
 

บทท่ี 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 

การวิจยัเร่ือง“ความสัมพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรมการนําของผูบังคับบัญชากับ   

ความผูกพันในงานตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา : กรณีศึกษาศนูยบริการผลิตภัณฑสุขภาพ

เบ็ดเสร็จ” มีวตัถุประสงคในการศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรมการนําแตละรูปแบบ

กับความผูกพนัในงานตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา 
ในครั้งนี้ไดศึกษากับกลุมประชากรที่เปนเจาหนาที่ภายในศูนยบริการผลิตภัณฑ  

สุขภาพเบ็ดเสร็จของสํานกังานคณะกรรมการอาหารและยา กระทรวงสาธารณสุข จาํนวนทั้งสิน้ 

170  คน  สุมตัวอยาง 121 คน โดยแจกแบบสอบถามไปทั้งสิน้ 150 ชุด  ไดรับแบบสอบถามที่ตอบ

สมบรูณครบถวนคืนมา 121 ชุด คิดเปนรอยละ 80.66 ของจํานวนแบบสอบถามที่แจกไปทั้งหมด  

จากนั้นนําขอมูลมาวิเคราะหคาความถี ่รอยละ คาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน เพื่อทราบ

ปจจัยสวนบุคคลและศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรมการนําของผูบังคับบัญชากับ

ความผูกพนัในงานตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา จากนัน้ทําการทดสอบสมมตฐิานผล

การศึกษาปรากฏดังตอไปนี้ 

 
สรุปผลการวจิัย 

 

1. การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล 

 

 จากการวิเคราะหขอมูลปจจยัสวนบุคคลของกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาพบวา 
เจาหนาที่สวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย โดยเพศหญิงคิดเปนรอยละ 89.25  เพศชาย 10.75  

สวนใหญมีอายุ 21 – 30 ป คิดเปนรอยละ 58.67 รองลงมามีอายุระหวาง 41-50 ป คิดเปนรอยละ 

17.35  มีอายุงานต่ํากวา 10 ปมากที่สุดคิดเปนรอยละ 76.01 รองลงมามีอายุงานมากกวา 21 ป คิด

เปนรอยละ 15 มีการศึกษาในระดับ ปริญญาตรีมากที่สุดคิดเปนรอยละ 71.07 รองลงมามีการศึกษา

ต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 16.54  สวนใหญทํางานอยูในกองควบคุมยาและกองควบคุม

อาหาร คิดเปนรอยละ 28.11 
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2.  การวิเคราะหขอมูลรูปแบบพฤติกรรมการนํา  
 

 จากการวิเคราะหขอมูลรูปแบบพฤติกรรมการนํา พบวา ผูใตบังคับบัญชามีการรับรู
รูปแบบพฤติกรรมการนําของผูบังคับบัญชาสวนใหญอยูในระดับปานกลาง โดยเรียงคะแนนจาก
มากไปหานอย ดังนี้ รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบผูบริหารทีม ( X = 3.61 ) รูปแบบพฤติกรรม

การนําแบบนายกสมาคม( X = 3.53 )  รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบพบกันครึ่งทาง ( X  = 3.50 )  

รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบพอแมปกครองลูก ( X  = 3.23 )  รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบ

เจานาย ( X = 3.12 ) ตามลําดับและมีพฤติกรรมการนําแบบฉวยโอกาส ( X  = 2.66 ) และแบบ

ปลอยปละ( X = 2.45 ) อยูในระดับต่ํา จะเหน็ไดวายังไมมรูีปแบบใดอยูในระดับสูง ซ่ึงองคการ

ควรสงเสริมใหผูบังคับบัญชามีรูปแบบพฤติกรรมการนําแบบผูบริหารทีมใหมากยิ่งขึ้นและพยายาม
ลดรูปแบบพฤติกรรมอื่น ๆ ใหนอยลง  โดยเฉพาะพฤติกรรมการนําแบบเจานาย  แบบฉวยโอกาส
และ      แบบปลอยปละ เนือ่งจากพฤติกรรมการนําแบบผูบริหารทีมจะสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชา
มี   ความผูกพนัในงาน  สวนในรูปแบบพฤติกรรมการนําแบบเจานาย  แบบฉวยโอกาสและ          

แบบ ปลอยปละ จะทําใหผูใตบังคับบัญชามีความผูกพันในงานลดลง 
 

3.  การวิเคราะหขอมูลความผูกพันในงาน  
   

 การวิเคราะหขอมูลความผูกพันในงาน  พบวา เจาหนาทีม่ีความผูกพันในงานอยูใน
ระดับปานกลาง ( X  = 3.38)  และเมื่อนําขอคําถามมาวิเคราะหคะแนนเปนรายขอโดย 5 ขอแรกที่

มีคะแนนสูงสุดเรียงตามลําดบัมีดังนี ้1. ขาพเจารูสึกไมสบายใจถางานของขาพเจามขีอผิดพลาด  2. 

ขาพเจาพยายามปรับปรุงงานใหดีขึ้นเสมอ 3. ขาพเจาตองการทํางานใหสําเร็จไมวาจะมีอุปสรรค

เพียงใดก็ตาม  4. งานของขาพเจาตองมีคุณภาพเสมอ  5. ขาพเจาตองการใหงานที่สําเร็จมีมาตรฐาน

เกินกวาที่กําหนด  และขอคําถาม 5 ขอที่มีคะแนนนอยสุด เรียงจากนอยไปหามาก     มีดังนี้ 1. ทุก

ลมหายใจของขาพเจาคืองาน  2. ขาพเจารูสึกวางานกับขาพเจามีความสมัพันธตอกันอยางเหนียว

แนนยากที่จะแยกออกจากกนั  3. ขาพเจาไมไดมีความรูสึกวามีชีวิตอยูเพื่องาน        4. ความสนใจ

สวนใหญของขาพเจาเปนเรือ่งเกี่ยวกับงาน 5. ขาพเจามคีวามรูสึกตองการทํางานตลอดเวลา  จาก

ขอมูลแสดงใหเห็นวาเจาหนาที่มีความตั้งใจและตองการทํางานใหสําเร็จ            มีคุณภาพที่ดีตาม
มาตรฐานองคการ  แตยังขาดความรูสึกวางานเปนสิ่งสําคัญและเปนเปาหมาย 

ในชีวิต  ดังนัน้การจะพัฒนาใหเจาหนาทีม่ีความผูกพันในงานอยูในระดับสูง  ควรใหความสําคัญ 
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กับการที่จะทําใหเจาหนาที่มคีวามรูสึกวางานเปนสิ่งสําคัญในชีวิต     
 

4. ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตารางที่ 5.1 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 1 รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบปลอยปละมี
ความสัมพันธทางลบกับความผูกพันในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = -.188, p < .05) 

สมมติฐานที่ 2 รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบนายกสมาคมมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .227, p < .01) 

สมมติฐานที่ 3 รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบเจานายมีความสัมพันธ
ทางลบกับความผูกพันในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = -.367, p < .01) 

สมมติฐานที่ 4 รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบพบกันครึ่งทางไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพนัในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .004, p < .05) 

สมมติฐานที่ 5 รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบผูบริหารทีมมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .343, p < .01) 

สมมติฐานที่ 6 รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบพอแมปกครองลูกไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพนัในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = .047, p < .05) 

สมมติฐานที่ 7 รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบฉวยโอกาสมี
ความสัมพันธทางลบกับความผูกพันในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
(r = -.213, p < .05) 

 

จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวายอมรบัสมมติฐานทุกขอ โดยรูปแบบพฤติกรรม 
การนําแบบผูบริหารทีมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงานมากที่สุด (r = .343, p 

< .01)  รองลงมาคือรูปแบบพฤติกรรมการนําแบบนายกสมาคม (r = .227, p < .01) และพบ

รูปแบบพฤติกรรมการนําที่ไมมีความสัมพันธกับความผกูพันในงาน คอื รูปแบบพฤติกรรมการนํา        
แบบพบกนัครึ่งทาง (r = .004, p < .05) และรูปแบบพฤติกรรมการนําแบบพอแมปกครองลูก       

(r = .047, p < .05) และรูปแบบพฤติกรรมการนําที่มีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันในงาน
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เรียงจากมากสุดไปนอยสุด คอื รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบเจานาย (r = -.367, p < .01),       

รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบฉวยโอกาส (r = -.213, p < .05) และรูปแบบพฤติกรรมการนําแบบ

ปลอยปละ(r = -.188, p < .05) 

จากการวิเคราะหผลความสมัพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรมการนํารูปแบบตาง ๆ 

กับ ความผูกพนัในงานตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา พบวารูปแบบพฤติกรรมการนํา แบบ     

ผูบริหารทีม  แบบนายกสมาคม  แบบเจานาย แบบฉวยโอกาส แบบปลอยปละ กับความผูกพันใน
งานตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา  จึงไดทําการศึกษาเพิ่มเติมความสามารถในการพยากรณของ
รูปแบบพฤติกรรมการนําที่มีตอความผูกพนัในงาน โดยใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุคณูแบบ
ขั้นเพื่อหาสมการพยากรณ  ไดสมการทํานายในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้

ความผูกพันในงาน = 3.381 + .296 (รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบผูบริหารทีม)    

- .324 (รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบเจานาย)  

พบวา รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบผูบริหารทีมกับแบบเจานายสามารถพยากรณ   
ความผูกพันในงานได  โดยมีคาคงที่ คือ 3.381 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางรูปแบบ

พฤติกรรมการนําแบบผูบริหารทีมและแบบเจานายกับความผูกพันในงาน คือ .496 ที่ระดับ       

นัยสําคัญทางสถิติ .05 และตัวแปรทํานายทั้งสองสามารถรวมกันอธิบายความผูกพนัในงานได   

รอยละ 22.0  โดยมีความคลาดเคลื่อนในการทํานายเทากบั .350     

จากสมการสรุปไดวา หากศนูยบริการผลิตภัณฑสุขภาพเบ็ดเสร็จตองการให      
เจาหนาที่มีความผูกพันในงานเพิ่มขึ้น  ควรสงเสริมใหผูบังคับบัญชามีรูปแบบพฤติกรรมการนํา
แบบผูบริหารทีมเพิ่มมากขึน้และพยายามลดรูปแบบพฤติกรรมการนําแบบเจานายใหนอยลง     
ดงันั้น ศูนยบริการผลิตภัณฑสุขภาพเบ็ดเสร็จ ควรจัดใหมีการฝกอบรมและพัฒนาผูบงัคับบัญชา       
เพื่อเสริมสรางความรู ความเขาใจ และเกิดการพัฒนารูปแบบพฤติกรรมการนําแบบผูบริหารทีมให
มากขึ้น   
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อภิปรายผลการวิจัย 
 

จากผลการวิจยัเร่ือง “ความสัมพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรมการนําของ

ผูบังคับบัญชากับความผูกพนัในงานการรับรูของผูใตบังคับบัญชา : กรณีศึกษาศนูยบริการ

ผลิตภัณฑสุขภาพเบ็ดเสร็จ” สามารถสรุป และอภิปรายผลไดดังนี ้
 

สมมติฐานที่ 1  รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบปลอยปละมคีวามสัมพันธทางลบกับความ
ผูกพันในงาน  

  

จากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 โดยการวิเคราะหคาความสัมพันธของรูปแบบ

พฤติกรรมการนําแบบปลอยปละกับความผูกพนัในงาน  โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson correlation)  พบวา รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบปลอยปละมีความสัมพนัธทางลบกับ

ความผูกพันในงาน   

 เนื่องจากพฤติกรรมการนําของผูบังคับบัญชาในรูปแบบนี้นั้นจะมีลักษณะสําคัญคือ 
ทํางานโดยใหผานไปวัน ๆ   ไมสนใจจะทาํงานนอกเหนอืจากหนาที่ทีไ่ดรับมอบหมาย จึงขาด   

การสื่อสารถึงความสําคัญของงานและการกระตุนผูใตบังคับบัญชาใหริเร่ิมทํางานตาง ๆ  ไมสนใจ
วาใครจะทํางานหรือไมทํางาน ฉะนั้นเมื่อผูใตบังคับบัญชาทํางานหรือไมทํางานก็จะไดรับการ
ประเมินผลการทํางานที่เหมอืนกันทําใหผูใตบังคับบัญชาจะขาดความผูกพันในการทํางาน เพราะ
ขาดความรูสึกประสบความสําเร็จในการทาํงาน  ไมรูสึกเกี่ยวของกับงานที่ทํา และไมรับรูถึง  
ความสําคัญของงานซึ่งสอดคลองกับงานวจิัยของบราวนและเลจ (Brown and Leigh, 1996), สีกา

รัน (Sekaran, 1989)  เอลลอยและคณะ (Elloy ,D.F ,et.al. 1995)  ที่พบวา การรับรูถึงความสําคัญ

งาน  ารไดรับขอมูลยอนกลับในการทํางานและการมีสวนรวมในการทาํงาน มีความสมัพันธกับ
ความผูกพันในงาน     

แมยังไมมกีารศึกษาหาความสัมพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรมการนํา             แบบ
ปลอยปละกับความผูกพันในงานมากอน แตพบวามกีารศึกษาหาความสัมพันธระหวาง      รูปแบบ
พฤติกรรมการนํากับตัวแปรอื่น ๆ  ดังเชน การศึกษาของอภิสิทธิ์ อนันตนาถรัตน (2539),อุบลรัตน 

ณ บางชาง (2536) ยังพบวารูปแบบพฤติกรรมการนําแบบปลอยปละมีความสัมพันธทางลบกับ

ความพึงพอใจในงานและขวญัในการปฏิบัติงาน  ตามลําดับ  ซ่ึงจากปจจัยเหลานี้จะนาํไปสูการลด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 
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สมมติฐานที่ 2  รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบนายกสมาคมมีความสัมพนัธทางบวกกบัความ
ผูกพันในงาน  

 

จากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 โดยการวิเคราะหคาความสัมพันธของรูปแบบ

พฤติกรรมการนําแบบนายกสมาคมกับความผูกพันในงาน โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson correlation)  พบวา รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบนายกสมาคมมีความสัมพันธทางบวก

กับความผูกพนัในงาน    

เนื่องจากพฤติกรรมการนําของผูบังคับบัญชาในรูปแบบนี้นั้นจะมีลักษณะสําคัญ คือ 
ผูบังคับบัญชาจะใหความสําคัญกับคน  โดยแสดงออกในการใหความชวยเหลือผูใตบงัคับบัญชา
กอนที่จะมีการรองขอ  ในการริเร่ิมหรือการตัดสินใจทํางานจะรับฟงความคิดของทุกคนสนับสนุน
ใหแตละคนมโีอกาสในการตัดสินใจในงานของตนเองและคอยใหความชวยเหลือ รวมทั้งจะมีการ
ประเมินผลโดยเลือกการใหขอมูลยอนกลับของผลงานเฉพาะดานบวก เพราะตองการ  เอาใจ
ผูใตบังคับบัญชา และไมตองการใหเกิดความขัดแยงกับผูใตบังคับบัญชา  จากผลการวจิัยพบวา
รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบนายกสมาคมมีความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันในงาน  แสดง
ใหเหน็ถึงวารูปแบบดังกลาวสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีความผูกพนัในการทํางาน เพราะมกีาร
เปดรับฟงความคิดเห็น ใหการสนับสนุนในการนําไปปฏิบัติและใหผลการประเมินที่ดีหลีกเลี่ยงขอ
ตําหนิ ทําใหผูใตบังคับรูสึกเปนสวนหนึ่งกบังาน  มีอิสระในการทํางาน  ไดรับขอมูลขาวสารที่
เกี่ยวกับเทาทีต่องการและรูสึกไดถึงความสําเร็จที่จะไดจากงาน  แมบางครั้งผลที่ไดของงานจะไม
ตรงกับเปาหมายขององคการก็ตาม เนื่องจากผูบังคับบัญชาตองการไดรับการยอมรับจาก
ผูใตบังคับบัญชาใหเปนสวนหนึ่งของกลุม  จะเห็นไดวาเปนการทํางานที่เนนที่คนไมไดให
ความสําคัญกับเปาหมายขององคการ  ทําใหการทํางานขาดประสิทธิผล 

 แมยังไมมกีารศึกษาหาความสัมพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรมการนําแบบนายก
สมาคมกับความผูกพันในงานมากอน แตพบวามีการศึกษาหาความสัมพนัธระหวางรูปแบบ   

พฤติกรรมการนํากับตัวแปรอื่น ๆ  ดังเชน การศึกษาของอภิสิทธิ์ อนันตนาถรัตน (2539),อุบลรัตน 

ณ บางชาง (2536) พบวารูปแบบพฤติกรรมการนําแบบนายกสมาคมมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความพึงพอใจในงานและขวญัในการปฏิบัติงาน  ตามลําดับ   
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สมมติฐานที่ 3  รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบเจานายมีความสัมพันธทางลบกับ   ความผูกพัน
ในงาน  

 

จากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 โดยการวิเคราะหคาความสัมพันธของรูปแบบ        

พฤติกรรมการนําแบบเจานายกับความผกูพันในงาน โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพยีรสัน 
(Pearson correlation)  พบวา รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบเจานายมคีวามสัมพันธทางลบกับ

ความผูกพันในงาน   

เนื่องจากพฤติกรรมการนําของผูบังคับบัญชาในรูปแบบนี้นั้นจะมีลักษณะสําคัญ คือ 
ผูบังคับบัญชาจะเปนผูคิดและตัดสินใจดวยตนเองในการกําหนดแนวทางการทํางาน              
ผูใตบังคับบัญชาจะไมมีสวนรวมในการคดิหรือการออกความคิดเหน็ในการทํางานสงผลให          
ผูใตบังคับบัญชาไมรูสึกวางานนั้นเปนสวนหนึ่งของตนเอง  ในขั้นตอนการทํางานนัน้                   

ผูใตบังคับบัญชาจะถูกควบคมุในการทํางานอยางใกลชิด  เพื่อปองกันการทํางานผิดพลาดจาก  

คําส่ังของผูบังคับบัญชาทําใหผูใตบังคับบญัชาขาดอิสระในการทํางาน  เมื่อเกิดความขัดแยงหรือขอ
ถกเถียงเกดิขึน้ในการทํางาน ผูบังคับบัญชาจะยดึความคิดของตนเองเปนหลักโดยตนเองจะตอง
ถูกตองเสมอ ทําใหผูใตบังคบับัญชา รูสึกวาไมไดรับความยุติธรรมในการแกไขปญหาตาง ๆ ในการ
ทํางาน จากพฤติกรรมการนําดังกลาวสรุปไดวาผูใตบังคบับัญชาจะขาดความผูกพนัในงาน  ไมมี
อิสระในการทาํงานและไมไดรับความยุติธรรมในการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของของฺแม
ทธิวและฟาร (Mathieu and Farr, 1991)  เอลลอยและคณะ (Elloy ,D.F ,et.al. 1995),ดวงฤทยั  

อุปมา (2547) และวรภา  ศรีสันติโรจน (2548)  ที่พบวาปจจัยเหลานี้มคีวามสัมพันธกับความ

ผูกพันในงาน  
แมยังไมมกีารศึกษาหาความสัมพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรมการนําแบบเจานาย

กับความผูกพนัในงานมากอน แตพบวามีการศึกษาหาความสัมพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรม การ
นํากับตัวแปรอื่น ๆ  ดังเชน การศึกษาของอภิสิทธิ์ อนันตนาถรัตน (2539), อุบลรัตน             ณ บาง

ชาง (2536) พบวา รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบเจานายมีความสัมพันธทางลบกับ         ความพึง

พอใจในงานและขวัญในการปฏิบัติงาน  ตามลําดับ  ดังนัน้ในการทํางานอาจจะพบวามีผลการ
ทํางานที่ดีไดตามมาตรฐานขององคการ  แตจะเริ่มพบปญหาดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพราะ
ผูใตบังคับบัญชาจะเรียนรูในการปฏิบัติตามที่ผูบังคับบัญชาสั่งเทานั้น ทําใหขาดการพัฒนาทักษะ
ในระดับสูงขึน้ไปที่จะตองใชทักษะในการคิด การแกไขปญหา ความคิดสรางสรรคและการ
วางแผนงาน เปนตน  
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สมมติฐานที่ 4  รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบพบกันครึง่ทางไมมีความสมัพันธกับความ
ผูกพันในงาน  

 

จากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 โดยการวิเคราะหคาความสัมพันธของรูปแบบ        

พฤติกรรมการนําแบบพบกันครึ่งทางกับความผูกพันในงาน โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson correlation)  พบวา รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบพบกนัครึ่งทางไมมีความสัมพันธกับ

ความผูกพันในงาน   

 เนื่องจากพฤติกรรมการนําของผูบังคับบัญชาในรูปแบบนี้นั้นจะมีลักษณะสําคัญ คือ 
ผูบังคับบัญชาจะพยายามรักษาบรรยากาศการทํางานใหอยูในสภาพปกติ ไมใหเกดิ        ความ
ขัดแยงเกิดขึ้นในการทํางาน ทําใหการแสดงความคิดเหน็และการรับฟงความคิดเหน็การนําความ
คิดเห็นไปใชเปนไปในลักษณะแบบคนละนิดคนละหนอยหรือพยายามพบกันครึ่งทางสําหรับทุก
ความคิดเหน็ของทุกคนเพื่อใหทุกคนพอจะยอมรับได  ในดานการประเมินผลหรือใหขอมูล
ยอนกลับในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาจะใชรูปแบบไมเปนทางการ   โดยให
ผูใตบังคับบัญชานําไปคิดและพิจารณาแกไขปรับปรุงดวยตนเอง ทําใหขาดความชัดเจนเรื่อง
ผลสําเร็จหรือความผิดพลาดของงานที่ทํา  ดวยสาเหตุขางตนสงผลใหการทํางานกับผูบังคับบัญชา
รูปแบบนี้จะมทีั้งคนที่มีความผูกพันในงานสูงและคนทีม่ีความผูกพันในงานต่ํา เนื่องจากจะมีทั้ง
ผูใตบังคับบัญชาที่รูสึกมีสวนรวมและไมมีสวนรวมในการทํางานปะปนกันไป เชน คนที่เห็นวา
ความคิดที่เปนขอสรุปอาจใกลเคียงกับความคิดตนเองกจ็ะมีความผูกพนัในงานสูง  สวนที่สรุปไม
ตรงกับความคดิเห็นของตนเองมากจะมีความผูกพันในงานที่ทํานอย   

แมยังไมมกีารศึกษาหาความสัมพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรมการนําแบบพบกนั
คร่ึงทางกับความผูกพันในงานมากอน แตพบวามีการศึกษาหาความสัมพนัธระหวางรูปแบบ   

พฤติกรรมการนํากับตัวแปรอื่น ๆ  ดังเชน การศึกษาของอภิสิทธิ์ อนันตนาถรัตน (2539), อุบลรัตน  

ณ บางชาง (2536) ยังพบวารูปแบบพฤติกรรมการนําแบบพบกันครึ่งทางไมมีความสัมพันธกับ

ความพึงพอใจในงานและขวญัในการปฏิบัติงาน ตามลําดบั ฉะนั้นการทํางานภายใตพฤติกรรม การ
นําในรูปแบบนี้จะมแีตผูแพ ไมมีผูชนะ เพราะในการทํางานไมไดยึดขอเท็จจริงในการทํางาน แต
เหมือนการตกลงผลประโยชนที่ยอมเสียกนัคนและนิดละหนอยเพื่อใหสามารถทํางานตอไปได แม
วิธีที่ใชจะไมใชวิธีการทํางานที่ถูกตองหรือดีที่สุดก็ตาม 
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สมมติฐานที่ 5  รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบผูบริหารทีมมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันในงาน  

 

จากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 5 โดยการวิเคราะหคาความสัมพันธของรูปแบบ

พฤติกรรมการนําแบบผูบริหารทีมกับความผูกพันในงาน โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson correlation)  พบวา รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบผูบริหารทีมงานมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความผูกพันในงาน   

 เนื่องจากพฤติกรรมการนําของผูบังคับบัญชาในรูปแบบนี้นั้นจะมีลักษณะสําคัญ คือ 
ในขั้นตอนการทํางานนั้นจะเนนการทํางานแบบการมีสวนรวมของผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา  ซ่ึงทั้งผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาจะรวมกันคิดและตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ 

ใหมีเขาใจตรงกัน ยอมรับในเปาหมายที่ทํางานรวมกนัใหความสําคัญกับขอเท็จจริงในการตัดสิน
ปญหาหรือการแกไขปญหาตางๆ  ในการประเมินผลการทํางานจะรวมกันตรวจสอบวิธีการทํางาน
รวมกันเพื่อปรับปรุงใหงานดขีึ้น จะเห็นไดวาในรูปแบบพฤติกรรมการนําดังกลาว ผูใตบังคับบัญชา
จะมีความรูสึกมีสวนรวมในงาน การรับรูถึงความสําคัญของงาน  การไดรับขอมูลยอนกลับและ
ความมีอิสระในการทํางานซึง่ปจจัยเหลานีม้ีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงานซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจยัของบราวนและเลจ (Brown and Leigh, 1996)  และสีการัน (Sekaran, 

1989)   

 แมยังไมมกีารศึกษาหาความสัมพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรมการนําแบบผูบริหาร
ทีมกับความผกูพันในงานมากอน แตพบวามีการศึกษาหาความสัมพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรม 

การนํากับตวัแปรอื่น ๆ  ดังเชน การศึกษาของอภิสิทธิ์ อนันตนาถรัตน (2539), อุบลรัตน             ณ 

บางชาง (2536) และวิไลพร  คัมภิรารักษ (2542)  พบวารูปแบบพฤติกรรมการนําแบบผูบริหารทีม

มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน,ขวัญในการปฏิบัติงานและความผูกพันตอ    

องคการตามลําดับ  ดังนั้นจึงเห็นไดวาผลการทํางานภายใตพฤติกรรมการนําแบบผูบริหารทีมนั้นจะ
ทําใหผูใตบังคบับัญชาจะมีความตั้งใจและทุมเทในการทาํงานใหกับองคการ รวมทั้งยงัได    พัฒนา
ศักยภาพในการทํางาน เนื่องจากไดรวมกนัคิดและรวมกนัทําในงานที่รับผิดชอบ เมื่องานประสบ
ความสําเร็จผลงานที่ทําจะทําใหบุคคลนั้นเกิดความภาคภมูิใจในงานของตนเอง 
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สมมติฐานที่ 6  รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบพอแมปกครองลูกไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันในงาน  

 

จากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 6 โดยการวิเคราะหคาความสัมพันธของรูปแบบ

พฤติกรรมการนําแบบพอแมปกครองลูกกบัความผูกพันในงาน โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธ     
เพียรสัน (Pearson correlation)  พบวา รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบพอแมปกครองลูกไมมี  

ความสัมพันธกับความผูกพนัในงาน   

 เนื่องจากพฤติกรรมการนําของผูบังคับบัญชาในรูปแบบนี้นั้นจะมีลักษณะสําคัญ คอื 
ผูบังคับบัญชาจะเลือกสงเสริมและสนับสนนุผูใตบังคับบัญชาที่เห็นดวยหรือมีความคดิตรงกับ
ผูบังคับบัญชาและเปนผูที่อยูในโอวาทของผูบังคับบัญชา  ในทางตรงกนัขามผูที่มีความคิดเห็นไม
ตรงกับผูบังคับบัญชาก็จะไมไดรับการสนับสนุนและมกัจะถูกลงโทษ สงผลใหผูใตบังคับบัญชา
รูสึกวาไมไดรับความยุติธรรม ดังนัน้ภายใตรูปแบบพฤติกรรมการนําในรูปแบบนี้จะทําใหมีทั้ง             
ผูที่ผูกพันในงานสูงและผูที่มีความผูกพันในงานต่ํา  เพราะคนที่อยูฝายผูบังคับบัญชาจะมีโอกาสมี
สวนรวมในการทํางาน เมื่องานประสบความสําเร็จก็จะไดรับการประเมินผลหรือการใหขอมูล  

ยอนกลับที่ดจีากผูบังคับบัญชาทําใหเกิดความผูกพันในงาน  ตรงขามกับผูมีความเหน็ไมตรงกับ  

ผูบังคับบัญชาและไมยอมอยูภายใตคําส่ัง แมจะทํางานไดถูกตองหรือผลงานออกมาดกี็จะไมไดรับ
การประเมินผลที่ดีจากผูบังคับบัญชา  

แมยังไมมกีารศึกษาหาความสัมพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรมการนําแบบพอแม
ปกครองลูกกบัความผูกพันในงานมากอน แตพบวามกีารศึกษาหาความสัมพันธระหวางรูปแบบ
พฤติกรรมการนํากับตัวแปรอื่นๆ  ดังเชน  การศึกษาของอภิสิทธิ์ อนันตนาถรัตน (2539) พบวา   

รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบพอแมปกครองลูกไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน และ
การศึกษาของอุบลรัตน  ณ บางชาง (2536) พบวารูปแบบพฤติกรรมการนําแบบพอแมปกครองลูก

มีความสัมพันธทางบวกกับขวัญในการปฏิบัติงาน 
 

สมมติฐานที่ 7  รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบฉวยโอกาสมคีวามสัมพันธทางลบกับความ
ผูกพันในงาน  

 

จากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 7 โดยการวิเคราะหคาความสัมพันธของรูปแบบ

พฤติกรรมการนําแบบฉวยโอกาสกับความผูกพันในงาน โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson correlation)  พบวา รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบฉวยโอกาสมีความสัมพันธทางลบ 
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กับความผูกพนัในงาน   

 เนื่องจากพฤติกรรมการนําของผูบังคับบัญชาในรูปแบบนี้นั้นจะมีลักษณะสําคัญ คือ 
ผูบังคับบัญชาจะเลือกริเริ่มงานหรือตัดสินใจในเรื่องตางๆเฉพาะที่จะเปนประโยชนตอตนเองและ
บางครั้งจะนําผลงานที่เปนความคิดหรือจากการทํางานของผูใตบังคับบัญชามาเปนของตนเอง ถา
มันเปนประโยชนตอเขาเอง  ทําใหผูใตบังคบับัญชาไมมีความผูกพันในงานทํา เพราะเมื่อผลงานที่
ออกมานั้นกจ็ะเปนผลงานของผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชาจะรูสึกวาไมไดรับ    ความยุติธรรม
ในการทํางาน   เมื่อเกิดความขัดแยงหรือขอถกเถียงเกิดขึน้ในการทํางาน ผูบังคับบัญชาจะแสวงหา
ประโยชนจากความขัดแยงทาํใหความขดัแยงนั้นยังคงอยูในการทํางาน จากพฤติกรรม การนํา
ดังกลาวสรุปไดวาจะทําใหผูใตบังคับบัญชาขาดความรูสึกมีสวนรวมในการทํางาน  ไมมีอิสระใน
การทํางานและไมไดรับความยุติธรรมในการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของแฮคแมนและลอว
เลอร (Hackman and Lawler, 1971) ,สีการัน (Sekaran, 1989) และ    กนกพร  แจมสมบรูณ 

(2539)  ที่วาปจจัยเหลานี้มีความสัมพันธกบัความผูกพันในงาน  

แมยังไมมกีารศึกษาหาความสัมพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรมการนําแบบ       ฉวย
โอกาสกับความผูกพันในงานมากอน แตพบวามีการศึกษาหาความสัมพนัธระหวางรูปแบบ     

พฤติกรรมการนํากับตัวแปรอื่นๆ  ดังเชน การศึกษาของอภิสิทธิ์ อนันตนาถรัตน (2539), อุบลรัตน  

ณ บางชาง (2536) พบวารูปแบบพฤติกรรมการนําแบบฉวยโอกาสมีความสัมพันธทางลบกับความ

พึงพอใจในงานและขวัญในการปฏิบัติงาน  ตามลําดับ  ซ่ึงปจจัยดังกลาวจะทําใหผูทีท่ํางานใน
องคการนี้จะขาดกําลังใจในการทํางาน รวมทั้งทําใหเกิดวัฒนธรรมในการเอารัดเอาเปรียบกันขึ้นใน
องคการ โดยมุงแตผลประโยชนสวนตวัมากกวาผลประโยชนตอองคการ นําไปสูความ       

ลมเหลวขององคการ   
 

ขอเสนอแนะสําหรับองคการ 
 

1.  องคการควรมกีารคัดเลือก อบรมพัฒนาบุคลากรระดับบังคับบัญชาให     

เหมาะสมกับการทาํใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความผกูพนัในงานเพื่อใหสามารถทํางานไดบรรลุตาม

เปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ จากผลการศึกษาพบวารูปแบบพฤติกรรมการนาํทีม่ี

ความสัมพันธทางบวกกับความผกูพนัในงานของหนวยงานนี ้คือ รูปแบบพฤติกรรมการนาํแบบ    

ผูบริหารทมีและรูปแบบพฤติกรรมการนาํแบบนายกสมาคม สวนรูปแบบพฤติกรรมการนาํทีม่ี

ความสัมพันธเปนลบกับความผูกพนัในงาน คือ รูปแบบพฤติกรรมการนําแบบปลอยปละ  รูปแบบ

พฤติกรรมแบบเจานาย  และรูปแบบพฤตกิรรมแบบฉวยโอกาส จากผลการวิจยัดังกลาวองคการ
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ควรคัดเลือกและอบรมพัฒนาบุคลากรระดับบังคับบัญชา  ใหมีรูปแบบพฤติกรรมการนําแบบ       

ผูบริหารทมีเปนหลกั  เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความผกูพันในงาน และควรลดรูปแบบ        

พฤติกรรมทีเ่หลืออ่ืน ๆ  รวมทั้งรูปแบบพฤติกรรมการนาํแบบนายกสมาคมถึงแมวาจะมี

ความสัมพันธทางบวกกับความผกูพนัในงานก็ตามก็ควรจะมีการลดพฤติกรรมการนําในรูปแบบ

ดังกลาวลง เนือ่งจากรูปแบบพฤติกรรมการนําในรูปแบบนี้มุงเนนความสําคัญดานความสมัพนัธที่

ดีกับผูใตบังคับบัญชา แตไมใหความสําคัญกับเปาหมายขององคการ ฉะนัน้ถามีรูปแบบพฤติกรรม

การนาํแบบนีม้ากจะนาํไปสูการทาํงานที่ขาดประสิทธิผลขององคการ 

2.  องคการสามารถนําแบบสอบวัดรูปแบบพฤติกรรมการนาํตามการรับรูของ        

ผูใตบังคับบัญชาที่ไดไปใชในการวัดใหทราบถึงรูปแบบพฤติกรรมการนําของผูบงัคบับัญชา      

รายบุคคล  เพือ่นํามาใชในการพิจารณาการปรับเปลี่ยนรูปแบบพฤติกรรมการนําของ

ผูบังคบับัญชาใหมีความเหมาะสมตรงตามความตองการขององคการ  เพราะในการวจิัยครั้งได

ทําการศึกษารูปแบบพฤติกรรมการนาํในภาพรวมมิไดศึกษาในรายบุคคลจึงไมมีขอมูลในสวน

ดังกลาวที่เปนประโยชนตอการพัฒนาองคการอีกดานหนึ่ง 

3. องคการควรพัฒนาใหพนกังานเกิดความผูกพนัในงานใหมากขึน้ เนื่องจาก     

ผลการวิจยัพบวา  พนักงานมีความผูกพนัในงานอยูในระดับปานกลาง องคการสามารถพฒันาได  

โดยใหพนักงานมีสวนรวมในการทาํงาน เชน ไดมีโอกาสรบัรูขอมูลขาวสารเกี่ยวกับงานทีท่ํา มี

โอกาสในการตัดสินใจในประเด็นตาง ๆ ของงาน  การกาํหนดเปาหมายในงานควรมคีวามทาทาย

และควรจัดใหมีการประเมนิผลงานทีม่ีความยุติธรรม ผานทางพฤติกรรมการนําของผูบังคับบัญชา 

4.  จากผลการประเมินพฤติกรรมผูนําพบวาผูใตบังคับบัญชามีการรับรูพฤติกรรม 

การนาํของผูบงัคับบัญชาสวนใหญอยูในระดับปานกลาง โดยเรยีงคะแนนจากมากไปหานอย ดังนี ้

พฤติกรรมการนําแบบผูบริหารทีม  แบบนายกสมาคม  แบบพบกันครึง่ทาง แบบพอแมปกครองลูก 

และแบบเจานาย ตามลําดับ มีคะแนนอยูในระดับปานกลาง และมีพฤติกรรมการนาํแบบ        

ฉวยโอกาสและแบบปลอยปละอยูในระดับต่ํา  ดงันัน้องคการควรสงเสริมใหผูบังคบับัญชามี   

พฤติกรรม การนําแบบผูบริหารทมีมากขึน้ และพยายามลดในรูปแบบอื่นๆลงใหอยูในระดับตํ่า   

ซึ่งจะเห็นไดวา องคการมีขอดีคือผูนํามีรูปแบบพฤติกรรมการนาํแบบฉวยโอกาสและแบบปลอย

ปละอยูในระดบัตํ่าอยูแลว แตก็ควรปองกนัไมใหเพิ่มข้ึน เชน  มีระบบการประเมนิผลงานทียุ่ติธรรม  

การเนนการทาํงานเปนทีม  สงเสริมใหเจาหนาที่แสดงความคิดเห็นไดโดยตรงตอผูบริหาร เปนตน 
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ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
 

1.  การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษารูปแบบพฤติกรรมการนํากับความผกูพัน    

ในงานที่เปนลกัษณะงานบริการของภาครัฐ  ซึง่การวิจัยครั้งตอไปอาจการศึกษาเพิ่มเติมใน        

เชิงเปรียบเทียบกับภาคเอกชนหรือในกลุมงานอื่นของราชการ เพื่อใหผลการศึกษามีมิติมุมมองที่

กวางมากขึ้นและชัดเจนในการนําไปประยกุตใชใหเหมาะสมในแตละองคการ 

2.  ศึกษาเพิ่มเติมในสวนของปจจัยที่มีผลดานลบตอความผกูพันในงาน เชน     

การไมมีสวนรวมในการทาํงาน  การไมมีโอกาสตัดสินใจในการทํางาน เนื่องจากยังไมมีงานวิจยัที่

ศึกษาในปจจัยตาง ๆ เหลานี้ ที่นาจะเปนผลทําใหในบางรูปแบบพฤตกิรรมมีความสมัพันธทางลบ

กับความผกูพนัในงาน 

3.  การศึกษาครั้งนี้ทาํการศึกษารูปแบบพฤตกิรรมการนาํกบัความผูกพนัในงาน          

ตามทฤษฎีขายการบริหาร ซึง่อยูในกลุมทีศ่ึกษาพฤติกรรมการนาํตามทฤษฎีลักษณะการนาํ 

(Behavioral Theory of leader ship)  ดังนั้นการศึกษากับแนวคิดอื่น ๆ ในกลุมทฤษฎีนี้ เพื่อให

ทราบถงึอิทธพิลหรือความสัมพันธของพฤติกรรมการนาํหรือลักษณะการนาํกับความผูกพนัในงาน

ใหมากขึ้น เชน ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงและผูนําแบบแลกเปลี่ยน  และกลุมทฤษฎีการนําตาม   

สถานการณ (Situational Theory of Leadership) เชน ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของเฮอรเซ

และแบลนชารด  ทฤษฎีรูปแบบผูนําของแทนเนนบัม และชมิดท   ทฤษฎีเชิงเสนทาง – เปาหมาย  

แนวคิดตัวแปรอิสระ 3 ตัวทีม่ีตอประสทิธผิลผูนํา เปนตน เนื่องจากทฤษฎีในกลุมนีจ้ะศึกษาผูนํา

กับผูใตบังคับบัญชาในแตละสถานการณ  เพื่อนํามาใชเปรียบเทียบใหทราบถงึการนาํภาวะผูนําที่

เหมาะสมไปใชในการทําใหเกิดความผกูพนัในงานของผูใตบังคับบัญชา 

4.  การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษารูปแบบพฤติกรรมการนาํกับความผกูพนัในงาน

เทานั้น แตยังมีปจจัยทั้งในเรื่องคุณลักษณะงาน อายุ ประเภทของงาน  ความตองการความ     

กาวหนาในงาน  อายงุาน รูสึกถึงความทาทายในงาน  ความมีอิสระในงาน  ความมีเอกลักษณ 

ของงาน คานยิมขององคการ การสื่อสาร วัฒนธรรมองคการและ บุคลิกภาพของผูใตบังคับบัญชา 

จึงนาํตัวแปรเหลานี้มาทาํการศึกษาเพิ่มเติมวามีอิทธพิลตอความผูกพันในงานหรือไมอยางไร 

 

 

 

 

 

 


