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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
 ทามกลางภาวะการผันผวนทางเศรษฐกิจในปจจุบัน สงผลกระทบทั้งทางตรงและทางออม
ใหกับองคกรธุรกิจทุกภาคสวนอยางหลีกเล่ียงไมได ไมเวนแมแตสถาบันการเงิน เปนเหตุใหองคกร
ธุรกิจรวมไปถึงสถาบันการเงินตางๆพยายามปรับตัวเพื่อใหองคกรของตนสามารถประคับประคอง
ธุรกิจ และรักษาสภาพการแขงขันทางธุรกิจใหคงอยูตอไปได  ธนาคารทหารไทยก็เปนหนึ่งในหลายๆ
องคกรที่ตองปรับเปล่ียนองคกรอยูตลอดเวลา ชวงเวลา 10 ปที่ผานมาธนาคารทหารไทยถือเปน
สถาบันการเงินแหงหนึ่งที่มีการปรับเปล่ียนองคกรอยูบอยคร้ัง ทั้งการควบรวมกิจการสามสถาบัน
การเงินเขาดวยกันจากวิกฤตการเงินชวงป พ.ศ.2540 หรือลาสุดกับการตัดสินใจขายหุนบางสวนใหกับ
กลุมเงินทุนไอเอ็นจี เมื่อป พ.ศ. 2552 เหตุการณเหลานี้สงผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงภายในองคการ
ของธนาคารทหารไทยเปนอยางมาก ทั้งในสวนของวิธีการทํางานและการนําเอาเคร่ืองมือใหมๆในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช การเปลี่ยนแปลงผูบริหารเปนอีกหนึ่งป ัจจัยจากการเปล่ียนแปลง
ภายในองคกรซึ่งถือเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งในการทําใหองคกรเกิดการเปล่ียนแปลงและพัฒนา
ไดอยางมีประสิทธิภาพ เพราะผูบริหารที่มีภาวะผูนําจะสามารถโนมนาวจูงใจผูใตบังคับบัญชาให
ปฏิบัติงานไดบรรลุวัตถุประสงค เพิ่มระดับแรงจูงใจ และทุมเทใจในการปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความ
จงรักภักดีความยึดมั่นผูกพันตอองคกร (Kouzes and Posner, 1995) และสงผลถึงความสําเร็จของ
หนวยงาน ซึ่งเปนตัวแปรสําคัญตัวแปรหนึ่งในการขับเคลื่อนองคกรสูความสําเร็จตามพันธกิจที่ต้ังไว 
 

 ดังนั้นการศึกษาถึงความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหารกับความผูกพันของพนักงาน 
จึงเปนส่ิงที่ทุกองคกรปรารถนาใหมีโดยเฉพาะอยางยิ่งในสถานการณปจจุบันที่การแขงขันทางธุรกิจ
ตองตัดสินดวยคุณภาพของบุคลากร และเพื่อสรางเสริมแรงจูงใจใหสมาชิก ทุมเทแรงกายแรงใจในการ
ปฏิบัติงานใหกับองคกรมากข้ึน ทั้งยังสามารถใชทํานายอัตราเขา-ออกจากงาน (Turnover)  ของ
องคกรไดเปนอยางดี เนื่องจากบางเหตุผลและบางสถานการณของแตละบุคคลอาจเกิดจากการไม
พอใจเงินเดือนที่ไดรับหรือไมพอใจผูบังคับบัญชาหรือรวมไปถึงความไมพอใจในงาน แตความผูกพัน
ตอองคกรในระดับสูงของบุคคลนั้นๆอาจขมความไมพอใจของเขาเหลานั้นไว เปนสวนใหตัดสินใจที่จะ
อยูเพื่อมีสวนรวมกับองคกรตอไป 
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 ดังที่ (อรุณ รักธรรม, 2527) หลักมนุษยสัมพันธกับการบริหาร กลาววา ส่ิงที่บุคคลคาดหวังก็
คือ องคกรจะใหประโยชนอะไรกับตนบาง จึงเปนหนาที่ของผูบริหารที่จะแสดงภาวะผูนําออกมาเพื่อ
สรางแรงจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาอุทิศตนและจงรักภักดีตอองคกร เพื่อที่จะใชความรูความสามารถ
และความชํานาญของตนอยางเต็มที่ในการ เพราะองคกรและบุคคลตองมีความสัมพันธในลักษณะ
พึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน องคกรจึงจะอยูรอด 
 

 ในทางตรงกันขาม หากองคกรไมสามารถตอบสนองความตองการของสมาชิกได เขาก็จะ
ลาออกไปหางานที่อ่ืนหรือทํางานตอไปกับที่เดิมโดยมีความผูกพันนอยลงหรือไมมีความผูกพันตอ
องคกร ซึ่งลวนสงผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานและประสิทธิผลขององคกร เพราะหากระดับ
ความผูกพันของสมาชิกนอยลงมากเทาไหร ก็อาจจะสงผลใหสมาชิกไมทํางานหรือทํางานอยางไม
เต็มที่ ผลที่จะตามมาก็คือความสูญเสียในหลายๆดานขององคกร  ทั้งในเร่ืองสวัสดิการตางๆที่ตอง
เตรียมรองรับบุคลากรใหมที่จะเขามาทดแทน และบรรยากาศขององคกร สมาชิกจะขาดความสัมพันธ
ที่ดีในการทํางานรวมกัน และส่ิงที่สําคัญก็คือ การสูญเสียเปาหมายที่องคกรวางไว เนื่องจากสมาชิกไม
สามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายได 
 

 ในการเปล่ียนแปลงที่ เกิด ข้ึนธนาคารทหารไทยจึงปนหนึ่ งในกรณีศึกษาที่ ดีในเ ร่ือง 
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหารตามการรับรูของพนักงานกับความผูกพันองคกร เนื่องจาก
เกิดการเปล่ียนแปลงในองคกรอยูบอยคร้ัง ทั้งในตัวโครงสรางองคกร จนรวมไปถึงตัวผูบริหารระดับสูง
จึงทําให ผูศึกษาสนใจที่จะศึกษาในเร่ืองดังกลาว 
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วัตถุประสงคของการศึกษา 
 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหารกับความผูกพันของพนักงาน 

 
นิยามศัพท 
 1. ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการที่ผูนําแสดงพฤติกรรมในการจูงใจ โนมนาว
ผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร ซึ่งในการศึกษาในคร้ังนี้
จะอางอิงตามแนวคิดพื้นฐานของชาวญ่ีปุนที่ถือวาผูนําที่มีประสิทธิภาพนั้นจะมีภาวะผูนําที่
ประกอบดวยลักษณะตางๆ 4 ดาน วิชาญ รัตนมงคลศักด์ิ(2546)  ซึ่งสอดคลองกับรูปแบบพฤติกรรม
ผูนําแบบทฤษฏีสองมิติของมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตทที่ไดสรุปผลการวิจัยโดยจําแนกพฤติกรรมของ
ผูนําออกเปน 2 มิติ คือ มิติพฤติกรรมมุงงาน กับ มิติพฤติกรรมมุงคน ลักษณะของผูนํา4 ดาน มี
รายละเอียดและความหมายดังนี้ 
 - ผูนําดานต้ังความคาดหวังในตัวผูใตบังคับบัญชา (Expectancy Dimension of Leadership) 
ลักษณะนี้ผูนําจะคาดหวังวาผูใตบังคับบัญชาจะมีความรูความสามารถที่เกิดประโยชนตอองคกร และ
สามารถทําทุกส่ิงทุกอยางไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย 
เพื่อบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไว 
 - ผูนําดานความสนใจความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา(The Sentiment Dimension of 
Leadership) ลักษณะผูนําดานนี้จะใหความสําคัญกับความรูสึก สุขภาพ และความสัมพันธระหวาง
บุคคล เมื่อเกิดปญหาข้ึนผูนําจะคอยใหการสนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา 
 - ผูนําดานใหขอมูลขาวสารแกผูใตบังคับบัญชา (Information Dimension of Leadership) 
ลักษณะผูนําดานใหขอมูลขาวสารแกผูใตบังคับบัญชานี้ผูนําจะใหความสําคัญกับการจัดการขอมูล
ขาวสารที่จําเปนใหผูใตบังคับบัญชาทราบ เชนความรูในงาน ความสําคัญของงานท่ีไดรับมอบหมาย 
เปนตน เพื่อใหการทํางานเปนไปดวยความราบร่ืนและประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไว 
 - ผูนําดานความนาไววางใจ (Trustworthiness Dimension of Leadership) ลักษณะผูนําดานนี้
ผูนําจะเปนบุคคลที่มีความรู ความสามารถในการทํางาน ไดรับความไววางใจจาผูใตบังคับบัญชา และ
มีความเช่ือมั่นในความเปนผูนําของตนเอง สามารถแกไขปญหาตางๆที่เกิดข้ึนได นอกจากนี้ยังข้ึนอยู
กับความสามารถของผูนําในการจัดการเปล่ียนแปลง ทั้งภายในและภายนอกของทีมงาน 
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 2. ผูบริหาร หมายถึง พนักงานที่ทําหนาที่บริหารงานขององคกรตามโครงสรางบริหารงาน 
ต้ังแตระดับหัวหนางานจนถึงกรรมการผูจัดการใหญ 
 

 3. พนักงาน หมายถึง พนักงานของธนาคารทหารไทยจํากัด (มหาชน) ต้ังแตระดับปฏิบัติการ
จนถึงระดับหัวหนางาน ที่ปฏิบัติงานในสํานักงานใหญ 
 

 4. ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่แสดงออกตอองคกร โดย
แสดงออกถึงการยอมรับคานิยม และเปาหมายขององคกร มีความเต็มใจที่จะทํางานเพื่อใหองคกร
บรรลุเปาหมายและเพื่อความกาวหนาขององคกร มีความจงรักภักดีตอองคกร และตองการจะทํางาน
กับองคกรตอไป ซึ่งในการศึกษาในคร้ังนี้จะอางอิงตามทฤษฏีของ Allen & Meyer (1990) เปนหลัก 
ไดแก 
 ความผูกพันทางอารมณ (Affective attachment) หมายถึง การมีอารมณยึดมั่นรูสึกวาตนเปน
สวนหนึ่ง และเกี่ยวของกับองคกรอยางแนบแนน ทําใหบุคคลอยูกับองคกรเพราะปรารถนาที่จะอยู 
  ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยู (Continuance commitment) หมายถึง ความผูกพันที่
เกิดข้ึนเนื่องจากการรับรูถึงผลประโยชนที่อาจสูญเสียไปหากออกจากองคกร ทําใหบุคคลอยูกับองคกร
เพราะจําเปนตองอยู  
 ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่
เกิดข้ึนเนื่องจากการรับรูวาเปนพันธะหนาที่และความรับผิดชอบของตนที่ควรจะอยู และสนับสนุน
กิจกรรมขององคกรใหดําเนินตอไป ทําใหบุคคลอยูกับองคกรเพราะคิดวาควรจะอยู 
 
ขอบเขตในการศึกษา 
 การคนควาอิสระคร้ังนี้ไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยไวดังนี้คือ กลุมตัวอยางที่ทําการศึกษา
เปนพนักงานระดับปฏิบัติการจนถึงระดับผูบริหารสายงานธุรกรรมทางการเงิน ที่ปฏิบัติงานในธนาคาร
ทหารไทยจํากัด (มหาชน)  สํานักงานใหญเทานั้น 

1. ศึกษาแนวคิด หลักการ ความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํของผูบริหารตามการรับรูของพนักงาน
กับความผูกพนัตอองคกร ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) โดยเปนพนกังานระดับปฏิบัติการจนถึง
ระดับผูบริหารสายงานธุรกรรมทางการเงนิจํานวนทั้งส้ิน 132 คน 
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กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 
ภาพที่ 1 : กรอบแนวคิดในการศึกษา 
   
สมมติฐานของการศึกษา 
 ภาวะผูนําผูบริหารตามการรับรูของพนักงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานธนาคารทหารไทย 
 
 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการศึกษา 
 1. ผลที่ไดเปนขอมูลพื้นฐานเพื่อนําไปพัฒนาความเปนผูนําในองคกรใหมีประสิทธิภาพ 
 2. ผลที่ไดเปนขอมูลพื้นฐานเพื่อนําไปพัฒนาความผูกพันตอองคกรของพนักงาน  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาวะผูนําตามการรับรู 

ของพนักงาน 

- การต้ังความคาดหวังในตัวพนักงาน 
- ความสนใจความรูสึกของพนักงาน 
- การใหขอมูลขาวสารแกพนักงาน 
- ความนาไววางใจ 

 
 

 
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

- ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ 
- ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยู  
- ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน  

 



 6

 
บทที่ 2 

 

แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 ในการศึกษาคร้ังนี้ไดแบงเอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของออกเปนสองสวนดังตอไปนี้ 
 1. แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
 2. แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
 3. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
ความหมายและแนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนํา 
ความหมายของภาวะผูนํา 

มีผูใหความหมายของภาวะผูนําไวหลายหลายและแตกตางกันไวดังนี้ 
 Stogdill (1974 : 411) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนําหมายถึง ความคิดริเร่ิมและรักษาไวซึ่ง
โครงสรางของความคาดหวังและความสัมพันธระหวางกันของสมาชิกกลุม 
 McFarland (19749 : 303) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนําหมายถึง ความสามารถที่ที่จะช้ีแนะ 
ส่ังการ หรือการมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูอ่ืนเพื่อใหมุงไปสูจุดหมายที่กําหนด 
 Schwartz (1978 : 491) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนําหมายถึง ศิลปะในการชี้แนะลูกนอง 
หรือผูรวมงานใหปฏิบัติหนาที่ดวยความกระตือรือรนและเต็มใจ 
 Mitchell and Larson (1987 : 453) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนําหมายถึง กระบวนการที่
บุคคลใชอิทธิพลตอกลุม เพื่อใหบรรลุความตองการของกลุม 
 กิติ ตยัคคานนท (2537) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนําหมายถึง ศิลปหรือความสามารถของ
บุคคลหนึ่งที่จะจูงใจ หรือใชอิทธิพลตอบุคคลอ่ืนในสถานการณตางๆ เพื่อปฏิบัติการและอํานวยการ
โดยใชกระบวนการสื่อความหมายใหรวมใจกับตนดําเนินการจนกระทั่งบรรลุผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว 
 ดังนั้น จึงสรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการที่ผูนําแสดงพฤติกรรมในการจูงใจ โนม
นาวผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร 
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ทฤษฏีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
 

ในการศึกษาทฤษฏีและแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํานั้น มีแนวทางการศึกษาอยูหลายแบบหลาย
ทฤษฏีซึ่งแตละแบบตองการที่จะอธิบายสวนประกอบหรือปจจัยตางๆทําใหทราบวาลักษณะรูปแบบ 
และบทบาทหรือพฤติกรรมภาวะผูนําอยางไรจะเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ โดยแนวคิดเกี่ยวกับผูนํา
เร่ิมเปล่ียนแปลงไปตามยุคสมัย ซึ่งทฤษฏีและแนวคิดสําหรับการศึกษาในคร้ังนี้มุงศึกษาการรับรูภาวะผูนํา
เชิงพฤติกรรมเปนหลักซ่ึงไดมีการศึกษาวิจัยกันอยางกวางขวางและทําใหเกิดทฤษฏีตางๆขึ้นมาอธิบายถึง
พฤติกรรมผูนําอยูหลายทฤษฏีดวยกันในที่นี้จะกลาวถึงการศึกษาทฤษฏีภาวะผูนําเชิงพฤษติกรรม4 ทฤษฏี
ดังนี้  

 1. การศึกษาภาวะผูนําที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอ (The Ohio State Studies) 
DuBrin (1998) กลาววาจากการศึกษาของนักวิชาการจากมหาวิทยาลัยโอไฮโอ และมหาวิทยาลัย 
มิชิแกนไดสรุปจําแนกพฤติกรรมของผูนําออกเปน 2 ลักษณะดวยกัน คือ   
  1.1 พฤติกรรมมุงงาน (Initiating structure or task oriented) ซึ่งชวยใหสมาชิกของกลุม
ปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายที่ไดกําหนดไว เนนการผลิตและการทํางาน ประกอบดวย การจัดระบบ
โครงสรางการทํางาน การกําหนดบทบาทความรับผิดชอบ 
 นอกจากนี้ผลการวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโอเสตทยังพบวา อัตราการออกจากงานของ
พนักงานจะตํ่าสุดและความพอใจของพนักงานจะสูงสุดภายใตมิติที่ผูนําที่มีพฤติกรรมตามมิติ มุง
สัมพันธสูง ในทางตรงกันขามเมื่อผูนํามีพฤติกรรมตามมิติมุงงานสูง พนักงานจะมีการรองทุกขและ
ออกจากงานมาก  
  1.2 พฤติกรรมมุงสัมพันธ (Consideration or relationship oriented) คือ การคํานึงถึง
จิตใจของผูใตบังคับบัญชา ชวยใหผูใตบังคับบัญชารูสึกผอนคลาย เนนการใหความสนับสนุน
ชวยเหลือลูกนอง ประกอบดวย การสรางความไววางใจความสามัคคีในทีม ใหความสนใจ สนับสนุน
ผูใตบังคับบัญชา  
ซึ่งเปนคร้ังแรกที่เนนความสําคัญทั้งสวนของงานและสวนของคนในการประเมินพฤติกรรมของผูนํา 
ดังที่แสดงตามภาพที่ 1 
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ภาพที่ 2 : ภาพแสดงแบบของผูนําตามการศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยโอไอโอสเตท 
ที่มา : ภาวะผูนํา (Leadership). ประพันธ ชัยกิจอุราใจ. (2552). 
 
 2. การศึกษาภาวะผูนําที่มหาวิทยาลัย (The University of Michigan Studies) 
เปนการศึกษาที่เกิดข้ึนในขณะเดียวกันกับการศึกษาภาวะผูนําที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท คณะ
นักวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกนไดทําการวิจัยโดยสรุปจําแนกพฤติกรรมของผูนําออกเปน 2 ลักษณะ
ดวยกันคือ  

  2.1 ผูนําที่มุงผลผลิต (Production – centered  leaders) เปนผูนําที่แสดงพฤติกรรม 
ตางๆเกี่ยวกับกระบวนการที่นําไปสูการผลิต เชน การกําหนดมาตรฐาน การจัดแบงงาน การอธิบาย
ข้ันตอนการและวิธีการทํางาน การตรวจสอบการปฏิบัติงานของคนทั้งนี้เพื่อประกันความสําเร็จของงาน 

  2.2 ผูนําที่มุงคนงาน (Employee – centered leaders) เปนผูนําที่แสดงพฤติกรรมตอ 
พนักงานดวยการกระตุนใหเขามามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายการทํางาน การตัดสินใจที่
เกี่ยวของกับการทํางาน พฤติกรรมของผูนําจะแสดงออกดวยการไววางใจ เคารพตอกัน ใชวิธีจูงใจตอ
การทํางานเพื่อใหไดผลผลิตออกมมาสูง พฤติกรรมของผูนําที่มุงผลผลิตและมุงคนงาน จึงมีความ
คลายคลึงกับพฤติกรรมมุงงานและมุงสัมพันธที่กลาวมาขางตน ส่ิงที่เปนขอแตกตางก็คือ แนวคิดตาม
การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกนไดระบุวา ผูนําจะตองมีพฤติกรรมที่มุงคนงาน จึงเปนแนวคิดเชิงมิติ
เดียว (One dimension) สวนแนวคิดของมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตทเปนแนวคิดแบบสองมิติโดยถือวา

- มุงงานตํ่า 
- มุงสัมพันธสูง 

- มุงงานสูง 
- มุงสัมพันธสูง 

- มุงงานตํ่า 
- มุงสัมพันธตํ่า 

- มุงงานสูง 
- มุงสัมพันธตํ่า 

มุงสัมพันธ 

มุงสัมพันธ 
ตํ่า 

สูง 
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ผูนําแตละคนจะแสดงพฤติกรรมทั้งมิติมุงงานและมุงสัมพันธ จึงเกิดเปนผูนํา 4 แบบ ดังที่ไดกลาวมา
ขางตน 

 

3. ทฤษฏีตาขายภาวะผูนํา (Leadership grit) 
DuBrin (1998)  สรุปไววา เดิมทฤษฏีตาขายภาวะผูนํา เรียกวาตาขายการบริหาร (Managerial grid) 
ซึ่ง Blake และ Mouton แหงมหาวิทยาลัยเท็กซัสเปนผูนําเสนอทฤษฏีนี้ ซึ่งไดพัฒนาจากแนวคิดตาม
การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท โดยนําพฤติกรรมของผูนําสองดานมาจัดตารางตาขายสอง
มิติ โดยแตละดานแบงเปน 9 ระดับ เกิดเปนตารางตาขายแทนพฤติกรรมของผูนํา 81 ชอง หรือ 81 
แบบ แตที่เปนแบบพฤติกรรมที่สําคัญ Blake และ Mouton ไดเสนอผูนํามี 5 แบบ ดังแสดงตามภาพท่ี 2 
 
High 

9,1        9,9 
         
         
         
    5,5     
         
         
         

1,1        1,9 
Low      1                                                                                     9 
    พฤติกรรมมุงงาน (Concern for Results) 
ภาพที่ 3 ตาขายแบบภาวะผูนําของ Blake และ Mouton  
ที่มา : ภาวะผูนํา (Leadership). ประพันธ ชัยกิจอุราใจ. (2552). 
 
 จากภาพที่ 2 แสดงถึงพฤติกรรมที่สําคัญของผูนําทั้ง 5 รูปแบบตามตาขายแบบภาวะผูนําของ 
Blake และ Mouton โดยมีรายละเอียดของพฤติกรรมของผูนํา ดังนี้ 
  3.1 Authority - compliance ผูนําแบบ 9,1 เนนหนักที่ความสําคัญของงานแตจะให
ความสําคัญของผูปฏิบัติงานนอยมาก โดยมองคนวาเปนเพียงเคร่ืองมืออยางหนึ่งในการทํางานให
สําเร็จ ถือวาการส่ือสารกับลูกนองเปนเร่ืองไมจําเปน ยกเวนกรณีที่ตองออกคําส่ังใหปฏิบัติงานเทานั้น 
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เปนผูที่ผลักดันทุกอยางใหเกิดผล คนอ่ืนจึงเปนเพียงเคร่ืองมือไปสูจุดหมายปลายทาง พฤติกรรมที่พบ
บอยๆคือ การควบคุม ใชอํานาจ และบีบบังคับกดดันใหคนทํางานหนักเพื่อใหไปสูเปาหมายขององคกร 
  3.2 Country club Manager ผูนําแบบ 1,9 เปนผูนําที่ไมใหความสําคัญตองาน แตจะ
ใหความสําคัญตอความสัมพันธัรหวางบุคคลสูง ไมเนนใหความสําคัญเร่ืองงานมากนัก แตพยายามทํา
ใหลูกนองเกิดความพึงพอใจและมีความรูสึกที่ดี จะพยายามเอาใจใสดูแล ตอบสนองความตองการทั้ง
ดานสวนตัวและดานสังคมของลูกนองใหบรรลุผล พยายามสรางบรรยากาศเชิงบวกข้ึนในท่ีทํางานดวย
วิธีการแบบตกลงออมชอมกัน อยูกันแบบสบายๆพยายามหลีกเล่ียงการเกิดขอขัดแยง และเต็มใจให
ความชวยเหลือเอ้ือประโยชนแกลูกนองอยางเต็มที่ 
  3.3  Impoverished Manager ผูนําแบบ 1.1 เปนผูนําที่ไมใสใจใหความสําคัญทั้งดาน
งานและดานคน ชอบแสดงตัวแนผูนําแตไมมีพฤติกรรมแสดงออกใหเห็นถึงการเปนผูนํา ขาดความ
รับผิดชอบ ละทิ้งงาน หลีกเล่ียงปญหา แสดงความเฉยเมย ถอนตัวจากกิจกรรมตางๆ นับวาขาด
คุณสมบัติที่จะเรียกวา ผูนํา ตามนิยาม 
  3.4  Middle of  the road Manager ผูนําแบบ 5,5จะมีลักษณะประนีประนอม มี
เปาหมายของงานในระดับปานกลางไมสูงมากนัก เชนเดียวกับดานความสัมพันธระหวางบุคคลก็อยูใน
ระดับปานกลาง เปนผูพยายามหาจุดสมดุลระหวางผูปฏิบัติงานกับการทําใหเกิดความสําเร็จเกิดความ
พอดีทั้งสองดาน แตอยูในลักษณะที่ไดทั้งสองดานแคพอประมาณเทานั้น โดยมีพฤติกรรมที่ชอบ
แสดงออก เชน ชอบการประนีประนอม ไมชอบความขัดแยง แกปญหาโดยใชไมนวม  
  3.5  Team Management  ผูนําแบบ 9,9 มุงเนนความสําคัญในกระบวนการทํางาน
และสรางวิธีการทํางานเปนทีมข้ึนในองคกร พยายามดูแลเอาใจใสทุกขสุข ตอบสนองความตองการ
ของผูปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดความรักความผูกพันตองาน พฤติกรรมที่ชอบแสดงออก เชน กระตุนการมี
สวนรวม ปฏิบัติงานอยางมุงมั่น จัดลําดับความสําคัญไดอยางชัดเจน เปดใจกวาง และสนุกกับงาน ถือ
วาเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 
 

 4. รูปแบบพฤติกรรมผูนําที่ใชการบริหารระบบ 4 ระบบ (System 4 management) ของ  
ลิเคิรท ((1961). อางใน สัมฤทธ์ิ เพชรสังคุณ, (2539).มีดังนี้ 
 ระบบที่ 1 เรียกวาระบบเผด็จการ (Exploitive – Authoritative) ผูบริหาร ใชอํานาจเผด็จการสูง 
ไววางใจผูใตบังคับบัญชาเล็กนอย บังคับบัญชาแบบขูเข็ญมากกวาการชมเชย การติดตอส่ือสารเปน
แบบทางเดียวจากบนลงลาง การตัดสินใจเพียงคนเดียว จะใชการขมขูเมื่อมีความจําเปนและลงโทษ
เมื่อผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติไมไดตามเปาหมาย 
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 ระบบที่ 2 เรียกวาระบบเผด็จการอยางมีศิลป (Benevolent – Authoritative) ปกครองแบบพอ
ปกครองลูกใหความไววางใจผูใตบังคับบัญชาจูงใจโดยการใหรางวัลแตบางคร้ังขูลงโทษยอมใหการ
ติดตอส่ือสารจากเบ้ืองลางสูเบ้ืองบนไดบางรับฟงความคิดเห็นจากผูใตบังคับบัญชาบาง และบางคร้ัง
ยอมใหการตัดสินใจแตอยูภายใตการควบคุมอยางใกลชิดของผูบังคับบัญชา 
 ระบบที่ 3 เรียกวาระบบปรึกษาหารือ (Consultative – Democratic) ผูบริหารจะใหความ
ไววางใจ  และการตัดสินใจแตไมทั้งหมด  จะใชความคิดและความเห็นของผูใตบังคับบัญชาเสมอ  ให
รางวัลเพื่อสรางแรงจูงใจจะลงโทษนานๆคร้ังและใชการบริหารแบบมีสวนรวมมีการติดตอส่ือสารแบบ  
2  ทางจากระดับลางข้ึนบนและจากระดับบนลงลาง  การวางนโยบายและการตัดสินใจมาจาก
ระดับบน  ขณะเดียวกันก็ยอมใหการตัดสินใจบางอยางอยูในระดับลาง  ผูบริหารเปนที่ปรึกษาในทุก
ดาน 
 ระบบที่ 4 เรียกวาระบบการใหมีมีสวนรวมอยางแทจริง (Participative – Democratic) ผูบริหาร
ใหความไววางใจ และเช่ือถือผูใตบังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาเสมอ มีการ
ใหรางวัลตอบแทนเปนความม่ันคงทางเศรษฐกิจแกกลุมมีการบริหารแบบมีสวนรวมต้ังจุดประสงค
รวมกัน มีการประเมินความกาวหนา มีการติดตอส่ือสารแบบ 2 ทางทั้งจากระดับบนและระดับลาง ใน
ระดับเดียวกันหรือในกลุมผูรวมงานสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารไดทั้งในกลุมผูบริหารและกลุม
ผูรวมงาน 
 Likert   พบวาการบริหารแบบที่ 4 จะทําใหผูนําประสบผลสําเร็จและเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ
ทั้งยังพบวาผลผลิตสูงข้ึนอีกดวย ซึ่งความาสําเร็จข้ึนกับการมีสวนรวมมากนอยของผูใตบังคับบัญชา 
 
 รูปแบบของภาวะผูนํา 
 วิชาญ รัตนมงคลศักด์ิ (2546) ไดนํารูปแบบผูนําที่บริษัท รีครูท จํากัด ที่ทําการศึกษาโดยใช
แนวคิดพื้นฐานของชาวญ่ีปุนนี้จะถือวาผูนําที่มีประสิทธิภาพนั้นจะมีภาวะผูนําที่ประกอบดวยลักษณะ
ตางๆ 4 ดาน ซึ่งสอดคลองกับรูปแบบพฤติกรรมผูนําแบบทฤษฏีสองมิติของมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท
ที่ไดสรุปผลการวิจัยโดยจําแนกพฤติกรรมของผูนําออกเปน 2 มิติ คือ มิติพฤติกรรมมุงงาน กับ มิติ
พฤติกรรมมุงคน ลักษณะของผูนํา 4 ดาน มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. ลักษณะผูนําดานต้ังความคาดหวังในตัวผูใตบังคับบัญชา (Expectancy Dimension of 
Leadership) ลักษณะนี้ผูนําจะคาดหวังวาผูใตบังคับบัญชาจะมีความรูความสามารถที่เกิดประโยชนตอ
องคกร และสามารถทําทุกส่ิงทุกอยางไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความรับผิดชอบที่ไดรับ
มอบหมาย เพื่อบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไว 
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 สําหรับลักษณะผูนําดานต้ังความคาดหวังในตัวผูใตบังคับบัญชาผูนํามีความคาดหวังที่จะให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไวมากกวาการสานสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
ผูนําจะมีพฤติกรรมมุงงานมากแตมุงความสัมพันธนอย 
 2 . ลักษณะผูนําดานความสนใจความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา(The Sentiment Dimension of 
Leadership) ลักษณะผูนําดานนี้จะใหความสําคัญกับความรูสึก สุขภาพ และความสัมพันธระหวาง
บุคคล เมื่อเกิดปญหาข้ึนผูนําจะคอยใหการสนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา 
 สําหรับลักษณะผูนําดานความสนใจความรูสึกของผูใตบังคับบัญชานี้ผูนําจะมีลักษณะ
ตองการใหผูใตบังคับบัญชาทํางานไดอยางมีความสุข ดังนั้นผูนําจะมีพฤติกรรมมุงงานคอนขางนอย 
แตจะใหความสําคัญกับการมุงสัมพันธคอนขางมาก 
 3.ลักษณะผูนําดานใหขอมูลขาวสารแกผูใตบังคับบัญชา (Information Dimension of 
Leadership) ลักษณะผูนําดานใหขอมูลขาวสารแกผูใตบังคับบัญชานี้ผูนําจะใหความสําคัญกับการ
จัดการขอมูลขาวสารที่จําเปนใหผูใตบังคับบัญชาทราบ เชนความรูในงาน ความสําคัญของงานท่ีไดรับ
มอบหมาย เปนตน เพื่อใหการทํางานเปนไปดวยความราบรื่นและประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่
ไดกําหนดไว 
 ลักษณะผูนําดานใหขอมูลขาวสารแกผูใตบังคับบัญชานั้นจะมีพฤติกรรมข้ึนอยูกับวา
จุดมุงหมายในการใหขอมูลขาวสารนั้นเปนไปเพื่อวัตถุประสงคใด ถาเปนการใหขอมูลขาวสารเพื่อให
ผูใตบังคับบัญชาบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายในการทํางาน ก็จะเปนผูนําที่มุงงาน แตหากเปนการ
ใหขอมูลนั้นเปนไปเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาเห็นวาผูนําเปนบุคคลที่มีความสําคัญ ในสวนนี้จะถือวาเปน
ผูนําที่มุงความสัมพันธ ดังนั้นจึงไมสามารถระบุไดชัดเจนวาลักษณะผูนําดานใหขอมูลขาวสารแก
ผูใตบังคับบัญชานี้เปนผูนําที่มุงงานหรือมุงสัมพันธมากกวากัน ข้ึนอยูกับสถานการณและวัตถุประสงค
ของผูนํา 
 4. ลักษณะผูนําดานความนาไววางใจ (Trustworthiness Dimension of Leadership) ลักษณะ
ผูนําดานนี้ ผูนําจะเปนบุคคลที่มีความรู ความสามารถในการทํางาน ได รับความไววางใจจา
ผูใตบังคับบัญชา และมีความเชื่อมั่นในความเปนผูนําของตนเอง สามารถแกไขปญหาตางๆที่เกิดข้ึนได 
นอกจากนี้ยังข้ึนอยูกับความสามารถของผูนําในการจัดการเปล่ียนแปลง ทั้งภายในและภายนอกของ
ทีมงาน 
 สําหรับลักษณะผูนําดานความนาไววางใจนี้ไมสามารถระบุไดชัดเจนวามุงงานหรือมุงสัมพันธ
มากกวากัน แตพฤติกรรมของผ็นําในดานนี้จะเปนไปเพื่อใหความสําคัญกับความรูความสามารถของ
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ผูนําเอง และเปนไปเพื่อใหไดรับความไววางใจจากผูใตบังคับบัญชา ซึ่งการตัดสินวาผ็นําจะมุงเนนไป
ทางดานใดมาจากกระบวนการรับรูของผูใตบังคับบัญชามากกวา 
 
ความหมายและแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
 ความผูกพันตอองคกรเปนองคประกอบที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอการบริหารงานในปจจุบัน
เพราะบุคลากรที่มีความผูกพันตอองคกรจะมีความเต็มใจ ทุมเทการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของ
องคกร และตองการที่จะอยูกับองคกรตอไป ดังนั้นความผูกพันตอองคกรจะมีสวนชวยธํารงรักษา
บุคลากรในองคกร และยังเปนตัวชีวัดประสิทธิภาพขององคกรดวย (Steers, 1995 cited in steers, 1997)   
ดังนั้นผูนําควรจะหาทางเพ่ิมระดับความผูกพันของบุคลากรตอองคกร เพื่อใหการดําเนินงานของ
องคกรเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  
 
ความหมายของความผูกพันตอองคกร 
 ในการศึกษาความสัมพันธระหวางองคกรกับสมาชิกในองคกร เร่ืองที่ผูบริหารและนักวิชาการ
ใหความสนใจมากเร่ืองหนึ่งคือ ความผูกพันตอองคกร (Organization Commitment) เนื่องจากเปน
คุณลักษณะสําคัญที่ทุกองคกรตองการใหมี และไดใหความหมายแตกตางกันไวดังนี้ 
 Porter and others. (1974 อางใน วิไลพร คัมภิรารักษ, 2542). ใหความหมายวา ความผูกพัน
ตอองคกรเปนระดับของความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกกับองคกรซึ่งแสดงใหเห็นถึงความ
เกี่ยวพันแนนแฟนของสมาชิกที่มีตอองคกร โดยมีรูปแบบดังนี้ 
 1. สมาชิกมีทัศนคติที่กลมกลืนสอดคลองกับวัตถุประสงคและคานิยมขององคกร 
 2. สมาชิกพรอมใจในการปฏิบัติงานกับองคกรตลอดไป 
 3. สมาชิกปรารถนาจะปฏิบัติงานกับองคกรตลอดไป 
 Sheldon (1971). ใหความหมายวา ความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติหรือความรูสึกที่สมาชิก
มีตอองคกร เปนการประเมินองคกรในทางบวก ซึ่งกอใหเกิดความผูกพันระหวางบุคคลกับองคกร และ
เปนความต้ังใจที่จะทํางานใหองคกรบรรลุเปาหมาย 
 Marsh and Mannari (1977) กลาววา ความผูกพันตอองคกรคือความรูสึกจงรักภักดี (Loyalty) 
ของสมาชิกตอองคกร และมีทัศนคติในทางที่สอดคลองกับเปาหมายองคกร 
 Steers (1977) มีความเห็นวา ความผูกพันตอองคกร เปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่แสดงตน
เปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร มีคานิยมที่ดีกับสมาชิกองคกรคนอ่ืนๆ และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกาย
และกําลังใจเพื่อปฏิบัติภารกิจขององคกร 
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 Allen and Meyer (1990) เสนอวาความผูกพันตอองคกร เปนความรูสึกที่พนักงานมีตอองคกร
โดยเปนส่ิงเหน่ียวร้ังใหยังอยูในองคกร ซึ่งแบงออกเปน 3 ลักษณะดวยกันคือ ความผูกพันอัน
เนื่องมาจากอารมณ ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน และความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาที่ 
 จากความหมายของความผูกพันตอองคกรที่ไดนําเสนอขางตนนั้น จึงอาจกลาวไดโดยสรุปวา 
ความผูกพันตอองคกรหมายถึง ความรูสึกและพฤติกรรมของพนักงานที่แสดงถึงความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกับองคกร มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร มีความจงรักภักดี และ
ตองการที่จะเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
 
ทฤษฏีเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
 การศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรนั้นมีการศึกษาอยูหลายแนวคิดดวยกันข้ึนอยู
กับความสนใจของนักวิชาการแตละทาน ซึ่งแนวคิดในแตละแบบนั้นตองการที่จะอธิบายความชัดเจน
เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรรวมถึงปจจัยตางๆที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรแตกตางกันดังนี้ 
 Sheldon (1971) ไดแบงองคประกอบของปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรเปน 2 กลุม
ดวยกันคือ  
 1. ปจจัยสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน ไดแก อายุ อายุการทํางานในองคกร ระดับตําแหนง และ  
 2. ปจจัยที่เปนประสบการณของผูปฏิบัติงานจากการมีสวนรวมในองคกร ไดแกความผูกพันตอ
เพื่อนรวมงาน ความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร ความสามารถทางวิชาชีพ 
 Steers (1977) ไดกลาวถึงปจจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกรโดยแบงออกเปน 3 สวน
ดังนี้ 
 1. ลักษณะสวนบุคคล(Personal characteristics) 
  1.1 อายุ บุคคลที่มีอายุมากจะมีความผูกพันตอองคกรมากกวาบุคคลที่มีอายุนอย 
เพราะอายุแสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลที่อายุมากจะมีความคิด รอบคอบในการตัดสินใจ
มากกวาบุคคลที่มีอายุนอยกวานอกจากนี้ยังพบวาบุคคลที่มีอายุมากจะอยูกับองคกรดวยเหตุผลหลาย
อยาง เชน ไดรับตําแหนงหนาที่ดีข้ึน ความคาดหวังที่จะไดรับเงินตอบแทนพิเศษ 
  1.2 ระดับการศึกษา บุคลากรที่การศึกษาสูง จะมีความผูกพันกับองคกรตํ่า ทั้งนี้
เพราะจะมีความคาดหวังตอส่ิงที่จะไดรับสูง เนื่องจากมีขอมูลตางๆประกอบการตัดสินใจมากกวา และ
เชื่อมั่นในตนเองวามีโอกาสเปลี่ยนงานใหมไดงาย 
  1.3 เพศ เพศหญิงจะมีความผูกพันตอองคกรมากกวาเพศชาย เนื่องจากมีความ
ผูกพันตอกลุมมากกวา และพบวาเพศหญิงมีความต้ังใจที่จะเปล่ียนงานนอยกวาเพศชาย 
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  1.4 ระยะเวลาปฏิบัติงาน บุคลากรที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานนานจะผูกพันตอองคกรสูง 
เนื่องจากบุคคลนั้นๆไดอุทิศแรงกาย และสติปญญา สะสมประสบการณในการทํางาน 
  1.5 ความชํานาญในงานตามระยะเวลาที่นานข้ึน ทําใหเพิ่มความดึงดูดใจใหการ
ปฏิบัติงานและหวังที่จะไดรับผลประโยชนตอบแทน จึงมีความตองการที่จะออกจากงานนอย 
  1.6 ความตองการประสบความสําเร็จและความกาวหนา องคกรที่ทําใหบุคคลากร
เห็นวาสามารถไปถึงจุดหมายไดนั้น จะทําใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคกร เพราะการทํางานที่
สําเร็จนั้นหมายถึงโอกาสความกาวหนาในงาน 
  1.7 สถานภาพสมรส บุคคลที่มีครอบครัวแลว จะมีความผูกพันตอองคกรมากกวาคน
โสด เพราะภาระที่ตองรับผิดชอบทําใหตองการความม่ันคงในการทํางานมากกวา อีกทั้งยังสามารถ
ปรับตัวเขากับงานไดดีกวา ยิ่งหากมีภาระเล้ียงดูบุตรเพิ่ม ก็จะยิ่งพบวามีความผูกพันสูงข้ึน 
 

 2. ลักษณะงานที่เกี่ยวของกับงานหรือบทบาท (Job characteristics) 
 ลักษณะงานที่แตกตางกัน จะมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน ลักษณะ
งานที่ดีจะจูงใจใหบุคลากรรูสึกอยากทํางาน เพื่อสรางผลงานใหมีคุณคาและเปนรางวัลใหกับตนเอง 
ลักษณะงานที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร ไดแก 
  2.1 ความชัดเจนของงาน งานที่มีการระบุขอบเขตซ่ึงจําเปนตองทําใหเสร็จในภาพรวม
และสามารถแยกช้ินได ทําใหบุคลากรสามารถทํางานไดต้ังแตตนจนจบ โดยมีผลงานชัดเจน 
  2.2 ความมีอิสระในการทํางาน ลักษณะงานที่เปดโอกาสใหผูปฏิบัติมีอิสระ สามารถ
ใชดุลยพินิจในการตัดสินใจ กําหนดเวลาทํางาน ที่จะปฏิบัติงานใหแลวเสร็จ โดยไมมีการควบคุมจาก
ภายนอก จะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดเต็มความรู ความสามารถ และรูสึกตองการทุมเทกําลัง
ความสามารถเพื่อใหเกิดประโยชนตอองคกร 
  2.3 งานที่มีลักษณะทาทาย งานท่ีตองใชความสามารถ ใชสติปญญา และความคิด
สรางสรรค ความทาทายของงานจะเปนแรงกระตุนใหบุคลากรเกิดการทํางาน และแสดงความสนใจ
ทํางาน เพื่อพิสูจนความสามารถของตนเอง เพราะจะเกิดความพอใจเมื่อเห็นงานประสบผลสําเร็จ 
  2.4 งานที่มีความหลากหลาย ลักษณะงานที่ตองใชความรูความสามารถหลายดาน 
จึงเปนงานที่ทาทาย ซึ่งเปนแรงกระตุนและสงเสริมภาพพจนของผูปฏิบัติงานได ซึ่งเปนส่ิงจูงใจที่ดี ทําให
ไมเกิดความเบ่ือหนายในงาน และตองการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามความคาดหวัง 
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3. ลักษณะขององคกร 
  3.1 การกระจายอํานาจในองคกร หมายถึง การมอบอํานาจจากผูบริหารลงมาสูผู
ปฏิบัติ ผูบริหารใหความสําคัญตอผูใตบังคับบัญชา ใหความไววางใจ ใหมีสวนรวมในการบริหาร มอบ
อํานาจหนาที่ใหตรงกับความสามารถ รวมไปถึงมีสวนรวมในการตัดสินใจทางดานนโยบายและการ
ปฏิบัติงาน 
  3.2 การมีสวนรวมเปนเจาของกิจการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรดวย 
เหตุที่สมาชิกในองคกรไดลงทุนปฏิบัติงานหรือมีสวนรวมเปนเจาขององคกร ทําใหเกิดความรูสึกผูกพัน
และต้ังใจที่จะทํางานอยางเต็มที่ เพื่อใหไดผลกําไรอันเกิดจากการลงทุนเพราะผลกําไรขององคกรก็คือ
ผลประโยชนของสามาชิกในองคกรทุกคน 
  3.3 ขนาดขององคกร องคกรขนาดใหญจะมีผลใหเกิดความผูกพันตอองคกรใน
ระดับสูง เพราะบุคลากรจะมีโอกาสกาวหนาในการทํางาน รวมไปถึงไดรับผลประโยชนตอบแทน
คอนขางสูง ทั้งยังทําใหมีโอกาสที่จะติดตอสัมพันธกับคนอ่ืนสูงดวย 
  

 4. ลักษณะประสบการณที่ไดรับจากการทํางานในองคกร  
  4.1 ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร เปนการสรางความรูสึกใหกับ
ผูปฏิบัติงานหรือสมาชิกในองคกรวา การที่เขาลงทุนปฏิบัติงานกับองคกรแลวนั้น เขาควรไดรับ
ผลประโยชนตอบแทนอยางเพียงพอและยุติธรรม 
  4.2 ความรูสึกตอองคกรวาเปนองคกรที่พึ่งพาได เปนความรูสึกเช่ือถือไววางใจที่
บุคคลมีตอองคกรวาองคกรจะไมทอดทิ้ง และใหความชวยเหลือเมื่อเขาประสบปญหา ความนาเช่ือถือ
ขององคกรเปนส่ิงที่ทําใหบุคลากรมีความมั่นใจวาเขาปฏิบัติงานไดอยางมีเสถียรภาพ  
  4.3 ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร คือ ความรูสึกวาตนเองไดรับการ
ยอมรับจากองคกร รูสึกวาการปฏิบัติงานของตนที่มีคุณคานั้นเปนเหมือนรางวัลจากองคกรที่ใหกับ
ผูปฏิบัติงาน ทําใหเขารูสึกวางานที่ปฏิบัติมีคุณคา และองคกรไดตอบสนองความตองการของเขา
ทางดานความมีคุณคาในตนเอง 
 ในการศึกษาในคร้ังนี้ ผูศึกษาไดนําแนวคิดเร่ืองความผูกพันตอองคกรของ Allen and Mayer 
(1990) มาเปนแนวทางในการศึกษา โดยพิจารณาปจจัยตางๆ ดังนี้  
 ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ (Affective attachment) หมายถึง การมีอารมณยึดมั่น รูสึกวา
ตนเปนสวนหนึ่ง และเกี่ยวของกับองคกรอยางแนบแนน ทําใหบุคคลอยูกับองคกรเพราะปรารถนาที่จะอยู 
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 ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยู (Continuance commitment) หมายถึง ความผูกพันที่
เกิดข้ึนเนื่องจากการรับรูถึงผลประโยชนที่อาจสูญเสียไปหากออกจากองคกร ทําใหบุคคลอยูกับองคกร
เพราะจําเปนตองอยู 
 ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่
เกิดข้ึนเนื่องจากการรับรูวาเปนพันธะหนาที่และความรับผิดชอบของตนที่ควรจะอยู และสนับสนุน
กิจกรรมขององคกรใหดําเนินตอไป ทําใหบุคคลอยูกับองคกรเพราะคิดวาควรจะอยู 
 สรุปไดวาความแตกตางระหวางองคประกอบทั้งสามคือ บุคคลที่มีความผูกพันอันเนื่องมาจาก
อารมณจะอยูกับองคกรเพราะปรารถนาที่จะอยู สวนบุคคลที่มีความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทนุจะ
อยูกับองคกรเพราะจําเปนตองอยู ในขณะที่บุคคลที่มีความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาที่จะอยูกับ
องคกรเพราะคิดวาควรจะอยู 

 
งานวิจัยเก่ียวกับภาวะผูนําและความผูกพันตอองคกร 
 

 เมทินี จิตรออนนอม (2542) ศึกษาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย และความยึดมั่นผูกพันตอ
องคกรของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม ผลการศึกษาพบวา หัวหนาหอ
ผูปวยมีคาเฉลี่ยรับรูภาวะผูนําของตนเองโดยรวมอยูในระดับสูง สวนพยาบาลประจําการมีเฉล่ียการ
รับรูภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยในระดับปานกลาง โดยหัวหนาหอผูปวยมีคาเฉล่ียการรับรูภาวะ
ผูนําของตนเองสูงกวาพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และความยึดมั่นผูกพันตอองคกร
ของพยาบาลประจําการโดยรวมอยูในระดับสูง และภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับความยึดมั่นผูกพันตอองคกรของพยาบาล
ประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

 วิไลพร คัมภิรารักษ (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบการบังคับบัญชาและความ
ผูกพันตอองคกรและผลของปจจัยสวนบุคคลของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาที่มีตอความ
ผูกพันตอองคกรของผูใตบังคับบัญชา โดยศึกษารูปแบบการบังคับบัญชาที่มีตอความผูกพันตอองคกร
ของผูใตบังคับบัญชา โดยศึกษารูปแบบการบังคับบัญชาตามแนวทฤษฏีตาขายการบริหารของ Blake 
and Mouton (1964) แบงรูปแบบการบังคับบัญชาเปน 5 รูปแบบ คือ แบบเนนงาน แบบเนนคน แบบ
ปลอยปละละเลย แบบประนีประนอม และแบบทีมงาน และศึกษาความผูกพันตอองคอรตามแนวคิด 
Allen and Meyer (1990) กลุมตัวอยางเปนพนักงานจํานวน 303 คน ซึ่งมีอายุการทํางานในองคกร และ
ระยะเวลาปฏิบัติงานรวมกับผูบังคับบัญชาอยางนอย 1 ป ผลการศึกษาพบวารูปแบบการบังคับบัญชา



 18

แบบทีมงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรของผูใตบังคับบัญชา แตรูปแบบการ
บังคับบัญชาแบบเนนคน แบบปลอยปละละเลยและแบบประนีประนอมมีความสัมพันธทางลบกับ
ความผูกพันตอองคกรของ ผูใตบังคับบัญชาและรูปแบบการบังคับบัญชาแบบเนนงานไมมี
ความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคกรของผูใตบังคับบัญชา และจากการศึกษายังพบอีกวาปจจัยสวน
บุคคลของผูบังคับบัญชา และจากการศึกษายังพบอีกวาปจจัยสวนบุคคลของผูบังคับบัญชา ไดแก 
เพศ และระดับตําแหนง ไมมีผลตอความผูกพันตอองคกรของผูใตบังคับบัญชา และ ปจจัยสวนบุคคล
ของผูใตบังคับบัญชา ไดแก เพศ อายุ อายุการทํางานในองคกร และอายุงานในตําแหนง มีผลตอความ
ผูกพันตอองคกรของผูใตบังคับบัญชา แตระยะเวลาปฏิบัติงานรวมกับผูบังคับบัญชา และ ระดับ
ตําแหนง ไมมีผลตอความผูกพนัตอองคกรของผูใตบังคับ 
 

 กาญจนา นุใจกอง (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคกรและพฤติกรรม
การทํางานในพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยศึกษาความผูกพันตอองคกรตามแนวคิดของ Allen and 
Meyer (1990) ที่ประกอบไปดวยองคประกอบสามดานของความผูกพันตอองคกร คือ ความผูกพันอัน
เนื่องมาจากอารมณ ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน ความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาที่ จาก
การศึกษาพบวา ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ และความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาที่มี
ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน และองคประกอบทั้งสามดานของความผูกพันตอองคกรมี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน และมีความสัมพันธทางลบกับความต้ังใจที่จะออกจาก
งาน และปฏิสัมพันธระหวางความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ และความผูกพันอันเนื่องมาจาก
หนาที่เทานั้นที่สามารถทํานายความต้ังใจที่จะออกจากงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

 จรัสศรี ไกรนที (2539) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอ
ผูปวยกับความผูกพันตอองคกรของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไปเขต
ภาคใต สังกัดสาธารณะสุข ซึ่งกลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการจํานวน 778 คน พบวาความเปน
ผูนําเชิงการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) ของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมอยูระดับสูง มี
คาเฉลี่ยในการสรางวิสัยทัศน การถายทอดวิสัยทัศน และการปลูกฝงคานิยม การสรางบารมี การ
กระตุนปญญา และการคํานึงถึงความเปนเอกบุคคลอยูในระดับสูง สวนการสรางแรงบันดาลใจอยูใน
ระดับปานกลาง ความาผูกพันตอองคกรของพยาบาลประจําการอยูในระดับปานกลาง และความเปน
ผูนําเชิงการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางความผูกพัน
ตอองคกรของพยาบาลประจําการ และตัวแปรที่รวมกันทํานายความผูกพันตอองคกรของพยาบาล
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ประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ การสรางแรงบันดาลใจการคํานึงถึงการเปนเอกบุคคล และ
การสรางบารมี 
 

 วันดี ทับทิม (2546)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูภาวะผูนํากับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานและประสิทธิผลของหนวยงานในโรงพยาบาลเชียงใหม ราม 1 พบวาพนักงานระดับ
ปฏิบัติการมีการรับรูภาวะผูนําของหัวหนางานในระดับสูงจํานวน 3 ดาน ไดแก ดานลักษณะเกี่ยวกับ
การทํางาน ลักษณะที่เกี่ยวกับหัวหนางาน และการใหโอกาสบุคคลอ่ืนอยูในระดับสูง สวนดานลักษณะ
ความสัมพันธของหัวหนางานกับบุคคลอ่ืนอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาพฤติกรรมความเปนผูนํา
ในแตละดานของหัวหนางานแลวนั้น อภิปรายไดวาพนักงานมีการรับรูวาหัวหนางานมีการแสดง
พฤติกรรมความเปนผูนําเพื่อจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายและไดผลดีโดยการมีความ
ต้ังใจในการทํางานในหนาที่ของตนเองเปนตัวอยางที่ดีแกพนักงาน มีการวางแผนการทํางานอยางเปน
ระบบระเบียบทําใหงานสําเร็จลุลวงไปดวยดีมีประสิทธิภาพ สามารถตัดสินใจและการแกไขปญหาที่
ยุงยากในการทํางานอยางทันทวงทีมีประสิทธิภาพ มีการสอนงานแนะนําวิธีการทํางานใหมๆ แก
พนักงานอยางสม่ําเสมอ สามารถใหคําปรึกษาทั้งเร่ืองสวนตัว และเร่ืองเกี่ยวกับการทํางานใหกับ
ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนําไปใชในการปฏิบัติงานจริง 
 

 สุวพร อาจอํานวยวิภาส (2547) ศึกษาความผูกพันและแรงจูงใจในการทํางาน: ศึกษาเฉพาะ
กรณี ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) พบวาระดับความผูกพันและแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานอยูในระดับปานกลางและความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานบุคคล คือ เพศ อายุ สถานภาพ 
ตําแหนงงาน อายุ รายได ไมมีความสัมพันธเกี่ยวกับความผูกพันและแรงจูงใจในการทาํงาน สวนปจจยั
ดานองคกร คือดานนโยบาย ดานการบริหาร ดานการบังคับบัญชา ดานการทํางาน พบวาไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันและแรงจูงใจในการทํางาน สวนอัตราดานรคาจางและความมั่นคง ดาน
โอกาสและความกาวหนาในการทํางาน พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันและแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงานที่มีตอธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) 
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บทที่3 
 

วิธีการดําเนินการศึกษา 

 
 การศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษา เร่ือง “ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหารตามการรับรู
ของพนักงานกับความผูกพันตอองคกร ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน)” โดยกลุมตัวอยางเปน
พนักงานระดับปฏิบัติการจนถึงระดับผูบริหารสายงานธุรกรรมทางการเงิน ที่ปฏิบัติงานในธนาคาร
ทหารไทยจํากัด (มหาชน)  สํานักงานใหญเทานั้น มีวัตถุประสงคเพื่อเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง
ภาวะผูนําของผูบริหารกับความผูกพันของพนักงานโดยใชรูปแบบการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey 
Research) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรของการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการจนถึงระดับผูบริหาร ที่ปฏิบัติงาน
ในสายงานธุรกรรมทางการเงิน ธนาคารทหารไทยจํากัด (มหาชน)  สํานักงานใหญ มีจํานวนพนักงาน
ทั้งส้ิน 200 คน ซึ่งกําหนดกลุมตัวอยางโดยใชตารางของ Krejcie & Morgan (วิชิต อูอน และอํานาจวัง
จีน, 2550, หนา 231) ไดกลุมตัวอยางจํานวน 132 คน   ดังตาราง 3.1 
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ภาพที่ 4  ขนาดกลุมตัวอยางของ  Krejcie, R.V. & Morgan, D.W. 
 
 N n  N n  N   n  N  n   N  n   N     n 
 
10 10  85 70 220 140 440 205 1,200 291 4,000   351 

15 14  90 73 230 144 460 210 1,300 297 4,500   354 

20 19  95 76 240 148 480 214 1,400 302 5,000   357 

25 24  100 80 250 152 500 217 1,500 308 6,000   361 

30 28  110 86 260 155 550 226 1,600 310 7,000   364 

35 32  120 92 270 159 600 231 1,700 313 8,000   367 

40 36  130 97 280 162 650 242 1,800 317 9,000   368 

45 40  140 103 290 165 700 248 1,900 320 10,000   370 

50 44  150 108 300 169 750 254 2,000 322 15,000   375 

55 48  160 113 320 175 800 260 2,200 327 20,000   377 

60 52  170 118 340 181 850 265 2,400 331 30,000   379 

65 56  180 123 360 186 900 269 2,600 335 40,000   380 

70 59  190 127 380 191 950 278 2,800 338 50,000   381 

75 63  200 132 400 196 1,000 278 3,000 341 75,000   382 

80 66  210 136 420 201 1,100 285 3,500 346 100,000   384 

N = ประชากรเปาหมาย, n = ขนาดกลุมตัวอยาง 

 
สถานที่ทําการศึกษา 

สถานที่ดําเนินการวิจัยและเก็บขอมูลในคร้ังนี้ คือ ธนาคารทหารไทยจํากัด (มหาชน)  
สํานักงานใหญ 

 
เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 
1. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 1.1. แบบสอบถามลักษณะทางประชากรของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ อายุการ
ทํางาน ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 

1.2. แบบวัดภาวะผูนําตามการรับรู ซึ่งผูวิจัยดัดแปลงมาจากแบบสอบถามวัด 
ภาวะผูนําตามการรับรูของชนิตา เรืองทวีป (2552) โดยแบงการวัดภาวะผูนําเปน 4 ดาน 28 ขอ ไดแก 
   



 22

 
ดานที่ 1 การต้ังความคาดหวังในตัวพนักงาน  จํานวน 7 ขอ ขอ 1- 7 

  ดานที่ 2 ความสนใจความรูสึกของพนักงาน   จํานวน 6 ขอ ขอ 8-13 
  ดานที่ 3 การใหขอมูลขาวสารแกพนักงาน      จํานวน 8 ขอ ขอ 14-21 
  ดานที่ 4 ความนาไววางใจ                                  จํานวน 7 ขอ ขอ 22-28 
 

สําหรับคําตอบจะมีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 5 ระดับ จากมากไปหานอย โดยมีเกณฑการ
พิจารณาคะแนนสําหรับขอความทางบวกคือ 
  5  หมายถึง  เห็นดวยมากที่สุด 
  4  หมายถึง เห็นดวยมาก 
  3  หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
  2  หมายถึง  เห็นดวยนอย 
  1  หมายถึง  เห็นดวยนอยที่สุด 

 
 1.3.  แบบวัดความผูกพันธตอองคกร เปนแบบวัดที่นํามาจากแบบวัดความผูกพันตอ
องคกรของ ชุลีพร ชัยมา (2550) ซึ่งไดแปลและเรียบเรียงมาจากแบบวัดความผูกพันตอองคกรของ 
Allen and Meyer (1990) เปนขอคําถามวัดความผูกพันตอองคกรรวม 3 ดาน 15 ขอไดแก 
  3.1 ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ    จํานวน  5 ขอ  ขอ 1- 5 
  3.2 ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยู   จํานวน  4 ขอ ขอ 6 - 9 
  3.3 ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน  จํานวน  6 ขอ ขอ 10- 15 

สําหรับคําตอบจะมีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 5 ระดับ จากมากไปหานอย โดยมีเกณฑการ
พิจารณาคะแนนสําหรับขอความทางบวกคือ 
  5  หมายถึง  เห็นดวยมากที่สุด 
  4  หมายถึง เห็นดวยมาก 
  3  หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
  2  หมายถึง  เห็นดวยนอย 
  1  หมายถึง  เห็นดวยนอยที่สุด 
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วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล  
  

 การเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อทําการวิจัยคร้ังนี้ ไดดําเนินการเก็บขอมูลโดย แจกจายใหพนักงาน
ระดับปฏิบัติการจนถึงระดับผูบริหาร ที่ปฏิบัติงานในสายงานธุรกรรมทางการเงิน ธนาคารทหารไทย
จํากัด (มหาชน)  สํานักงานใหญ โดยนําแบบสอบถามไปแจกดวยตนเองจํานวน 132 ชุดและกําหนด
เก็บแบบสอบถามคืน ภายใน 1 สัปดาห จากนั้นนําขอมูลจากผูตอบแบบสอบถามมาตรวจสอบความ
สมบูรณของขอมูลและบันทึกลงในแบบลงรหัสกอนจะนําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติตอไป  

 
ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 จากการศึกษาคนควาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ สามารถนํามากําหนดตัวแปร
ที่ใชในการศึกษา ดังนี้ 
 ตัวแปรตน (Independent variables) คือ คะแนนเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหาร 
 ตัวแปรตาม (Dependent variables) คือคะแนนเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 
วิธีการทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคาระหขอมูลกระทําโดยการใชโปรแกรม SPSS for Windows สถิติที่ใชมีดังนี้คือ 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพื่อใชบรรยายลักษณะสวนบุคคลของกลุม 
ตัวอยาง ศึกษาระดับการรับรูพฤติกรรมความเปนผูนําของผูบริหาร เชน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เปนตน 

2. การวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation analysis) โดยใชสหสัมพันธของเพียรสัน  
(Pearson Product Moment Correlation Coeffcient) เพื่อทดสอบสมมติฐาน  
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บทที่ 4 
 

สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิเคราะหผลการศึกษาวิจัยภาวะผูนําของผูบริหารตามการรับรูของพนักงานกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารทหารไทยจํากัด  (มหาชน)  สํานักงานใหญ โดยผูวิจัยไดทําการ
เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามแลวนํามาวิเคราะหขอมูลดวยเคร่ืองคอมพิวเตอรโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (SPSS)   สําหรับการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยขอเสนอขอมูล
การวิจัยดังตอไปนี้ 

 
สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
ตารางที่ 1.1  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศ 

  เพศ                                      จํานวน                                  รอยละ 
ชาย    56      42.42 

หญิง                          76                                                57.58 
รวม    132     100.00 

จากตารางที่ 1.1  พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน 76 คน คิดเปน
รอยละ 57.58 รองลงมาคือเพศชาย มีจํานวน 56  คน คิดเปนรอยละ 42.42 

 
ตารางที่ 1.2  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามอายุ 

อายุ                                        จาํนวน                          รอยละ 
           นอยกวา 25 ป     14                 10.61 
           25 – 35 ป         54      40.91 

           35 – 45 ป        47      35.61 
           มากกวา 45 ป   17      12.88 
     รวม    132    100.00 
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จากตางรางที่ 1.2  พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 25 – 35 ป จํานวน 54 คน คิด
เปนรอยละ 40.91 รองลงมาคือมีอายุ 35 – 45 ป มีจํานวน 47   คน คิดเปนรอยละ 35.61และนอย
ที่สุดมีอายุ นอยกวา 25 ป  จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 10.61 
 
ตารางที่ 1.3  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับการศึกษา 

     ระดับการศึกษา                                    จํานวน                                       รอยละ 
           ตํ่ากวาปริญญาตรี                          7    5.30 
       ปริญญาตรี            69       52.27 
           สูงกวาปริญญาตรี   56       42.42 
         รวม                       132                   100.00 

จากตางรางที่ 1.3  พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 52.27รองลงมาคือมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีจํานวน 56 คน 
คิดเปนรอยละ 42.42และนอยที่สุดมีระดับการศึกษา ตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 
5.30 

 

ตารางที่ 1.4  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามอัตราเงินเดือนปจจบัุน 

       รายได                                                จาํนวน                                    รอยละ 
15,000 – 25,000 บาท   27               20.45 
25,001 – 35,000 บาท    34    25.76 
35,001 – 50,000 บาท   42                31.82 

        มากกวา 50,000 บาท   29                  21.97 
     รวม                 132    100.00 

จากตางรางที่ 1.4  พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดอยูที่ 35,001– 50,000 บาท
จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 31.82 รองลงมาคือมีรายไดอยูที่ 25,001–35,000 บาท มีจํานวน 34 

คน คิดเปนรอยละ 25.76 และนอยที่สุดมีรายไดอยูที่ 15,000–25,000 บาท จํานวน 27 คน คิดเปน
รอยละ 20.45 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 1.5  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับบริษัทฯ 

       อายุราชการ                                        จาํนวน                                        รอยละ 
       นอยกวา 3 ป         27     20.45 
       3-5 ป         34       25.76  
         5-10 ป      42       31.82 
 10-15 ป     29       21.97 
     15 ปข้ึนไป      -       - 
        รวม     132          100.00 

จากตางรางที่ 1.5  พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับบริษัทฯ 
5-10 ปจํานวน 42    คน คิดเปนรอยละ 31.82 รองลงมาคือมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับบริษัทฯ  
3-5 ป   จํานวน 34  คน คิดเปนรอยละ 25.76 และนอยที่สุดมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับบริษัทฯ 
นอยกวา 3 ปจํานวน 27  คน คิดเปนรอยละ 20.45 โดยที่ไมมีผูตอบแบบสอบถามที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานกับบริษัทฯ 15 ปข้ึนไป 

 
ตารางที่ 1.6  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับงาน 

         ระดับ                                                   จาํนวน                                         รอยละ 
          พนักงานระดับบริหาร         8                                         6.06 
          พนักงานระดับหวัหนางาน    15      11.36 
          พนักงานระดับผูจัดการ      56                 42.42 
          พนักงานระดับเจาหนาที ่   53     40.15 
     รวม                132                100.00 

จากตางรางที่ 1.6  พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูในระดับพนักงานระดับผูจัดการ
จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 42.42 รองลงมาอยูในระดับพนักงานระดับเจาหนาที่ มีจํานวน 53 คน 
คิดเปนรอยละ 40.15 และนอยที่สุดอยูในระดับพนักงานระดับบริหารจํานวน 8  คน คิดเปนรอยละ 6.06 
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สวนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนาํ 
ตารางที่ 2.1  คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับภาวะผูนาํ   
                     ดานความคาดหวัง 

 
ขอ รายการ     X  S.D. แปลผล 

   1 ผูบริหารของทานตองการใหทานทุมเทความพยายามเพ่ือ
บรรลุเปาหมายในการทาํงาน 

3.98 0.791 มาก 

2 ผูบริหารของทานตองการใหทานทุมเทความพยายามเพ่ือ
บรรลุวัตถุประสงคในการทํางาน 

3.98 0.796 มาก 

3 ผูบริหารของทานตรวจสอบคุณภาพงานทีท่านทาํอยาง
ละเอียด 

3.48 0.945 มาก 

4 ผูบริหารของทานสรางกฏเกณฑในการทาํงานที่เครงครัด
ใหทานปฏิบัติตาม 

3.49 0.860 มาก 

5 ผูบริหารของทานกาํหนดใหทานตองรายงานความ
คืบหนาของงานท่ีไดรับมอบหมายเปนระยะอยางตอเนื่อง 

3.60 0.980 มาก 

6 ผูบริหารของทานตองการใหทานทาํงานแลวเสร็จภายใน
เวลาที่กาํหนด 

3.92 0.870 มาก 

7 ผูบริหารของทานตองการใหทานทาํงานใหมากที่สุดเทาที่
จะเปนไปได 

3.90 0.855 มาก 

 รวม 3.77 0.672 มาก 

                    
               จากตารางพบวา ความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับภาวะผูนํา ดานความคาดหวังโดยรวม
อยูในระดับมาก ( X  = 3.77) เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ผูบริหารตองการให
ทุมเทความพยายามเพื่อบรรลุเปาหมายในการทํางาน และ ผูบริหารตองการใหทุมเทความพยายาม
เพื่อบรรลุวัตถุประสงคในการทํางาน ( X  = 3.98) รองลงมาคือ ผูบริหารตองการใหทํางานแลวเสร็จ
ภายในเวลาที่กําหนด ( X  = 3.92) และ ผูบริหารตองการใหทํางานใหมากที่สุดเทาที่จะเปนไปได ( X  
= 3.90) ตามลําดับ โดยอยูในระดับมากเชนกัน สวนขอที่มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําตํ่า
ที่สุดคือ ผูบริหารตรวจสอบคุณภาพงานที่ทานทําอยางละเอียด ( X  = 3.48) อยูในระดับมาก 
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ตารางท่ี  2.2  คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเหน็ของพนักงานเก่ียวกับภาวะผูนํา   
                  ดานความรูสึก 
 
ขอ รายการ 

X  S.D. แปลผล 

8 ผูบริหารของทานใหความสนใจกับทานในเร่ืองการปรับตัว
ดานความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน 

3.42 1.012 มาก 

9 ผูบริหารของทานใหความชวยเหลือกับทานในการ
ประสานงานกับบุคคลอ่ืน 

3.39 1.047 ปานกลาง 

10 ผูบริหารของทานรับฟงความคิดเห็นของทาน 3.46 1.108 มาก 
11 ผูบริหารของทานใหความชวยเหลือและรวมแกไขปญหา

กับทานเมื่อมอุีปสรรคในการทํางานที่เกิดข้ึน 
3.52 1.022 มาก 

12 ผูบริหารของทานพรอมที่จะใหคําปรึกษากับ
ผูใตบังคับบัญชาเปนรายบุคคล 

3.45 1.114 มาก 

13 ผูบริหารของทานใหความสนใจตอความรูสึกของทานเมือ่
ทานโดนติเตียน 

3.28 1.065 ปานกลาง 

 รวม 3.42 0.924 มาก 

 
               จากตารางพบวา ความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับภาวะผูนํา ดานความรูความคิดโดยรวม
อยูในระดับมาก ( X  = 3.42) เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุดคือ ผูบริหารใหความ
ชวยเหลือและรวมแกไขปญหากับทานเมื่อมีอุปสรรคในการทํางานที่เกิดข้ึน ( X  = 3.52) รองลงมาคือ 
ผูบริหารของทานรับฟงความคิดเห็นของสมาชิก ( X  = 3.46) อยูในระดับมาก สวนขอทีม่คีาเฉลีย่ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําตํ่าที่สุดคือ ผูบริหารของทานใหความสนใจตอความรูสึกของทานเมื่อทาน
โดนติเตียน ( X  = 3.28) อยูในระดับปานกลาง 
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ตารางท่ี 2.3  คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเหน็ของพนักงานเก่ียวกับภาวะผูนํา   
                  ดานขาวสาร 
 
ขอ รายการ 

X  S.D. แปลผล 

14 ผูบริหารของทานใหขอมูลในเร่ืองหนาที่ของงานที่ทาน
ไดรับมอบหมาย 

3.43 1.071 มาก 

15 ผูบริหารของทานใหขอมูลในเร่ืองสําคัญของงานที่ทาน
ไดรับมอบหมาย 

3.53 1.080 มาก 

16 ผูบริหารของทานใหคําแนะนําเกี่ยวกับการทํางานของ
ทานไดอยางนาพงึพอใจ 

3.37 1.168 ปานกลาง 

17 ผูนําของทานใหคําตอบตอขอคําถามแกทานไดอยางนา 
พึงพอใจ 

3.36 1.148 ปานกลาง 

18 ผูบริหารของทานแสดงความคิดเหน็ของตนอยางเปดเผย 3.51 1.115 มาก 
19 ผูบริหารของทานอธิบายการเปลี่ยนแปลงนโยบายและ

แผนงานขององคกรใหทานไดรับทราบ 
3.42 1.070 มาก 

20 ผูบริหารของทานใหขอมูลในเร่ืองแผนการทาํงานแกทาน 3.47 1.066 มาก 
21 ผูบริหารของทานใหคําแนะนําที่ชัดเจนและถูกตองแกทาน

ในการทํางาน 
3.45 1.107 มาก 

 มาก 3.44 0.980 มาก 
                
 จากตารางพบวา ความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับภาวะผูนํา ดานขาวสารโดยรวมอยูใน
ระดับมาก ( X  = 3.44) เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ผูบริหารของทานใหขอมูล
ในเร่ืองสําคัญของงานที่ทานไดรับมอบหมาย   ( X  = 3.53) รองลงมาคือ ผูบริหารของทานแสดงความ
คิดเห็นของตนอยางเปดเผย ( X  = 3.52) อยูในระดับมาก สวนขอที่มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะ
ผูนําตํ่าที่สุดคือ ผูนําของทานใหคําตอบตอขอคําถามแกทานไดอยางนาพึงพอใจ ( X  = 3.36) อยูในระดับ
ปานกลาง 
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ตารางท่ี 2.4  คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับภาวะผูนาํ   
                 ดานความไวใจ 
 
ขอ รายการ 

X  S.D. แปลผล 

22 ผูบริหารของทานมอบอาํนาจใหทานตัดสินใจไดเองตาม
ความเหมาะสม 

3.64 0.990 มาก 

23 ผูบริหารของทานมีความรูและทักษะในการบริหารที่ดี 3.53 1.182 มาก 
24 ผูบริหารของทานสามารถจัดการกับปญหาที่ซับซอนไดดี 3.53 1.101 มาก 
25 ผูบริหารของทานมกีารตัดสินใจในเร่ืองตางๆไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 
3.49 1.169 มาก 

26 ผูบริหารของทานสามารถดําเนินการประชุมไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

3.53 1.115 มาก 

27 ผูบริหารของทานสามารถใหคําแนะนําเกี่ยวกับ
ขอบกพรองในงานงานแกทานไดดี 

3.54 1.066 มาก 

28 ผูบริหารของทานสามารถทาํส่ิงที่ตัดสินใจใหสําเร็จไดดี 3.58 1.056 มาก 
 รวม 3.55 1.001 มาก 

 
               จากตารางพบวา ความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับภาวะผูนํา ดานความไวใจโดยรวมอยูใน
ระดับมาก ( X  = 3.55) เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุดคือ ผูบริหารของทานมอบ
อํานาจใหทานตัดสินใจไดเองตามความเหมาะสม   ( X  = 3.64) รองลงมาคือ ผูบริหารของทาน
สามารถทําส่ิงที่ตัดสินใจใหสําเร็จไดดี ( X  = 3.58) อยูในระดับมาก สวนขอที่มีคาเฉลี่ยความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาวะผูนําตํ่าที่สุดคือ ผูบริหารของทานมีการตัดสินใจในเร่ืองตางๆไดอยางมีประสิทธิภาพ ( X  
= 3.49) อยูในระดับมาก 
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ตารางท่ี 2.5  คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเหน็ของพนักงานเก่ียวกับภาวะผูนํา   
                  รายดานและโดยรวม 
 
ขอ รายการ 

X  S.D. แปลผล 

1 ดานความคาดหวัง 3.77 0.672 มาก 
2 ดานความรูสึก 3.42 0.924 มาก 
3 ดานขาวสาร 3.44 0.980 มาก 
4 ดานความไวใจ 3.55 1.001 มาก 
 โดยรวม 3.55 0.812 มาก 

 
                     จากตารางพบวา ความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับภาวะผูนํา โดยรวมอยูในระดับมาก  
( X  = 3.55) เมื่อพิจารณารายตานพบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือดานความคาดหวัง ( X  = 3.77) 
รองลงมาคือ ดานความไวใจ ( X  = 3.55) และ พบวาดานความรูสึก มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาวะผูนําตํ่าที่สุด ( X  = 3.42) อยูในระดับมาก 
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สวนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
 
ตารางที่ 3.1 คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับความ   
                 ผูกพนัตอองคกร ดานจิตใจ 
 
ขอ รายการ 

X  S.D. แปลผล 

1 ทานพอใจมากที่จะใชชวีิตการทํางานที่องคกรนี้ตลอดไป 3.48 0.903 มาก 
2 ทานจะพูดถึงองคกรของทานในดานดีกับบุคคลภายนอก 3.77 0.797 มาก 
3 ทานมีความรูสึกวา เปนสวนหนึ่งในครอบครัว กับองคกรนี ้ 3.55 0.868 มาก 
4 ทานมีความรูสึก ผูกพันทางจิตใจ กับองคกรนี ้ 3.58 0.875 มาก 
5 ทานรูสึกวาปญหาตางๆขององคกรนี้คือ ปญหาของทาน

ดวย 
3.53 0.912 มาก 

 รวม 3.58 0.754 มาก 

 
 จากตารางพบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ อยูในระดับมาก 
( X  = 3.58) เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ทานจะพูดถึงองคกรของทานในดานดี
กับบุคคลภายนอก ( X  = 3.77) รองลงมาคือ ทานมีความรูสึก ผูกพันทางจิตใจ กับองคกรนี้  
( X  = 3.58) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุดคือทานพอใจที่จะใชชีวิตการทํางานที่องคกรนี้ตลอดไป ( X  = 
3.48) มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก  
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ตารางท่ี 3.2  คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเหน็ของพนักงานเก่ียวกับความผกูพนั    
                 ตอองคกรดานคงอยู 
 
ขอ รายการ 

X  S.D. แปลผล 

6 แมทานประสงคที่จะลาออกมากเพยีงใด แตในทางปฏิบัติ
แลวก็เปนส่ิงทีย่ากจะเปนจริงได 

3.31 1.106 ปานกลาง 

7 หลายส่ิงหลายอยางในชวีิตทานจะยุงเหยิง หากทาน
ตัดสินใจลาออกในตอนนี ้

3.39 1.130 ปานกลาง 

8 ทานรูสึกเปนการสูญเสียอยางใหญหลวง หากตัดสินใจ
ลาออกจากองคกรที่ทานทํางานอยูตอนนี ้

3.27 1.138 ปานกลาง 

9 ทานรูสึกวามทีางเลือกนอยเกินไป หากคิดลาออกจาก
องคกรนี ้

3.20 1.157 ปานกลาง 

 รวม 3.29 1.010 ปานกลาง 

  
 จากตารางพบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรดานความคงอยู อยูใน
ระดับปานกลาง ( X  = 3.29) เมื่อพิจารณารายขอพบวาขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุดคือหลายส่ิงหลายอยางใน
ชีวิตทานจะยุงเหยิง หากทานตัดสินใจลาออกในตอนนี้ ( X  = 3.39)   สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุดคือทาน
รูสึกวามีทางเลือกนอยเกินไป หากคิดลาออกจากองคกรนี้ ( X  = 3.20) มีความคิดเห็นอยูในระดับปาน
กลาง  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 34

ตารางท่ี 3.3 คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับความผูกพัน       
                 ตอองคกรดานบรรทัดฐาน 

 
ขอ รายการ 

X  S.D. แปลผล 

10 หากทานลาออก ทานจะตองเสียสละหลายส่ิงหลายอยาง 
ซึ่งองคกรอ่ืนอาจจะใหทานไดไมมากเทานี ้

3.30 1.157 ปานกลาง 

11 ทานคิดวา บุคลากรควรจะจงรักภักดีกับองคกรของตน
ตลอดไป 

3.73 0.917 มาก 

12 ทานคิดวา ความจงรักภักดีเปนส่ิงสําคัญ ทานจะอยู
ปฏิบัติงานกับองคกรนี้ตลอดไป 

3.48 1.066 มาก 

13 ทานรูสึกวาตัวเองทาํไมถูกนกัที่จะลาออก หากไดรับ
ขอเสนองานใหมที่ดีกวาเดิม 

3.11 1.110 ปานกลาง 

14 ทานเช่ือมัน่ในคุณคาของความจงรักภักดีตอองคกรใด
องคกรหนึ่งเพยีงแหงเดียว 

3.38 0.993 ปานกลาง 

15 ทานคิดวา ผูปฏิบัติงานกับองคกรเพยีงแหงเดียวตลอด
ชีวิตการทํางานของเขา จะมโีอกาสตางๆของชีวิตที่ดีข้ึน 

3.02 1.198 ปานกลาง 

 รวม 3.33 0.888 ปานกลาง 

                   
 จากตารางพบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน อยูในระดับปาน
กลาง ( X  = 3.33) เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือทานคิดวา บุคลากรควรจะ
จงรักภักดีกับองคกรของตนตลอดไป   ( X  = 3.73)   สวนขอที่มีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือทานคิดวา 
ผูปฏิบัติงานกับองคกรเพียงแหงเดียวตลอดชีวิตการทํางานของเขา จะมีโอกาสตางๆของชีวิตที่ดีข้ึน 
( X  = 3.02) มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
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ตารางท่ี 3.4  คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเหน็ของพนักงานเก่ียวกับความ   
                  ผูกพนัตอองคกร รายดานและโดยรวม 
 
ขอ รายการ 

X  S.D. แปลผล 

1 ดานจิตใจ 3.58 0.754 มาก 
2 ดานคงอยู 3.29 1.010 ปานกลาง 
3 ดานบรรทัดฐาน 3.33 0.888 ปานกลาง 

 โดยรวม 3.41 0.788 มาก 

 
 จากตารางพบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรโดยรวม อยูในระดับมาก ( X  = 
3.41) เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานทีม่ีคาเฉลี่ยสูงสุดคือดานจิตใจ ( X  = 3.58) รองลงมาระดับ
มากคือ ดานบรรทัดฐาน ( X  = 3.33) และดานความคงอยู ( X  = 3.29) ตามลําดับ อยูในระดับปาน
กลาง 
  

ตารางที่ 4  ความสัมพนัธระหวางภาวะผูนําของผูบริหารตามการรับรูของพนกังานกับความผูกพนัตอ    
               องคกรของพนักงาน 
 

ความผูกพนัดานบรรทัดฐาน 
ภาวะผูนาํผูบริหารตามการรับรูของพนกังาน 

r P 

ความคาดหวงั 0.275** 0.001 

ความรูสึก 0.544** 0.000 
ขาวสาร 0.501** 0.000 
ความไวใจ 0.502** 0.000 

 
ความผูกพนัดานคงอยู 

ภาวะผูนาํผูบริหารตามการรับรูของพนกังาน 
r P 

ความคาดหวงั 0.154** 0.078 

ความรูสึก 0.355** 0.000 
ขาวสาร 0.252** 0.004 

ความไวใจ 0.256** 0.003 
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ความผูกพนัดานจิตใจ 

ภาวะผูนาํผูบริหารตามการรับรูของพนกังาน 
r P 

ความคาดหวงั 0.358** 0.000 

ความรูสึก 0.629** 0.000 
ขาวสาร 0.619** 0.000 

ความไวใจ 0.640** 0.000 

 
ความผูกพนัรวม 

ภาวะผูนาํผูบริหารตามการรับรูของพนกังาน 
r P 

ความคาดหวงั 0.291** 0.001 

ความรูสึก 0.568** 0.000 
ขาวสาร 0.509** 0.000 
ความไวใจ 0.496** 0.000 
ภาวะผูนาํรวม 0.527** 0.000 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตารางพบวา ภาวะผูนําของผูบริหารตามการรับรูของพนักงานกับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานโดยรวมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และเมื่อพิจารณาเปน
รายดาน พบวาความผูกพันดานความคงอยูกับภาวผูนําดานความคาดหวังมีความสัมพันธกันอยางไม
มีนัยสําคัญทางสถิติ สวนคูอ่ืนๆมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ทุกคู  
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บทที่  5 
สรุปผล อภิปรายและขอเสนอแนะ 

 
             การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหารตาม
การรับรูของพนักงานกับความผูกพันของพนักงานธนาคารทหารไทยจํากัด(มหาชน) สํานักงานใหญ
โดยการศึกษาวิจัยนี้ ไดเลือกกลุมตัวอยางจากพนักงาน ธนาคารทหารไทยจํากัด (มหาชน) สํานักงาน
ใหญ จํานวน 132 คน จากสายงานธุรกรรมทางการเงินผูศึกษาไดใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวมขอมูล โดยไดแจกแบบสอบถามจํานวน 132 ชุดใหแกกลุมตัวอยางที่เปนพนักงาน ธนาคาร
ทหารไทยจํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญจํานวน 132 คนและไดรับความรวมมือจากประชากรกลุม
ตัวอยางทุกทาน และไดรับการตอบแบบสอบถามกลับมาทั้งหมด ครบทุกชุด 
 

       ในการวิเคราะหขอมูล ผูศึกษาวิจัยไดใชการวิเคราะหขอมูลการประมวลผลขอมูลจาก
แบบสอบถามดวยโปรแกรม SPSS โดยการประมวลผลขอมูลทั่วไปในสวนที่ 1 จะเปนขอมูลทั่วไป
เกี่ยวกับตัวสถานภาพตัวบุคคลของผูตอบแบบสอบถามและผูศึกษาวิจัยไดใช การแจกแจงความถี่ 
คํานวณคารอยละ คาเฉล่ีย สวนแบบสอบถามสวนที่ 2 ภาวะผูนําของหัวหนางานตามการรับรูของ
พนักงาน และวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหารตามการรับรูของพนักงานกับความ
ผูกพันตอองคกรใชคาสถิติสหสัมพันธของเพียรสัน 
 
5.1 สรุปผลการศึกษา 
5.1.1 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
 ลักษณะขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนกลุมตัวอยางจํานวน 
132 คนมีลักษณะสรุปดังนี้ 
 
1. เพศ 

พนักงานกลุมตัวอยาง 132 คน สวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 57.58
รองลงมาคือเพศชาย มีจํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 42.42 
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2. อายุ 
พนักงานกลุมตัวอยาง 132 คน สวนใหญมีอายุ 25-35ป จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 40.91

รองลงมาคือมีอายุ 35-45 ป มีจํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 35.61 และนอยที่สุดมีอายุ นอยกวา 25 

ป  จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 10.61 
 
3. ระดับการศึกษา 

พนักงานกลุมตัวอยาง 132 คน สวนใหญมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 69 คน 
คิดเปนรอยละ 52.27 รองลงมาคือมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีจํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 
42.42 และนอยที่สุดมีระดับการศึกษา ตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 5.30 

 
4. อัตราเงินเดือนปจจุบัน 
 พนักงานกลุมตัวอยาง 132 คน สวนใหญมีรายไดอยูที่ 35,001- 50,000 บาทจํานวน 42 คน 
คิดเปนรอยละ 31.82 รองลงมาคือมีรายไดอยูที่ 25,001 - 35,000 บาท มีจํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 
25.76 และนอยที่สุดมีรายไดอยูที่ 15,000- 25,000บาท จํานวน 27 คนคิดเปนรอยละ 20.45 
ตามลําดับ 
 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับบริษัทฯ   

พนักงานกลุมตัวอยาง 132 คน สวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับบริษัทฯ 5-10 ป
จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 31.82 รองลงมาคือมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับบริษัทฯ  3-5 ป   
จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 25.76 และนอยที่สุดมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับบริษัทฯ นอยกวา 
3 ปจํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 20.45 โดยที่ไมมีผูตอบแบบสอบถามที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
กับบริษัทฯ 15 ปข้ึนไป 
 
6. ระดับพนักงาน 

พนักงานกลุมตัวอยาง 132 คน สวนใหญอยูในระดับพนักงานระดับผูจัดการจํานวน 56 คน 
คิดเปนรอยละ 42.42 รองลงมาอยูในระดับพนักงานระดับเจาหนาที่ มีจํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 
40.15 และนอยที่สุดอยูในระดับพนักงานระดับบริหารจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 6.06 
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5.1.2 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหารตามการรับรูของพนักงานกับความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงาน 
 ภาวะผูนําของผูบริหารตามการรับรูของพนักงานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โดยรวมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา
ความผูกพันองการดานความคงอยูกับภาวะผูนําดานความคาดหวังมีความสัมพันธกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ สวนคูอ่ืนๆมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   ทุกคู 
 
5.1.3 การทดสอบสมมติฐาน 
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูศึกษาวิจัยไดกําหนดสมติฐานการวิจัยไววา ภาวะผูนําของผูบริหาร
ตามการรับรูของพนักงานมีผลกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานไดผลการทดสอบสมติฐานดังนี้ 
ภาวะผูนําของผูบริหารกับความผูกพันของพนักงาน มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01   โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ 0.527    
 
5.1.4 ขอคิดเห็น ขอเสนอแนะ 
 1. ควรมีการศึกษาวิจัยในประเด็นเดียวกันนี้เพิ่มเติมในกลุมตัวอยางอ่ืนๆ เชน สายงานที่
แตกตางกันไปในองคกร เพื่อนําขอมูลที่ไดมาเปรียบเทียบ และประเมินผลในองครวมไดอยางแทจริง 
เนื่องจากในแตละสายงานในองคกรจะมีลักษณะงานที่แตกตางกันไป และความสําคัญของแตละสาย
งานก็มีความแตกตางกันรวมไปถึงลักษณะของผูนําและพนักงานในแตละสายงานอีกดวย 
 2. ควรมีการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนําของผูบริการตามการรับรูของพนักงานที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน เนื่องจากเปนประโยชนอยางมากในกรณีที่เราจะ
ทราบวามีปจจัยใดบางที่มีผลตอตัวแปรเหลานี้ 
 3. ควรมีการศึกษาดูความสัมพันธของภาวะผูนําของผูบริหารกับตัวแปรอ่ืนๆ เชน พฤติกรรมใน
การทํางาน ความพึงพอใจในงาน และความต้ังใจที่จะลาออกของพนักงาน 
 4. ควรมีกิจกรรมเพื่อสรางสัมพันธที่ดีระหวางพนักงานกับผูบริหารอยางตอเนื่อง เพื่อเปน
เคร่ืองมือในการปรับทัศนคติในการทํางานใหไปในทิศทางเดียวกัน อยางที่องคกรต้ังเปาหมาย 
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5.2 อภิปรายผลการศึกษา 
 
 ผลการศึกษาพบวา พนักงานในองคกรมีการรับรูภาวะผูนําของผูบริหารโดยรวมอยในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาภาวะผูนําในแตละดานของผูบริหารแลวนั้น สามารถอภิปรายไดดังตอไปนี้ 
 

 1. ผลการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับภาวะผูนําดาน
ความคาดหวัง พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาพฤติกรรมในแตละขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุด
และตํ่าสุด สามารถอภิปรายไดวา พนักงานรับรูวาผูบริหารมีการแสดงพฤติกรรมในการมุงงานเปนโดย
มีความตองการใหพนักงานทุมเทความรูความสามารถที่มีในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายและ
วัตถุประสงคในการทํางานใหกับองคกร  
 

 2. ผลการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับภาวะผูนําดาน
ความรูสึกโดยรวม อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาพฤติกรรมในแตละขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุดและตํ่าสุด 
สามารถอภิปรายไดวา พนักงานรับรูวาผูบริหารมีการแสดงพฤติกรรมในการยินดีเขาชวยเหลือ
แกปญหาในการทํางานเพื่อใหบรรลวุัตถุประสงค โดยอาจมีการรับฟงความคิดเห็นของพนักงานอยูบาง 
แตจะไมคอยสนใจในคําพูดที่ใชในการติเตียนพนักงาน 
 

 3. ผลการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับภาวะผูนําดาน
การใหขอมูลขาวสารแกพนักงานโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาพฤติกรรมในแตละขอที่มี
คาเฉล่ียสูงสุดและตํ่าสุด สามารถอภิปรายไดวา พนักงานรับรูวาผูบริหารมีการแสดงพฤติกรรมในการ
ใหขอมูลขาวสารในเร่ืองสําคัญเกี่ยวกับงานอยางชัดเจน รวมถึงสัดสวนในการแสดงความคิดเห็นของ
ผูบริหารอยางเปดเผย พนักงานก็สามารถรับรูได แตในสวนของการตอบขอคําถามของพนักงานซ่ึงอาจ
รวมไปถึงเร่ืองทั่วไปยังไมคอยชัดเจน 
 

 4. ผลการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับภาวะผูนําดาน
ความไววางใจ โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาพฤติกรรมในแตละขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดและตํ่าสุด 
สามารถอภิปรายไดวา พนักงานรับรูวาผูบริหารมีการแสดงพฤติกรรมในการไววางใจในสวนของงาน 
โดยสามารถมอบหมายใหพนักงานตัดสินใจในการทํางานตามเหมาะสมดวยตัวของพนักงานเอง อีกทัง้
พนักงานสวนใหญก็มีความคิดเห็นวาผูบริหารสามารถทําส่ิงตางๆที่ไดตัดสินใจใหสําเร็จดวยดี 
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 5. ผลการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับภาวะผูนํา
พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาพฤติกรรมในแตละดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดและตํ่าสุด 
สามารถอภิปรายไดวาพนักงานสวนใหญรับรูไดวาภาวะผูนําของผูบริหารมีความคาดหวังในตัวงานอยู
ในระดับมาก โดยที่อาจจะละเลยในดานความรูสึกของพนักงานโดยรวมไปบาง 
 

 6. ผลการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ พบวา
โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาพฤติกรรมในแตละขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุดและตํ่าสุด สามารถ
อภิปรายไดวา พนักงานสวนใหญพูดถึงองคกรของตน ตอบุคลภายนอกในแงดี อันเปนผลมาจากความ
ผูกพันทางดานจิตใจกับตัวองคกร แตก็ไมไดคิดวาจะทํางานกับองคกรนี้ไปตลอด 
 

 7. ผลการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรดานคงอยู พบวา
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาพฤติกรรมในแตละขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดและตํ่าสุด สามารถ
อภิปรายไดวา พนักงานสวนใหญไมคิดวาจะอยูทํางานกับองคกรนี้ตลอดไป โดยมองวาไมใชปญหา
ใหญหากจะลาออกจากที่นี่ 
 

 8. ผลการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน 
พบวาโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาพฤติกรรมในแตละขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดและตํ่าสุด 
สามารถอภิปรายไดวา องคกรไมสามารถตอบสนองความตองการข้ันบรรทัดฐานของพนักงานไดทั่วถึง 
และไมคิดที่จะปฏิบัติงานกับที่แหงนี้ไปตลอด 
 

 9. ผลการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรพบวาโดยรวมอยูใน
ระดับ มาก โดยในดานจิตใจอยูในระดับมากที่สุด 
 

 10. ผลการศึกษาคร้ังนี้พบวาภาวะผูนําของผูบริหารตามการรับรูของพนักงานมีความสัมพัน
ทางบวกกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ สามารถอภิปรายไดวา การที่
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรก็จะรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร ทุมเทแรงใจแรงกาย
ปฏิบัติงานเพื่อองคกรจนสามารถบรรลุเปาหมายและเกิดประสิทธิผลสูงสุด โดยการนําของผูบริหารที่มี
ภาวะผูนําไปในดานบวก 
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5.3 ขอเสนอแนะ 
 องคกรควรสงเสริมผูบริหารชุดนี้ตอไป เนื่องจากภาวะผูนําของผูบริหารตามการรับรูของ
พนักงานในปจจุบันมีลักษณะที่ควรสงเสริมเปนแบบอยาง และอีกทางหนึ่งองคกรควรสงเสริมรวมถึง
ฝกอบรมในเร่ือง ภาวะผูนํา ใหกับพนักงานที่มีศักยภาพในตําแหนงผูบริหารเพื่อลองรับการขยายตัว
ทางธุรกิจ และเปนการสรางแรงจูงใจใหพนักงานที่มีความรูความสามารถรูสึกวามีคุณคา และมีโอกาส
กาวหนาหากปฏิบัติงานอยูกับองคกรนี้ตอไป เพราะหากองคกรมีการเตรียมความพรอมในระบบการ
วางตัวแบบนี้ ยอมเปนการสรางความเชื่อมั่นใหพนักงาน รวมถึงสามารถดึงศักยภาพที่มี ออกมาใชเพื่อ
ผลสําเร็จทั้งในรูปสวนตัวและองคกร อีกดวย 
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แบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง  แบบสอบถามเปนเร่ืองเกีย่วกับความคิดเหน็ของทานในประเด็นตางๆ ที่เกีย่วของกับการ
ทํางาน  โดยแบบสอบถามชุดนี้แบงเปน 3 สวน ดังนี ้
 

 ขอมูลประกอบดวย ขอคําถาม 3 สวน  คือ 
 สวนที่ 1   ขอมูลทั่วไป 
 สวนที่ 2   แบบสอบถามความคิดเหน็เกีย่วกับภาวะผูนาํ 
 สวนที่ 3   แบบสอบถามความคิดเหน็เกีย่วกับความผูกพันตอองคกร 
  

ขอมูลทั้งหมดที่ไดจากแบบสอบถาม จะนาํไปใชประโยชนทางการศึกษาโดยเฉพาะ และไมมี
ผลกระทบใดๆตอตัวทาน และองคกรของทานแตอยางใด จึงขอความกรุณาตอบคําถามตามความเปน
จริง 

 

สวนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงใน  หนาขอความที่ตรงกับสถานภาพของทาน 
1. เพศ  
 1.ชาย    2. หญิง 
 

2. ปจจุบันทานอาย ุ
 1. นอยกวา 25 ป                2. 25– 35 ป 
 3. 35 - 45 ป    4. มากกวา 45 ป 
 

3.  สถานภาพ 
 1. โสด                                2. สมรส   3. อ่ืนๆ (ระบุ).................. 
 

4. ระดับการศึกษา 
 1. ตํ่ากวาปริญญาตรี   2. ปริญญาตรี  3.สูงกวาปริญญาตรี 
 

5.  ปจจุบันทานไดรับอัตราเงนิเดือน เดือนละ  
 1. 15,000 – 25,000 บาท  2. 25,001 – 35,000 บาท  
 3. 35,001 – 50,000 บาท  4. มากกวา   50,000 บาท 
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6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับบริษัทฯ 
 1. นอยกวา 3 ป   2. 3 – 5 ป    
 3. 5 –10 ป    4. 10-15 ป         5. 15 ปข้ึนไป  
7.  ระดับงาน ตําแหนงงาน 
 1.  พนกังานระดับบริหาร                     2. พนักงานระดับหวัหนางาน 
 3. พนักงานระดับผูจัดการ   4.  พนักงานระดับเจาหนาที ่
 

สวนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนาํ 
คําช้ีแจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในชองหมายเลขที่ตรงกับความรูสึกที่แทจริงของทานเพียง
หมายเลขเดียวโดย 
5 หมายถึง เหน็ดวยมากที่สุด 
4 หมายถึง เหน็ดวยมาก 
3 หมายถึง เหน็ดวยปานกลาง 
2 หมายถึง เหน็ดวยนอย 
1 หมายถึง เหน็ดวยนอยที่สุด 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนํา 

ขอ 
ขอความ 

 
มาก
ที่สุด

(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง

(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ที่สุด

(1) 

1 ผูบริหารของทานตองการใหทานทุมเทความพยายาม
เพื่อบรรลุเปาหมายในการทาํงาน 

     

2 ผูบริหารของทานตองการใหทานทุมเทความพยายาม
เพื่อบรรลุวัตถปุระสงคในการทํางาน 

     

3 ผูบริหารของทานตรวจสอบคุณภาพงานทีท่านทาํอยาง
ละเอียด 

     

4 ผูบริหารของทานสรางกฏเกณฑในการทาํงานที่เครงครัด
ใหทานปฏิบัติตาม 

     

5 ผูบริหารของทานกาํหนดใหทานตองรายงานความ
คืบหนาของงานท่ีไดรับมอบหมายเปนระยะอยาง
ตอเนื่อง 

     



 49

ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนํา 

ขอ 
ขอความ 

 
มาก
ที่สุด

(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง

(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ที่สุด

(1) 

6 ผูบริหารของทานตองการใหทานทาํงานแลวเสร็จภายใน
เวลาที่กาํหนด 

     

7 ผูบริหารของทานตองการใหทานทาํงานใหมากที่สุดเทาที่
จะเปนไปได 

     

8 ผูบริหารของทานใหความสนใจกับทานในเร่ืองการ
ปรับตัวดานความสัมพนัธกบับุคคลอ่ืน 

     

9 ผูบริหารของทานใหความชวยเหลือกับทานในการ
ประสานงานกับบุคคลอ่ืน 

     

10 ผูบริหารของทานรับฟงความคิดเห็นของทาน      
11 ผูบริหารของทานใหความชวยเหลือและรวมแกไขปญหา

กับทานเมื่อมอุีปสรรคในการทํางานที่เกิดข้ึน 
     

12 ผูบริหารของทานพรอมที่จะใหคําปรึกษากับ
ผูใตบังคับบัญชาเปนรายบุคคล 

     

13 ผูบริหารของทานใหความสนใจตอความรูสึกของทานเมือ่
ทานโดนติเตียน 

     

14 ผูบริหารของทานใหขอมูลในเร่ืองหนาที่ของงานที่ทาน
ไดรับมอบหมาย 

     

15 ผูบริหารของทานใหขอมูลในเร่ืองสําคัญของงานที่ทาน
ไดรับมอบหมาย 

     

16 ผูบริหารของทานใหคําแนะนําเกี่ยวกับการทํางานของ
ทานไดอยางนาพงึพอใจ 

     

17 ผูนําของทานใหคําตอบตอขอคําถามแกทานไดอยางนา
พึงพอใจ 

     

18 ผูบริหารของทานแสดงความคิดเห็นของตนอยางเปดเผย 
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ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนํา 

ขอ 
ขอความ 

 
มาก
ที่สุด

(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง

(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ที่สุด

(1) 

19 ผูบริหารของทานอธิบายการเปลี่ยนแปลงนโยบายและ
แผนงานขององคกรใหทานไดรับทราบ 

     

20 ผูบริหารของทานใหขอมูลในเร่ืองแผนการทํางานแกทาน      
21 ผูบริหารของทานใหคําแนะนําที่ชัดเจนและถูกตองแก

ทานในการทาํงาน 
     

22 ผูบริหารของทานมอบอาํนาจใหทานตัดสินใจไดเองตาม
ความเหมาะสม 

     

23 ผูบริหารของทานมีความรูและทักษะในการบริหารที่ดี      
24 ผูบริหารของทานสามารถจัดการกับปญหาที่ซับซอนไดดี      
25 ผูบริหารของทานมกีารตัดสินใจในเร่ืองตางๆไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 
     

26 ผูบริหารของทานสามารถดําเนินการประชุมไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

     

27 ผูบริหารของทานสามารถใหคําแนะนําเกี่ยวกับ
ขอบกพรองในงานงานแกทานไดดี 

     

28 ผูบริหารของทานสามารถทาํส่ิงที่ตัดสินใจใหสําเร็จไดดี      
 
สวนที่ 3 แบบสอบถามความผูกพันตอองคกร 
คําช้ีแจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในชองหมายเลขทีต่รงกับความรูสึกที่แทจริงของทานเพียง
หมายเลขเดียวโดย 
 

5 หมายถึง เหน็ดวยมากที่สุด 
4 หมายถึง เหน็ดวยมาก 
3 หมายถึง เหน็ดวยปานกลาง 
2 หมายถึง เหน็ดวยนอย 
1 หมายถึง เหน็ดวยนอยที่สุด 



 51

ความคิดเห็นเกีย่วกับความผูกพันตอองคกร 

ขอ 
ขอความ 

 
มาก
ที่สุด

(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง

(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ที่สุด

(1) 

1 ทานพอใจมากที่จะใชชีวิตการทํางานที่องคกรนี้ตลอดไป      

2 ทานจะพูดถึงองคกรของทานในดานดีกับบุคคลภายนอก      

3 ทานมีความรูสึกวา เปนสวนหนึ่งในครอบครัวกับองคกรนี ้      

4 ทานมีความรูสึก ผูกพันทางจิตใจ กับองคกรนี้      

5 ทานรูสึกวาปญหาตางๆขององคกรนี้คือ ปญหาของทาน
ดวย 

     

6 แมทานประสงคที่จะลาออกมากเพียงใด แตในทางปฏิบัติ
แลวก็เปนส่ิงที่ยากจะเปนจริงได 

     

7 หลายส่ิงหลายอยางในชีวติทานจะยุงเหยิง หากทาน
ตัดสินใจลาออกในตอนนี ้

     

8 ทานรูสึกเปนการสูญเสียอยางใหญหลวง หากตัดสินใจ
ลาออกจากองคกรที่ทานทาํงานอยูตอนนี ้

     

9 ทานรูสึกวามีทางเลือกนอยเกินไป หากคิดลาออกจาก
องคกรนี ้

     

10 หากทานลาออก ทานจะตองเสียสละหลายส่ิงหลายอยาง 
ซึ่งองคกรอื่นอาจจะใหทานไดไมมากเทานี ้

     

11 ทานคิดวา บุคลากรควรจะจงรักภักดีกับองคกรของตน
ตลอดไป 

     

12 ทานคิดวา ความจงรักภักดีเปนส่ิงสําคัญ ทานจะอยู
ปฏิบัติงานกับองคกรนี้ตลอดไป 

     

13 ทานรูสึกวาตวัเองทําไมถูกนักที่จะลาออก หากไดรับ
ขอเสนองานใหมที่ดีกวาเดิม 

     

14 ทานเชื่อมั่นในคุณคาของความจงรักภักดีตอองคกรใด
องคกรหนึ่งเพียงแหงเดียว 

     

15 ทานคิดวา ผูปฏิบัติงานกับองคกรเพียงแหงเดียวตลอดชีวิต
การทํางานของเขา จะมีโอกาสตางๆของชวีิตที่ดีขึ้น 

     

 
ขอขอบพระคณุทานที่ไดกรณุาใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามในครัง้นี้
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