
บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ท่ีมาและความสําคัญของปญหา 
 

                    องคการที่จะสามารถพัฒนาและมีความเจรญิกาวหนาสามารถสรางขอไดเปรียบ
ทางการแขงขัน เพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการไดนั้นจําเปนตองมีบุคลากรที่มีความสามารถ        
มีความตั้งใจและทุมเทใหกบังาน และบราวน (Brown, 1996, p.235) ก็ไดกลาวไววาความผูกพัน

ในงานเปนสิ่งที่มีความสําคัญในการปฏิบัติงานของพนกังานที่จะทําใหองคการประสบความสําเร็จ
ในการดําเนินงานใหบรรลุวตัถุประสงคขององคการ  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัที่เกีย่วกับ          

ความผูกพันในงานและประสิทธิภาพในการทํางานของดีเฟนดอลฟและคณะ,บราวน,เบลอและ 

บลอ (Diefendorff and other, 2002 ; Brown,1996 ; Blau and Boal, 1987 quoted in 

O’Driscoll and Randall, 1999, p. 197) ที่พบวา ความผูกพันในงานมีความสัมพันธทางบวกกับ

ผลการปฏิบัติงาน ทําใหบุคคลมีประสิทธิภาพในการทํางานมากขึ้น กอใหเกดิทัศนคติที่ดีในการ

ทํางานและใชเวลาสวนมากใน  การทุมเทใหกับการทํางานและยังพบวาความผูกพันในงานมี 
ความสัมพันธทางลบกับอัตราการขาดงานและอัตราการลาออกอีกดวย (Cheloha and Farr, 1980, 

p.467 ; Robbins, 1993, p. 178) และคานนัโก (Kanungo, 1982, p.342) ไดใหความหมายของ 

ความผูกพันในงานวาเปนความรูสึกของบุคคลที่มีตองานวางานนั้นมคีวามสําคัญที่สุดในชีวิตและมี
ความพึงพอใจงานที่ทําอยูและตั้งใจปฏิบัติงานจนกวาจะสาํเร็จและรับรูวางานมีผลตอความพึงพอใจ
ของตนเอง ดังนั้น ความผูกพนัในงาน (Job Involvement) ของพนักงานก็เปนอกีปจจัยสําคัญอยาง

หนึ่งที่สําคัญตอประสิทธิภาพขององคการ 

บราวน (Brown, 1996, p. 237) ไดอธิบายปจจัยทีจ่ะทําใหเกิดความผูกพันในงานวา 

ความผูกพันในงาน เปนผลมาจากปจจยัการดูแลเอาใจใสจากผูบังคับบัญชา การไดมีสวนรวมใน
งาน  การสื่อสารสองทางในการทํางานทั้งจากบนลงลางและจากลางขึน้บน  ความมอิีสระในการ
ควบคุมดูแลงานของตนเอง การไดใชทกัษะที่หลากหลายในการทํางาน ความเปนเอกลักษณของ
งาน การไดรับขอมูลยอนกลับที่ไดจากการทํางาน การรับรูวางานมีความสําคัญ ความทาทายและ

ความสลับซับซอนของงาน การรับรูบทบาทในการทํางานที่ชัดเจน ประกอบกับการศึกษาของ 

อารมสตรอง (Armstrong, 1998, p. 269) ที่สรุปวิธีการสรางความผูกพันในงาน ไว ดังนี ้
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1.  ผูนําควรใชรูปแบบการสื่อสารในลักษณะจากบนลงลาง 

2.  ผูนําควรแกไขปญหาโดยใชรูปแบบการแกปญหาจากลางขึ้นบน เชน ให

พนักงานสามารถเสนอวิธีการจัดการหรือแกไขปญหาใหกับผูบริหารและผูบังคับบัญชาได รวมทั้ง
การใหความไววางใจในการทํางานกับพนกังาน การตัดสินใจ หรือการจัดการงาน และสรางความ
ยึดมั่นรวมกันตอเปาหมายองคการ 

3.  การใหพนกังานเขามามสีวนรวมในงาน โดยใหแตละบุคคลหรือกลุมงานไดคิด

วิเคราะหและจัดการงานที่เขาทําดวยตนเอง 
4.  การใหพนกังานเขามามสีวนรวมในการเสนอขอเสนอแนะ และมีสวนรวมใน

การตัดสินใจในการจัดการขอเสนอแนะตาง ๆ โดยพยายามเอาใจใสกับพนักงานแตละคน 

5.  การใหมีสวนรวมทางการเงิน เชน การแบงผลกําไร การแบงหุน เพื่อใหพนักงาน

เกิดความรูสึกเปนเจาของกิจการ 

6. การทําใหพนกังานมีความพงึพอใจในการทํางานสูงสุดเทาที่เปนไปได 
  ดังนั้นจะเห็นไดวาปจจัยในการเกิดความผูกพันในงาน สวนใหญเกิดจาก

ความสัมพันธระหวางผูบังคบับัญชากับผูใตบังคับบัญชาในกระบวนการทํางานหรืออีกนัยหนึ่งคือ         
ผูบังคับบัญชามีพฤติกรรมการนําหรือการบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชาอยางไรในกระบวนการ
ทํางาน เชน การเปดโอกาสใหผูใตบังคับบญัชามีสวนรวมในการตัดสนิใจในการทํางาน การชี้แจง
ใหผูใตบังคับบัญชาไดรับรูขอมูลและความสําคัญของงาน การดูแลเอาใจใสของผูบังคับบัญชาและ
การไดรับขอมูลยอนกลับในการทํางานมากนอยเพียงใด เปนตน  
 จากการศึกษาทฤษฎีผูนําพบวามีทฤษฎีกลุมหนึ่งที่ใหความสําคัญตอพฤติกรรมของ
ผูนําหรือผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงเรียกทฤษฎีกลุมนี้วา ทฤษฎีลักษณะการนําของ
ผูนําหรือทฤษฎีพฤติกรรมของผูนํา (Behavioral Theory of Leadership) โดย เบลคและมูทอน 

(Blake and Mouton, 1989) นักทฤษฎีพฤติกรรมของผูนําที่สําคัญไดเสนอทฤษฎีขายการ

บริหารงาน (Managerial Grid Theory) โดยแบงลักษณะพฤตกิรรมการนําตามระดับการเนนงาน

และเนนคน  แตละลักษณะพฤติกรรมการนําจะมีความแตกตางกันในระดับของการเปดโอกาสให
ผูใตบังคับบัญชารวมแสดงความคิดเห็น รวมแกปญหาตลอดจนมีสวนรวมในการตัดสนิใจ ลักษณะ
พฤติกรรมการนําแตละลักษณะจึงมีผลตอความรูสึกของบุคคลที่จะมีตองาน  พฤติกรรมการนําที่
เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชารวมคิด รวมตัดสินใจในวิธีการทํางานยอมสงผลใหผูใตบังคับบัญชา
มีความผูกพันในงานมากกวาพฤติกรรมการนําที่ไมไดเปดโอกาสใหลูกนองตัดสินใจแตกลับตอง
ปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาทั้ง ๆ ที่ตนไมเหน็ดวยก็ตาม 
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  แมในประเทศไทยยังไมมีการศึกษารูปแบบพฤติกรรมการนํากับความผูกพันใน

งาน  แตพบการศึกษาเกีย่วกบัรูปแบบพฤติกรรมการนํากบัความพึงพอใจในงาน ที่เปนปจจยัหนึ่ง

ในการทําใหเกิดความผูกพนัในงาน เชน งานวิจยัของอภิสิทธิ์ อนันตนาถรัตน (2539) ที่ศึกษา

ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับรูปแบบพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาตามการรับรู
ของผูใตบังคับบัญชาและการศึกษาของพัชรินทร ยอดพยุง (2529) ที่ศึกษาพฤติกรรมในงานของ        

ผูนํากับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา หรืองานวจิัยของสาเวอรี่ (Savery, 1987, 

p.28-31) ที่ศึกษาปจจยัที่มอิีทธิพลตอความพึงพอใจในงาน พบวา หัวหนางานเปนปจจัยสําคัญที่มี

ผลตอความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา 
       อยางไรก็ตามในตัวแปรความพึงพอใจในงานของงานวิจยัที่ผานมาจะม ี               

องคประกอบดานลักษณะงานและดานอืน่ ๆ อยูดวย  หากพิจารณาใหดีจะเหน็ไดวาผูบังคับบัญชา
จะมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน ดานลักษณะงานและความสัมพนัธระหวางหวัหนากับ      

ลูกนองมากกวา ดานคาจางและผลตอบแทน ผูวิจยัจึงสนใจอยากศึกษาใหเฉพาะเจาะจงยิ่งขึ้นวา
พฤติกรรมการนํามีความสัมพันธกับความผูกพันในงานหรือไม และหากพบวา พฤติกรรมการนํา 
ในแตละรูปแบบมีความสัมพันธกับความผูกพันในงาน ความสัมพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรม 
การนํากับความผูกพันในงานจะมีความสัมพันธกันในลักษณะใด การศึกษาวจิัยครั้งนี้จึงมี       

วัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรมการนํา และความผูกพนัในงานตาม
การรับรูของผูใตบังคับบัญชา  
 

วัตถุประสงคของการวิจยั 
 

 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรมการนําแตละรูปแบบกับความ
ผูกพันในงานตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
 

1. ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ เจาหนาที่ของศูนยบริการผลิตภณัฑสุขภาพ

เบ็ดเสร็จ สํานกังานคณะกรรมการอาหารและยา กระทรวงสาธารณสุข มีจํานวน 170  คน จํานวน

กลุมตัวอยางเปนตําแหนงผูใตบังคับบัญชาที่ตองการ 121 คน สุมตัวอยางโดยวิธีแบบแบงชั้น 

(Stratified  random  sampling) โดยแบงตามกอง/กลุมงานที่สังกัด 
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2.  ตัวแปรที่ทาํการศึกษา มีดงันี้ 

2.1  ตัวแปรดานความผูกพนัในงาน (Job  Involvement) ตามแนวคดิของ     

คานันโก(Kanungo, 1982) 

2.2  ตัวแปรดานรูปแบบพฤติกรรมการนําของผูบังคับบัญชา ตามทฤษฎีขาย          

การบริหารงาน (Managerial Grid) ของเบลคและมูทอน (Blake and Mouton, 1989) 

  

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

1. ทําใหทราบรูปแบบพฤติกรรมการนําตามแนวคิดขายการบริหารงานของ 
ผูบังคับบัญชาตามการรับรูของเจาหนาที่ศนูยบริการผลิตภัณฑสุขภาพเบ็ดเสร็จ 

2. ทําใหทราบระดับความผูกพนัในงานของเจาหนาที่ศนูยบริการผลิตภัณฑ 
สุขภาพเบ็ดเสร็จ 

3. ทําใหทราบความสัมพันธระหวางพฤตกิรรมการนําของผูนําแบบเจานาย            

แบบนายกสมาคม แบบปลอยปละ แบบพบกันครึ่งทาง แบบผูบริหารทีมงาน แบบพอแมปกครอง
ลูก แบบฉวยโอกาสกับความผูกพันในงานตามการรับรูของเจาหนาที่ศนูยบริการผลิตภัณฑสุขภาพ
เบ็ดเสร็จ 
 

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 

1.  รูปแบบพฤติกรรมการนําของผูบงัคับบัญชา  หมายถึง รูปแบบพฤติกรรม การนํา
ของผูบังคับบัญชาตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชาในงานวิจยัแบงออกเปน 7 รูปแบบ    ดังนี ้

1.1  รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบปลอยปละ หมายถึง  พฤตกิรรมการนําที ่    

ผูบังคับบัญชาใหความสําคญักับความตองการของทั้งองคการและคนในระดับต่ํา ผูบังคับบัญชาที่
ไมสนใจทั้งคนและงานตองการเพียงแคใหตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ ทํางานในลักษณะทีไ่ด
เทาไหรก็เทานัน้ ทํางานประจําไปเรื่อย ๆ ปฏิบัติตามงานระเบียบและกฎเกณฑ  ใชความพยายาม
นอยมากทีจ่ะทําใหงานสําเรจ็ 

1.2  รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบนายกสมาคม หมายถึง พฤติกรรมการนําที่  

ผูบังคับบัญชาใหความสําคญักับความตองการขององคการในระดับต่าํ  แตใหความสําคัญกับความ
ตองการของคนในระดับสูง ผูบังคับบัญชามุงเนนความตองการบุคคลมาก  ใหความสําคัญกับการ
สรางสายสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  การสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน  มักหลกีเลี่ยงการ
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กระทําที่จะกอใหเกดิความขดัแยง ตองการใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความพอใจสูงสุดในการทํางาน 
การตัดสินใจตาง ๆ ในการทาํงานมักจะเปนไปตามที่ผูใตบังคับบัญชาตองการ โดยใหความสําคัญ
กับเปาหมายขององคการนอยมาก   

1.3  รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบเจานาย หมายถึง พฤติกรรมการนําที่

ผูบังคับบัญชาใหความสําคญักับความตองการขององคการในระดับสูงแตใหความสาํคัญกับคนใน
ระดับต่ํา  ผูบังคับบัญชาจะมุงเนนใหงานสาํเร็จตามความตองการขององคการแตอยางเดียว โดยไม
คํานึงถึงความตองการของคน จะตดัสินใจเรื่องตาง ๆ ในการทํางานดวยตนเอง ยึดความคิดของตน
เปนหลัก ไมยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน และใชการสั่งงานแบบบังคับใหปฏิบัติตามเปนสําคัญ 

1.4  รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบพบกันครึ่งทาง หมายถึง พฤติกรรมการนําที่ 

ผูบังคับบัญชาใหความสําคญักับความตองการของทั้งองคการและคนในระดับปานกลาง        
พฤติกรรมการนําแบบนีจ้ะใชการประนีประนอมในการทํางานระหวางความตองการขององคการ
และคน เพื่อใหไดงานและคนไมเดือดรอน จะพยายามปฏิบัติตามเสียงสวนใหญ เพื่อใหเกดิ   ความ
ไมพอใจนอยที่สุด  

1.5  รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบผูบริหารทีมงาน หมายถึง พฤติกรรมการนําที่

ผูบังคับบัญชาใหความสําคญักับความตองการของทั้งองคการและคนในระดับสูง เนนการทํางาน
เปนทีม โดยใหผูใตบังคับบญัชามีสวนรวมในการทํางาน รับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา 
การตัดสินใจจะปรึกษาและตดัสินใจรวมกบัผูใตบังคับบัญชา มอบหมายงานใหแตละคนตามความ
เหมาะสมของงานและความสามารถของคน คอยดแูลแกไขและอํานวยความสะดวกใน   การทํางาน
รวมทั้งการสนบัสนุนใหมกีารพัฒนาปรับปรุงงาน เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามความตองการของ
องคการ 

1.6  รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบพอแมปกครองลูก หมายถงึ  พฤติกรรม    

การนําที่ผูบังคับบัญชาเนนผลงานใหสําเร็จตามที่ตนตองการ  รวมทั้งใหความสนใจความตองการ
ของผูใตบังคับบัญชาดวย แตขึ้นอยูกับวาผูใตบังคับบัญชาอยูในโอวาทมากนอยเพียงใด              
ผูใตบังคับบัญชาที่เปนเดก็ดแีละเชื่อฟงคําสั่งจะไดรับการเอาใจใส สวนผูไมเชื่อฟงจะไมไดรับ    

การสนับสนุนในการทํางานจากผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชามีความรูสึกวาผูใตบังคบับัญชา         
ยังออนในอาวโุสและประสบการณ  จึงเปนผูที่วางแผนในการทํางานเองและมอบหมายใหกับ
ผูใตบังคับบัญชาไปปฏิบัติ ผูใตบังคับบัญชาจะดแูลและกาํกับการทํางานของอยางใกลชิด และม ี

ความเชื่อวาความคิดหรือการตัดสินใจของตนเองเชื่อถือไดมากกวาผูใตบังคับบัญชา  
1.7  รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบฉวยโอกาส  หมายถึง พฤตกิรรมการนําที ่    

ผูบังคับบัญชาใหความสําคญักับความตองการขององคการ เพื่อใหตนเองมีผลงานและเปน
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ประโยชนกับตนเอง  ผูบังคับบัญชาจะพยายามสรางภาพพจนทีด่ีใหกบัตนเองเอาใจเบื้องบนและ
บังคับหรือเกล้ียกลอมหรือจูงใจใหผูใตบังคบับัญชาปฏิบัติตามนโยบาย คําส่ัง และความตองการ
จากเบื้องบน อยางเครงครัด โดยมักจะนําผลงานที่ไดจากผูใตบังคับบัญชามาเปนของตนเอง  

2.  ความผูกพนัในงาน (Job  Involvement) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอ
งานวางานเปนสิ่งสําคัญและงานเปนเปาหมายในการดําเนินชีวิต  และความรูสึกตองการใหงานที่
รับผิดชอบประสบความสําเร็จ  โดยบุคคลที่มีความผูกพนัในงานจะมีความตั้งใจและทุมเทในการ
ทํางาน 

3.  ผูบังคับบัญชา หมายถึง ผูบังคับบัญชาในงานวิจยันี้ หมายถึงผูบริหารในระดับ
หัวหนาหนวยงาน ผูอํานวยการกอง หวัหนาฝาย หวัหนากลุมงานของหนวยงานภายในศูนยบริการ
ผลิตภัณฑสุขภาพเบ็ดเสร็จ สํานักงานคณะกรรมการอาหารและยา กระทรวงสาธารณสุข 

4.  ผูใตบงัคับบัญชา หมายถึง เจาหนาที่ของศนูยบริการผลิตภัณฑสุขภาพเบ็ดเสร็จ 
ซ่ึงอยูภายใตการบังคับบัญชาของผูอํานวยการกอง หวัหนาฝายและหัวหนากลุมงาน  
 

 

 

 

สมมติฐานที่ใชในการวิจัย
 

การศึกษาครั้งนี้ไดตั้งสมมตฐิานการวจิัยไวดังนี ้
 

สมมติฐานที่ 1  รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบปลอยปละมีความสัมพันธทางลบกับ 

ความผูกพันในงาน  
สมมติฐานที่ 2  รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบนายกสมาคมมีความสัมพันธทางบวกกบั 

ความผูกพันในงาน  
สมมติฐานที่ 3  รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบเจานายมีความสัมพันธทางลบกับ 

ความผูกพันในงาน  
สมมติฐานที่ 4  รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบพบกันครึ่งทางไมมีความสัมพันธกับ 

ความผูกพันในงาน  
สมมติฐานที่ 5  รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบผูบริหารทีมมีความสัมพันธทางบวกกับ 

ความผูกพันในงาน  
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สมมติฐานที่ 6  รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบพอแมปกครองลูกไมมีความสัมพันธกับ 

ความผูกพันในงาน  
สมมติฐานที่ 7  รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบฉวยโอกาสมีความสัมพันธทางลบกับ 

ความผูกพันในงาน  
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กรอบแนวคิด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

- 

0 

0 

-
รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบปลอยปละ 

ความผูกพันในงาน รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบพบกันครึ่งทาง 

รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบพอแมปกครองลูก 

+ 

รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบนายกสมาคม 

+
รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบผูบริหารทีม 

- 

รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบฉวยโอกาส 

รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบเจานาย 

 

หมายเหต ุ

-   หมายถึง ความสัมพันธทางลบ 

+  หมายถึง ความสัมพันธทางบวก 

0   หมายถึง ไมมีความสัมพันธ 
 

 
 

 

 


	การศึกษาครั้งนี้ได้ตั้งสมมติฐานการวิจัยไว้ดังนี้ 

