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 The objectives of this research were to study the level of organizational commitment  
of Private kindergarten school employee, the relationship between personal, leadership and job 
stress factors and organizational commitment.  This quantitative research was done through  
a survey with questionnaires from 367 samples and analyzed descriptively through frequency, 
percentage, means and standard deviation; inferentially using t-test, f-test, LSD and Pearson 
product moment correlation coefficient 
 
 It was found that most the respondents were female, aged 30-45, graduate and with over 
15 years of working experience.  The results show an average level of 3.46 in average for full 
range of leadership and a high level of 2.61 for job stress.  The overall organization commitment 
level was at 3.63Age and work period were affected the organizational commitment.  Leadership 
factor was positive significantly correlated with organizational commitment.  Job stress factor 
was negative correlated with organizational commitment. 
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22 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 105 
   

23 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 106 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

(5) 
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สารบัญภาพ 
 
ภาพท่ี                       หนา 
 

1 โครงสรางความผูกพันตอองคการ 11 
   

2 แบบจําลองโครงขายภาวะผูนํา 27 
   

3 แบบทดสอบเพื่อจะวัดคุณลักษณะของผูนาํ 29 
   

4 ความสอดคลองของแบบผูนํากับวุฒภิาวะผูตาม 34 
   

5 ผลการรับรูเกี่ยวกับการทํางาน 52 
   

6 กระบวนการท่ีกอใหเกิดความเครียดในการทํางาน  
(Dynamics of Work) 53 

   
7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 74 

 

 

(6) 



บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 
 ปจจุบันสภาพสังคมและเศรษฐกิจมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา ประกอบกับมีการพัฒนา 
ทางดานเทคโนโลยอียางตอเนื่อง ทําใหธุรกิจตาง ๆ มีการแขงขันกนัสูงข้ึนและมีแนวโนมท่ีจะสูงข้ึน
เร่ือย ๆ ตอไปในอนาคต โดยการแขงขันนัน้เกิดจากคูแขงภายในประเทศและตางประเทศสงผลให
องคการตองมีการปรับตัวใหทันตอการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน การบริหารจัดการอยางมีทิศทาง 
จะทําใหองคการสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถบรรลุเปาหมายตามที่องคการ
คาดหวังได การวางแผนทางดานทรัพยากรบุคคล เปนปจจัยท่ีสําคัญประการหนึ่งท่ีทําใหองคการ
ประสบความสําเร็จในการแขงขันโดยเร่ิมต้ังแตการสรรหาผูปฏิบัติงานท่ีมีความรูความสามารถให
มาเปนสมาชิกขององคการ การฝกอบรมและพัฒนาความรูความสามารถของพนักงานใหเหมาะสมกับ
ตําแหนงงาน และการหาวิธีในการรักษาใหพนักงานคงอยูกับองคการไปนาน ๆ  
 
 โดยเฉพาะอยางยิ่งในภาวการณแขงขันอยางรุนแรง บุคลากรในองคการเปนทรัพยากร 
การบริหารประเภทหนึ่งท่ีมคีวามสําคัญมากท่ีสุด เพราะเปนผูท่ีนําเอาทรัพยากรอื่น ๆ ไดแก เงิน 
วัสดุ อุปกรณ มาใชใหเกิดประโยชน และยังเปนผูจดัใหมีการบริหารจดัการท่ีเหมาะสม  เพื่อให
องคการบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย บุคลากรจึงเปนปจจยัในการกาํหนดความสําเร็จขององคการ 
องคการใดไมสามารถบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลใหเกิดความรวมมอืในการปฏิบัติงาน ทุมเท
แรงกายแรงใจใหแกองคการ การบริหารจดัการองคการนัน้กจ็ะตองเกิดความลมเหลว โรงเรียนจดัเปน
องคการท่ีทรัพยากรบุคคลมีอิทธิพลมากท่ีสุดตอความสําเร็จขององคการ เนื่องจากเปนผูท่ีจะสราง
ผลผลิต หรือบริการใหกับองคกร เพื่อนําไปใหกับผูรับบริการ  ดังนั้นการบริหารทรัพยากรบุคคล  
จึงมีจุดมุงหมาย  ท่ีสําคัญท่ีสุด คือ การรักษาบุคลากรท่ีมีคาตอองคการไวใหอยูกับองคการให 
นานท่ีสุด ความรูความสามารถเปนทรัพยสมบัติประจําตัวบุคคล ซ่ึงจะติดมาตามตัวบุคคล เม่ือมา
ปฏิบัติงานในองคกร และก็จะกลับไปพรอมกับบุคคล องคการมไิดเปนเจาของความรูความสามารถ
นั้นอยางแทจริง ความรูความสามารถท่ีมีอยูในตัวบุคคลพรอมเสมอท่ีจะนําไปจากองคกรหนึ่งไปยัง
องคกรหนึ่ง จากการสอบถามกับผูอํานวยการของโรงเรียนตาง ๆ ถึงปญหาที่โรงเรียนประสบอยูใน
ปจจุบันพบวาส่ิงท่ีเหมือน ๆ กันในทุก ๆ โรงเรียน คือ ปญหาการขาดแคลนครูและการลาออกของครู 
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ซ่ึงสอดคลองกับสถิติของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน เม่ือเปรียบเทียบจํานวนครูท่ีอยู
ในระบบของป 2553 มีจํานวน 151,940 คน กับจํานวนครูท่ีอยูในระบบของป 2554 คือ 144,688 คน 
การสูญเสียบุคลากรขององคการเปรียบเสมือนการสูญเสียหนวยความจําขององคการไป  
ยิ่งความสูญเสียทรัพยากรบุคคลมากเทาใดองคกรกจ็ะสูญเสียหนวยความจํามากไปเทานัน้ โดยเฉพาะ
อยางยิ่งในภาวการณแขงขันอยางรุนแรงในปจจุบัน  การสรางความผูกพนัในองคการ เปนหนทางหน่ึง
ในการรักษาใหพนักงานคงอยูกับองคการ เนื่องจากความผูกพันตอองคการเปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติ 
งานทํางานไดดี มีผลงานสูงมีการทํางานอยางสมํ่าเสมอ ชวยลดอัตราการขาดงาน และการลาออก
ของพนักงาน  นอกจากนั้นความผูกพันตอองคการยังทําใหพนักงานมีความรูสึกท่ีดี มีความจงรักภกัดี 
และ มีความเต็มใจท่ีจะทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  การจดัการศึกษาในระดับปฐมวัยเปนการบริการทาง
การศึกษาข้ันตนท่ีมุงจัดการศึกษาใหกับประชาชนในวัยแรกของชีวิต คือ วัยแรกเกดิ ถึง 6 ขวบ 
การศึกษาระดบันี้จึงมีความสําคัญตอเด็กและครอบครัว วัยแรกเกดิถึง 6 ขวบเปนชวงวัยเยาวของ
ชีวิตท่ีมีความสําคัญมาก  เนื่องจากในวยันี้เปนวัยท่ีมีพัฒนาการทุกดาน เปนระยะท่ีเกดิการเรียนรู
ไดมากท่ีสุดในชีวิต ในภาวะท่ีสังคมมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วในทุกดาน ลักษณะของครอบครัว
เปนครอบครัวเดี่ยวมากข้ึน ผูปกครองไมมีเวลาดูแลบุตร ซ่ึงการเตรียมเด็กตั้งแตปฐมวัยเพื่อใหเด็ก
และเยาวชนไดมีโอกาสเติบโตเปนผูใหญท่ีมีศักยภาพและเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาประเทศตอไป 
ดังนั้นภาระงานของครูหรือบุคลากรในโรงเรียนจึงเพิ่มข้ึน สงผลใหการบริหารงานทรัพยากรบุคคล
ในโรงเรียนอนุบาลมีความทาทายมากข้ึน 
 
 ผูวิจยัมีความสนใจทีจ่ะศึกษาปจจยัท่ีมีผลตอความผูกพนัตอองคการของบุคลากรในโรงเรียน
อนุบาลเอกชน  ซ่ึงผลจากการศึกษาสามารถนําไปใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล เสริมสราง
ความผูกพันตอองคการ 
  

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 1. เพื่อศึกษาระดบัความผูกพันของบุคลากรโรงเรียนอนุบาลเอกชนท่ีมีตอองคการ 
 
 2. เพื่อศกึษาความสัมพันธของปจจยัสวนบุคคล ปจจัยภาวะผูนําและปจจยัดานความเครียด
ในการทํางานท่ีมีตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรในโรงเรียนอนุบาลเอกชน 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัมุงศึกษาความผูกพนัตอองคการของบุคลากรในโรงเรียนอนุบาล
เอกชน โดยจํากัดขอบเขตการศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครเทานั้น ระยะเวลาในการเก็บ
ขอมูลอยูระหวางเดือนธันวาคม 2555 – มกราคม 2556 
 

ประโยชนท่ีไดรับ 
 
 1. ทราบถึงระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากร และปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน  
ตอองคการ 
 
 2. เพื่อนําผลที่ไดจากการศึกษาไปตรวจสอบความสอดคลองกับทฤษฎี แนวคิดทาง      
การบริหารทรัพยากรมนษุยท่ีมีอยู  
 

นิยามศัพท 
 
 ความผูกพนัตอองคการ หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรของโรงเรียน ท่ีแสดงออกถึง
ความเช่ือถือ การยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ เต็มใจท่ีจะทุมเทการทํางาน 
เพื่อประโยชนขององคการ พยายามท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ 
  
 ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะสวนบุคคลในเร่ือง เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 
 ความเครียดในการทํางาน หมายถึง การท่ีบุคคลรูสึกหรือรับรูถึงปญหาที่ไดรับจาก 
การทํางาน ความรูสึกซ่ึงเปนผลมาจากปจจยัตาง ๆ ในการทํางาน ทําใหเกดิความกดดัน วิตกกงัวล
และอาจเกดิความเจ็บปวยทางรางกาย และจติใจ ทําใหเกิดผลเสียกับการทํางาน ทําใหประสิทธิภาพ 
ในการทํางานนอยลง 
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 ภาวะผูนาํเต็มรูปแบบ หมายถึง ภาวะผูนําท่ีประกอบดวยภาวะผูนํา 3 แบบ คือ ภาวะผูนํา   
การเปล่ียนแปลง  ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน  และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 
 
 ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบริหารแสดงใหเห็นในการทํางานเปน
กระบวนการท่ีผูบริหารมีอิทธิพลตอบุคลากรของโรงเรียน มี 4 องคประกอบ คือ การมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญาและการคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล 
 
 ภาวะผูนาํแบบแลกเปล่ียน หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบริหารแสดงใหเห็นในการทํางาน  
โดยการใหรางวัลหรือลงโทษบุคลากร  ท้ังนี้ข้ึนอยูกับผลการปฏิบัติงาน ผูบริหารจะจูงใจให
บุคลากรปฏิบัติงานไดตามระดับท่ีคาดหวงัไวและบรรลุเปาหมายตามท่ีตองการเพื่อแลกเปล่ียน
ผลประโยชนบางอยางและตางฝายตางอํานวยประโยชนใหแกกนั จะมี 2 องคประกอบ คือ  
การใหรางวัลตามสถานการณและการบริหารแบบวางเฉย 
 
 ภาวะผูนาํแบบปลอยตามสบาย หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงใหเห็นวาไมมี 
ความพยายาม ขาดความรับผิดชอบ ไมมีการตัดสินใจ ขาดการมีสวนรวม ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกบั
ภารกิจขององคการ ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย ไมใหคําปรึกษากับบุคลากร  
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บทที่ 2 

 

การตรวจเอกสาร 
 
 ในการศึกษาเร่ืองความผูกพนัตอองคการของบุคลากรในโรงเรียนอนุบาลเอกชน  ผูวจิัยได
ศึกษาแนวคิดและความรูพืน้ฐานท่ีเกี่ยวของจากเอกสารและงานวิจยัตาง ๆ โดยไดศกึษาสาระสําคัญ
ในประเด็นดังตอไปนี ้
 
 1. ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 
 2. ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
 
 3. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 
 
 4. ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ 
 
 5. ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกบัภาวะผูนํา 
 
 6. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความเครียดในการทํางาน 
 
 7. งานวิจยัท่ีเกีย่วของ 
 
 8. กรอบแนวคิดการศึกษา 
 
 9. สมมติฐานการศึกษา 
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ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 
 จากการศึกษาบทความทางวชิาการและงานวิจยัท่ีเกีย่วกบัความผูกพันตอองคการ พบวา
นักวิชาการใหคําจํากัดความ หรือ ความหมายของคําวา “ความผูกพันตอองคการ” แตกตางกันดังนี ้
 
 Becker (1960) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา หมายถึง แนวโนมท่ีบุคคล
แสดงพฤติกรรมอยางสมํ่าเสมอ จากการตระหนกัถึงผลประโยชนท่ีสูญเสียไปจากการลงทุน เชน 
เวลา และพลังงาน เมื่อตองออกจากองคการไปซ่ึงการรับรูผลประโยชนท่ีตองสูญเสียนี้เปนภาวะ
ทางจิตท่ีสะทอนออกมาเปนความสัมพันธระหวางบุคลากรกับองคการ 
 
 Kanter (1968) ไดใหความหมายของความผูกพันองคการวา หมายถึง ความเต็มใจของ
บุคคลท่ีจะทุมเทกําลังกายและความจงรักภกัดีใหแกระบบสังคมท่ีเขาเปนสมาชิกอยู 
 
 Sheldon (1971) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา หมายถึง ทัศนคติ หรือ
ความรูสึกท่ีสมาชิกมีตอองคการ ซ่ึงเปนส่ิงท่ีเช่ือมโยงระหวางเอกลักษณของเขากับองคการ 
 
 Hrebiniak and Alutto (1972) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา หมายถึง     
ความไมเต็มใจท่ีจะลาออกจากองคการไมวาจะมีการเพ่ิมข้ึนของรายได สถานะ หรือความอิสระ 
ในการทํางานหรือการมีเพื่อนรวมงานเพิ่มข้ึน 
 
 Buchanan (1974) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา หมายถึง การเปนพวก
เดียวกัน มีความรูสึกความผูกพันกับเปาหมายและคานยิมขององคการ เปนการปฏิบัตงิานตาม
บทบาทของตนเอง เพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายและคานยิมขององคการ ซ่ึงความผูกพันตอองคการ
ประกอบดวย 3 สวนคือ 
 
 1. ความเปนอันหนึ่งเดยีวขององคการดวยความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน ยอมรับคานิยม 
และวัตถุประสงคขององคการ 
 
 2. การมีสวนรวมในองคการ โดยการเขามามีสวนรวมในกิจกรรมขององคการตาม
บทบาทหนาท่ีของตนอยางเต็มท่ี 
 
 3. ความจงรักภักดีเปนความรูสึกรักและผูกพนัตอองคการ 
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 Porter, Steers, and Mowday (1974) ไดใหความหมายความผูกพันตอองคการวา หมายถึง 
ความสัมพันธอันเขมแข็งของแตละบุคคลท่ีมีความเปนอันหนึ่งอันของเดียวกันองคการ และเกี่ยวของ
เปนสวนหนึ่งขององคการ ประกอบดวยลักษณะ 3 ประการ ดังนี ้
 
 1. ความเช่ืออยางแรงกลา และการยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการ 
 
 2. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ 
 
 3. ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะพยายามรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคการ 
 
 Steers (1977: 46) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานท่ีแสดง
ตนเปนอันหนึง่อันเดียวกนักบัองคกร มีจุดรวมท่ีเหมือนกันของสมาชิกในการเขารวมกิจกรรมของ
องคกร และเต็มใจท่ีจะทุมเทกําลังกาย กําลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององคกร การผูกพันตอองคกร
ประกอบดวยลักษณะสําคัญอยางนอย 3 ประการ 
 
 1. ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคกร 
 
 2. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนตอองคการ 
 
 3. ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะดํารงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 
 
 Mowday et al. (1982: 80) ไดใหนิยามของความผูกพันตอองคการเชิงทัศนคติไวดังนี้ คือ 
ความตองการเฉพาะของบุคคลท่ีจะเขาไปมีสวนรวมกับองคการใดองคการหนึง่ โดยมีลักษณะเฉพาะ    
3 ประการ คือ 
 
 1. ความเช่ือม่ันในเปาหมายและยอมรับคุณคาขององคการ 
 
 2. ความต้ังใจท่ีจะใชความสามารถเพ่ือทํางานใหองคการ 
 
 3. ความตองการอยางมากที่จะดํารงอยูในองคการ 
 



 

 

8 

 Meyer and Allen (1997) กลาววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง สภาวะทางจิตใจของ
บุคคลท่ี 1) แสดงคุณลักษณะของความสัมพันธของบุคคลตอองคกร 2) มีการตัดสินใจท่ีจะคงอยู 
ในฐานะสมาชิกขององคกร 
 
 Robbins (2008) กลาววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง สภาวะท่ีบุคคลเขาไปเกี่ยวของ
สัมพันธอยางใกลชิดกับองคกรใดองคกรหนึ่งในสถานะเปนสมาชิก และมีเปาหมายในการทํางาน
รวมกับองคกร และมีความปรารถนาท่ีจะดาํรงความเปนสมาชิกขององคกรนั้นตอไปหากบุคคลใด  
มีความผูกพนัตอองคกรสูง และมีความจงรักภักดี อัตราการขาดงานจะตํ่า คุณภาพและประสิทธิภาพ
ของงานจะสูง 
 
 จากท่ีกลาวมาท้ังหมดอาจสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของ
ผูปฏิบัติงานท่ีแสดงพฤติกรรมอยางสมํ่าเสมอในความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนักับองคการ ยอมรับ
ในเปาหมายและคานิยมขององคการ มีสวนรวมในกิจกรรมขององคการ มีความจงรักภักดี  
มีความรูสึกรักและผูกพันตอองคการ มีความปรารถนาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกขององคการ  
มีความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและเติมใจท่ีจะทุมเทกําลังกาย กําลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององคการ 
 

ความสําคัญของความผูกพนัตอองคการ 
 
 ความผูกพันตอองคการเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญตอความอยูรอด ความมีประสิทธิผล และ
ความสามารถในการบรรลุเปาหมายท่ีองคการไดกําหนดไว  นกัวิชาการหลายทานไดกลาวถึง
ความสําคัญของความผูกพนัตอองคการ ซ่ึงสามารถสรุปไดดังนี ้
 
 1. อัตราการขาดงาน (Absenteeism) จากทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตรมีความเช่ือวา
พนกังานท่ีมีความผูกพนัตอองคการสูงจะมีแรงจูงใจในการมาทํางานมากกวาพนกังานท่ีมีความผูกพนั
ตอองคการต่ํา  ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยท่ีพบวาผูท่ีมีความผูกพันตอองคการสูงจะมีอัตราการมา
ทํางานอยางสมํ่าเสมอ (Mowday et al., 1982; Steers, 1977) และจากการศึกษาตัวแบบของ Rhodes 
and Steers (1990) ท่ีเกีย่วกับการเขางานของพนักงาน พบวา ความผูกพนัตอองคการเปนแรงกดดัน
อยางหนึ่ง  ซ่ึงมีความสัมพันธทางบวกกับการขาดงาน จงึถือไดวาความผูกพันตอองคการเปนตัว
ทํานายแรงจูงใจในการเขางาน 
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 2. อัตราการออกหรือการเปล่ียนแปลง (Turnover) ความผูกพันตอองคการจะมีความสัมพนัธ 
สูงสุดหรือสงผลมากท่ีสุดตอการเปล่ียนงานของพนักงาน ถือเปนตัวทํานายการลาออกท่ีดี  
ซ่ึงสอดคลองตามความหมายของความผูกพนัตอองคการ ท่ีหมายถึงความปรารถนาหรือความตองการ
ของพนักงานท่ีจะทํางานกับองคการใหบรรลุเปาหมายและพนักงานจะไมมีความตองการจะโยกยาย
เปล่ียนไปทํางานกับองคการอ่ืน (Steers and Porter, 1983) ความผูกพันตอองคการนั้น มีอิทธิพลตอ
ความคงอยูในองคการ  เพราะสามารถใชทํานายอัตราการเขาออกจากงานของสมาชิกองคการได
ดีกวาการศึกษาในเรื่องความพึงพอใจ 
 
 3. ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการสูง จะมี
ความเต็มใจและความพยายามทํางานเพ่ือองคการ ความผูกพันตอองคการเปนปจจยัหนึ่งท่ีสามารถ
สะทอนใหเหน็ถึงผลการปฏิบัติงานขององคการนั้น ๆ  กลาวคือ องคการใดท่ีพนักงานมีระดับ   
ความผูกพันอยูในระดับท่ีสูง ยอมมีแนวโนมของผลการปฏิบัติงานท่ีสูงตาม  ดังนั้นความผูกพันตอ
องคการจึงไดกลาย เปนกลยุทธสําคัญในการแขงขันในโลกธุรกิจในปจจุบัน 
 
 4. การบรรลุเปาหมายขององคการ (Organizational goal attainment)  พนักงานท่ีมี    
ความผูกพันตอองคการ จะมีความตอเนื่องในการเขารวมกจิกรรมตาง ๆ ขององคการ และมีความเชือ่
ในวัตถุประสงคขององคการ และมีความพยายามในการทํางานเพ่ือตองการทําใหองคการบรรลุตาม
วัตถุประสงคท่ีไดตั้งไว  บุคคลท่ีมีความรูสึกผูกพันตอองคการนั้นจะมีความผูกพนัตองานดวยเชนกนั 
(Steer, 1977; Steers, 1983)  เม่ือพนกังานเกิดความผูกพนักับงาน ยอมทุมเทแรงกาย แรงใจ ใหกับงาน
และกิจกรรมตาง ๆ ขององคการสงผลใหองคการสามารถที่จะบรรลุตามเปาหมายท่ีตัง้ไวได 
 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
 
 Porter et al. (1974) กลาววาความผูกพันตอองคกรเปนลักษณะความสัมพันธของสมาชิก 
ท่ีมีตอองคกร  ซ่ึงออกมาในรูปพฤติกรรมตาง ๆ ดังนี้ 
 
 1. ความเช่ือม่ันและการยอมรับเปาหมาย รวมท้ังคานยิมขององคกร เปนทักษะและความเช่ือ
ของพนักงานท่ีมีความเช่ือถือ ยอมรับ และพรอมท่ีจะปฏิบัติตามเปาหมายและคานยิมขององคกร
อยางสมํ่าเสมอ อีกท้ังยังเล่ือมใสศรัทธาตอเปาหมายท่ีองคกําหนด  รวมท้ังความรูสึกวาเปาหมาย
และคาความนยิมของตนเองคลายคลึงกับองคกร บุคคลท่ีมีความรูสึกผูกพันตอองคกรอยางมาก     
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จะเห็นวา งานคือหนทางท่ีจะสามารถทําประโยชนตอองคกรได  ดังนัน้บุคคลกลุมนี้จึงมีแนวโนม   
ท่ีจะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรอยูในระดับสูง 
 
 2. ความพยายามอยางเต็มท่ีในการทํางานเพ่ือองคกร โดยท่ีพนักงานพรอมท่ีจะใชสติปญญา 
และพลังความสามารถทั้งหมดเพื่อแกไขปญหา และพัฒนางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายองคกร            
แมจะไมไดรับผลตอบแทนกต็าม รวมถึงการเสียสละความสุขสวนตัวเพื่อประโยชนขององคกร 
  
 3. ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิก (Membership) ขององคกร     
โดยพนกังานมีความจงรักภกัดีตอองคการ ไมปรารถนาจะไปจากองคกร ถึงแมวาองคกรอ่ืนจะให
ผลตอบแทนท่ีมากกวา มีความภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคกร รวมทั้งมีความคิดวาตนเอง     
เปนสวนหนึ่งขององคกร 
 
 Porter et al. (1974) ไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรในดานความมีอิสระ      
ในการทํางาน ไวดังนี ้
 
 คนท่ีมีอิสระในการตัดสินใจในเร่ืองวิธีการทํางานเองมากจะมีความผกูพนัตอองคกรมากกวา
คนท่ีอิสระในการกําหนดวิธีการทํางานดวยตนเองนอย  เนื่องจากคนทุกคนมีความปรารถนาท่ีจะมี
อิสระในการกาํหนดวิธีการทาํงานดวยตนเอง การบอกวธีิการทํางานบางอยางวาควรทําอยางไร     
จะเปนการทําใหแรงจงูใจในการปฏิบัติงานต่ํา และทําใหเกิดความไมพอใจในงานท่ีทํา ยิ่งกวานั้น
การใชการควบคุมอยางใกลชิดโดยการกําหนดกฎเกณฑจะสรางความกดดันใหแกตน  ซ่ึงหากอยู
ภายใตภาวะความกดดันมาก ๆ จะทําใหบุคคลมีปฏิกิริยาตอบโตโดยการลาออกจากงาน 
 
 Steers (1977: 46) ไดศึกษาปจจัยเบ้ืองตนของความผูกพนัตอองคการแบงเปน 3 องคประกอบ 
คือ 
 
 1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา อายุ และความตองการความสําเร็จ 
 
 2. ลักษณะของงาน ไดแก โอกาสความกาวหนา การมีสวนรวมในการบริหาร 
 
 3. ลักษณะของประสบการณการทํางาน ไดแก ทัศนคติท่ีมีตอกลุมสมาชิกในองคการ    
การพึ่งพาท่ีไดรับจากองคการและความสําเร็จของบุคคล 
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 Mowday, Porter, and Steers (1982: 27) ไดเสนอโครงสรางท่ีแสดงความผูกพันตอองคการไว 
ดังนี ้
 

ลักษณะสวนบุคคล (personal characteristics) 
ลักษณะงานท่ีทํา (role-related characteristics) 
ลักษณะขององคการ (structural characteristics) 
ประสบการณจากการทํางานในองคการ (work experiences) 

ความผูกพันตอองคการ 

 
ภาพท่ี 1  โครงสรางความผูกพันตอองคการ 
ท่ีมา: Mowday, Porter, and Steers (1982: 27) 
 
 ภาพประกอบโครงสรางความผูกพันตอองคการตามแนวคิด Moway, Porter, and Steers 
(Steers and Porter, 1983: 425-450) ไดสรุปส่ิงท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการไว  
4 องคประกอบดังนี ้
 
 1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ แรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธ์ิ และระดับการศึกษา 
 
 2. ลักษณะงาน ไดแก งานท่ีมีความสําคัญ งานท่ีมีบทบาทเดนชัด และบทบาท 
ท่ีสอดคลองกับตนเองมีความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพันตอองคการ 
 
 3. ลักษณะขององคการ ไดแก ระบบขององคการที่มีแบบแผน การกระจายอํานาจ  
การมีสวนรวมในการบริหารงาน และการมีสวนเปนเจาขององคการมีความสัมพันธทางบวก         
ตอความผูกพนัตอองคการ 
 
 4. ลักษณะของประสบการณจากการทํางาน ไดแก ทัศนคติท่ีมีตอผูรวมงานในองคการ 
ท่ีมีแบบแผน การกระจายอํานาจ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา การปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา 
ความรูสึกวางานมีความสําคัญมีอิทธิพลในทางบวกตอความผูกพันตอองคการ 
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 Allen and Meyer (1990: 8-18) ไดแบงความผูกพันตอองคการเปน 3 ดาน ไดแก ความผูกพัน
ดานความรูสึก ความผูกพันตอเนื่อง และความผูกพันท่ีเกดิจากมาตรฐานทางสังคม ไดกลาวถึงปจจยั
ท่ีกอใหเกิดความผูกพันในแตละดาน ดังนี ้
 
 1. ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพนัดานความรูสึก คือ ประสบการณในการทํางาน 
 
  1.1 การรับรูของพนักงานถึงขอบเขตความทาทายของงาน บทบาท และเปาหมาย 
ที่ถูกกําหนดไวอยางชัดเจน 
 
  1.2 การยึดติดของพนักงาน 
 
  1.3 พนักงานไดรับความเทาเทียมกัน 
 
  1.4 พนักงานมีความรูสึกวาเปนคนสําคัญตอองคการ 
 
  1.5 ความรูสึกวาองคการสามารถไววางใจได 
 
  1.6 การรับรูถึงการมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานของตน 
 
 2. ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพนัตอเนื่อง ไดแก 
 
  2.1 อายุ 
 
  2.2 ระยะเวลาในการทํางาน 
 
  2.3 ความพึงพอใจในอาชีพ 
 
  2.4 ความต้ังใจท่ีจะลาออก 
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  2.5 การรับรูถึงผลไดหรือผลเสียท่ีจะไดรับโดยเปรียบเทียบงานของตนเองกับงาน   
อ่ืน ๆ เชน เงินทุนบํานาญท่ีอาจจะลดลงถาลาออกจากองคการ การลงทุนในอาชีพและทักษะท่ีใช
เฉพาะสําหรับงานนั้น ๆ  
 
 3. ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม ไดแก 
 
  3.1 ความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน 
 
  3.2 การพึ่งพาองคการ 
 
  3.3 การมีสวนรวมในการบริหาร 
 
  3.4 ส่ิงท่ีไดรับจากงาน เชน อํานาจการตัดสินใจ 
 
 Mathieu and Zajac (1990) ไดทําการวเิคราะหเมตตาถึงประเด็นสาเหตุและผลที่ตามมาของ
ความผูกพันตอองคกร โดยจําแนกตามตัวแบบของ Steers (1977) พบวา 
 
 1. ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลไดแก อายุ เพศ อายุงาน เงินเดือนมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกร 
 
 2. ปจจัยดานคุณลักษณะงานมีผลตอความผูกพันขององคกร ไดแก ความทาทายในงาน
ขอบเขตของงาน ความหลากหลายในงาน ความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท 
บทบาทในงานท่ีมากเกนิไป 
 
 3. ภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ในแงการส่ือสาร การมีสวนรวม  
ในการบริหาร 
 
 4. คุณลักษณะขององคกร ไดแก ขนาดขององคกร การรวมอํานาจมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกร 
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 5. ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตออาชีพสงผลทางบวกตอความผูกพันตอ
องคกร พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคกรจะมีความต้ังใจท่ีจะลาออกจากองคกรนอย และมีผล 
การผลการปฏิบัติงานสูง 
 
 Dubrin (1992: 23-24) กลาววาบุคคลมีความแตกตางกนัในระดับของความผูกพนัตอองคการ 
และความจงรักภักดีตอองคการ โดยบุคคลสวนใหญจะมีความผูกพันตอองคการ เม่ือเขารูสึกวาเขา
เปนสวนหนึ่งขององคการ ซ่ึงความรูสึกผูกพัน และความจงรักภกัดีของพนักงานจะเกี่ยวของกับ 
การผลิตสินคาและบริการที่มีคุณภาพ โดยอาจจะดูไดจากการมาทํางานท่ีตรงตอเวลาและหากพนักงาน
เกิดมีความผูกพันตอองคการแลว เขาจะรูสึกผิดเม่ือไดทําความผิดพลาดข้ึนในงานท่ีทําแมจะเปน
เร่ืองเล็กนอย 
 
 Miner (1992: 124) ไดแบงแนวคิดของความผูกพันตอองคการออกเปน 2 ดานท่ีสําคัญ คือ 
 
 1. ดานพฤติกรรม เปนแนวคิดท่ีมองความผูกพนัตอองคการในรูปพฤติกรรมการแสดงออก
อยางตอเนื่องคงเสนคงวาในการทํางาน โดยไมโยกยายเปล่ียนแปลงท่ีทํางาน และพยายามรักษา
สมาชิกภาพขององคการไว  ซ่ึงแนวคิดดานนี้ถูกอางถึงเสมอ คือ แนวคิดของ Becker (1960)     
กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนผลมาจากการท่ีพนกังานไดช่ังน้ําหนกัวา เม่ือเขาท้ิงสถานะสมาชิก
ขององคการไป เขาจะสูญเสียอะไรบาง  เนือ่งจากการท่ีพนักงานเขาไปเปนสมาชิกองคการใด         
จะเกดิการลงทุนในองคการข้ึนอาจเปนพวก เวลา กําลังกาย สติปญญา หรือกําลังใจท่ีเสียไปใหกับ
องคการ  ซ่ึง Becker (1960) เรียกส่ิงเลานี้วา side-bet เม่ือพนักงานไดลงทุนไปในองคการ พนักงาน
ก็จะคาดหวังประโยชนท่ีจะไดรับจากองคการในระดับท่ีเขารูสึกวาคุมคา แตผลการศึกษาของนกัวิจยั 
หลายคนยังไมสามารถสรุปแนนอนได  เนือ่งจากตัวแปรดานลักษณะบุคคลเม่ือนํามาทดสอบโดย 
side-bet theory ปรากฏวามีเพียงตัวแปรบางตัวเทานัน้ท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
และพบวาปจจัยทางจิตวิทยาสังคมเปนตัวแปรท่ีสามารถใชทํานายความผูกพันตอองคการไดดีกวา
ตัวแปร Side-bet แนวคิดนี้มุงท่ีวา พนกังานกลัวท่ีจะสูญเสียประโยชนหลายอยางทําใหเขายงัคงอยู
ในองคการ 
 
 2. ดานทัศนคติ เปนความรูสึกของบุคคลท่ีรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการโดย
แสดงออกมาในรูปของความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมายและคานยิมขององคการ มีความต้ังใจ
ทํางานอยางเต็มความสามารถใหกับองคการดานทัศนคติ คือ steers และ porter โดยจําแนกความผกูพนั
ตอองคการเปน 3 องคประกอบ คือ องคประกอบแรก ความรูสึกผูกพันตอองคการที่ตนทํางานอยู 
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องคประกอบท่ีสอง คือ ความเชื่อมัน่อยางแรงกลาท่ีจะยอมรับเปาหมายขององคการ และองคประกอบ
สุดทายมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาไว ซ่ึงสภาพสมาชิกขององคการ  ตอจากนั้น 
Mowday, Porter, and Steers (1982: 27)  ไดพัฒนาแนวคิดของความผูกพันตอองคการ ซ่ึงไดแบง
องคประกอบ ท่ีมีความผูกพนัตอองคการออกเปน 4 องคประกอบ คือ ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน 
ลักษณะองคการ และลักษณะของประสบการณจากการทํางาน ซ่ึงแนวคิดนี้มองวาพนักงานจะยังคง
อยูในองคการเพราะเขามีความปรารถนาท่ีจะอยูกับองคการตอไป 
 
 Steer (1977) พบวาส่ิงท่ีสําคัญในอันท่ีจะนําไปสูความรูสึกยึดม่ันผูกพนัตอองคการ 
ประกอบดวย 1)  ลักษณะสวนตัวของพนกังาน รวมทั้งอายุการทํางานในองคกร และความแตกตาง
ในระดับของความตองการ เชน ความตองการความสําเร็จในชีวติ 2) ลักษณะงาน เชน การมีความหมาย
ของงานท่ีทําและโอกาสที่จะมีความสัมพันธกับผูรวมงาน 3) ประสบการณในการทํางาน เชน   
ความนาเช่ือถือขององคกรท่ีผานมาในอดีต  ตลอดจนคําพูดและความรูสึกของพนักงานอ่ืน ๆ ท่ีมี
ตอองคกร ผลท่ีตามมาของความผูกพนัตอองคกรไดแก พนกังานมีความเอาใจใสเพิ่มข้ึน ความผูกพนั
ตองานเพ่ิมความพยายามในการทํางานมาข้ึน และองคกรสามารถรักษาพนักงานไวได 
 
 Gubman (1998: 188) ไดกลาวถึงองคประกอบ 7 ประการ ท่ีสรางใหเกดิความผูกพันตอ
องคการ ไดแก 
 
 1. แบงปนคานยิม/เขาถึงเปาหมาย (Shared Values/Sense of Purpose) คือ การปรับคานิยม
ของพนักงานใหสอดคลองกับคานิยมขององคการ  ซ่ึงจะชวยขยายขอบเขตใหพนักงานไดแสดง
ความสามารถในการทํางานอยางเต็มท่ีและตรงตามเปาหมายที่ตั้งไว 
 
 2. คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of work Life) คือ ความพึงพอใจในสภาพแวดลอม
ของท่ีทํางาน ซ่ึงรวมถึงอุปกรณ เคร่ืองใช ส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ การมีสวนรวมในงานและ
กิจกรรมคาง ๆ ท่ีบริษัทจัดให 
 
 3. ลักษณะงาน (Job Tasks) คือ ของเขตงานท่ีมีความทาทายและนาสนใจ 
 
 4. ความสัมพันธในงาน (Relationships) คือ ความพึงพอใจในความสัมพันธระหวางบุคคล 
ซ่ึงไดแก หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน และลูกคา 
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 5. ผลรวมคาตอบแทน (Total Compensation) คือ ความพึงพอใจในคาจาง สวัสดิการ และ
ผลตอบแทนอ่ืน ๆ  
 
 6. โอกาสกาวหนาในงาน (Opportunities for Growth) คือ โอกาสในการเรียนรูเจริญกาวหนา 
ในหนาท่ีและไดรับผลสําเร็จในงาน 
 
 7. ภาวะผูนํา (Leadership) คือ ความเช่ือม่ันและนับถือในผูนําองคการ 
 
 Joe Conway, Business Wire (2003 อางใน สมช่ืน  นาคพล้ัง, 2547: 9) กลาวคือ ส่ิงท่ีสนับสนุน
ใหเกดิความผูกพันตอองคกรในผลการวิจัยของบริษัท Tower Perriun ไดกาํหนดลักษณะสภาพแวดลอม
ในสถานท่ีทํางาน  ซ่ึงสนับสนุนตอการสรางความผูกพันตอองคกร ไดแก 
 
 1. ภาวะผูนําเขมแข็ง (Strong Leadership)  
 
 2. ความสามารถสวนบุคคล (Personal Accountability) 
 
 3. ความอิสระในการทํางาน (Autonomy) 
 
 4. อํานาจในการควบคุมดูแล (A Sense of Control One’s Environment) 
 
 5. มีสวนรวมแสดงความคิดเหน็ (A Sense of Shared Destiny) 
 
 6. โอกาสไดพัฒนา กาวหนาและประสบผลสําเร็จ (Opportunities for Development and 
Advancement) 
 
 Melcrum (2005) ไดทําการศึกษาเร่ืองความผูกพันของพนกังานตอองคการ พบวา 
ตัวขับเคล่ือนสําคัญในการเกิดความผูกพนัตอองคการนั้น ประกอบดวย 
 
 1. ภาวะผูนํา 
 
 2. ผูบังคับบัญชาโดยตรง 
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 3. ความเช่ือม่ันตอองคการ 
  
 5. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 
 6. วัฒนธรรมองคการ  
  
 7. การส่ือสารในองคการ 
 
 8. อิทธิพลของงาน 
 
 9. ความเขาใจในธุรกิจ 
 
 10. โอกาสในความกาวหนา 
 
 11. คานิยมองคการ 
 
 โดยสรุปแลวจากแนวคิดขางตนท่ีไดนําเสนอมาจะเห็นไดวาความผูกพันตอองคการเปน
ลักษณะของความสัมพันธของสมาชิกท่ีมีตอองคการซ่ึงแสดงออกมาในรูปพฤติกรรมตางๆ เชน 
ความเช่ือม่ันและยอมรับเปาหมายรวมทั้งคานิยมขององคการ ความพยายามอยางเต็มท่ีในการทํา  
เพื่อองคการ ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคการ ความผูกพันดาน
ความรูสึก ความผูกพันตอเนือ่ง ความผูกพันท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม และความจงรักภกัดี 
สําหรับในการวิจัยเร่ืองความผูกพันตอองคการของบุคลากรในโรงเรียนอนุบาลเอกชนในคร้ังนี้
ผูวิจัยมุงศึกษาแนวคิดความผูกพันตอองคการของ Porter et al. (1974) 
 

ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพนัตอองคการ 
 
ปจจัยสวนบุคคล 
 
 Hrcbiniak and Alutto (1972) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัของคุณลักษณะ 
สวนบุคคลและปจจยัท่ีเกีย่วกับความสัมพนัธของงานท่ีมีตอความผูกพันตอองคการ ดังนี้ 
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 1. คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal characteristics) ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ความต้ังใจในการหาความรูลวงหนา และบุคลิกลักษณะของบุคคล 2 อยาง (ระดับความไววางใน
ระหวางบุคคลและความเผดจ็การ) 
 
 2. ความสัมพันธของงาน (Role-Related) ไดแก ความขัดแยงของงาน (Role conflict) 
ความไมพอใจในการทํางาน (Dissatisfaction) ความตึงเครียดในการทํางาน (Role tension)  
ความไมชัดเจนในการทํางาน (Ambiguity) ระยะเวลาของประสบการณการทํางานในหนาท่ี  
(Years total experience) 
 
 Steers (1977) ไดสรางและทดสอบแบบจําลองเก่ียวกับปจจัยและผลลัพธของความผูกพัน    
ของพนักงานท่ีมีตอองคการ โดยแบงแบบจาํลองออกเปน 2 สวน คือ 
 
 1. ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ (antecedents of commitment)  
 
 2. ผลของความผูกพันท่ีมีตอองคการ (Outcomes of commitment) 
 
 ในการศึกษาหาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการนั้น Steers (1977) ไดกําหนดตัวแปร 
ดังนี ้
 
 1. คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal characteristics) ไดแก อายุ การศึกษา ระยะเวลา      
ในการทํางาน ความตองการประสบความสําเร็จ ความอิสระ เปนตน 
 
 2. คุณลักษณะของงาน (Job characteristics) ไดแก ความอสิระในการทํางาน (Autonomy) 
ความหลากหลายในการทํางาน (Variety) ผลสะทอนกลับของงาน (Feedback) ความมีเอกลักษณ
ของงาน (Task identity) และโอกาสไดปฏิสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (Opportunity for optional 
interaction) 
 
 3. ประสบการณในการทํางาน (Work Experiences) ไดแก ทัศนคติของกลุมตอองคการ 
(Group Attitudes) ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ (Met expectation) ความรู
นึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ (Personal importance) และความรูสึกวาองคการเปนท่ีพึ่งได 
(Organization Dependability) 
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 Mowday, Porter, and Steers (1982) ไดศึกษาและตั้งสมมติฐานเกีย่วกบัปจจัยและผลลัพธ
ของความผูกพนัของพนักงานท่ีมีตอองคการ โดยปรับปรุงจากแบบจําลองของ Steers (1977)  
โดยแบงแบบจําลองออกเปน 2 สวนเชนกนั คือ 
 
 1. ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ (antecedents of commitment) 
 
 2. ผลของความผูกพันท่ีมีตอองคการ (Outcomes of commitment) 
 
 ในการศึกษาหาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการนั้น Mowday, Porter, and Steers 
(1982) ไดกําหนดตัวแปร ดังนี้ 
 
 1. คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) 
 
 2. คุณลักษณะท่ีเกี่ยวกับงาน (Role-related characteristics) 
 
 3. คุณลักษณะโครงสรางขององคกร (Structural characteristics) 
 
 4. ประสบการณในการทํางาน (Work Experiences) 
 
 Dumham, Grube, and Castaneda (1994 อางใน นงเยาว  แกวมรกต, 2542) ไดสรุปปจจัย 
ท่ีสงผลตอองคประกอบความผูกพันตอองคกรแตละดาน ดังนี ้
 
 1. ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันดานจิตใจ ไดแก 
 
  1.1 การรับรูคุณลักษณะงาน ในแงของความเปนอิสระของงาน (Task Autonomy) 
ความสําคัญของงาน (Task Significance) เอกลักษณของงาน (Task Identity) ความหลากหลาย      
ของทักษะ (Skill Variety) และการใหผลยอนกลับของหวัหนา (Supervisory Feedback) 
 
  1.2 การพึ่งพาไดขององคการ (Organizational Dependability) 
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  1.3 การรับรูถึงการมีสวนรวมในการบริหาร (Perceived Participatory Management) 
ซ่ึงเปนความรูสึกของพนกังานวา พวกเขามีอิทธิพลในการตัดสินใจเกีย่วกับสภาพแวดลอมการทํางาน 
และส่ิงอ่ืนท่ีเกีย่วของกับพวกเขา 
 
 2.    ปจจัยท่ีกอใหเกดิความผกพันดานการคงอยูกับองคกร ไดแก 
   
  2.1 อายุ (Age) 
 
  2.2 อายุงาน (Tenure) 
   
  2.3 ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) 
   
  2.4 ความต้ังใจท่ีจะลาออก (Intent to Leave) 
 
 3. ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพนัดานบรรทัดฐาน ประกอบดวย 
   
  3.1 ความผูกพันกบัเพ่ือนรวมงาน (Coworker Commitment) 
 
  3.2 การพึ่งพาไดขององคการ (Organizational Dependability) 
   
  3.3 การมีสวนรวมในการบริหาร (Participatory Management) 
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ตารางท่ี 1  สรุปความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคลและความผูกพันตอองคการ 
 
ลําดับ ชื่อวรรณกรรม ชื่อผูแตง/ ป สรุป 

1. Personal and Role-Related 
Factor in the Department 
of Organization 
Commitment 
 

Hrebiniak and Alutto 
(1972) 
 

ลักษณะสวนบุคคลท่ีมี
ความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ ไดแก ดานเพศ 
อายุ ระยะเวลาการทํางาน และ
สถานภาพสมรส 

2. Antecedents and Outcomes 
of Organizational 
Commitment 
 

Steers (1977) 
 

ลักษณะสวนบุคคลท่ีมี
ความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ ไดแกระดับ
การศึกษา อาย ุระยะเวลาใน
การทํางานและความตองการ
ความสําเร็จ 
 

3. Motivation and Work 
Behavior 

Steers and Porter 
(1983) 

ลักษณะสวนบุคคลท่ีมี
ความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ ไดแก อายุ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ระดับการศึกษา และแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธ์ิ 

4. A Path Analysis of Model 
of the Antecedents and 
Consequences of 
Qrganizational 
Commitment Human 
Relations 

Decotiis and Summers 
(1987) 

ลักษณะสวนบุคคลท่ีมี
ความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ ไดแก ดานอายุ 
เพศ การศึกษา และขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน 
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ตารางท่ี 1  (ตอ) 
 
ลําดับ ชื่อวรรณกรรม ชื่อผูแตง/ ป สรุป 

5. The Measurement and 
Antecedents of Affective, 
Continuance and 
Normative Commitment to 
the Organizations 

Allen and Meyer 
(1990) 

ลักษณะสวนบุคคลท่ีมี
ความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ ไดแก ดานอายุ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ความพึงพอใจ และความตั้งใจ
ท่ีจะลาออก 

6. Organization Behavior : 
The Management of 
Individual and 
Organizational 
Performance 

Cherrington (1994) ลักษณะสวนบุคคลท่ีมี
ความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ ไดแก ดานอายุ 
เพศ ความรูในเร่ืองงานและ
ตําแหนง 

7. Emotional Bonds with 
Supervisor and Co-works : 
Relationship to 
Organizational 
Commitment in China’s 
Foreign-Invested 
Companies 

Yingyan Wang (2008) ลักษณะสวนบุคคลท่ีมี
ความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ ไดแกดานเพศ 
ระยะเวลาในการทํางาน และ
สถานภาพสมรส 
 
 

8. Professional Commitment 
of Informational 
Technology Employees 
Under Depression 
Environments 

Fan-Yun et al. (2012) ลักษณะสวนบุคคลท่ีมี
ความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ ไดแก ระยะเวลา
ในการทํางาน และสถานภาพ
สมรส 

9. ผลของการรับรูบรรยากาศ
องคการที่มีตอความผูกพัน
องคการของพนักงานบุคคล
ในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล 

นงเยาว  แกวมรกต 
(2542) 

ลักษณะสวนบุคคลท่ีมี
ความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ ไดแก ดานระดับ
การศึกษาและระยะเวลาการ
ทํางาน 
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ตารางท่ี 1  (ตอ) 
 
ลําดับ ชื่อวรรณกรรม ชื่อผูแตง/ ป สรุป 

10. ปจจัยท่ีสงผลตอความ
ผูกพันตอโรงเรียนของ
ครูผูสอนในโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาขอนแกน เขต 1 

กฤษดา  มังคะตา 
(2548) 

ลักษณะสวนบุคคลท่ีมี 
ความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ ไดแก ดานอายุ 
ระยะเวลาการทํางาน ระดับ
รายได และตําแหนงงาน 

11. ความผูกพันตอองคการ: 
ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัท
แพรคติกา จํากัด 

ธมลวรรณ  แกวจํารัส 
(2548) 

ลักษณะสวนบุคคลท่ีมี
ความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ ไดแก ดานเพศ 
ระดับการศึกษาและ
สถานภาพสมรส 

12. ปจจัยท่ีสงผลตอความ
ผูกพันตอองคกรของ
บุคลากรบรัษัท พานาโซนิค 
อิเล็กทริคเวิรคส (อยุธยา) 
จํากัด 

ศจีพร  พันธลาภ 
(2553) 

ลักษณะสวนบุคคลท่ีมี
ความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ ไดแก ดานเพศ
อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการทํางาน 
สถานภาพสมรส ระดับรายได 
และตําแหนงงาน 

 
 จากงานวิจยัดงักลาวขางตน จะเหน็ไดวามีลักษณะสวนบุคคลในหลาย ๆ ดานมีความสัมพันธ
กับความผูกพนัตอองคการ เชน เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจ 
ขวัญและกําลังใจ ฯลฯ  แตในงานวิจยันี้จะเลือกศึกษาปจจยัสวนบุคคลเฉพาะเพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
และ ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 
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ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
 
 การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํา ไดรับความสนใจต้ังแตอดีตถึงปจจุบันและมีการศึกษาตอไป
อยางไมมีท่ีส้ินสุด  ทฤษฎีภาวะผูนําเปนความพยายามท่ีจะใชวิธีการวิจยั อธิบาย  เพื่อใหสามารถเขาใจ 
ทํานาย และควบคุมภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผลได  ทฤษฎีภาวะผูนําจําแนกออกเปน 4 แนวคิด  (Lussier 
and Achua, 2001; รังสรรค  ประเสริฐศรี, 2544; วิโรจน  สารรัตนะ, 2547; ไพฑูรย  สินลารัตน, 
2547; ณัฏฐพนัธ  เจรนันทน และ ฉัตยาพร  เสมอใจ, 2547) คือ ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะ   
(Trait Leadership Theory) ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theory) ทฤษฎี
ภาวะผูนําตามสถานการณ (Contingency Leadership Theory) และทฤษฎีภาวะผูนําเชิงบูรณาการ  
(Integrative Theory) 
 
ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะ 
 
 ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะเกิดข้ึนในชวงทศวรรษ 1930-1940 เปนระยะเร่ิมแรกของ
การศึกษาท่ีมีความเชื่อวาภาวะผูนําเปนส่ิงท่ีติดตัวมาแตกําเนดิ  งานวิจยัสวนใหญมุงตรวจสอบหา
คุณลักษณะท่ีแตกตางกนัระหวางผูนําและผูตาม โดยเช่ือวาลักษณะพิเศษท่ีอยูในตัวผูนํามีผลทําให
ผูนํามีลักษณะแตกตางจากผูตาม  ทฤษฎีลักษณะผูนําไดแนวทางศกึษาจากทฤษฎีมหาบุรุษผูยิ่งใหญ  
(Great Man Theory) ในสมยักรีกและโรมันโบราณคือวา ผูนําเปนมาแตกาํเนดิ สรางกนัไมได งานวิจยั
ท่ีรวบรวมไดตั้งแตป ค.ศ. 1904-1940 แสดงใหเห็นวาลักษณะเฉพาะและบุคลิกภาพสวนตัว  
บางประการของผูนํา เชน ลักษณะทางกาย ทักษะทางสังคม ความสามารถทางสติปญญา  
เปนคุณลักษณะท่ีทําใหบุคคลบรรลุถึงความเปนผูนํา และเปนผูนําท่ีมีประสิทธิผล 
 
ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม 
 
 ในปลายทศวรรษ 1940 นักวจิัยเกีย่วกับภาวะผูนําไดเปล่ียนความสนใจจากทฤษฎีภาวะผูนํา
เชิงคุณลักษณะเปนทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม โดยมุงหาแบบพฤติกรรมที่ดีท่ีสุดในการเปนผูนํา
ท่ีมีประสิทธิผล พฤติกรรมที่มีการศึกษากนัมาก คือ พฤติกรรมที่มุงคนหรือมุงงาน โดยมองวา
พฤติกรรมที่มุงคนจะทําใหผูรวมงานมีความสุขและทํางานไดดี แตถาเนนงานมากผูรวมงานกจ็ะหา
ความสุขยาก  ทฤษฎีในกลุมนี้ไดแก การศกึษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยไอโอวา การศึกษาภาวะ
ผูนําของมหาวทิยาลัยมิชิแกน การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ การศึกษาพฤติกรรม
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ผูนําตามแนวคิดของ Reddin ทฤษฎีตาขายภาวะผูนําของ Robert Blake and Jane Mouton และทฤษฎี
การใหรางวัลและการลงโทษ 
 
 การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยไอโอวา 
 
 นักวจิัยของมหาวิทยาลัยไอโอวา (Iowa University) คือ Lewin, Lippett, and White (1939 
cited in Lunenburg and Ornstein, 2000) ไดแบงผูนําออกเปน 3 แบบ คือ ผูนําแบบเผดจ็การ ผูนํา
แบบประชาธิปไตย และผูนาํแบบเสรีนิยม  รูปแบบพฤติกรรมทั้ง 3 แบบ  ผูใตบังคับบัญชาจะชอบ
ผูนําแบบประชาธิปไตยมากที่สุด  ผูใตบังคับบัญชาจะชอบผูนาํแบบเสรีนิยมมากกวาแบบเผดจ็การ  
ผูนําแบบเผด็จการจะกอใหเกิดพฤติกรรมกาวราวและพฤติกรรมเฉ่ือยชากับผูใตบังคับบัญชา  
ผลผลิตภายใตผูนําเผด็จการจะสูงกวาผลผลิตภายใตผูนําแบบประชาธิปไตยเล็กนอย และผูนําแบบ
เสรีนิยมจะไดผลผลิตต่ําสุด  ถาผูนําเลือกใชแบบพฤติกรรมไดเหมาะสมกับงานขององคการก็จะ   
ทําใหงานบรรลุเปาหมายและเกิดประสิทธิผลท่ีดีแกองคการ 
 
 การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ 
 
 การศึกษาภาวะผูนําของมหาวทิยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ (Ohio State University) Halpin, 
Winer, and Stogdill (n.d. cited in Hoy and Miskel, 2001) ไดศึกษาพฤติกรรมผูนําใน 2 มิติ คือ ผูนํา
ท่ีมุงโครงสรางของงานหรือกิจสัมพันธ (Initiative Structure) หมายถึง ผูนําท่ีใหความสัมพันธกับ
ผูใตบังคับบัญชา โดยมุงงานเปนหลัก เนนการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ สรางรูปแบบขององคการ 
ท่ีเปนระเบียบแบบแผนอธิบายไดชดัเจน กาํหนดชองทางภารกิจ การติดตอส่ือสาร และระบบวิธี
ปฏิบัติงาน และผูนําท่ีมุงมิตรสัมพันธ (Consideration) หมายถึง พฤติกรรมช้ีนําใหเกดิมิตรภาพ  
ความเช่ือถือไววางใจซ่ึงกันและกัน และมีสัมพันธภาพระหวางผูนําและหนวยงานหรือสมาชิก 
เพื่อนรวมงาน 
 
 การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยมิชิแกน   
 
 การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (Michigan Studies)  นักวชิาการของ
มหาวิทยาลัยมิชิแกนไดทําการศึกษารูปแบบพฤติกรรมของผูนําโดยสามารถแบงพฤติกรรมของผูนํา
ออกเปน 2 ประเภทไดแก พฤติกรรมมุงคนหรือพนกังาน (Employee Center Supervisors หรือ 
Human Relation Oriented)  ผูนําจะเนนการสรางความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  ผูนําจะพยายาม
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มอบหมายงานใหกับลูกนอง พยายามเขาถึงจิตใจของลูกนอง และทําตัวเปนผูคอยใหความชวยเหลือ
และใหความสนับสนุนแกผูใตบังคับบัญชา และพฤติกรรมมุงผลผลิตหรือเนนงาน (Production 
Center Supervisors หรือ Task-Oriented)  ผูนําจะมอบหมายงาน กํากับ ควบคุมกิจกรรมและ 
การกระทําของลูกนองอยางใกลชิด เปดโอกาสใหลูกนองมีสวนรวมในการตัดสินใจนอยมาก 
 
 การศึกษาพฤติกรรมผูนาํตามแนวคิดของ Reddin 
 
 การศึกษาพฤตกิรรมผูนําตามแนวคิดของ Reddin (1970) ไดผสมผสานแบบของพฤตกิรรม
ผูนําของ 2 มิต ิ(มิติมุงกิจสัมพนัธ และมิติมิตรสัมพันธ) แลวกาํหนดเปน 4 ดาน คือ 1) แบบบูรณาการ  
(Integrated) เนนความสนใจท้ังดานกจิสัมพันธ และมิตรสัมพันธ 2) แบบแบงแยก (Superated) 
ไมเนนท้ังดานกิจสัมพันธ และมิตรสัมพันธ 3) แบบอุทิศตน (Dedicated) เนนความสนใจเฉพาะกิจ
สัมพันธ โดยไมคํานึงถึงดานมิตรสัมพันธ และ 4) แบบสัมพันธภาพ (Related) เนนความสนใจ
เฉพาะมิตรสัมพันธ โดยไมสนใจกจิสัมพันธ Reddin เนนวาพฤติกรรมของผูนําจะมีประสิทธิผล
หรือไมนั้นข้ึนอยูกับสถานการณ ในแตละสถานการณมอีงคประกอบท่ีสําคัญอยู 5 ประการ คือ  
เทคโนโลยี ปรัชญาขององคการ ผูบังคับบัญชา (ผูนํา) เพือ่นรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา (พนักงาน
หรือผูตาม) 
 
 ทฤษฎีตาขายภาวะผูนาํ (Leadership Grid/Managerial Grid)  
 
 Blake and Mouton (1964 cited in Lussier and Achua,2001)  นักวิจยัจากมหาวทิยาลัย 
แหงรัฐโอไฮโอ ไดพัฒนาการศึกษาภาวะผูนําและนํามาใชงานจริง ดังภาพท่ี 2      
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9            
   (9,1)       (9.9)  

  ( ผูนําท่ีเนนความสนใจคน)   

(ผูนําท่ีเอาใจใสท้ังงานและคน) 
 

      (5.5)     
     (ผูนําท่ีเดินสายกลาง)    

  
 

(ผูนําท่ีไมสนใจท้ังงานและคน)    

 

(ผูนําท่ีเนนความสนใจงาน) 
 

   (1.1)       (1,9)  
1            
            
  1 2 3 4 5 6 7 8 9  

           
       สนใจงาน  (Concern for Production) 
 
ภาพท่ี 2  แบบจําลองโครงขายภาวะผูนํา  
ท่ีมา: Lussier and Achua (2001) 
 
 จากภาพท่ี 2 ไดแสดงโครงขายพฤติกรรมของผูบริหาร โดยใหแกนต้ังเปนระดับความเอาใจใส
ผูใตบังคับบัญชาหรือคน (Concern for People)  สวนแกนนอนเปนระดับความเอาใจใสงานหรือ
สนใจผลผลิต (Concern for Production) แลวกําหนดมาตราสวนตัวเลขในชวง 1 ถึง 9 ท่ีแกนท้ังสอง 
โดย 1 จะเปนคาตํ่าสุด และ 9 จะเปนคาสูงท่ีสุด โดยสามารถแบงภาวะผูนําออกเปน 5 ประเภทไดแก 
ประเภทท่ี 1 (1,1) ผูนําไมสนใจท้ังงานและคน (Impoverished Management) เปนหัวหนาท่ีไมสนใจ
ท้ังงานและคน ทํางานสําเร็จนอยมาก และจะเปนสาเหตุท่ีกอใหเกิดความเส่ือมลงขององคการ 
ประเภทท่ี 2 (9,1) เปนผูนําท่ีใหความสนใจท่ีคน  แตไมสนใจเร่ืองงานเทาท่ีควรเรียกวา ผูจัดการ
สโมสร (Country-Club Management) ใหความสนใจและความสําคัญตอความรูสึกของลูกนอง 
แตจะใหความสนใจในผลงานนอย  ทําใหงานไมบรรลุเปาหมายเทาท่ีควร ประเภทท่ี 3 (1,9) ผูนํา 
มุงจะทํางานใหสําเร็จตามท่ีวางแผนแตไมสนใจขวัญและกําลังใจของผูใตบังคับบัญชา หรือเรียกวา 
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ผูจัดการท่ีมุงงาน (Task Manager) ประเภท 4 (9,9) ผูนาํใหความสนใจ ท้ังคนและท้ังงาน หรือผูนํา      
ท่ีเปนหวัหนาทีม (Team Management) ผูนําและผูใตบังคับบัญชาจะใหความนับถือและไววางใจ    
ซ่ึงกันและกัน  พนักงานมีขวญัและกําลังใจมีความผูกพันกับองคการ ชวยใหงานประสบผลสําเร็จ
ตามเปาหมาย ประเภทท่ี 5 (5,5) เปนผูนําท่ีเดินทางสายกลาง (Middle of the Road Management) 
โดยผูนําใหความสนใจกับคนและงานในระดับปานกลาง 
 
 ทฤษฎีการใหรางวัลและการลงโทษ   
 
 ทฤษฎีการใหรางวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment Theory)  เปนแนวคิดท่ีผูนํา
ใหรางวัล (Reward) และลงโทษ (Punishment) เปนการจูงใจใหผูใตบังคับบัญชา แสดงพฤติกรรม
ในส่ิงท่ีผูบังคับบัญชาตองการโดยท่ีผูบังคับบัญชาจะเลือกใชพฤติกรรม 4 ประเภท คือ 1) ใหรางวัล
เม่ือผูใตบังคับบัญชาทํางานดี ผูนํารับรูผล และช่ืนชมในงานของผูใตบังคับบัญชาและตองการให 
เขาแสดงพฤตกิรรมแบบนั้นอีก 2) การลงโทษเม่ือผูใตบังคับบัญชาทําผิด  เพื่อแสดงวาผูนํารับทราบ
และไมพอใจท่ีผูใตบังคับบัญชาไมตั้งใจทํางาน และไมตองการใหเกิดพฤติกรรมเชนนั้นอีก   
3) การใหรางวลัโดยไมคํานึงถึงผลงานเนื่องจากเขาเปนพรรคพวก และ 4) การลงโทษโดยไมคํานึง 
ถึงผลงานของผูใตบังคับบัญชา 
 
ทฤษฎีตามสถานการณ 
 
 ภาวะผูนําตามสถานการณ (Situational Leadership) เปนแนวคิดท่ีใหความสนใจปจจยั
แวดลอมกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผูนํา เปนแนวความคิดท่ีเช่ือวาความมีประสิทธิภาพ
ของผูนําจะข้ึนอยูกับสถานการณหรืออาจจะกลาวไดวา การใชภาวะผูนาํจะตองสอดคลองกับ
สถานการณและสภาพแวดลอมรอบ ๆ องคการ ทฤษฎีตาง ๆ ท่ีสําคัญในกลุมนี้ไดแก ทฤษฎีผูนํา
ตามสถานการณของ Fiedler ทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมายของ House and Other ทฤษฎีภาวะผูนําตาม
สถานการณของ Hersey and Blanchard และทฤษฎีผูนําตามสถานการณของ Vroom and Yetton 
 
 ทฤษฎีผูนาํตามสถานการณของ Fiedler  
 
 Fiedler (1967 cited in Hoy and Miskel, 2001) ไดศึกษาความเกีย่วของของสถานการณกับ
ภาวะผูนํา และไดนําเสนอรูปแบบผูนําตามสถานการณ (Contingency Model of Leadership)  
ซ่ึง Fiedler ไดกําหนดหลักการพ้ืนฐานของทฤษฎีไวดังนี้ 1) แบบภาวะผูนําถูกกําหนดจากระบบ 
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แรงจูงใจของผูนํา 2) ประสิทธิผลของผูนําข้ึนอยูกับแบบของภาวะผูนาํและสถานการณท่ีเอ้ือตอผูนํา  
ตัวแปรหลักในทฤษฎีของ Fiedler ประกอบดวย แบบภาวะผูนํา (Leadership Style) สถานการณ 
ท่ีเอ้ือตอผูนํา (Situational Favorableness) และประสิทธิผลของผูนํา (Effectiveness of a Leader)  
Fiedler (1967) ไดพัฒนาแบบทดสอบเพื่อจะวดัคุณลักษณะของผูนําข้ึนเรียกวา แบบวัดผูรวมงาน 
ท่ีพึงพอใจนอยท่ีสุด (Least Preferred Co-Worker Seale-LPC) โดยทําเปนแบบจําแนกความหมาย   
(Semantic Differential) ซ่ึงประกอบดวย คูของคําคุณศัพทท่ีมีความหมายตรงกันขามกัน 24 คู   
แตละคูจะแบงออกเปน 8 ชวงคะแนนเทา ๆ กัน (Lunenburg and Ornstein, 2000) ผูตอบจะตอง
เลือกบุคคล ซ่ึงเปนผูรวมงานท่ีเขาพึงพอใจจะทํางานดวยนอยท่ีสุดและระบุระดับคุณลักษณะตาม
มาตราวัด 
 
 นาพึงพอใจ  ไมนาพึงพอใจ 
        8      7      6       5    4       3      2      1  
 เปนมิตร   ไมเปนมิตร 
        8      7      6       5    4       3      2      1  
 คัดคาน   ยอมรับ 
        8      7      6       5    4       3      2      1  
 เครงเครียด  ผอนคลาย 
        8      7      6       5    4       3      2      1  
 
ภาพท่ี 3  แบบทดสอบเพ่ือจะวัดคุณลักษณะของผูนาํ 
ท่ีมา: Fiedler (1967) 
 
 คะแนนท่ีไดสามารถนํามาแปรผลได คือ ถาผูนําไดคะแนน LPC สูง แสดงวาผูนํามีระดับ
ความพึงพอใจในทางบวกตอผูรวมงาน และถาไดคะแนน LPC ต่ํา แสดงวาผูนํามีระดับความพึงพอใจ
ในทางลบตอผูรวมงาน คะแนนจาก LPC สามารถระบุคุณลักษณะของผูนําได 2 ลักษณะ คือ ผูนาํ 
ท่ีเนนงานจะไดคะแนนตํ่า ในทางตรงกันขามผูนําท่ีเนนความสัมพันธ คะแนนจะสูง 
 
 Fiedler (1967 cited in Lunenburg and Ornstein, 2000) สรุปวา ความสัมพันธระหวางแบบ
ภาวะผูนํากับประสิทธิผลนั้นข้ึนอยูกับองคประกอบสําคัญ 3 สวน คือ ความสัมพันธระหวางผูนํากบั
สมาชิก โครงสรางภารกิจและการใชอํานาจในตําแหนงของผูนํา Fiedler ไดศึกษาวาในการเปนผูนาํ
ท่ีมีประสิทธิผลนั้น  แบบภาวะผูนําประเภทใดเหมาะสมกับสถานการณประเภทใด โดยรวบรวม
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ขอมูลและหาความสัมพันธระหวางประสิทธิผลของกลุมกับแบบภาวะผูนํา พบวา 1) ในสถานการณ
ท่ีเอ้ือตอผูนํา  ผูนําท่ีเนนงานเปนหลักจะมีประสิทธิผลมากกวาผูนําท่ีเนนความสัมพนัธ  
2) ในสถานการณท่ีเอ้ือตอผูนําในระดับปานกลาง ผูนําท่ีเนนความสัมพนัธจะมีประสิทธิผลมากกวา
ผูนําท่ีเนนงาน และ 3) ในสถานการณท่ีไมเอ้ือตอผูนํา  ผูนําท่ีเนนงานจะมีประสิทธิผลสูงกวาผูนํา 
ท่ีเนนความสัมพันธ 
 
 ทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย (Path-Goal Theory)  
 
 House et al. (n.d. cited in Lunenburg and Ornstein, 2000) ไดพัฒนาข้ึนเพื่ออธิบายถึง
ผลกระทบของพฤติกรรมผูนําท่ีมีตอ แรงจูงใจ ความพึงพอใจ และการปฏิบัติงานของผูใตบังคับ 
บัญชา  ซ่ึงจะเช่ือมโยงกับปจจัยของสถานการณและสภาพแวดลอม  ดงันั้นทฤษฎีวิถีทางและ
เปาหมายจะมีสวนประกอบที่สําคัญ 2 สวนคือ พฤติกรรมผูนําและสถานการณท่ีเอ้ือตอผูนาํ  
พฤติกรรมผูนํา (Leader Behavior) จําแนกออกเปน 4 แบบ (House cited in Daft, 1999)  1)  ภาวะ
ผูนําแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) ผูนําแสดงความหวงใยตอชีวิตความเปนอยูของ
ผูปฏิบัติงาน 2) ภาวะผูนําแบบชี้นํา (Directive Leadership) ผูนํากําหนดถึงส่ิงท่ีตองการใหผูใตบังคับ 
บัญชาปฏิบัติ 3) ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (Participative Leadership) พฤติกรรมภาวะผูนําท่ีจะ
สอบถามความคิดเห็นและขอเสนอแนะ สนับสนุนใหเกิดความมีสวนรวมในการตดัสินใจ  
4) ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน (Achievement Oriented Leadership) พฤติกรรมผูนําเนน
การปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพสูง ปรับปรุงการปฏิบัติงานในปจจุบัน มีความเชื่อม่ันในผูใตบังคับบัญชา  
และสถานการณ (Situational Factors) ประกอบดวยตัวแปร 2 ประเภท (Lunenburg and Ornstein, 
2000) คือ 1) คุณลักษณะสวนบุคคลของผูใตบังคับบัญชา (Subordinate Contingency Factors)ไดแก  
ความสามารถ ความตองการ และแรงจูงใจ (Needs and Motives) 2) สภาพแวดลอม (Environment) 
ไดแก การจัดโครงสรางของงาน (Task Structure) ระบบอํานาจหนาท่ีท่ีเปนทางการ (Formal 
Authority System) และกลุมทํางาน (Work Group)  
 
 ผูนาํตามทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย พยายามวางเสนทางท่ีจะใหผูใตบังคับบัญชาไปสูเปาหมาย
ไดอยางราบร่ืน  ผูนําตองเลือกใชแบบหรือพฤติกรรมผูนําใหเหมาะสมกับตัวแปรดานสถานการณ 
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 ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ Hersey and Blanchard   
 
 ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ Hersey and Blanchard (1969 cited in Hoy and Miskel, 
2001) เปนทฤษฎีท่ีพัฒนาข้ึนโดย เฮอร เซย และแบลนชารด (Hersey and Blanchard, 1969) จาก
แนวคิดของทฤษฎีสามมิติของเรดดิน ทฤษฎีนี้เรียกอีกอยางหนึ่งวา ทฤษฎีวงจรชีวิต (Life-Cycle 
Theory) ทฤษฎีนี้มีแนวคิดพืน้ฐานท่ีสําคัญ คือ สถานการณท่ีแตกตางกนัยอมตองการแบบของผูนํา
ท่ีตางกัน การเปนผูนําท่ีมีประสิทธิผลไดนั้นจําเปนท่ีผูนําจะตองปรับแบบภาวะผูนําของตนให
สอดคลองกับสถานการณตาง ๆ เหลานั้น  ทฤษฎีนี้กําหนดพฤติกรรมของผูนําเปน 2 ประการ คือ  
พฤติกรรมที่เนนงาน (Task Behavior) และพฤติกรรมที่เนนความสัมพันธ (Relationship Behavior) 
Hersey and Blanchard ใชวฒุิภาวะของผูปฏิบัติงานเปนตัวแปรสําคัญในการวเิคราะหธรรมชาติของ
สถานการณ และจําแนกวุฒภิาวะออกเปน 2 ประเภท คือ 1) วุฒภิาวะดานงาน (Job Maturity)  
2) วุฒภิาวะดานจิตใจ (Psychological Maturity) ประสิทธิผลของภาวะผูนําตามแนวคิดของ Hersey 
and Blanchard คือ การจับคูสถานการณเขากับแบบของผูนําไดอยางเหมาะสม รูปแบบภาวะผูนํา
พื้นฐาน (Daft, 1994; Lunenburg and Ornstein, 2000) ไดแก 1) ภาวะผูนําแบบส่ังการ (Telling)  
เปนพฤติกรรมผูนําท่ีเนนการทํางานสูง แตความสัมพันธต่ําจะใชไดอยางมีประสิทธิผล เม่ือผูใต 
บังคับบัญชามีแรงจูงใจและความสามารถนอย 2) ภาวะผูนําแบบสอนแนะ (Selling) เปนพฤติกรรม
ผูนําท่ีเนนการทํางานสูง และความสัมพันธสูงดวยใชไดอยางมีประสิทธิผลกับผูใตบังคับบัญชา 
ท่ีมีแรงจูงใจและความสามารถอยูในระดับปานกลาง 3) ภาวะผูนําแบบสนับสนุน (Supporting)  
เปนพฤติกรรมผูนําท่ีเนนการทํางานตํ่า แตเนนความสัมพนัธสูง จะใชไดอยางมีประสิทธิผลเม่ือ
ผูใตบังคับบัญชามีความสามารถในระดับปานกลาง แตมแีรงจูงใจตํ่า และ 4) ภาวะผูนําแบบมอบ
อํานาจ (Delegating) เปนพฤติกรรมที่ผูนําเนนการทํางานต่ําและความสัมพันธต่ําดวยใชไดอยางมี
ประสิทธิผลเม่ือผูใตบังคับบัญชามีความสามารถและแรงจูงใจสูง ในสวนของผูตาม ผูตามแตละคน
ยอมมีระดับวฒุิภาวะท่ีแตกตางกัน กลาวคือ บางคนมีท้ังความสามารถและความใสใจตองานสูง 
บางคนมีความสามารถสูง แตขาดความรับผิดชอบเอาใจใสงาน ในขณะท่ีบางคนแมตัวเองจะมี
ความสามารถนอยแตกลับเอาใจใสรักงานสูง  ดวยเหตุนีเ้ราจึงสามารถแบงประเภทผูตามตาม 
ระดับวุฒภิาวะดังกลาวไดเปน 4 ประเภท 
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ตารางท่ี 2  แสดงคุณลักษณะและประเภทผูตาม 
 

ประเภทของผูตาม M4 M3 M2 M1 

คุณลักษณะ 
- ความสามารถสูง 
- ความใสใจงานสูง 

ความสามารถสูง 
ความใสใจงานตํ่า 

ความสามารถตํ่า 
ความใสใจงานสูง 

ความสามารถตํ่า 
ความใสใจงานตํ่า 

สูง     ---------------- --      ระดับวุฒภิาวะผูตาม    ---------------------     ต่ํา 
ท่ีมา: Hersey and Blandchard (1993: 191) 
 
 เม่ือผูนําสามารถทําความเขาใจ และเรียนรูเกี่ยวกับลักษณะของผูตามในหนวยงานท้ังเปน
รายบุคคล และเปนกลุมในแงระดับวุฒภิาวะท่ีตองทํางานแตละงานแลว ผูนําก็สามารถจะเลือกใช
แบบผูนําแบบตาง ๆ จับคูกับประเภทของผูตามตามความเหมาะสมเพ่ือใหเกิดประสิทธิผลในงาน 
 
ตารางท่ี 3  แสดงแบบผูนําท่ีเหมาะสมกับประเภทผูตาม 
 

ประเภทและลักษณะผูตาม แบบผูนาํท่ีเหมาะสม 
M1 
- ความสามารถต่ํา 
- ความใสใจงานต่ํา 

S1 : Telling 
- ใชคําส่ัง ควบคุม นิเทศตรวจตราอยางใกลชิด 
 

M2 
- ความสามารถงานตํ่า 
- ความใสใจงานสูง 

S2 : Selling 
- ใชคําส่ัง ควบคุม นิเทศ พรอมกับการใหกําลังใจให
 คําแนะนํา อํานวยความสะดวก สนับสนุน คอยเปน 
 พี่เล้ียงให 

M3 
- ความสามารถสูง 
- ความใสใจงานต่ํา 

S3 : Supporting 
- ใหคําชม ใหกาํลังใจ รับฟง คอยชวยสนับสนุน  
 อํานวยความสะดวกและรวมตัดสินใจ 

M4 
- ความสามารถสูง 
- ความใสใจงานสูง 

S4: Delegating 
-  ใหเกยีรติ ใหความเชื่อถือ ไววางใจในความรู 
 ความสามารถและความรับผิดชอบ จึงกระจายงาน 
 ใหทําอยางอิสระ และใหตัดสินใจเองโดยไมเขาไป 
 กาวกาย 

ท่ีมา: Hersey and Blandchard (1993: 195) 
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 จากตารางดังกลาวอาจจะสรปุไดวา 
 
 1. แบบผูนําแบบส่ังการ (Telling หรือ แบบ S1) เปนแบบท่ีเหมาะสมท่ีจะใชกับผูตาม 
แบบ M1 ซ่ึงมีลักษณะขาดท้ังดานความสามารถและขาดความใสใจในงาน  ผูตามประเภทนี้มักมี
ความลังเลไมกลาท่ีจะปฏิบัติงานดวยความม่ันใจ ดังนั้นการท่ีจะใหงานสามารถลุลวงไปดวยดี  
ผูนําจําเปนตองใชวิธีออกคําส่ังหรือการบอกใหทํา ในกรณีนี้พฤติกรรมท่ีผูนําแสดงออกจึงมี 
ลักษณะเปนแบบมุงงานสูง (High Task) แตลดพฤติกรรมดานความสัมพันธลง (Low Relationship) 
  
 2. แบบผูนําเปนแบบสอนแนะ (Selling หรือแบบ S2) เปนแบบผูนําท่ีเหมาะสมสําหรับ    
ผูตามแบบ M2 ซ่ึงมีความสามารถต่ํา แตมีความใสใจในงานสูง เนื่องจากผูตามแบบ M2 นี้ยังขาด
ความรู ความสามารถและทักษาในงาน ผูนําจึงจําเปนตองใหการสอนแนะ ทําในลักษณะเปน   
ผูสอนงาน หรืเปนพี่เล้ียงใหในการทํางาน 
 
 3. แบบผูนําเปนแบบสนับสนนุ (Supporting หรือ แบบ S3) เปนแบบท่ีเหมาะสมสําหรับ 
ผูตามแบบ M3 ซ่ึงผูตามมีลักษณะท่ีมีความสามารถสูง แตมีความใสใจในงานคอนขางตํ่า ผูนําจําเปน 
ตองใหความสนใจรับฟงความคิดเห็นขอเสนอแนะ ตลอดจนอุปสรรคปญหาจากผูตามอยางจริงใจ 
พรอมท้ังใหความชวยเหลือสนับสนุนตาง ๆ แกผูตาม 
 
 4. แบบผูนําเปนแบบมอบอํานาจ (Delegating หรือแบบ S4) เปนแบบผูนาํท่ีเหมาะสม
สําหรับใชกับผูตามแบบ M4 ซ่ึงถือวาเปนผูตามท่ีมีระดับวุฒิภาวะสูงสุด คือ ท้ังเกง ท้ังรับผิดชอบสูง 
ผูตามแบบนี้เปนผูท่ีทํางานเพื่อความสําเร็จของงานมากกวาหวังส่ิงตอบแทนท่ีเปนรางวัล จะทํางาน
ดวยการทุมเทและเสียสละสูง  ดงันัน้พฤตกิรรมของผูนําท่ีใชกับผูตามประเภทน้ี จึงเปนแบบมุงงานตํ่า 
และมุงความสัมพันธต่ํา 
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ภาพท่ี 4  ความสอดคลองของแบบผูนํากบัวุฒิภาวะผูตาม 
ท่ีมา: Blanchard and Zigarim (1985: 78) 
 
 ทฤษฎีผูนาํตามสถานการณของ Vroom and Yetton 
 
 ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของ Vroom and Yetton (1973 cited in Robbins and Coulter, 
2003) ไดเสนอแบบการตัดสินใจของผูนําออกเปน 5 ประเภท โดยเรียงลําดับการมีสวนรวมใน 
การตัดสินใจของผูใตบังคับบัญชา ตั้งแตอัตตาธิปไตยสูงสุดจนถึงประชาธิปไตยสูงสุด โดยมี
สัญลักษณ A เปนลักษณะอัตตาธิปไตย C เปนลักษณะใหคําปรึกษา แนะนํา และ G เปนลักษณะ
ของการตัดสินใจโดยกลุม โดยมีเลขโรมันกํากับแสดงน้ําหนักความมากนอย ผูนําคนหนึ่ง ๆ 
สามารถที่จะใชแบบผูนําไดท้ัง 5 แบบ ซ่ึงข้ึนอยูกับสถานการณ ผูนําตองมีความสามารถใน 
การวิเคราะหสถานการณและเลือกแบบการตัดสินใจท่ีเหมาะสม  การตดัสินใจแบบอัตตาธิปไตย 
อาจจะมแีงดีในการประหยดัเวลา  ซ่ึงในบางสถานการณก็ไมไดลดคุณภาพหรือการยอมรับลงไป   
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แตในสภาพการบริหารงานในปจจุบัน  ผูปฏิบัติงานมักจะตองการมีสวนรวม  ซ่ึงผูนําอาจตองให
ผูปฏิบัติงานเขามามีสวนรวมมากกวาท่ีเคยปฏิบัติมา (Daft, 1999)  
 
ตารางท่ี 4  แบบการตัดสินใจของผูนําตามทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ Vroom and Yetton 
 

 แบบการตัดสินใจ คําอธิบาย 
อัตตาธิปไตย

สูงสุด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประชาธิปไตย
สูงสุด 

AI 
 

AFF 
 

CI 
 
 

CFI 
 

GII 

ผูนําแกปญหาหรือตัดสินใจดวยตนเองโดยใชขอมูล 
ท่ีมีอยูขณะน้ัน 
ผูนําไดรับขอมูลท่ีจําเปนจากผูใตบังคับบัญชาและ
ตัดสินใจแกปญหาดวยตนเอง 
ผูนําใหผูใตบังคับบัญชาเขามารวมรับรูปญหาเปน
รายบุคคล  เพื่อรับฟงความคิดเห็นและคําแนะนํา 
โดยไมสอบถามเปนกลุม  จากน้ันจึงตัดสินใจ 
ผูนําใหผูใตบังคับบัญชารวมรับรูปญหาเปนกลุม รวบรวม
ความคิดเหน็และขอเสนอแนะแลวจึงตัดสินใจ 
ผูนําใหผูใตบังคับบัญชารวมรับรูปญหาเปนกลุม บทบาท
ของผูนําอยูในฐานะประธาน ท่ีจะไมเขาไปมีอิทธิพลใน 
การตัดสินใจของกลุม แตจะเต็มใจยอมรับและดําเนินการ
แกไขปญหาตามท่ีไดรับการสนับสนุนจากท้ังกลุม 

ท่ีมา: Vroom and Jago (n.d. cited in Daft, 1999) 
 
 ทฤษฎีผูนําการเปล่ียนแปลง เปนความพยายามท่ีจะรวมทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ ทฤษฎีเชิง
พฤติกรรม และทฤษฎีตามสถานการณ เชน ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงศรัทธาบารมี ภาวะผูนําการแลกเปล่ียน  
และภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงสภาพ  
 
ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
 
 ในตอนเร่ิมตนของทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ Bass ในป 1985  Bass ไดเสนอ
ภาวะผูนํา 2 แบบคือภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผูนําแบบ
แลกเปล่ียน (Transactional Leadership) ซ่ึงมีลักษณะเปนพลวัตร (Dynamic) ท่ีมีความตอเนื่องกัน
ตามรูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจะมีความตอเนื่องจากภาวะผูนาํแบบแลกเปล่ียน โดยผูนํา   
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จะใชภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงเพ่ือพัฒนาความตองการของผูตามใหสูงข้ึนตอเนื่องจากภาวะผูนํา
แบบแลกเปล่ียนซ่ึงกันเปนการแลกเปล่ียนส่ิงท่ีตองการระหวางกนัเพื่อใหผูตามปฏิบัติตาม ภาวะ
ผูนําท้ังสองประเภทนี้ผูนําคนเดียวกนัอาจใชในประสบการณท่ีแตกตางกันในเวลาที่แตกตางกนั 
อยางไรก็ตาม Bass วินจิฉัยวาความเปนภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนสามารถสงผลในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพแบบคอยเปนคอยไป สวนภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจะชวยเพิ่มและปรับปรุง
ประสิทธิภาพในข้ันท่ีสูงกวาคือมีการเปล่ียนแปลงโดยสิ้นเชิง สําหรับความแตกตางของภาวะผูนาํ
ท้ังสองแบบท่ีสามารถสรุปเปนตาราง ดังตอไปนี ้
 
ตารางท่ี 5  ความแตกตางระหวางภาวะผูนาํแบบแลกเปล่ียนกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
 

ความแตกตาง ภาวะผูนาํแบบแลกเปล่ียน ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง 
คุณลักษณะ มุงกระบวนการแลกเปล่ียนความคิด 

เปนแบบคอยพัฒนา อยูภายใต
โครงการท่ีเปนการตอบสนอง 

มุงความสัมพันธ ความคิด
เปล่ียนแปลงส้ินเชิง เกดิข้ึน
วิกฤตการณ เปนลักษณะการริเร่ิม 

แรงจูงใจ รางวัล (ภายนอก) การเห็นคุณคา (ภายใน) 
อํานาจ ประเพณีปฏิบัติ  ความมีบุคลิกพิเศษ 
จุดเนน ผลท่ีได  วิสัยทัศน 
ผูนํา เนนในกิจกรรม ชี้บทบาทชัดเจน

ตระหนกัในความตองการจดัการ 
แบบวางเฉย 

เปนท่ีปรึกษา ผูฝกสอนและครู  
มีการกระจายอํานาจใหแตละบุคคล
ใหอํานาจตัดสินใจ เปนผูนําท่ีดี 
ไมเปนทางการ เขาถึงงาย  
เปนตัวอยางของคุณธรรม 

ผูใตบังคับบัญชา แสวงหาความม่ันคงความตองการ
ไดรับการตอบสนอง แยกองคการ
ออกจากปจเจกบุคคล 

ละเวนประโยชนสวนตนเพ่ือ
องคการทํามากกวาท่ีคาดหวงั 

ผลท่ีได การทํางานตามท่ีคาดหวัง กาวกระโดดในการทํางาน 
ท่ีมา: รัตติกรณ  จงวิศาล (2546: 8) 
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ทฤษฎีโมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ (Models of the Full Range of Leadership) 
 
 Bass and Avolio (1994: 2-6) ไดเสนอโมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบประกอบดวยภาวะ
ผูนํา 3 แบบคือภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูนําการแลกเปล่ียน 
(Transactional Leadership) และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire Leadership)  
ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี ้
 
 1. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เปนกระบวนการท่ีผูนํา 
การเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลตอเพื่อนรวมงานและผูตามใหใชความพยายามในการท่ีจะทํางานใน
ระดับสูงข้ึนและมีศักยภาพมากข้ึน ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนขององคการ    
จูงใจใหผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกนิกวาความสนในของพวกเขาไปสูประโยชนของ        
กลุมองคการหรือสังคม  ผูนําแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจะมีการกระทํามากกวาการสราง    
การแลกเปล่ียนหรือขอตกลงธรรมดา  ซ่ึงกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามนี้    
จะกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือท่ีเรียกวา “4 l” (Four l’s) คือ 
(Bass and Avolio, 1994: 3; Bass, 1996: 5; รัตติกรณ  จงวิศาล, 2546) 
  
  1.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence or Charismatic Leadership) 
ผูนําการเปล่ียนแปลงจะปฏิบัติตนเปนแบบอยางแกผูตามหรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม ผูนําจะเปน  
ท่ีช่ืนชอบ ยกยอง เคารพและเปนท่ีไววางใจและทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจ เม่ือไดรวมงานกนั  
ซ่ึงผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติตนใหเหมือนกับผูนําและตองการทจีะเลียนแบบผูนํา ส่ิงท่ีผูนํา
ตองปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะน้ีคือผูนําจะตองมีวิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผูตาม 
ผูนําสามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤติ ผูนําจะเปนผูท่ีมจีริยธรรมสูง ผูนําจะตอง
คํานึงถึงความตองการของผูอ่ืนเหนือความตองการของตนเอง ผูนําจะตองรวมเส่ียงกบัผูตาม และ
ผูนําจะหลีกเล่ียงการใชอํานาจเพ่ือผลประโยชนสวนตัวแตจะประพฤติตนเพ่ือใหเกดิประโยชนแก
ผูอ่ืนและเพื่อประโยชนของกลุม ผูนําจะแสดงใหใหเหน็ถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ 
ความต้ังใจ การเช่ือม่ันในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ ความเช่ือและคานิยมของเขา ผูนํา     
จะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดีและความม่ันใจของผูตามและทําใหผูตามมีความเปน     
พวกเดียวกนักบัผูนํา โดยอาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน 
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  1.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) ผูนําการเปล่ียนแปลงจะแสดง
พฤติกรรมในรูปแบบท่ีจูงใจและบันดาลใจบุคคลท่ีอยูรอบขางโดยจัดใหงานของผูตามมีความสําคัญ
และทาทาย ผูนําจะกระตุนจติวิญญาณของทีมใหมีชวีิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือรน 
การมองโลกในแงดี ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูนําจะสรางและส่ือดวย
วิธีความหวังท่ีผูนําตองการอยางชัดเจน ผูนาํจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันในเปาหมายและ
วิสัยทัศนรวมกัน และแสดงวัตถุประสงคท่ีสําคัญดวยวธีิท่ีเรียบงาย ผูนําจะแสดงความเช่ือม่ันและ
แสดงใหเห็นความต้ังใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได ผูนําจะชวยใหผูตามมองขาม
ผลประโยชนของตนเพ่ือวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ 
  
  1.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) ผูนําการเปล่ียนแปลงจะกระตุน
ผูตามใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ท่ีเกดิข้ึนในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหม ๆ 
มาแกปญหาท่ีเกิดข้ึนในหนวยงานเพื่อหาขอสรุปใหมท่ีดกีวาเดิม  เพื่อทําใหเกดินวัตกรรมใหมและ
สรางสรรค โดยการต้ังขอสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ (Reframing) การมองปญหาและการเผชิญ
กับสถานการณเกา ๆ ดวยวถีิทางแบบใหม ๆ มีการจูงใจและสนับสนนุความคิดริเร่ิมใหม ๆ ผูนํา      
มีการคิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ ในการพจิารณาปญหาและการหาคําตอบของปญหา          
มีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวธีิใหม ๆ ผูนํามีการกระตุนใหผูตามแสดง
ความคิดและเหตุผลและไมวิจารณความคดิของผูตาม แมวามันจะแตกตางไปจากความคิดของผูนํา 
ผูนําจะสรางความเช่ือม่ันใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไขแมบางปญหาจะมีอุปสรรค
มากมาย ผูนําจะพิสูจนใหเหน็วาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางไดจากความรวมมือรวมใจใน  
การแกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตามจะไดรับการกระตุนใหตั้งขอคําถามตอคานิยามของตนเอง 
ความเช่ือ และประเพณี การกระตุนทางปญญาเปนสวนท่ีสําคัญของการพัฒนาความสามารถของ    
ผูตามในการท่ีจะตระหนกั เขาใจ และแกไขปญหาดวยตนเอง  ซ่ึงผูนําแบบนี้จะสงเสริมการใช
สติปญญาและความมีเหตุมีผลของผูตาม 
 
   1.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ผูนําการ
เปล่ียนแปลงจะมีความสัมพนัธเกี่ยวของกบับุคคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปน
รายบุคคลและทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช และเปนท่ีปรึกษาของผูตาม 
แตละคนเพ่ือการพัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล เพื่อ 
ความสัมฤทธ์ิและเติบโตของแตละคน ผูนาํจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพ่ือนรวมงานใหสูงข้ึน  
นอกจากนี้ผูนําจะมีการปฏิบัตติอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหม ๆ สรางบรรยากาศของ
การใหการสนบัสนุน คํานงึถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจาํเปนและความตองการ     
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การประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวายอมรับความแตกตางระหวางบุคคล เชน บางคนไดรับกําลังใจ
มากกวา บางคนไดรับอํานาจการตัดสินใจดวยตัวเองมากกวา บางคนมีมาตรฐานท่ีเครงครัดกวา   
บางคนมีโครงสรางงานท่ีมากกวา ผูนํามีการสงเสริมการส่ือสารสองทางผูนําแบบนี้จะมีทักษะ    
การฟงท่ีมีประสิทธิภาพ และมีการจัดการดวยการเดินดูรอบ ๆ (Management by Walking Around) 
มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว ผูนาํจะมอบหมายงานเพ่ือเปนเคร่ืองมือในการพัฒนาผูตาม 
เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มท่ีและเรียนรูส่ิงใหม ๆ ท่ีทาทางความสามารถ 
ผูนําจะดแูลผูตามวาตองการคําแนะนํา การสนับสนุน และการชวยใหกาวหนาในการทํางาน            
ท่ีรับผิดชอบอยูหรือไม โดยผูตามจะไมรูสึกวากําลังถูกตรวจสอบ 
 
 2. ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เปนกระบวนการท่ีผูนํามาให
รางวัลหรือลงโทษผูตาม ข้ึนอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําใชกระบวนการแลกเปล่ียน
เสริมแรงตามสถานการณ ผูนาํจูงใจผูตามใหปฏิบัติงานตามระดับท่ีคาดหวังไว ผูนําชวยใหผูตาม
บรรลุเปาหมาย ผูตามจะตองปฏิบัติเพื่อใหไดผลลัพธท่ีตองการ  ผูนําจูงใจโดยเช่ือมโยงความตองการ 
และรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก ผูนําจะทําใหผูตาม
เขาใจในบทบาท  รวมท้ังผูนําจะตระหนักถึงความตองการของผูตาม ผูนําจะรับรูวาผูตามตองทําอะไร
เพื่อท่ีจะบรรลุเปาหมาย ผูนําจะระบุบทบาทเหลานี้และขอกําหนดงานท่ีชัดเจน (Bass and Avolio, 
1994: 4; Bass,1996: 7; รัตติกรณ  จงวิศาล, 2546) ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนประกอบดวย 
 
  2.1   การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward: CR) ผูนําจะทําใหผูตามเขาใจ
ชัดเจนวาตองการใหผูตามทําอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผูตามและจากน้ันจะจัดการแลกเปล่ียน
รางวัลในรูปของคํายกยองชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจายเงินเพิ่มข้ึน โบนสั เม่ือผูตาม
สามารถบรรลุเปาหมายตามท่ีคาดหวัง ผูนาํแบบนี้มักจูงใจโดยการใหรางวัลเปนการตอบแทนและ
มักจูงใจดวยแรงจูงใจข้ันพืน้ฐานหรือแรงจงูใจภายนอก การจัดการแบบนี้ถือวามีประสิทธิภาพ
ถึงแมวาจะไมมากเทาท่ีควร 
 
  2.2   การบริหารแบบวางเฉย (Management-by-Exception: MBE) การบริหารแบบนี้  
มีแนวโนมท่ีจะไมคอยมีประสิทธิภาพมากนัก แตอาจจะตองการในบางสถานการณ การบริหาร
แบบวางเฉยแบงไดเปน 2 แบบ คือ 
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   2.2.1   การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Management-by-Exception (Active): 
MBE-A)  วิธีนี้ผูนําจัดการควบคุมโดยตรงและคนหาส่ิงท่ีเบ่ียงเบนหรือผิดปกติไป จากมาตรฐาน
หรือกฎระเบียบขอผิดพลาด ผูนําจะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของผูตาม และชวยแกไขใหถูกตอง
เพื่อปองกันการเกิดความผิดพลาดหรือลมเหลว 
 
   2.2.2   การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Management-by-Exception (Passive): 
MBE-P) วิธีนี้ผูนําจะอยูเฉยและรอใหเกิดส่ิงท่ีเบ่ียงเบนผิดปกติ ขอผิดพลาดและความคลาดเคล่ือน
ข้ึนกอนจึงจะเขาไปแกไขใหถูกตอง ผูนําจะเขาไปแทรกแซงถาผลการปฏิบัติงานไมเปนไปตาม
มาตรฐานหรือถามีบางอยางผิดพลาด 
 
 3. ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership: LF) หรือพฤติกรรม    
ความไมมีภาวะผูนํา (Nonleadership Behavior) เปนภาวะผูนําท่ีไมมีความพยายาม  
ขาดความรับผิดชอบ ไมมีการตัดสินใจ ขาดการมีสวนรวม ไมเต็มใจท่ีจะเลือกยนือยูฝายไหน  
เม่ือผูตามตองการนําผูนํา ผูนําจะไมอยู ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับภารกิจขององคการ ไมมีความชัดเจน
ในเปาหมาย 
 
 จากองคประกอบของภาวะผูนําเต็มรูปแบบดังท่ีไดกลาวมา  Bass and Avolio (1994: 4)    
ไดสรุป และเปรียบเทียบลักษณะภาวะผูนาํท้ัง 3 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ภาวะผูนํา 
แบบแลกเปล่ียนและภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย องคประกอบของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง    
มีประสิทธิผลมากท่ีสุด มีการกระจายอํานาจใหแตละบุคคล ใหอํานาจในการตัดสินใจ  ซ่ึงมี
องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ 1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ผูนาํการเปล่ียนแปลง
จะปฏิบัติตนเปนแบบอยางแกผูตาม 2) การสรางแรงบันดาลใจ ผูนําจะแสดงพฤติกรรมในรูปแบบ  
ท่ีจูงใจผูตาม มีการแสดงความกระตือรือรน การมองโลกในแงดี ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือ  
ความผูกพันในเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน 3) การกระตุนทางปญญา ผูนําการเปล่ียนแปลง      
จะกระตุนผูตามใหตระหนกัถึงปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน และใหผูตามมีความตองการที่จะหาแนวทาง
ใหม ๆ มาแกปญหาท่ีเกิดข้ึน 4) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ผูนําจะใหการดแูลเอาใจใส       
ผูตามเปนรายบุคคลและทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ สวนภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน
ข้ึนอยูกับการเสริมแรงโดยการใหรางวัล หรือการใหรางวลัตามสถานการณ (CR) การบริหารแบบ
วางเฉยเชิงรุก (MBE-A) และการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (MBE-P) พบวาการใหรางวัลตาม
สถานการณมปีระสิทธิผลในการจูงใจใหบุคคลพัฒนาและมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับท่ีสูงข้ึน 
ถึงแมวาจะมีประสิทธิผลไมมากเทากับองคประกอบของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (4l’s) ก็ตาม 
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โดยวิธีการใหรางวัลตามสถานการณนั้นผูนําจะมอบหมายงานหรือมีขอตกลงเกี่ยวกบัส่ิงท่ีตองทํา
ใหสําเร็จและสัญญาวาจะใหรางวัลเปนการแลกเปล่ียนกับงานท่ีไดรับมอบหมายและเปนท่ีนาพอใจ 
การบริหารแบบวางเฉยมีแนวโนมท่ีจะไมมีประสิทธิภาพแตก็อาจเปนท่ีตองการบางสถานการณ 
การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (MBE-A) ผูนําจะคอยดูแลอยางใกลชิดและจะลงมือแกไขถาจําเปน
ในกรณีท่ีมีการเบ่ียงเบนออกจากมาตรฐาน มีขอผิดพลาดหรือมีของบกพรองในการปฏิบัติงาน
ตามท่ีไดรับมอบหมาย สวนการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (MBE-P) ผูนําจะอยูเฉย ๆ รอจนกวา
ความเบ่ียงเบนขอผิดพลาดและขอบกพรองเกิดข้ึนแลวจงึลงมือแกไขสวนภาวะผูนําแบบปลอยตาม
สบาย (LF) เปนผูนําท่ีไมมีความพยายาม ขาดความรับผิดชอบ ไมมีการตัดสินใจ ขาดการมีสวนรวม 
ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับภารกิจขององคการ ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย หลีกเล่ียงหรือหลีกหนี     
ไมมีความกระตือรือรน เปนรูปแบบท่ีไมมปีระสิทธิผลมากท่ีสุด 
 
 ดังนั้น ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดใชโมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ (Model of the Full 
Range of Leadership) ของ Bass and Avolio (1994: 2-6) ประกอบดวยภาวะผูนํา 3 แบบ คือ ภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนและภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย ภาวะผูนํา    
การเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบริหาร แสดงใหเห็นในการทํางานเปนกระบวนการ 
ท่ีผูบริหารมีอิทธิพลตอบุคลากรของโรงเรียน จูงใจใหบุคลากรของโรงเรียนมองไกลเกินกวา 
ความสนใจของตนเองเพ่ือไปสูผลประโยชนของโรงเรียนจะมี 4 องคประกอบคือ การมีอิทธิพล
อยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญาและการคํานึงถึงความเปน 
ปจเจกบุคคล 
 
 ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบริหารแสดงใหเห็นในการทํางาน      
โดยการใหรางวัลหรือลงโทษบุคลากรข้ึนอยูกับผลการปฏิบัติงาน ผูบริหารจะจูงใจใหบุคลากร
ปฏิบัติงานไดตามระดับท่ีคาดหวังไวและบรรลุเปาหมายตามท่ีตองการเพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชน
บางอยางและตางฝายตางอํานวยประโยชนใหแกกนั จะมี 2 องคประกอบคือ การใหรางวัลตาม
สถานการณและการบริหารแบบวางเฉย 
 
 ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงใหเห็นวาไมมี       
ความพยายาม ขาดความรับผิดชอบ ไมมีการตัดสินใจ ขาดการมีสวนรวม ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกบั
ภารกิจขององคการ ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย ไมใหคําปรึกษากับบุคลากร เนื่องจากโมเดล 
ภาวะผูนําเต็มรูปแบบนี้สามารถอธิบายผูนําท่ีมีการทํางานอยูในสภาวะของการเปล่ียนแปลงไปของ 
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ส่ิงแวดลอมภายในและภายนอกองคการและตองการพฤตกิรรมของผูนําท่ีมีวิสัยทัศนใหม ๆ และ
กาวทันกับการเปล่ียนแปลงในองคการจึงเหมาะสมกับการวิจัยในคร้ังนี้ 
 
ตารางท่ี 6  สรุปความสัมพันธระหวางปจจยัภาวะผูนํา และความผูกพันตอองคการ 
 
ลําดับ ชื่อวรรณกรรม ชื่อผูแตง/ป สรุป 

1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ท่ีมีผลตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน 
องคการคาของคุรุสภา  
ศึกษาเฉพาะภาคการคา 

ตวงรัตน  จินตชาติ 
(2546) 

ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
องคการคาของคุรุสภา  ภาคการคา พบวา 
พนักงานมีระดับความผูกพันตอองคการ
โดยรวมอยูในระดับมาก และรายดาน  
ดานการเช่ือถือ ยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ ดานความเต็มใจท่ีจะ
ทุมเทความพยายามอยางมากในการทํางาน
เพื่อองคการ และดานความตองการท่ีจะ
รักษาความเปนสมาชิกขององคการไว 
 มีระดับความผูกพันตอองคการ อยูใน
ระดับมากสวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ในทัศนะของพนักงานองคการคาของ 
คุรุสภาศึกษา ภาคการคา พบวา พนักงาน 
มีทัศนคติตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
โดยรวม อยูในระดับเห็นดวย และรายดาน
ประกอบดวย 4 ดังน้ี ดานการมีอิทธิพล
อยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรง 
บันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และ
ดานการคํานึงความเปนปจเจกบุคคล         
มีทัศนะตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง       
อยูในระดับเห็นดวย ภาวะผูนาํ 
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารองคการคา
ของคุรุสภา มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการของพนักงาน
องคการคาของคุรุสภา ภาคการคา 
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ตารางท่ี 6  (ตอ) 
 
ลําดับ ชื่อวรรณกรรม ชื่อผูแตง/ป สรุป 

2 ความสัมพันธระหวาง 
ความเปนผูนําแบบเนน 
การเปลี่ยนแปลง กับ
ประสิทธิผลของหนวยงาน 
พฤติกรรมการเปนสมาชิก 
ท่ีดีขององคการและ 
ความผูกพันตอองคการของ
เจาหนาท่ีโรงพยาบาล 

ประทานพร  ทองเขียว 
(2546) 

ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวาง 
ความเปนผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลง 
กับประสิทธิผลของหนวยงาน พฤติกรรม 
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการและ 
ความผูกพันตอองคการของเจาหนาท่ี
โรงพยาบาล กลุมตัวอยางคือ เจาหนาท่ี
ปฏิบัติการในโรงพยาบาล สังกัดกระทรวง
สาธารณสุขในจังหวัดแมฮองสอน จํานวน 
368 คน  ผลการวิจยัพบวา ผูนําแบบเนน 
การเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวก
กับประสิทธิผลของหนวยงาน พฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และความ
ผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญ (p < .01) 

3 ภาวะผูนําของหัวหนางาน
กับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตช้ินงาน
พลาสติก. 

กรวรรณ  ดูออน 
(2548) 

ไดทําการวิจัยเรือ่งภาวะผูนําของหัวหนางาน
กับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตช้ินงานพลาสติก 
กลุมตัวอยางเปน พนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตช้ินงานพลาสติก จํานวน 
187 คน  ผลการวิจยัพบวา ภาวะผูนําของ
หัวหนางานโดยรวมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 

4 ภาวะผูนําท่ีมีผลตอความ
ผูกพันและประสิทธิผล
องคการ โดยมีตัวแบบหนาท่ี
ทางสังคม และ/หรอืมีความ
ผูกพันตอองคการเปนตัว
เช่ือมโยง : กรณีศึกษาบริษัท 
บริหารสินทรัพย A.B.C. 
จํากัด  

กฤตยา  รัชตสวรรค, 
ชมพูนุท  จักรเพชร, และ 
จันทิมา  ธนาไพศาล ๖
(2550) 

ไดทําการศึกษาเรื่องภาวะผูนํา ท่ีมีผลตอ
ความผูกพันและประสิทธิผลองคการ  
โดยมีตัวแบบหนาท่ีทางสังคม และ/หรือ 
มีความผูกพันตอองคการเปนตัวเช่ือมโยง: 
กรณีศึกษาบริษัท บริหารสินทรัพย A.B.C. 
จํากัด  กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาวิจัย
ครั้งน้ี คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ และ
ระดับหัวหนางาน ของ บริษัท บริหาร
สินทรัพย A.B.C. จํากัด จํานวน 180 คน  
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ตารางท่ี 6  (ตอ) 
 
ลําดับ ชื่อวรรณกรรม ชื่อผูแตง/ป สรุป 

   ผลการวจิัยพบวา 1) รูปแบบภาวะผูนําเชิง
ปฏิรูปของพนักงาน อยูในระดับท่ีสูงกวา
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผูนํา
แบบปลอยตามสบาย ความผูกพันตอ
องคการของพนักงานในองคการท่ีทํา 
การศึกษา อยูในระดับสูง และตัวแบบ
หนาท่ีทางสังคมของพนักงานทุกระดับ   
ในองคการท่ีทําการศึกษา ก็อยูในระดับสูง 
เชนกัน สวนประสิทธิผลองคการน้ันอยูใน
ระดับปานกลาง 2) ภาวะผูนํามีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
ในองคการท่ีทําการศึกษา และรูปแบบ
ภาวะผูนําท่ีแตกตางกัน มีผลตอ 
ความผูกพันตอองคการท่ีแตกตางกัน 

5 A review and meta-analysis 
of the antecedents, correlates, 
and comsequences or 
organizational commitment. 

Mathieu and Zajac 
(1990) 

ภาวะผูนําท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการไดแก ดานการส่ือสาร  
การมีสวนรวมในการบริหาร 

6 The talent solution aligning 
strategy and people to 
achieve extraordinary 
results 

Edward (1998) ภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการคือความเช่ือมั่นและนับถือ 
ในผูนําองคการ 

7 Further assessments of 
Bass’s (1985) 
conceptualization of 
transactional and 
transformational leadership 

Bass (1985 cited in 
Bycioetal, 1995) 

ภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการคือหัวหนาท่ีมีภาวะผูนํา        
การเปลี่ยนแปลงจะแสดงออกให
ผูใตบังคับบัญชารูสึกภูมิใจท่ีไดรวมงาน
ดวยการประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดี 
กระตุนจูงใจใหผูใตบังคับบัญชา 
มีความกระตือรือรนในการทํางาน 
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ตารางท่ี 6  (ตอ) 
 
ลําดับ ชื่อวรรณกรรม ชื่อผูแตง/ป สรุป 

8 Transformation leadership 
in a project-based 
environment : a comparative 
study of the leadership 
styles of project managers 
and line managers 

Keegan and Denhartog 
(2004) 

ภาวะผูนําท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพัน
องคการคือภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ในองคประกอบดานการนําโดยบารมี  
การสรางแรงบันดาลใจ และการกระตุน
การใชปญญา มีความสัมพันธทางบวก 
กับความผูกพันตอองคการ 

9 Employee Engagement : 
How to build a high 
performance work force 

Melcrum (2005) ภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการคือภาวะผูนําเปนตัวขับเคลื่อนท่ี
สําคัญตัวแปรหน่ึงในการทําใหเกิด 
ความผูกพันตอองคการ 

10 Transformation leadership, 
organizational commitment, 
and job satisfaction: A 
comparative study of Kanya 
and U.S. financial firms. 

Walumbwa, Orwa, 
Wang, and Lawler 
(2005) 

ภาวะผูนําท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพัน
องคการไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

11 Transformational leadership 
and organizational 
commitment: A cross-
cultural perspective. 

Dunn, Maggie,  
Dastoor, and Sims. 
2012  

ไดศึกษาเกี่ยวกับ Transformational 
leadership and organizational 
Commitment:  A cross-cultural 
Perspective โดยกลุมตัวอยาง จํานวน 474 
คน ซึ่งมากจาก high-tech corporation ใน
ประเทศสหรัฐอเมริกา และประเทศ
อิสราเอล  ผลการศึกษาพบวา 
Transformational Leadership  
มีความสัมพันธทางบวกกับ ความผูกพัน 
ตอองคการท้ังองคการในประเทศ
สหรัฐอเมริกา และประเทศอิสราเอล 
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ตารางท่ี 6  (ตอ) 
 
ลําดับ ชื่อวรรณกรรม ชื่อผูแตง/ป สรุป 

12 Does a transformational and 
transactional leadership 
style predict organizational 
commitment among public 
university lectures in 
Nigeria? 

Othman,  Mohammed, 
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ไดศึกษาถึง อิทธิพลของภาวะผูนําแบบ 
Transformation และTransactional ท่ีมีตอ
ความผูกพันตอองคการ  กลุมตัวอยาง คือ 
ผูสอนใน Nigerian Public University 
จํานวน 151 คน  ผลการศึกษาพบวา 
รูปแบบภาวะผูนําแบบ Transformational 
และภาวะผูนําแบบ Transactional  
มีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพัน
ตอองคการของผูสอนใน Nigerian Public 
University 

 
 จากงานวิจยัดงักลาวขางตนอาจสรุปไดวา ภาวะผูนําเปนตัวขับเคล่ือนท่ีสําคัญตัวแปรหนึ่ง
ในการทําใหเกิดความผูกพนัตอองคการ รูปแบบภาวะผูนําท่ีแตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอ
องคการที่แตกตางกัน ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ
และประสิทธิผลของหนวยงาน ซ่ึงในงานวิจัยนี้จะศึกษาภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบซ่ึงประกอบดวย 
ภาวะผูนํา 3 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําแบบปลอย
ตามสบาย 
 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความเครียดในการทํางาน 
  
 จากงานวิจยัของ Ko and Yom (2003); Omolara (2008) ไดศึกษาเกี่ยวกบัความเครียด 
ในการทํางานกับความผูกพนักับองคการผลของการศึกษาพบวา ความเครียดในการทํางาน 
มีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันกับองคการ   
  
ความหมายของความเครียดในการทํางาน 
 
 Margolis and Kros (1974) เห็นวาความเครียดท่ีเกีย่วของกับงาน คือ ความเครียดท่ีเปน
เง่ือนไขท่ีเกดิจากความสัมพนัธระหวางบุคคลกับลักษณะของงาน ซ่ึงความสัมพันธนีมี้สวนทําลาย
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กระบวนการทางดานรางกายและจิตใจ อันเนื่องมาจากสภาพการณของการทํางานท่ีเปนตัวกระตุน 
(Stressors) ใหเกิดความเครียด และเปนตัวทําลายกระบวนการภายในรางกายและจิตใจท่ีมี 
ผลกอใหเกดิความเครียดในงาน 
 
 Cooper and Marshall (1976) ความเครียดในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกอันเปนผลมา
จากปจจยัสภาพแวดลอม ไดแก ปริมาณงานท่ีมากเกนิไป ความสับสนและความขัดแยงในบทบาท 
สภาวะการทํางานท่ีไมดี งานท่ีตองรับผิดชอบสูง และความสัมพันธกบับุคคลอ่ืนท่ีไมดี ปจจยัตาง ๆ 
เหลานี้ทําใหบุคคลเกิดความกดดัน มีผลทําใหเจ็บปวยทางรางกายและสุขภาพจิต 
 
 ความเครียดในงานเปนปฏิกิริยาตอบสนองของบุคคล เม่ือตองเผชิญกับแรงกดดนัจาก
ส่ิงแวดลอม สถานการณหรือเหตุการณในการปฏิบัติงาน (Invancevich and Matteson, 1990) 
 
 ความเครียดในงานเปนสภาพในงานหรือเหตุการณท่ีกอใหเกดิความเครียด  ซ่ึงอาจแสดงออก
ทางรางกาย จติใจ และพฤตกิรรมตาง ๆ (Crawford, 1993: 522-528) 
  
 ความเครียดในงานเปนการรับรูของบุคคลวางานนั้น คุกคามตอความเช่ือม่ันใจตนเอง หรือ
ความผาสุก และเกินขีดความสามารถของตน (Wheeler and Riding, 1994: 527-534) 
 
 ความเครียดในงานเปนการรับรูของบุคคลถึงปฏิสัมพันธระหวางความตองการของบุคคล 
กับความสามารถในการจัดการกับความตองการน้ัน ๆ และประเมินไดวาความตองการเหลานั้น 
เปนส่ิงท่ีคุกคามตอตนเอง (Farrington, 1995: 574-578) 
 
 Robbins (1998) เหน็วาความเครียดในงาน หมายถึง สภาพทางอารมณท่ีบุคคลตองเผชิญหนา
กับเหตุการณท่ีบังคับขูเข็ญหรือการเปล่ียนแปลงตาง ๆ ความเครียดไมจําเปนตองไมดีเสมอไป 
บางคร้ังความเครียดก็จะถูกอธิบายหรือกลาวถึงในแงลบ แตบางคร้ังความเครียดก็เปนประโยชนได  
แตอยางไรก็ตามผูท่ีศึกษาวจิยัความเครียดในงานสวนใหญไดใหความหมายของความเครียดในงาน
ในแงลบ โดยเห็นวาความเครียดในการทํางาน คือ ความเครียดท่ีเปนเง่ือนไขท่ีเกิดจากความสัมพันธ
ระหวางบุคคลกับลักษณะของงาน  ซ่ึงความสัมพันธนี้มีสวนทําลายกระบวนการทางดานรางกาย
และจิตใจ อันเนื่องมากจากสภาพการณของการทํางานท่ีเปนตัวกระตุนใหเกดิความเครียด (Stressors) 
และเปนตัวทําลายกระบวนการภายในรางกายและจติใจ (Margolis and Kros, 1974) เปนการท่ีบุคคล
รับรูหรือรูสึกถึงปญหาท่ีไดรับจากท่ีทํางาน  ตลอดจนทําใหเกดิความรูสึกอึดอัด คับของใจหรือ
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คุกคามจากปญหาในท่ีทํางาน เม่ือสมดุลทางรางการและจิตใจของบุคคลถูกกระทบจากความเครียด
ในงาน  บุคคลนั้นมักจะไมสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ (Parker and DeCotiis, 1983)  
นอกจากนี้ Mclean and Andrew (2000) ไดศึกษาวา ความเครียดในงานของผูดูแลผูสูงอายุใน 
สถานสงเคราะหผูสูงอายวุาเกิดจากระบบการบริหารจัดการสัมพันธภาพกับผูรวมงาน มาตรฐาน 
การปฏิบัติงาน การทํางานของในเวรกลางคืน ทัศนคติของการทํางาน การทํางานท่ีใหบริการเหมือน
คนรับใช และการเผชิญกับแรงกดดันในเร่ืองตาง ๆ  
 
 นุชรัตน  สิริประภาวรรณ (2542) สรุปวา ความเครียดในงาน คือ สภาพทางอารมณของ
บุคคลท่ีเบ่ียงเบนไปจากสภาพอารมณปกติ อันเนื่องมาจากปฏิกิริยาโตตอบของรางกายตอ
ตัวกระตุนความเครียด (stressors) คือ ส่ิงแวดลอมในการทํางาน สงผลทําใหรางกายและจิตใจ 
เกิดภาวะขาดความสมดุล และกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงทางเคมีภายในรางกายท่ีอาจจะมี
ผลกระทบท้ังรางกาย จิตใจ และพฤติกรรมภายนอกเปล่ียนแปลงไปจากสภาพปกติ 
 
 กิตติพงษ  เช่ียวรุงโรจน (2548) ความเครียดจากการทํางาน หมายถึง ภาวะท่ีไดรับความกดดัน
หรือมีส่ิงคุกคามทางจิตใจอันเปนผลมาจากการทํางาน  ซ่ึงกระตุนใหเกิดปฏิกิริยาและสงผลตอ 
การทํางานของรางกายและจติใจ โดยมีสาเหตุจากปจจยัการทํางาน คือ อายุงาน ตําแหนงงาน 
ลักษณะงาน ความกาวหนาในงาน ความสัมพันธกับผูรวมงาน บรรยากาศในองคการ และ 
ความม่ันคงจากงานเปนตน 
 
 จากความหมายท่ีกลาวมาขางตนอาจสรุปไดวาความเครียดในการทํางาน หมายถึง ความรูสึก
ซ่ึงเปนผลมาจากปจจยัตาง ๆ ในการทํางาน ทําใหเกดิความกดดัน และอาจเกิดความเจ็บปวย 
ทางรางกาย และจิตใจ ทําใหเกิดผลเสียกบัการทํางาน ทําใหประสิทธิภาพในการทํางานนอยลง 
  
อาการท่ีแสดงออกถึงความเครียด 
 
 Robbins (2000) แบงลักษณะของผลของความเครียดท่ีแสดงออกเปน 3 ทาง 
 
 1. ทางรางกาย โดยมากอาการเครียดจะแสดงออกทางรางกาย  จากการวิจยัพบวา
ความเครียดสามารถท่ีจะเปล่ียนแปลงการทาํงานของระบบเมตาบอลิซึมในรางกายได ทําให     
อัตราการเตนของหัวใจและอัตราการหายใจเร็วขึน้ ความดันโลหิตเพิม่สูงข้ึน ปวดศีรษะ และ
นําไปสูการเกดิโรคหัวใจ 
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 2. ทางจิตใจ ความเครียดทําใหเกิดความไมพึงพอใจ และความเครียดในการทํางาน
สามารถทําใหเกิดความไมพงึพอใจในงานเชนกัน ความเครียดสงผลทางจิตใจโดยแสดงออก         
ในรูปแบบของความรูสึกถูกกดดัน มีความวิตกกังวล โกรธงาย เบ่ือหนาย และเล่ือนลอย 
 
 3. ทางพฤติกรรม เม่ือบุคคลเกิดความเครียดจะมีพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลง เชน การบริโภค
เปล่ียนแปลง สูบบุหร่ีและด่ืมสุรามากข้ึน พูดเร็ว และนอนหลับยาก เม่ือบุคคลมีความเครียดจาก  
การทาํงานจะเกิดพฤติกรรม คือ ความสามารถในการทํางานลดลง ผลงานไมดี ขาดงาน และเปล่ียน
ท่ีทํางานบอย 
 
ระดับความเครียด 
 
 Fraing and Valiga (1981) แบงระดับความเครียด ออกเปน 4 ระดับ ดังนี้ 
 
 1. ความเครียดในชีวิตประจําวนั (Day to day stress) เปนความเครียดท่ีเกดิข้ึนตามปกติ 
ไมคุกคามตอการดําเนนิชีวติและสามารถจดัการหรือแกไขไดในเวลาอันส้ัน ในระดับนี้บุคคลจะรูสึก
ถึงความสามารถในการปรับตัวตอความเครียดเปนอยางดี มีการปรับตัวไดดวยความเคยชินและ  
เปนอัตโนมัติ เชน การเดินทางในสภาพการจราจรท่ีติดขัด การปรับตัวตอสภาพแวดลอมและ
เศรษฐกิจท่ีเปล่ียนแปลง เปนตน 
 
 2. ความเครียดระดับตํ่า (Mild stress) เปนความเครียดท่ีบุคคลเวลานาน ๆ คร้ัง จะไดรับ    
ส่ิงคุกคาม อาจเปนประสบการณสวนตัวของบุคคล เชน การเกดิเหตุการณสําคัญ ๆ ในชีวิต          
การสัมภาษณเพื่อเขาทํางาน เปนตน  ความเครียดระดับนีช้วยใหบุคคลมีความกระตือรือรนและ
ตื่นตัวอยูเสมอ ปฏิกิริยาท่ีแสดงออกเปนลักษณะถึงความวิตกกังวลเล็กนอย มีความกลัวหรือ     
ความอาย แตความเครียดนี้จะหมดไปเม่ือเวลาผานไปไมนาน 
 
 3. ความเครียดระดับปานกลาง (Moderate stress) เปนความเครียดท่ีบุคคลไดรับเปน
เวลานานและไมสามารถปรับตัวในระยะเวลาอันรวดเร็ว อาจมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาในลักษณะ
ของการปฏิเสธ กาวราว พดูนอย ซึม  เนื่องจากสถานการณท่ีเกิดข้ึนนัน้ไมสามารถควบคุมได เชน
การเปล่ียนตําแหนง การเปล่ียนงาน การไดรับการผาตัด เปนตน 
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 4. ความเครียดระดับรุนแรง (Servere stress) เปนความเครียดท่ีบุคคลประสบกับ        
ความลมเหลวในการปรับตัวตอเหตุการณท่ีคุกคามอยูตลอดเวลา จนเกิดภาวะหมดกําลังหรือ       
เบ่ือหนายในชีวิตท่ีสุด 
 
 Moorhead (1998) กลาววา ความเครียดของบุคคลแตละคนไมเทากนั มีการตอบสนอง
ความเครียดท่ีแตกตางกนั แมจะเปนความเครียดชนิดเดียวกัน  ซ่ึงข้ึนอยูกับระดับความรุนแรง     
ของความเครียด และความสามารถในการปรับตัวของบุคคล 
 
 กรมสุขภาพจติ (2542) ไดแบงระดับความเครียดออกเปน 5 ระดับ ท่ีเหมาะสมในการนํา  
ไปใชกับประชากรไทย คือ 
 
 1. ความเครียดในระดับตํ่ากวาเกณฑปกติ เปนความรูสึกของบุคคลถึงความรูสึก         
ความพึงพอใจกับการดําเนินชีวิตเทาท่ีเปนอยู โดยมีแรงจงูใจหรือแรงกดดันในการดําเนินชีวติ        
ท่ีต่ําตอยหรือนอยกวาบุคคลอ่ืน 
 
 2. ความเครียดในระดับเกณฑปกติ เปนความรูสึกท่ีสามารถแกไขหรือจดัการกับ
ความเครียดท่ีเกิดข้ึนในชีวิตประจําวนั และสามารถปรับตัวตอเหตุการณตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม 
 
 3. ความเครียดในระดับปานกลาง เปนระดับท่ีบุคคลมีความรูสึกไมสบายใจ อันเกดิจาก
ปญหาในการดําเนินชีวิตประจําวนั รูสึกถึงปญหา อุปสรรคและขอขัดแยงหรือความคับของใจ           
ท่ีอาจยังไมไดรับการคล่ีคลายหรือแกไข 
 
 4. ความเครียดในระดบัสูง เปนระดบัท่ีบุคคลมีความรูสึกตึงเครียดคอนขางสูง บุคคลไดรับ
ความเดือดรอน ความไมสบายใจ จากปญหาทางอารมณท่ีเกิดจากความขัดแยงและเปนวิกฤตการณ
ของชีวติ มีอาการแสดงออกตาง ๆ ท้ังการเปล่ียนแปลงทางรางกาย จติใจ อารมณ ความคิด พฤติกรรม
การดําเนินชีวติ และส่ิงท่ีแสดงออกตาง ๆ เปนสัญญาณเตอืนข้ันตนวากาํลังเผชิญกับภาวะเครยีด
หรือความขัดแยง  ซ่ึงบุคคลไดพยายามจดัการหรือแกไขดวยความลําบาก ตราบใดความขัดแยงคงอยู   
ก็จะทําใหลักษณะอาการแสดงออกถึงความเครียดทางรางกายและจิตใจจะเพิ่มข้ึน ความเครียด
ระดับนี้มีผลระทบตอการทํางานและการดาํเนินชีวิตมากพอสมควร 
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 5. ความเครียดในระดับสูงมาก เปนระดับท่ีบุคคลตกอยูในภาวะเครียดหรือกําลังเผชิญกับ
ภาวะวกิฤตของชีวิตอยางรุนแรง หากปลอยใหความเครียดระดับนีย้ังคงอยูตอไปโดยไมแกไขหรือ
จัดการไดอยางเหมาะสม อาจนําไปสูการเจ็บปวยทางกายและจิตอยางรุนแรง สงผลเสียอยางมากตอ
ตนเองและบุคคลใกลชิด 
 
 ฉันทนิช  อัศวนนท (2543) ไดแบงความเครียดออกเปน 5 ระดับ 
 
 1. ความเครียดระดับตํ่ากวาปกติ (No Stress) ในทางทฤษฎีถือวาเปนไดนอยท่ีสุดท่ีบุคคล
จะไมมีความเครียด 
 
 2. ความเครียดระดับปกติ (Normal Stress) เปนความเครียดท่ีเกิดข้ึนในระดับปกติ บุคคล
สามารถจัดการกับความเครียด และสามารถปรับตัวไดอยางเหมาะสม ความเครียดในระดับนี้ถือวา   
มีประโยชนในการดําเนนิชีวิตประจําวัน เพราะสามารถสรางความกระตือรือรนใหกับบุคคล 
 
 3. ความเครียดระดับเล็กนอย (Mild Stress) เปนความเครียดท่ีเกิดข้ึนในระดับท่ีนอยและ
เกิดในชวงเวลาส้ัน ๆ ส้ินสุดลงในชวงส้ัน ๆ เกิดจากสาเหตุเพยีงเล็กนอยในชีวิตประจําวัน เชน      
การเดินทางในสภาพการจราจรท่ีติดขัด ไมสามารถสงงานไดตามกําหนด 
 
 4. ความเครียดระดับปานกลาง (Moderate Stress) เปนความเครียดท่ีมีความรุนแรงกวา
ชนิดท่ีสาม อาจเกิดข้ึนหลายช่ัวโมงหรือเปนวนั เชน ความขัดแยงระหวางเพือ่นรวมงาน ความเจ็บปวย
ท่ีไมรุนแรง 
 
 5. ความเครียดระดับสูง (Severe Stress) ความเครียดชนิดนี้จะแสดงอาการอยูนานเปน
สัปดาหเปนเดอืน หรือเปนป เชน การสูญเสียอวัยวะ การตายของคนใกลชิด ความเจ็บปวยท่ีรุนแรง 
 
 แนวคิดเก่ียวกับความเครียดในการทํางาน 
 
 ความเครียดเปนปฏิกิริยาระหวางบุคคลกบัส่ิงแวดลอมท่ีทําใหเกิดความเครียดในงาน 
บุคคลอาจเกิดความเครียดเม่ือส่ิงแวดลอมตองการเกินกวาความสามารถของบุคคลท่ีมอียู หรือในกรณี
ท่ีบุคคลไมมีความสามารถในการตอบสนองความตองการของงานหรือสภาพแวดลอมได หรือ      
ในอีกแงมุมหนึ่ง บุคคลอาจเกิดความเครียดเม่ือพบกับสภาพแวดลอมที่เปนไปในทางลบ หรือ        



 

 

52 

ในกรณีท่ีงานหรือสภาพแวดลอมเหลานัน้ ไมสามารถตอบสนองความตองการของบุคคลได       
(นุชรัตน  สิริประภาวรรณ, 2542: 16 อางใน Cooper and Smith, 1985)  
 
 แนวคิดทฤษฎีท่ีนิยมนํามาใชในการศึกษาเร่ืองความเครียดในการทํางาน (Job Stress) คือ 
ทฤษฎีความสมดุล-ส่ิงแวดลอมท่ีวา ความเครียดจะเกิดข้ึนเม่ือความตองการ (Demands) และ 
ส่ิงท่ีมีอยู (Supply) ของส่ิงแวดลอม (Environment: E) ไมสมดุลกับความตองการ (Needs) หรือ
ความสามารถของบุคคล (Person: P) บุคคลจะเกิดความเครียดเม่ือ P และ E ไมสมดุลกัน ซ่ึงใน 
การวิเคราะหนี้ก็จะเนนถึงการรับรูของบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอม หรือการรับรูเกี่ยวกับงาน  
ขาดความสมดลุกัน เชน อาจจะรับรูวาตนเองมีงานมากเกินไป หรือมีความขัดแยงในบทบาท หรือ
ความรูสึกในการทํางาน หรือความตองการของงานมีมากเกินกวาท่ีตนจะทําไดก็จะเกิดความเครียดข้ึน 
ในทางกลับกนั การรับรูถึงความเครียดในการทํางาน รวมถึงงานท่ีมสีวนทําใหเกิดความเครียดนี้  
ก็จะสงผลกระทบตอสุขภาพรางกายและจติใจได ดังภาพท่ี 5 (จันทิมา  หิงสุวรรณ, 2533) 
 
 
 
 
       (Perceived Job Stress)            (Job-Related Strain)                     (Physical and Mental Health) 
 
ภาพท่ี 5  ผลการรับรูเกี่ยวกบัการทํางาน 
ท่ีมา: จันทิมา  หิงสุวรรณ (2533) 
 
ปจจัยท่ีกอใหเกิดความเครียดในการทํางาน 
 
 Cooper and Marshall (1976 อางใน รัตติพร  พนเชษฐกุล, 2544) ไดทําการวิจยัความสัมพันธ
ระหวางงานกับความเครียด โดยไดอธิบายถึงปจจัยท่ีกอใหเกิดความเครียดในการทํางานวา
ประกอบดวยปจจัยตาง ดังภาพท่ี 6 
 
 
 
 
 

การรับรูถึง 
ความเครียด 

งานมีสวนทําให 
เกิดความเครียด 

สุขภาพทางรางกาย 
และจิตใจ 
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ภาพท่ี 6  กระบวนการทีก่อใหเกิดความเครียดในการทํางาน (Dynamics of Work) 
ท่ีมา: Cooper and Marshall (1976) 
 
 ปจจัยสวนบุคคล 
 
 ปจจัยสวนบุคคล เปนปจจัยพื้นฐาน ท่ีทําใหบุคคลมีความแตกตางกนัในการเกดิระดับ
ความเครียดตาง ๆ กัน  ซ่ึงเปนปจจยัทางดานลักษณะท่ัวไปและประสบการณของแตละบุคคล 
คุณลักษณะสวนบุคคลนี้เปนลักษณะภายในบุคคล ท่ีทําใหบุคคลมีความรูสึกนึกคิดและ 
มีการแสดงออกทางพฤติกรรมที่แตกตาง ถือเปนปจจยัหนึ่งท่ีกําหนดตัวแบบพฤตกิรรมตาง ๆ  
ซ่ึงปจจัยสวนบุคคลสามารถกลาวสรุปไดดงันี้ 
 
 1. ลักษณะพันธุกรรม เปนการทํางานของระบบตาง ๆ ภายในรางกาย ท่ีมีความผิดปกติ
จากพันธุกรรม ไดแก ภาวะเจ็บปวยหรือโรคถายทอดทางพันธุกรรม ลักษณะสรีรวิทยา โครงสราง
รางกาย สามารถนําลักษณะพันธุกรรมตาง ๆ มาเปนขอมูลในการคาดคะเน และการทํานาย 

ปจจัยท่ีกอใหเกิด 
ความเครียดในงาน 

ผลท่ีเกิดจาก 
ความเครียด 

โรค 

ปจจัยที่เก่ียวกับงาน 

บทบาทภายในองคการ 

ความสัมพันธในทีท่ํางาน 

การวางแผนและพัฒนา
อาชีพ 

โครงสรางและบรรยากาศ
ขององคการ 

ปจจัยที่ไมเก่ียวกับงาน 

ผลกระทบตอบุคคล 

ความดันโลหิตสูง 
จิตใจไมแจมใส 
ดื่มมากขึ้น 
หงุดหงิดงาย 
ปวดบริเวณหนาอก 

ผลกระทบตอองคกร 

ขาดงานสูง 
อัตราการลาออกสูง 
เกิดปญหาแรงงานสัมพันธ 
ควบคุมคณุภาพงานไดยาก 

ประทวงหยุดงาน 
เกิดอุบัติเหตุรุนแรง
และบอยคร้ัง 
มีความเฉือ่ยชา 

โรคหลอดเลือดหัวใจ
อุดตัน 

อาการปวยทางจิต 

บุคคล 
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ความสามารถในการเผชิญหรือจัดการกับความเครียด ซ่ึงลักษณะพันธุกรรมท่ีผิดปกตินั้น มีความสัมพันธ 
กับการเกดิความเครียดไดอยางมีนัยสําคัญ (พัชรินทร  สุตันตปฤตา, 2535) พบในลักษณะบุคคลท่ีปวย
ดวยโรคที่ถายทอดทางพันธุกรรม จะมีความออนแอในการเผชิญความเครียด มีความไวตอการเกิด
ความเครียดไดงาย เปนตน 
 
 2. การรับรูและการแปลความหมายของเหตุการณ เปนลักษณะของปจเจกบุคคล  ซ่ึงบุคคล
เปนผูใหความหมายตอส่ิงทีรั่บรูนั้น โดยใชประสบการณในอดีตและผลทางพันธุกรรมเปนพื้นฐาน 
ในการรับรูและแปลผลหรือประเมินเหตุการณนั้น ๆ หากบุคคลรับรูวา สามารถแกไขหรือจัดการ
กับส่ิงท่ีเกิดข้ึนได ยอมจะสัมฤทธ์ิผลในการจัดการกับความเครียดท่ีเกดิข้ึนไดอยางเหมาะสม      
(พัชรินทร  สุตันตปฤตา, 2535) 
 
 3. บุคลิกภาพ คือ ทุกส่ิงทุกอยางท่ีประกอบหรือรวมกันเปนตัวบุคคลหน่ึง ท่ีมีการพัฒนา
ตั้งแตกอนคลอดและมีการพฒันาอยางตอเนื่อง เปนกระบวนการในบคุคลท่ีมีความซับซอน  
โดยบุคลิกภาพนี้มีความสัมพันธกับปจจยัดานชีววิทยากบัส่ิงแวดลอม วัฒนธรรม คานิยม  
ความเช่ือและสังคม  ซ่ึงลักษณะบุคลิกภาพสามารถสงผลตอการเกิดความเครียดในชีวิตได  
(สินีนาฎ  จิตตภักดี, 2540) 
 
 4. ประสบการณการเรียนรูในอดีตเปนแนวทางใหบุคคลสามารถจัดการกบัสถานการณ
ตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในปจจุบัน แตในบางสถานการณอาจ พบไดวา ประสบการณการทํางาน 
มีความสัมพันธเชิงลบกับความเครียดอยางมีนัยสําคัญ (สุกัญญา  ยุนจิตต, 2523) 
  
 5. อายุ  อายุเปนข้ันพัฒนาการตามวัยและมีลําดับเวลาในวงจรชีวิต อายุมอิีทธิพลตอ     
การควบคุมความสามารถในการปรับตัวของบุคคล หากบุคคลมีพัฒนาการทาวสรีรวิทยาและ
สติปญญาอยางสมบูรณเปนไปตามวยัก็จะสงเสริมประสิทธิภาพของการปรับตัวในแตละวัย       
อยางตอเนื่อง วุฒิภาวะท่ีเหมาะสมตามอายุ เปนลักษณะของพัฒนาการท่ีเกิดข้ึนตามวยัท่ีเหมาะสม
ตามชวงเวลา หากมีพัฒนาการข้ันตอนหรือวัยใดบกพรอง ก็ทําใหความสามารถการรับรูหรือ    
จัดการกับปญหาตาง ๆ ท่ีไมเหมาะสมกับวฒุิภาวะขณะน้ัน เม่ือบุคคลมีวุฒิภาวะตามวยัท่ีเหมาะสม 
จะทําใหมีการตัดสินใจหาทางเลือกท่ีดีและมีการตัดสินใจท่ีรอบคอบและมีความถูกตอง ผูท่ีมีอายุ  
มาจะทํางานสุขุมมากกวาคนอายุนอย สามารถตัดสินใจแกปญหาไดดีกวาผูท่ีอายุนอยกวา  
(สิริภรณ  หันพงศกิตติกูล, 2542) อายุจึงเปนตํากําหนดวธีิการจัดการกบัปญหา และสามารถทํานาย
ถึงระดับความเครียดของแตละบุคคลไดอยางหนึ่ง 
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 6. เพศ โดยลักษณะท่ีมีความแตกตางทางรูปราง รางกาย และการทําหนาท่ีแตกตางกนั
ทางชีวภาพ  กายภาพระหวางเพศชายและเพศหญิง ลักษณะทางเพศท่ีตางกัน ก็อาจทําให
ความสามารถในการปรับตัวตอความเครียดตางกัน (ลักษณา  พลอยเล่ือมแสง, 2543) บางอาชีพ  
เพศชายสามารถจัดการไดดีกวาและมีความอดทนสูงกวา บางอาชีพเพศชายมีความอดทนสูงกวา
และตัดสินใจดีกวา 
 
 7. สถานภาพสมรส เปนสภาพความสัมพันธตาง ๆ ภายในครอบครัวของแตละบุคคล 
บุคคลท่ีสถานภาพสมรสตางกนั จะมีพฤติกรรมการปรับตัวตอระดับความเครียดตางกันท่ีแตกตางกนั 
 
 ปจจัยดานงาน 
 
 นักวจิัยทางดานสาธารณสุขหลายทาน มแีนวคิดเกี่ยวกับแหลงความเครียดในงานที่มี   
ความคลายคลึงและอาจมีประเด็นหรือมุมมองตางกันท่ีนาสนใจ สําหรับการศึกษาในคร้ังนี้              
ผูศึกษาไดสรุปแนวคิดเกีย่วกับแหลงความเครียดในงานไว ดังนี ้
 
 1. ภาระงานมากในชวงเวลาท่ีจํากัด (Workload Time Pressure) ผูปฏิบัติการชวยเหลือ 
ดานสาธารณสุขจํานวนมากตองมีความรับผิดชอบในภาระงานการดแูลพยาบาลผูรับบริการ         
ซ่ึงผูรับบริการท่ีอยูในความดแูลมีจํานวนมาก และมีภาระงานดานเอกสารมากเกินไป  ซ่ึงตองทํา  
ในเวลาเดียวกนัในเวลาท่ีจํากัด ทําใหไมสามารถทํางานไดตามมาตรฐาน หรือทํางานไมสําเร็จใน
เวลาท่ีกําหนด เปนตน เปนสาเหตุท่ีทําใหเกิดความเครียดในงานได 
 
 2. โครงสรางและการบริหารจดัการ (Structure organizational and Management)     
ขนาดขององคการไมเหมาะสมกับลักษณะงาน การไมมีสวนรวมในการวางแผนการทํางาน        
การระบุหรือกาํหนดหนาท่ีหรือขอบเขตความรับผิดชอบไมชัดเจน มีความคลุมเครือในบทบาท
หนาท่ี การขาดความกาวหนาทางวิชาชีพ การขาดการสนับสนุนเงินทุนจากผูบริหาร แผนผังสาย
บังคับบัญชาท่ีซับซอน บรรยากาศการทํางานไมเอ้ือตอลักษณะการทํางาน นโยบายการกําหนด
อัตราเงินเดือนหรือคาตอบแทนไมเหมาะสม การขาดแคลนวัสดุ อุปกรณ และครุภณัฑทางการแพทย 
เปนตน ส่ิงเหลานี้เปนปญหาดานโครงสรางและการบริหารการจัดการขององคการที่เปนสาเหตุ    
ทําใหเกดิความเครียดในท่ีทํางาน เกีย่วกับเร่ืองนี้ ธีรยุทธ  หลอเลิศรัตน (2541)ไดศกึษาปญหาระดับ
องคการพบวา ภาวะวกิฤตทางเศรษฐกิจมีผลกระทบอยางมากตอการบริการจัดการองคการ กลาวคือ 
ท้ังขาราชการและพนกังานบริษัท  ซ่ึงรวมถึงบริษัทโรงพยาบาลเอกชน ทําใหทุกคนตองปรับตัวตาม
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ทิศทางเศรษฐกิจ เพื่อความอยูรอดขององคการ ทีมผูบริหารขององคการตาง ๆ ไดปรับลดขนาดของ
หนวยงานท้ังภาครัฐและเอกชน โดยการลดจํานวนคนทํางาน ใหพนกังาน 1 คน สามารถทํางาน
หลากหลายตําแหนงหนาท่ี มีความรูความสามารถหลากหลายแขนงวิชาและผลงานตองมีคุณภาพ 
สูงสุด ทําใหบุคคลในองคการมีการแขงขันแกงแยงชิงดกีนัในงาน มีความตึงเครียดภายในองคการ
ท้ังขนดเล็กและองคการขนาดใหญ ดังนั้น การเปล่ียนแปลงนโยบายการบริหารจัดการในองคการ  
จึงเปนปจจัยหนึ่งท่ีทําใหบุคลากรในองคการเกิดความเครียดในงานได 
 
 3. บรรยากาศและส่ิงอํานวยความสะดวกไมด ี(Poor-Working conditions/ facilities) 
สภาพการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน และส่ิงอํานวยความสะดวกที่ไมดี ก็เปนส่ิงท่ีไมเอ้ือ      
ตอการทํางานใหมีประสิทธิภาพ อีกท้ังมีอิทธิพลตอความเครียดในงานอยางมากเชนกัน ลักษณะ
ดังกลาวนี้ ไดแก สถานท่ีทํางานเกาและชํารุดทรุดโทรม การขาดงบประมาณในการบํารุงรักษา
สถานท่ีทํางาน การขาดอุปกรณและทรัพยากรท่ีเหมาะสมและจําเปนในการทํางาน การที่มีนโยบาย
ดานสวัสดิการเกี่ยวกับการตัดหรือลดคาใชจายท่ีจําเปน การมีวันลาหรือวันหยุดพักผอนตอปนอย 
การขาดสวนหยอมหรือมุมพกัผอนในท่ีทํางาน เปนตน 
 
 4. สัมพันธภาพระหวางบุคคลไมดี (Poor-Interpersonal Relationship) ลักษณะสัมพนัธภาพ
ระหวางบุคคลในที่ทํางาน มีอิทธิพลตอการเกดิความเครียดในงานได กลาวคือ ความสัมพันธท่ีเกิดข้ึน
ระหวางผูปฏิบัติการชวยเหลือกับผูรวมงาน และหัวหนางาน ผูใตบังคับบัญชา รวมท้ังสัมพันธภาพ
กับผูรับบริการในสถานสงเคราะห ซ่ึงการทํางานประกอบดวยหลายฝายท่ีตองอาศัยความรวมมือกนั 
หากลักษณะสัมพันธภาพระหวางบุคคลใดหรือหนวยงานใดไมดีจะมีผลตอการทํางานและการเกดิ
ความเครียดเม่ือปฏิบัติงานรวมกัน เชน ผูรวมงานไมใหการยอมรับ มีปญหาสวนตัวกับเพื่อนรวมงาน 
การขาดความสามัคคีในเพื่อนรวมงาน การชิงดีชิงเดนไมชวยเหลือกันของผูรวมงาน  รวมท้ังผูบริหาร
ไมรับฟงความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานแรงกดดันจากหัวหนางาน  รวมท้ังแรงกดดนัจากผูรับบริการ
และญาติ  ส่ิงเหลานีก้อใหเกดิปญหาหรือความขัดแยงในการทาํงาน จนทําใหเกดิความเครียดในงานได 
 
 ปจจัยท่ีเกิดจากตัวงาน (Intrinsic to the Job)  
 
 1. สภาพการทํางาน (Working Conditions) ทางกายภาพ ส่ิงแวดลอมในการทํางาน      
แสงไมเพียงพอ เสียงดัง มีกล่ินรบกวน เกดิมลพิษรอบขาง และส่ิงท่ีมากระตุนประสาทสัมผัส    
และสงผลกระทบตอจิตใจ ท่ีทํางานแออัดเกินไป ขาดความเปนสวนตัว อากาศรอนหรือเย็นเกนิไป 
Cooper and Smith (1985) 
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 2. การทํางานเปนกะ (Shift Work) มีการศึกษาพบวาการทํางานเปนกะ สงผลกระทบตอ
ชีวิตครอบครัว และสังคมคนรอบขางเปนตัวกระตุนท่ีทําใหเกิดความเครียด ซ่ึงจะมีผลกระทบตอ
อุณหภูมิของเลือด อัตราการเผาผลาญอาหารภายในรางกาย ระดับน้ําตาลในเลือด สภาพจิตใจ และ
แรงจูงใจในการทํางาน นอกจากนีย้ังมีผลการศึกษาพบวา มีความสัมพันธระหวางการทํางานเปนกะ
กับการตายจากโรคหัวใจ 
 
 3. ชั่วโมงการทํางานท่ียาวนาน (Long Hours) มีผลกระทบตอสุขภาพท้ังทางรางกายและ
จิตใจ โดยมีงานวิจยัช้ินหนึ่ง ศึกษาความสัมพันธระหวางการทํางานช่ัวโมงท่ียาวนานกบัโรคหัวใจ 
พบวา 25% ของคนไขโรคหวัใจท่ีอายุยังนอยเหลานี้ทํางาน 2 ท่ี และอีก 40% ทํางานมากวา 60 ช่ัวโมง
ตอสัปดาห 
 
 4. การเดนิทาง (Travel) ปญหาจากรถติดในระหวางการเดนิทางไปทํางาน หรือการเดินทาง
ไปทํางานประจําในตางถ่ินก็เปนตัวกระตุนท่ีทําใหเกิดความเครียดไดเชนกัน 
 
 5. เทคโนโลยีใหม (New Technology) การปรับตัวเขากับระบบการทํางานท่ีตองใช
เทคโนโลยีใหม ๆ เชน การใชอินเทอรเน็ต หรือ อีเมล 
 
 6. การทํางานหนักมากเกนิไป (Work Overload) 
 
 นอกจากน้ี แรงกดดันจากท่ีบานและท่ีทํางาน (Home: Work Pressures) ปญหาจากครอบครัว 
มีสวนสงผลกระทบทําใหบุคคลเกิดความกังวลใจและสงผลตอเนื่อง ทําใหไมมีสมาธิในการทํางาน 
งานไมสามารถดําเนินไดอยางมีประสิทธิภาพ ทําใหเกดิความเครียดในการทํางานข้ึน 
 
 ปจจัยทีไมเก่ียวกับงาน 
 
 ตัวกอความเครียดเดียวกันก็อาจทําใหบุคคลท่ีมีลักษณะตางกันไดรับผลกระทบไมเหมือนกนั
ท้ังนี้ตองข้ึนอยูกับภูมิหลังของบุคคล พันธุกรรม โครงสรางทางกายภาพและอารมณ โดยปจจยั 
ท่ีสามารถกดดันใหเกิดความเครียดมากข้ึน มีอยู 2 ปจจยั คือ 
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 1. ปจจยัภายใน หมายถึง คุณลักษณะทางดานพันธุกรรม เพศ อายุ การศกึษาอบรมเบ้ืองตน  
รวมท้ังการประสบภัยอันตรายตออวยัวะตาง ๆ ทางรางกาย เปนตน 
 
 2. ปจจัยภายนอก ไดแก การทํางานและสภาพแวดลอมทางกายภาพในท่ีทํางาน เปนตน 
 
รูปแบบกระบวนการของความเครียดและการเผชิญปญหา 
 
 Larzarus and Folkman (1984); สุภาพรรณ  โคตรจรัส (2539: 2552) ไดเสนอทฤษฎีของ
กระบวนการของความเครียด โดยมี 5 องคประกอบ ดังตอไปนี ้
 
 1. การเกิดเหตุการณท่ีอาจกอใหเกิดความเครียด (Occurrence of a potential stressful 
evet) ความเครียดเปนผลของความสัมพันธระหวางบุคคลกับส่ิงแวดลอมรวมถึงเหตุการณตาง ๆ    
ท่ีเกิดข้ึนกับบุคคลเปนส่ิงเราท่ีอาจกระตุนใหเกิดความเครียด โดยอาจเปนเหตุการณท่ีเปน           
การเปล่ียนแปลงท่ียิ่งใหญในชีวิต เปนวกิฤตการณท่ีกระทบตอบุคคลโดยตรง เชน การสูญเสียญาติ
พี่นอง การลมละลาย หรือเปนเหตุการณท่ีเกิดข้ึนในชีวิตประจําวนั เชน ความวิตกกังวลเกี่ยวกับ
รูปรางหนาตา การมีงานท่ีตองทํามากเกินไป หรือเปนเหตุการณท่ีเกิดข้ึนตอเนื่องในชีวิต เชน อาการ
ปวยเร้ือรัง ความสูญเสีย  บุคคลผูนั้นจะมีระดับความเครียดมากหรือนอยเพียงใดยอมข้ึนอยูกับ         
การประเมินสถานการณและการประเมินความสามารถในการเผชิญปญหาของนั้น ๆ ของบุคคล 
 
 2. การประเมินข้ันตน (Primary appraisal) 
 
  ในข้ันนี้บุคคลจะประเมินเหตุการณท่ีประสบวามีผลคุกคามตอตนเองหรือไม  
โดยใชสติปญญา ความรู และประสบการณเพื่อตัดสินเหตุการณนั้น โดยบุคคลจะประเมินเหตุการณ
ออกมาใน 3 ลักษณะดังตอไปน้ี 
 
  2.1 ไมเกี่ยวของกบัตนเอง (Irrelevant) คือ เม่ือบุคคลเผชิญกับสถานการณนั้น ๆ แลว 
บุคคลประเมินวาสถานการณนั้นไมเกีย่วของกับตน หรือจะเปนผลดีตอตน ดังนั้นบุคคลยอมไมเกดิ
ความเครียด 
 
  2.2 มีผลดีกับตน (Being-positive) คือ เม่ือบุคคลเผชิญกับสถานการณนัน้ ๆ แลว 
บุคคลประเมินวาเกิดผลทางบวก มีความสุขมากข้ึน 
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  2.3 เต็มไปดวยความเครียด (Stressful) คือ เม่ือบุคคลเผชิญกับสถานการณนั้น ๆ แลว 
บุคคลประเมินวาเปนสถานการณท่ีกอใหเกิดความเครียด  ซ่ึงสามารถแบงเปน 3 อยาง คือ  
 
   2.3.1 การเปนอันตรายหรือการสูญเสีย (Harm or loss) เปนการประเมินผลของ
เหตุการณท่ีผานไปแลวในดานลบ ผลของเหตุการณกอใหเกิดความรูสึกสูญเสีย หรือเปนอันตราย
ตอบุคคลนั้น ๆ  
  
   2.3.2 การคุกคาม (Threat) เปนการประเมินเหตุการณนั้น ๆ ท่ีบุคคลคาดคะเน
ผลของเหตุการณวาทําใหเกดิอันตราย เกิดการสูญเสีย เกิดความกลัว ความวิตกกงัวล และความโกรธ 
  
   2.3.3 การทาทาย (Challenge) เปนการประเมินเหตุการณดานลบหรือ 
มีความซับซอนท่ีเกิดข้ึนโดยการคาดคะเนผลของเหตุการณวาตนเองนาจะไดรับประโยชนหรือ 
เกิดผลดีกับตนเอง ทําใหเกดิขวัญกําลังใจมากข้ึน  ในเหตุการณเดยีวกนับุคคลประเมินผลออกมาได
มากกวาหนึ่งลักษณะ เชน เหตุการณนัน้ ๆ บุคคลประเมินท้ังทางลบ ทางบวก และเกดิระดับความเครียด
ในระดับตางกนั  ท้ังนี้ข้ึนอยูกับปจจยัสวนบุคคลและปจจัยส่ิงแวดลอมของแตละบุคคล 
 
 3. การประเมินข้ันท่ีสอง (Secondary appraisal) 
 
  หลังการประเมินข้ันตนแลววาตนกําลังมีปญหา คําถามท่ีมักจะตามมากคื็อจะจัดการกบั
ปญหานี้อยางไร ในการประเมินข้ันท่ี 2 บุคคลจะพยายามมองหาทางเลือกตาง ๆ ท่ีจะนํามาใชใน
การเผชิญปญหา  ซ่ึงเปนการประเมินความสามารถในการแกปญหาของบุคคลและแหลงชวยเหลือ
ตอเหตุการณท่ีเกดิข้ึน หากบุคคลใดสามารถในใชสติปญญา ความฉลาด และความพยายามเพือ่แกไข
ปญหา และมีแหลงชวยเหลือท่ีเหมาะสม ความเครียดจะมีระดับนอย แตหากบุคคลใดไมสามารถใช
สติปญญา ความฉลาด ความพยายามเพื่อแกไขปญหา และขาดแหลงชวยเหลือที่เหมาะสม ความเครยีด
จะมีระดับสูง 
 
 4. การเผชิญปญหา (Coping efforts) 
 
  เปนขั้นตอนท่ีบุคคลแสดงกลวิธีการเผชิญปญหาตางๆ โดยมีความสัมพันธกับ
ความรูสึกนึกคิด จิตใจ อารมณในขณะนัน้ ดวยการลงมือจัดการกับปญหาหรือความเครียด Larzarus 
and Folkman (1984) ไดแบงวิธีการจัดการกับความเครียดได 2 แบบ ดงันี้ 
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  4.1 การเผชิญกับปญหาแบบมุงจดัการกับปญหา (Problem-focused coping)           
เปนวิธีการที่บุคคลพยายามจัดการกับเหตุการณหรือสถานการณท่ีเปนสาเหตุของความเครียดให
คล่ีคลายลงดวยการพยายามคิดทําความเขาใจสาเหตุของปญหา หาทางออกหรือวิธีการแกไข 
ท่ีเปนไปได พรอมท้ังลงมือจัดการกับปญหาดวยวิธีการตางๆ ท่ีใชจัดการกับปญหาโดยมุงปรับเปล่ียน
แกไขท่ีสถานการณ เชน การวางแผนในการดําเนินการแกไขปญหา การลงมือแกปญหานั้นโดยตรง 
หรือมุงปรับเปล่ียนแกไขท่ีตวับุคคล เชน การปรับเปล่ียนทัศนคติ ของตนเองใหมเปนตน  
 
  4.2 การเผชิญกับปญหาแบบมุงจดัการทางอารมณ (Emotion-focused coping)       
เปนวิธีการที่บุคคลพยามยามจัดการกับอารมณท่ี ความรูสึกท่ีเกิดข้ึนจากปญหา หรือสถานการณ    
ท่ีตึงเครียด เชน ความกลัว ความโกรธ ความเศรา ความคับของใจ เพื่อใหความเครียดทางอารมณ 
ทางสังคมเพื่อใหไดรับกําลังใจ การมองปญหาหรือความทุกขคล่ีคลายลง กลวิธีท่ีใชอาจเปน 
การระบายออกทางอารมณ การแสวงหาการสนับสนนุในแงมุมใหม เปนตน 
 
 5. ผลลัพธของการปรับตัว (Adaptational outcomes) 
 
  ผลของการปรับตัวตอความเครียดเปนผลทีเ่กิดข้ึนจากกลวิธีเผชิญปญหาท่ีใช  
โดย Larzarus and Folkman (1984) ไดจําแนกผลการปรับตัวตอความเครียดท่ีเกดิจากการเผชิญ
ความเครียดท่ีเปนผลระยะส้ันหรือระยะยาว ไว 3 กลุม ดังตอไปนี ้
 
  5.1 ผลดานสังคม (Social functioning) เปนผลของการปรับตัวตอความเครียด  
ท่ีบุคคลตอบสนองตอบทบาทและหนาท่ีของตนในสังคม การที่บุคคลมีสัมพันธภาพที่พึงพอใจ  
 
เกิดจากสัมพันธภาพระหวางบุคคล สามารถเผชิญกับเหตุการณประจําวนัตาง ๆ ไดอยางมี 
ประสิทธิภาพ 
 
  5.2 ผลดานจิตใจ (Morale) เปนผลการของการรับรูของบุคคลตอเหตุการณท่ีเกิดข้ึน
ในชีวิตประจําวัน เชน ความพึงพอใจ ความสุข หรือความหวาดกลัว เปนตน 
 
  5.3 ผลดานสุขภาพรางกาย (Somatic illness) เปนผลของความสามารถใน 
การตอบสนองความตองการของสุขภาพรางกาย 
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 ในกระบวนการของความเครียด ปฏิสัมพันธท่ีเกิดข้ึนในองคประกอบหลักท้ัง 5 ประการ 
Larzarus and Folkman (1984) นั้น ไมจําเปนตองเกิดข้ึนตามลําดับจากการเกิดเหตุการณท่ีอาจ
กอใหเกิดความเครียดไปสูการประเมินข้ันตน การประเมินข้ันท่ีสอง การเผชิญหนาปญหา และ
ผลลัพธของปรับตัวท่ีเกิดข้ึนซ่ึงจะนําไปสูการประเมินเหตุการณท่ีเกดิข้ึนนั้นอีกคร้ัง 
 
 การวัดความเครียด 
 
 จากการศึกษาจากงานวิจยัพบวา การวดัความเครียดมีหลายวิธีดวยกัน เชน การวดัแบบ 
Work Stress scale (WSS) ของ Hsu et al. (2007) ซ่ึงเปนการวัดปจจัยท่ีทําใหเกดิความเครียด และ
การวัดแบบ two-dimension scale ซ่ึงเปนแบบวัดความกดดัน และความวิตกกังวลของ Parker and 
DeCotiis (1983 cited in Helena and Wang, 2006) ซ่ึงในการวิจยันี้ตองการใชแบบวัดความเครียด
โดยตรง ผูวิจยัจึงเลือกใชแบบวัดความเครียดอยางหลังมาเปนแบบวัดความเครียดในการวิจยั 
 
ตารางท่ี 7  สรุปความสัมพันธระหวางความเครียดและความผูกพันตอองคการ 
 
ลําดับ ชื่อวรรณกรรม ชื่อผูแตง/ป สรุป 

1 ความสัมพันธระหวาง 
การรับรูสภาพแวดลอม 
ในการทํางานความเครียด
ในการทํางาน และ 
ความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานสํารองท่ีนั่ง
ของบริษัทการบินไทย 
จํากัด (มหาชน) 

ศิวพร  เล็งไพบูลย
(2545) 

ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวาง 
การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ความเครียดในการทํางาน และความผูกพัน 
ตอองคการของพนักงานสํารองท่ีนั่งบริษัท 
การบินไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 120 คน 
ผลการวจิัยพบวา พนักงานสํารองท่ีนั่งบริษัท 
การบินไทย จํากัด (มหาชน) มีความเครียด 
ในการทํางานในระดับปานกลาง และมีความ
ผูกพันตอองคการในระดับสูง พนักงานท่ีมีเพศ 
สถานภาพการสมรส และระดับการศึกษา 
ท่ีแตกตางกัน มีความเครียดในการทํางาน 
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ในขณะท่ีพนักงานท่ีมี อายุงาน และระดับ
เงินเดือนท่ีแตกตางกันมีความเครียดใน 
การทํางานแตกตางอยางมีนัยสาํคัญท่ีระดับ .05 
และความเครียดในการทํางานมีความสัมพันธ
ในทางลบกับความผูกพันตอองคการ อยางมี
นัยสําคัญท่ีระดับ .05 
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ตารางท่ี 7  (ตอ) 
 
ลําดับ ชื่อวรรณกรรม ชื่อผูแตง/ป สรุป 

2 ผลกระทบของความเครียด
ในการทํางาน ท่ีมีตอ 
ความผูกพันตอองคการ
และประสิทธิภาพการ
ทํางานของนักบัญชีธุรกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอม 
(SMEs) ในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ  

สุวรรณา  พรมทอง 
(2551) 

ไดทําการศึกษาเรื่อง ผลกระทบของ
ความเครียดในการทํางาน ท่ีมีตอความผูกพัน
ตอองคการและประสิทธิภาพการทํางานของ
นักบัญชีธุรกิจขนาดกลางและ ขนดยอม 
(SMEs) ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
จํานวน 207 คน ผลของการวจิยัพบวา นักบัญชี
ธุรกิจ SMEs มีความเครียดในการทํางานโดยรวม
และเปนรายดานทุกดานอยูในระดับปานกลาง
ไดแก ความคลุมเครือของบทบาท ดานความ
ขัดแยงของบทบาท และดานบทบาทท่ีมาก
เกินไป นักบัญชีธุรกิจ SMEs มีความผูกพันตอ
องคการโดยรวมและเปนรายดานทุกดานอยูใน 

   ระดับมาก ไดแก ดานความเช่ือ การยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความ
ต้ังใจและพรอมท่ีจะใชความพยายามท่ีมีอยู 
เพื่อองคการ และดานความปรารถนาอยาง 
แรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคการ 
ความเครียดในการทํางานดานความขัดแยง
ของบทบาทมีความสัมพันธเชิงลบ โดยสรุป
ความเครียดในการทํางานมีผลกระทบตอ 
ความผูกพันตอองคการ 

3 The role of social support 
in the relationship 
between job stress and job 
Satisfaction / 
organizational 
commitment 

Ko and Yom (2003) ความเครียดในการทํางาน เชนปริมาณงาน 
ท่ีมากเกินไป ความขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน 
มีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอ
องคการ 

 
 
 



 

 

63 

ตารางท่ี 7  (ตอ) 
 
ลําดับ ชื่อวรรณกรรม ชื่อผูแตง/ป สรุป 

4 Influence of work related 
stress on organization 
commitment at olabisi 
onabanjo university ago 
iwoye ogun state Nigeria 

Omolara (2008) ทําการศึกษาเรื่องความเครียดในการทํางานกับ
ความผูกพันกับองคการพบวาความเครียดใน
การทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันกับ
องคการโดยพนักงานท่ีมีความเครียดใน 
การทํางานตํ่าจะมีความผูกพันกับองคการสูง 

5 Occupational stress, ill 
health and organizational 
commitment of employees 
at a university of 
technology 

Vilijoen and  
Rothmann (2009) 

ไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความเครียด
ในงานอาชีพ ความเจ็บปวยและความผูกพัน 
ตอองคการของพนักงาน University of 
Technology กลุมตัวอยางจํานวน 353 คน แบง
ออกเปนบุคลากรสายวิชาการ จํานวน 132 คน 
และบุคลากรในสายงานอื่น ๆ จํานวน 221 คน 
ผลของการศึกษาพบวา ความเครียดท่ีเกิดข้ึน
สงผลถึงความเจ็บปวยและเปนผลให 
ความผูกพันตอองคการอยูในระดับตํ่า 

6 Occupational stress and 
organizational 
commitment in Romanian 
public organization 
 
 
 
 
 

Cristiana (2012) ไดศึกษาเรื่องความเครียดในงานอาชีพและ
ความผูกพันตอองคการ ในองคการสาธารณะ
ในรูมาเนีย กลุมตัวอยางคือพนักงานจาก
องคการสาธารณะ 50 องคการ จํานวน 102 คน 
ผลของการศึกษาพบวา ความเครียดในระดับ 
ท่ีสูง นําไปสูความผูกพันตอองคการท่ีตํ่าลง  
และจะเปนผลทําใหพนักงานออกจากงาน  
และยังนําไปสูผลการปฏิบัติงานขององคการ 
ท่ีตํ่าลง ความเครียดในงานอาชีพ  
มีความสัมพันธในทางลบ กับความตอเนื่อง
ของความผูกพันตอองคการ 

 
 อาจสรุปไดวา จากงานวิจยัดงักลาวขางตนความเครียดในระดับสูงจะนําไปสูความผูกพัน
ตอองคการที่ต่ําลง ความเครียดในการทํางาน เชนปริมาณงานท่ีมากเกนิไป ความขัดแยงกับเพื่อน
รวมงาน มีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการ พนักงานท่ีมีความเครียดในการทํางาน
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ต่ําจะมีความผูกพันกับองคการสูง ซ่ึงในการวิจัยนี้ ผูวิจยัใชแบบวัดความวิตกกงัวล และแบบวดั
ความกดดัน ของ Parker and De Cotiis (1983) เปนแบบวดัความเครียดในการทํางาน 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของในประเทศ 
 
 ปจจัยสวนบุคคลและความผกูพันตอองคการ 
 
  วิศิษฐศักดิ์  เศวตนันท (2543) ไดทําการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ธนาคารออมสินสํานักงานใหญ พบวา พนกังานธนาคารออมสินในสํานักงานใหญมีความผูกพัน 
ตอองคการในระดับสูง และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ลักษณะสวนบุคคลไดแก ตัวแปร 
เพศ ระดับตําแหนง ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  สวนลักษณะงานไดแก ตวัแปร
ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความเขาใจในกระบวนการทํางาน งานท่ีมี
โอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ผลปอนกลับของงาน ความคาดหวงัในโอกาสความกาวหนา  
สวนประสบการณในการทํางานไดแก ตัวแปรความม่ันคงและนาเช่ือถือขององคการ ความคาดหวัง
ท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ ความพึ่งพิงไดขององคการ ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและ
องคการ พบวามีความผูกพนัตอองคการ 
 
 ศันสนีย  เตชะลาภอํานวย (2544) ไดทําการศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน ศึกษาเฉพาะกรณี พนักงานโรงแรม อโนมา กรุงเทพฯ จํานวน 100 คน และ
เจาะจงกลุมพนักงานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 5 ปข้ึนไป  ผลการศึกษาพบวา ระดับความผูกพัน
ตอโรงแรมฯ ของพนักงานในภาพรวม อยูในระดับปานกลางคอนขางสูง แสดงออกมาในรูปของ
ความต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ เพื่อความสําเร็จขององคการ มีความภูมิใจใน
โรงแรมฯ  รวมทั้งยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ แตไมมคีวามปรารถนาจะอยูกบัโรงแรมฯ 
ตลอดไป เนื่องจากไมพอใจในดานรายไดและผลประโยชนท่ีไดรับจากโรงแรม และพบวาปจจัยท่ีมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการไดแก ปจจยัสวนบุคคลเรียงลําดับความสัมพันธจากมากไปหา
นอยไดแก อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา สําหรับตําแหนง 
ไมพบความสัมพันธ กับความผูกพันตอองคการ ปจจัยจากความพึงพอใจในงานดานตาง ๆ 
เรียงลําดับความสัมพันธจากมากไปหานอยไดแก ผูบังคับบัญชา รายได ความม่ันคงความกาวหนา 
และมิตรสัมพนัธ ปจจัยจากประสบการณจากการทํางานเรียงตามลําดบัความสัมพันธจากมากไป 
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หานอย ไดแก ความคามหวังท่ีไดรับการตอบสนองจากองคการ ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ
ตอองคการและความมีช่ือเสียงขององคการ 
 
 อรวรรณ  วงศศิริเดช (2544) ไดทําการศึกษาความผูกพันของพนักงาน ธนาคารซิตี้แบงก 
ประเทศไทยโดยสุมจํานวนตัวอยาง 311 ตวัอยางของธนาคารซิตี้แบงก ประเทศไทย  จากผลการศึกษา
พบวา เพศ เงินเดือนและอายุงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ แตอายุ สถานภาพสมรส
ระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนลักษณะงาน ก็คือ ความมีอิสระ
ในงาน การปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน โอกาสกาวหนา ความทาทายของงาน การปอนกลับเปนส่ิงบงช้ี 
ท่ีสําคัญตอระดับความผูกพนัตอองคการ สวนลักษณะเฉพาะขององคการ ก็คือ การมีสวนรวม  
การกระจายอํานาจ ความชัดเจนของกฎระเบียบ ขอบังคับ ความพ่ึงพาไดขององคการ ความสําคัญ
ของตนเองตอองคการเปนส่ิงบงช้ีท่ีสําคัญตอ ระดับความผูกพันตอองคการ โดยสวนรวมแลว 
ระดับความผูกพันตอองคการของกลุมตัวอยาง อยูในระดบัปานกลาง 
 
 ศิวพร  เล็งไพบูลย (2545) ไดทําการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธระหวางการรับรูสภาพแวดลอม
ในการทํางาน ความเครียดในการทํางาน และความผูกพันตอองคการของพนักงานสํารองท่ีนั่ง
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 120 คน ผลการวิจยัพบวา พนักงานสํารองท่ีนั่งบริษัท 
การบินไทย จาํกัด (มหาชน) มีความเครียดในการทํางานในระดับปานกลาง และมีความผูกพันตอ
องคการในระดับสูง พนักงานท่ีมีเพศ สถานภาพการสมรส และระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน  
มีความเครียดในการทํางานไมแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ในขณะท่ีพนักงานท่ีมีอายุ  
อายุงาน และระดับเงินเดือนท่ีแตกตางกนัมีความเครียดในการทํางานแตกตางอยางมีนัยสําคัญ 
ท่ีระดับ 0.5 และความเครียดในการทํางานมีความสัมพนัธในทางลบกับความผูกพันตอองคการ 
อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.5 
 
 จันทนา  ศิริวฒัน (2548) ไดศึกษาระดับความผูกพนัและเปรียบเทียบความผูกพนัตอองคการ
ของบุคลากรครูโรงเรียนอนบุาลรมไม จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงานและประสบการณ
ในการทํางาน กลุมตัวอยางในการศึกษาประกอบดวยบุคลากรครูโรงเรียนอนุบาลรมไม จํานวน    
48 คน  ผลการศึกษาพบวา ความผูกพันของบุคลากรครูโรงเรียนอนบุาลรมไมภาพรวมอยูในระดับ
มาก ไดแก องคประกอบในดานการแสดงตนตอองคการ และการมีความสัมพันธ กับองคการ 
ยกเวนองคประกอบในดานความภกัดีตอองคการอยูในระดับปานกลาง ความผูกพันตอองคการ
จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล  ซ่ึงไดแก อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา และระยะเวลาใน 
การทํางานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 ปจจัยภาวะผูนําและความผกูพันตอองคการ 
 
 ตวงรัตน  จนิตชาติ (2546) ไดทําการศึกษาเรื่อง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลตอ 
ความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการคาของคุรุสภา ศึกษาเฉพาะภาคการคา กลุมตัวอยาง 
ท่ีใชในการวิจยัคร้ังนี้ คือ พนักงานองคการคาของคุรุสภา ศึกษาเฉพาะภาคการคา จํานวน 320 คน 
ผลการวิจัยพบวา ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการคาของคุรุสภา ภาคการคา 
พบวา พนักงานมีระดับความผูกพันตอองคการ อยูในระดับมาก และรายดาน ดานการเช่ือถือ 
ยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการ ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากใน 
การทํางานเพ่ือองคการ และดานความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคการไว มีระดับ
ความผูกพันตอองคการ อยูในระดับมาก สวนภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ในทัศนะของพนักงาน
องคการคาของคุรุสภาศึกษา ภาคการคา พบวา พนกังานมีทัศนคติตอภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
โดยรวม อยูในระดับเห็นดวย และรายดานประกอบดวย 4 ดังนี้ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงความเปนปจเจกบุคคล    
มีทัศนะตอภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง อยูในระดับเห็นดวย 
 
 ประทานพร  ทองเขียว (2546) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางความเปนผูนําแบบเนน 
การเปล่ียนแปลง กับประสิทธิผลของหนวยงาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการและ
ความผูกพันตอองคการของเจาหนาท่ีโรงพยาบาล กลุมตัวอยางคือ เจาหนาท่ีปฏิบัติการใน
โรงพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุขในจังหวัดแมฮองสอน จํานวน 368 คน ผลการวิจยัพบวา 
ผูนําแบบเนนการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหนวยงาน พฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และความผูกพันตอองคการอยางมีนยัสําคัญ (p < .01) 
 
 กรวรรณ  ดูออน (2548) ไดทําการวิจยัเร่ืองภาวะผูนําของหัวหนางานกบัความผูกพันตอ
องคการของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตช้ินงานพลาสติก กลุมตัวอยางเปนพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตช้ินงานพลาสติก จํานวน 187 คน  ผลการวิจยัพบวา ภาวะผูนําของหัวหนางาน
โดยรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 กฤตยา  รัชตสวรรค, ชมพูนทุ  จักรเพชร และ จันทิมา  ธนาไพศาล ( 2550) ไดทําการศึกษา
เร่ืองภาวะผูนํา ท่ีมีผลตอความผูกพันและประสิทธิผลองคการ โดยมีตวัแบบหนาท่ีทางสังคม  
และ/หรือมีความผูกพันตอองคการเปนตัวเช่ือมโยง: กรณีศึกษาบริษัท บริหารสินทรัพย A.B.C. 
จํากัด  กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ และระดับหวัหนางาน 
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ของ บริษัท บริหารสินทรัพย A.B.C. จํากัด จํานวน 180 คน  ผลการวิจยัพบวา 1) รูปแบบภาวะผูนํา
เชิงปฏิรูปของพนักงาน อยูในระดับท่ีสูงกวาภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน และภาวะผูนําแบบปลอย
ตามสบาย ความผูกพันตอองคการของพนักงานในองคการท่ีทําการศึกษา อยูในระดบัสูง และ 
ตัวแบบหนาท่ีทางสังคมของพนักงานทุกระดับในองคการท่ีทําการศึกษา ก็อยูในระดบัสูง เชนกัน 
สวนประสิทธิผลองคการนั้นอยูในระดับปานกลาง 2) ภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความผูกพัน 
ตอองคการของพนักงานในองคการที่ทําการศึกษา และรูปแบบภาวะผูนําท่ีแตกตางกนั มีผลตอ
ความผูกพันตอองคการที่แตกตางกัน 
 
 ปจจัยความเครียดในการทํางานและความผูกพันตอองคการ 
 
 ขนิษฐา  บุญแสง (2550) ศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความรูในการดูแล
ผูสูงอายุ ทัศนคติตอการดูแลผูสูงอายุ กับความเครียดในงานของพี่เล้ียงผูสูงอายุในสถานสงเคราะห
คนชรา พบวา ความเครียดงานของพี่เล้ียงผูสูงอายุในสถานสงเคราะหคนชราอยูในระดับปานกลาง 
อายุมีสหสัมพนัธทางบวกกบัความเครียดในงานของพี่เล้ียงผูสูงอายุในสถานสงเคราะหคนชรา 
ทัศนคติตอการดูแลผูสูงอายุมีสหสัมพันธทางลบกับความเครียดในงานของพี่เล้ียงผูสูงอายุในสถาน
สงเคราะหคนชรา อายุและทัศนคติตอการดูแลผูสูงอายุสามารถรวมกันพยากรณความเครียดในงาน
ของพ่ีเล้ียงผูสูงอายุในสถานสงเคราะหคนชราไดรอยละ 9.6 
 
 ปานรดา  ปญญาราษฎร (2550) ศึกษาความเครียด วิธีการจัดการความเครียดและปจจยั 
ท่ีสงผลตอความเครียดในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน พบวา พยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลเอกชนสวนใหญมีระดับความเครียดในงานโดยรวมระดับสูง ปจจัยสวยบุคคลไดแก
หนาท่ีพิเศษนอกเหนือจากงานการพยาบาลผูปวย ฐานะการเงินและปจจัยดานงานไดแก โครงสราง
และการบริหารการจัดการ บรรยากาศและสภาพการทํางาน สัมพันธภาพสวนบุคคลและลักษณะ
งานพยาบาล รวมกันอธิบายความแปรผันของความเครียดโดยรวมรอยละ 76.6  สวนตัวแบบของ
ระดับความเครียดในงานโดยรวม ประกอบดวย ตัวแปรพยากรณเม่ือเรียงลําดับตามขนาดของ
สัมประสิทธ์ิการถดถอยเชิงสวนมาตรฐาน คือ โครงสรางและการบริหารการจัดการ บรรยากาศและ
สภาพการทํางาน สัมพันธภาพสวนบุคคลและลักษณะงาน หนาท่ีพเิศษ และฐานะการเงิน 
นอกจากนี้ กลุมตัวอยาง ซ่ึงเปนพยาบาลวชิาชีพ มีความคิดเห็นวา ลักษณะงานท่ีเกี่ยวของกับชีวติคน
และมาตรฐานวิชาชีพท่ีสูง การมุงเนนความพึงพอใจของลูกคาเปนหลัก อีกท้ังมีลักษณะงาน 
ท่ีไมสงเสริมการใชบทบาทอิสระทางการพยาบาล เปนส่ิงท่ีทําใหเกดิความเครียดในงานและอุปสรรค
ตอการทํางานใหสําเร็จมากท่ีสุด และพยาบาลวิชาชีพแนะนําใหโรงพยาบาลเอกชนควรมีกลยุทธ 
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ท้ังเชิงรุกและเชิงรับ เพื่อคนหาและแกไขปญหาจากการทํางานท่ีสงผลทําใหเกดิความเครียด รวมทัง้
ลดปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเครียดในงาน 
 
 สุวรรณา  พรมทอง (2551) ) ไดทําการศึกษาเร่ือง ผลกระทบของความเครียดในการทํางาน 
ท่ีมีตอความผูกพันตอองคการและประสิทธิภาพการทํางานของนักบัญชีธุรกิจขนาดกลางและ 
ขนาดยอม (SMEs) ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 207 คน  ผลของการวิจัยพบวา นักบัญชี
ธุรกิจ SMEs มีความเครียดในการทํางานโดยรวมและเปนรายดานทุกดานอยูในระดับปานกลาง
ไดแก ความคลุมเครือของบทบาท ดานความขัดแยงของบทบาท และดานบทบาทท่ีมากเกินไป    
นักบัญชีธุรกิจ SMEs มีความผูกพันตอองคการโดยรวมและเปนรายดานทุกดานอยูในระดับมาก 
ไดแก ดานความเช่ือ การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความต้ังใจและพรอมท่ีจะใช
ความพยายามท่ีมีอยูเพื่อองคการ และดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกของ
องคการ ความเครียดในการทํางานดานความขัดแยงของบทบาทมีความสัมพันธเชิงลบ โดยสรุป
ความเครียดในการทํางานมีผลกระทบตอความผูกพันตอองคการ 
 
 ความผูกพนัตอองคการ 
 
 พินิจ  พวงดอก (2541) และ สุนันทา  เหราบัตย (2545) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอ    
ความผูกพันกบัองคการ ของขาราชการกรมส่ือสารทหารอากาศและบุคลากรของธนาคารทหารไทย 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญผลการศึกษาพบวา พนักงานมีความผูกพันกับองคการในระดับสูง 
โดยโอกาสกาวหนาในงาน การมีสวนรวมในการบริหาร การเห็นความสําคัญของงาน (Task 
significance) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมีผลตอความ
ผูกพันกับองคการ เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจตอผลตอบแทน ความพึงพอใจตอคุณลักษณะงาน 
(Job characteristics) ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมทางสังคมในท่ีทํางานเพ่ิมข้ึน กจ็ะมีความผูกพัน
กับองคการยิ่งเพิ่มมากข้ึน 
 
 ชาญวุฒิ  บุญชม (2553) ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ: ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากร
โรงเรียนอิสลามสันติชน โดยเก็บขอมูลจากประชากรจํานวน 109 คน ซ่ึงเปนบุคลากรท้ังหมด    
ของโรงเรียน  ผลของการศึกษาพบวา ระดบัความผูกพันของบุคลากรตอองคการในภาพรวม   
พบวา ประชากรมีระดับความผูกพันอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉล่ียสูงสุดในตัวแปรดานความหวงใย        
ในอนาคตขององคการ และมีคาเฉล่ียตํ่าสุดในตัวแปรดานการยอมรับเปาหมาย และนโยบายของ
องคการ 
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 สุพัตรา  ธัญนอม (2555) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการของบุคลากรโรงเรียนลาซาล  
และศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนลาซาล กับความผูกพันตอ
องคการของบุคลากรโรงเรียนลาซาล ประชากรที่ใชในการวิจัยคือ ครูโรงเรียนลาซาลที่ปฏิบัติงาน
ในปการศึกษา 2552จํานวนท้ังส้ิน 264 คน  ผลการวิจัยพบวา บุคลากรของโรงเรียนมีความผูกพัน
ตอองคการในระดับสูง และผลการทดสอบความสัมพันธ พบวา การจดัหาทรัพยากรมนุษย การให
รางวลัทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย การธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนษุย  
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรโรงเรียนลาซาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ 0.01 โดยมีขนาดของความสัมพันธในระดับปานกลาง และแปรผลในทิศทางเดียวกัน 
 
 ศุภรัตน  ทรายทอง (2556) ไดศึกษาการมีสวนรวมในการบริหารงานวิชาการของครูและ
ความผูกพันตอโรงเรียนของครูโรงเรียน กลุมตัวอยางเปนครูโรงเรียนในสังกดัเทศบาลเมืองตะกัว่ปา 
อําเภอตะกั่วปา จังหวดัพังงา ปการศึกษา 2553  จํานวนท้ังส้ิน 126 คน ผลการวิจัยพบวาความผูกพัน
ของครูตอโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองตะกัว่ปา อําเภอตะกัว่ปา จังหวัดพังงา ในภาพรวมพบวา 
ความผูกพันของครูตอโรงเรียนอยูในระดบัมาก มีคาเฉล่ีย 3.91 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา  
ครูมีความผูกพันตอโรงเรียนอยูในระดับมากทุกดาน โดยดานความทุมเทตอโรงเรียนเปนอันดับแรก
มีคาเฉล่ีย 4.20 รองลงมา ดานความจงรักภกัดีตอโรงเรียนมีคาเฉล่ีย 4.05 และดานความศรัทธาตอ
โรงเรียนเปนอันดับสุดทายมีคาเฉล่ีย 3.63 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของในตางประเทศ 
 
  ปจจัยสวนบุคคลและความผกูพันตอองคการ 
 
  Hrebiniak and Alutto (1972) ไดศึกษาถึงความผูกพันตอองคการครูโรงเรียนประถมและ
มัธยม จํานวน 2 แหง และพยาบาลในโรงพยาบาล 3 แหงทางตะวันตกของรัฐนิวยอรค พบวา 
ตัวแปรลักษณะบุคคลไดแก เพศ อาย ุสถานภาพสมรสและการศึกษา มีผลตอความผูกพนัตอองคการ 
เนื่องจากผูหญิงจะเห็นวาการออกจากองคการเพื่อไปทํางานท่ีแหงใหมเปนการเส่ียงมากกวาผูชาย 
จึงเปล่ียนงานนอยกวาผูชาย รวมท้ังผูท่ีมีอายุสูงจะมีความรูสึกวาตนเองไมเปนท่ีตองการ หรือ
นาสนใจสําหรับองคการนั้น จึงเลือกท่ีจะอยูกับองคการเดิมตอไป และพบวาผูหญิงโสดมีแนวโนม
เปล่ียนงานงายกวาผูท่ีเปนหมายหรือแตงงานแลว  เพราะผูที่แตงงานแลวจะมองวาการเปล่ียนงาน    
จะกอใหเกิดความสูญเสียอยางมาก และจะมีผลกระทบตอความมั่นคงในชีวิต  นอกจากนี้พบวา 
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ผูท่ีมีแผนการศึกษาตอหรือหาความกาวหนาทางการศึกษาจะมีระดับความผูกพันตอองคการสูงกวา
บุคคลท่ีวางแผนจะศึกษาตอ 
 
 Buchnan ll (1974) ไดศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของผูบริหารในภาคเอกชน
และภาครัฐบาล พบวา ตัวแปรลักษณะสวนบุคคลท่ีเปนตัวทํานายท่ีดท่ีีสุดของระดบัความผูกพันตอ
องคการคือ ความอาวุโส (seniority) หรือระยะเวลาในการทํางานใหกับองคการ กลาวคือ สมาชิก 
ในองคการยิ่งมีอายุงานมากก็จะยิ่งมีความผูกพันตอองคการมากเปนลําดับ 
 
  Angle and Perry (1981) ศึกษาความสัมพนัธระหวางระดับความผูกพันตอองคการกบั
ประสิทธิผลขององคการของพนกังานบริการของบริษัทรถประจําทาง ทางตะวันตกของสหรัฐอเมริกา 
จํานวน 24 แหง โดยเนนความสําคัญกับพนกังานระดบัปฏิบัติการ ผลการวิจยัพบวาผูหญิงมีแนวโนม
จะมีความผูกพันตอองคการมากกวาผูชาย 
 
  Elizur et al. (2001) ไดทําการศึกษาถึงความสัมพันธระหวางคุณคาของงาน เพศ และ      
ความผูกพันกบัองคการ พบวา ตัวแปรเพศมีความสัมพันธกับความผูกพันกับองคการ สอดคลองกับ 
Stewart et al. (2007) ท่ีศึกษาเร่ืองเพศ และการรับรูตอสภาพแวดลอมของงาน ความผูกพันกับ
องคการ และการตั้งใจลาออก พบวาเพศมีความสัมพันธกับความผูกพันกับองคการ โดยพบวา 
เพศหญิงมีความผูกพันกับองคการมากกวาเพศชาย เนื่องจากมีความปรารถนาท่ีจะรักษาความเปน
สมาชิกขององคการไว มีความจงรักภกัดี และซ่ือสัตยตอองคการ ไมตองการเปล่ียนงานบอย 
ตองการความมั่นคงในงาน 
 
 ปจจัยภาวะผูนําและความผกูพันตอองคการ 
 
 Bass (1985 cited in Bycio et al., 1995) ศึกษาพบวา หัวหนาท่ีมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
จะแสดงออกใหผูใตบังคับบัญชารูสึกภูมิใจท่ีไดรวมงานประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดี กระตุนจูงใจ
ใหผูใตบังคับบัญชามีความกระตือรือรนในการทํางาน เม่ือผูใตบังคับบัญชาพบปญหา หวัหนาสามารถ
ช้ีแนวทางแกไข และเม่ือทํางานไดสําเร็จเปนผลดี หวัหนาแสดงความช่ืนชม หวัหนามีความเอาใจใส
และปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาทุกคนอยางเทาเทียม พฤติกรรมภาวะผูนาํของหัวหนางานเหลานี้   
ทําใหพนักงานหรือลูกนองมีความผูกพันกับองคการ 
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 Keegan and Den Hartog (2004) ศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงในองคประกอบ
ดานการนําโดยบารมี การสรางแรงบันดาลใจ และการกระตุนการใชปญญามีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพนัดานจิตใจตอองคการ 
 
 Walumbwa et al. (2005) ศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนตัวแปรหนึ่ง 
ท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันกับองคการโดยมีความสัมพันธ r=.42 (p<.01) 
 
 Dunn, Dastoor, and Sims (2012) ไดศึกษาเกี่ยวกับ Transformational leadership and 
organizational Commitment: A cross-cultural Perspective โดยกลุมตัวอยาง จํานวน 474 คน  
ซ่ึงมาจาก high-tech corporation ในประเทศสหรัฐอเมริกา และประเทศอิสราเอล  ผลการศึกษา
พบวา Transformational Leadership มีความสัมพันธทางบวกกับ ความผูกพันตอองคการของ
พนักงานท้ังองคการในประเทศสหรัฐอเมริกา และประเทศอิสราเอล 
 
 Othman, Mohammed, and Lawrence (2013) ไดศึกษาถึงอิทธิพลของภาวะผูนําแบบ 
Transformation และTransactional ท่ีมีตอความผูกพันตอองคการ  กลุมตัวอยาง คือ ผูสอนใน 
Nigerian Public University จํานวน 151 คน  ผลการศึกษาพบวา รูปแบบภาวะผูนําแบบ 
Transformational และภาวะผูนําแบบ Transactional มีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพัน 
ตอองคการของผูสอนใน Nigerian Public University 
 
 ปจจัยความเครียดในการทํางานและความผูกพันตอองคการ 
 
 Ko et al. (2003) ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพนัธระหวางความเครียดในการทํางานกับความพึง
พอใจในงานและความผูกพนักับองคการ ผลการศึกษาพบวาความเครียดในการทํางาน เชน ปริมาณ
งานท่ีมากเกนิไป ความขัดแยงกับเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันองคการ คือ 
ถามีความเครียดในการทํางานสูง ความผูกพันกับองคการก็จะตํ่า สอดคลองกับงานวิจัยของ Omolara 
(2008) ทําการศึกษาเร่ืองความเครียดในการทํางานกับความผูกพันกับองคการ พบวา ความเครียด 
ในการทํางานนั้นมีความสัมพันธกับความผูกพันกับองคการ โดยพนักงานท่ีมีความเครียดใน 
การทํางานตํ่า จะมีความผูกพันกับองคการสูง 
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 Ellett et al. (2007) ท่ีพบวาลักษณะงานของเจาหนาท่ีในสถานสงเคราะหนัน้ กอใหเกิด
ความเครียดและปญหาดานจิตใจ และสอดคลองกับงานวิจัยของ Barak et al. (2006) ท่ีพบวา
เจาหนาท่ีในสถานสงเคราะหเดก็มีแนวโนมลาออกจากงานสูง ซ่ึงเปนผลมาจากภาระงานมากเกินไป 
ความเครียด ความขัดแยงในองคการ การไมไดรับการสนับสนุนท่ีเพยีงพอจากองคการบรรยากาศ
และส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางานไมดี และความความพึงพอใจในงานตํ่า เปนตน 
 
 Viljoen and Rothmann (2009) ไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความเครียดในงานอาชีพ 
ความเจ็บปวยและความผูกพนัตอองคการของพนักงาน University of Technology  กลุมตัวอยาง
จํานวน 353 คน แบงออกเปนบุคลากรสายวิชาการ จํานวน 132 คน และบุคลากรในสายงานอ่ืน ๆ 
จํานวน 221 คน  ผลของการศึกษาพบวา ความเครียดท่ีเกดิข้ึนสงผลถึงความเจ็บปวยและเปนผลให
ความผูกพันตอองคการอยูในระดับตํ่า 
 
 Cristiana (2012) ไดศึกษาเร่ือง ความเครียดในงานอาชีพและความผูกพนัตอองคการ 
ในองคการสาธารณะในรูมาเนีย  กลุมตัวอยาง คือ พนักงานจากองคการสาธารณะ 50 องคการ 
ในรูมาเนีย จํานวน 102 คน  ผลของการศึกษาพบวา ความเครียดในระดับท่ีสูง นําไปสูความผูกพัน
ตอองคการที่ต่ําลง และจะเปนผลทําใหพนกังานออกจากงาน และยังนําไปสูผลการปฏิบัติงานของ
องคการที่ต่ําลง ความเครียดในงานอาชีพ มีความสัมพันธในทางลบ กบัความตอเนื่องของ 
ความผูกพันตอองคการ 
 
 ความผูกพนัตอองคการ 
 
  Deconinck and Srilwell (1996 อางใน ชัยสิทธ์ิ  วุฒิพงศวรกิจ, 2543: 19) ไดศึกษาถึงปจจัย
ท่ีจะมีผลตอความผูกพันตอความผูกพันตอองคการในสตรีท่ีเปนผูบริหารฝายการโฆษณา ไดคนพบ
ตัวแปรท่ีใชในการทํานายความผูกพันตอองคกรของสตรี ไดแก ระดับความพึงพอใจในงานท่ีสูงข้ึน 
โอกาสในการเลื่อนตําแหนงและการกระจายความยุติธรรม โดยตัวแปรเหลานี้นําไปสูการยกระดับ
ความผูกพันตอองคกร หากระดับความรับรูถึงความขัดแยงและการเลือกปฏิบัติสูงข้ึนจะทําใหระดับ
ความผูกพันตอองคกร หากระดับความรับรูถึงความขัดแยงและการเลือกปฏิบัติสูงข้ึนจะทําใหระดับ
ความผูกพันตอองคกรลดลง ความพึงพอใจในงานและโอกาสในการเล่ือนตําแหนงเปนตัวแปร
สําคัญตอความผูกพันตอองคกร  ดังนั้นการเพ่ิมความพึงพอใจในงานของพนักงานหญิงสามารถลด
การเปล่ียนงานได สวนการับรูการเลือกปฏิบัติมีความสําคัญรองลงมาจากความพึงพอใจในงาน 
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ฉะนั้นการรับรูการเลือกปฏิบัติในระดับสูงข้ึนจึงเปนสาเหตุใหความผกูพันตอองคการลดลงอยางมี
นัยสําคัญ 
  
 Joe Conway, Business Wire (2003 อางใน สมช่ืน  นาคพล้ัง, 2547: 9) กลาวถึงปจจัยปจจัย
ท่ีสนับสนุนใหเกิดความผูกพันตอองคกรในผลการวิจยัของบริษัท Tower Perrin ไดกําหนดลักษณะ
สภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางานซ่ึงสนับสนุนตอการสรางความผูกพันตอองคกรไดแก 1) ภาวะผูนํา
ท่ีเขมแข็ง 2) ความสามารถสวนบุคคล 3) ความอิสระในการทํางาน 4) อํานาจในการควบคุมดูแล   
5) มีสวนรวมแสดงความคิดเห็น รวมชะตากรรม และโอกาสไดพัฒนา กาวหนา และประสบ
ผลสําเร็จ 
 
 Melcrum (2005) ไดทําการศึกษาเร่ือง ความผูกพันของพนักงานตอองคการ พบวา 
ตัวขับเคล่ือนสําคัญในการเกิดความผูกพนัตอองคการนั้น ประกอบดวย 1) ภาวะผูนํา 2) ผูบังคับ 
บัญชาโดยตรง 3) ความเชื่อมัน่ตอองคการ 4) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 5) วัฒนธรรมองคการ  
6) การส่ือสารในองคการ 7) อิทธิพลของงาน 8) ความเขาใจในธุรกจิ 9) โอกาสในความกาวหนา 
10) คานิยมองคการ 
 
 Wu and Norman (2006) ไดสํารวจความพึงพอใจในงาน ความผูกพันกบัองคการ บทบาท 
ท่ีขัดแยงและคลุมเครือในงาน  ผลการศึกษาพบความสัมพันธเชิงบวกระหวางความพงึพอใจในงาน
และความผูกพนักับองคการ และความสัมพันธเชิงลบระหวางความพึงพอใจในงานและบทบาท 
ท่ีขัดแยงและความคลุมเครือ จะเห็นไดวา จากบทบาทท่ีขัดแยงกันในตัวงาน ทําใหบุคคลไมอาจ
ทํางานนั้นได โยงใหเห็นวาขาดความเปนเอกลักษณในงาน (Task identity) แตเม่ือบุคคลมีอิสระ 
การตัดสินใจในงานได (autonomy) งานมีความหลากหลายก็จะทําใหเกดิความพึงพอใจในงาน  
และมีความผูกพันกับองคการ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
                          ตัวแปรอิสระ                  ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 7  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ปจจัยสวนบุคคล 

- เพศ 

- อายุ 
- ระดับการศึกษา 

- ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ปจจัยดานความเครียดในการทํางาน 
- ความกดดันดานเวลา 

- ความวิตกกังวล 

ความผูกพนัตอองคการ 

- ความเช่ือถือการยอมรับเปาหมาย
 และคานิยมขององคการ 

- ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความ
 พยายามเพ่ือประโยชนขององคการ 

- ความปรารถนาท่ีจะพยายามรักษา
 ความเปนสมาชิกขององคการ 

ปจจัยภาวะผูนํา 
- ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
- ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน 
- ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 
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สมมติฐานการวิจัย 
 
 จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกีย่วของ สามารถกําหนดสมมติฐานเพื่อการทดสอบ 
 
 1. บุคลากรท่ีมีปจจัยลักษณะสวนบุคคลในดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา       
ในการปฏิบัติงาน แตกตางกนัมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 
 2. ปจจัยดานภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 
 3. ปจจัยดานความเครียดในการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
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บทที่ 3 

 

วิธีการศึกษา 
 

 การศึกษาในคร้ังนี้ เปนการศึกษาความผูกพนัตอองคการของบุคลากรในโรงเรียนอนุบาล
เอกชน ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความเครียดในการทํางาน และภาวะผูนํา กับ 
ความผูกพันตอองคการของบุคลากรของโรงเรียนอนุบาลโดยมีวิธีการและข้ันตอนตาง ๆ ท่ีใช 
ในการศึกษา ประกอบดวย ประชากร วิธีการสุมตัวอยาง เคร่ืองมือท่ีใช แบบสอบถาม การเก็บ
รวบรวมขอมูล และสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้เปนบุคลากรของโรงเรียนอนุบาลเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวนประชากร 7,331 คน  ซ่ึงเปนขอมูลปการศึกษา 2554 ของ
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน, 2554)  ผูวิจัยใชวิธีการ
เปดตารางการประมาณขนาดกลุมตัวอยางของ Krejcie and Morgan (1970: 607-610)  จากจํานวน
ประชากร 7,331 คน ท่ีคาความคลาดเล่ือน 5% และระดับความเช่ือม่ัน 95% ไดกลุมตัวอยาง 367 คน 
จาก 17 โรงเรียน การสุมตัวอยางในการศึกษาในคร้ังนี้ใชการสุมอยางงายโดยสุมจากแหลงขอมูล 
(โรงเรียน) และสํารวจความคิดเห็นของครูท้ังหมด ในแหลงขอมูลท่ีสุมมา ใหไดจํานวนครูครบ   
ตามจํานวนกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 
  

เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด 
มีขอคําถามท้ังหมด 64 ขอ โดยแบงเปน 5 ตอน คือ 
 
 ตอนท่ี 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัสวนบุคคลจํานวน 4 ขอ เปนแบบเลือกตอบ ไดแก 
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
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 ตอนท่ี 2  แบบวัดภาวะผูนําตามแนวคิดของ Bass and Avolio (1994) ครอบคลุมเนื้อหา
เกี่ยวกับภาวะผูนํา 3 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน และภาวะผูนํา
ปลอยตามสบาย ซ่ึงประกอบดวยขอคําถามท่ีเปนในทางบวก จํานวนท้ังส้ิน 31 ขอ ดังนี้ 
  
 1. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง จาํนวน 12 ขอ เปนขอคําถามทางบวก 12 ขอไดแก  
ขอ 1-12 
 
 2. ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน จํานวน 10 ขอ เปนขอคําถามทางบวก 10 ขอไดแก  
ขอ 13-22 
 
 3. ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย จํานวน 9 ขอ เปนขอคําถามทางบวก 9 ขอไดแก 
ขอ 23-31 
 
 ตอนท่ี 3  แบบวัดความเครียดในการทํางานของ Parker and DeCotiis (1983)  
โดยแบบสอบถามมีจํานวนขอคําถามท้ังหมด 12 ขอ ไดแก ขอ 32-43 แบบวัดนีแ้บงความเครียดใน
การทํางานออกเปน 2 มิติ คือ ความกดดันดานเวลา (Time Pressure) และความวิตกกงัวล (Anxiety) 
แยกตามองคประกอบ ดังนี ้
 
 1. ความกดดันดานเวลา (Time Pressure) มีจํานวน 8 ขอไดแก ขอท่ี 32 34 35 36 37 39   
41 และ 43 
 
 2. ความวิตกกังวล (Anxiety) มีจํานวน 4 ขอไดแก ขอท่ี 33 38 40 และ 42 
 
 ตอนท่ี 4  แบบวัดความผูกพนัตอองคการ ตามแนวคิดของ Porter et al. (1974)  
ซ่ึงประกอบดวยขอคําถาม 15 ขอไดแก  
 
 1. ดานความเช่ือถือการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ มีจํานวน 4 ขอ 
ไดแก ขอท่ี 48, 49, 55, 57 
 
 2. ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามเพ่ือประโยชนขององคการ มีจํานวน 4 ขอ 
ไดแก 44, 51, 53, 54 
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 3. ดานความปรารถนาท่ีจะพยายามรักษาความเปนสมาชิกขององคการ มีจํานวน 7 ขอ 
ไดแก คําถามทางบวก 45, 47,56  และคําถามทางลบ 46, 50, 52, 58  
 
 ตอนท่ี 5  แบบสอบถามปลายเปด ขอเสนอแนะ หรือขอคิดเห็นเพิ่มเติม จํานวน 2 ขอ 
 

การทดสอบเคร่ืองมือ 
 
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปทดสอบความเท่ียงตรงของแบบวัด (Validity) และความเช่ือม่ัน 
(Reliability) ดงันี้ 
 
 1. การหาคาความเท่ียงตรง (Validity) นําแบบสอบถามไปเสนอประธานกรรมการท่ีปรึกษา 
ตรวจแกไข เพือ่หาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของขอคําถาม จากนัน้นําขอแนะนาํ    
มาทําการปรับปรุงแกไขขอคําถามใหเหมาะสม 
 
 2. วิเคราะหหาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามท้ังฉบับ นําแบบสอบถามไป
ทําการทดสอบ (Pre-test) กับกลุมตัวอยางท่ีมีความคลายคลึงกับกลุมตัวอยางท่ีจะใชจริง จํานวน 30 คน 
ตรวจสอบหาคาความเช่ือม่ัน โดยใชวิธีการ Cronbach Alpha Coefficient ไดคาความเช่ือม่ัน เทากับ 
0.928 (ภาคผนวก ข) 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
  ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามข้ันตอนดังนี ้
 
 1. ผูวิจัยขอความอนุเคราะหจากบัณฑิตวิทยาลัยในการทําหนังสือเพื่อขอความรวมมือ   
จากผูอํานวยการโรงเรียนท่ีมีบุคลากรเปนกลุมตัวอยาง 
 
 2. นําสงแบบสอบถามสงไปยังบุคลากรท่ีเปนกลุมตัวอยางจาํนวน 367 ฉบับ โดยเก็บ
รวบรวมแบบสอบถามทางไปรษณีย และเก็บคืนดวยตนเองบางสวน 
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 3. ติดตาม สอบถามไปยังบุคลากรท่ีเปนกลุมตัวอยางท่ียังไมไดสงแบบสอบถาม  
โดยสอบถามทางโทรศัพท และวิธีอ่ืน ๆ ท่ีสามารถทําได 
 
 4. ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามเพ่ือนําไปวเิคราะหขอมูลท่ีไดรับคืน 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 
 1. ผูวิจัยตรวจสอบแบบสอบถามทุกฉบับ เพื่อดูความสมบูรณ ครบถวน 
 
  2. บันทึกขอมูลลงในกระดาษบันทึกรหัส (Coding Sheet) โดยกําหนดระดับ ลักษณะ       
การตอบแบบสอบถามตามแบบมาตราวัด Likert Scale ท้ังหมด 5 ระดบั ซ่ึงมีท้ังเชิงบวกและเชิงลบ 
กลาวคือ 
 
  ขอความเชงิบวก 
  เห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 5 
  เห็นดวย  ใหคะแนน 4 
  ไมแนใจ  ใหคะแนน 3 
  ไมเห็นดวย  ใหคะแนน 2 
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 1 
 
  ขอความเชงิลบ 
  เห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 1 
  เห็นดวย  ใหคะแนน 2 
  ไมแนใจ  ใหคะแนน 3 
  ไมเห็นดวย  ใหคะแนน 4 
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 5 
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  การแปลผลภาวะผูนํา 
 
  ผูวิจัยแบงระดับคะแนนเฉล่ียเพื่ออธิบายคุณลักษณะ เกณฑความหมาย คารายขอ  
โดยแตละขอแบงคะแนนออกเปน 5 ระดับ และพิจารณาคาพิสัย 
 
  ความกวางของอันตรภาคช้ัน  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
                    จํานวนระดับ 
 
  คะแนนสูงสุดของแตละขอ  = 5 คะแนน 
  คะแนนตํ่าสุดของแตละขอ  = 1 คะแนน 
  ดังนั้นความกวางของอันตรภาคช้ัน = 0.80 คะแนน 
 
  นํามาจัดชวงคะแนนและเกณฑความหมายของคาคะแนนเฉล่ียเลขคณติไดดังนี ้
 
  คาเฉล่ียระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัความคิดเหน็เห็นดวยอยางยิ่ง 
  คาเฉล่ียระหวาง 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัความคิดเหน็เห็นดวย 
  คาเฉล่ียระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดบัความคิดเหน็ไมแนใจ 
  คาเฉล่ียระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบัความคิดเหน็ไมเห็นดวย 
  คาเฉล่ียระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบัความคิดเหน็ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 
  การแปลผลความความเครียดในการทํางาน 
 
  ผูวิจัยแบงระดับคะแนนเฉล่ียเพื่ออธิบายคุณลักษณะ เกณฑความหมาย คารายขอ  
โดยแตละขอแบงคะแนนออกเปน 5 ระดับ และพิจารณาคาพิสัย 
 
  ความกวางของอันตรภาคช้ัน  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
                    จํานวนระดับ 
  คะแนนสูงสุดของแตละขอ  = 5 คะแนน 
  คะแนนตํ่าสุดของแตละขอ  = 1 คะแนน 
  ดังนั้นความกวางของอันตรภาคช้ัน = 0.80 คะแนน 
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  นํามาจัดชวงคะแนนและเกณฑความหมายของคาคะแนนเฉล่ียเลขคณติไดดังนี ้
 
  คาเฉล่ียระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัความเครียดในการทํางานสูงมาก 
  คาเฉล่ียระหวาง 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัความเครียดในการทํางานสูง 
  คาเฉล่ียระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดบัความเครียดในการทํางานปานกลาง 
  คาเฉล่ียระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบัความเครียดในการทํางานต่ํา 
  คาเฉล่ียระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบัความเครียดในการทํางานต่ํามาก 
 
  การแปลผลความผูกพันตอองคการ 
 
  ผูวิจัยแบงระดับคะแนนเฉล่ียเพื่ออธิบายคุณลักษณะ เกณฑความหมาย คารายขอ  
โดยแตละขอแบงคะแนนออกเปน 5 ระดับ และพิจารณาคาพิสัย 
 
  ความกวางของอันตรภาคช้ัน  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
                    จํานวนระดับ 
  คะแนนสูงสุดของแตละขอ  = 5 คะแนน 
  คะแนนตํ่าสุดของแตละขอ  = 1 คะแนน 
  ดังนั้นความกวางของอันตรภาคช้ัน = 0.80 คะแนน 
 
  นํามาจัดชวงคะแนนและเกณฑความหมายของคาคะแนนเฉล่ียเลขคณติไดดังนี ้
 
  คาเฉล่ียระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัความผูกพันตอองคการสูงมาก 
  คาเฉล่ียระหวาง 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัความผูกพันตอองคการสูง 
  คาเฉล่ียระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดบัความผูกพันตอองคการปานกลาง 
  คาเฉล่ียระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบัความผูกพันตอองคการต่ํา 
  คาเฉล่ียระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบัความผูกพันตอองคการต่ํามาก 
 



 

 

82 

  เกณฑความหมายสําหรับคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน (ธวัชชัย  สันติวงษ, 
2540: 279) มดีังนี ้
 
  สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธมีคา .8  ข้ึนไป จัดวามีคาสัมพนัธในระดับสูงมาก 
  สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธมีคา .6 - .79  จัดวามีคาสัมพนัธในระดับสูง 
  สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธมีคา .4 - .59  จัดวามีคาสัมพนัธในระดับปานกลาง 
  สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธมีคา .2 - .39  จัดวามีคาสัมพนัธในระดับตํ่า  
  สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธมีคาตํ่ากวา หรือเทากับ .19  จัดวาไมมีคาสัมพันธ 
 
 3. ดําเนินการวิเคราะหขอมูลท่ีไดโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป มีรายละเอียดดังนี ้
 
  3.1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคล วิเคราะหโดยใชสถิติบรรยาย (Descriptive Statistics) 
บรรยายคุณลักษณะของกลุมตัวอยางไดแก ความถ่ี รอยละ 
 
  3.2 ขอมูลความเครียดในการทํางาน ภาวะผูนํา ความผูกพันตอองคการ คํานวณ      
โดยใชสถิติบรรยาย (Descriptive Statistics) ไดแก คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 
  3.3 การหาความสัมพันธระหวางตัวแปรในกลุมของ ลักษณะสวนบุคคลกับ 
ความผูกพันตอองคการ โดยทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ีย (Compare mean) 2 กลุมดวย  
t-test และทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียต้ังแต 2 กลุมข้ึนไปดวย F-test โดยใชการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (ONE-Way ANOVA)  
 
  3.4 การหาความสัมพันธระหวางตัวแปรในกลุมของความเครียดในการทํางาน  
ภาวะผูนํากับความผูกพันตอองคการ วิเคราะหโดยการคํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
แบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
 1. คาสถิติรอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
 
 2. คาเฉล่ีย (Mean) ใชในการแปลความหมายของขอมูลดานลักษณะของกลุมตัวอยาง 
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 3. สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชรวมกับคาเฉล่ียเพ่ือแสดงการกระจาย 
ของขอมูล 
 
 4. คา t-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ีย 2 กลุม  
 
 5. คา F-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียตั้งแต 2 กลุมข้ึนไป โดยใชการวิเคราะห 
ความแปรปรวนทางเดียว (ONE-way ANOVA) และทําการเปรียบเทียบรายคูดวยสถิติ LSD 
 
 6. Pearson Product Moment Correlation Coefficient ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปร 
ความเครียดในการทํางาน ภาวะผูนํา กับความผูกพันตอองคการ 
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บทที่ 4 

 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 
 ผลการวิจัยเร่ือง “ความผูกพนัตอองคการของบุคลากรในโรงเรียนอนุบาลเอกชน”  
จากการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามจํานวน 367 ชุด  ผูวิจยันําเสนอและอธิบาย
ผลการวิจัย โดยแบงออกเปน 4 สวน ดังนี ้
 
 สวนท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง เปนการอธิบายลักษณะ
ของกลุมตัวอยางท่ีเก็บรวบรวมขอมูลได อันไดแก เพศ อาย ุระดับการศึกษา และระยะเวลาใน     
การปฏิบัติงานในรูปของจํานวน และรอยละ 
 
 สวนท่ี 2  ผลการวิเคราะหภาวะผูนํา ความเครียดในการทํางาน และความผูกพันตอองคการ 
คํานวณโดยคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 
 สวนท่ี 3  ผลการวิเคราะหเพือ่ทดสอบสมมติฐาน 
 
 สวนท่ี 4  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 รายละเอียดการนําเสนอผลการวิจัย ดังแสดงตอไปนี ้
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ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตวัอยาง 
 
ตารางท่ี 8  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

                (n=367) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ   
 ชาย 40 10.89 
 หญิง 327 89.11 
อายุ   
 ต่ํากวา 30 ป 78 21.25 
 30-45 ป 153 41.69 
 สูงกวา 45 ป 136 37.06 
ระดับการศึกษา   
 ต่ํากวาปริญญาตรี                                                   49 13.35 
 ปริญญาตรี 289 78.75 
 ปริญญาโท 28 7.63 
 ปริญญาเอก 1 0.27 
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน   
 นอยกวา 5 ป 99 26.98 
 5-15 ป 123 33.51 
 มากกวา 15 ปข้ึนไป 145 39.51 

รวม 367 100.00 

 
 จากตารางท่ี 8 เปนตารางท่ีแสดงใหเห็นถึงลักษณะขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
ซ่ึงสามารถอธิบายไดดังนี ้  
 
 เพศ  กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง จาํนวน 327 คน และเพศชาย จํานวน 40 คน  
คิดเปนรอยละ 10.89 และ 89.11 ตามลําดับ  
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 อายุ  กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุระหวาง 30-45 ป จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 41.69 
รองลงมาคือ อายุสูงกวา 45 ป จํานวน 136 คน คิดเปนรอยละ 37.06 และอายุต่ํากวา 30 ป จํานวน   
78 คน คิดเปนรอยละ 21.25 
 
 ระดับการศึกษา  กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 289 คน  
คิดเปนรอยละ 78.75 รองลงมาคือ ต่ํากวาปริญญาตรี จาํนวน 49 คน คิดเปนรอยละ 13.35 ตามดวย
ปริญญาโท จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 7.63 และปริญญาเอก จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.27 
 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 15 ปข้ึนไป 
มากท่ีสุด จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 39.51 รองลงมาคือ 5-15 ป จํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 
33.51 และนอยกวา 5 ป จํานวน 99 คน คิดเปนรอยละ 26.98 
 
ภาวะผูนาํ ความเครียดในการทํางานและความผูกพันตอองคการ 
 
ตารางท่ี 9  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น จําแนกตามภาวะผูนํา 

                                                                                                                   (n=367) 

ภาวะผูนํา 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
เห็นดวย 
อยางย่ิง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

(รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
1.  ประพฤติตนเปน 205 142 18 2 0 4.50 0.618 เห็นดวย 
 แบบอยางที่ดี (55.86) (38.69) (4.90) (0.54) (0.00) อยางยิ่ง 
2.  สามารถควบคุม 168 155 38 4 2 4.32 0.745 เห็นดวย 
 อารมณของตนได (45.78) (42.23) (10.35) (1.09) (0.54) อยางยิ่ง 
3.  ทําใหบุคลากรใน  158 175 28 6 0 4.32 0.686 เห็นดวย 
 โรงเรียนอุทิศตน (43.05) (47.68) (7.63) (1.63) (0.00) อยางยิ่ง 
 ทํางาน 
4. ใหความมั่นใจกับ 164 175 25 2 1 4.36 0.658 เห็นดวย 
 บุคลากรในโรงเรียน (44.69) (47.68) (6.81) (0.54) (0.27)   อยางยิ่ง 
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ตารางท่ี 9  (ตอ) 
                                                                                                                   (n=367) 

ภาวะผูนํา 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
เห็นดวย 
อยางย่ิง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

(รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) 
5.  ทําใหบุคลากรใน  162 182 22 1 0 4.38 0.610 เห็นดวย 
 โรงเรียนเกิด (44.14) (49.59) (5.99) (0.27) (0.00) อยางยิ่ง 
 ความภูมิใจ 
6.  มอบหมายงานให 142 200 24 1 0 4.32 0.604 เห็นดวย 
 บุคลากรไดมีโอกาส (38.69) (54.50) (6.54) (0.27) (0.00) อยางยิ่ง 
 แสดงความสามารถ 
7.  หาทางตอบสนองตอ 103 182 65 16 1 4.01 0.811 เห็นดวย 
 ความตองการของ (28.07) (49.59) (17.71) (4.36) (0.27) 
 บุคลากร 

8.  มีสวนรวมในการ 160 181 25 0 1 4.36 0.633 เห็นดวย 
 แกปญหาของโรงเรียน (43.60) (49.32) (6.81) (0.00) (0.27) อยางยิ่ง 
9.  สนับสนุนใหบุคลากร 147 188 31 1 0 4.31 0.633 เห็นดวย 
 ในโรงเรียนมีการคิด (40.05) (51.23) (8.45) (0.27) (0.00) อยางยิ่ง 
 แกปญหา 
10. รับฟงปญหาของ 175 159 29 3 1 4.37 0.689 เห็นดวย 
 บุคลากรคํานึงถึง (47.68) (43.32) (7.90) (0.82) (0.27) อยางยิ่ง 
 ความแตกตางระหวาง 

 บุคคล 

11. อธิบายวิธีการทํางาน 113 185 46 21 2 4.05 0.843 เห็นดวย 
(30.79) (50.41) (12.53) (5.72) (0.54) 

รวมดานภาวะผูนํา 
การเปล่ียนแปลง 

4.29 0.502 เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน  
1. พูดชมเชยเมื่อบุคลากร 159 167 37 4 0 4.31 0.695 เห็นดวย 
 ปฏิบัติงานไดบรรลุ (43.32) (45.50) (10.08) (1.09) (0.00) อยางยิ่ง 
 เปาหมาย 
2. ใหรางวัลแกบุคลากร 151 163 48 5 0 4.25 0.731 เห็นดวย 

(41.14) (44.41) (13.08) (1.36) (0.00) อยางยิ่ง 
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ตารางท่ี 9  (ตอ) 
                                                                                                                   (n=367) 

ภาวะผูนํา 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
เห็นดวย 
อยางย่ิง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

(รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) 
3.  ใหความชวยเหลือ 124 198 34 9 2 4.18 0.739 เห็นดวย 
 บุคลากร (33.79) (53.95) (9.26) (2.45) (0.54) 
4. ใหความมั่นใจวา 117 185 59 6 0 4.13 0.728 เห็นดวย 
 บุคลากรจะไดรับ (31.88) (50.41) (16.08) (1.63) (0.00) 
 การเลื่อนขั้น 
5. จะตรวจสอบ 91 234 36 6 0 4.12 0.632 เห็นดวย 
 การทํางานที่ผิดพลาด (24.80) (63.76) (9.81) (1.63) (0.00) 
6. จะลงโทษบุคลากร  84 198 45 32 8 3.87 0.939 เห็นดวย 
 หากปฏิบัติงาน (22.89) (53.95) (12.26) (8.72) (2.18) 
 ผิดพลาดรายแรง 
7. ประกาศความดี 150 185 31 1 0 4.32 0.635 เห็นดวย 
 ความชอบเมื่อบุคลากร (40.87) (50.41) (8.45) (0.27) (0.00) อยางยิ่ง 
 ปฏิบัติงานดีเดน 
8. สนับสนุนให 119 225 21 0 2 4.25 0.607 เห็นดวย 
 ผูปฏิบัติงานแกไข (32.43) (61.31) (5.72) (0.00) (0.54) อยางยิ่ง 
 ในสิ่งที่ลมเหลว 
9. จะไมเขามาแกไข 26 107 57 145 32 2.86 1.142 ไมแนใจ 
 ปญหา (7.08) (29.16) (15.53) (39.51) (8.72) 
10. ติดตามการทํางานของ 90 205 44 23 5 3.96 0.86 เห็นดวย 
 บุคลากรอยางใกลชิด (24.52) (55.86) (11.99) (6.27) (1.36)    

รวมดานภาวะผูนํา 
แบบแลกเปล่ียน      

4.02 0.469 เห็นดวย 

ภาวะผูนําแบบปลอย 
ตามสบาย        

 

1. ไมสนใจในการทํางาน 10 28 41 182 106 2.06 0.975 ไมเห็นดวย 
 ของบุคลากร (2.72) (7.63) (11.17) (49.59) (28.88)    
2. ไมชอบที่จะตัดสินใจ 9 43 49 178 88 2.20 1.012 ไมเห็นดวย 
 ในเรื่องที่สําคัญ (2.45) (11.72) (13.35) (48.50) (23.98)    
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ตารางท่ี 9  (ตอ) 
                                                                                                                   (n=367) 

ภาวะผูนํา 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
เห็นดวย 
อยางย่ิง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

(รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) 
3. ละเลยการปรับปรุง 12 28 33 175 119 2.02 1.008 ไมเห็นดวย 
 การพัฒนาวิธีการ (3.27) (7.63) (8.99) (47.68) (32.43)    
 ทํางาน         
4. หาผูบริหารไมพบ 15 46 36 172 98 2.20 1.094 ไมเห็นดวย 
 เมื่อตองการจะปรึกษา (4.09) (12.53) (9.81) (46.87) (26.70)    
 เก่ียวกับการทํางาน         
5. ปลอยใหผูปฏิบัติงาน 13 25 53 195 81 2.17 0.965 ไมเห็นดวย 
 เปนผูตัดสินใจใน (3.54) (6.81) (14.44) (53.13) (22.07)    
 เรื่องตาง ๆ แทน         
6. ไมเขาไปมีสวนรวม 8 34 28 185 112 2.02 0.975 ไมเห็นดวย 
 ทํางานกับบุคลากร (2.18) (9.26) (7.63) (50.41) (30.52)    
7. มักหลีกเล่ียงที่จะ 15 23 31 166 132 1.97 1.032 ไมเห็นดวย 
 เขาไปเก่ียวของ (4.09) (6.27) (8.45) (45.23) (35.97)    
 เมื่อเกิดปญหา         
8. ไมมีความกระตือรือรน 9 24 25 168 141 1.89 0.962 ไมเห็นดวย 
 ในการปฏิบัติงาน (2.45) (6.54) (6.81) (45.78) (38.42)    
9. ไมตองการแสดง 6 28 45 169 119 2.00 0.950 ไมเห็นดวย 
 ทรรศนะของตนเอง (1.63) (7.63) (12.26) (46.05) (32.43)    
 ในเรื่องงาน         

รวมดานภาวะผูนํา 
แบบปลอยตามสบาย      

2.06 0.842 ไมเห็นดวย 

รวมภาวะผูนํา 
แบบเต็มรูปแบบ      

3.46 0.360 เห็นดวย 

 

 จากตารางท่ี 9 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นตอภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบเหน็ดวย        
มีคาเฉล่ียเปน 3.46 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา มีความคิดเห็นเห็นดวยอยางยิ่ง กับดานภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลง มีคาเฉล่ียเปน 4.29 มีความคิดเห็นเห็นดวย กับดานภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน          
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มีคาเฉล่ียเปน 4.02 และมีความคิดเห็นไมเห็นดวย กับดานภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย มีคาเฉล่ีย
เปน 2.06 
 
ตารางท่ี 10 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเหน็ จําแนกตามความเครียด 
  ในการทํางาน 

                                                                                                                   (n=367) 

ความเครียด 
ในการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย S.D. 
ระดับ 

ความเครียด 
เห็นดวย 
อยางย่ิง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

(รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) 

ความกดดันดานเวลา         
1. การทํางานกับ 29 78 55 187 18 2.76 1.087 ปานกลาง 
 โรงเรียนทําใหฉัน (7.90) (21.25) (14.99) (50.95) (4.90)    
 ไมคอยมีเวลาทํา         
 กิจกรรม         
2. เวลาอยูที่บานฉันกลัว 11 30 33 208 85 2.11 0.953 ตํ่า 
 ที่จะรับโทรศัพท (3.0) (8.17) (8.99) (56.68) (23.16)    
 เพราะกลัววาจะเปน         
 เรื่องงาน         
3. ฉันรูสึกวาฉันไมเคย 11 66 50 190 50 2.45 1.031 ตํ่า 
 มีวันหยุด (3.0) (17.98) (13.62) (51.77) (13.62)    
4. ฉันรูสึกวาฉันทํางาน 14 50 42 213 48 2.37 0.999 ตํ่า 
 มากจนไมมีเวลาไป (3.81) (13.62) (11.44) (58.04) (13.08)    
 เดินเลน         
5. การทํางานกับโรงเรียน 16 56 55 194 46 2.46 1.034 ตํ่า 
 ทําใหฉันไมมีเวลา (4.36) (15.26) (14.99) (52.86) (12.53)    
 ใหกับครอบครัว         
6. ฉันมีงานที่ตองทํามาก  22 112 43 164 26 2.84 1.119 ปานกลาง 
 แตมีเวลานอย (5.99) (30.52) (11.72) (44.69) (7.08)    
7. คนจํานวนมากใน 26 85 66 151 39 2.75 1.137 ปานกลาง 
 ระดับเดียวกันกับฉัน (7.08) (23.16) (17.98) (41.14) (10.63)    
 ในโรงเรียนตอง
 ทํางานกันอยาง 
 เหน็ดเหน่ือยออนลา 
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ตารางท่ี 10 (ตอ) 
                                                                                                                   (n=367) 

ความเครียด 
ในการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย S.D. 
ระดับ 

ความเครียด 
เห็นดวย 
อยางย่ิง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

(รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) 

8. ฉันรูสึกวาฉันทํางาน 14 50 42 213 48 2.37 0.999 ตํ่า 
 มากจนไมมีเวลาไป (3.81) (13.62) (11.44) (58.04) (13.08)    
 เดินเลน         
9. การทํางานกับโรงเรียน 16 56 55 194 46 2.46 1.034 ตํ่า 
 ทําใหฉันไมมีเวลา (4.36) (15.26) (14.99) (52.86) (12.53)    
 ใหกับครอบครัว         
10. ฉันมีงานที่ตองทํามาก  22 112 43 164 26 2.84 1.119 ปานกลาง 
 แตมีเวลานอย (5.99) (30.52) (11.72) (44.69) (7.08)    
11. คนจํานวนมากใน 26 85 66 151 39 2.75 1.137 ปานกลาง 
 ระดับเดียวกันกับฉัน (7.08) (23.16) (17.98) (41.14) (10.63)    
 ในโรงเรียนตอง
 ทํางานกันอยาง 
 เหน็ดเหน่ือยออนลา         
12. บอยครั้งที่ฉันรูสึก 34 77 48 162 46 2.70 1.2 ปานกลาง 
 เหมือนกับวาได (9.26) (20.98) (13.08) (44.14) (12.53)    
 แตงงานกับโรงเรียน         
รวมความกดดันดานเวลา      2.56 0.812 ตํ่า 
ความวิตกกังวล         
1. ฉันทํางานมากกวา 34 102 80 132 19 3.00 1.104 ปานกลาง 
 ที่ควรทํา (9.26) (27.79) (21.80) (35.97) (5.18)    
2. ฉันรูสึกกังวลใจจาก 14 79 64 168 42 2.60 1.063 ตํ่า 
 ผลงานของฉัน (3.81) (21.53) (17.44) (45.78) (11.44)    
3. บางครั้งฉันรูสึก  12 49 56 177 73 2.32 1.040 ตํ่า 
 แนนหนาอก เมื่อฉัน (3.27) (13.35) (15.26) (48.23) (19.89)    
 คิดเก่ียวกับเรื่องงาน         
4. บอยครั้งที่ฉันตอง 28 75 60 167 37 2.70 1.132 ปานกลาง 
 ทํางานอยางหนัก (7.63) (20.44) (16.35) (45.50) (10.08)    
 เกินกําลัง         

รวมความวิตกกังวล      2.66 0.830 ปานกลาง 
ความเครียดในการทํางาน

รวม      
2.61 0.791 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 10 พบวา กลุมตัวอยางมีความเครียดในการทํางานรวมอยูในระดับปานกลาง  
มีคาเฉล่ียเปน 2.61  นอกจากนั้นเม่ือพิจารณาเปนรายดานยังพบวา กลุมตัวอยางมีความเครียดใน 
การทํางานดานความกดดันดานเวลา และความวิตกกังวล อยูในระดับตํ่า และปานกลาง ดวยคาเฉลี่ย 
2.56 และ 2.66 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 11 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเหน็ จําแนกตามความผูกพัน 
  ตอองคการ 

                                                                                                                   (n=367) 

ความผูกพันตอองคการ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย S.D. 

ระดับ 
ความ
ผูกพัน 

ตอองคการ 

เห็นดวย 
อยางย่ิง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

(รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) 
1. เต็มใจท่ีจะทํางานให 127 215 22 2 1 4.27 0.618 สูงมาก 
 มากกวาปกติเพ่ือ (34.60) (58.58) (5.99) (0.54) (0.27)    
 ชวยใหองคกรประสบ
 ความสําเร็จ         
2. มักพูดใหเพ่ือนฟงวา 97 201 63 6 0 4.06 0.706 สูง 
 องคกรน้ีเปนองคกร (26.43) (54.77) (17.17) (1.63) (0.00)    
 ที่ควรรวมทํางานดวย
 อยางยิ่ง         
3. ทานรูสึกจงรักภักดี 79 179 41 41 27 3.66 1.15 สูง 
 ตอองคกรนอยมาก (21.53) (48.77) (11.17) (11.17) (7.36)    
4. เต็มใจยอมรับทํางาน 114 206 32 12 3 4.13 0.765 สูง 
 เกือบทุกประเภท (31.06) (56.13) (8.72) (3.27) (0.82)    
 เพ่ือที่จะรักษา
 สถานภาพการทํางาน 
 ในองคกรน้ี        

 

5. คานิยมของทาน 42 198 111 13 3 3.72 0.744 สูงมาก 
 คลายคลึงกับคานิยม (11.44) (53.95) (30.25) (3.54) (0.82)    
 ขององคกร         
6. รูสึกภูมิใจที่จะบอกให 133 206 20 5 3 4.26 0.693  
 ใคร ๆ ทราบวาทาน (36.24) (56.13) (5.45) (1.36) (0.82)    
 ทํางานในองคกรน้ี         
 



 

 

93 

ตารางท่ี 11 (ตอ) 
                                                                                                                   (n=367) 

ความผูกพันตอองคการ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย S.D. 

ระดับ 
ความ
ผูกพัน 

ตอองคการ 

เห็นดวย 
อยางย่ิง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

(รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) 
7. พรอมที่จะยายไป 56 148 110 41 12 3.53 0.988 สูง 
 ทํางานในองคกรอื่น (15.26) (40.33) (29.97) (11.17) (3.27)    
 แมวาจะไดทํางานใน
 ตําแหนงและเงินเดือน
 ไมสูงกวาที่ทานไดรับ        

 

8. องคกรแหงน้ีสราง 62 220 69 12 4 3.88 0.757 สูง 
 แรงบันดาลใจอยาง (16.89) (59.95) (18.80) (3.27) (1.09)    
 แทจริงใหทานแสดง
 ความสามารถใน 
 การทํางาน         
9. เมื่อมีการเปล่ียนแปลง 44 177 92 40 14 3.54 0.968 สูง 
 ในเรื่องการทํางาน  (11.99) (48.23) (25.07) (10.90) (3.81)    
 อาจเปนสาเหตุที่ทําให
 ทานลาออกจาก 
 องคการน้ีได         
10. ทานรูสึกภูมิใจอยาง 102 214 42 6 3 4.11 0.722 สูง 
 มากที่เลือกเขาทํางาน (27.79) (58.31) (11.44) (1.63) (0.82)    
 ในองคกรน้ี         
11. การทํางานอยูใน 18 70 92 151 36 2.68 1.045 ปานกลาง 
 องคกรน้ีตอไป (4.90) (19.07) (25.07) (41.14) (9.81)    
 โดยไมมีกําหนด 
 ไมสรางประโยชน
 อะไรใหทานมากนัก         
12. บอยครั้งที่ทาน 21 112 101 122 11 3.03 0.994 ปานกลาง 
 ไมเห็นดวยกับ (5.72) (30.52) (27.52) (33.24) (3.00)    
 นโยบายสําคัญ ๆ 
 ที่เก่ียวกับพนักงาน 
 ขององคกรแหงน้ี         
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ตารางท่ี 11 (ตอ) 
                                                                                                                   (n=367) 

ความผูกพันตอองคการ 

ระดับความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย S.D. 

ระดับ 
ความ
ผูกพัน 

ตอองคการ 

เห็นดวย 
อยางย่ิง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

(รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) 
13. ทานมีความหวงใยตอ 5 32 60 181 89 2.14 0.928 ตํ่า 
 อนาคตขององคกร (1.36) (8.72) (16.35) (49.32) (24.25)    
 แหงน้ีมาก         
14. องคกรแหงน้ีเปน 109 180 57 19 2 4.02 0.843 สูง 
 องคกรที่ดีที่สุด (29.70) (49.05) (15.53) (5.18) (0.54)    
 ที่นารวมงาน         
15. การตัดสินใจเขารวม 140 180 34 10 3 4.21 0.784 สูงมาก 
 ทํางานกับองคกรน้ี (38.15) (49.05) (9.26) (2.72) (0.82)    
 เปนการตัดสินใจ 
 ที่ผิดพลาด         
ความเช่ือถือการยอมรับ
เปาหมายและคานิยม 

ขององคการ 

     3.76 0.482 สูง 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเท
ความพยายาม 

     3.73 0.460 สูง 

ความปรารถนาท่ีจะ
พยายามรักษาความเปน
สมาชิกขององคการ 

     3.41 0.588 สูง 

รวมความผูกพันตอ
องคการ 

     3.63 0.325 สูง 

 
 จากตารางท่ี 11 พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉล่ีย
เปน 3.63 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูงท้ัง  
3 ดานไดแก ดานความเช่ือถือการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจท่ีจะ
ทุมเทความพยายาม และดานความปรารถนาท่ีจะพยายามรักษาความเปนสมาชิกขององคการดวย
คาเฉล่ีย 3.76 3.73 และ3.41 ตามลําดับ  
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ผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 
 การปรับปรุงขอมูล 
  
 เนื่องจากขอมูลท่ีไดจากการเก็บแบบสอบถาม มีการกระจายมากในคําถามบางขอ จึงตอง
จัดกลุมขอมูลใหม เพื่อใหเคร่ืองมือทางสถิติไดแก คา t-test, F-test สามารถทดสอบได ผูศึกษาจึงได
ปรับปรุงขอมูลใหม ดังนี ้
 
ตารางท่ี 12  เปรียบเทียบขอมูลเดิมกับขอมูลท่ีปรับปรุงใหม 

(n=367) 
 ขอมูลเดิม ขอมูลท่ีปรับปรุง 

  จํานวน 
(ราย) 

รอยละ  จํานวน 
(ราย) 

รอยละ 

ระดับการศึกษา ตํ่ากวาปริญญาตรี     49 13.35 ตํ่ากวาปริญญาตรี       49 13.35 
 ปริญญาตรี 289 78.75 ปริญญาตรี/สูงกวา-   
 ปริญญาโท 28 7.63 ปริญญาตรี 318 86.65 
 ปริญญาเอก 1 0.27    

 
 ในสวนนี้ผูศึกษาทําการทดสอบสมมติฐาน โดยใชคาสถิติ t-test ใชในการทดสอบ
เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของตัวแปรอิสระ 2 ตัว และคาสถิติ F-test ใชใน 
การทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของตัวแปรอิสระท่ีมีมากกวา 3 ตัว ดังนี ้
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 สมมติฐานท่ี 1  ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกนั 
 
 สมมติฐานท่ี 1.1  เพศที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 13  ความแตกตางคาเฉล่ียความคิดเห็น จําแนกตามเพศและการทดสอบสมมติฐาน  
 

ความผูกพนัตอองคการ 

เพศ   

ชาย หญิง t Sig. 
(n=40) (n=327)   

Mean S.D. Mean S.D.   
ความเช่ือถือ 3.74 0.473 3.76 0.483 -0.249 0.911 
ความเต็มใจ 3.85 0.419 3.72 0.463 1.689 0.775 
ความปรารถนา 3.22 0.521 3.44 0.592 -2.288 0.520 

ความผูกพนัตอองคการรวม 3.60 0.311 3.64 0.327 -0.701 0.887 
หมายเหต:ุ * หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับนยัสําคัญ 0.05 

 
 จากตารางท่ี 13 พบวา เพศทีแ่ตกตางกนัมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 เม่ือพิจารณาแตละดานของความผูกพันตอองคการ พบวา เพศ 
ท่ีแตกตางกนัมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกนั ในทุกดาน และเพศหญิงมีความผูกพันตอ
องคการมากกวาเพศชาย โดยเพศหญิงมีคาเฉล่ีย 3.64 และเพศชายมีคาเฉล่ีย 3.60 
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 สมมติฐานท่ี 1.2 อายุท่ีแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกนั 
 
ตารางท่ี 14  ความแตกตางคาเฉล่ียความคิดเห็น จําแนกตามอายุ และการทดสอบสมมติฐาน 
 

ความผูกพนัตอองคการ 

อายุ   

ต่ํากวา 30 ป 30-45 ป สูงกวา 45 ป F Sig. 
(n=78) (n=153) (n=136)   

Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D.   
ความเช่ือถือ 3.66 0.466 3.73 0.529 3.84 0.420 3.921 0.021* 
ความเต็มใจ 3.58 0.460 3.77 0.465 3.79 0.438 5.782 0.003* 
ความปรารถนา 3.25 0.654 3.32 0.539 3.62 0.546 14.340 0.000* 
ความผูกพนัตอองคการรวม 3.50 0.290 3.60 0.325 3.75 0.308 17.480 0.000* 

หมายเหต:ุ * หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับนยัสําคัญ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 14 พบวา อายุท่ีแตกตางกนัมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน อยางมีนัย 
สําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 ดวยคา Sig. เทากับ 0.000 เม่ือพิจารณาแตละดานของความผูกพันตอ
องคการ พบวา อายุท่ีแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกนัในดานความเช่ือถือ ความเต็มใจ 
และความปรารถนา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดวยคา Sig. เทากับ 0.021 0.003 และ
0.000 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 15 ความแตกตางคาเฉล่ียรายคูระดับความคิดเห็น จําแนกตามอายุและการทดสอบ 
    สมมติฐาน 
 

ความผูกพนั 
ตอองคการ 

(I) อาย ุ (J) อายุ Mean Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

ความเช่ือถือ ต่ํากวา 30 ป 
 

30-45 ป -0.069 0.066 0.303 
สูงกวา 45 ป -0.180* 0.068 0.008 

30-45 ป สูงกวา 45 ป -0.111* 0.056 0.049 
ความเต็มใจ ต่ํากวา 30 ป 30-45 ป -0.186 0.063 0.003* 

 
 สูงกวา 45 ป -0.207 0.065 0.001* 

 
30-45 ป สูงกวา 45 ป -0.020 0.054 0.703 

ความปรารถนา ต่ํากวา 30 ป 30-45 ป -0.065 0.079 0.411 

 
 สูงกวา 45 ป -0.368 0.081 0.000* 

 
30-45 ป สูงกวา 45 ป -0.303 0.067 0.000* 

ความผูกพันตอ ต่ํากวา 30 ป 30-45 ป -0.107 0.043 0.014* 
องคการรวม  สูงกวา 45 ป -0.251 0.044 0.000* 

 
30-45 ป สูงกวา 45 ป -0.145 0.037 0.000* 

หมายเหต:ุ * หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับนยัสําคัญ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 15  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบเชิงซอน โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) ท่ีระดับนยัสําคัญทางสถิติ 0.05  
 
 ดานความเช่ือถือ พบวา กลุมตัวอยางท่ีมีอายุต่ํากวา 30 ป และ30-45 ป มีความผูกพัน 
ตอองคการ ดานความเช่ือถือ ท่ีแตกตางกนักับกลุมตัวอยางท่ีมีอายุสูงกวา 45 ป อยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติ  
 
 ดานความเต็มใจ พบวา กลุมตัวอยางท่ีมีอายุต่ํากวา 30 ป มีความผูกพันตอองคการ  
ดานความเต็มใจ ท่ีแตกตางกันกับกลุมตัวอยางท่ีมีอายุ 30-45 ป และสูงกวา 45 ป อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ  
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 ดานความปรารถนา พบวา กลุมตัวอยางท่ีมีอายุต่ํากวา 30 ป และ30-45 ป มีความผูกพัน 
ตอองคการ ดานความปรารถนา ท่ีแตกตางกันกับกลุมตัวอยางท่ีมีอายุสูงกวา 45 ป อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ  
 
 ความผูกพันตอองคการรวม พบวา กลุมตัวอยางท่ีมีอายุต่าํกวา 30 ป มีความผูกพันตอ
องคการรวม ท่ีแตกตางกนักับกลุมตัวอยางท่ีมีอายุ 30-45 ป และสูงกวา 45 ป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ และกลุมตัวอยางท่ีมีอายุ 30-45 ป มีความผูกพันตอองคการรวม ท่ีแตกตางกนักับกลุมตัวอยาง
ท่ีมีอายุสูงกวา 45 ป อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
 
 สมมติฐานท่ี 1.3 ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกนั 
 
ตารางท่ี 16 ความแตกตางคาเฉล่ียความคิดเหน็ จําแนกตามระดับการศึกษา และการทดสอบ 
  สมมติฐาน 
 

ความผูกพนัตอองคการ 

ระดับการศึกษา 

t Sig. 
ต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี/สูงกวา

ปริญญาตรี 
(n=49) (n=318) 

Mean S.D. Mean S.D. 
ความเช่ือถือ 3.63 0.335 3.78 0.498 -2.664 0.025* 
ความเต็มใจ 3.61 0.424 3.75 0.463 -2.088 0.654 
ความปรารถนา 3.44 0.619 3.41 0.584 -0.842 0.477 
รวมความผูกพันตอองคการ 3.40 0.285 3.52 0.367 -2.137 0.604 
หมายเหต:ุ * หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับนยัสําคัญ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 16 พบวา ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาแตละดานของความผูกพันตอองคการ พบวา 
ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกนัมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ในดานความเช่ือถือ อยางมีนัย 
สําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดวยคา Sig. เทากับ 0.025 
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 สมมติฐานท่ี 1.4 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกนั มีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกนั 
 
ตารางท่ี 17 ความแตกตางคาเฉล่ียความคิดเห็น จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน  
  และการทดสอบสมมติฐาน 
 

ความผูกพนัตอองคการ 

ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 

F Sig. 
นอยกวา 5 ป 5-15 ป มากกวา 15 ป 

ขึ้นไป 
(n=99) (n=123) (n=145) 

Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. 
ความเช่ือถือ 3.62 0.500 3.76 0.506 3.84 0.427 6.011 0.003* 
ความเต็มใจ 3.58 0.441 3.78 0.442 3.81 0.465 8.424 0.000* 
ความปรารถนา 3.33 0.590 3.30 0.602 3.57 0.544 8.607 0.000* 
รวมความผูกพันตอองคการ 3.51 0.318 3.61 0.307 3.74 0.314 15.726 0.000* 

หมายเหต:ุ * หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับนยัสําคัญ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 17 พบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกนั อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดวยคา Sig. เทากับ 0.000 เม่ือพิจารณาแตละดาน
ของความผูกพนัตอองคการ พบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีความผกูพันตอองคการ
แตกตางกนั ในดานความเช่ือถือ ความเต็มใจ และความปรารถนา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 ดวยคา Sig. เทากับ 0.003 0.000 0.000 และ 0.000 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 18 ความแตกตางคาเฉล่ียรายคูระดับความคิดเห็น จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  และการทดสอบสมมติฐาน 
                                                 

หมายเหต:ุ * หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับนยัสําคัญ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 18  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบเชิงซอน โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) ท่ีระดับนยัสําคัญทางสถิติ 0.05  
 
 ดานความเช่ือถือ พบวา กลุมตัวอยางท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 5 ป  
มีความผูกพันตอองคการ ดานความเช่ือถือ ท่ีแตกตางกนักับกลุมตัวอยางท่ีมีระยะเวลาใน 
การปฏิบัติงาน 5-15 ป และมากกวา 15 ปข้ึนไป อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ  
 
 ดานความเต็มใจ พบวา กลุมตัวอยางท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 5 ป  
มีความผูกพันตอองคการ ดานความเต็มใจ ท่ีแตกตางกนักับกลุมตัวอยางท่ีมีระยะเวลาใน 
การปฏิบัติงาน 5-15 ป และมากกวา 15 ปข้ึนไป อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ  
 

ความผูกพนั 
ตอองคการ 

(I) ระยะเวลา 
ในการปฏบิัตงิาน 

(J) ระยะเวลา 
ในการปฏบิัตงิาน 

Mean Difference 
(I-J) 

Std. Error Sig. 

ความเช่ือถือ นอยกวา 5 ป 5-15 ป -0.140* 0.064 0.029 
มากกวา 15 ปข้ึนไป -0.214* 0.062 0.001 

5-15 ป มากกวา 15 ปข้ึนไป -0.074 0.058 0.206 
ความเต็มใจ นอยกวา 5 ป 5-15 ป -0.198* 0.061 0.001 

 
มากกวา 15 ปข้ึนไป -0.227* 0.059 0.000 

 
5-15 ป มากกวา 15 ปข้ึนไป -0.029 0.055 0.604 

ความปรารถนา นอยกวา 5 ป 5-15 ป 0.034 0.078 0.661 

 
มากกวา 15 ปข้ึนไป -0.235* 0.075 0.002 

 
5-15 ป มากกวา 15 ปข้ึนไป -0.269* 0.071 0.000 

ความผูกพันตอ นอยกวา 5 ป 5-15 ป -0.101* 0.042 0.017 
องคการรวม มากกวา 15 ปข้ึนไป -0.225* 0.041 0.000 

 
5-15 ป มากกวา 15 ปข้ึนไป -0.124* 0.038 0.001 
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 ดานความปรารถนา พบวา กลุมตัวอยางท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 5 ป และ 
5-15 ป มีความผูกพันตอองคการ ดานความปรารถนา ท่ีแตกตางกนักบักลุมตัวอยางท่ีมีระยะเวลา 
ในการปฏิบัติงานมากกวา 15 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 
 ดานความผูกพนัตอองคการรวม พบวา กลุมตัวอยางท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา  
5 ป มีความผูกพันตอองคการรวม ท่ีแตกตางกันกับกลุมตัวอยางท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
5-15 ป และมากกวา 15 ปข้ึนไป อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ และกลุมตัวอยางท่ีมีระยะเวลาใน 
การปฏิบัติงาน 5-15 ป มีความผูกพันตอองคการรวม ท่ีแตกตางกันกับกลุมตัวอยางท่ีมีระยะเวลา 
ในการปฏิบัติงานมากกวา 15 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยดานภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 
ตารางท่ี 19 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางปจจยัดานภาวะผูนํามีความสัมพันธกับ 
  ความผูกพันตอองคการและการทดสอบสมมติฐาน 
 

ปจจัยภาวะผูนํา 
ความผูกพันตอองคการ 

ความเช่ือถือ ความเต็มใจ ความปรารถนา ความผูกพันตอ
องคการรวม 

ผูนําการเปล่ียนแปลง Pearson Correlation 0.329** 0.365** 0.113* 0.403** 
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.031 0.000 

ผูนําแบบแลกเปล่ียน Pearson Correlation 0.283** 0.328** -0.078 0.247** 
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.136 0.000 

ผูนําแบบปลอยตามสบาย Pearson Correlation -0.020 0.028 -0.468** -0.279** 
Sig. (2-tailed) 0.709 0.597 0.000 0.000 

หมายเหต:ุ *  หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับนยัสําคัญ 0.05  
                 ** หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับนยัสําคัญ 0.01 
 
 จากตารางท่ี 19 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพยีรสัน ระหวางปจจัยดานภาวะผูนํา
กับความผูกพนัตอองคการ พบวา 
 
 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง มีความสัมพันธเชิงบวกในระดบัปานกลางกบัความผูกพันตอ
องคการรวม (r = 0.403) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
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 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง มีความสัมพันธเชิงบวกในระดบัตํ่ากับความผูกพันตอองคการ
ดานความเช่ือถือ ความเต็มใจ และความปรารถนา (r = 0.329, 0.365 และ 0.113 ตามลําดับ) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
 ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน มีความสัมพันธเชิงบวกในระดบัตํ่ากับความผูกพันตอ 
องคการรวม (r = 0.247) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน มคีวามสัมพันธเชิงบวกในระดบัตํ่ากับความผูกพันตอองคการดาน 
ความเช่ือถือ และความเต็มใจ (r = 0.283 และ 0.328 ตามลําดับ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ 0.01  
 
 ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย มีความสัมพันธเชิงลบในระดับตํ่ากับความผูกพันตอ
องคการรวม (r = 0.279) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา  
ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย มีความสัมพันธเชิงลบในระดับปานกลางกับความผูกพันตอองคการ
ดานความปรารถนา (r = 0.468 ตามลําดับ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
 สมมติฐานท่ี 3  ปจจัยดานความเครียดในการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ 
องคการ 
 
ตารางท่ี 20 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางปจจยัดานความเครียดในการทํางาน  
      มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการและการทดสอบสมมติฐาน 
 

ปจจัยดานความเครียดในการทํางาน 
ความผูกพันตอองคการ 

ความเช่ือถือ ความเต็มใจ ความปรารถนา ความผูกพันตอ
องคการรวม 

ความกดดันดานเวลา Pearson Correlation -0.025 0.047 -0.445** -0.259** 
Sig. (2-tailed) 0.627 0.370 0.000 0.000 

ความวิตกกังวล Pearson Correlation 0.012 0.094 -0.427** -0.208** 
Sig. (2-tailed) 0.826 0.073 0.000 0.000 

ปจจัยดานความเครียด
ในการทํางานรวม 

Pearson Correlation -0.007 0.073 -0.452** -0.242** 
Sig. (2-tailed) 0.894 0.162 0.000 0.001 

หมายเหต:ุ *  หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับนยัสําคัญ 0.05  
                 ** หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับนยัสําคัญ 0.01 
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 จากตารางท่ี 20 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพยีรสัน ระหวางปจจยัดานความเครียด
ในการทํางานกับความผูกพนัตอองคการ พบวา 
 
 ความเครียดในการทํางานดานความกดดนัดานเวลา มีความสัมพันธเชิงลบในระดับตํ่ากับ
ความผูกพันตอองคการรวม (r = 0.259) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณารายดาน
พบวา ความเครียดในการทํางานดานความกดดันดานเวลา มีความสัมพันธเชิงลบในระดับปานกลาง
กับความผูกพนัตอองคการ ดานความปรารถนา (r = 0.445) อยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
 
 ความเครียดในการทํางานดานความวติกกงัวล มีความสัมพันธเชิงลบในระดับตํ่ากับ 
ความผูกพันตอองคการรวม (r = 0.208) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณารายดาน
พบวา ความเครียดในการทํางานดานความวิตกกังวล มีความสัมพันธเชิงลบในระดับปานกลางกับ
ความผูกพันตอองคการ ดานความปรารถนา (r = 0.427) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
 ความเครียดในการทํางานรวม มีความสัมพันธเชิงลบในระดับตํ่ากับความผูกพันตอองคการ
รวม (r = 0.242) อยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  เม่ือพิจารณารายดานพบวา ความเครียด 
ในการทํางานรวม มีความสัมพันธเชิงลบในระดับปานกลางกับความผูกพันตอองคการ ดาน 
ความปรารถนา (r = 0.452) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางท่ี 21  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 
 

ความผกูพนัตอองคการ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาใน 
การปฏิบตัิงาน 

ความเช่ือถือ -    

ความเต็มใจ -  -  

ความปรารถนา -  -  

ความผูกพนัตอองคการรวม -  -  

หมายเหตุ:  หมายถึง Significant ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 
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 จากตางรางท่ี 21 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พบวา อายุ และระยะเวลาใน 
การปฏิบัติงาน มีผลตอความผูกพันตอองคการรวม เม่ือพจิารณารายดานยังพบวา อายุ และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีผลตอความผูกพันตอองคการในดานความเช่ือถือ ความเต็มใจ และ
ความปรารถนาสําหรับเพศ และระดับการศึกษา ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการรวม แตเม่ือ
พิจารณารายดานพบวา ระดบัการศึกษามีผลตอความผูกพันตอองคการในดานความเช่ือถือ 
 
ตารางท่ี 22  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 
 

ปจจัยภาวะผูนํา 
ความผูกพนัตอองคการ 

ความเชื่อถือ ความเต็มใจ ความปรารถนา ความผูกพนัตอ
องคการรวม 

ผูนําการเปล่ียนแปลง   -  

ผูนําแบบแลกเปล่ียน   -  

ผูนําแบบปลอยตามสบาย - -   

ภาวะผูนาํแบบเต็มรูปแบบ    - 
หมายเหตุ:  หมายถึง Significant ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 
 
 จากตางรางท่ี 22 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 พบวา ปจจยัภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ 
มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ 3 ดาน ไดแก ดานความเช่ือถือ ดานความเต็มใจ 
และดานความปรารถนา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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ตารางท่ี 23  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 
 

ปจจัยดานความเครียด 
ในการทํางาน 

ความผูกพนัตอองคการ 
ความเชื่อถือ ความเต็มใจ ความปรารถนา ความผูกพนัตอ

องคการรวม 
ความกดดันดานเวลา - -   

ความวิตกกังวล - -   

ปจจัยดานความเครียด 
ในการทํางานรวม 

- -   

หมายเหตุ:  หมายถึง Significant ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.01 
 
 จากตางรางท่ี 23 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 พบวา ปจจยัดานความเครียดใน 
การทํางานรวม มีความสัมพันธเชิงลบกับความผูกพันตอองคการในดานความปรารถนา และ 
ความผูกพันองคการรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
 

ขอวิจารณ 
 
 จากการศึกษาคร้ังนี้พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการรวมอยูในระดับสูง  
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง 3 ดานไดแก 
ดานความเช่ือถือการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเท 
ความพยายาม และดานความปรารถนาท่ีจะพยายามรักษาความเปนสมาชิกขององคการ และจากผล
การทดสอบสมมติฐานพบวา เพศ ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการรวม ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัย
ของ วิศิษฐศักดิ์  เศวตนันท (2543) เร่ือง ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารออมสิน
สํานักงานใหญ พบวา พนกังานธนาคารออมสินสํานกังานใหญมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 
และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ลักษณะสวนบุคคลไดแก ตวัแปร เพศ ไมมีความสัมพันธ
กับความผูกพนัตอองคการ 
 
 จากการศึกษาในคร้ังนี้พบวา อายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
มีความผูกพันตอองคการที่แตกตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ กฤษดา  มังคะตา (2548)  
ท่ีพบวา อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธกับความผูกพันตอโรงเรียนของ
ครูผูสอน ในโรงเรียนสังกัด สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ขอนแกน เขต 1 
 



 

 

107 

 จากการศึกษาคร้ังนี้พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการรวมอยูในระดับสูง และ 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ระดับการศกึษาไมมีผลตอความผูกพันตอองคการรวม ซ่ึงสอดคลอง
กับผลการศึกษาของ อรวรรณ  วงศศิริเดช (2544) เร่ือง ความผูกพันของพนกังานซิตี้แบงก ประเทศไทย 
โดยสุมจํานวนตัวอยาง 311 ตัวอยางของธนาคารซิตี้แบงก ประเทศไทย  จากผลการศึกษาพบวา 
ระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ และขัดแยงกนัในเร่ืองระดับ 
ความผูกพันตอองคการรวมของกลุมตัวอยาง อยูในระดับปานกลาง 
 
 จากการศึกษาคร้ังนี้พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการรวมอยูในระดับสูง และ 
มีความเครียดในการทํางานรวมปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานยังพบวา กลุมตัวอยาง 
มีความเครียดในการทํางานดานความกดดนัดานเวลาต่ํา และความวิตกกังวลปานกลางดวย   
ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ ศิวพร  เล็งไพบูลย (2545) เร่ือง ความสัมพันธระหวางการรับรู
สภาพแวดลอมในการทํางาน ความเครียดในการทํางาน และความผูกพนัตอองคการของพนักงาน
สํารองท่ีนั่งบริษัท การบินไทย จํากดั (มหาชน) จํานวน 120 คน  ผลการวิจัยพบวา พนกังานสํารอง 
ท่ีนั่งบริษัท การบินไทย จํากดั (มหาชน) มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง และมีความเครียด 
ในการทํางานในระดับปานกลาง  
 
 จากการศึกษาในคร้ังนี้พบวา ผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพัน
ตอองคการรวม ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของ ประทานพร  ทองเขียว (2546); Keegan and 
Denhartog (2004); Walumbwa and Lawler (2005); Dunn, Dastoor, and Sims (2012) ท่ีพบวา  
ผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
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บทที่ 5 

 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 
 การศกึษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของบุคลากรในโรงเรียนอนุบาลเอกชน มีวัตถุประสงค
เพื่อศึกษาระดบัความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอองคการ ศึกษาความสัมพันธของปจจยัสวนบุคคล 
ปจจัยภาวะผูนาํและปจจยัดานความเครียดในการทํางานท่ีมีตอความผูกพันตอองคการ เปนการวจิยั
เชิงปริมาณ โดยการศึกษาเชิงสํารวจ (Exploratory research) ดวยการตรวจสอบเอกสารและผลงาน
การศึกษาท่ีเกีย่วของ (Literature review) และการศึกษาเชิงพรรณนา (Descriptive research) โดยใช
วิธีสํารวจ (Survey method) ดวยการเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง 367 ชุด วิเคราะห
ขอมูลดวยสถิติพรรณนาใชการแจกแจงความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติ
อนุมานใช การหาความสัมพันธระหวางตัวแปรในกลุมของลักษณะสวนบุคคลกับความผูกพันตอ
องคการ โดยทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ีย (Compare mean) 2 กลุมดวย t-test และทดสอบ
ความแตกตางระหวางคาเฉล่ียต้ังแต 2 กลุมข้ึนไปดวย F-test โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว (ONE-Way ANOVA)และ LSD การหาความสัมพันธระหวางตัวแปรในกลุมของ
ความเครียดในการทํางาน ภาวะผูนํากับความผูกพันตอองคการ วิเคราะหโดยการคํานวณหาคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  
 
 จากการวิเคราะหขอมูลไดผลการศึกษา ดังนี้ 
 
 ผลการศึกษาปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยางพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง
จํานวน 327 คน และเพศชาย จํานวน 40 คน มีอายุระหวาง 30-45 ป สวนใหญมีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 15 ปข้ึนไป  
 
 ผลการศึกษาดานภาวะผูนํา เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวามีความคิดเห็นเหน็ดวยอยางยิ่ง 
กับดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง มีคาเฉล่ียเปน 4.29 มีความคิดเห็นเหน็ดวย กับดานภาวะผูนํา
แบบแลกเปล่ียน มีคาเฉล่ียเปน 4.02 และมีความคิดเหน็ไมเห็นดวย กับดานภาวะผูนําแบบปลอย 
ตามสบาย มีคาเฉล่ียเปน 2.06 
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 ผลการศึกษาปจจัยดานความเครียดในการทํางานของกลุมตัวอยางพบวา กลุมตัวอยาง 
มีความเครียดในการทํางานรวมอยูในระดับปานกลาง นอกจากน้ันเม่ือพจิารณาเปนรายดานยังพบวา 
กลุมตัวอยางมีความเครียดในการทํางานดานความกดดนัดานเวลา และความวิตกกังวลอยูในระดับ
ต่ําและปานกลาง   
 
 ผลการศึกษาปจจัยดานความผูกพันตอองคการของกลุมตัวอยางพบวา กลุมตัวอยางมี 
ความผูกพันตอองคการรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉล่ียเปน 3.63 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา  
กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูงท้ัง 3 ดานไดแก ดานความเช่ือถือการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายาม และดานความปรารถนา
ท่ีจะพยายามรักษาความเปนสมาชิกขององคการ ตามลําดับ  
 
 จากการทดสอบสมมติฐานสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ดังนี ้
 
 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พบวา อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีผลตอ 
ความผูกพันตอองคการรวม เม่ือพิจารณารายดานยังพบวา อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
มีผลตอความผูกพันตอองคการในดานความเช่ือถือ ความเต็มใจ และความปรารถนาสําหรับเพศ 
และระดับการศึกษาไมมีผลตอความผูกพันตอองคการรวม แตเม่ือพิจารณารายดานพบวา ระดับ
การศึกษามีผลตอความผูกพนัตอองคการในดานความเช่ือถือ 
  
 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 พบวา ปจจยัภาวะผูนํา การเปล่ียนแปลงและภาวะผูนําแบบ
แลกเปล่ียน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ 3 ดาน ไดแก ดานความเช่ือถือ  
ดานความเต็มใจ และดานความปรารถนา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 พบวา ปจจยัดานความเครยีดในการทํางานรวม มีความสัมพันธ
เชิงลบกับความผูกพันตอองคการในดานความปรารถนา และความผูกพนัองคการรวม อยางมีนัย 
สําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
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ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะจากการศึกษาคร้ังนี ้
 
 1.  จากการศึกษาระดับความผูกพนัตอองคการกลุมตัวอยางมีความผูกพนัตอองคการรวม     
อยูในระดับสูง แตเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการอยูใน
ระดับสูง 2 ดานไดแก ดานความเช่ือถือการยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการ และดาน   
ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายาม แตดานความปรารถนาท่ีจะพยายามรักษาความเปนสมาชิกของ
องคการ มีระดบัความผูกพันตอองคกรต่ําท่ีสุดในรายดานท่ีกาวมาขางตน ในเร่ืองพรอมท่ีจะยายไป
ทํางานในองคกรอ่ืน  ถึงแมวาจะไดทํางานในตําแหนงและเงินเดือนไมสูงกวาท่ีไดรับในปจจุบัน
มากนัก และเม่ือมีการเปล่ียนแปลงในเร่ืองการทํางานเพียงเล็กนอยอาจเปนสาเหตุท่ีทําใหลาออก
จากองคการนีไ้ด  ดังนัน้องคการควรใหความสนใจในเร่ืองคาตอบแทนและแรงจูงใจอ่ืน ๆ ท่ีไมใช
ตัวเงินใหมากข้ึน โดยอาจปรับปรุงโครงสรางคาตอบแทนใหเปนท่ีจูงใจและมีความเหมาะสมกับ
ความตองการและลักษณะงานท่ีตองรับผิดชอบ 
 
 2. จากการศึกษาความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคล ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ
พบวา ดานอายุสูงกวา 45 ป และดานระยะเวลาในการทํางานมากกวา 15 ปข้ึนไป มีอิทธิพลตอ    
ความผูกพันตอองคการในดาน ความปรารถนาท่ีจะพยายามรักษาความเปนสมาชิกขององคการ 
ดังนั้น ผูบริหารโรงเรียนควรใหความใสใจหรือความสําคัญ กับบุคลากรหรือคุณครูในโรงเรียน
อนุบาลที่มีอายุสูงกวา 45 ป และมีระยะเวลาปฏิบัติงานกับโรงเรียนท่ียาวนานเกนิกวา 15 ปข้ึนไป 
ควรจะมีรางวลัหรือผลตอบแทนท่ีมีลักษณะคลายกับการใหบําเหน็จบํานาญของทางราชการแก         
ผูท่ีปฏิบัติงานจนเกษียณอายกุารทํางาน  เพราะถือวาบุคคลกลุมนี้มีความผูกพันไมเปล่ียนสถานท่ี    
ในการปฏิบัติงาน 
 
 3. จากการศึกษาปจจัยภาวะผูนาํท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ พบวา ผูนํา 
การเปล่ียนแปลง และผูนําแบบแลกเปล่ียนมีความสัมพนัธในเชิงบวกตอความผูกพันตอองคการ    
ในโรงเรียนอนุบาล แตผูนําแบบปลอยตามสบาย มีความสัมพันธเชิงลบในระดับตํ่ากับความผูกพัน
ตอองคการรวม ดังนั้นลักษณะของผูนําในการทํางานท่ีเหมาะนํามาใชในการเปนผูนําในโรงเรียน
อนุบาลควรมีลักษณะเปนผูนํา การเปล่ียนแปลงที่มีอิทธิพลตอเพื่อนรวมงานและผูตามการใช     
ความพยายามในการท่ีจะทํางานในระดับสูงข้ึนและมีศักยภาพมากข้ึน ทําใหเกดิการตระหนกัรูใน
ภารกิจและวิสัยทัศนขององคการ จูงใจใหผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใน 
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ของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมองคการ และผูนําใหรางวัลหรือลงโทษผูตาม ข้ึนอยูกับผล 
การปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําใชกระบวนการแลกเปล่ียนเสริมแรงตามสถานการณ ผูนาํจูงใจผูตาม
ใหปฏิบัติงานตามระดับท่ีคาดหวังไว ผูนําชวยใหผูตามบรรลุเปาหมาย ผูนําจูงใจโดยเชื่อมโยง 
ความตองการ และรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก ผูนํา 
จะทําใหผูตามเขาใจในบทบาท  รวมทั้งผูนาํจะตระหนักถึงความตองการของผูตาม ผูนําจะรับรูวา 
ผูตามตองทําอะไรเพื่อท่ีจะบรรลุเปาหมาย ผูนําจะระบุบทบาทเหลานี้และขอกําหนดงานท่ีชัดเจน  
  
 4. จากการศึกษาปจจัยดานความเครียดในการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ   
ซ่ึงความเครียดในการทํางาน เกิดจากความรูสึกอันเปนผลมาจากปจจยัสภาพแวดลอม ไดแก 
ปริมาณงานท่ีมากเกินไป ความรูสึกไมม่ันคงในงานอาชีพ ความสับสนและความขัดแยงในบทบาท 
สภาวะการทํางานท่ีไมดี งานท่ีตองรับผิดชอบสูง และความสัมพนัธกบับุคคลอ่ืนท่ีไมดี ปจจยัตาง ๆ 
เหลานี้ทําใหบุคคลเกิดความกดดัน มีผลทําใหเจ็บปวยทางรางกายและสุขภาพจิต จากงานวจิัยพบวา
ปจจัยดานความเครียดในการทํางาน มีความสัมพันธเชิงลบกับความผูกพันตอองคการในดานความ
ปรารถนาท่ีจะพยายามรักษาความเปนสมาชิกขององคการดังนั้น ผูบริหารในโรงเรียนควรจัดใหมี
กิจกรรมนันทนาการตาง ๆ ท่ีผอนคลายความเครียด ท่ีนอกเหนือจากการปฏิบัติงานประจําวนัใหกบั
บุคลากรของโรงเรียนเพราะความเครียดของบุคคลากรจะทําให ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและ
ความตองการเปนสมาชิกขององคกรลดนอยลง 
 
ขอเสนอแนะในการศึกษาคร้ังตอไป 
 
 1. ควรมีการศึกษาความสัมพันธของปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันในองคการของบุคลากร 
โรงเรียนอนุบาล ในเชิงคุณภาพ และนํามาเปรียบเทียบกับผลการศึกษาเชิงปริมาณ  เพื่อใหทราบถึง
ขอมูลทางพฤติกรรมที่เปนจริง 
 
 2. ควรมีการศึกษาซํ้าในเร่ืองความผูกพันตอองคการหลังจากระยะเวลาผานไป 6 เดือน  
เพื่อนําผลที่ไดมาเปรียบเทียบกับผลในคร้ังแรก 
 
 3.   ควรมีการศึกษาปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีอาจสงผลตอความผูกพันขององคการของบุคลากร 
โรงเรียนอนุบาล เชน วัฒนธรรมองคการ ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ขวัญกําลังใจ
ในการปฏิบัติงาน หรือสุขภาพจิต เปนตน 
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 4.  ควรมีการศึกษาความสัมพันธของปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันในองคการของบุคลากร
โรงเรียนในระดับประถมศึกษา หรือระดับมัธยมศึกษา  เพื่อนําผลที่ไดวิเคราะหเปรียบเทียบหา
แนวทางในการพัฒนาสรางความผูกพันขององคการตอไป  
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แบบสอบถาม 
เร่ือง 

ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรในโรงเรียนอนุบาลเอกชน 

 
คําชี้แจง 
 
 1. แบบสอบถามเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ ของบุคลากรในโรงเรียน
อนุบาลเอกชน เปนสวนหนึ่งของหลักสูตรปริญญาโท สาขาบริหารธุรกิจ โครงการปริญญาโท
สําหรับผูบริหาร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร โดยมีวัตถุประสงค เพื่อท่ีจะศึกษาถึงระดับความผูกพนั
ตอองคการ และปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรของโรงเรียนอนุบาล จึงใครขอ
ความรวมมือจากทานในการกรอกแบบสอบถามตามความเปนจริง ขอมูลท่ีไดจะถือเปนความลับ 
ไมมีผลกระทบใด ๆ ตอผูตอบแบบสอบถาม เพราะจะนํามาใชในการศึกษาวจิัยเทานั้น 
 
 2. แบบสอบถามชุดนี้ประกอบไปดวยขอมูล 5 ตอน คือ 
 
  ตอนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  
  ตอนท่ี 2  ภาวะผูนําของผูบริหาร    
  ตอนท่ี 3  ความเครียดในการทํางาน  
  ตอนท่ี 4  ความผูกพันตอองคการ   
  ตอนท่ี 5  ขอคิดเห็นเพิ่มเติม และขอเสนอแนะ 
 
 ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีไดสละเวลาเพ่ือตอบแบบสอบถามมา ณ ท่ีนี ้
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แบบสอบถาม 
 
ตอนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
                 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง (    ) หนาคําตอบท่ีตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด 
 
1. เพศ 
 (    ) ชาย 
 (    )   หญิง 
 
2. อายุ 
 (    ) ต่ํากวา 30 ป 
 (    ) 30-45 ป 
 (    ) สูงกวา 45 ป 
 
3. ระดับการศึกษา 
 (    ) ต่ํากวาปริญญาตรี 
 (    ) ปริญญาตรี 
 (    )    ปริญญาโท 
 (    ) ปริญญาเอก 
 
4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 (    ) นอยกวา 5 ป 
 (    ) 5-15 ป 
 (    ) มากกวา 15 ปข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2  คําถามเก่ียวกับภาวะผูนําของผูบริหาร    
                 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด 
 

ประเด็น/ขอความวิจัย 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นดวย
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางยิง่ 

1. ประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดี
 ใหกับบุคลากรในโรงเรียน 

     

2. สามารถควบคุมอารมณของตน
 ไดในทุกสถานการณ 

     

3. ทําใหบุคลากรในโรงเรียน  
 อุทิศตนทํางาน โดยคํานึงถึง
 ผลประโยชนของกลุม 

     

4. ใหความม่ันใจกับบุคลากรใน
 โรงเรียนวาจะสามารถเอาชนะ
 อุปสรรคตางได 

     

5. ทําใหบุคลากรในโรงเรียน      
 เกิดความภูมิใจเม่ือไดรวมงาน
 ดวย 

     

6. มอบหมายงานใหบุคลากรใน
 โรงเรียนไดมีโอกาสแสดง
 ความสามารถ 

     

7. หาทางตอบสนองตอ 
 ความตองการของบุคลากรใน
 โรงเรียนแตละบุคคล 

     

8. มีสวนรวมในการแกปญหาของ
 โรงเรียนพรอมกับบุคลากร 
 ในโรงเรียน 
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ประเด็น/ขอความวิจัย 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นดวย
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางยิง่ 

9. สนับสนุนใหบุคลากรใน
 โรงเรียนมีการคิดแกปญหาท่ีเคย
 เกิดข้ึนมาแลวดวยวิธีการใหม 

     

10. รับฟงปญหาของบุคลากรใน
 โรงเรียน 

     

11. ปฏิบัติตอบุคลากรของโรงเรียน
 โดยคํานึงถึงความแตกตาง
 ระหวางบุคคล 

     

12. อธิบายวิธีการทํางานท่ีจะทําให
 บุคลากรไดส่ิงตอบแทนตามท่ี
 ตองการ 

     

13. พูดชมเชยเม่ือบุคลากรปฏิบัติงาน
 ไดบรรลุเปาหมาย 

     

14. ใหรางวัลแกบุคลากรของ
 โรงเรียน ถาปฏิบัติงานไดบรรลุ
 เปาหมาย 

     

15. ใหความชวยเหลือบุคลากรของ
 โรงเรียนเพื่อแลกเปล่ียนกับ 
 ความพยายามในการทํางาน 

     

16. ใหมั่นใจวาบุคลากรของโรงเรียน
 จะไดรับการเล่ือนข้ันเล่ือน
 ตําแหนงหากปฏิบัติงานดี 

     

17. จะตรวจสอบการทํางาน 
 ท่ีผิดพลาดของผูปฏิบัติงาน 
 ในโรงเรียน 

     

18. จะลงโทษบุคลากร  
 หากปฏิบัติงานผิดพลาดรายแรง 
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ประเด็น/ขอความวิจัย 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นดวย
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางยิง่ 

19. จะประกาศความดีความชอบ  
 เม่ือบุคลากรในโรงเรียน 
 ปฏิบัติงานดีเดน 

     

20. จะสนับสนุนใหผูปฏิบัติงาน
 แกไขในส่ิงท่ีลมเหลวเพื่อทําให
 ไดมาตรฐานตามท่ีกําหนดไว 

     

21. จะไมเขามาแกไขปญหาจนกวา
 ปญหานั้นจะถึงข้ันรุนแรง 

     

22. ติดตามการทํางานของบุคลากร
 อยางใกลชิดเพื่อหาขอบกพรอง
 ตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 

     

23. ไมสนใจในการทํางานของ
 บุคลากรในโรงเรียน 

     

24. ไมชอบท่ีจะตัดสินใจในเร่ือง 
 ท่ีสําคัญตาง ๆ 

     

25. ละเลยการปรับปรุงการพัฒนา
 วิธีการทํางาน 

     

26. บุคลากรในโรงเรียน หาผูบริหาร 
 ไมพบเม่ือตองการจะปรึกษา
 เกี่ยวกับการทํางาน 

     

27. ปลอยใหผูปฏิบัติงานเปน 
 ผูตัดสินใจในเร่ืองตาง ๆ แทน 

     

28. จะไมเขาไปมีสวนรวมทํางาน 
 กับบุคลากรในโรงเรียน 
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ประเด็น/ขอความวิจัย 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นดวย
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางยิง่ 

29. มักหลีกเล่ียงท่ีจะเขาไปเกี่ยวของ 
 เม่ือการทํางานของบุคลากรใน
 โรงเรียนมีปญหาเกิดข้ึน 

     

30. ไมมีความกระตือรือรนใน 
 การปฏิบัติงาน 

     

31. ไมตองการแสดงทรรศนะของ
 ตนเองในเร่ืองงาน 

     

 
ตอนท่ี 3  คําถามเกี่ยวกับความเครียดในการทํางาน 
 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในชองวางท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด 
 

ประเด็น/ขอความวิจัย 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นดวย
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางยิง่ 

32. การทํางานกับโรงเรียน ทําใหฉัน
 ไมคอยมีเวลาทํากิจกรรมอ่ืน ๆ 

     

33. ฉันทํางานมากกวาท่ีควรทํา      
34. เวลาอยูท่ีบานฉันกลัวท่ีจะรับ
 โทรศัพท เพราะกลัววาจะเปน 
 เร่ืองงาน 

     

35. ฉันรูสึกวาฉันไมเคยมีวันหยดุ      
36. ฉันรูสึกวาฉันทํางานมากเกนิไป
 จนไมมีเวลาแมกระท่ังไป 
 เดินเลน 
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ประเด็น/ขอความวิจัย 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นดวย
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางยิง่ 

37. การทํางานกับโรงเรียนทําใหฉัน
 ไมมีเวลาใหกบัครอบครัว
 เพียงพอ 

     

38. ฉันรูสึกกระสับกระสายและ
 กังวลใจจากผลงานของฉัน 

     

39. ฉันมีงานท่ีตองทํามาก แตมีเวลา
 นอยในการทํางาน 

     

40. บางคร้ังฉันรูสึกแนนหนาอก  
 เม่ือฉันคิดเกีย่วกับเร่ืองงาน 

     

41. คนจํานวนมากในระดับเดยีวกัน
 กับฉันในโรงเรียนตองทํางานกัน
 อยางเหน็ดเหนื่อยออนลา 

     

42. บอยคร้ังท่ีฉันตองทํางานอยาง
 หนักเกินกําลัง 

     

43. บอยคร้ังท่ีฉันรูสึกเหมือนกบัวา
 ไดแตงงานกับโรงเรียน 
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ตอนท่ี 4  คําถามเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางท่ีตรงกบัความคิดเหน็ของทานมากที่สุด 
 

ประเด็น/ขอความวิจัย 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นดวย
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางยิง่ 

44. ทานเต็มใจท่ีจะทํางานให
 มากกวาปกติเพื่อชวยใหองคกร
 ประสบความสําเร็จ 

     

45. ทานมักพูดใหเพื่อนฟงวา 
 องคกรนี้เปนองคกรท่ีควรรวม
 ทํางานดวยอยางยิ่ง 

     

46. ทานรูสึกจงรักภักดีตอองคกร
 นอยมาก 

     

47. ทานเต็มใจยอมรับทํางานท่ีไดรับ
 มอบหมายเกือบทุกประเภท
 เพื่อท่ีจะรักษาสถานภาพ 
 การทํางานในองคกรนี้ 

     

48. ทานพบวาคานิยมของทาน
 คลายคลึงกับคานิยมขององคกร 

     

49. ทานรูสึกภูมิใจท่ีจะบอกให 
 ใคร ๆทราบวาทานทํางาน 
 ในองคกรนี ้

     

50. ทานพรอมท่ีจะยายไปทํางาน 
 ในองคกรอ่ืนถึงแมวาจะได
 ทํางานในตําแหนงและเงินเดือน
 ไมสูงกวาท่ีทานไดรับในปจจุบัน
 มากนัก 
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ประเด็น/ขอความวิจัย 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นดวย
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางยิง่ 

51. องคกรแหงนีส้รางแรงบันดาลใจ
 อยางแทจริงใหทานแสดง
 ความสามารถในการทํางาน 

     

52. เม่ือมีการเปล่ียนแปลงในเร่ือง
 การทํางานของทานเพียงเล็กนอย 
 อาจเปนสาเหตุท่ีทําใหทาน
 ลาออกจากองคการนี้ได 

     

53. ทานรูสึกภูมิใจอยางมากท่ีเลือก
 เขาทํางานในองคกรนี้ 

     

54. การทํางานอยูในองคกรนี้ตอไป
 โดยไมมีกําหนดไมสราง
 ประโยชนอะไรใหทานมากนัก 

     

55. บอยคร้ังท่ีทานไมเหน็ดวยกบั
 นโยบายสําคัญ ๆ ท่ีเกี่ยวกับ
 พนักงานขององคกรแหงนี ้

     

56. ทานมีความหวงใยตออนาคต
 ขององคกรแหงนี้มาก 

     

57. สําหรับทานแลวองคกรแหงนี้
 เปนองคกรท่ีดท่ีีสุดท่ีนารวมงาน
 ดวย 

     

58. การตัดสินใจเขารวมทํางานกับ
 องคกรนี้ถือเปนการตัดสินใจ 
 ท่ีผิดพลาดสําหรับทาน 
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ตอนท่ี 5  ขอคดิเห็นเพิ่มเติมและขอเสนอแนะ 
 
1. ทานคิดวาส่ิงท่ีจะทําใหพนกังานมีความผูกพันตอองคการคือ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
2. ทานคิดวาส่ิงใดบางท่ีควรปรับปรุง เพื่อใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการเพ่ิมมากขึ้น 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ข 
คาสถิติท่ีใชทดสอบความนาเช่ือถือ 
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Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 40 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 40 100.0 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of Items 

.928 58 
 
Item-Total Statistics 

 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance  

if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if  

Item  
Deleted 

ประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดีใหกับ
บุคลากรในโรงเรียน 200.53 621.128 .100 .929 
สามารถควบคุมอารมณของตนได 
ในทุกสถานการณ 200.73 613.435 .314 .928 
ทําใหบุคลากรในโรงเรียน อุทิศตนทํางาน 
โดยคํานึงถึงผลประโยชนของกลุม 200.68 615.302 .291 .928 
ใหความม่ันใจกับบุคลากรในโรงเรียนวา
จะสามารถเอาชนะอุปสรรคตางได 200.63 615.881 .291 .928 
ทําใหบุคลากรในโรงเรียน เกดิความภูมิใจ
เม่ือไดรวมงานดวย 200.55 611.279 .505 .927 
มอบหมายงานใหบุคลากรในโรงเรียน 
ไดมีโอกาสแสดงความสามารถ 200.58 610.815 .476 .927 
หาทางตอบสนองตอความตองการของ
บุคลากรในโรงเรียนแตละบคุคล 200.90 610.913 .344 .928 
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Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance  

if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if  

Item  
Deleted 

มีสวนรวมในการแกปญหาของโรงเรียน
พรอมกับบุคลากรในโรงเรียน 200.60 614.451 .316 .928 
สนับสนุนใหบุคลากรในโรงเรียน 
มีการคิดแกปญหาท่ีเคยเกิดข้ึนมาแลว 
ดวยวิธีการใหม 200.58 617.687 .178 .929 
รับฟงปญหาของบุคลากรในโรงเรียน 200.63 617.317 .179 .929 
ปฏิบัติตอบุคลากรของโรงเรียนโดย
คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล 201.13 606.061 .353 .928 
อธิบายวิธีการทํางานท่ีจะทําใหบุคลากร
ไดส่ิงตอบแทนตามท่ีตองการ 200.95 623.126 .006 .930 
พูดชมเชยเม่ือบุคลากรปฏิบัติงานได 
บรรลุเปาหมาย 200.63 614.087 .306 .928 
ใหรางวัลแกบุคลากรของโรงเรียน  
ถาปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย 200.53 616.871 .234 .928 
ใหความชวยเหลือ บุคลากรของโรงเรียน
เพื่อแลกเปล่ียนกับความพยายามใน 
การทํางาน 200.83 611.225 .322 .928 
ใหมั่นใจวา บุคลากรของโรงเรียน 
จะไดรับการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง 
หากปฏิบัติงานดี 200.73 609.897 .378 .928 
จะตรวจสอบการทํางานท่ีผิดพลาดของ
ผูปฏิบัติงานในโรงเรียน 201.08 609.815 .326 .928 
จะลงโทษบุคลากร หากปฏิบัติงาน
ผิดพลาดรายแรง 201.20 607.856 .305 .928 
จะประกาศความดีความชอบ  
เม่ือบุคลากรในโรงเรียนปฏิบัติงานดีเดน 200.58 618.969 .177 .928 
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จะสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานแกไข 
ในส่ิงท่ีลมเหลวเพื่อทําใหไดมาตรฐาน
ตามท่ีกําหนดไว 200.68 616.174 .261 .928 
จะไมเขามาแกไขปญหาจนกวาปญหานัน้
จะถึงข้ันรุนแรง 201.80 601.600 .311 .928 
ติดตามการทํางานของบุคลากรอยาง
ใกลชิดเพื่อหาขอบกพรองตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 201.08 605.917 .356 .928 
ไมสนใจในการทํางานของบุคลากร 
ในโรงเรียน 202.58 578.815 .734 .924 
ไมชอบท่ีจะตัดสินใจในเร่ืองท่ีสําคัญ 
ตาง ๆ 202.55 581.792 .671 .925 
ละเลยการปรับปรุงการพัฒนาวิธีการ
ทํางาน 202.78 594.179 .487 .927 
บุคลากรในโรงเรียน หาผูบริหาร ไมพบ
เม่ือตองการจะปรึกษาเกีย่วกบัการทํางาน 202.68 592.122 .549 .926 
ปลอยใหผูปฏิบัติงานเปนผูตดัสินใจ 
ในเร่ืองตาง ๆ แทน 202.85 600.336 .510 .927 
จะไมเขาไปมีสวนรวมทํางานกับบุคลากร
ในโรงเรียน 202.80 588.369 .570 .926 
มักหลีกเล่ียงท่ีจะเขาไปเกี่ยวของ  
เม่ือการทํางานของบุคลากรในโรงเรียน 
มีปญหาเกิดข้ึน 202.78 582.948 .685 .925 
ไมมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 203.05 590.818 .553 .926 
ไมตองการแสดงทรรศนะของตนเอง 
ในเร่ืองงาน 202.85 589.105 .622 .926 
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การทํางานกับโรงเรียน ทําใหฉันไมคอยมี
เวลาทํากิจกรรมอ่ืน ๆ 201.78 594.128 .479 .927 
ฉันทํางานมากกวาท่ีควรทํา 201.38 595.933 .475 .927 
เวลาอยูท่ีบานฉันกลัวท่ีจะรับโทรศัพท 
เพราะกลัววาจะเปนเร่ืองงาน 202.38 587.420 .545 .926 
ฉันรูสึกวาฉันไมเคยมีวันหยดุ 202.13 591.804 .542 .926 
ฉันรูสึกวาฉันทํางานมากเกนิไปจนไมมี
เวลาแมกระท่ังไปเดินเลน 202.13 586.574 .528 .926 
การทํางานกับโรงเรียนทําใหฉันไมมีเวลา
ใหกับครอบครัวเพียงพอ 202.03 589.871 .588 .926 
ฉันรูสึกกระสับกระสายและกังวลใจจาก
ผลงานของฉัน 201.98 593.204 .541 .926 
ฉันมีงานท่ีตองทํามาก แตมีเวลานอยใน
การทํางาน 201.63 598.497 .398 .927 
บางคร้ังฉันรูสึกแนนหนาอก เม่ือฉันคิด
เกี่ยวกับเร่ืองงาน 202.08 588.943 .550 .926 
คนจํานวนมากในระดับเดยีวกันกับฉันใน
โรงเรียนตองทํางานกันอยางเหน็ดเหน่ือย
ออนลา 201.55 596.869 .505 .927 
บอยคร้ังท่ีฉันตองทํางานอยางหนัก 
เกินกําลัง 201.65 584.951 .641 .925 
บอยคร้ังท่ีฉันรูสึกเหมือนกบัวา 
ไดแตงงานกับโรงเรียน 201.70 587.497 .567 .926 
ทานเต็มใจท่ีจะทํางานใหมากกวาปกติ
เพื่อชวยใหองคกรประสบความสําเร็จ 200.88 620.676 .095 .929 
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ทานมักพูดใหเพื่อนฟงวาองคกรนี้เปน
องคกรท่ีควรรวมทํางานดวยอยางยิ่ง 200.98 620.384 .100 .929 
ทานรูสึกจงรักภักดีตอองคกรนอยมาก 202.60 594.554 .564 .926 
ทานเต็มใจยอมรับทํางานท่ีไดรับ
มอบหมายเกือบทุกประเภทเพื่อท่ีจะ 
รักษาสถานภาพการทํางานในองคกรนี ้ 201.18 615.379 .223 .928 
ทานพบวาคานิยมของทานคลายคลึงกับ
คานิยมขององคกร 201.35 614.028 .330 .928 
ทานรูสึกภูมิใจท่ีจะบอกใหใคร ๆ 
ทราบวาทานทํางานในองคกรนี้ 200.83 622.046 .050 .929 
ทานพรอมท่ีจะยายไปทํางานในองคกร
อ่ืนถึงแมวาจะไดทํางานในตําแหนงและ
เงินเดือนไมสูงกวาท่ีทานไดรับในปจจุบัน
มากนัก 202.30 586.421 .645 .925 
องคกรแหงนีส้รางแรงบันดาลใจอยาง
แทจริงใหทานแสดงความสามารถ 
ในการทํางาน 201.25 612.808 .236 .928 
เม่ือมีการเปล่ียนแปลงในเร่ืองการทํางาน
ของทานเพียงเล็กนอย อาจเปนสาเหตุ 
ท่ีทําใหทานลาออกจากองคการนี้ได 202.45 591.690 .662 .925 
ทานรูสึกภูมิใจอยางมากท่ีเลือกเขาทํางาน
ในองคกรนี ้ 201.13 618.369 .141 .929 
การทํางานอยูในองคกรนี้ตอไปโดยไมมี
กําหนดไมสรางประโยชนอะไรใหทาน
มากนัก 202.35 588.900 .606 .926 



 

 

145 

 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance  

if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if  

Item  
Deleted 

บอยคร้ังท่ีทานไมเหน็ดวยกบันโยบาย
สําคัญ ๆ ท่ีเกี่ยวกับพนักงานขององคกร
แหงนี ้ 201.65 597.515 .519 .926 
ทานมีความหวงใยตออนาคตขององคกร
แหงนี้มาก 201.43 609.174 .268 .928 
สําหรับทานแลวองคกรแหงนี้เปนองคกร
ท่ีดีท่ีสุดท่ีนารวมงานดวย 201.15 615.618 .235 .928 
การตัดสินใจเขารวมทํางานกับองคกรนี้
ถือเปนการตัดสินใจท่ีผิดพลาดสําหรับ
ทาน 202.95 616.869 .155 .929 
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รายชื่อโรงเรียนท่ีขอดําเนินการเก็บขอมูล 
 
 1. โรงเรียนอนุบาลเจริญพงศ 
 2. โรงเรียนเธียรประสิทธ์ิศาสตร 
 3. โรงเรียนอนุบาลคุณแม 
 4. โรงเรียนอนุบาลจารุวรรณ 
 5. โรงเรียนอนุบาลรัชนีบูล 
 6. โรงเรียนสายอักษร 
 7. โรงเรียนอนุบาลสายสุดา 
 8. โรงเรียนอนุบาลจันทรเจา 
 9. โรงเรียนโกศลภัทรวิทย 
 10. โรงเรียนนิพัทธ 
 11. โรงเรียนพระแมมารี 
 12. โรงเรียนเซนหลุยสศึกษา 
 13. โรงเรียนเลิศหลา 
 14. โรงเรียนอนุบาลใจปราณ ี
 15. โรงเรียนจิ้นเตอะ 
 16. โรงเรียนศุภวทิย 
 17. โรงเรียนโกศลวิทยา 
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