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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัย 
 
 การวิจัยเรื่อง“การศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรมการแกไขความ 
ขัดแยงของผูบังคับบัญชาตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชาสงผลตอความพึงพอใจในงานของ 
ผูใตบังคับบัญชาและความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา” ผูวิจัยไดศึกษากับประชากร
ของบุคลากรทางการพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง จํานวน 254 คน โดยแจก
แบบสอบถามไปทั้งสิ้น 170 ชุด  ไดรับแบบสอบถามที่ตอบสมบูรณครบถวนคืนมาจํานวน 152 ชุด 
คิดเปน รอยละ 90 ของจํานวนแบบสอบถามที่แจกไปทั้งหมด 
 ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหเพื่อศึกษาหาความสัมพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรม
การแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชาตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชาสงผลตอความพึงพอใจ
ในงานของผูใตบังคับบัญชาและความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา โดยผูวิจัยนําเสนอ
ผลการวิจัย ออกเปน 2 สวนดังนี้ 
 สวนที่ 1  การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา  ประกอบดวย 
  1.1  การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของประชากร 
  1 .2   การวิ เคราะหขอมูล รูปแบบพฤติกรรมการแก ไขความขัดแย งของ
ผูบังคับบัญชาตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา, ความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา และ
ความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา 
 สวนที่ 2  การวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรและการทดสอบสมมติฐาน 
  2.1  การวิเคราะหความสมัพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยง
ของผูบังคับบัญชาตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชาและความพึงพอใจในงานของ
ผูใตบังคับบัญชา 
  2.2  การวิเคราะหความสมัพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยง
ของผูบังคับบัญชาตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชากับความผูกพนัตอองคการของ
ผูใตบังคับบัญชา 
  2.3  การวิเคราะหความสมัพันธระหวางความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา
กับความผกูพนัตอองคการของผูใตบังคับบัญชา  
  2.4  การทดสอบสมมติฐาน 
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สวนที่ 1 การวิเคราะหสถติิเชิงพรรณนา 

 

1.1   การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของประชากร 
ตารางที่ 4.1 

ขอมูลทั่วไปของประชากรจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 
 

กลุมผูใตบังคบับัญชา ลักษณะสวนบุคคล 
จํานวน รอยละ 

1. อายุ 
     -  26 - 30 ป 
     -  21 – 25 ป 
     -  31 – 35 ป 
     -  36 – 40 ป 
     -  41 ปข้ึนไป 

 
47 
33 
28 
27 
17 

 
30.9 
21.7 
18.4 
17.8 
11.2 

รวม 152 100 
2.สถานภาพสมรส 
     -  โสด 
     -  สมรส 
     -  หมาย / หยาราง 

 
120 
31 
1 

 
78.9 
20.4 
0.7 

รวม 152 100 
3.ระดับการศึกษา 
     -  ปริญญาตรี 
     -  สูงกวาปริญญาตรี 

 
143 
9 

 
94.0 
6.0 

รวม 152 100 
4.อายุการทํางาน 
  -  ต้ังแต  1 ไมถึง  3  ป 
  -  ต้ังแต  3 ไมถึง  5 ป 
  -  มากกวา 10 ป  ข้ึนไป   
  -  ต้ังแต   5 ไมถึง  10 ป 

 
53 
22 
46 
31 

 
35.0 
14.5 
30.2 
20.3 

รวม 152 100 
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 แบบสอบถามที่นํามาใชในการวิจัยนี้มีจํานวนทั้งสิ้น   152  ชุด พบวากลุมผูใตบังคับ 
บัญชาสวนใหญเปนผูที่มีอายุ  26 - 30 ป และ 21 - 25 ป รอยละ  30.9 และ 21.7 กลุม
ผูใตบังคับบัญชาสวนใหญมีสถานภาพโสด  คิดเปนรอยละ 78.9  และการศึกษาของกลุม
ผูใตบังคับบัญชาสวนใหญอยูระดับปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ 94 สวนอายุการทํางานกลุม
ผูใตบังคับบัญชาสวนใหญมีอายุงาน  1-3 ปคิดเปนรอยละ  35   มากกวา 10 ปข้ึนไปคิดเปนรอย
ละ  30.2  และตั้งแต 5 – 10 ปคิดเปนรอยละ 20.3 ตามลําดับ 
 
1.2  การวิเคราะหขอมูลของรูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชาตามการ

รับรูของผูใตบังคับบัญชา 
 

ตารางที่ 4.2 
 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของรูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของ
ผูบังคับบัญชาตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา 
 

รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยง X SD ระดับ 
รูปแบบ 1,1 แบบปลอยปละละเลย 2.60 0.8080 ปานกลาง 
รูปแบบ  1,9 แบบมุงเนนคน 3.65 1.1312 สูง 
รูปแบบ  9,1 แบบมุงเนนงาน 3.18 0.6168 ปานกลาง 
รูปแบบ   9,9 แบบมุงทีมงาน 3.61 0.6349 สูง 
รูปแบบ  5,5 แบบประนีประนอม 3.47 0.5312 สูง 
รูปแบบ  9+9  แบบพอปกครองลูก 3.16 0.4790 ปานกลาง 
รูปแบบ  OPP แบบฉวยโอกาส 2.84 0.6774 ปานกลาง 

  
 จากตารางที่ 4.2 พบวาผูใตบังคับบัญชารับรูวาผูบังคับบัญชาใชรูปแบบพฤติกรรมการ
แกไขความขัดแยงแบบ 1,9 (มุงเนนคน) แบบ 9,9 (มุงทีมงาน) และ แบบ 5,5 (ประนีประนอม) ใน
ระดับสูงโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65, 3.61 และ 3.47 ตามลําดับ และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
1.1312,  .6349  และ .5312 ตามลําดับ และใชรูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยง แบบ, 9,1 
(มุงเนนงาน),แบบ 9+9 (พอปกครองลูก), แบบ OPP (ฉวยโอกาส), และแบบ 1,1 (ปลอยปละละเลย) ใน
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ระดับปานกลางโดยคาเฉลี่ยเทากับ 3.18, 3.16, 2.84 และ 2.60 ตามลําดับ  และมีสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ  .6168, . 4790, .6774   และ .8080 ตามลําดับ 

ตารางที่ 4.3 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคบับัญชาตาม

การรับรูของผูใตบังคับบัญชาทัง้ 7 รูปแบบ 
 

รูปแบบพฤติกรรม 
การแกไข 

ความขัดแยง 

รูปแบบ 1,1 
แบบปลอย
ปละละเลย 

รูปแบบ  1,9 
แบบมุงเนน

คน 

รูปแบบ  9,1 
แบบมุงเนน

งาน 

รูปแบบ  9,9 
แบบมุงทีมงาน 

 

รูปแบบ   5,5 
แบบประนี 
ประนอม 

รูปแบบ 9+9 
แบบพอ 

ปกครองลูก 

รูปแบบ  1,9 
 แบบมุงเนนคน -.75**      

รูปแบบ  9,1 
 แบบมุงเนนงาน .61 ** -.47 **     

รูปแบบ   9,9  
แบบมุงทีมงาน -.72 ** -.79 ** -.54 **    

รูปแบบ  5,5 
 แบบประนีประนอม -.62 ** -.73 ** -.43 ** .77 **   

รูปแบบ  9+9  
 แบบพอปกครองลูก .32 ** -.10 ** .57 ** -.18 * -.03  

รูปแบบ  OPP 
 แบบฉวยโอกาส .72 ** -.54 ** .72 ** -.59 ** -.50 ** -.51 ** 

     **  p< 0.01     *  p< .05 
 

 จากตารางที่ 4.3 พบวา 
 1. รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชารูปแบบ 1,1(ปลอยปละ
ละเลย) ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา มีความสัมพันธทางบวกโดยเรียงจากมากไปนอยกับ 
รูปแบบOPP (ฉวยโอกาส) รูปแบบ 9,1 (มุงเนนงาน) และรูปแบบ9+9 (พอปกครองลูก) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r =.72, r =.61 และ r=.32 ตามลําดับ) และมีความสัมพันธทางลบ
โดยเรียงจากมากไปนอยกับรูปแบบ 1,9 (มุงเนนคน)  รูปแบบ 9,9 (มุงทีมงาน) และ รูปแบบ5,5 
(ประนีประนอม) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=-.75, r=-.72 และ -.62 ตามลําดับ) 
 2. รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชารูปแบบ 1,9 (มุงเนนคน) 
ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา มีความสัมพันธทางลบโดยเรียงจากมากไปนอยกับรูปแบบ 9,9 
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(มุงทีมงาน) , รูปแบบ 1,1(ปลอยปละละเลย) ,รูปแบบ5,5 (ประนีประนอม) , รูปแบบ OPP (ฉวย
โอกาส) ,รูปแบบ 9,1 (มุงเนนงาน)  และรูปแบบ9+9 (พอปกครองลูก) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 (r=-.79  r=-.75  r=-.73 r=-.54 r= -.47 และ r=-.10 ตามลําดับ)  
 3. รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชารูปแบบ 9,1 (มุงเนนงาน)  
ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา มีความสัมพันธทางบวกโดยเรียงจากมากไปนอยกับรูปแบบ 
OPP (ฉวยโอกาส) รูปแบบ 1,1(ปลอยปละละเลย) และรูปแบบ9+9 (พอปกครองลูก) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.72 r=.61 และ r=.57 ตามลําดับ) และมีความสัมพันธทางลบ
โดยเรียงจากมากไปนอยกับรูปแบบ 9,9 (มุงทีมงาน) รูปแบบ 1,9 (มุงเนนคน) และ รูปแบบ 5,5 
(ประนีประนอม)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=-.54 r=-.47และ r=-.43 ตามลําดับ) 
 4. รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชาแบบ 9,9 ( มุงทีมงาน) 
ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา มีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบ 5,5 (ประนีประนอม)  อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.77) แตมีความสัมพันธทางลบโดยเรียงจากมากไปนอยกับ
รูปแบบ 1,9 (มุงเนนคน) รูปแบบ 1,1(ปลอยปละละเลย)  รูปแบบOPP (ฉวยโอกาส) และรูปแบบ 
9,1 (มุงเนนงาน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01(r=-.79  r=-.72  r=-.59 และr= -.54 
ตามลําดับ)  และมีความสัมพันธทางลบกับรูปแบบ 9+9 (พอปกครองลูก) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 (r=-.18) 
 5. รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชารูปแบบ 5,5 
(ประนีประนอม)   ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา  มีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบ 9,9 (มุง
ทีมงาน)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.77) และมีความสัมพันธทางลบโดยเรียงจาก
มากไปนอยกับรูปแบบ 1,9 (มุงเนนคน) รูปแบบ 1,1(ปลอยปละละเลย)  รูปแบบOPP (ฉวยโอกาส) 
และรูปแบบ 9,1 (มุงเนนงาน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01(r=-.73  r=-.62  r=-.50และr= 
-.43ตามลําดับ) แตไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับรูปบ9+9 (พอปกครองลูก) (r=-
.03 ) 
 6. รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชารูปแบบ 9+9 (พอ
ปกครองลูก) ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา มีความสัมพันธทางลบกับรูปแบบ OPP (ฉวย
โอกาส) และรูปแบบ 9,1(มุงเนนงาน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ( r=-.51และ r=-.10 )  
และมีความสัมพันธทางลบกับรูปแบบ 9,9 (มุงทีมงาน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r =-
.18)    แตมีความสัมพันธทางบวกโดยเรียงจากมากไปนอยกับรูปแบบ 1,9 (มุงเนนคน)และ 



 

91

รูปแบบ 1,1(ปลอยปละละเลย) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01(r=.57และr=.32)แตไมมี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กับรูปแบบ5,5 (ประนีประนอม)( r = -.03) 
 7. รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชารูปแบบ OPP (ฉวย
โอกาส) ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา มีความสัมพนัธทางบวกโดยเรียงจากมากไปนอยกับ
รูปแบบ 1,1(ปลอยปละละเลย) และรูปแบบ 9,1 (มุงเนนงาน)  อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 (r=.72 และ r=.72) และมีความสมัพนัธทางลบโดยเรียงจากมากไปนอยกับรูปแบบ 9,9 (มุง
ทีมงาน) รูปแบบ 1,9 (มุงเนนคน) รูปแบบ9+9 (พอปกครองลูก)และรูปแบบ5,5 (ประนีประนอม)
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 (r=-.59 r=-.54 r=-.51และ r= -.50 ตามลําดบั) 
  
1.3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา 
 

ตารางที่ 4.4 
         คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา 
 

ความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา X SD ระดับ 
               ลักษณะงานที่ทํา 3.57 .47 สูง 
                การยอมรับยกยอง 3.45 .50 สูง 
                ความสําเร็จในงาน 3.69 .44 สูง 
การชวยเหลือในงานของผูบังคับบัญชา 3.30 .59 ปานกลาง 
                ผลตอบแทน 3.09 .69 ปานกลาง 
                เพื่อนรวมงาน 3.50 .51 สูง 
               สภาพแวดลอมในการทํางาน 3.44 .52 สูง 

รวม    7 ดาน 3.44 .41 สูง 
                  
 จากตารางที่ 4.4 พบวา ผูใตบังคับบัญชามีคาความพึงพอใจในงานรวมในระดบัสูง โดย
มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.44 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .41 เมื่อวิเคราะหรายดานพบวา
ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานที่ทํา การยอมรับยกยอง ความสําเร็จในงาน เพื่อนรวมงาน 
และสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความพึงพอใจในงานในระดับสูง โดยมีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 
3.57, 3.45, 3.69, 3.50 และ 3.44 ตามลําดับ และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .47, .50, 
.44, .51 และ .52 ตามลําดับ แตมีคาความพึงพอใจในงานดานการชวยเหลือในงานของ
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ผูบังคับบัญชา และผลตอบแทนในระดับปานกลาง โดยคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.30 และ 3.09 
ตามลําดับ และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .59 และ .69 ตามลําดับ 

ตารางที่ 4.5 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความพงึพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชาทัง้ 7 รูปแบบ 

 
 
ความพึงพอใจในงาน 
ของผูใตบังคับบัญชา 

 
ลักษณะงาน 
ที่ทํา 

 
การยอม 
รับยกยอง 

 
ความสําเร็จ 
ในงาน 

 
การชวยเหลือใน

งานของ
ผูบังคับบัญชา 

 
ผลตอบ 
แทน 

 
เพื่อน 
รวมงาน 

 
สภาพ 

แวดลอมใน
การทํางาน 

การยอมรับยกยอง .56 **       
ความสําเร็จในงาน .61 ** .57 **      
การชวยเหลือในงานของ
ผูบังคับบัญชา .45 ** .70 ** .34 **     

ผลตอบแทน .48 ** .50 ** .34 ** .51 **    
เพื่อนรวมงาน .51 ** .76 ** .46 ** .55 ** .47 **   
สภาพแวดลอมใน
การทํางาน .57 ** .61 ** .52 ** .44 ** .49 ** .59 **  

ความพึงพอใจในงาน 
รวม .74 ** .87 ** .65 ** .77 ** .75 ** .81 ** .77 ** 

        **    p< 0.01      
  จากตาราง 4.5 พบวา 
 1. ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานที่ทํา มีความสัมพันธทางบวกโดยเรียงจาก
มากไปนอยกับความพึงพอใจในงานรวม ความพึงพอใจในงานดานความสําเร็จในงาน ดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการยอมรับยกยอง ดานเพื่อนรวมงาน  ดานผลตอบแทน และ
ดานการชวยเหลือในงานของผูบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.74, r=.61,  
r=.57, r=.56, r=.51 , r=.48, และr=.45 ตามลําดับ) 
 2. ความพึงพอใจในงานดานการยอมรับยกยองมีความสัมพันธทางบวกโดยเรียงจาก
มากไปนอยกับความพึงพอใจในงานรวม  ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน  ดานการ
ชวยเหลือในงานของผูบังคับบัญชา ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความสําเร็จในงาน 
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ดานการยอมรับยกยอง และดานผลตอบแทน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.87, 
r=.76,r=.70, r=.61, r=.57 ,r=.56 และr=.50 ตามลําดับ) 
 3. ความพึงพอใจในงานดานความสําเร็จในงาน  มีความสัมพันธทางบวกโดยเรียงจาก
มากไปนอยกับความพึงพอใจในงานรวม  ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานที่ทํา ดานการ
ยอมรับยกยอง ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานเพื่อนรวมงาน  ดานการชวยเหลือในงาน
ของผูบังคับบัญชา และดานผลตอบแทน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.65, 
r=.61,r=.57, r=.52, r=.46 ,r=.34 และr=.34 ตามลําดับ) 
 4. ความพึงพอใจในงานดานการชวยเหลือในงานของผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธ
ทางบวกโดยเรียงจากมากไปนอยกับความพึงพอใจในงานรวม  ความพึงพอใจในงานดานการ
ยอมรับยกยอง ดานเพื่อนรวมงาน  ดานผลตอบแทน ดานลักษณะงานที่ทํา ดานสภาพแวดลอมใน
การทํางาน และ ดานความสําเร็จในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.77, 
r=.70,r=.55, r=.51 r=.45 ,r=.44 และr=.34 ตามลําดับ) 
  5. ความพึงพอใจในงานดานผลตอบแทน  มีความสัมพันธทางบวกโดยเรียงจากมากไป
นอยกับความพึงพอใจในงานรวม   ความพึงพอใจในงานดานการชวยเหลือในงานของ
ผูบังคับบัญชา  ดานการยอมรับยกยอง ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานลักษณะงานที่ทํา 
ดานเพื่อนรวมงาน  และ ดานความสําเร็จในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.75, 
r=.51,r=.50,r=.49, r=.48, r=.47 , และr=.34 ตามลําดับ) 
 6. ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธทางบวกโดยเรียงจากมาก
ไปนอยกับความพึงพอใจในงานรวม และ ความพึงพอใจในงานดานการยอมรับยกยอง ดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการชวยเหลือในงานของผูบังคับบัญชา ดานลักษณะงานที่ทํา 
ดานผลตอบแทน และ ดานความสําเร็จในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.81, 
r=.76,r=.59, r=.55, r=.51 ,r=.47 และr=.46 ตามลําดับ) 
 7. ความพึงพอใจในงานดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกโดย
เรียงจากมากไปนอยกับความพึงพอใจในงานรวม  ความพึงพอใจในงานดานการยอมรับยกยอง 
ดานเพื่อนรวมงาน  ดานลักษณะงานที่ทํา ดานความสําเร็จในงาน ดานผลตอบแทนและดานการ
ชวยเหลือในงานของผูบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.77, r=.61,r=.59, 
r=.57, r=.52 ,r=.49 และr=.44 ตามลําดับ) 
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1.4   การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา 
 

ตารางที่ 4.6 
คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความผกูพนัตอองคการของผูใตบังคับบัญชา 

ความผูกพนัตอองคการของผูใตบังคับบัญชา X SD ระดับ 
ดานความเชื่อถือการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 3.39 .49 ปานกลาง 
ดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการอยางเต็มที่ 3.89 .41 สูง 
ดานความตองการที่จะเปนสมาชิกขององคการ 3.54 .51 สูง 

รวมทัง้   3  ดาน 3.61 .39 สูง 

 จากตารางที่ 4.6 พบวา  ผูใตบังคับบัญชามีคาความผูกพันตอองคการของ
ผูใตบังคับบัญชารวมในระดับสูง โดยมีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.61 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
.39 ซึ่งแยกเปนดานความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา  ดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
เพื่อองคการอยางเต็มที่ และดานความตองการที่จะเปนสมาชิกขององคการ โดยมีคาคะแนนเฉลี่ย
เทากับ 3.89แ ละ 3.54ตามลําดับ และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .41 และ .51 ตามลําดับ 
แตมีคาความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา ดานความเชื่อถือการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการอยูในระดับปานกลาง โดยคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.39, และคาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เทากับ .49 
 

ตารางที่ 4.7 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความผกูพนัตอองคการทั้ง 3 ดาน 

 
 

ความผูกพันตอองคการ 
ดานความเชื่อถอืการ
ยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ 

ดานความเต็มใจที่จะ
ทุมเทปฏบิัติงานเพื่อ
องคการอยางเต็มที่ 

ดานความตองการที่
จะเปนสมาชิกของ 

องคการ 

ดานความเต็มใจทีจะทุมเทปฏิบัติงาน
เพื่อองคการอยางเต็มที่ .47**   

ดานความตองการที่จะเปนสมาชิก
ขององคการ .65 ** .39 **  

ความผูกพันตอองคการรวม .88 ** .73 ** .85 ** 
**    p< 0.01     
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 จากตาราง 4.7 พบวา 
 1. มีความสัมพันธทางบวกระหวางความผูกพันตอองคการโดยรวม กับความผูกพันตอองคการ
แตละดาน ทั้ง 3 ดาน คือ ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ  องคการดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการอยางเต็มที่ และดานความตองการที่
จะเปนสมาชิกขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.88, r=.73  และ r=.85 ตามลําดับ) 
 2. ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ มี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยรวม  ความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่
จะปฏิบัติงานเพื่อองคการอยางเต็มที่ และดานความตองการที่จะเปนสมาชิกขององคการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.88, r=.47 และ r=.65 ตามลําดับ) 
 3. ความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทปฏิบัติงานเพื่อองคการอยางเต็มที่ มี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยรวม   ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อถือ ยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ และดานความตองการที่จะเปนสมาชิกขององคการดานความตองการที่
จะเปนสมาชิกขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.73 , r =.47และ r =.39 ตามลําดับ) 
 4. ดานความตองการที่จะเปนสมาชิกขององคการ  มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
องคการโดยรวม   ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ และ
ความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทปฏิบัติงานเพื่อองคการอยางเต็มที่ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 (r=.85 , r =.65  และ  r =.39 ตามลําดับ) 
 

สวนที่ 2 การทดสอบสมมติฐาน 
 
2.1 การทดสอบสมมติฐานที่ 1 
 
 สมมติฐานที่ 1    รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชาแบบตางๆ 
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของผูบังคับบัญชา 
 
 ในการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ผูวิจัยไดทําการทดสอบหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ
รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผู บังคับบัญชาแบบตางๆ กับความพึงพอใจ 
ในงานของผูใตบังคับบัญชา และความพึงพอใจในงานแตละดานของผูใตบังคับบัญชาโดยการ
วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน  ดังแสดงในตารางที่ 4.8 
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ตารางที่ 4.8 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของรูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชา 

แบบตางๆ กับความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา 
 ความพึงพอใจในงาน 
รูปแบบพฤติกรรม 
การแกไขความ 

ขัดแยง 

ลักษณะ
งานที่ทํา 

 

การยอม 
รับยกยอง 

ความสําเร็จ
ในงาน 

การชวย 
เหลือในงาน
ของผูบังคับ 
บัญชา 

ผลตอบ 
แทน 

เพื่อน 
รวมงาน 

สภาพ 
แวดลอม
ในการ
ทํางาน 

ความพึง
พอใจใน
งานรวม 

 
รูปแบบ 1,1แบบ
ปลอยปละละเลย -.10 -.22** -.04 -.41 ** -.11 -.17 * -.16 -.23 ** 
รูปแบบ  1,9 
 แบบมุงเนนคน .09 .30** .07 .45 ** .12 .18 * .20** .27** 
รูปแบบ  9,1 
 แบบมุงเนนงาน -.07 -.08 .04 -.26** -.08 -.05 .02 -.10 
รูปแบบ   9,9  
แบบมุงทีมงาน .19 * .36 ** .07 .49 ** .08 .30 ** .28 ** .33 ** 
รูปแบบ  5,5 
แบบประนีประนอม .13 .34 ** .05 .44 ** .08 .25 ** .21 ** .29 ** 
รูปแบบ  9+9   
แบบพอปกครองลูก -.01 .06 .08 .001 -.08 .04 .11 .03 
รูปแบบ  OPP 
 แบบฉวยโอกาส -.14 -.19 * -.08 -.34 ** -.14 -.15 -.06 -.21 ** 

** P<.01,   * p<.05 
 

 จากตารางที่ 4.8  พบวา   มีรูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชาที่
มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานรวมของผูใตบังคับบัญชา ไดแก  รูปแบบ 9,9 (มุงทีมงาน)  
รูปแบบ 5,5 (ประนีประนอม) และ รูปแบบ 1,9 (มุงเนนคน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
(r=.33 ,r = .29 และ r=.27ตามลําดับ)   สวนรูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของ
ผูบังคับบัญชาที่มีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงานรวมของผูใตบังคับบัญชา ไดแก  
รูปแบบ 1,1 (ปลอยปละละเลย) และแบบ OPP  (ฉวยโอกาส) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01(r=-.23, และ r=-.21) แตมีรูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชาที่ไมมี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  กับความพึงพอใจในงานรวมของผูใตบังคับบัญชา ไดแก  
รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชารูปแบบ 9,1 (มุงเนนงาน)  และ  รูปแบบ 
9+9  (พอปกครองลูก)  (r=-.10 และ r=.03 )   ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 บางสวนที่วา  
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รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชารูปแบบตางๆมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา 
 
 สมมติฐานที่ 1 .1 รูปแบบ 1,1 (ปลอยปละละเลย) มีความสัมพันธทางลบกับความพึง
พอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา 
  
 จากตารางที่ 4.8  พบวา  รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชาแบบ 
1,1  (ปลอยปละละเลย)   มีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงานรวมของ
ผูใตบังคับบัญชาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=-.23)  สวนความพึงพอใจในงานของ
ผูใตบังคับบัญชาแตละดาน พบวามีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงานดานการยอมรับ
ยกยอง และดานการชวยเหลือในงานของผูบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
(r=-.22 และ r=-.41 ตามลําดับ)  และพบความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงานดานเพื่อน
รวมงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r=-.17)   
 รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ กับความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานที่ทํา  ดานความสําเร็จในงาน  
ผลตอบแทน และสภาพแวดลอมในการทํางาน (r=-.10, r =-.04, r= -.11 และ r=-.16 ตามลําดับ) 
ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 .1 บางสวนที่วา  รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของ
ผูบังคับบัญชารูปแบบ 1,1 (ปลอยปละละเลย) มีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงานของ
ผูใตบังคับบัญชา 
 
 สมมติฐานที่ 1.2   รูปแบบ 1,9 (มุงเนนคน) มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจใน
งานของผูใตบังคับบัญชา 
 
 จากตารางที่ 4.8  พบวารูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชา
รูปแบบ 1,9 (มุงเนนคน) มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานรวม อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.27) และมีความสัมพันธทางบวก กับความพึงพอใจในงานของ
ผูใต บังคับบัญชาแตละดาน  ไดแก  ความพึงพอใจในงานดานการชวยเหลือในงานของ
ผูบังคับบัญชา ดานการยอมรับยกยอง  และสภาพแวดลอมในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 (r=.45 , r =.30 ,  และ  r  = .20 ตามลําดับ)  และพบความสัมพันธทางบวกกับ
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ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r=.18)  แตไมมี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานที่ทํา  ดาน
ความสําเร็จในงาน  ผลตอบแทน (r=.09, r =.07และ r=.12ตามลําดับ)   จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 
1.2  เพียงบางสวนที่วา   รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชารูปแบบ 1,9 
(มุงเนนคน) มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา 
 
 สมมติฐานที่1.3   รูปแบบ 9,1 (มุงเนนงาน) มีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจ
ในงานของผูใตบังคับบัญชา 
 
 จากตารางที่ 4.8  พบวารูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชา
รูปแบบ 9,1 (มุงเนนงาน) )   ไมมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงานรวมของ
ผูใตบังคับบัญชา  อยางนัยสําคัญทางสถิติ  ( r = -.10)  สวนความพึงพอใจในงานแตละดานพบวา 
มีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงานดานการชวยเหลือในงานของผูบังคับบัญชาเพียง
ดานเดียว  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=-.26)  มีความสัมพันธทางลบเพียงเล็กนอย
กับความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานที่ทํา การยอมรับยกยอง  ผลตอบแทน  และเพื่อน
รวมงาน แตไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  ( r=-.07, r = -.08, r = -.08  และ r=-.05 ตามลําดับ)  และมี
ความสัมพันธทางบวกเพียงเล็กนอย กับความพึงพอใจในงานดานความสําเร็จในงาน  และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน แตไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (r=.04 และ r=.02 ตามลําดับ)   ดังนั้นจึง
สนับสนุนสมมติฐานที่ 1.3 เพียงบางสวนที่วา  รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของ
ผูบังคับบัญชารูปแบบ 9,1 (มุงเนนงาน) มีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงานของ
ผูใตบังคับบัญชา 
 
 สมมติฐานที่ 1.4  รูปแบบ 9,9 (มุงทีมงาน) มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจ
ในงานของผูใตบังคับบัญชา 
 
 จากตารางที่ 4.8  พบวา รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชา
รูปแบบ 9,9 (มุงทีมงาน) มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.33) และพบความสัมพันธทางบวกความพึงพอใจในงานแตละ
ดาน ไดแก  ดานการชวยเหลือในงานของผูบังคับบัญชา  การยอมรับยกยอง   เพื่อนรวมงาน และ
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สภาพแวดลอมในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01  (r=.49 ,r=.36 , r = .30  และ 
r=.28 ตามลําดับ)  และมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานที่ทํา  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 (r=.19)  แตไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  กับ
ความพึงพอใจในงานดานความสําเร็จในงาน  และผลตอบแทน (r=.07  และ r=.08 ตามลําดับ)   
ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 1.4 เพียงบางสวน ที่วา รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยง
ของผูบังคับบัญชารูปแบบ 9,9 (มุงทีมงาน) มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของ
ผูใตบังคับบัญชา 
 
 สมมติฐานที่ 1.5 รูปแบบ 5,5 (ประนีประนอม) ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานของผูใตบังคับบัญชา 
  
 จากตารางที่ 4.8 พบวา รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชา          
มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r 
= .29) และมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานแตละดาน ไดแก ความพึงพอใจใน
งานดานการยอมรับยกยอง การชวยเหลือในงานของผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน ของผูบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิตติที่ระดับ .01 (r =.34,  
r=.44, r=.25 และ r=.21 ตามลําดับ)  แตไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กับความพึง
พอใจในงานดานลักษณะงานที่ทํา ความสําเร็จในงาน และผลตอบแทน (r=.13, r=.05  และ 
r=.08 ตามลําดับ)  ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 1.5 ที่วา  รูปแบบ 5,5 (ประนีประนอม) ไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา 
 
 สมมติฐานที่ 1.6  รูปแบบ 9+9 (พอปกครองลูก) ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในงานของผูใตบังคับบัญชา 
 
 จากตารางที่ 4.8 พบวา  รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชา  
รูปแบบ 9+9 (พอปกครองลูก)  ไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กับความพึงพอใจใน
งานโดยรวมและความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานที่ทํา ดานการยอมรับยกยอง ความสําเร็จ
ในงาน  การชวยเหลือในงานของผูบังคับบัญชา ผลตอบแทน  เพื่อนรวมงาน และสภาพแวดลอม
ในการทํางาน (r=.03, r=-.01, r=.06, r=.08 , r =.001, r= -.08, r= .04และ r=.11 ตามลําดับ )  
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ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 1.6 ที่วา รูปแบบ 9+9 (พอปกครองลูก) ไมมีความสัมพันธกบัความ
พึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา 
 สมมติฐานที่ 1.7  รูปแบบ OPP (ฉวยโอกาส)  มีความสัมพันธทางลบกับความพึง
พอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา 
 
 จากตารางที่ 4.8 พบวารูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชา 
รูปแบบ OPP  (ฉวยโอกาส) มีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงานโดยรวม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r =-.21)  และมีความสัมพันธความพึงพอใจในงานในแตละดาน 
โดยมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงานดานการชวยเหลือในงานของผูบังคับบัญชา 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=-.34 ) และมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจใน
งานดานการยอมรับยกยอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r=-.19) แตไมมีความสัมพันธ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานที่ทํา   ความสําเร็จในงาน 
ผลตอบแทน เพื่อนรวมงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน (r=-.14,  r=- .08, r=-.14,  r = -.15  
และ r=-.06 ตามลําดับ)  ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 1.7 เพียงบางสวน ที่วา  รูปแบบ OPP 
(ฉวยโอกาส)  มีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา 
 
2.2  การทดสอบสมมตฐิานที่ 2 
 
 สมมติฐานที่ 2  รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชาแบบตางๆ
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา 
 ในการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ผูวิจัยไดทําการทดสอบหาคาสหสัมพันธของรูปแบบ
พฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชาแบบตางๆมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการของผูใตบังคับบัญชา และความผูกพันตอองคการแตละดานของผูใตบังคับบัญชาโดยการ
วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน  ดังแสดงในตารางที่ 4.9 
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ตารางที่ 4.9 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธรูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชา 

แบบตางๆ มีความสัมพนัธกบัความผูกพนัตอองคการของผูใตบังคับบัญชา 
 

รูปแบบพฤติกรรม ความผูกพนัตอองคการของผูใตบังคับบัญชา 
การแกไขความ 

ขัดแยง 
ดานความเชื่อถือ
การยอมรับเปา 
หมายและคานิยม
ขององคการ 

ดานความเต็มใจทีจะ
ปฏิบัติงานเพื่อองคการ

อยางเต็มที ่

ดานความตองการที่จะ
เปนสมาชิกขององคการ 

ความผูกพันตอ
องคการรวม 

รูปแบบ 1,1 แบบ
ปลอยปละละเลย -.43** -.24 ** -.14 -.36 ** 

รูปแบบ  1,9  
แบบมุงเนนคน .43** .12 .08 .31 ** 

รูปแบบ  9,1  
แบบมุงเนนงาน 

-.33** -.19 ** -.14 -.27 ** 

รูปแบบ   9,9 
 แบบมุงทีม 

.45** .25** .27** .40** 

รูปแบบ  5,5 
 แบบประนปีระนอม .35** .15 .23 ** .30** 

รูปแบบ  9+9   
แบบพอปกครองลูก 

-.11 -.21** -.08 -.16 

รูปแบบ  OPP 
 แบบฉวยโอกาส 

-.39 ** -.36 ** -.28 ** -.41** 

**   p<.01 , *  p< .05    
 จากตารางที่ 4.9 พบวา  รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชามี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของผูใตบังคับบัญชา ไดแกรูปแบบ
พฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชา   รูปแบบ 1,9 (มุงเนนคน)   รูปแบบ 9,9 (มุง
ทีมงาน) และรูปแบบ  5,5 (ประนีประนอม) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .01 (r =.31, r=.40
และr= .30 ตามลําดับ) และรูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชามี
ความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของผูใตบังคับบัญชา ไดแก รูปแบบ 1,1 
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(แบบปลอยปละละเลย) รูปแบบ  9,1 (มุงเนนงาน) และรูปแบบ  OPP (ฉวยโอกาส) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r =-.36, r=-.27 และ r=-.41 ตามลําดับ)  แตพบวารูปแบบ 9+9 
(พอปกครองลูก)  ไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  กับความผูกพันตอองคกรโดยรวม 
(r =-.16)  ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมุติฐานที่ 2  เพียงบางสวน ที่วา รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความ
ขัดแย งของผู บั งคับบัญชาแบบตางๆมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
ผูใตบังคับบัญชา  
 
 สมมุติฐานที่ 2.1  รูปแบบ 1,1 (ปลอยปละละเลย) มีความสัมพันธทางลบกับความ
ผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา 
 
 จากตารางที่ 4.9 พบวา รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชา
รูปแบบ 1,1 (ปลอยปละละเลย) มีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการโดยรวมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติระดับ .01 (r =-.36)  และ มีความสัมพันธทางลบความผูกพันตอองคการแตละ
ดานของผูใตบังคับบัญชา ไดแก ดานความเชื่อถือการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
และดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการอยางเต็มที่ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
( r=-.43, และ r=-.24)  แตไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กับความผูกพันตอองคการ
ดานความตองการที่จะเปนสมาชิกขององคการ( r = -.14)   ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมุติฐานที่ 2.1 
เพียงบางสวน ที่วา รูปแบบ 1,1 (ปลอยปละละเลย) มีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอ
องคกรของผูใตบังคับบัญชา 
 
 สมมติฐานที่ 2.2   รูปแบบ 1,9 (มุงเนนคน) มีความสัมพันธทางบวกกับความผกูพนัตอ
องคการของผูใตบังคับบัญชา   
 
 จากตารางที่ 4.9 พบวารูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชาแบบ 
1,9 (มุงเนนคน)  มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 (r =.31)  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการแตละดาน โดยมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ดานความเชื่อถือการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการของผูใตบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r =.43)  แตไมมีความสัมพันธ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการ



 

103

อยางเต็มที่ และดานความตองการที่จะเปนสมาชิกขององคการ ( r = .12 และ r = .08 )  ดังนั้นจึง
สนับสนุนสมมติฐานที่ 2.2 เพียงบางสวน  ที่วา รูปแบบ 1,9 (มุงเนนคน) มีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพันตอองคกรของผูใตบังคับบัญชา   

 

 สมมติฐานที่ 2.3  รูปแบบ 9,1 (มุงเนนงาน) มีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอ
องคการของผูใตบังคับบัญชา   

 

 จากตารางที่ 4.9 พบวารูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชาแบบ 
1,9 (มุงเนนคน)  มีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการโดยรวมของผูใตบังคับบัญชา อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=-.27) และ มีความสัมพันธทางลบกับ ความผูกพันตอองคการ
ของผูใตบังคับบัญชาแตละดาน ไดแก ดานความเชื่อถือการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ และดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการอยางเต็มที่  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ระดับ .01 (r =-.33  และ r=-.19 ) แตไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กับดานความ
ตองการที่จะเปนสมาชิกขององคการ (r=-.14)   ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 2.3 เพียงบางสวน 
ที่วา   รูปแบบ  9,1 (มุ ง เนนงาน )  มีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคกรของ
ผูใตบังคับบัญชา 
  
 สมมติฐานที่ 2.4 รูปแบบ 9,9 (มุงทีมงาน) มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
องคการของผูใตบังคับบัญชา   
  
 จากตารางที่ 4.9 พบวารูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชารูปแบบ 
9,9  (มุงทีมงาน) มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติระดับ .01 (r=.40)  และมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการแตละดานของ
ผูใตบังคับบัญชา ไดแก ดานความเชื่อถือการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความ
เต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการอยางเต็มที่  และดานความตองการที่จะเปนสมาชิกขององคการ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .01 (r =.45, r=.25 และ r=.27 ตามลําดับ)  ดังนั้นจึงสนับสนุน
สมมติฐานที่ 2.4 ที่วารูปแบบ 9,9 (มุงทีมงาน) มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการของ
ผูใตบังคับบัญชา 
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 สมมติฐานที่ 2.5  รูปแบบ 5,5 (ประนีประนอม) มีความสัมพันธทางลบกับความ
ผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา 
 
 จากตารางที่ 4.9 พบวา  รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชา
แบบ 5,5 (ประนีประนอม) มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยรวมของ
ผูใตบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.30)  และมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชาแตละดาน ไดแก ดานความเชื่อถือการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ และดานความตองการที่จะเปนสมาชิกขององคการ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติระดับ .01 (r =.35และ r=.23 ตามลําดับ) แตไมมีความสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ กับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทปฏิบัติงานเพื่อองคการ
อยางเต็มที่ (r=.15)  ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 2.5 ที่วา  รูปแบบ 5,5 (ประนีประนอม) มี
ความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคกรของผูใตบังคับบัญชา  
 
 สมมติฐานที่ 2.6  รูปแบบ 9+9 (พอปกครองลูก) ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการของผูใตบังคับบัญชา 
 
 จากตารางที่ 4.9 พบวา  รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชา
รูปแบบ 9+9 (พอปกครองลูก) ไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กับความผูกพันตอ
องคการโดยรวมของผูใตบังคับบัญชา(r=-.16)  เมื่อศึกษาความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
แตละดานพบวา มีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเท
ปฏิบัติงานเพื่อองคการอยางเต็มที่ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .01 (r =-.21)  แตไมมี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อถือการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ  และดานความตองการที่จะเปนสมาชิกขององคการ ( r= -.11 
และ r=-.08)    ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 2.6 ที่วา รูปแบบ 9+9 (พอปกครองลูก) ไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา 
  
 สมมติฐานที่ 2.7   รูปแบบ OPP. (ฉวยโอกาส)  มีความสัมพันธทางลบกบัความผกูพนั
ตอองคการของผูใตบังคับบัญชา 
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  จากตารางที่ 4.9 พบวา รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชา
รูปแบบ OPP (ฉวยโอกาส) มีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการโดยรวมของ
ผูใตบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 (r=-.41 ) และมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรทั้ง 3 ดาน  ไดแก  ดานความเชื่อถือการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
ดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการอยางเต็มที่ และดานความตองการที่จะเปนสมาชิก
ขององคการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 (r=-.39,  r =-.36 และ r=-.28 ตามลําดับ)  
ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 2.7 ที่วารูปแบบ OPP (ฉวยโอกาส) มีความสัมพันธทางลบกับ
ความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา 
  
 สมมติฐานที่ 3  ความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา 

ตารางที่ 4.10 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความพงึพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชากับ 

ความผูกพนัตอองคการของผูใตบังคับบัญชา 
 ความผูกพนัตอองคการของผูใตบังคับบัญชา 

ความพึงพอใจ 
ในงาน 

ดานความเชื่อถอืการ
ยอมรับเปาหมาย 
และคานิยมของ

องคการ 

ดานความเต็มใจที
ปฏิบัติงานเพื่อ
องคการอยาง 

เต็มที่ 

ดานความตองการ
ที่จะเปนสมาชิก
ขององคการ 

ความผูกพันตอองคการ
ของผูใตบังคับบญัชา

รวม 

ลักษณะงานที่ทํา .41** .41** .45** .52** 
การยอมรับยกยอง .45** .23 ** .37** .43** 
ความสําเร็จในงาน .30** .45** .41** .46** 
การชวยเหลอืในงาน 
ของผูบังคับบัญชา .43 ** .18** .28** .37** 
ผลตอบแทน .50** .21** .49** .50** 
เพ่ือนรวมงาน .46** .16 .35** .40** 
สภาพแวดลอมใน 
การทํางาน .42** .22** .44** .45** 
ความพึงพอใจในงาน 
          รวม .55** .31** .51** .58** 

 p< .01**, p <.05* 
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 จากตารางที่ 4.10 พบวาความพึงพอใจในงานโดยรวม มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการโดยรวมและความผูกพันตอองคการทั้ง 3 ดานของผูใตบังคับบัญชา ไดแก 
ดานความเชื่อถือการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  ดานความเต็มใจทีปฏิบัติงานเพื่อ
องคการอยางเต็มที่  และดานความตองการที่จะเปนสมาชิกขององคการ  อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01(r =.58, r =.55, r = .31, และ r = .51 ตามลําดับ )  และเมื่อพิจารณาความพึง
พอใจในงานทั้ง 7 ดานของผูใตบังคับบัญชาไดแก ดานลักษณะงานที่ทํา ดานการยอมรับยกยอง 
ดานความสําเร็จในงาน ดานการชวยเหลือในงานของผูบังคับบัญชา  ดานผลตอบแทน ดานเพื่อน
รวมงาน และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผกูพนัตอองคการ
โดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 (  r =.52 , r = .43, r =.46, r =.37 , r =.50 , r =.40 
และ  r = .45)  มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อถือการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01  ( r = .41,r = .45, r = 
.30, r = .43, r  = .50 , r = .46 และ r = .42  ตามลําดับ)  มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
ตอองคการดานความเต็มใจทีปฏิบัติงานเพื่อองคการอยางเต็มที่อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 
.01  ( r = .41, r = .23, r = .45, r = .18, r = .21 และ   r = .22  ตามลําดับ )  แตมีเพียงความพึง
พอใจในงานดานเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธทางบวกเพียงเล็กนอยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
( r = .16) และมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะเปน
สมาชิกขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01  ( r = .45, r = .37, r = .41, r = .28, r 
= .49, r = .35 และr = .44)   ดังนั้นจากผลการวิจัยจึงสนับสนุนสมมุติฐานที่ 3 ที่วา ความพงึพอใจ
ในงานของผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา 
 
 สมมติฐานที่ 4  รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชาตามการ
รับรูของผูใตบังคับบัญชาอยางนอย 1 แบบสามารถทํานายความพึงพอใจในงานของ
ผูใตบังคับบัญชา  
 

 จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผู
บังคับตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตาง ๆ ทั้ง 7 รูปแบบกับความพึงพอใจในงานของ
ผูใตบังคับบัญชา พบวา มีรูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผู บังคับบัญชา มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของผู ใต บังคับบัญชา  ผูวิจัยจึงไดทําการศึกษา
ความสามารถในการทํานายความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา โดยนํารูปแบบพฤติกรรม
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การแกไขความขัดแยงของผูบังคับตาง ๆ มาทําการวิเคราะห  โดยใชวิธีการวิเคราะหการถดถอย
พหุ  (Stepwise Multiple Regression) ผลการวิเคราะหแสดงในตารางที่ 4.11 
 

ตารางที่ 4.11 
แสดงคาสัมประสิทธิพ์หุคูณระหวางตัวแปรทํานายกับความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา 

 

ขอ
ที ่

ตัวแปร R R2 Adjust 
R2 

B Beta t F 

1 รูปแบบพฤติกรรมการ
แกไขความขัดแยงของ
ผูบังคับบัญชาแบบ 9,9  
(มุงทีมงาน) , 
Constant  = 24.689 

 
.334 

 
.117 

 
.105 

 
1.516 

 
.334 

 
4.333* 

 
18.974 

* p<.05   
 จากตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน 
พบวา ตัวแปรทํานายความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา คือ รูปแบบพฤติกรรมการแกไข
ความขัดแยงของผู บังคับบัญชาแบบ  9,9 (มุงทีมงาน) โดยมีคาสัมประสิทธิ์การทํานาย 
(Coefficient of determination) เทากับ .117 (p<.05) แสดงวารูปแบบพฤติกรรมการแกไขความ
ขัดแยงของผูบังคับบัญชา สามารถทํานายความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชาไดรอยละ 
11.7 สามารถเขียนเปนสมการทํานายไดดังนี้ 
 
ความพึงพอใจในงานของ
ผูใตบังคับบัญชา 

=    24.689  +   1.516 รูปแบบพฤติกรรมการแกไข
ความขัดแยงของผูบังคับบัญชาแบบ 9,9 (มุงทีมงาน) 
 

  
 จึงยอมรับสมมติฐานที่  4 ที่วามี รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของ
ผูบังคับบัญชา ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชาอยางนอย  1 รูปแบบ ที่สามารถทํานายความพึง
พอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา 
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 สมมติฐานที่ 5  รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับตามการรับรูของ
ผูใตบังคับบัญชาอยางนอย 1 แบบสามารถทํานายความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา 
 
 
 จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของ 
ผูบังคับตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตาง ๆ ทั้ง 7 รูปแบบกับความผูกพันตอองคการของ
ผูใตบังคับบัญชา พบว มีรูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธ
กับความความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา ผูวิจัยจึงไดทําการศึกษาความสามารถในการ
ทํานายความความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา โดยนํารูปแบบพฤติกรรมการแกไขความ
ขัดแยงของผูบังคับบัญชาตาง ๆ มาทําการวิเคราะห  โดยใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุ  
(Stepwise  Multiple  Regression) ผลการวิเคราะหแสดงในตารางที่ 4.13 

 
ตารางที่ 4.12 

แสดงคาสมัประสทิธิพ์หุคูณระหวางตัวแปรทํานายกบัความผูกพนัตอองคการของผูใตบังคับบัญชา 

 
ขอ
ที ่

ตัวแปร R R2 Adjust 
R2 

B Beta t F 

1 รูปแบบพฤติกรรมการแกไข
ความขัดแยงของผูบังคับ 
บัญชาแบบ OPP (ฉวยโอกาส) 
Constant  = 4.276 

 
.413 

 
.171 

 
.165 

 
-.235 

 
-.413 

 
-5.561* 

 
30.925 

2 2 .1 รูปแบบพฤติกรรมการแกไข
ความขัดแยง ของผูบังคับแบบ 
OPP (ฉวยโอกาส) 
2.2 รูปแบบพฤติกรรมการแกไข
ความขัดแยงของผูบังคับบัญชา
แบบ  9 ,9 ( มุ ง ที ม ง า น ) , 
Constant  = 3.547 

 
 
 
 

.453 

 
 
 
 

.206 

 
 
 
 

.195 

 
-.157 

 
 

.140 

 
-.276 

 
 

.231 

 
-3.047* 

 
 

2.548* 

 
 
 

19.274 

* p<.05   
 จากตารางที่ 4.12 พบวาตัวแปรทํานายความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา 
คือ รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับแบบ OPP (ฉวยโอกาส)และรูปแบบ
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พฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชาแบบ 9,9 (มุงทีมงาน) โดยมีคาสัมประสิทธิ์การ
ทํานาย (Coefficient of determination) เปน .206 (p<.05) พบวาตัวแปรทํานายทั้ง 2 ตัว รวมกัน
ทํานายความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชาไดรอยละ20.6 สามารถเขียนเปนสมการ
ทํานายไดดังนี้ 
ความผู กพั นต อองค การของ
ผูใตบังคับบัญชา       

=   3.547 - .157 (รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความ 
        ขัดแยงของผูบังคับแบบOPP (ฉวยโอกาส)) 
        + .140  (รูปแบบพฤติกรรมของ ผูบังคับบัญชา 
         แบบ 9,9 (มุงทีมงาน)) 

  
 สรุปวามีตัวแปรที่ทํานายความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชามี 2 ตัวแปร คือ 
รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับแบบ OPP (ฉวยโอกาส)และ รูปแบบ
พฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชาแบบ 9,9 (มุงทีมงาน) โดยสามารถทํานาย
ความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชาไดรอยละ 20.6 จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 5 คือ มี
รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชาตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา 
อยางนอย  1 แบบ   ที่มีประสิทธิภาพในการทํานายความความผูกพันตอองคการของ
ผูใตบังคับบัญชา 


