอ ตามความเปนจริงดวยตัวทานเอง 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล 

คําชี้แจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน � หนาขอความ หรือเติมขอความลงในชองวาง
ตามความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทานมากท่ีสุด 
 1. เพศ  □� ชาย  �□ หญิง 
 
 2. ปจจุบันทานอายุ ................ ป ............เดือน 
 
 3. สถานภาพสมรส 
   � 1. โสด 
   � 2. สมรส 
   � 3. หยาราง / หมาย 
 
 4. ระดับการศึกษาสูงสุดของทาน  

� 1. อนุปริญญา หรือ ปวส.หรือเทียบเทา 
   � 2. ปริญญาตรี 
   � 3. ปริญญาโท 

� 4. สูงกวาปริญญาโท 
    

5. ระยะเวลาในการทํางานจนถึงปจจุบัน ................ ป  
 
6. เงินเดือนท่ีไดรับ (โดยประมาณ)...............................บาท 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผูนํา  

 
 
คําชี้แจง  กรุณาขีดเคร่ืองหมาย    ลงในชองวางตามความคิดเห็นของทานตามความเปน

จริง ตอบแตละขอเพียง 1 คําตอบ โดยตอบทุกขอไมเวนขอใดเลย 
 
 บอยมาก  หมายถึง   ขาพเจามีพฤตกิรรมในเร่ืองนั้นเสมอๆ 
 บอย  หมายถึง   ขาพเจามีพฤตกิรรมในเร่ืองนั้นๆบอยคร้ัง 
 บางคร้ัง  หมายถึง   ขาพเจามีพฤตกิรรมในเร่ืองนั้นๆบางคร้ัง 
 นานๆคร้ัง หมายถึง   ขาพเจามีพฤตกิรรมในเร่ืองนั้นๆนานๆคร้ัง 
 ไมเคย  หมายถึง   ขาพเจาไมเคยมีพฤติกรรมในเร่ืองนั้นเลย 
 
 

รายละเอียดของแบบวดั 
กรุณาติดตอผศ.ดร. รัตติกรณ  จงวิศาล 

ภาควิชาจติวิทยาอุตสาหกรรม คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบความพึงพอใจในงาน 

 
 

คําชี้แจง  แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน มี 29 ขอ ใหทานประเมินตนเองวาในแตละขอ
เปนจริงตรงกบัความรูสึกหรือการปฏิบัติของทานมากนอยเพยีงใด   

 
กรุณาขีดเคร่ืองหมาย    ลงในชองวางตามความคิดเหน็ของทานตามความเปนจริง ตอบ

แตละขอเพียง 1 คําตอบ โดยตอบทุกขอไมเวนขอใดเลย โดยมีเกณฑ ดังนี้  
ระดับความเหน็  1 หมายถึง นอยท่ีสุด 
ระดับความเหน็  2 หมายถึง นอย 
ระดับความเหน็  3 หมายถึง ปานกลาง 
ระดับความเหน็  4 หมายถึง มาก 
ระดับความเหน็  5 หมายถึง มากท่ีสุด 
 

ระดับคะแนน 
ขอ ขอคําถาม มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ท่ีสุด 
1 ทานพึงพอใจในเปาหมายและนโยบายของ

บริษัท           
2 ทานพึงพอใจในการบริหารงานขององคการ            
3 ทานสามารถปฏิบัติงานใหสอดคลองกับนโยบาย           
 ของบริษัท           
4 ทานมีความสัมพันธท่ีดีกับผูบังคับบัญชา           
5 ทานมีสัมพันธภาพท่ีดกีับเพือ่นรวมงาน           
6 ทานมีปฏิสัมพันธท่ีดีตอผูใตบังคับบัญชา           
7 ทานไดรับการสนับสนุนท่ีดจีากผูบังคับบัญชา           
8 ทานสามารถทํางานไดกับเพือ่นรวมงานไดเปน           
 อยางด ี      
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ระดับคะแนน 
ขอ ขอคําถาม มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ท่ีสุด 
9 ผูใตบังคับบัญชาของทานเคารพ เช่ือฟง            
 และปฏิบัติตามคําส่ังของทานเปนอยางด ี           

10 ทานเปนแบบอยางท่ีดีของผูใตบังคับบัญชา           
11 งานของทานท่ีปฏิบัติงานอยูในขณะนี้มีความ

นาสนใจ           
12 งานของทานเปนงานท่ีใชความสามารถ           
 อยางเต็มท่ีในการทํางาน           

13 ทานไมรูสึกเบ่ือหนายในงานท่ีทํา           
14 ทานไดนําความคิดสรางสรรคมาใชในการ

ทํางาน           
15 สถานท่ีทํางานของทานมีสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือ           
 ตอการทํางาน           

16 สถานท่ีทํางานของทานมีอุปกรณเคร่ืองใชตางๆ           
 เพียงพอ           

17 สถานท่ีทํางานของทานมีระดบัอุณหภูมิท่ี
เหมาะสม           

18 สถานท่ีทํางานของทานมีการถายเทอากาศไดด ี           
19 สถานท่ีทํางานของทานมีระดบัเสียงท่ีเหมาะสม            
20 สถานท่ีทํางานของทานมีระดบัแสงท่ีเหมาะสม            
 เพียงพอตอการทํางาน            

21 อัตราเงินเดือนท่ีทานไดรับมีความเหมาะสมกับ           
 ตําแหนงงานในปจจุบัน            

22 ทานไดรับอัตราคาตอบแทนท่ีบริษัทจัดใหอยาง           
 เหมาะสม      

23 ทานพอใจกับสวัสดิการอ่ืนๆ ท่ีบริษัทจัดให       
24 ทานไดรับการยอมรับนับถือในบริษัท           
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ระดับคะแนน 
ขอ ขอคําถาม มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ท่ีสุด 
25  ทานจะไดรับคําชมเชยในผลงานของทาน           
26 เม่ือทานไดรับการยอมรับ ทําให           
 ทานเกิดแรงจงูใจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ           

27 ทานรูสึกวางานท่ีทําอยูขณะนี้จะทําใหทานเกิด           
 ความกาวหนาในอาชีพตามท่ีทานคาดหวงั           

28 ทานมีความคาดหวังในการเล่ือนตําแหนงงาน           
 ท่ีสูงข้ึน           

29 ทานมีความพงึพอใจเม่ือทานไดรับการ           
 เล่ือนตําแหนงงาน      
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แบบสอบถามความยึดม่ันผกูพันของพนักงาน 

 
 

คําชี้แจง  แบบสอบถามความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน มี 12 ขอ ใหทานประเมินตนเองวา
ในแตละขอเปนจริงตรงกับความรูสึกหรือการปฏิบัติของทานมากนอยเพียงใด   

 
กรุณาขีดเคร่ืองหมาย    ลงในชองวางตามความคิดเหน็ของทานตามความเปนจริง ตอบ

แตละขอเพียง 1 คําตอบ โดยตอบทุกขอไมเวนขอใดเลย โดยมีเกณฑ ดังนี้  
ระดับความเหน็  1 หมายถึง นอยท่ีสุด 
ระดับความเหน็  2 หมายถึง นอย 
ระดับความเหน็  3 หมายถึง ปานกลาง 
ระดับความเหน็  4 หมายถึง มาก 
ระดับความเหน็  5 หมายถึง มากท่ีสุด 

 

ระดับคะแนน 
ขอ 

 
ขอคําถาม 

  
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

1 ทานรูวาบริษทัมีความคาดหวังอะไรจากทาน           
 ในการทํางาน           

2 ทานมีอุปกรณเคร่ืองมือและอุปกรณท่ีจําเปน      
 ในการทํางาน           

3 ทานมีโอกาสไดแสดงความสามารถและ           
 ศักยภาพของทานอยางเต็มที่           

4 ในชวง 7 วันท่ีผานมา ทานไดรับการช่ืนชมใน           
 ผลงานท่ีดีของทาน           

5 หัวหนางานของทานหรือคนในท่ีทํางานยอมรับ           
 ทานในฐานะเพื่อนรวมงานตอการทํางาน      

6 ในท่ีทํางานมีบุคคลท่ีคอยกระตุนใหทานพัฒนา           
 ความรูความสามารถของตนเอง           
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ระดับคะแนน 
ขอ 

 
ขอคําถาม 

  
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

7 ความคิดเหน็ของทานไดรับการยอมรับในท่ี      
 ทํางาน           

8 เปาหมายหรือนโยบายของบริษัท ทําใหทาน           
 รูสึกวางานของทานมีความสําคัญ           

9 เพื่อนรวมงานของทานชวยกนัทํางานอยางเต็มท่ี           
 เพื่อใหไดผลงานท่ีมีคุณภาพ           

10 ทานมีเพื่อนท่ีดีในท่ีทํางาน      

11 ในชวง 6 เดือนท่ีผานมา ทานไดเคยพูดคุย      
 กับผูอ่ืนในท่ีทํางานถึงความกาวหนาในอาชีพ           

12 ในชวง 1 ปท่ีผานมา ทานมีโอกาสเรียนรู      
 และเติบโตในงาน      
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ภาคผนวก ข  
คา Item Total Correlation ของแบบสอบถาม 
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ตารางผนวกท่ี 1  คา Item Total Correlation (r) ของขอคําถามภาวะผูนํา 
 (n = 30) 

ลําดับขอ คา Item Total Correlation (r) 
1 .0775 
2 .0368 
3 .4074 
4 .7203 
5 .3034 
6 .4651 
7 .3645 
8 .1941 
9 .5505 
10 .2586 
11 .6537 
12 .2535 
13 .4306 
14 .3746 
15 .4476 
16 .4760 
17 .4217 
18 .4885 
19 .6205 
20 .5984 
21 .6607 
22 .3037 
23 .1523 
24 .2018 
25 .5135 
26 .5662 
27 .5845 
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ตารางผนวกท่ี 1  (ตอ) 
 

ลําดับขอ คา Item Total Correlation (r) 
28 .0954 
29 .3042 
30 .1973 

Alpha .8554 
 
 

ตารางผนวกท่ี 2  คา Item Total Correlation (r) ของขอคําถามความพึงพอใจในงาน 
 (n = 30) 

ลําดับขอ คา Item Total Correlation (r) 
1 .5587 
2 .4678 
3 .6477 
4 .4008 
5 .4304 
6 .3540 
7 .5559 
8 .6529 
9 .6434 
10 .5978 
11 .6546 
12 .4078 
13 .5590 
14 .5934 
15 .6789 
16 .5440 
17 .5882 
18 .4138 
19 .5055 
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ตารางผนวกท่ี 2  (ตอ) 
 

ลําดับขอ คา Item Total Correlation (r) 
20 .6265 
21 .4023 
22 .5269 
23 .5243 
24 .3248 
25 .4134 
26 .4321 
27 .4861 
28 .4036 
29 .4966 

Alpha .9182 
 
 

ตารางผนวกท่ี 3  คา Item Total Correlation (r) ของขอคําถามความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน 
 (n = 30) 

ลําดับขอ คา Item Total Correlation (r) 
1 .6467 
2 .4403 
3 .5262 
4 .6645 
 5 .5828 
6 .7634 
7 .5035 
8 .6273 
9 .3466 
10 .3571 
11 .3490 
12 .5654 

Alpha .8449 
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ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
 

ช่ือ – นามสกุล นางสาวนิธิพรรณ  พิทักษ 
วัน เดือน ป ท่ีเกิด วันท่ี 16 เดือนมกราคม พ.ศ. 2523 
สถานท่ีเกิด  จังหวดักรุงเทพมหานคร 
ประวัติการศึกษา ศิลปศาสตรบัณฑิต (ภาษาเยอรมัน) 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม  
ตําแหนงปจจบัุน เลขานุการ 
สถานท่ีทํางานปจจุบัน บริษัท ซีท จํากัด 

 
 




