
บทที ่1 

บทนํา 

ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

  ในปัจจุบนัการดาํเนินการบริหารในองค์การทั้งภาครัฐและภาคเอกชนตอ้งเผชิญกับสภาวะ     

การเปล่ียนแปลงไปของสังคม สภาพแวดล้อม เศรษฐกิจ การเมือง การปกครอง เทคโนโลยี รวมถึง

นโยบายรัฐบาลท่ีเกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว ทุกองคก์ารจึงจาํเป็นตอ้งมีการกาํหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย 

วตัถุประสงคแ์ละยุทธศาสตร์ไวอ้ยา่งชดัเจนเพื่อเป็นทิศทางในการดาํเนินงานเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง

และนาํไปสู่การบรรลุพนัธกิจดงันั้นการท่ีองค์การจะบรรลุเป้าหมายได้นั้นผูท่ี้มีบทบาทสําคญั คือ ผูน้าํ 

(Leader) และบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในการกาํหนดทิศทางและขบัเคล่ือนการปฏิบติังานตาม

ยุทธศาสตร์ขององค์การใหเ้ป็นไปตามท่ีกาํหนด บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถจึงถือเป็นทรัพยากรท่ีมี

คุณค่า หรือท่ีเรียกว่า ทุนมนุษย ์(Human Capital) ท่ีองคก์รจาํเป็นตอ้งธาํรงรักษาไว ้ดงันั้นหลายองคก์รจึง

ตระหนกัถึงความสาํคญัของการสร้างความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนกบับุคลากรทั้งน้ีไดมี้การศึกษาอยา่งกวา้งขวาง

ถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างความผูกพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) ซ่ึงถือเป็นกุญแจสําคญัต่อ

การอยูท่าํงานกบัองคก์ารของพนกังาน (Robin, 2009) ซ่ึงสามารถเห็นไดอ้ยา่งชดัเจนจากการมาปฏิบติังานของ

บุคลากร ไดแ้ก่อตัราการขาดงานการลามาสาย ลาออกและเปล่ียนงานและหากบุคลากรในองคก์ารมีความ

ผูกพนัท่ีดีต่อองคก์ารแลว้ก็จะมีความมุ่งมัน่ตั้งใจท่ีจะทุ่มเททาํงานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้องค์การ

ประสบผลสําเร็จบรรลุพนัธกิจและเป้าหมาย ความผูกพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร คือความรักในงาน 

และความภักดี  (Royalty) ต่อองค์การจึงจะทําให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นทุ่มเทสติปัญญาและกําลัง

ความสามารถ เพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมาย ทั้งน้ีการท่ีบุคลากรจะทาํงานไดดี้ก็ต่อเม่ือมี

ความพึงพอใจ ศรัทธาต่องานและองค์การ จึงจะทาํให้มีความสุขในการทาํงานและเม่ือบุคลากรมีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารส่ิงท่ีองคก์ารจะไดม้ากกวา่งานก็คือ ความทุ่มเทการอุทิศตนเพื่อองคก์ารดว้ยความรู้สึกวา่

ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ อนัจะนาํไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึน รวมถึงส่งผลให้องคก์ารประสบ

ความสาํเร็จอยา่งย ัง่ยนื 

ผูน้าํ (Leader) ถือวา่เป็นบุคคลท่ีมีบทบาทสําคญัท่ีสุดในองคก์ารท่ีทาํหนา้ท่ีในการนาํองคก์ารบรรลุ

เป้าหมายท่ีตั้งไว ้คุณลกัษณะท่ีสําคญัของผูน้าํจาํเป็นตอ้งมีนั้น คือ ภาวะผูน้าํ (Leadership) อนัหมายถึง ภาวะท่ี

ผูน้าํสามารถชกัจูง โน้มนา้วและมีอิทธิพลต่อความรู้สึกและความตอ้งการในการทาํงานของบุคลากรเพื่อบรรลุ

เป้าหมายท่ีกาํหนด ภาวะผูน้าํท่ีมีประสิทธิผล (Effective Leadership)ซ่ึงภาวะผูน้าํเป็นปัจจยัสําคญัในการทาํให้

องค์การเปล่ียนแปลงและพฒันาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากผูน้าํท่ีมีภาวะผูน้าํจะสามารถโน้มน้าวจูงใจ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ปฏิบติังานไดบ้รรลุวตัถุประสงค์เพิ่มระดบัแรงจูงใจและเต็มใจทุ่มเทในการปฏิบติังานทาํ

ให้เกิดความจงรักภกัดีความผูกพนัต่อองคก์าร (Kouzes & Posner, 1995) อีกหน่ึงปัจจยัสําคญัในการขบัเคล่ือน

การดาํเนินงานขององค์การให้ประสบความสําเร็จไดน้ั้นคือบุคลากรผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงจะเป็นผูรั้บนโยบายและ

แนวทางการดาํเนินงานจากผูน้าํและนาํไปสู่การปฏิบติัให้เป็นไปตามทิศทางและเป้าหมายขององคก์าร โดย
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ทุกองคก์ารคาดหวงัวา่บุคลากรจะทาํงานอยา่งเตม็กาํลงั การท่ีบุคลากรในองคก์ารจะปฏิบติังานให้กบัองคก์าร

อย่างทุ่มเทนั้น จาํเป็นตอ้งไดรั้บแรงจูงใจทั้งในรูปท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน เหล่าน้ีก็จะทาํใหบุ้คลากร

รู้สึกวา่คุณค่าและความและความผกูพนัต่อองคก์าร โดยการแสดงออกถึงความมุ่งมัน่ทุ่มเทปฏิบติังานเพื่อเป็น

ส่ิงตอบแทนใหอ้งคก์าร 

กระทรวงสาธารณสุข เป็นองคก์รภาครัฐท่ีมีบุคลากรในหลากหลายสาขาวิชาชีพทั้งแพทย ์พยาบาล 

ทนัตแพทย ์วิสัญญีแพทย ์รังสีแพทย ์เภสัชกร นกัเทคนิคการแพทย ์รวมถึงบุคลากรท่ีปฏิบติัดา้นวิชาการท่ีมี

ความรู้ความสามารถท่ีปฏิบติังานอยู่เป็นจาํนวนมากกว่าสามแสนคนทัว่ประเทศโดยท่ีผ่านมาประสบปัญหา

เร่ืองการลาออก โยกยา้ยของบุคลากรไปยงัภาคเอกชนซ่ึงไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงกว่าภาครัฐ จึงเกิดปัญหาการ

ขาดแคลนบุคลากรในหลายสาขาวิชาชีพ ดงันั้นจึงได้มีการกาํหนดตวัช้ีวดัตามคาํรับรองการปฏิบติัราชการ 

(Performance Agreement) ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ.2561  เร่ือง อตัราการคงอยูข่องบุคลากรสาธารณสุข โดย

กาํหนดเป้าหมายไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 85 จากผลการประเมินความสุขของบุคลากร กองยุทธศาสตร์และแผนงาน 

(Happinometer) ปี พ.ศ.2561 พบวา่ บุคลากรมีการโยกยา้ยหรือเปล่ียนงานตั้งแต่  1 - 3 คร้ัง คิดเป็นร้อยละ 67.05 

และบุคลากรมีการโยกยา้ยหรือเปล่ียนงานตั้งแต่  4 คร้ังข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 13.64 ซ่ึงจะพบวา่เป็นสัดส่วนท่ี

สูงมากเม่ือเปรียบเทียบกบับุคลากรท่ีไม่มีการโยกยา้ยงานหรือเปล่ียนงาน ประกอบกบัเป้าหมายของกระทรวง

สาธารณสุข ปี 2561 ดา้นบุคลากร คือ การเพิ่มการคงอยูข่องบุคลากรกระทรวงสาธารณสุขให้เพิ่มมากข้ึน 

จากสาเหตุท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ในฐานะท่ีผูว้ิจยัเป็นส่วนหน่ึงของบุคลากรในสังกดักองยุทธศาสตร์

และแผนงาน สํานกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข มีความสนใจท่ีจะศึกษาภาวะผูน้าํและแรงจูงใจในการ

ทาํงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรเพื่อใช้เป็นกรอบแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้าํและ

สร้างแรงจูงใจในการทาํงานแก่บุคลากรของกองยทุธศาสตร์และแผนงานสํานกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

เพื่อเสนอต่อผูบ้ริหารพิจารณาต่อไป 

 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกองยทุธศาสตร์และ

แผนงาน สาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

2. เพื่อศึกษาภาวะผูน้าํท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกองยทุธศาสตร์และแผนงาน 

สาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

3. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกองยทุธศาสตร์

และแผนงาน สาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
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กรอบแนวคิดในการศึกษา 

ตัวแปรต้น                          ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบที ่ 1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

สมมติฐานในการวจัิย 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุตาํแหน่งงาน อายงุาน สถานภาพ วฒิุการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมี

อิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน สํานักงานปลดักระทรวง

สาธารณสุขแตกต่างกนั 

2. ภาวะผูน้าํมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกองยทุธศาสตร์และแผนงาน 

สาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1. เพศ                   2. อาย ุ

3. สถานภาพ        4. ระดบัการศึกษา 

5. ตาํแหน่งงาน    6. ประเภทบุคลากร  7. อายงุาน 

ความผูกพนัต่อองค์การ

(Organizational  Commitment) 

1. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ 

2. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่

3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทาง

สงัคม 

(Allen and Meyer, 1990) 

 

ภาวะผู้นํา (Leadership) 

1. ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน  

2. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

3. ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย  

(Bass and Avolio, 1991) 

 

แรงจูงใจในการทาํงาน 

ปัจจยัจูงใจ 

1. ความสาํเร็จในการทาํงาน 

2. การยอมรับนบัถือ  

3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

4. ความรับผิดชอบ 

5. ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

ปัจจยัคํา้จุน 

1. นโยบายและการบริหารงาน  

2. การปกครองบงัคบับญัชา 

3. ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  

4. สภาพการทาํงาน 

5. เงินเดือน  

(Herzberg, 1959) 
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3. แรงจูงใจในการทาํงานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกองยทุธศาสตร์และ

แผนงาน สาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

 

ขอบเขตของการวจัิย                                                                  

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้าํและแรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีผลต่อความผูกพนั

ต่อองค์การของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน สํานกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงมีขอบเขต 

ดงัน้ี 

ขอบเขตด้านเน้ือหา 

ตวัแปรตน้ ประกอบดว้ย 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน ประเภทบุคลากร อายุ

งาน 

2. ภาวะผูน้าํ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน (Transactional leadership) และภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

(Transformational leadership) และ ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire leadership) โดยใชแ้นวคิดของ

เบสและเอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1991) 

3. แรงจูงใจในการทาํงาน ได้แก่ ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) และปัจจยัคํ้ าจุน (Hygiene 

factors) โดยใชแ้นวคิดของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg, 1959) 

ตวัแปรตาม ประกอบดว้ยความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจความ

ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานโดยใชแ้นวคิดของอลัเลนและเมเยอร์ (Allen and 

Meyer, 1990) 

ขอบเขตด้านประชากร 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี โดยการเก็บขอ้มูลของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน 

สาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข จาํนวน 150 คน 

ขอบเขตด้านระยะเวลา 

ระยะเวลาในการเก็บขอ้มูลอยูใ่นช่วงเดือนพฤษภาคม – มิถุนายน 2561 

 

ประโยชน์ของการวจัิย 

1. เพื่อเป็นขอ้มูลในการวางแผนสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรดว้ยปัจจยัดา้นภาวะ

ผูน้าํและการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานใหแ้ก่บุคลากร 

2. เพื่อใหห้น่วยงานในภาครัฐท่ีสนใจเก่ียวกบัภาวะผูน้าํ แรงจูงใจในการทาํงานและความผูกพนั

ต่อองคก์าร นาํขอ้มูลไปใชป้ระโยชน์ในการวางแผนการสร้างความผกูพนัในองคก์ารต่อไป 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

ผูว้จิยัไดใ้หค้วามหมายและขอบเขตจาํกดัของคาํท่ีใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี 

ภาวะผู้นํา หมายถึง ความสามารถในการจูงใจของหวัหน้ากลุ่มเพื่อให้บุคลากรผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ปฏิบติังานใหบ้รรลุตามภารกิจท่ีหน่วยงานไดรั้บมอบหมาย โดยมี 3 รูปแบบ คือ 

บุคลากรระดับผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีมีหวัหนา้งานระดบัหวัหนา้กลุ่ม

เป็นผูบ้งัคบับญัชา สังกดักองยทุธศาสตร์และแผนงาน สาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) หมายถึง พฤติกรรมของหัวหนา้กลุ่มใน

สังกัดกองยุทธศาสตร์และแผนงานท่ีมุ่งความสําคัญในสถานการณ์ปัจจุบนัขององค์การและพยายาม

ดาํเนินการจัดการให้องค์การดําเนินงานได้อย่างราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ ผูน้ําประเภทน้ีจะมีความ

เช่ียวชาญดา้นความคิดเพื่อการวางแผน การจดัสรรงบประมาณ และเนน้งานในดา้นท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัปัจจยั

ส่วนบุคคล ผูน้ําแบบแลกเปล่ียนสามารถสร้างประสิทธิภาพ โดยการสร้างความคาดหวงัท่ีชัดเจนและ

สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของผูต้ามดงัท่ีไดค้าดหวงั  

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง (Transformational leadership) หมายถึง พฤติกรรมของหวัหนา้กลุ่ม 

ในสังกดักองยทุธศาสตร์และแผนงาน ท่ีแสดงให้เห็นถึงประโยชน์และความสําเร็จขององคก์ารท่ีอยู่เหนือ

ผลประโยชน์ส่วนบุคคล รวมทั้งแสดงให้เห็นถึงความสาํคญัของความสามารถและสวสัดิการของผูต้ามเพื่อ

เปล่ียนแปลงความคาดหวงัความตอ้งการ ความคิดและจิตสํานึกของผูต้าม ผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงจะกระตุน้

ใหผู้ต้ามมองส่ิงต่างๆ อยา่งรอบคอบและเช่ือมโยง 

ภาวะผู้ นําแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire leadership) หมายถึง วิธีการท่ีผูน้ําแสดงว่า ไม่มี

ความพยายามรับรู้และไม่รับผิดชอบ ตลอดจนไม่มีความกระตือรือร้นต่อการทาํงานของผูต้าม หลีกเล่ียงการ

ตดัสินใจและหนีปัญหา 

แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง ปัจจยัท่ีส่งผลใหบุ้คลากรยนิดีท่ีจะปฏิบติังานให้กบัองคก์ารอยา่ง

เตม็ความสามารถ ประกอบดว้ย  2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ และ ปัจจยัคํ้าจุน  

ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัแรงจูงใจภายในท่ี

เกิดจากงานท่ีทาํ  (Job content) ประกอบดว้ย 

ความสําเร็จ (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคลากรสามารถทาํงานไดส้ําเร็จเป็นอย่างดีรวมถึง

ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่างๆได ้

การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อน

ร่วมงานกลุ่มเพื่อนหรือบุคคลอ่ืนๆโดยทัว่ไปซ่ึงการยอมรับนบัถือน้ีบางคร้ังอาจจะแสดงออกมาในรูปของ

การยกยอ่งชมเชย 

ลกัษณะของงาน (Work-Itself) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่อลกัษณะงานวา่งานนั้นเป็นงาน

ท่ีจาํเจน่าเบ่ือหน่ายทา้ทายความสามารถก่อให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือเป็นงานท่ียากหรือง่าย  

ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมายให้

รับผดิชอบงานในใหม่ๆและมีอาํนาจในการรับผิดชอบอยา่งเตม็ท่ี 
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ความก้าวหน้าในการทํางาน (Advancement) หมายถึง การเปล่ียนแปลงในสถานะหรือตาํแหน่ง

ของบุคลากรในองค์การแต่ในกรณีท่ียา้ยตาํแหน่งจากกลุ่มงานหน่ึงไปยงัอีกกลุ่มงานหน่ึงขององคก์ารโดย

ไม่มีการเปล่ียนแปลงสถานะถือเป็นเพียงการเพิ่มโอกาสให้มีความรับผิดชอบมากข้ึนเรียกไดว้า่เป็นการเพิ่ม

ความรับผดิชอบแต่ไม่ใช่ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงานอยา่งแทจ้ริง 

ปัจจัยคํา้จุน (Hygiene factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัส่ิงแวดลอ้มภายนอก

ของงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีลดความไม่พอใจในงาน อนัจะทาํให้คนทาํงานไดเ้ป็นปกติในองคก์ารเป็นเวลานาน

ปัจจยัเหล่าน้ีไม่ถือว่าเป็นส่ิงจูงใจให้คนทาํงานมากข้ึนแต่มีส่วนช่วยในการทาํงานให้สุขสบายข้ึนป้องกนั

ไม่ให้คนผละออกจากงานถา้เป็นปัจจยัน้ีไม่มีงานหรือจดัไวไ้ม่ดีจะทาํให้ขวญักาํลงัใจของคนทาํงานไม่ดี 

ประกอบดว้ย 

นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administration) หมายถึง การจดัการและการ

บริหารงานขององค์การโดยการให้อํานาจแก่บุคลากรในการให้เขาดําเนินงานได้สําเร็จรวมทั้ งการ

ติดต่อส่ือสารในองคก์าร 

การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถหรือความยุติธรรมของ

ผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงานและการบริหารงาน 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงาน  (Interpersonal relations) หมายถึง การ

ติดต่อไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจ

กนัและกนัเป็นอยา่งดี 

สภาพการทํางาน (Working conditions) หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพท่ีจะอาํนวยความ

สะดวกในการปฏิบติังาน เช่น แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมืออุปกรณ์และอ่ืนๆรวมทั้งปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ  

เงินเดือน (Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือนความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจต่อเงินเดือน

ท่ีเพิ่มข้ึน 

ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational commitment) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรระดบัใต้

บงัคบับญัชาท่ีมีความเช่ือมัน่ท่ีดีต่อองค์การและเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานอย่างเต็มศกัยภาพ รวมถึงยินดีท่ีจะมี

ส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกองคก์ารในระยะยาว ประกอบดว้ย ความผูกพนั 3 ดา้น คือ ความผูกพนัดา้นจิตใจ 

ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม  

ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ หมายถึง ความปรารถนาของบุคลากรท่ีจะเขา้ไปมีส่วนร่วมใน

องคก์ารซ่ึงบุคลากรเหล่าน้ีจะเป็นผูทุ้่มเทความพยายามในการทาํงานเพื่อองคก์าร หากสมาชิกขององค์การมี

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจก็จะเป็นผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานท่ีดี 

ความผูกพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่ หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกของบุคลากรในองคก์ารนั้น 

เม่ือบุคลากรมีความผูกพนัก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบพฤติกรรมท่ีต่อเน่ืองหรือคงเส้นคงวาในการ

ปฏิบติังาน และพยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไวโ้ดยไม่โยกยา้ยไปไหน 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม หมายถึง ความจงรักภกัดีและเต็มใจท่ีจะอุทิศตนให้กบั

บริษทัซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทดัฐานทางสังคมขององคก์ารและสังคมจรรยาบรรณหรือจิตสํานึก บุคลากรจะ

รู้สึกวา่ตนเองเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ารก็ตอ้งมีความผกูพนัต่อองคก์าร 



บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

  

การศึกษาคน้ควา้ เร่ือง ภาวะผูน้าํและแรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ

ของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน สํานกังานปลดักระทรวงสาธารณสุขน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด 

ทฤษฎี เอกสารต่างๆ และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาดงัน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํ 

2.2 แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

2.4 ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.5 ประวติักองยทุธศาสตร์และแผนงาน สาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัภาวะผู้นํา 

  2.1.1 ความหมายของภาวะผู้นํา 

ไดมี้นกัวิชาการหลายท่านไดศึ้กษาเร่ืองภาวะผูน้าํและไดใ้ห้คาํจาํกดัความไวม้ากมาย ผูว้ิจยั

จึงไดร้วบรวมคาํจาํกดัความต่าง ๆ มานาํเสนอไว ้ดงัน้ี 

รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544) ภาวะผูน้าํ หมายถึง พฤติกรรมส่วนตวัของบุคคลคนหน่ึงท่ีจะ

ชกันาํกิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนั (Shared goal) หรือเป็นความสัมพนัธ์ท่ีมีอิทธิพลระหวา่ง

ผูน้าํและ    ผูต้ามซ่ึงทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลงเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกนั (Shared purposes) หรือเป็น

ความสามารถท่ีจะสร้างความเช่ือมัน่และใหก้ารสนบัสนุนบุคลากรเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

ศกัด์ิไทย  สุรกิจบวร (2545) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการในการใชอิ้ทธิพลของ

ผูน้าํต่อการทาํกิจกรรมของแต่ละบุคคล ในความพยายามท่ีจะให้สัมฤทธ์ิผลตามเป้าหมายในสถานการณ์ใด

สถานการณ์หน่ึง 

กานดา จนัทร์แยม้ (2546) ให้ความหมายของภาวะผูน้าํว่าเป็นกระบวนการท่ีผูน้าํใช้อิทธิพล

หรืออาํนาจท่ีมีอยู่ในการชักนํา หรือโน้มน้าวใจผูอ้ยู่ใต้บังคบับญัชาภายในองค์การหรือกลุ่มของตนใน

สถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อให้สมาชิกในกลุ่มได้ปฏิบติัหน้าท่ีของตนอย่างมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 

เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของกลุ่มหรือองคก์าร 

รัตติกรณ์  จงวิศาล (2547) กล่าวว่า ภาวะผูน้าํ หมายถึง ความสามารถหรือกระบวนการท่ี

บุคคลมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนหรือกลุ่มคน สามารถกระตุน้จูงใจให้บุคคลอ่ืนเช่ือถือ ยอมรับ และทาํให้เกิด

ความพยายามและความสามารถท่ีสูงข้ึนในการท่ีจะทาํให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนั 

ธวชั บุณยมณี (2550) ไดส้รุปความหมาย คาํวา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง การกระทาํระหวา่งบุคคล 

โดยบุคคลท่ีเป็นผูน้าํมกัจะใชอิ้ทธิพล (Influence) หรือการดลบนัดาลใจ (Inspiration) ให้บุคคลอ่ืนหรือกระทาํ

หรือไม่กระทาํบางส่ิงบางอยา่ง ตามเป้าหมายท่ีผูน้าํหรือองคก์ารกาํหนดไว ้
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ทิวาพร รักงาม (2559) กล่าววา่ รูปแบบภาวะผูน้าํ หมายถึง บุคลิกลกัษณะและความสามารถ

ของผูน้าํท่ีจะโนม้นา้ว กระตุน้ จูงใจผูร่้วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและกลุ่มคนในองคก์ารให้ดาํเนินกิจกรรมของ

องคก์ารใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารท่ีไดก้าํหนดไวโ้ดยสมคัรใจ 

Stogdill (1981, อา้งถึงใน ติณณ์ รัตนประเสริฐ, 2557) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการ

ใชอิ้ทธิพลต่อกลุ่มในองคก์ารเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีกาํหนดไว ้

Robertson (1994) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการทางพฤติกรรมของการมี อิทธิพล

ต่อกิจกรรมของบุคคลหรือกลุ่ม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายในสถานการณ์นั้นๆ 

Bass (1990, อา้งถึงใน ทิวาพร รักงาม, 2559) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่ง

สมาชิกกับสมาชิกหรือสมาชิกกับกลุ่ม มกัเก่ียวขอ้งกับการจดัโครงสร้างหรือเปล่ียนแปลงโครงสร้างของ

สถานการณ์ การรับรู้และความคาดหวงัของสมาชิก ผูน้าํเป็นตวักระตุน้ให้เกิดการเปล่ียนแปลง ซ่ึงการกระทาํ

ของผูน้าํจะมีผลกระทบต่อคนอ่ืน 

Yukl (2006, p.5) กล่าวว่า ภาวะผูน้าํ หมายถึงความสามารถของบุคคลในการกระตุน้จูงใจ 

การมีวสิัยทศัน์ท่ีชดัเจนและสามารถสร้างบรรยากาศในการทาํงาน เพื่อให้เกิดความเขา้ใจและสร้างความรู้สึก

ในการปฏิบติังานร่วมกนัของกลุ่มคน สามารถช้ีนาํและควบคุมบุคคลในการทาํกิจกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมาย 

ก่อใหเ้กิดประสิทธิผลและเพื่อความสาํเร็จขององคก์าร 

สรุปได้ว่า ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการทางพฤติกรรมของบุคคลหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อ

บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มคน โดยอาศยัความสามารถภายในบุคคลโน้มน้าว ชักจูง ให้บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มคน

ปฏิบติังานตามดว้ยความเตม็ใจและเตม็ความสามารถเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ารร่วมกนั 

   2.1.2 ประเภทของภาวะผู้นํา 

ในอดีตไดมี้นกัวิจยัหลายท่านไดศึ้กษาเก่ียวกบัภาวะผูน้าํและได้มีการจาํแนกประเภทของ

ภาวะผูน้าํเพื่อแสดงใหเ้ห็นถึงลกัษณะและพฤติกรรมของภาวะผูน้าํโดยนกัวจิยัหลายท่าน ดงัน้ี 

Bass (1985) ไดจ้าํแนกภาวะผูน้าํ เป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 

1. ภาวะผูน้าํการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) ถือเป็นพื้นฐานของภาวะผูน้าํแบบ

แลกเปล่ียน ซ่ึงหมายถึง กระบวนการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบัผูต้ามระหว่างความสําเร็จของปฏิบติังานได้

ตามเป้าหมายกบัรางวลัเป็นการตอบแทนผูน้าํแบบแลกเปล่ียนจะมุ่งความสําคญัในสถานการณ์ปัจจุบนัของ

องค์การ พยายามดาํเนินการจดัการให้องค์การดาํเนินการอยา่งราบร่ืนอย่างมีประสิทธิภาพ ผูน้าํประเภทน้ีมี

ความเช่ียวชาญดา้นความคิดเพื่อการวางแผน การจดังบประมาณ และเนน้งานในดา้นท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัปัจจยั

ส่วนบุคคล ผูน้าํแบบแลกเปล่ียนสามารถสร้างประสิทธิภาพ โดยการสร้างความคาดหวงัท่ีชัดเจนและ

สามารถตอบสนองต่อความต้องการของผูต้ามดังท่ีได้คาดหวงั ซ่ึงจะนําไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพของ

องคก์าร อยา่งไรก็ตาม จากขอ้ความท่ีกล่าวมาแสดงให้เห็นวา่ลกัษณะเด่นของผูน้าํแบบแลกเปล่ียน คือ ทาํให้

เกิดการปฏิบติัตามกฎระเบียบ ผูน้าํแบบน้ีจึงเป็นเพียงผูส้ร้างให้องคก์ารมีเสถียรภาพมากกวา่เป็นผูส้นบัสนุน

และส่งเสริมใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน แบ่งออกไดเ้ป็น 3 ประเภท 

1.1 การแลกเปล่ียนโดยให้รางวลัตามสถานการณ์ (Contingent Reward) เป็นภาวะผูน้าํท่ีมี

พื้นฐานอยู่บนการให้รางวลัแก่ผู ้ตามสําหรับบุคลากรหรือหน่วยงานท่ีมีผลปฏิบัติงานท่ีดีเพื่อทําการ
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เปล่ียนแปลงทางอารมณ์และเศรษฐกิจอผูน้าํจะใช้การแลกเปล่ียน โดยพวกเขาสร้างความชดัเจนแก่ผูต้ามว่า

องคก์ารมีความคาดหวงัอยา่งไร ระบุความตอ้งการของผูน้าํท่ีผูต้ามจะตอ้งปฏิบติั ให้คาํสัญญาและขอ้ตกลงท่ี

สามารถสร้างความพึงพอใจแก่ทั้งสองฝ่าย ทาํการสนบัสนุนทรัพยากรในการปฏิบติังานแก่ผูต้าม เพื่อสร้าง

ความทุ่มเทในการทาํงาน ใหก้ารยกยอ่ง และให้รางวลัสําหรับผูต้ามท่ีทาํงานประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย 

ขณะเดียวกนัก็จะตาํหนิและช้ีให้เห็นถึงผลเสียของความลม้เหลว 

กฎสําหรับการเสริมแรงหรือการให้รางวลัตามสถานการณ์มี 4 ประการ คือประการแรก 

ให้คาํสัญญากบัผูต้ามท่ีมีส่วนร่วมกบัเป้าหมาย รวบรวมพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมสําหรับการ

บรรลุเป้าหมาย สํารวจพฤติกรรมของผูต้าม และจะให้คาํชมเชยอยา่งรวดเร็วเท่าท่ีจะสามารถทาํได ้ประการท่ี

สอง บอกใหผู้ต้ามทราบว่าการพฤติกรรมการปฏิบติังานของผูต้ามสามารถช่วยเหลือคนอ่ืนและเป็นผลดีแก่

องค์การอย่างไร ประการท่ีสาม หากผูต้ามปฏิบติังานทาํไม่ไดต้ามท่ีคาดหวงั ผูน้าํตาํหนิ และช้ีให้เห็นถึง

ขอ้ผดิพลาด แมว้า่จะตาํหนิแต่ผูน้าํก็ยงัตอ้งรักษาความคิดท่ีดีต่อผูต้ามในส่วนท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการตาํหนิเร่ือง

ท่ีมีการปฏิบติัผิดพลาดหรือลม้เหลว ประการท่ีส่ีเม่ือใดท่ีผูต้ามปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามเป้าหมาย ผูน้าํจะตอ้ง

กาํหนดเป้าหมายใหม่ท่ีมีความยากมากกว่าเดิม และพอมีแนวทางท่ีจะทาํให้บรรลุเป้าหมายได้ แต่ถ้าหาก

ผดิพลาดจะตอ้งทบทวน และตรวจสอบเป้าหมายเก่า (Blanchard and Johnson, 1982) 

1.2 การจดัการอยา่งกระตือรือร้นภายใตเ้ง่ือนไขยกเวน้ (Active Management by Exception) 

เม่ือผูน้าํลงมือแกไ้ขและแทรกแซงการทาํงานเฉพาะเม่ือตรวจสอบและพบความผิดพลาดเกิดข้ึนภาวะผูน้าํแบบ

น้ีเป็นการจดัการภายใตเ้ง่ือนไขยกเวน้ ซ่ึงเป็นการแลกเปล่ียนในเชิงลบ เพราะผูน้าํจะตรวจสอบควบคุมและ

กาํกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีเกิดความผิดพลาดจากบรรทดัฐาน และทาํการขจดัส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคต่อการ

บรรลุเป้าหมายของงานออกไปภาวะผูน้าํแบบน้ีคล้ายคลึงกบัการให้รางวลัตามสถานการณ์เพราะมุ่งเน้นท่ี

ผลลพัธ์เหมือนกนัอย่างไรก็ตามในกรณีน้ีผูน้าํจะตรวจสอบระวงัและจบัตาพฤติกรรมการปฏิบติังานของ       

ผูต้ามอยา่งใกลชิ้ด และแทรกแซงทนัทีหากมีความผดิพลาดเกิดข้ึน 

ผูน้าํแบบน้ีจะกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน และมีการดูแลควบคุมการปฏิบติังานของ

ผูต้ามรวมถึงผลการปฏิบติัอย่างต่อเน่ือง เพี่อทาํการตรวจสอบว่าผูป้ฏิบติังานได้ปฏิบติัตามมาตรฐานท่ี

กาํหนดไวห้รือไม่ และยงัมีความกระตือรือร้นในการคน้หาการปฏิบติังานท่ีผูต้ามไม่สามารถทาํได้ตาม

มาตรฐานท่ีทาํการจดัตั้งข้ึน เม่ือพบว่าผูต้ามมีผลการปฏิบติังานตํ่ากว่ามาตรฐานท่ีจดัทาํข้ึน ผูน้าํจะทาํการ

ควบคุมและทาํการตกัเตือนแก่ผูต้ามวา่ทาํงานไดต้ํ่ากวา่มาตรฐานและมีการตกัเตือนผูต้ามคนดงักล่าวให้ไป

ทาํการแกไ้ขการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามมาตรฐาน โดยมีการตกัเตือนเป็นลาํดบัขั้นดงัน้ี การตาํหนิโดยตรง

ดว้ยวาจา การภาคทณัฑ์ การสั่งพกัหยุดงานและการให้ออกจากงาน อยา่งไรก็ตาม ความพยายามในการแจก

แจงรายละเอียด แนวทางและวิธีการปฏิบติังาน มีความสําคญัก่อนท่ีจะมีการตอบสนองในทางลบผูน้ํา

สามารถส่ือสารให้ผูต้ามได้รับทราบรายละเอียดเพื่อความเขา้ใจอีกคร้ังและอาจมีการพูดชักจูงหรือให้

กาํลงัใจผูต้ามไดอี้กดว้ย  

1.3 การจดัการอยา่งเฉ่ือยชาภายใตเ้ง่ือนไขยกเวน้ (Passive Management by Exception)   

แบบแผนพฤติกรรมของภาวะผูน้าํแบบการจดัการอยา่งเฉ่ือยชาภายใตเ้ง่ือนไขยกเวน้คลา้ยคลึงกบัารจดัการ

อย่างกระตือรือร้นภายใตเ้ง่ือนไขยกเวน้ส่ิงท่ีแตกต่าง คือ การจดัการอย่างเฉ่ือยชา ผูน้าํจะเร่ิมดาํเนินการก็
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ต่อเม่ือเกิดปัญหาหรือมีผลการปฏิบติังานไม่เป็นไปตามมาตรฐานท่ีไดมี้การจดัทาํข้ึนอย่างรุนแรงก่อนท่ีจะ

เข้าไปดําเนินการปฏิบัติงาน ผูน้ําในลักษณะน้ีในอนาคตมีโอกาสจะยึดและปฏิบติัตามกฎเกณฑ์อย่าง

เคร่งครัดมาก เพราะมีความกงัวลวา่เม่ือปัญหานั้นเกิดข้ึนตนเองจะตอ้งเป็นผูรั้บผิดชอบ และเม่ือเกิดปัญหา

เพียงเล็กน้อยผูน้าํมีโอกาสท่ีจะปล่อยให้เกิดการณ์เกิดข้ึนโดยไม่ได้ให้ความสนใจ แต่จะเขา้ไปจดัการก็

ต่อเม่ือปัญหานั้นลุกลามจนกลายเป็นปัญหาท่ีใหญ่ซ่ึงอาจจะส่งผลต่อผูน้าํ จึงจะเร่ิมจดัการกบัปัญหานั้น โดย

การคน้หาผูก้ระทาํผิดมากกว่าท่ีจะเขา้ไปคน้หาตน้ตอของปัญหาและหาทางแก้ไข อีกทั้งการใช้คาํตาํหนิ      

ติเตียนเป็นแนวทางในการปฏิบติัต่อผูต้ามเป็นหลกัและใชแ้รงกดดนัเพื่อเอาผิดกบัผูต้ามใหไ้ด ้

บรรยากาศในการปฏิบัติงานภายในองค์การท่ีมีผู ้นําลักษณะน้ีผู ้ตามจะมีความ

หวาดระแวงในการทาํงาน เพราะผูน้าํมีลกัษณะท่ีพยายามคน้หาผูต้ามท่ีกระทาํผิด ซ่ึงส่งผลให้ผูต้ามมีความ

พึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัท่ีตํ่าและส่งผลทาํให้ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัตํ่า

ไปดว้ย 

2. ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) คือ ผูน้ําท่ีแสดงให้เห็นถึง

ผลประโยชน์และความสําเร็จขององค์การท่ีอยู่เหนือผลประโยชน์ส่วนบุคคล รวมทั้งแสดงให้เห็นถึง

ความสาํคญักบัความสามารถและสวสัดิการของผูต้าม เพื่อเปล่ียนแปลงความคาดหวงั ความตอ้งการ ความคิด

และจิตสํานึกของผูต้าม ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะกระตุน้ให้ผูต้ามมองส่ิงต่างๆ อยา่งรอบคอบและเช่ือมโยง  

ดงันั้นผูน้าํการเปล่ียนแปลงจึงสามารถสร้างผลกระทบอยา่งลึกซ้ึงต่อผูต้าม สําหรับในระดบัองคก์ารผูน้าํจะ

เปล่ียนแปลงวิสัยทศัน์ ยุทธศาสตร์ วฒันธรรม ส่งเสริมการสร้างนวตักรรม และเทคโนโลยีให้กบัองค์การ 

ผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีพฤติกรรมแบ่งเป็น 4 ลกัษณะ ดงัน้ี 

2.1 บารมีหรืออิทธิพลเชิงอุดมคติ (Charisma or Idealized influence) ผูน้าํบารมีจะแสดงออก

ถึงค่านิยม หลกัการและอุดมคติท่ีผูน้าํยึดถือต่อผูต้ามอย่างชดัเจนค่านิยมท่ีสําคญัของผูน้าํเน้นความสําคญั

ของเป้าประสงค ์วสิัยทศัน์ พนัธกิจ โดยเนน้เสนอค่านิยมท่ีจะส่งผลกระทบมากท่ีสุดในการปฏิบติังานแก่ผู ้

ตามและเนน้การสร้างความน่าเช่ือถือศรัทธาโดยแสดงใหผู้ต้ามเห็นถึงการมีมาตรฐานทางจริยธรรมท่ีสูงของ

ผูน้าํและทาํตวัเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผูต้าม และแสดงออกถึงความกล้าหาญทางจริยธรรมและจุดยืนอย่าง

ชดัเจนต่อปัญหาท่ีเกิดข้ึนรวมทั้งเสียสละตนเองเพื่อประโยชน์ของกลุ่มหรือองคก์าร 

จากพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาทาํให้ผูน้าํไดรั้บความช่ืนชมและศรัทธาจากผูต้ามในฐานะ

ท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีผูต้ามปรารถนาปฏิบติัตาม ทาํให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจท่ีอยูภ่ายใตก้ารนาํของผูน้าํเกิด

ความจงรักภกัดีต่อตวัผูน้าํ มีความเช่ือมัน่ในตวัผูน้าํและทิศทางท่ีผูน้าํได้ช้ีนาํและผูต้ามจะปฏิบติังานใน

แนวทางท่ีจะนาํไปสู่การบรรลุเป้าประสงคร่์วมขององคก์าร 

2.2 การจูงใจเพื่อสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation) ในระยะแรกนกัวิชาการ

จาํนวนหน่ึงตั้งคาํถามว่า ภาวะผูน้าํทั้งสองแบบ คือ ภาวะผูน้าํแบบจูงใจเพื่อสร้างแรงบนัดาลใจและผูน้าํ

บารมีแตกต่างกนัอยา่งไร เพราะภาวะผูน้าํแบบจูงใจเพื่อสร้างแรงบนัดาลใจ และผูน้าํบารมีความสามารถใน

การสร้างแรงบนัดาลใจแก่ผูต้ามไดค้ลา้ยคลึงกนั 

พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการนาํโดยใชภ้าวะผูน้าํแบบจูงใจเพื่อสร้างแรงบนัดาลใจไดแ้ก่ 

การถ่ายทอดวิสัยทศัน์ ยุทธศาสตร์ วฒันธรรม ส่งเสริมการสร้างนวตักรรม และเทคโนโลยีขององค์การ     
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ให้ผูต้ามได้เขา้ใจอย่างชัดเจนว่าจะเป็นอย่างไรในอนาคต ผูน้าํจะกาํหนดวตัถุประสงค์และมาตรฐานใน

ระดบัท่ีทา้ทายความสามารถของผูต้ามและผูน้าํจะสร้างจิตสํานึกท่ีแข็งแกร่งให้แก่ผูต้ามดว้ยการยึดกลุ่ม

เป้าประสงค์ให้มัน่คงมีการใช้การส่ือสารท่ีดีเพื่อถ่ายทอดความคิด ปลุกเร้าอารมณ์ความรู้สึกของผูต้าม 

อธิบายความหมายและความสําคัญของการกระทาํท่ีกาํหนดไว ้รวมถึงระบุเหตุผลว่าผูต้ามจะประสบ

ความสาํเร็จไดอ้ยา่งไร สามารถรักษาสภาวะของจิตใจให้ไม่ต่ืนตระหนกยามเผชิญหนา้กบัวิกฤติการณ์ โดย

การสร้างแนวคิดถึงการมองโลกในแง่ดีและมีความกระตือรือร้นในการรับมือและการจดัการกบัปัญหา 

นอกจากน้ี ผูน้าํยงัสร้างแรงบนัดาลใจผูต้ามปฏิบติัในส่ิงท่ีมีความสําคญัอยา่งมีนยัสําคญั

ต่อความสาํเร็จขององคก์าร เนน้ย ํ้าถึงชยัชนะเหนือคู่แข่งขนัและช้ีให้เห็นถึงอนาคตท่ีดีกวา่ ซ่ึงสามารถบรรลุ

ได้โดยการหนุนนาํส่งเสริมขวญักาํลงัใจ เพิ่มระดบัความคาดหวงัและความเช่ือมัน่ของผูต้ามว่าพวกเขา

สามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุตามเป้าหมาย หรือวตัถุประสงคซ่ึ์งในอดีตท่ีผา่นมาไม่สามารถบรรลุได ้รวมทั้ง

ถ่ายทอดแนวทางและวธีิการในการบรรลุเป้าหมายท่ีเกิดข้ึนในอนาคต 

2.3 การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) การท่ีผูน้าํแสดงพฤติกรรมโดยการ

ตั้งคาํถามกบัทศันคติ ความเช่ือแนวทางและวิธีการปฏิบติัเดิมกบัผูต้ามเพื่อทาํการกระตุน้ทางปัญญา พร้อม

ทั้งสร้างแรงกระตุ้นและการสนับสนุนให้มีการใช้แนวคิดใหม่ๆ ในการดาํเนินงานและการแก้ปัญหา 

สนบัสนุนการแสดงความคิดเห็นท่ีไม่คลอ้ยตามผูน้าํ 

2.4 การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) การใช้ภาวะผูน้าํแบบ

คาํนึงถึงปัจเจกบุคคลนั้น ผูน้าํจะแสดงออกถึงความห่วงใยสวสัดิการ และสวสัดิภาพของผูต้าม โดยคาํนึงถึง

ด้านสังคมและอารมณ์ของผูต้าม รวมถึงพิจารณาว่าผูต้ามมีความต้องการด้านอะไรบ้างและสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการไดอ้ย่างไร การท่ีผูน้าํให้ความสําคญักบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของผูต้าม

จะส่งผลท่ีดีแก่ผูน้าํเอง ซ่ึงผูต้ามจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มประสิทธิภาพนอกจากน้ีผูน้าํจะไม่มีการ

สั่งให้ผูต้ามปฏิบติังานท่ียากเกินความสามารถของผูต้ามเอง เพื่อขดัขวางความก้าวหน้าของผูต้ามและ

ลดทอนความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานของผูต้าม ผูน้าํจะมีการรับฟังความคิดเห็นอยา่งตั้งใจเก่ียวกบัปัญหา

ภายในหน่วยงานและปัญหาส่วนบุคคลท่ีอาจจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูต้ามและให้การ

สนบัสนุนผูต้ามในการพฒันาทกัษะและความสามารถของผูต้ามเองและให้ผูต้ามเขา้ร่วมในกระบวนการ

ตดัสินใจเก่ียวกบัระบบและมาตรฐานในการปฏิบติังาน ตลอดจนระบบการประเมินผลปฏิบติังานและการ

ให้รางวลัผูน้ําท่ีมีภาวะนําแบบคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล รวมถึงการท่ีผูน้ําให้คาํแนะนําสอนงานและให้

คาํปรึกษาแก่ผูต้าม เม่ือใดท่ีมีความผิดพลาดในการปฏิบติังานเกิดข้ึน ผูน้าํจะช้ีให้ผูต้ามเห็นถึงสาเหตุของ

ความผิดพลาดนั้นว่าเกิดข้ึนไดอ้ย่างไร ปัจจยัหลกัอะไรบา้งท่ีส่งผลให้เกิดความผิดพลาดเหล่านั้นและให้

แนวทางในการปรับปรุงพฤติกรรมแก่ผูต้ามหรือวิธีการปฏิบติังานท่ีจะไม่ก่อให้เกิดความผิดพลาดซํ้ าข้ึนมา

อีก หากมีเร่ืองความผดิพลาดท่ีตอ้งตาํหนิผูต้ามในท่ีสาธารณะ ก็จะหลีกเล่ียงและเปล่ียนมาใชก้ารพูดคุยเป็น

ส่วนตวั เพื่อป้องกนัไม่ใหผู้ต้ามเกิดความอบัอายซ่ึงจะนาํไปสู่ความเจบ็แคน้และเกลียดชงัได ้

การรักษาความสัมพนัธ์กบัผูต้ามอยา่งสมํ่าเสมอเป็นแนวทางท่ีโดดเด่นอีกประการหน่ึง

ของผูน้าํลกัษณะน้ีโดยผูน้าํจะเนน้การสร้างกิจกรรมท่ีกระชบัความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน เพื่อให้สมาชิก

ในองค์การได้มีการสังสรร ได้รับรู้แนวความคิดและความรู้สึกซ่ึงกันและกัน อนัจะนําไปสู่การสร้าง
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ความสัมพนัธ์ท่ีดีของผูต้ามดว้ยกนัเอง และจะทาํใหบ้รรยากาศภายในองคก์ารมีลกัษณะคลา้ยบรรยากาศของ

คนในครอบครัวท่ีสมาชิกในองคก์ารมีความห่วงใยเอ้ือเฟ้ือ ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของภาวะผูน้ํา คือ การศึกษาภาวะผูน้ําแนวคิดเชิง

คุณลักษณะและเชิงพฤติกรรมระบุว่า ภาวะผูน้ําท่ีมีประสิทธิผลนั้ นข้ึนอยู่กับจาํนวนของตัวแปรเช่น 

สติปัญญา ความสามารถในการตดัสินใจและรูปแบบการตดัสินใจ ส่วนแนวคิดภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

ใหค้วามสนใจต่อบารมีและวธีิการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูต้าม 

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนสามารถท่ีจะเกิดข้ึนไดใ้นผูน้าํ

คนเดียวแต่จะเกิดในสถานการณ์และช่วงเวลาท่ีแตกต่างกนั โดยผูน้าํก็จะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัออกไป 

สามารถสรุปความแตกต่างของภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนและภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ไดด้งัตารางท่ี 2.1 

ตารางที ่2.1 ความแตกต่างระหวา่งภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) กบัภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 

ความแตกต่าง ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน 

(Transactional Leadership) 

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

(Transformational Leadership) 

คุณลกัษณะ เนน้การแลกเปล่ียนความคิดแบบค่อย

เป็นค่อยไป เพื่อใหเ้กิดการตอบสนอง

ระหวา่งผูน้าํกบัผูต้าม (Reactive) 

เนน้ให้เกิดการเปล่ียนแปลงส้ินเชิง เพื่อ

สร้างการริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ (Proactive) 

แรงจูงใจ รางวลั (ภายนอก) การเห็นคุณค่า (ภายใน) 

อาํนาจ ประเพณีปฏิบติั ความมีบุคลิกพิเศษ 

จุดเนน้ ผลท่ีได ้ วสิัยทศัน์ 

ผูน้าํ เนน้ในกิจกรรมช้ีบทบาทชดัเจน 

ตระหนกัในความตอ้งการจดัการแบบ

วางเฉย 

เป็นท่ีปรึกษา ผูฝึ้กสอนและครูมีการ

กระจายอาํนาจให้แต่ละบุคคลใหอ้าํนาจ

ตดัสินใจ เป็นผูน้าํท่ีดีไม่เป็นทางการ

เขา้ถึงไดง่้าย 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แสวงหาความมัน่คง ความตอ้งการ

ไดรั้บการตอบสนองแยกองคก์ารออก

จากปัจเจกบุคคล 

ละเวน้ประโยชน์ส่วนตนเพื่อองคก์ารทาํ

มากกวา่ท่ีคาดหวงั 

ผลท่ีไดรั้บ การทาํงานตามท่ีหวงั กา้วกระโดดในการทาํงาน 

ที่มา : B.M. Bass, Leadership and Performance beyond expectation (New York : FreePress, 1985,          

อา้งถึงใน กฤติยา จนัทรเสนา, 2556) 

   ต่อมา Bass and Avolio (1991, อา้งถึงใน ประพนัธ์ ชยักิจอุราใจ, 2558) ไดน้าํเสนอโมเดลภาวะผูน้าํ

แบบเตม็รูปแบบ (Model of the full range of  leadership) ซ่ึงประกอบดว้ยภาวะผูน้าํ 3 แบบ คือ  
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1. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง หมายถึง วธีิการท่ีผูน้าํใชอิ้ทธิพลต่อผูต้ามในการพฒันความสามารถ

ไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน มีศกัยภาพมากข้ึน โดยการประพฤติตนเป็นแบบอยา่ง เป็นท่ีเคารพนบัถือของผูอ่ื้น สร้าง

แรงบนัดาลใจและกระตุน้ผูต้ามให้ตระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน มีการใหก้าํลงัใจผูต้ามให้

พยายามหาแนวทางแกปั้ญหาดว้ยวธีิการใหม่ๆ รวมทั้งใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล ทาํใหผู้ต้าม

เกิดแรงจูงใจในการทาํงานให้มากกวา่ปกติ เพื่อนาํไปสู่ประโยชน์ต่อองคก์าร 

2. ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน หมายถึง วิธีการท่ีผูน้าํแสดงต่อผูต้ามดว้ยการให้รางวลัตอบแทนใน

การจูงใจให้ปฏิบติังานได้ตามท่ีคาดหวงัไว ้และให้เขา้ใจถึงบทบาทหน้าท่ีของตนเองอย่างชัดเจน เพื่อให้

บรรลุเป้าหมายตามตอ้งการ ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นรางวลัจากภายนอก และผูน้าํเขา้ใจความตอ้งการของผูต้ามท่ีจะ

ช่วยใหผู้ต้ามบรรลุเป้าหมาย ทาํใหเ้กิดการเช่ือมโยงระหวา่งรางวลักบัเป้าหมาย 

3. ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย หมายถึง วิธีการท่ีผูน้าํแสดงว่าไม่มีความพยายามรับรู้และไม่

รับผดิชอบ ตลอดจนไม่มีความกระตือรือร้นต่อการทาํงานของผูต้าม หลีกเล่ียงการตดัสินใจและหนีปัญหา 

ดงันั้นผูว้ิจยั จึงสนใจท่ีจะนาํแนวคิดภาวะผูน้าํของเบสและเอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1991) เป็น

กรอบในการศึกษาภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย

มาใชเ้ป็นกรอบในการศึกษาคร้ังน้ี 

2.1.3 ปัจจัยทีก่่อให้เกดิแบบของผู้นํา 

การศึกษาถึงปัจจยัท่ีก่อให้เกิดแบบของผูน้าํสามารถทาํให้เขา้ใจถึงพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา

ของผูน้าํ เพราะการศึกษาปัจจยัท่ีก่อให้เกิดแบบของผูน้าํนั้นก็เพื่อท่ีจะไดผู้น้าํท่ีดีและมีความรู้ ความสามารถ 

ความคิดสร้างสรรค ์รวมถึงการมีประสบการณ์ ซ่ึงสามารถท่ีจะกาํหนดและสร้างให้เกิดข้ึนได ้(พงศ ์หรดาล, 

2540) ไดส้รุปถึงปัจจยัต่าง ๆ ท่ีก่อใหเ้กิดแบบของผูน้าํ โดยแยกพิจารณาไดด้งัต่อไปน้ี คือ 

1. ปัจจยัท่ีเกิดจากทศันคติของผูน้ํา ผูน้ ําแต่ละคนจะมีทศันคติต่อส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยู่รอบตัว

แตกต่างกนั ทศันคติเหล่าน้ีจะเป็นตวักาํหนดพฤติกรรมผูน้าํในแบบต่าง ๆ คือ 

1.1 ทศันคติต่อตนเอง ถา้ผูน้าํมีความเช่ือมัน่วา่ตนเองมีความรู้ความสามารถในการวินิจฉยั  

สั่งการได้ถูกตอ้งเพราะคิดว่าตนเองมีความรู้และประสบการณ์สูงผูน้ําท่ีมีทศันคติเช่นน้ีจะเป็นผูน้ําท่ีไม่

ยอมรับผูอ่ื้น ทาํใหก้ลายเป็นผูน้าํแบบไม่มีความร่วมมือ 

1.2 ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน ถา้ผูน้าํมีความเช่ือมัน่หรือไวใ้จในตวัเพื่อนร่วมงานก็จะทาํ

ให้ผูน้าํมีทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงานและถือว่าเพื่อนร่วมงานมีความสําคญัก็จะเกิดผูน้าํแบบร่วมมือกัน

ทาํงาน 

1.3 ทศันคติต่อหนา้ท่ีการงาน ถา้ผูน้าํมีความคิดวา่ตนเองเป็นผูรั้บผิดชอบงาน 

ทั้งหมดภายในองค์การก็จะพยายามควบคุมการปฏิบติัการให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํไดเ้พราะคิดวา่ตนเองมี

ความสําคญัและไม่ยอมให้ผูอ่ื้นเขา้ร่วมในการตดัสินใจ ผูน้าํท่ีมีลกัษณะเช่นน้ีก็จะเป็นผูน้าํท่ีมีพฤติกรรม

ไปในทางเผด็จการ 

2. ปัจจยัท่ีเกิดจากเพื่อนร่วมงาน ผูร่้วมงานทุกคนจะมีส่วนท่ีจะทาํให้ผูน้าํเกิดบุคลิกภาพใน

การนาํแบบต่างๆ โดยมีสาเหตุ ดงัต่อไปน้ี 
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2.1 ผูร่้วมงานท่ีตอ้งการความอิสระในการปฏิบติังาน ถา้หากผูร่้วมงานมีลกัษณะแบบน้ี 

ก็จะมีส่วนทาํใหผู้น้าํในกลุ่มผูร่้วมงานเป็นลกัษณะประชาธิปไตย 

2.2 ผูร่้วมงานมีความรับผดิชอบในหนา้ท่ี ถา้ผูร่้วมงานมีลกัษณะแบบน้ีผูน้าํไม่ตอ้งมี 

การควบคุมดูแลมากนัก เพราะผูร่้วมงานสามารถทาํงานได้อย่างดีและไวใ้จได้ การมีผูร่้วมงานมีความ

รับผดิชอบในหนา้ท่ีเช่นน้ีผูน้าํก็จะมีลกัษณะประชาธิปไตย 

2.3 ผูร่้วมงานเขา้ใจวตัถุประสงคข์ององคก์าร การท่ีผูร่้วมงานมีลกัษณะอยากเขา้มาร่วม 

ในการแสดงความคิดเห็นหรือตดัสินใจในการบริหารงาน ผูน้าํท่ีทาํงานร่วมกบัผูร่้วมงานประเภทน้ีจะมี

พฤติกรรมเป็นประชาธิปไตย 

 2.4 ผูร่้วมงานมีความรู้ความสามารถ ผูน้ําจะมีพฤติกรรมแบบประชาธิปไตย คือ 

สามารถปล่อยใหผู้ร่้วมงานไดท้าํงานเตม็ความรู้ความสามารถของตน 

ในกรณีท่ีผู ้ร่วมงานมีลักษณะตรงข้ามกับท่ีกล่าวมาน้ี ผูน้ ําจะกลายเป็นผู ้นําท่ีมี

พฤติกรรมแบบเผด็จการทนัที เช่น ผูร่้วมงานไม่มีความรับผิดชอบในหนา้ท่ี ไม่มีความรู้ความสามารถใน

การปฏิบติังาน ผูน้าํจะตอ้งคอยกาํกบัดูแลตลอดเวลาเพราะถา้ไม่ทาํเช่นนั้นก็จะทาํให้เกิดความเสียหายต่อ

การปฏิบติังานได ้

3. ปัจจยัท่ีเกิดจากสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ เช่น เศรษฐกิจ สังคม และการเมืองจะมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมของผูน้าํ ผูน้าํจึงจาํเป็นตอ้งปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มเพื่อความอยูร่อดขององคก์าร ดงันั้น

อิทธิพลต่าง ๆ จึงมีผลต่อพฤติกรรมของผูน้าํ ดงัต่อไปน้ี 

3.1 ลกัษณะขององค์การ ได้แก่ รูปแบบขององค์การ ขนาดขององค์การ อายุของ

องคก์ารโครงสร้างขององคก์าร ลกัษณะขององคก์ารต่าง ๆ เหล่าน้ีจะเป็นตวักาํหนดพฤติกรรมของผูน้าํ 

3.2 อิทธิพลของกลุ่มในองค์การ ไดแ้ก่ การรวมพลงัของกลุ่ม ความร่วมมือและความ

ร่วมใจของคนในกลุ่มก็สามารถกาํหนดพฤติกรรมของผูน้าํไดเ้ช่นกนั 

3.3 สภาพปัญหาและการบริหารงานภายในองคก์าร ไดแ้ก่ ปัญหาในการบริหารงาน

หรือเร่ืองเร่งด่วนท่ีจะตอ้งแกไ้ข ลกัษณะเช่นน้ีอาจผลกัดนัใหผู้น้าํมีพฤติกรรมในทางเผด็จการไดง่้าย แต่ถา้

มีเวลาท่ีจะแก้ปัญหาผูน้าํจะนาํปัญหามาประชุมปรึกษาหารือเพื่อแก้ไข ผูน้าํประเภทน้ีจึงพฤติกรรมใน

ลกัษณะประชาธิปไตย 

Hooper and Potter (1997) ไดก้าํหนดสมรรถนะของผูน้าํท่ีดี 7 ประการสาํคญั ไดแ้ก่ 

1. ผูน้าํจาํเป็นตอ้งกาํหนดทิศทางใหแ้ก่องคก์ารซ่ึงจะตอ้งกาํหนดวสิัยทศัน์ของอนาคตไวด้ว้ย 

2. ผูน้าํท่ีดี คือ บุคคลตวัอยา่งท่ีมีอิทธิพลเหนือจิตใจคนอ่ืนๆ จึงสมควรท่ีจะประพฤติตนให้เป็น 

“ตน้แบบ” (Role Models) ใหแ้ก่ผูต้าม 

3. ผูน้าํท่ีดีจะตอ้งเป็นนกัติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิผล ทั้งในฐานะผูส่้งสารและผูรั้บสารทั้งใน

การเผยแพร่วสิัยทศัน์และสร้างแรงบนัดาลใจใหแ้ก่ผูอ่ื้นอยา่งไดผ้ล 

4. ผูน้าํท่ีมีพรสวรรค ์คือ ผูน้าํท่ีมีความสามารถและพฒันาตนเองข้ึนมาจนถึงขั้นท่ีทาํให้บุคคล

อ่ืนๆ เกิดความเล่ือมใส เช่ือถือจนกระทัง่ผูต้ามตอ้งการท่ีจะมีส่วนร่วมในการปฏิบติัการและช่วยกนัทาํงาน

ไปสู่การบรรลุเป้าหมายร่วมกนั 
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5. ผูน้าํท่ีดีจะสามารถดึงส่วนท่ีดีท่ีสุดของบุคคลท่ีเป็นผูต้ามออกมา กระบวนการน้ีเป็นองคร์วม

ท่ีครอบคลุมตั้งแต่ 1) การจูงใจ  2) การเอ้ืออาํนาจ 3) การทาํหนา้ท่ีเป็นครูฝึกสอน 4) การสนบัสนุนให้เกิด

ความกลา้ท่ีจะ “คิดใหม่ทาํใหม่” และ “คิดชอบ ทาํชอบ” 

6. ผูน้าํจะตอ้งเป็นคนประเภทกาํหนดโชคชะตาดว้ยการชิงเป็นฝ่ายลงมือก่อนในสถานการณ์ท่ีมี

การเปล่ียนแปลงอยูเ่สมออยา่งต่อเน่ือง 

7. ผูน้าํท่ีดีจะตอ้งเก่งกลา้สามารถเพียงพอท่ีจะกลา้ตดัสินใจในยามวกิฤติ 

ดงันั้น ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดแบบของผูน้าํนั้น มาจากหลายปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นทศันคติของผูน้าํ 

ปัจจยัท่ีเกิดจากเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัท่ีเกิดจากสภาพแวดลอ้ม โดยผูน้าํท่ีดีจะตอ้งมีคุณลกัษณะหลายดา้น 

เช่น การกาํหนดวิสัยทศัน์หรือทิศทางขององคก์ารให้เกิดความชดัเจน เป็นตน้แบบท่ีดีให้แก่ผูต้าม การใช้

ทกัษะการส่ือสารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อดึงดูดหรือโนม้นา้วจิตใจและสร้างแรงบนัดาลใจใหแ้ก่ผูต้าม 

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

พฤติกรรมการปฏิบติังานนอกจากจะเกิดจากการไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติัหนา้ท่ีใดหนา้ท่ีหน่ึง

แลว้ การแสดงพฤติกรรมการปฏิบติังานยงัข้ึนอยูก่บัแรงจูงใจ ซ่ึงแรงจูงใจเป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีส่งผลให้การ

แสดงพฤติกรรมของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนั ทั้งน้ีไดมี้นกัวิชาการหลายท่าน ทาํการศึกษาเก่ียวกบั

แรงจูงใจ ดงัต่อไปน้ี 

2.2.1 ความหมายของแรงจูงใจในการทาํงาน 

Domjan (1996) กล่าววา่ การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระทาํหรือกิจกรรม

ของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระทาํพฤติกรรมนั้นเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

วรัิช สงวนวงคว์าน (2546) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจ คือ ความเตม็ใจของพนกังานท่ีจะใชค้วาม

พยายามอยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร และเพื่อตอบสนองความตอ้งการของพนกังานผูน้ั้น

ดว้ยการจูงใจในองคก์ารจึงมีผลมาก ทั้งผลงานท่ีให้กบัองคก์ารในขณะท่ีพนกังานผูน้ั้นก็ไดผ้ลตอบแทน

ดว้ย 

ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2546) ไดใ้ห้ความหมายแรงจูงใจ หมายถึง ความพยายามใดๆ ท่ี

เป็นแรงผลกัดนักระตุน้หรือโนม้นา้ว เพื่อให้บุคคลแสดงพฤติกรรม หรือการกระทาํตามทิศทางท่ีกาํหนด

ไวด้ว้ยความร่วมมืออย่างยินดีและเต็มใจ ทั้งน้ีเพื่อจะนาํมาซ่ึงการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพให้กบัองค์การ

เพิ่มมากข้ึน 

วนัชยั ศกุนตนาค (2555) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ปัจจยัต่างๆท่ีเป็นส่ิงกระตุน้

หรือเป็นแรงผลกัดนัจากความตอ้งการท่ีทาํให้พนักงานมีความเต็มใจและพึงพอใจในการปฏิบติังานได้

อยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากข้ึน โดยประกอบดว้ยปัจจยัแต่ละดา้น ดงัน้ี 1) ความสําเร็จของ

งาน 2) ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3) ความรับผดิชอบ 4) ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 5) การไดรั้บความยอมรับ

นบัถือ 6) เงินเดือน 7) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
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พูลแคท็ (1995) ไดใ้หค้วามหมายของ แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลกัดนัภายในตวับุคคล ท่ีจะ

นาํไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมายเป็นกระบวนการภายในท่ีเกิดข้ึนกบัมนุษยทุ์กคน ซ่ึงไดรั้บอิทธิพลมาจาก

การรับรู้และประสบการณ์ของแต่ละบุคคล เช่นเดียวกนักบัการไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัภายนอก บุคคลจะ

ถูกกระตุน้จากสาเหตุต่างๆ มากมายท่ีสามารถมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพวกเขา 

ลกัษมี สุดดี (2558) ไดใ้ห้ความหมายของ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง การรับรู้

ของบุคลากรต่อแรงผลกัดันและแรงกระตุน้จากส่ิงจูงใจ ก่อให้เกิดพฤติกรรมในการทาํงานท่ีได้มาซ่ึง

ความสาํเร็จ 

Terry & Franklin (1982, อา้งถึงใน ไกรวลัย ์เจตนานุศาสน์, 2545) ไดศึ้กษากระบวนการ

ของการจูงใจ ประกอบดว้ย 4 ขั้น ดงัน้ี 

1. ขั้นความตอ้งการ (Need Stage) เป็นภาวะขาดสมดุลท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลขาดส่ิงท่ีจะทาํให้

ส่วนต่าง ๆภายในร่างกายทาํหนา้ท่ีไดต้ามปกติ ซ่ึงส่ิงนั้นยอ่มเป็นส่ิงจาํเป็นต่อชีวิตอยา่งยิ่งหรืออาจจะเป็นส่ิง

ท่ีสาํคญัต่อจิตใจ เช่น อาหาร ความรัก ความเขา้ใจ หรืออาจเป็นส่ิงจาํเป็นเล็กๆนอ้ยแต่มีความสําคญัต่อการใช้

ชีวติในปกติ เช่น หนงัสือพิมพร์ายวนั เป็นตน้  

2. ขั้นแรงขบั (Drive Stage) ความตอ้งการในขั้นแรกจะเป็นส่ิงกระตุน้ให้เกิดแรงขบั คือ เม่ือ

บุคคลเกิดความต้องการแล้วจะเกิดความกระวนกระวานอยากได้รับการตอบสนองในส่ิงท่ีต้องการ ซ่ึง

พฤติกรรมดงักล่าวเรียกว่า การเกิดแรงขบั ทั้งน้ีแรงขบัจะมีมากหรือน้อยนั้นก็ข้ึนอยู่กบัระดบัความตอ้งการ

ส่ิงๆนั้นมากน้อยเพียงใด เช่น เม่ือเราหิวขา้ว ก็จะกระวนกระวายท่ีจะตอ้งหาของมารับประทานให้อ่ิมซ่ึง

อาจจะเป็นขา้วหรืออะไรท่ีสามารถทาํใหเ้รารู้สึกอ่ิมข้ึนได ้

3. ขั้นพฤติกรรม (Behavior Stage) เม่ือเกิดความกระวนกระวายข้ึน ความกระวนกระวายนั้น 

จะผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา แรงขบัจะเป็นพลงัให้แสดงพฤติกรรมได้รุนแรงมากหรือน้อย

ต่างกัน เช่น คนท่ีกระหายนํ้ ามาก กบัคนท่ีกระหายนํ้ าเพียงเล็กน้อย ย่อมเกิดมีพฤติกรรมในการหานํ้ าด่ืม

ต่างกนั คนกระหายนํ้ามากอาจหานํ้ าเยน็ นํ้ ามะพร้าว นํ้ าออ้ย มาด่ืมพร้อมๆกนั ในขณะท่ีคนท่ีกระหายนํ้ านอ้ย

หาเพียงนํ้าเยน็แกว้เดียวเท่านั้น 

4. ขั้นลดแรงขบั (Drive Reduction Stage) เป็นขั้นสุดทา้ย คือ แรงขบัจะลดลงภายหลงัการเกิด

พฤติกรรมท่ีตอบสนองความตอ้งการแลว้ 

กล่าวโดยสรุป คือ แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง ส่ิงเร้าทั้งจากภายในและภายนอกท่ี

กระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจให้บุคคลมีความตอ้งการและเกิดเป็นพฤติกรรมหรือการกระทาํท่ีแสดงออกมาเพื่อ

ความตอ้งการท่ีจะบรรลุเป้าหมายหรือความตอ้งการของบุคคลหรือองคก์าร ดงัภาพประกอบท่ี 2.1 
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ภาพประกอบที ่2.1 กระบวนการของการจูงใจ (Terry & Franklin, 1982) 

ทีม่า : ไกรวลัย ์เจตนานุศาสน์, 2545 

 

   2.2.2 ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการจูงใจ 

   นอกจากความตอ้งการซ่ึงเป็นตน้เหตุของพฤติกรรมและเป้าหมายหรือส่ิงจูงใจแลว้ ความ

แตกต่างของบุคคลไม่วา่จะเป็นทางกายภาพ จิตภาพ รวมตลอดถึงสภาพแวดลอ้มของบุคคลผูน้ั้น อาทิ กลุ่ม

และเทคโนโลยี ต่างก็มีความสําคญัต่อการจูงใจของบุคคลนั้นๆ "ความพยายามอยู่ท่ีไหนความสําเร็จอยู่ท่ี

นัน่" (Where there is will, there is a way.) ไดบ้อกว่าจริงอยู่ ความพยายามเป็นท่ีมาทางหน่ึงของ

ความสาํเร็จในชีวติและหนา้ท่ีการงาน แต่ก็ไม่ไดห้มายความวา่ความพยายามแต่เพียงปัจจยัเดียวท่ีจะทาํให้

บุคคลประสบความสําเร็จได้ ยงัมีปัจจัยอ่ืนๆอีกท่ีสําคัญ ความสามารถก็เป็นอีกองค์ประกอบหน่ึง 

นอกจากนั้นยงัมีปัจจยัอ่ืนๆอีกได้แก่ ปัจจยัท่ีมิใช่ส่ิงจูงใจ แต่เก่ียวข้องกับการจูงใจอย่างสําคญันั่นคือ 

ประสบการณ์กลุ่มและเทคโนโลยเีก่ียวกบัประสบการณ์นั้นบุคคลอาจไดม้าโดยการเรียนรู้ฝึกฝนอบรมและ

ท่ีสุดก็เกิดเป็นทกัษะ (Skill) หรือความชาํนาญนัน่เอง ส่ิงเหล่าน้ีจะเพิ่มศกัยภาพของความสามารถเป็นอยา่ง

มาก การทาํงานหนกัและทาํดีท่ีสุดเท่าท่ีสามารถแต่เพียงประการเดียวนั้นไม่เป็นการเพียงพอท่ีจะทาํให้

บรรลุผลงานท่ีดีท่ีสุดได้ หากบุคคลนั้นยงัขาดลกัษณะท่ีสําคญัอ่ืนๆอาทิ ความสามารถในการแกปั้ญหา 

หรือทกัษะพิเศษในเร่ืองอ่ืนๆ 

สาํหรับกลุ่มนั้นก็เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อการจูงใจ จากการศึกษาคน้ควา้ฮอร์ทอร์น 

ซ่ึงกระทาํในสมยัมนุษยส์ัมพนัธ์โดยมี เอลตนั เมโย (Elton Mayo) เป็นผูน้าํการศึกษาวจิยัในคร้ังนั้น ผลการศึกษา

ไดบ้่งชดัถึงอิทธิพลของระบบสังคมและกลุ่ม เช่น จะมีการพฒันาปทสัถานข้ึนมาในกลุ่มเกิดปทสัถานของงานท่ี

ยุติธรรมสําหรับค่าจา้งท่ียุติธรรมในทศันะของผูป้ฏิบติัการผูท่ี้ทาํงานเกินอตัรามาตรฐาน (a rate buster) หรือตํ่า

กวา่มาตรฐาน (a chiseler) จะไดรั้บแรงกดดนัภายในกลุ่มให้ทาํงานไดเ้ท่ากบัอตัรามาตรฐาน มิฉะนั้นจะถูกกลุ่ม

ลงโทษหรือถูกคดัออกนอกสังคมกลุ่มไป 

เทคโนโลยีก็เป็นปัจจยัอีกประการหน่ึงท่ีมีบทบาทต่อการจูงใจ และการปฏิบติังาน หาก

ปราศจากเคร่ืองไมเ้คร่ืองมือ เคร่ืองยนตก์ลไกท่ีเหมาะสมกบังาน ระดบัการจูงใจท่ีจะนาํไปสู่ผลผลิตท่ีสูงก็

ยากท่ีเกิดข้ึนได้นอกจากนั้นยงัมีการกาํหนดโครงการ วิธีการเทคนิคต่างๆท่ีอาศยัพฤติกรรมศาสตร์เป็น

พื้นฐานเพื่อวตัถุประสงคใ์นการเพิ่มระดบัการจูงใจความพึงพอใจทั้งโดยตรงและโดยออ้ม ทั้งน้ี โดยหวงั

ความตอ้งการ 

(Need or Desire) 

แรงขบั 

(Drive) 

ส่ิงจูงใจ 

(Motivation) 

การกระทาํ 

(Behavior) 

เป้าหมาย 

(Goals) 

เร่ิมพฤติกรรม กาํหนดทิศทาง ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจ 

(Provides Satisfaction) 

เกิดเสริมแรงของความตอ้งการ 
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ว่า ในขณะท่ีบุคคลเกิดความพึงพอใจและความสุขตามอตัภาพแล้วผลผลิตในองค์การก็เพิ่มข้ึนตาม

เป้าหมายดว้ย  

2.2.3 ทฤษฎกีารจูงใจของแมคเคิลล์แลนด์ (McClelland’s Motivation Theory) 

เดวดิ ซี. แมคเคิลลแ์ลนด ์(David C. McClelland) ไดมี้บทบาทช่วยในการพฒันาการจูงใจ

โดยแบ่งการจูงใจตามความตอ้งการขั้นพื้นฐานของบุคคลเป็น 3 แบบดงัน้ี 

แบบท่ี 1 ความตอ้งการอาํนาจ (The Need for Power) 

แมคเคิลลแ์ลนดไ์ดค้น้พบวา่บุคคลมีความตอ้งการการมีอาํนาจเป็นอยา่งมาก เพราะจะได้

อาศยัการใชอ้าํนาจเพือ่สร้างอิทธิพลและควบคุมในการทาํงาน 

แบบท่ี 2 ความตอ้งการความผกูพนั (The Need for Affiliation) 

บุคคลมีความตอ้งการความผูกพนัเป็นอยา่งมาก แต่ละบุคคลชอบท่ีจะรักษาสัมพนัธภาพ

ท่ีดีทางสังคม เพื่อทาํใหเ้กิดความรู้สึกยนิดี มีความคุน้เคยกนั เขา้ใจกนั พร้อมท่ีจะเป็นท่ีพึ่งในการปลอบใจ 

ใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้นเม่ือเกิดความทุกข ์มีการติดต่อสัมพนัธ์กนักบับุคคลอ่ืนอยา่งเช่นเพื่อนสนิท  

แบบท่ี 3 ความตอ้งการความสาํเร็จ (The Need for Achievement) 

บุคคลมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะไดรั้บความสําเร็จมีความหวาดกลวัอยา่งรุนแรง

ต่อการประสบความลม้เหลว และมีอารมณ์หงุดหงิดเม่ือได้รับความลม้เหลวหรือผิดหวงั และชอบการ

ทาํงานดว้ยตนเองเสมอ 

แมคเคิลลแ์ลนด ์ไดพ้บวา่รูปแบบการจูงใจท่ีทาํใหเ้กิดความสาํเร็จท่ีสุดคือ บุคคลท่ีทาํงาน

อยูใ่นบริษทัขนาดเล็ก มีประธานบริษทัท่ีมีการจูงใจทาํใหเ้กิดความสาํเร็จไดสู้งมาก แต่ในบริษทัท่ีมีกิจการ

ขนาดใหญ่พบวา่ หวัหนา้ผูบ้ริหารมีการจูงใจทาํใหเ้กิดผลสาํเร็จในระดบัปานกลางเท่านั้น 

2.2.4 ทฤษฎสีองปัจจัยของเฟรดเดอริกเฮอร์ซเบอร์ก 

Herzberg’s theory of motivators and hygiene factors (Herzberg, 1959 อา้งถึงใน F.D.K. 

Fugar, 2007) 

เฮอร์ซเบอร์ก ได้สร้างกระบวนทศัน์สองมิติท่ีมีต่อทศันคติของผูป้ฏิบติังานหรือท่ีนิยม

เรียกกนัวา่ ทฤษฏีสองปัจจยั (Two-Factor Theory) ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) และ

ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors)  

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจยัท่ีจะเก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบติังานเชิงบวก

ในระยะยาว (Long-term) และเป็นปัจจยัท่ีจะนาํไปสู่การเพิ่มคุณค่างานของผูป้ฏิบติังาน ประกอบดว้ย 5 

ปัจจยัดงัน้ี 

1.1 ความสาํเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทาํงานไดส้ําเร็จ

เสร็จส้ินและประสบความสาํเร็จอยา่งดีรวมถึงความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่างๆได ้

1.2 การไดรั้บความยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

จากผูบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานกลุ่มเพื่อนหรือบุคคลอ่ืนๆโดยทัว่ไปซ่ึงการยอมรับนบัถือน้ีบางคร้ังอาจจะ

แสดงออกมาในรูปของการยกยอ่งชมเชย 
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1.3 ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่อลกัษณะงานวา่งาน

นั้นเป็นงานท่ีจาํเจน่าเบ่ือหน่ายทา้ทายความสามารถก่อให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือเป็นงานท่ียากหรือ

ง่าย  

1.4 ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บ 

มอบหมายใหรั้บผดิชอบงานในใหม่ๆและมีอาํนาจในการรับผดิชอบอยา่งเต็มท่ี 

1.5 ความก้าวหน้าในตาํแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง การเปล่ียนแปลงใน

สถานะหรือตาํแหน่งของบุคคลในองคก์ารแต่ในกรณีท่ีอยากบุคคลยา้ยตาํแหน่งจากแผนกหน่ึงไปยงัอีกแผนก

หน่ึงขององค์การโดยไม่มีการเปล่ียนแปลงสถานะถือเป็นเพียงการเพิ่มโอกาสให้มีความรับผิดชอบมากข้ึน

เรียกไดว้า่เป็นการเพิ่มความรับผิดชอบแต่ไม่ใช่ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงานอยา่งแทจ้ริง 

2. ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factor) เป็นปัจจยัท่ีสัมพนัธ์โดยตรงกบัส่ิงแวดลอ้มภายนอกของ

งาน เป็นปัจจยัท่ีลดความไม่พอใจในงานอนัจะทาํให้คนทาํงานไดเ้ป็นปกติในองคก์ารเป็นเวลานาน ซ่ึงปัจจยั

เหล่าน้ีไม่ถือว่าเป็นส่ิงจูงใจให้คนทาํงานมากข้ึนแต่มีส่วนช่วยในการทาํงานให้สุขสบายข้ึนและเกิดขวญั

กาํลงัใจของคนทาํงาน ปัจจยัเหล่าน้ีไดแ้ก่ 

2.1 นโยบายการบริหารงาน (Company Policy) หมายถึง การจดัการและการบริหารงาน

ขององค์การโดยการให้อาํนาจแก่บุคลากรในการให้เขาดาํเนินงานได้สําเร็จรวมทั้งการติดต่อส่ือสารใน

องคก์าร 

2.2 การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถหรือความยุติธรรม

ของผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงานและการบริหารงาน 

2.3 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation) หมายถึง 

การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนั มีความ

เขา้ใจกนัและกนัเป็นอยา่งดี  

2.4 สภาพการทาํงาน (Working condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพท่ีจะ

อาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน เช่น แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมืออุปกรณ์และอ่ืนๆรวมทั้งปริมาณงานท่ี

รับผดิชอบ 

2.5 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือนความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ

ต่อเงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึน 

จากทฤษฏีแรงจูงใจของแมคเคิลล์แลนด์ (McClelland’s Motivation Theory) และทฤษฎี

สองปัจจยัของเฟรดเดอริกเฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg, 1959) ต่างมีความสอดคลอ้งกนัในการท่ีจะสร้าง

แรงจูงใจ ดงันั้นการท่ีองคก์ารจะใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งเต็มกาํลงัความสามารถเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์

หรือเป้าหมายขององค์การนั้น จาํเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งให้ตอบสนองปัจจยัเหล่านั้นเพื่อให้บุคลากรรู้สึกมี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์าร ดงัแสดงในภาพประกอบท่ี 2.2 
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ภาพประกอบที ่2.2 ความสอดคลอ้งของทฤษฏีแรงจูงใจและทฤษฏีสองปัจจยั 

ทีม่า: http://www.whatishumanresource.com/herzberg-two-factor-theory 

ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีมีความสําคญัต่อการก่อให้เกิดแรงจูงใจในท่ีทาํงาน ซ่ึง

ปัจจยัเหล่าน้ีอาจไม่ไดน้าํไปสู่ความพึงพอใจเชิงบวกในระยะยาว แต่หากขาดปัจจยัเหล่าน้ี หรือถา้ไม่มีปัจจยั

เหล่าน้ีอยู่ในท่ีทาํงานก็จะนําไปสู่ความไม่พอใจ ปัจจยัด้านสุขอนามยัเป็นตวับ่งช้ีถึงความต้องการทาง

สรีรวทิยาท่ีบุคคลตอ้งการและคาดหวงัวา่จะไดรั้บการเติมเต็ม 
ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัท่ีก่อใหค้วามพึงพอใจเชิงบวกต่อการทาํงาน ปัจจยัเหล่าน้ี

จะกระตุน้ให้บุคลากรทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพท่ีเหนือกว่า ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ

ปฏิบติังาน จากการศึกษาพบวา่ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นคุณค่าท่ีแทจ้ริงอนัจะก่อใหเ้กิดแรงจูงใจและเป็นสัญลกัษณ์ของ

ความตอ้งการทางจิตวทิยาท่ีถูกมองวา่เป็นประโยชน์เพิ่มเติม 
จากการทบทวนเร่ืองแรงจูงใจในการทาํงาน ผูว้ิจยัจึงสนใจจะนาํมาทฤษฏีสองปัจจยั (Two – Factors 

Theory) ของเฟรดเดอริกเฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg, 1959) มาใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี 
 

2.3 แนวคิดและทฤษฎ ีทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

จากการศึกษาคน้ควา้  มีงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์ารซ่ึงมีนกัวิจยัหลายท่านให้

ความสนใจและทาํการศึกษา ดงัน้ี 

 2.3.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 

Sheldon (1978, อา้งถึงใน ญาดา สามารถ, 2558) ให้ความหมายวา่ ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็น

ทัศนคติหรือความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อองค์การ ซ่ึงเป็นการเช่ือมโยงระหว่างเอกลักษณ์ของบุคคลกับ

เอกลกัษณ์ขององค์การให้มีแนวทางเดียวกนั จะทาํให้บุคคลมีความตั้งใจท่ีจะทาํงานให้บรรลุเป้าหมายของ

องคก์าร 

Robbin (2001, อา้งถึงใน ปวีนา ทรงนุวดั, 2558) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง   

การท่ีบุคคลยอมรับเป้าหมายขององคก์ารและตอ้งการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารไว ้ความผูกพนั

ต่อองค์การเป็นตวัช้ีอตัราการลาออกจากงานท่ีดีท่ีสุด มากกว่าความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากความผูกพนัต่อ
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องคก์ารจะแสดงถึงทศันคติและพฤติกรรมการตอบสนองของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ารในภาพรวม แต่ความพึงพอใจ

ในงานจะจาํกดัอยูเ่พียงแค่ทศันคติของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีรับผดิชอบเท่านั้น 

ชนันดา โชติแดง (2550) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึก หรือ

ความสัมพนัธ์ของสมาชิกท่ีมีต่อองค์การ โดยแสดงออกในรูปของพฤติกรรม เช่น พยายามท่ีจะทาํงานกับ

องคก์ารใหย้าวนาน และทุ่มเทกาํลงักายและกาํลงัใจในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

ภาณุกร สุขเกษม (2551) ไดใ้ห้ความหมาย ความผูกพนัต่อองค์การวา่ เป็นความรู้สึกของ

พนักงานท่ีมีต่อองค์การและแสดงออกมาในรูปแบบของพฤติกรรมในการทํางาน ประกอบด้วย                  

3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ท่ีจะยอมรับเป้าหมายค่านิยมขององคก์าร ความตอ้งการท่ี

จะคงสภาพความเป็นสมาชิกขององคก์ารและเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 

บูชานนั (Buchanan, 1974) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การวา่เป็นความรัก

ใคร่ของสมาชิกท่ีจะยดึติดกบัเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร โดยมีองคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1. การแสดงตน (Identification) หมายถึง การแสดงออกของสมาชิกถึงความภาคภูมิใจต่อ

องคก์ารและการยอมรับจุดมุ่งหมายขององคก์าร 

2. การเข้ามามีส่วนร่วมในองค์การ (Involvement) หมายถึง การเข้ามามีส่วนร่วมใน

กิจกรรมขององค์การของสมาชิกตามบทบาทหน้าท่ีของตนอย่างเต็มท่ี มีความเต็มใจท่ีจะทาํงานเพื่อ

ความกา้วหนา้และประโยชน์ขององคก์าร 

3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) หมายถึง ความรู้สึกรักและผูกพนัต่อองคก์ารของ

สมาชิกโดยแสดงออกถึงความยดึมัน่ในองคก์ารและปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

อุษณะ อํานาจสกุลฤทธ์ิ (2551) ได้ให้ความหมาย ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง 

ความรู้สึกและลกัษณะความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีแสดงออกถึงการกระทาํต่อองคก์ารดว้ยความภูมิใจวา่ตน

เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารนั้น โดยพิจารณาจากความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร ความ

ตั้งใจและพร้อมท่ีจะใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ทาํงานเพื่อองค์การและมีความปรารถนาอย่าแรงกลา้ท่ีจะคง

ความเป็นสมาชิกขององคก์ารไว ้

มาวเดย ์(Mowday; el al.1982) ได้ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การว่าเป็น

พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกมาใหรั้บรู้วา่ตนเองมีความจงรักภกัดีเพราะความผกูพนัจะเป็นความสัมพนัธ์ท่ี

เกิดข้ึนภายในตวับุคคลจนผลกัดนัให้แสดงพฤติกรรมการมุ่งมัน่ทุ่มเทท่ีจะทาํงานอยา่งเต็มท่ีเพื่อเป้าหมาย

ขององค์การโดยไม่คาํนึงถึงความเหน็ดเหน่ือย ซ่ึงเม่ือบุคคลเกิดความผูกพนักบัองค์การมากเท่าไร ก็จะ

มุ่งมัน่ทุ่มเทเพื่อองคก์ารมากเท่านั้น 

สเตียร์ (Steers, 1982) ไดนิ้ยามความผูกพนัต่อองค์การวา่เป็นความสัมพนัธ์อยา่งแรงกลา้ใน

การเป็นสมาชิกและการมีส่วนร่วมในองคก์ารอยา่งนอ้ย 3 ประการคือประการแรกเป็นความผูกพนัอยา่งแน่น

แฟ้นท่ีมีต่อองค์การท่ีตนเองทาํงานอยู่ประการท่ีสองเป็นความเช่ืออย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์การและประการสุดทา้ยมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อทาํประโยชน์

ใหก้บัองคก์ารและความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกองคก์าร 



22 

 

Mowday, Porter & Steers (1982) ได้กล่าวถึงความผูกพนัต่อองค์การว่าเป็นพลงัของ

ความสัมพนัธ์ท่ีหนกัแน่นของการมีเอกลกัษณ์ร่วมกนัและการมีส่วนร่วมของแต่ละบุคคลต่อองคก์ารนั้นๆ ซ่ึง

ประกอบดว้ยลกัษณะสาํคญั 3 ประการ คือ 

1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร (A strong belieif 

in and acceptance of the organization’s goals and values) 

2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์าร (A willingness to exert considerable  

effort  on  behalf  of theorganization) 

3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร (A strong desire to 

maintain membership in the organization) 

ประเภทของความผูกพนัต่อองค์การแบ่งเป็น 2 แนวคิด ซ่ึงนิยมนาํไปใช้อย่างกวา้งขวาง 

ไดแ้ก่ 

1. แนวคิดประเภททัศนคติ ซ่ึงถือว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติท่ีส่งผลต่อ

ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัองค์การ เน่ืองจากมีความเช่ือในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ จะทาํให้

พนกังานมีความตั้งใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ารและมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะอยูก่บัองคก์าร 

2. แนวคิดประเภทพฤติกรรมซ่ึงมองวา่ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นกระบวนการท่ีบุคคลเขา้มา

สู่องคก์ารเพื่อผลประโยชน์ของตนเอง มิใช่เพื่อองคก์าร ดงันั้นองคก์ารจาํเป็นตอ้งมีการลงทุนเพื่อให้บุคคลากร

เกิดความผูกพนั เช่น ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ระยะเวลา เป็นตน้ รวมถึงการทาํให้พนกังานรู้สึกว่าไดรั้บ

ผลประโยชน์หรือผลตอบแทนจากองค์การ เช่น ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ การเล่ือนตาํแหน่ง การ

ลาออกจากงานจะทาํให้เขาสูญเสียผลประโยชน์นัน่เอง 

Allen and Meyer (1990, อา้งถึงใน ประพนัธ์ ชยักิจอุราใจ, 2558) ไดศึ้กษาความผูกพนัต่อ

องค์การว่าเป็นสภาวะทางจิตใจ (Psychological State) ของบุคลากรท่ีมีต่อองค์การ โดยแบ่งออกเป็น 3 ด้าน 

ไดแ้ก่ 

1. ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ (Affective Commitment) เป็นความปรารถนาของบุคคล

ท่ีจะเขา้ไปมีส่วนร่วมในองคก์ารซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีจะเป็นผูทุ้่มเทความพยายามในการทาํงานเพื่อองค์การ หาก

สมาชิกขององคก์ารมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจก็จะเป็นผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานท่ีดี 

2. ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู่ (Continuance Commitment) เป็นการเน้นทางดา้น

พฤติกรรมท่ีแสดงออกของสมาชิกในองคก์ารนั้น เม่ือบุคลากรมีความผูกพนัต่อองคก์ารก็จะมีการแสดงออก

ในรูปแบบพฤติกรรมท่ีต่อเน่ืองหรือคงเส้นคงวาในการําทงาน พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไวโ้ดยไม่

โยกยา้ยไปไหน ก็เน่ืองมาจากไดเ้ปรียบเทียบถ่ีถว้นแลว้ถึงผลไดแ้ละผลเสียท่ีจะเกิดข้ึน หากละทิ้งสมาชิกภาพ

หรือลาออกจากองคก์ารไป ซ่ึงผลเสียน้ีจะพจิารณาในลกัษณะของผลประโยชน์ท่ีสูญเสียไป  

3. ความผูกพนัด้านบรรทดัฐานทางสังคม (Normative Commitment) เป็นการมองความ

ผูกพนัต่อองค์การว่าเป็นความจงรักภกัดีและเต็มใจท่ีจะอุทิศตนให้กบัองคก์าร ซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทดัฐาน

ขององคก์ารและสังคมจรรยาบรรณหรือจิตสํานึก ทาํให้บุคคลรู้สึกว่าตนเองเป็นสมาชิกขององคก์ารก็ตอ้งมี
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ความผูกพนัต่อองค์การ จงรักภกัดีต่อองค์การ เพราะนั่นคือความถูกตอ้งเหมาะสมท่ีจะทาํเป็นหน้าท่ีหรือ

พนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งมีต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์าร 

จากความหมายและแนวคิดของความผูกพนัต่อองค์การดังกล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่า

นักวิชาการผูศึ้กษาวิจัยส่วนใหญ่มององค์ประกอบท่ีสําคัญของความผูกพันต่อองค์การคล้ายคลึงกัน            

โดยผูว้ิจยัสนใจท่ีจะนาํแนวคิดความผูกพนัต่อองคก์ารของอลัเลนและเมเยอร์(Allen and Meyer, 1990) มาใช้

ในการศึกษาคร้ังน้ี ซ่ึงประกอบดว้ย ความผูกพนัต่อองค์การดา้นจิตใจ ความผูกพนัต่อองค์การดา้นการคงอยู ่   

และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 

2.3.2 ความสําคัญของความผูกพันต่อองค์การ 

ความผูกพนัต่อองค์การเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นอย่างหน่ึงท่ีจะนาํพาองค์การไปสู่ความสําเร็จหรือ

เป้าหมายท่ีตั้งใจ ซ่ึงหากบุคลากรในองคก์ารเกิดความผูกพนัก็จะทาํให้เกิดความทุ่มเทท่ีจะปฏิบติังานให้กบั

องค์การเพื่อให้เกิดประสิทธิผลสูงสูดต่อองค์การ ไดมี้นกัวิชาการหลายท่านไดอ้ธิบายความสําคญัของความ

ผกูพนัต่อองคก์าร ไวด้งัน้ี 

1. ความผูกพนัต่อองคก์ารสามารถใช้ทาํนายอตัราเขา้ – ออกงานไดดี้กวา่ความพึงพอใจใน

งาน ทั้งน้ีเพราะความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นแนวความคิดท่ีมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอใจในงาน

และค่อนขา้งมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจในงาน 

2. ความผูกพนัต่อองคก์าร เป็นแรงผลกัดนัให้ผูป้ฏิบติังานในองค์การสามารถทาํงานได้ดี

ยิง่ข้ึน เน่ืองจากเกิดความรู้สึกในการเป็นเจา้ขององคก์ารร่วมกนั 

3. ความผูกพนัต่อองค์การจะเป็นตวัเช่ือมประสานระหว่างความตอ้งการของบุคคลกับ

เป้าหมายองคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

4. มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร 

5. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกในองคก์าร มีความรักความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของตน 

Buchanan (1974, อา้งถึงใน ญาดา สามารถ, 2558) ไดก้ล่าววา่ ความสําคญัของความผูกพนัต่อ

องคก์ารในดา้นต่าง ๆ มีดงัน้ี 

1. ความผูกพนัต่อองค์การเป็นตวัเช่ือประสานระหว่างสมาชิกในองค์การกบัเป้าหมายของ

องคก์าร ทั้งน้ีทุกคนจะมีเป้าหมายซ่ึงอาจจะแตกต่างกนัไป แต่หากเป้าหมายของพนกังานเช่ือมโยงและเป็นไป

ในทิศทางเดียวกบัเป้าหมายขององคก์าร ก็จะทาํให้พนกังานรู้สึกผูกพนัต่อองคก์าร รวมถึงการท่ีสมาชิกก็จะ

ยอมรับในเป้าหมายขององค์การและมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการปฏิบติังานให้บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายท่ี

ตนเองกาํหนดไว ้และเม่ือเป้าหมายของพนกังานสาํเร็จก็จะส่งผลให้องคก์ารบรรลุผลสาํเร็จไปดว้ย 

2. ความผูกพนัต่อองคก์ารจะเป็นตวักระตุน้ให้สมาชิกในองคก์ารมีผลการปฏิบติังานอยู่ใน

ระดบัดีและเป็นตวับ่งช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ เพราะเม่ือพนกังานรู้สึกมี

ความผูกพนัต่อองคก์ารแลว้ก็จะทาํให้เกิดแรงผลกัดนัในการท่ีจะปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีไม่ไดรู้้สึกว่า

ตนเองมีความผูกพนัต่อองคก์าร การท่ีพนกังานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การก็จะทาํให้พนกังาน

ตั้งใจและทุ่มเทท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ีเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองคก์าร 
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3. ถ้าพนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การ พนักงานก็จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานและมี

ความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร ส่งผลใหอ้ตัราการขาดงานและอตัราการลาออกตํ่า 

4. ความผูกพนัต่อองค์การจะช่วยลดการควบคุมจากภายนอกได้ เน่ืองจากการทาํงานของ

องค์การจะมีการควบคุมทั้งจากภายในและภายนอก ซ่ึงการควบคุมจากภายนอก ได้แก่ การควบคุมด้วย

กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั กฎหมายและองคก์ารต่างๆ เพื่อให้เป็นไปตามบทบญัญติัแห่งกฎหมาย ส่วนการควบคุม

ภายใน ไดแ้ก่ การควบคุมการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานการทาํงาน ระเบียบ ขอ้บงัคบัต่างๆท่ีองคก์าร

กําหนด ซ่ึงหากพนักงานทุกคนในองค์การรู้จักหน้าท่ีและรับผิดชอบต่อหน้าท่ีของตนเอง รวมถึงการ

ปฏิบติังานตามหลกัเกณฑ์และขอ้กาํหนดเหล่านั้นก็จะทาํให้การควบคุมภายในเป็นไปไดด้ว้ยดี ทั้งน้ีการท่ีจะ

ทาํใหเ้กิดควบคุมภายในใหไ้ดผ้ลดีนั้นตอ้งอาศยัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในองคก์าร 

Allen and Meyer (1990) ไดก้ล่าวถึง ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ารในแต่ละดา้น 

ดงันี 

1. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก ประกอบดว้ยปัจจยั 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

1.1 ลกัษณะขององคก์ารซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้ลกัษณะของงานท่ีพนกังานรับผิดชอบ

อยู ่ไดแ้ก่ ความมีอิสระในงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความชดัเจนในบทบาท ความเขา้ใจในเป้าหมายและ

ผลป้อนกลบัของงาน เป็นตน้ 

1.2 ลักษณะส่วนบุคคล อายุ ระยะเวลาการทาํงานในองค์การน่าจะมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึก ส่วนตวัแปรภายในของพนักงาน เช่น บุคลิกภาพและ

ค่านิยมของพนกังาน เป็นตน้และพนกังานท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองและมีความเช่ือมัน่ในตนเอง

สูงจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกในระดบัท่ีสูงดว้ย 

1.3 ประสบการณ์การทาํงานพนกังานท่ีเขา้มาทาํงานในองค์การจะไดเ้รียนรู้และมีความ

เขา้ใจเก่ียวกบัส่ิงต่าง ๆมากข้ึน เช่น ขอบเขตท่ีรับผิดชอบ บทบาทท่ีไดรั้บ ลกัษณะของงาน จึงทาํให้พนกังาน

เกิดทศันคติท่ีดีต่อองคก์ารซ่ึงนาํไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีเพิ่มข้ึน 

2. ความผูกพนัต่อองค์การด้านความต่อเน่ือง ได้แก่ อายุ ระยะเวลาการทาํงานในองค์การ 

ความพึงพอใจในอาชีพและความตั้งใจท่ีจะลาออก โดยอายุและระยะเวลาการทาํงานในองค์การจะเป็นตวั

ทาํนายความผูกพนัต่อองค์การดา้นความต่อเน่ืองในระยะเร่ิมแรกคลา้ยกบัการลงทุนกบัองค์การซ่ึงจะข้ึนอยู่

กบัปัจจยัหลกั 2 ปัจจยั คือ ความมากน้อยในการลงทุนกบัองค์การและทางเลือกท่ีมีหากคิดจะลาออกจาก

องคก์าร 

3. ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ไดแ้ก่ ค่านิยม วฒันธรรมหรือบรรทดั

ฐานขององคก์าร บรรทดัฐานทางสังคมหรือบรรทดัฐานขององคก์ารจะเป็นตวักาํหนดความผูกพนัต่อองคก์าร

ของพนักงาน เม่ือพนักงานได้เข้ามาเป็นสมาชิกขององค์การก็จะถูกคาดหวงัว่าจะต้องมีความผูกพนัต่อ

องคก์ารตามบรรทดัฐานของสังคมหรือองคก์ารนั้นๆ และการอบรมในครอบครัวและสังคมและการกลุ่มเกลา

ในองคก์ารเป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์ารไดเ้ช่นกนั 

Steers and Porters (1983) ได้สรุปว่า ส่ิงท่ีมีอิทธิต่อความผูกพนัต่อองค์การนั้นมี 4 

องคป์ระกอบ คือ 
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1. โครงสร้างขององคก์าร จาํเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งมีความชดัเจนทั้งในระบบแบบแผน รวมถึง

ความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ีของแต่ละหน่วยงาน นอกจากน้ีจาํเป็นตอ้งมีการกระจายอาํนาจ ให้ผูรั้บผิดชอบ

งานมีโอกาสในการตดัสินใจ และตอ้งสร้างให้บุคลากรรู้สึกถึงเป็นเจา้ของก็จะทาํให้เกิดความทุ่มเทซ่ึงส่ิง

เหล่าน้ีจะก่อใหเ้กิดความสัมพนัธ์ในทางบวกองคก์าร จนกลายเป็นความผกูพนัต่อองคก์ารในท่ีสุด 

2. คุณลกัษณะของงานและบทบาทในการทาํงาน เช่น งานท่ีทาํเป็นงานท่ีมีคุณค่า มีบทบาท

เด่นชดั มีความสาํคญั ส่ิงเหล่าน้ีมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

3. คุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองค์การและระดบัการศึกษา

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

4. ประสบการณ์ในงานเป็นเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีบุคคลพบในระหว่างการทาํงาน เช่น การ

ปฏิบติัของผูบ้งัคบับญัชา ความสามารถในการพึ่งพาได้และการปฏิบติัตวัของผูบ้งัคบับญัชา การท่ีรู้สึกว่า

ตนเองเป็นบุคคลสําคญั ทศันคติท่ีมีต่อผูร่้วมงาน ส่ิงเหล่าน้ีนับว่ามีอิทธิพลในทางบวกกบัความผูกพนัต่อ

องคก์าร 

   2.3.3 ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 

Steer and Porter (1979) ไดส้รุปวา่ปัจจยัมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารนั้นมี 4 

องคป์ระกอบ คือ 

1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาระยะเวลาการ

ปฏิบติังานในองคก์าร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ความตอ้งการประสบความสาํเร็จ 

2. คุณลกัษณะของงานและบทบาทในการทาํงาน ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัจะมีอิทธิพลต่อ

ระดับความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกัน ลกัษณะงานท่ีดีจะจูงใจให้บุคลากรรู้สึกอยากทาํงานเพื่อสร้าง

ผลงานใหมี้คุณค่าและเป็นรางวลัใหก้บัตนเอง ลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ความชดัเจนของงาน 

ความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน ความหลากหลาย ความทา้ทายในงาน  

3. โครงสร้างขององค์การ ลกัษณะโครงสร้างท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองคก์าร ไดแ้ก่ 

ลกัษณะการกระจายอาํนาจในองคก์าร ลกัษณะการมีส่วนรวมเป็นเจา้ขององคก์ารและขนาดขององคก์าร 

4. ประสบการณ์ทาํงาน เป็นเหตุการณ์ในระหวา่งการทาํงาน ความสามารถในการพึ่งพาได้

และการปฏิบติัตวัของผูบ้งัคบับญัชา ความรู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคลสําคญัรวมถึงทศันคติท่ีมีต่อผูร่้วมงาน 

ส่ิงเหล่าน้ีนบัวา่มีอิทธิพลในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

2.4 ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 2.4.1 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกับภาวะผู้นําทีม่ีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ซ่ึงมีผูท้าํการศึกษาไวม้ากมาย โดยผูว้จิยัขอนาํเสนอ ดงัน้ี 

วรรณี บุญเผ่า (2554) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัคํ้าจุนและปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั

ของบุคลากรในองค์การธุรกิจเวชภณัฑ์ยารักษาโรคแห่งหน่ึง ผลการวิจยั พบว่าบุคลากรท่ีมีเพศ สถานภาพ

สมรส และระดบัตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ
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ท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัคํ้ าจุนในการปฏิบติังาน ด้านนโยบายการบริหาร ด้านความมัน่คงในการทาํงานด้าน

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัโดยรวม

ของบุคลากรอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ในการ

ทาํงาน ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านการยอมรับนับถือ มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัโดยรวมของ

บุคลากรในองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

มธุมนต ์แคเทอร์เรนชคั (2554) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้าํ

ของผูบ้ริหารกบัความผกูพนัองคก์ารของพนกังานในองคก์ารพหุวฒันธรรม ABC ผลการศึกษาพบวา่ รูปแบบ

ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารในองค์การพหุวฒันธรรมท่ีอยู่ในระดบัสูงคือ รูปแบบภาวะผูน้าํแบบประชาธิปไตย 

ความผูกพนัองค์การของพนักงานอยู่ในระดบัสูง ด้านปัจจยัส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ

ผกูพนัองคก์ารของพนกังาน โดยปัจจยัดา้นการศึกษาท่ีแตกต่างกนัจะมีผลต่อความผูกพนัดา้นความตอ้งการท่ี

จะคงอยูใ่นองคก์ารต่อไปอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  

ธวชัชยั นิมาและคณะ (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํกบัความผูกพนั

ต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั เอเชีย โพลีเมอร์เทค จาํกดั ผลการวิจยั พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อ

ภาวะผูน้ําโดยรวมอยู่ในระดับสูง ส่วนความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียง

ตามลาํดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ความผูกพนัต่อเน่ือง ความผูกพนัดา้นความรู้สึกและความผูกพนัดา้นบรรทดั

ฐานทางสังคม ตามลาํดบั ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํกบัความผูกพนัต่อองค์การ พบวา่ มีความสัมพนัธ์

โดยรวมอยูใ่นระดบัตํ่ามาก ซ่ึงมี 3 แบบคือ แบบมุ่งงาน แบบมุ่งคนสูง แบบมุ่งงานนอ้ยมุ่งคนนอ้ย 

รัตนพล อุปฐานา (2558) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งาน

ต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองค์การและผลการปฏิบติังานของพนักงานธนาคาร ทิสโก้ จาํกดั 

(มหาชน) ผลการวิจยั พบว่า (1) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความ         

พึงพอใจในงาน (2) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 

(3) ความพึงพอใจในงานส่งผลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์าร (4) ความผูกพนัต่อองคก์ารส่งผลทางบวก

ต่อผลการปฏิบติังานของพนักงาน (5) ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานทางบวกต่อผลการ

ปฏิบติังานของพนกังาน 

ญาดา สามารถ (2558) ได้ทาํการศึกษา เร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ําท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ารของเจนเนอเรชนัเอ็กซ์และเจนเนอเรชนัวาย ผลการวิจยัพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้าํ

แบบแลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การดา้นจิตใจ และเม่ือเปรียบเทียบระหว่างสองเจน

เนอเรชนั พบวา่ ภาวะผูน้าํทั้งสองรูปแบบมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การดา้นจิตใจในเจอเนอเรชนัเอ็กซ์

มากกวา่เจนเนอเรชนัวาย 

Nguni et al (2006, อา้งถึงใน ญาดา สามารถ, 2558) ไดท้าํการศึกษา เร่ือง อิทธิพลของภาวะ

ผูน้าํการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองคก์าร

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้าํ

แบบแลกเปล่ียนมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์าร ซ่ึงภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอในงาน ความผูกพนัต่อองคก์าร
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และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในระดบัสูง แต่ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนจะมีอิทธิพลต่อความ

พึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร อยูใ่นระดบัตํ่า 

จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร รวมถึงภาวะ

ผูน้าํท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร ผลการวิจยัส่วนใหญ่ พบว่า ภาวะผูน้าํจะมีอิทธิพลหรือมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การ แต่จะมีความแตกต่างกนัของรูปแบบภาวะผูน้าํซ่ึงก็มีทั้ง

ภาวะการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ดงันั้นผูว้ิจยัจึงสนใจท่ี

จะศึกษาภาวะผูน้าํท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน สํานักงาน

ปลดักระทรวงสาธารณสุข  

 2.4.2 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกับแรงจูงใจในการทาํงานทีม่ีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ชยัวฒัน์ โอสถอาํนวยโชค (2555) ไดท้าํการศึกษา เร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ

ผูกพนัต่อองค์การของพนักงานท่ีปรึกษาดา้นระบบคอมพิวเตอร์ กรณีศึกษาพนักงานบริษทัท่ีปรึกษาด้าน

ระบบคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึง ผลการวิจยั พบว่า พนักงานท่ีมีอายุ ระดบัการศึกษาสูงสุดและรายไดต่้อเดือน

แตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01ดา้นปัจจยัคํ้าจุนดา้น

เงินเดือน ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความมั่นคงในการทํางาน ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา 

ผูใ้ต้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมของพนักงานใน

องค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ด้านปัจจัยจูงใจในด้านความก้าวหน้าในการทาํงาน 

ความสาํเร็จในการทาํงานและการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวม

ของพนกังานในองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

วนัชยั ศกุนตนาค (2555) ไดท้าํการศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีความสัมพนัธ์

กบัความผูกพนัของพนกังานกลุ่มงาน Service desk ของธนาคารแห่งหน่ึง ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานท่ีมี

เพศ อาย ุสถานภาพสมรส และระดบัการศึกษาสูงสุดแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นลกัษณะของ

งานท่ีปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการทาํงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ          

ดา้นเงินเดือนและดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัโดยรวมของพนกังาน

ในองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

สมนนัท ์สุทธารัตน์ (2556) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ภาวะผูน้ําของหัวหน้าหอผูป่้วยกับความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย

โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ ผลการศึกษาพบว่า ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดบัสูง 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยึดมัน่

ผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ปิยะ ทองงาม; ศกัด์ิสินี กล่ินสุนทร (2560) ไดท้าํการศึกษา เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่าง

แรงจูงใจในการปฏิบติังานกับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัไทยซัมมิท ออโตโมทีฟ จาํกัด 

ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้าน

ความสําเร็จ มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความมัน่คงใน การทาํงานตามลาํดบั
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ความผูกพนัต่อองคก์ารในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลางเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความตอ้งการ

อยา่งแรงกลา้ท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพ ในองคก์ารมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท

ความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององคก์ารและดา้นความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับ 

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารตามลาํดบั ผลการทดสอบ สมมติฐานพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนักงาน บริษทั ไทยซัมมิทออโตโมทีฟจาํกดั ทุกด้านมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การ

โดยรวม อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ปรีกมน จินตนานนท์ (2557) ศึกษาปัจจัยจูงใจ ปัจจัยคํ้ าจุน ว ัฒนธรรมองค์การท่ีมี

ความสัมพันธ์ต่อองค์การของข้าราชการสํานักงานสรรพากรพื้นท่ีนครปฐม พบว่าสภาพการทาํงานมี

ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร โดยพนกังานรู้สึกวา่ปัจจยัคํ้าจุนในการทาํงานท่ีไดรั้บจากองคก์าร

เป็นส่ิงท่ีเหมาะสมและควรแก่การคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป ทาํให้บุคลากรทาํงานอยา่งเต็มท่ีและตอ้งการมีส่วน

ร่วมในองคก์าร 

สมจิตร จนัทร์เพ็ญ (2557) ศึกษาเจา้หน้าท่ีสถาบนัพฒันาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) 

พบวา่ ตาํแหน่งในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  

นิตยา บา้นโก๋ (2558) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรภาครัฐศูนย์

ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม พบว่า ด้านความก้าวหน้าในงานและสภาพการทาํงานมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การ กล่าวคือ เม่ือบุคลากรมีเคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ใช้ใน

หน่วยงานอยา่งเพียงพอเหมาะสมมากข้ึน มีอากาศถ่ายเทสะดวกและความปลอดภยัในการปฏิบติังานเพิ่มมาก

ข้ึนก็จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มข้ึนในระดบัสูงและถา้บุคลากรไดรั้บการสนบัสนุนดา้นการพฒันาทกัษะ 

การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ การสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อก็จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มข้ึน 

จิระพร จนัทภาโส (2558) ไดท้าํการศึกษา เร่ือง ความผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาในวทิยาลยัเทคนิคหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  พบวา่ ปัจจยัจูงใจในภาพรวมมีผลต่อความ

ผูกพนัต่อองคก์ารและดา้นความกา้วหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ีการงานมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงเป็นผลมา

จากการท่ีบุคลากรเข้ามาปฏิบติังานในองค์การก็จะมีโอกาสได้รับการบรรจุเป็นขา้ราชการหรือพนักงาน

ราชการหรือลูกจา้งประจาํ 

สุนิสา กุลอ่อน (2558) ศึกษาบุคลากรสถาบนัสุขภาพสัตวแ์ห่งชาติ พบวา่ ตาํแหน่งงานต่างกนั

จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมท่ีแตกต่างกนั 

Chaikidurajai, Praphan (2015) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในกลุ่มอุตสาหกรรม พบว่า ปัจจยัภาวะผูน้าํของ

ผูบ้ริหารของกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมบริการและอ่ืนๆ มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การ การท่ีบุคลากรแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การนั้นแสดงว่าบุคลากรมีความรู้สึกผูกพนั

ต่อองคก์าร 

Chaikidurajai, Praphan (2018) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ

องค์การของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม พบวา่ คุณภาพชีวิตในการ
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ทาํงานมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม

ในประเทศไทย 

จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 

รวมถึงแรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การ ผลการวิจยัส่วนใหญ่ พบว่า 

แรงจูงใจในการทาํงานจะมีอิทธิพลหรือมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์าร ดงันั้นผูว้ิจยัจึง

สนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และ

แผนงาน สาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข  

 

2.5 ประวตัิกองยุทธศาสตร์และแผนงาน สํานักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

กองยุทธศาสตร์และแผนงาน เป็นหน่วยงานระดับกองในสังกัด สํานักงานปลัดกระทรวง

สาธารณสุข ตั้ งอยู่เลขท่ี 88/20 ตาํบลตลาดขวญั อาํเภอเมืองนนทบุรี จังหวดันนทบุรี โดยภารกิจตาม

กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ.2560 ซ่ึงประกาศใน           

ราชกิจจานุเบกษาวนัท่ี 14 มิถุนายน 2560 เล่ม 134 ตอนท่ี 64ก หนา้10 ขอ้ท่ี 15 กาํหนดให้กองยุทธศาสตร์และ

แผนงาน มีอาํนาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 

1. ศึกษา วิเคราะห์ จดัทาํขอ้มูลและสถานการณ์และแนวโนม้ดา้นสุขภาพ รวมทั้งวิจยัและพฒันา

องคค์วามรู้ท่ีจาํเป็นสาํหรับการกาํหนดนโยบายและบริหารยทุธศาสตร์ของประเทศ 

2. จดัทาํและเสนอแนะนโยบายและยทุธศาสตร์ดา้นสุขภาพระดบัประเทศและมิติระหวา่งประเทศ 

รวมทั้งจดัทาํแผนยทุธศาสตร์และแผนปฏิบติัราชการของสํานกังานปลดักระทรวงและกระทรวง 

3. กาํหนดแนวทางนโยบายและยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั ส่ือสารนโยบายและยทุธศาสตร์รวมทั้ง

จดัทาํแผนปฏิบติัการประจาํปีของสาํนกังานปลดักระทรวงและกระทรวง 

4. วเิคราะห์ จดัทาํคาํของบประมาณและจดัสรรงบประมาณของสาํนกังานปลดักระทรวงและกระทรวง 

5. กาํกบั ติดตาม และประเมินผลการปฏิบติังาน ตลอดจนประสานการดาํเนินการตามนโยบายและ

ยทุธศาสตร์ดา้นสุขภาพของสํานกังานปลดักระทรวงและกระทรวง 

6. ประชาสัมพนัธ์ขอ้มูลข่าวสารดา้นสาธารณสุข นโยบายและยทุธศาสตร์ของสาํนกังานปลดักระทรวง

และกระทรวง 

7. สนบัสนุนการดาํเนินงานเขตสุขภาพ ในดา้นการบริหารยทุธศาสตร์สุขภาพ 

8. ประสานงานและดาํเนินการเก่ียวกบัแผนงาน โครงการริเร่ิมและโครงการพิเศษของสํานกังาน

ปลดักระทรวงและกระทรวง 

9. ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้องหรือท่ีได้รับ

มอบหมาย 

กองยุทธศาสตร์และแผนงาน สํานักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข มีบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ 

พนกังานราชการ และจา้งเหมาบริการ  รวม173 คนโครงสร้างการบริหารงาน ประกอบดว้ย ผูอ้าํนวยการกอง

ยทุธศาสตร์และแผนงาน รองผูอ้าํนวยการกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ผูเ้ช่ียวชาญ และหวัหนา้กลุ่มงานและ
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หัวหน้าศูนย์ ดังน้ีกลุ่มพฒันายุทธศาสตร์ด้านสุขภาพ กลุ่มพฒันานโยบายด้านสุขภาพ  กลุ่มขบัเคล่ือน

นโยบายและแผนงานด้านสุขภาพ กลุ่มวิชาการ กลุ่มติดตามและประเมินผลนโยบายและยุทธศาสตร์ด้าน

สุขภาพ กลุ่มแผนงบประมาณดา้นสุขภาพ กลุ่มขอ้มูลข่าวสารสุขภาพ กลุ่มภารกิจดา้นอาํนวยการ ศูนยพ์ฒันา

นกัยทุธศาสตร์และแผนกาํลงัคนดา้นสุขภาพ  

ผูว้ิจยัเป็นบุคลากรในสังกดักองยุทธศาสตร์และแผนงาน สํานักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

ปฏิบติังานในตาํแหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผนระดบัปฏิบติัการ ปฏิบติัหน้าท่ีในกลุ่มงานขบัเคล่ือน

นโยบายและแผนงานดา้นสาธารณสุข โดยมีบทบาทภารกิจหลกัในการบริหารการประชุมผูบ้ริหารระดบัสูง

กระทรวงสาธารณสุข การประชุมผูบ้ริหารระดบัสูงสํานักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข และประชุมอ่ืน

ตามท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้ริหารกระทรวงสาธารณสุข เพื่อติดตามการขบัเคล่ือนการดาํเนินงานตามขอ้สั่ง

การนายกรัฐมนตรีและยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี กระทรวงสาธารณสุข รวมถึงผลการดาํเนินงานตาม          

คาํรับรองการปฏิบติัราชการ ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค เพื่อนาํไปสู่การปรับแผนงานโครงการของ

กระทรวงสาธารณสุขให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอนัจะนาํไปสู่การบรรลุเป้าหมายของกระทรวง

สาธารณสุขท่ีวา่ “ประชาชนสุขภาพดี เจา้หนา้ท่ีมีความสุข ระบบสุขภาพยัง่ยนื” 

 

 

 



บทที ่3 

วธีิดําเนินการศึกษา 

การศึกษาคน้ควา้ เร่ือง ภาวะผูน้าํและแรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ

บุคลากร กองยุทธศาสตร์และแผนงาน สํานกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ใช้วิธีการวิจยั โดยมีวตัถุประสงค์

เชิงปริมาณ (Quantitative  Research Methodology) โดยมีขั้นตอนการดาํเนินการศึกษาต่อไปน้ี 

3.1 การกาํหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

3.4 การวเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

3.1 การกาํหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นบุคลากรสังกัดกองยุทธศาสตร์และแผนงาน สํานักงาน

ปลดักระทรวงสาธารณสุขท่ีไม่ใช่หวัหนา้กลุ่มงาน ท่ีปฏิบติังานในปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 จาํนวน 150 คน 

กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรสังกัดกองยุทธศาสตร์และแผนงาน สํานักงาน

ปลดักระทรวงสาธารณสุขท่ีไม่ใช่หวัหนา้กลุ่มงานท่ีปฏิบติังานในปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 จาํนวน 150 คนโดย

ใช้ตารางการสุ่มตวัอย่างของเครซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) โดยมีระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 

95% หรือมีความคลาดเคล่ือนไม่เกินร้อยละ 5 % โดยเม่ือนาํจาํนวนประชากรตวัอยา่ง คือ จาํนวนบุคลากรกอง

ยุทธศาสตร์และแผนงานท่ีไม่ใช่หัวหน้ากลุ่ม จาํนวน 150คน มาเปรียบเทียบตามตารางการสุ่มของเครซ่ีและ

มอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) จะไดจ้าํนวนกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 108 คน 

การเก็บขอ้มูลแบบสอบถามโดยสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ (Accidental Random Sampling) โดยจดัส่ง

แบบสอบถามใหห้วัหนา้กลุ่มเพื่อแจกให้กบับุคลากรภายในกลุ่มคนใดก็ไดเ้พื่อให้ไดจ้าํนวนแบบสอบถามครบ

ตามจาํนวน 

 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

ลกัษณะเคร่ืองมือ 

เคร่ืองมือรวบรวมข้อมูลในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนจากการค้นควา้ข้อมูล 

งานวิจยั แนวความคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใช้สอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้าํและแรงจูงใจในการทาํงานท่ีมี

ผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร กองยุทธศาสตร์และแผนงาน สํานกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

ซ่ึงประกอบดว้ย 4 ส่วน   
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ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถามและข้อมูลทั่วไปในการ

ปฏิบติังานเพื่อจาํแนกตวัแปรส่วนบุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ 

1. เพศ 

2. อาย ุ  

3. สถานภาพ 

4. ระดบัการศึกษา  

5. ตาํแหน่งงาน 

6. ประเภทบุคลากร 

7. อายงุาน 

ส่วนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้าํ ตามแนวคิดของเบสและเอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1990) 

เป็นแบบสอบถามจาํนวน 12 ขอ้ โดยผูศึ้กษาไดศึ้กษาจากแบบสอบถามของประพนัธ์ ชยักิจอุราใจ (2558) ใน

งานวจิยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

บุคลากรในกลุ่มอุตสาหกรรมโดยลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ซ่ึงประกอบดว้ย

ขอ้คาํถามท่ีเก่ียวกบั 

•  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง  จาํนวน 6 ขอ้ (ขอ้ 1, 2, 5, 6, 9, 10) 

•  ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน  จาํนวน 3 ขอ้ (ขอ้ 3, 7, 11) 

•  ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย จาํนวน 3 ขอ้ (ขอ้4, 8, 12) 

ส่วนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานตามแนวคิดของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959) 

เป็นแบบสอบถามจาํนวน 38 ขอ้ โดยผูศึ้กษาไดศึ้กษาจากแบบสอบถามของลกัษมี สุดดี (2558) ในวิทยานิพนธ์

เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงาน การสนบัสนุนทางสังคม การยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การกบั

ความสุขในการทาํงานของพยาบาลประจาํการโรงพยาบาลทัว่ไป เขตภาคกลางโดยลกัษณะแบบสอบถามเป็น

มาตรประมาณค่า (Rating Scale) ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้คาํถามท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานท่ีเก่ียวกบั 

ปัจจยัจูงใจ  

•  ความสาํเร็จในงาน  จาํนวน 4 ขอ้ (ขอ้ 1, 2, 3, 4) 

•  การยอมรับนบัถือ   จาํนวน 3 ขอ้ (ขอ้ 5, 6, 7) 

•  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  จาํนวน 4 ขอ้ (ขอ้ 8, 9, 10, 11) 

•  ความรับผดิชอบ   จาํนวน 4 ขอ้ (ขอ้ 12, 13, 14, 15) 

•  ความกา้วหนา้ในการทาํงาน  จาํนวน 4 ขอ้ (ขอ้ 16, 17, 18, 19) 

ปัจจยัคํ้าจุน 

•  นโยบายและการบริหารงาน  จาํนวน 3 ขอ้ (ขอ้ 20, 21, 22) 

•  การปกครองบงัคบับญัชา  จาํนวน 4 ขอ้ (ขอ้ 23, 24, 25, 26) 

•  เงินเดือน   จาํนวน 4 ขอ้ (ขอ้ 27, 28, 29, 30) 
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•  สภาพการทาํงาน   จาํนวน 4 ขอ้ (ขอ้ 31, 32, 33, 34) 

•  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  จาํนวน 4 ขอ้ (ขอ้ 35, 36, 37, 38) 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การ ตามแนวคิดของอลัเลนและเมเยอร์ (Allen 

and Meyer, 1990) เป็นแบบสอบถาม จาํนวน 10 ขอ้ โดยผูศึ้กษาได้ศึกษาจากแบบสอบถามของประพนัธ์        

ชัยกิจอุราใจ (2558) ในงานวิจัย เร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในกลุ่มอุตสาหกรรมโดยลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตรประมาณ

ค่า (Rating Scale) ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้คาํถามท่ีเก่ียวกบั 

•  ความผกูพนัดา้นจิตใจ   จาํนวน 4 ขอ้ (ขอ้ 1, 4, 7, 10) 

•  ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร  จาํนวน 3 ขอ้ (ขอ้ 2, 5, 8) 

•  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม  จาํนวน 3 ขอ้ (ขอ้ 3, 6, 9) 

ส่วนท่ี 2 – 4 เป็นขอ้คาํถามประเภทท่ีมีคาํตอบให้เลือกในลกัษณะของแบบมาตราส่วนประมาณค่า

หรือตามความคิดเห็น ซ่ึงเป็นวิธีท่ีนิยมมากท่ีสุดสําหรับการศึกษาประเภทสาํรวจความคิดเห็นเก่ียวกบัทศันคติ

หรือพฤติกรรมต่าง ๆ (ธานินทร์, 2550, อา้งถึงใน ประพนัธ์ ชยักิจอุราใจ,  2558) 

โดยขอ้คาํถามท่ีเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) จะกาํหนดค่านํ้ าหนกัตามแบบของ  

ลิเคิร์ท (Likert) ดงัน้ี 

ระดับความคิดเห็น   ค่านํา้หนักของตัวเลือก 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่   กาํหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 5 

เห็นดว้ย    กาํหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 4 

ไม่แน่ใจ    กาํหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 3 

ไม่เห็นดว้ย    กาํหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 2 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่   กาํหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 1 

ซ่ึงเป็นระดบัการวดัระดบัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค Interval Scale ทั้งน้ีขอ้คาํถามทั้งหมดเป็น

คาํถามเชิงบวก (Positive) ซ่ึงข้อคาํถามท่ีเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ผูว้ิจ ัยมีความ

จาํเป็นตอ้งกาํหนดระดบัมาตราส่วนท่ีเป็นขอ้ความให้เป็นค่านํ้ าหนกัตวัเลขเพื่อประโยชน์ต่อการนาํไปใช้ใน

การวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ 
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ตารางที ่3.1 แสดงการแปลค่าเพื่อจดัระดบัค่าเฉล่ียของภาวะผูน้าํ แรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผกูพนั

ต่อองคก์าร 

การแปลค่า ระดับค่าเฉลีย่ 

มากท่ีสุด 4.50 – 5.00 

มาก 3.50 – 4.49 

ปานกลาง 2.50 – 3.49 

นอ้ย 1.50 – 2.49 

นอ้ยท่ีสุด 1.00 – 1.49 

ทีม่า : ธานินทร์, 2550, อา้งถึงใน ประพนัธ์ ชยักิจอุราใจ, 2558 

ส่วนที่ 5 เป็นแบบสอบถามท่ีเป็นขอ้คาํถามปลายเปิดเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะด้านรูปแบบภาวะผูน้าํ 

แรงจูงใจในการทาํงานและความผูกพนัต่อองคก์าร 

ข้ันตอนการสร้างเคร่ืองมือ 

การสร้างเคร่ืองมือสําหรับการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาสร้างเคร่ืองมือโดยศึกษาเอกสาร ตาํรา ทฤษฎี

แนวความคิด และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

1. กาํหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาและคาํจาํกดัความท่ีใชใ้นการศึกษา 

2. นาํขอ้คาํถามจากแบบสอบถามท่ีไดมี้การศึกษาตามลกัษณะของตวัแปรท่ีทาํการศึกษาแลว้นาํเสนอ

อาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อขอคาํแนะนาํในการจดัทาํร่างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

3. จดัทาํร่างแบบสอบถามเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อนาํมาปรับปรุงแกไ้ข  

4. นาํแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษาไปทาํการทดลองใช้ (Try Out) กบักลุ่ม

ทดลองซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งของการศึกษาคน้ควา้ในคร้ังน้ีแต่เป็นหน่วยงานท่ีอยูใ่นสังกดัสํานกังานปลดักระทรวง

สาธารณสุขท่ีมีลกัษณะการทาํงานท่ีคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีทาํการศึกษา จาํนวน 30 คน 

5. นาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการทดลองใชแ้บบสอบถามมาลงรหสัเพื่อคาํนวณหาคุณภาพของแบบสอบถาม ซ่ึง

เป็นการคาํนวณหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าครอนบาค (Cronbach’s Alpha coefficient) 

โดยใชเ้กณฑว์า่ ขอ้คาํถามท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha ตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไป ถือวา่ขอ้คาํถามนั้นมีความเช่ือมัน่ 

(ลดัดาวลัย ์เพชรโรจน์และอจัฉรา ชานิประศาสน์, อา้งถึงใน ประพนัธ์ ชยักิจอุราใจ, 2558) 

จากการตรวจสอบค่าความเช่ือมัน่ พบว่า ตัวแปรทุกตัวมีค่าความเช่ือมั่นในการวดั อยู่ในช่วงค่า          

0.787 – 0.948 ดงัแสดงไวใ้นตารางท่ี 3.2 

 

 

 



35 

 

ตารางที ่3.2 ตวัแปร จาํนวนขอ้คาํถามและค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าครอนบาคของแบบสอบถาม 

ตัวแปร จํานวนข้อคําถาม Cronbach’Alph 

ภาวะผูน้าํ 12 .787 

แรงจูงใจในการทาํงาน 38 .948 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 10 .926 

รวม 60 .955 

 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผูศึ้กษามีขั้นตอนในการดาํเนินการเก็บขอ้มูล ดงัน้ี 

1. นาํหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูลเสนอต่อผูอ้าํนวยการกองยุทธศาสตร์และแผนงาน 

สาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข เม่ือไดรั้บการอนุมติัจากผูบ้ริหารแลว้จึงทาํการเก็บขอ้มูล 

2. ผูศึ้กษาแจกแบบสอบถามดว้ยตนเองทั้งหมด จาํนวน 130 ชุด  

3. ผูศึ้กษารวบรวมแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนทั้งหมดมาทาํการตรวจสอบความสมบูรณ์ เพื่อคดัเลือก

แบบสอบถามท่ีมีขอ้มูลครบถว้นและสมบูรณ์ จาํนวน 108 ชุด จากนั้นจึงนาํมาทาํการวิเคราะห์ขอ้มูล 

4. วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมทางสถิติมาใชใ้นการคาํนวณ 

 

3.4 การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้ทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมทางสถิติในการคาํนวณและใช้วิธี

ทางสถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 

สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic Analysis) 

1. ความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบ

แบบสอบถาม 

2. ค่าเฉล่ีย (Average) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล

ภาวะผูน้าํ แรงจูงใจในการทาํงาน และความผกูพนัต่อองคก์าร 

สถิติเชิงอนุมาน (Inferential StaticAnalysis) 

1. t test (Independent Sample Test) ใชใ้นการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ ท่ีมีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์าร 

2. F test หรือ One Way ANOVA ใชใ้นการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ สถานภาพ ระดบั

การศึกษา ตําแหน่งงาน ประเภทบุคลากร อายุงาน ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกอง

ยทุธศาสตร์และแผนงาน สาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
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3. Multiple Regression ใชใ้นการวิเคราะห์ภาวะผูน้าํท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร

กองยทุธศาสตร์และแผนงาน สาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

4. Multiple Regression ใชใ้นการวิเคราะห์แรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร

ของบุคลากรกองยทุธศาสตร์และแผนงาน สาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่4 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาวิจยั เร่ือง ภาวะผูน้ําและแรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ

บุคลากร กองยุทธศาสตร์และแผนงาน สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative  Research Methodology)  เก็บแบบสอบถามจากบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงานท่ีไม่ใช่

หวัหนา้กลุ่มงาน จาํนวน 108 คน จากกลุ่มตวัอยา่ง 150 คน โดยแบ่งผลการศึกษาออกเป็น 6 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที ่1 การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน 

สาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้าํ แรงจูงใจในการทาํงานและความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกองยทุธศาสตร์และแผนงาน สาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

ส่วนที่ 3 การทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา

ตาํแหน่งงาน ประเภทบุคลากรและอายุงานมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร กองยุทธศาสตร์และ

แผนงาน สาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

ส่วนที่ 4 การทดสอบสมมติฐานปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร

กองยทุธศาสตร์และแผนงาน สาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

ส่วนที่ 5 การทดสอบสมมติฐานปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทาํงานมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร

ของบุคลากรกองยทุธศาสตร์และแผนงาน สาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

ส่วนที่ 6 ปัญหาอุปสรรค และข้อเสนอแนะเก่ียวกบัภาวะผูน้าํ แรงจูงใจในการทาํงานและความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกองยทุธศาสตร์และแผนงาน สาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

ส่วนที ่1 การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรในสังกดักองยุทธศาสตร์และ

แผนงาน สาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

ตารางที ่4.1 แสดงจาํนวนความถ่ีและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรกองยทุธศาสตร์และแผนงาน             

                    จาํแนกตามเพศ 

 รายการ จํานวน (คน) ร้อยละ 

เพศ    

 ชาย 28 25.9 

 หญิง 80 74.1 

 รวม 108 100 
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จากตารางท่ี 4.1 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งจากบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

จาํนวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 74.1 และเพศชาย จาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 25.9 

ตารางที ่4.2 แสดงจาํนวนความถ่ีและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรกองยทุธศาสตร์และแผนงาน             

                    จาํแนกตามอาย ุ

 รายการ จํานวน (คน) ร้อยละ 

อายุ    

 ตํ่ากวา่  25  ปี 7 6.5 

 25 - 34  ปี 49 45.4 

 35 – 44  ปี 18 16.6 

 45 ปี ข้ึนไป 34 31.5 

 รวม 108 100 

 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า กลุ่มตวัอย่างจากบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงานส่วนใหญ่ มีอายุ

ระหวา่ง  25 – 34 ปี จาํนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 45.4 รองลงมาคือ อายุ 45 ปีข้ึนไป จาํนวน 34 คน คิดเป็น   

ร้อยละ 31.5 อายุระหวา่ง 35 – 44 ปี จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 16.6  และอายุตํ่ากวา่ 25 ปี จาํนวน 7 คน       

คิดเป็นร้อยละ 6.5 

ตารางที ่4.3 แสดงจาํนวนความถ่ีและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรกองยทุธศาสตร์และแผนงานจาํแนก             

                     ตามสถานภาพ 

 รายการ จํานวน (คน) ร้อยละ 

สถานภาพ    

 โสด 66 61.1 

 สมรส 37 34.3 

 หมา้ย/หยา่ร้าง 5 4.6 

 รวม 108 100 

 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งจากบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงานส่วนใหญ่ มีสถานภาพ

โสด จาํนวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 61.1 รองลงมาคือ มีสถานภาพสมรส จาํนวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 34.3 และ

หมา้ย/หยา่ร้าง จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.6 
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ตารางที ่4.4 แสดงจาํนวนความถ่ีและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรกองยทุธศาสตร์และแผนงาน             

                    จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 รายการ จํานวน (คน) ร้อยละ 

ระดับการศึกษา    

 ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 12 11.1 

 ปริญญาตรี 66 61.1 

 สูงกวา่ปริญญาตรี 30 27.8 

 รวม 108 100 

 จากตารางท่ี 4.4 พบว่ากลุ่มตวัอย่างจากบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงานส่วนใหญ่สําเร็จ

การศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 61.1 รองลงมาคือสูงกวา่ปริญญาตรี จาํนวน 30 คน   

คิดเป็นร้อยละ 27.8 และตํ่ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 11.1 

ตารางที ่4.5 แสดงจาํนวนความถ่ีและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรกองยทุธศาสตร์และแผนงาน             

                    จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

 รายการ จํานวน (คน) ร้อยละ 

ตําแหน่งงาน    

 พยาบาลวิชาชีพ 6 5.5 

 นกัวเิคราะห์นโยบายและแผน 54 50.0 

 นกัวชิาการสาธารณสุข 3 2.7 

 นกัวชิาการสถิติ 7 6.5 

 นกัวชิาการคอมพิวเตอร์ 4 3.7 

 เจา้พนกังานการเงินและบญัชี 22 20.4 

 เจา้พนกังานธุรการ 2 1.9 

 เจา้พนกังานเวชสถิติ 6 5.5 

 เจา้พนกังานพสัดุ 2 1.9 

 พนกังานขบัรถ 2 1.9 

 รวม 108 100 

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งจากบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส่วนใหญ่มีตาํแหน่ง

เป็นนกัวิเคราะห์นโยบายและแผน จาํนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 50.0 รองลงมาคือ เจา้พนกังานการเงินและ

บญัชี จาํนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 20.4 นกัวิชาการสถิติ จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 6.5 พยาบาลวิชาชีพ 
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จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 5.5 เจา้พนักงานสถิติ จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 5.5 นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 

จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.7 นกัวิชาการสาธารณสุข จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.7 เจา้พนกังานธุรการ 

จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.9  เจา้พนกังานพสัดุ จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.9  พนกังานขบัรถ จาํนวน 2 คน 

คิดเป็น ร้อยละ 1.9  

ตารางที ่4.6 แสดงจาํนวนความถ่ีและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรกองยทุธศาสตร์และแผนงาน จาํแนกตาม            

                    ประเภทบุคลากร 

 รายการ จํานวน (คน) ร้อยละ 

ประเภทบุคลากร    

 ขา้ราชการ 72 66.6 

 พนกังานราชการ 16 14.8 

 ลูกจา้งประจาํ 2 1.9 

 พนกังานจา้งเหมาบริการ 18 16.7 

 รวม 108 100 

 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งจากบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงานส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ 

จาํนวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 66.6  รองลงมาคือ พนกังานจา้งเหมาบริการ จาํนวน 18 คน คิดเป็น ร้อยละ 16.7 

พนกังานราชการ จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 14.8 และลูกจา้งประจาํ จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.9 

ตารางที ่4.7 แสดงจาํนวนความถ่ีและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรกองยทุธศาสตร์และแผนงาน จาํแนกตาม            

     อายงุาน 

 รายการ จํานวน (คน) ร้อยละ 

อายุงาน    

 ตํ่ากวา่ 5 ปี 51 47.2 

 5 – 10 ปี 14 13.0 

 11 – 19 ปี 8 7.4 

 20 ปี ข้ึนไป 35 32.4 

 รวม 108 100 

 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งจากบุคลากรกองยทุธศาสตร์และแผนงานส่วนใหญ่มีอายงุานตํ่ากวา่ 

5 ปี จาํนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 47.2 รองลงมามีอายงุาน 20 ปี ข้ึนไป จาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 32.4 อายุงาน 

5 –  10 ปี จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 13.0 และอายงุาน 11 – 19  ปี จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 7.4 
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ส่วนที ่2 การวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้าํ แรงจูงใจในการทาํงานและความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกองยทุธศาสตร์และแผนงาน สาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

ตารางที ่4.8 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้าํตามความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งบุคลากร 

                 กองยทุธศาสตร์และแผนงานสาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

ภาวะผู้นํา X� S.D. การแปลผล 

1. หวัหนา้กลุ่มของท่านทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีอยูร่อบขา้ง

รู้สึกดีเสมอ 

3.99 .814 มาก 

2. หวัหนา้กลุ่มของท่านช่วยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันาตนเอง

ใหมี้ศกัยภาพมากข้ึน 

4.02 .766 มาก 

3. หวัหนา้กลุ่มของท่านบอกผูอ่ื้นวา่ตอ้งทาํอะไรบา้งถา้

ตอ้งการรางวลัจากการทาํงาน 

3.53 .778 มาก 

4. หวัหนา้กลุ่มของท่านเตม็ใจท่ีจะปล่อยให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานอยา่งไม่เกิดประสิทธิภาพตามวธีิท่ี

เคยชินต่อไป 

2.34 .938 นอ้ย 

5. หวัหนา้กลุ่มของท่านประพฤติตนเป็นแบบอยา่ง เป็นท่ี

เคารพนบัถือของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4.11 .752 มาก 

6. หวัหนา้กลุ่มของท่านจะเสนอแนะวธีิการใหม่ๆใหแ้ก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการแกไ้ขปัญหาท่ียุง่ยาก 

3.81 .821 มาก 

7. หวัหนา้กลุ่มของท่านใหก้ารยอมรับหรือให้รางวลั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเม่ือทาํงานบรรลุเป้าหมายท่ีคาดหวงัไว ้

3.65 .822 มาก 

8. เม่ือเกิดปัญหาข้ึนและตอ้งการการตดัสินใจ หวัหนา้กลุ่ม

ของท่านมกัจะหลีกเล่ียงการตดัสินใจและหนีปัญหาไป 

2.08 .938 นอ้ย 

9. หวัหนา้กลุ่มของท่านช่วยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิด

แรงจูงใจในการทาํงานมากกวา่ปกติเพื่อนาํไปสู่ประโยชน์

ต่อองคก์าร 

3.76 .731 มาก 

10. หวัหนา้กลุ่มของท่านให้การดูแลเอาใจใส่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 

3.96 .830 มาก 

11. หวัหนา้กลุ่มของท่านเขา้ใจความตอ้งการของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยประกาศอยา่งชดัเจนให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบถึงมาตรฐานของงานท่ีทาํสาํเร็จ

เพื่อใหไ้ดร้างวลัตอบแทนนั้นเป็นอยา่งไร 

3.43 .919 ปานกลาง 
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ตารางที ่4.8 (ต่อ)    

ภาวะผู้นํา X� S.D. การแปลผล 

12. หวัหนา้กลุ่มของท่านไม่รับผดิชอบใดๆต่อการทาํงาน

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

1.93 .909 นอ้ย 

สรุปตัวแปรภาวะผู้นํา X� S.D. การแปลผล 

1. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 3.94 .517 มาก 

2. ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน 3.54 .734 มาก 

3. ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย 2.12 .772 นอ้ย 

ภาวะผู้นําโดยรวม 3.20 .384 ปานกลาง 

 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน สํานกังานปลดักระทรวง

สาธารณสุขมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง (X� = 3.20) เม่ือพิจารณาภาวะผูน้าํ       

รายดา้น พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (X� = 3.94) ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนอยูใ่น

ระดบัมาก (X� = 3.54) และภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย อยูใ่นระดบันอ้ย (X� = 2.12) ตามลาํดบั 

ตารางที ่4.9  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการทาํงานตามความคิดเห็นของกลุ่ม 

 ตวัอยา่งบุคลากรกองยทุธศาสตร์และแผนงานสาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

แรงจูงใจในการทาํงาน X� S.D. การแปลผล 

1. ท่านสามารถทาํงานท่ีได้รับมอบหมายโดยใช้ความรู้

ความสามารถของท่าน จนประสบความสาํเร็จเป็นอยา่งดี 

3.91 .671 มาก 

2. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน

ใหส้าํเร็จลุล่วงไปได ้

3.92 .636 มาก 

3. ท่านภูมิใจเม่ืองานของท่านประสบความสาํเร็จ 4.31 .678 มาก 

4. ท่านพึงพอใจกบัผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมา 3.95 .715 มาก 

5. ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากหวัหนา้กลุ่มดา้นความรู้

ความสามารถในการทาํงาน 

3.50 .767 มาก 

6. ท่านไดรั้บการยอมรับดา้นความรู้ความสามารถในการ

ทาํงาน จากหวัหนา้กลุ่มและเพื่อนร่วมงาน 

3.55 .740 มาก 

7. ท่านไดรั้บคาํยกยอ่งชมเชย กาํลงัใจ หรือรางวลัจากการ

ปฏิบติังานจนประสบความสาํเร็จ 

3.36 .742 ปานกลาง 

8. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติัตรงกบัความรู้

ความสามารถของท่าน 

3.28 .897 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ)    

แรงจูงใจในการทาํงาน X� S.D. การแปลผล 

9. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีน่าสนใจและทา้ทาย

ความสามารถของท่าน 

3.63 .814 มาก 

10. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีไม่ง่ายหรือยากจนเกินไป 3.65 .810 มาก 

11. งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีตอ้งเสียสละเวลาแต่ไม่มี

ผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวัและครอบครัว 

3.25 1.068 ปานกลาง 

12. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามรับผดิชอบสูง 3.93 .888 มาก 

13. ท่านไดรั้บมอบหมายให้ทาํงานท่ีมีความสาํคญัเสมอ 3.63 .847 มาก 

14. ท่านมีโอกาสไดริ้เร่ิมสร้างสรรคง์านใหม่ๆหรืองาน

พิเศษอ่ืนๆ นอกเหนือจากงานในหนา้ท่ี 

3.36 .971 ปานกลาง 

15. ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสม 3.41 .987 ปานกลาง 

16. ท่านไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งหรือเล่ือนระดบัใหสู้งข้ึน

กวา่เดิมภายในระยะเวลาท่ีเหมาะสม 

2.94 .925 ปานกลาง 

17. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมดูงาน 

หรือสัมมนา อยา่งเหมาะสม 

3.41 .967 ปานกลาง 

18. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อเน่ืองโดยไดรั้บวุฒิ

ท่ีสูงข้ึน 

2.97 .999 ปานกลาง 

19. การปฏิบติังานในตาํแหน่งหนา้ท่ีปัจจุบนัมีโอกาส

ส่งเสริมใหท้่านไดรั้บความกา้วหนา้สูงข้ึนกวา่เดิม 

3.17 .925 ปานกลาง 

20. กองยทุธศาสตร์และแผนงาน แจง้นโยบายและ

วตัถุประสงคก์ารบริหารงานใหเ้ป็นแนวทางการปฏิบติังาน

ไวอ้ยา่งชดัเจนเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

3.54 1.079 มาก 

21. หวัหนา้กลุ่มของท่านมีการแจง้นโยบายเป้าหมายและ

แนวทางในการปฏิบติังานของกลุ่มงานใหท้ราบอยา่งชดัเจน 

3.53 .989 มาก 

22. กลุ่มงานของท่านจดัทาํระเบียบคู่มือ หรือแนวทางการ

ปฏิบติังานท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานไวเ้ป็นอยา่งดี 

3.03 .966 ปานกลาง 

23. ท่านมีความศรัทธา เช่ือถือและยอมรับในความรู้

ความสามารถและการบริหารของหวัหนา้กลุ่ม 

3.77 .960 มาก 

24. หวัหนา้กลุ่มมอบหมายงานใหแ้ก่ท่านอยา่งชดัเจนและ

เหมาะสม 

3.63 .847 มาก 
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ)    

แรงจูงใจในการทาํงาน X� S.D. การแปลผล 

25. หวัหนา้กลุ่มประเมินผลการปฏิบติังานของท่านอยา่ง

ยติุธรรม 

3.64 .889 มาก 

26. หวัหนา้กลุ่มใหค้วามช่วยเหลือและแกไ้ขปัญหาท่ี

เกิดข้ึนในขณะปฏิบติังานให้แก่ท่านไดเ้สมอ 

3.81 .948 มาก 

27. ค่าตอบแทนล่วงเวลาท่ีท่านไดรั้บ เม่ือทาํงานเกินเวลา

ท่ีราชการกาํหนดมีความเหมาะสม 

3.12 1.215 ปานกลาง 

28. เงินเดือน ค่าตอบแทน หรือเงินพิเศษอ่ืนๆ ท่ีท่าน

ไดรั้บเพียงพอสาํหรับใชจ่้ายเพื่อตนเองและครอบครัวใหมี้

ความสุขตามสมควร 

3.01 1.110 ปานกลาง 

29. การปรับเล่ือนขั้นเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความ

เหมาะสมและยติุธรรม 

3.27 .984 ปานกลาง 

30. ท่านพึงพอใจกบัสวสัดิการต่างๆ ท่ีกองยทุธศาสตร์

และแผนงานจดัใหท้่าน 

3.04 1.026 ปานกลาง 

31. สภาพแวดลอ้มในสถานท่ีทาํงานของท่านเอ้ืออาํนวย

ความสะดวกต่อความคล่องตวัในการปฏิบติังาน 

3.17 1.066 ปานกลาง 

32. ท่านรู้สึกมีความปลอดภยัในขณะท่ีปฏิบติังาน 3.49 .911 ปานกลาง 

33. หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้ท่ีมี

คุณภาพพร้อมใชง้าน ในปริมาณเพียงพอต่อการ

ปฏิบติังาน 

3.22 1.061 ปานกลาง 

34. จาํนวนบุคลากรและปริมาณงานมีความเหมาะสมต่อ

การปฏิบติังานในหน่วยงาน 

2.73 1.090 ปานกลาง 

35. ท่านสามารถประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานเพื่อการ

ทาํงานร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งดี 

3.92 .732 มาก 

36. ท่านสามารถประสานงานภายในหน่วยงานและ

ระหวา่งหน่วยงานไดอ้ยา่งราบร่ืน 

3.76 .756 มาก 

37. บุคลากรในหน่วยงานยนิดีและเตม็ใจใหค้วาม

ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการทาํงาน 

3.64 .979 มาก 

38. บุคลากรในหน่วยงานมีความสมานสามคัคี 3.44 1.053 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ) 

สรุปตัวแปรแรงจูงใจในการทํางาน X� S.D. การแปลผล 

ปัจจัยจูงใจ    

1. ความสาํเร็จในการทาํงาน 4.02 .556 มาก 

2. การยอมรับนบัถือ 3.47 .665 ปานกลาง 

3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.45 .648 ปานกลาง 

4. ความรับผดิชอบ 3.58 .666 มาก 

5. ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 3.12 .770 ปานกลาง 

ปัจจัยคํา้จุน    

1. นโยบายและการบริหารงาน 3.37 .875 ปานกลาง 

2. การปกครองบงัคบับญัชา 3.71 .807 มาก 

3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 3.69 .726 มาก 

4. สภาพการทาํงาน 3.15 .861 ปานกลาง 

5. เงินเดือน 3.11 8.45 ปานกลาง 

แรงจูงใจในการทาํงานโดยรวม 3.47 .520 ปานกลาง 

 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า กลุ่มตวัอย่างบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน สํานกังานปลดักระทรวง

สาธารณสุขมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (X� = 3.47)  เม่ือพิจารณาแต่ละ

ปัจจยั พบว่า ปัจจยัจูงใจท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ความสําเร็จในงาน  1(X� = 4.02) ความรับผิดชอบ              

1(X� = 3.58) ปัจจยัจูงใจท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ การยอมรับนบัถือ1 (X� = 3.47) ลกัษณะของงานท่ี

ปฏิบติั 1(X� = 3.45) ความกา้วหนา้ในการทาํงาน1 (X� = 3.12) 1ตามลาํดบั และพบวา่ ปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีค่าเฉล่ียอยู ่ใน

ระดบัมาก ไดแ้ก่ การปกครองบงัคบั (X� = 3.71) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 1(X� = 3.69)1 ปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่

ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ นโยบายการบริหารงาน (X� = 3.37) สภาพการทาํงาน 1(X� = 3.15) และเงินเดือน 1(X� = 3.11) 

ตามลาํดบั 

ตารางที ่4.10  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพนัต่อองคก์าร ตามความคิดเห็น 

       ของกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรกองยทุธศาสตร์และแผนงานสาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

ความผูกพนัต่อองค์การ X� S.D. การแปลผล 

1. ท่านมีความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารแห่งน้ีไป

ตลอดชีวิตการทาํงาน 

3.29 .726 ปานกลาง 

2. ท่านรู้สึกวา่ปัญหาขององคก์ารคือปัญหาของท่าน 3.21 .761 ปานกลาง 

3. ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 3.53 .754 มาก 
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ตารางที่ 4.10 (ต่อ)    

ความผูกพนัต่อองค์การ X� S.D. การแปลผล 

4. ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมในองคก์ารแห่งน้ี พร้อมทุ่มเทความ

พยายามในการทาํงานเพื่อองคก์ารแห่งน้ี 

3.57 .787 มาก 

5. ท่านมาทาํงานอยา่งต่อเน่ืองทุกวนัเปรียบเสมือนองคก์าร

แห่งน้ีเป็นบา้นหลงัท่ีสองของท่าน 

3.50 .837 มาก 

6. องคก์ารแห่งน้ีมีความหมายกบัท่านมากโดยไม่คิดจะ

เปล่ียนท่ีทาํงาน 

3.21 .749 ปานกลาง 

7. ถึงแมว้า่มีองคก์ารอ่ืนจะใหผ้ลตอบแทนท่ีสูงกวา่ท่ี

องคก์ารแห่งน้ี แต่ท่านก็ไม่คิดจะลาออกจากบริษทัแห่งน้ี 

2.72 1.021 ปานกลาง 

8.ท่านพยายามทาํงานใหอ้งคก์ารอยา่งเตม็ท่ีโดยไม่คิด

โยกยา้ยไปไหน 

2.85 .964 ปานกลาง 

9.ท่านมีความจงรักภกัดีและเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนใหก้บั

องคก์ารแห่งน้ี 

3.10 .975 ปานกลาง 

10. ท่านไม่คิดจะลาออกจากองคก์ารแห่งน้ี เพราะมี

ความรู้สึกผกูพนัต่อคนในองคก์ารแห่งน้ี 

3.01 1.041 ปานกลาง 

สรุปตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ X� S.D. การแปลผล 

1. ดา้นจิตใจ 3.03 .798 ปานกลาง 

2. ดา้นการคงอยู ่ 3.16 .678 ปานกลาง 

3. ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 3.24 .776 ปานกลาง 

ความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม 3.13 .706 ปานกลาง 

 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน สํานกังานปลดักระทรวง

สาธารณสุขมีความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองคก์าร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  (X�= 3.13) เม่ือพิจารณา

แต่ละดา้น พบว่า ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม (X�= 3.24) ดา้นการคงอยู่ 1(X�=3.16) และดา้นจิตใจ 1 (X�= 3.03)     

มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  

ส่วนที่ 3 การทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 

ตาํแหน่งงาน ประเภทบุคลากรและอายุงานมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และ

แผนงาน สาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

 



47 

 

ตารางที ่4.11  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 

เพศ จํานวน(คน) ค่าเฉลี่ย S.D. T p-value 

หญงิ 80 3.10 .710 .865 0.389 

ชาย 28 3.23 .696   

รวม 108     

*มีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ จากการทดสอบค่าสถิติ t – Test ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศท่ีแตกต่างกนัมีผล

ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ตารางที ่4.12  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายมีุผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

อายุ Sum of 

 Squares 

Df Mean 

Square 

F p-value 

ระหวา่งกลุ่ม 2.237 3 .746 1.518 .214 

ภายในกลุ่ม 51.102 104 .491   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ จากการทดสอบค่าสถิติ  F– Test ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุท่ีแตกต่างกนัมี

ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ตารางที ่4.13  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

อายุ Sum of 

 Squares 

Df Mean 

Square 

F p-value 

ระหวา่งกลุ่ม .421 2 .210 .418 .660 

ภายในกลุ่ม 52.918 105 .504   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ จากการทดสอบค่าสถิติ  F– Test  ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพ ท่ีแตกต่าง

กนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตารางที ่4.14  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษามีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

อายุ Sum of 

 Squares 

Df Mean 

Square 

F p-value 

ระหวา่งกลุ่ม 1.536 2 .768 1.557 .216 

ภายในกลุ่ม 51.802 105 .493   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ จากการทดสอบค่าสถิติ  F– Test ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ี

แตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ตารางที ่4.15  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่งงานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

อายุ Sum of 

 Squares 

Df Mean 

Square 

F p-value 

ระหวา่งกลุ่ม 11.316 9 1.257 2.932 0.004* 

ภายในกลุ่ม 42.022 98 .429   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.15  พบวา่ จากการทดสอบค่าสถิติ  F – Test  ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่งงานท่ี

แตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตารางที ่4.16  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่งงาน 

ตาํแหน่งงาน  พยา

บาล 

นกั 

วเิคราะห์ 

นวก. 

สธ. 

นวก.

สถิติ 

นวก.

คอมฯ 

จพ.

การเงิน 

จพ.

ธุรการ 

จพ.เวช

สถิติ 

จพ.

พสัดุ 

พขร. 

 X� 3.20 3.20 3.03 2.62 1.75 3.20 3.55 3.45 3.50 3.45 

พยาบาล 3.20  -.005 .166 .571 1.450 -.009 -.350 -.250 -.300 -.250 

นกัวเิคราะห์ฯ 3.20   .1722 .576 1.455* -.003 -.344 -.244 -.294 -.244 

นวก.สธ. 3.03    .404 1.283 -.175 -.516 -.416 -.466 -.416 

นวก.สถิติ 2.62     .878 -.580 -.921 -.821 -.871 -.821 

นวก.คอมฯ 1.75      -1.459 -1.800 -1.700 -1.750 -1.700 

จพ.การเงิน 3.20       -.340 -.240 -.290 -.240 

จพ.ธุรการ 3.55        .921 .050 .100 

จพ.เวชสถิติ 3.45         -.050 .000 

จพ.พสัดุ 3.50          .050 

พขร. 3.45           

*มีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

นวก. หมายถึง นกัวิชาการ  จพ. หมายถึง เจา้พนกังานคอมฯ หมายถึง คอมพิวเตอร์ สธ.หมายถึง สาธารณสุข 

พขร. หมายถึง พนกังานขบัรถยนต ์

 จากตารางท่ี 4.16  พบว่า จากการทดสอบค่าเฉล่ียรายคู่ตามวิธีการของ Scheffe พบว่า นกัวิเคราะห์

นโยบายและแผน นกัวิชาการคอมพิวเตอร์ มีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05  

ตารางที ่4.17 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นประเภทของบุคลากรมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

อายุ Sum of 

 Squares 

Df Mean 

Square 

F p-value 

ระหวา่งกลุ่ม 1.877 3 .626 1.265 .290 

ภายในกลุ่ม 51.462 104 .495   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ จากการทดสอบค่าสถิติ  F– Test  ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นประเภทของบุคลากร

ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตารางที ่4.18 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายงุานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

อายุ Sum of 

 Squares 

Df Mean 

Square 

F p-value 

ระหวา่งกลุ่ม 2.408 3 .803 1.639 .185 

ภายในกลุ่ม 50.931 104 .490   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.18  พบวา่ จากการทดสอบค่าสถิติ  F– Test ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุงานท่ีแตกต่าง

กนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ส่วนที่ 4 การทดสอบสมมติฐานปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร

กองยทุธศาสตร์และแผนงาน สาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

ตารางที ่4.19 ค่าสถิติวเิคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณของตวัแปรอิสระภาวะผูน้าํท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 

Model R R Square Adjust R Square Std.Error of the Estimate 

1 .403 .162 .138 .65551 

a. Predict :(Constant), ภาวะผูน้าํ 

 จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ ตวัแปรอิสระภาวะผูน้าํมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารในระดบั

ตํ่า คือ .403 ตวัแปรอิสระภาวะผูน้าํมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารเพียง 16.2 %  การพยากรณ์ความผูกพนั

ต่อองคก์าร จะมีความคลาดเคล่ือนหรือความผิดพลาดประมาณ .65551 

ตารางที ่4.20 การตรวจสอบตวัแปรดา้นภาวะผูน้าํท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

Model  
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F p-value 

1 Regression 8.651 3 2.884 6.711 .000* 

 Residual 44.688 104 .430   

 Total 53.339 107    

a. Predict :(Constant), ภาวะผูน้าํ  b. Dependent Variable :ความผกูพนัต่อองคก์าร 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ มีตวัแปรดา้นภาวะผูน้าํบางตวัสามารถใชพ้ยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์าร

ไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที ่4.21 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรดา้นภาวะผูน้าํท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  

Model ตัวแปรต้น 
Unstandardized  

Coefficients 
 

Standardized  

Coefficients 
T P 

  B Std.Error Beta   

1 Constant 1.137 .635  1.789 .076 

 ภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลง 

.130 .169 .095 .765 .446 

 ภาวะผูน้าํแบบ

แลกเปล่ียน 

.334 .111 .348 3.006 .003* 

 ภาวะผูน้าํแบบ

ปล่อยตาม

สบาย 

.145 .090 .159 1.611 .110 

a. Dependent Variable : ความผกูพนัต่อองคก์าร 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.21 สามารถเขียนสมการทาํนายในรูปของคะแนนดิบ ไดด้งัน้ี Ŷ = 1.137 + .334 (ภาวะ

ผูน้าํแบบแลกเปล่ียน) 

 ผลการทดสอบนัยสําคญัของสัมประสิทธ์ิการถดถอยด้วยสถิติทดสอบ t พบว่า ภาวะผูน้ําแบบ

แลกเปล่ียนสามารถทาํนายหรืออธิบายความผนัแปรของความผูกพนัต่อองคก์าร ไดอ้ย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 

 ค่า B ของภาวะผูน้ําแบบแลกเปล่ียน = .334 หมายความว่า  เม่ือหัวหน้ากลุ่มมีภาวะผูน้ําแบบ

แลกเปล่ียนเพิ่มข้ึน 1 หน่วย ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรเพิ่มข้ึน .334 หน่วย 

ส่วนที่ 5 การทดสอบสมมติฐานปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทาํงานมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของ

บุคลากรกองยทุธศาสตร์และแผนงาน สาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

ตารางที ่4.22 ค่าสถิติวเิคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณของตวัแปรอิสระแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากร 

        ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

Model R R Square Adjust R Square Std.Error of the Estimate 

1 .656 .431 .372 .55950 

a. Predict :(Constant), แรงจูงใจในการทาํงาน 
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 จากตารางท่ี 4.22 พบว่าตวัแปรอิสระแรงจูงใจในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ

องค์การในระดบัสูง คือ .656 ตวัแปรอิสระแรงจูงใจในการทาํงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การถึง 

43.1% การพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์ารจะมีความคลาดเคล่ือนหรือความผดิพลาดประมาณ .55950 

ตารางที ่4.23 การตรวจสอบตวัแปรดา้นแรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

Model  
Sum of 

Squares 
Df 

Mean 

Square 
F P 

1 Regression 22.974 10 2.297 7.339 .000* 

 Residual 30.365 97 .313   

 Total 53.339 107    

a. Predict :(Constant), แรงจูงใจในการทาํงาน 

b. Dependent Variable :ความผกูพนัต่อองคก์าร 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.23 พบวา่ มีตวัแปรดา้นแรงจูงใจในการทาํงานบางตวัสามารถใชพ้ยากรณ์ความผูกพนั

ต่อองคก์ารไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

ตารางที่ 4.24 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรด้านแรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ    

องคก์าร  

Model ตัวแปรต้น 
Unstandardized  

Coefficients 
 

Standardized  

Coefficients 
T P 

  B Std.Error Beta   

1 Constant .323 .439  .736 .464 

 ปัจจัยจูงใจ      

 ความสาํเร็จในงาน .162 .139 .128 1.163 .248 

 การยอมรับนบัถือ .006 .107 .006 .058 .953 

 ลกัษณะของงานท่ี

ปฏิบติั 

-.006 .115 -.006 -.053 .958 

 ความรับผดิชอบ .097 .123 .092 .794 .429 

 ความกา้วหนา้ใน

การทาํงาน 

.250 .104 .273 2.411 .018* 
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ตารางที่ 4.24 (ต่อ) 

Model ตัวแปรต้น 
Unstandardized  

Coefficients 
 

Standardized  

Coefficients 
T P 

  B Std.Error Beta   

 ปัจจัยคํา้จุน      

 นโยบายและการ

บริหารงาน 

.080 .097 .100 .825 .411 

 การปกครองบงัคบั

บญัชา 

-.146 .106 -.167 -1.385 .169 

 เงินเดือน -.019 .094 -.023 -.205 .838 

 สภาพการทาํงาน .214 .097 .261 2.202 .030* 

 ความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคล 

.186 .110 .192 1.698 .093 

a. Dependent Variable : ความผกูพนัต่อองคก์าร 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.24 สามารถเขียนสมการทาํนายในรูปของคะแนนดิบ ได้ดังน้ี Ŷ= .323 +.250 

(ความกา้วหนา้ในการทาํงาน) + .214 (สภาพการทาํงาน) 

 ผลการทดสอบนัยสําคญัของสัมประสิทธ์ิการถดถอยดว้ยสถิติทดสอบ t พบว่า แรงจูงใจในการ

ทาํงานด้านความกา้วหน้าในการทาํงานและสภาพการทาํงาน สามารถทาํนายหรืออธิบายความ ผนัแปรของ

ความผกูพนัต่อองคก์าร ไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 โดยพบวา่ปัจจยัคํ้าจุนดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงานมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารมากกวา่ ปัจจยั

คํ้าจุนดา้นสภาพการทาํงาน 

 ค่า B ของความกา้วหนา้ในการทาํงาน  = .250 หมายความวา่ เม่ือบุคลากรมีความกา้วหนา้เพิ่มข้ึน 1 

หน่วย ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรเพิ่มข้ึน .250 หน่วย ค่า B ของสภาพการทาํงาน  = .214 หมายความ

วา่ เม่ือบุคลากรมีสภาพการทาํงานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรเพิ่มข้ึน .214 หน่วย 

ส่วนที่ 6 ปัญหาอุปสรรค และข้อเสนอแนะเก่ียวกบัภาวะผูน้าํ แรงจูงใจในการทาํงานและความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรกองยทุธศาสตร์และแผนงาน สาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
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ตารางที่ 4.25 แสดงจาํนวนความถ่ีและร้อยละของจาํนวนผูต้อบแบบสอบถามและไม่ตอบแบบสอบถาม 

                       ปลายเปิด 

ผู้ตอบ/ไม่ตอบ แบบสอบถามปลายเปิด จํานวน (คน) ร้อยละ 

ผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิด 10 9.26 

ผูไ้ม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 98 90.74 

รวม 108 100 

 จากตารางท่ี 4.25 พบวา่ จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 108 คน มีผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิด คิดเป็น

ร้อยละ 9.26  ส่วนท่ีเหลือเป็นผูไ้ม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด คิดเป็นร้อยละ90.74 

ตารางที่ 4.26 แสดงรายละเอียดถึงปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัภาวะผูน้าํ แรงจูงใจในการทาํงาน  

        ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกองยทุธศาสตร์และแผนงาน สาํนกังานปลดักระทรวง 

  สาธารณสุข จาํนวน 10 คน 

คนที ่ ข้อเสนอแนะ 

1 ผูน้าํท่ีดีควรมีการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดแ้สดงความคิดเห็น 

2 ควรมีการจดัสรรบุคลากรให้เพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

3 ยงัมีความไม่เท่าเทียมกนัในบางประเด็นทาํให้เกิดปัญหาสมองไหล 

4 ควรจะสร้างความรักความสามคัคีให้เกิดข้ึนในองคก์าร 

5 อยากให้ทุกคนในองคก์ารมีความเห็นอกเห็นใจและสามคัคีต่อกนัเพื่อสร้างความผูกพนัของ

คนในองคก์าร 

6 ผูน้าํควรมองภาพรวมใหค้รอบคลุมและครบถว้นในทุกประเด็นงาน 

7 คนท่ีทาํหนา้ท่ีเป็นผูน้าํควรจะตอ้งมีประสบการณ์และความเช่ียวชาญในการบริหารจดัการจึง

จะทาํใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ 

8 บรรยากาศการทาํงานมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน  ถา้หากสามารถลดช่องวา่งระหวา่งวยัได้

ก็จะสามารถทาํงานไดอ้ยา่งคล่องตวัและมีประสิทธิภาพ 

9 ปัญหาจากภาระงานบางอย่างท่ียากและเป็นอุปสรรคต่อการจดัสรรเวลาในการทาํงานแต่ดว้ย

ความสามคัคีและการทาํงานเป็นทีม ทาํใหผ้า่นพน้อุปสรรคไปไดด้ว้ยดี 

10 องค์การมีความแตกต่างเร่ืองวยั ทาํให้คนทาํงานสูงวยับางคนปรับตวัไม่ได้กบัสถานการณ์

ลกัษณะน้ี ก่อใหเ้กิดความเบ่ือหน่ายและไม่เกิดแรงจูงใจในการทาํงาน 



55 

 

จากตารางท่ี 4.26  พบวา่กลุ่มตวัอยา่งใหข้อ้เสนอแนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํ  จาํนวน 3 คน คิดเป็น

ร้อยละ30 ดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 60 ดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร 1 คน คิดเป็น

ร้อยละ 10 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาคน้ควา้ เร่ือง ภาวะผูน้าํและแรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ

บุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน สํานกังานปลดักระทรวงสาธารณสุขสามารถสรุปผลอภิปรายผลและ

ขอ้เสนอแนะตามผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่งบุคลากร โดยนาํเสนอเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

5.1 สรุปผลการศึกษา 

5.2 อภิปรายผล 

5.3 ขอ้เสนอแนะจากผลการวจิยั 

5.4 ขอ้เสนอแนะในการทาํวจิยัคร้ังต่อไป 

 

5.1 สรุปผลการศึกษา 

 ปัจจัยส่วนบุคคล 

 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 74.1 อายุระหว่าง 25 – 35 ปี ร้อยละ 45.4  มี

สถานภาพโสด ร้อยละ 61.1 จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 61.1 ปฏิบติังานในตาํแหน่ง

นกัวิเคราะห์นโยบายและแผน คิดเป็นร้อยละ 50 บุคลากรส่วนใหญ่เป็นประเภทขา้ราชการ  คิดเป็นร้อยละ 

66.6 และมีอายงุานตํ่ากวา่ 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 47.2 

 ภาวะผู้นําของหัวหน้ากลุ่ม 

 ปัจจยัภาวะผูน้าํ พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง รายดา้น ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

อยูใ่นระดบัสูง ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนอยูใ่นระดบัสูง และภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายอยูใ่นระดบัตํ่า 

 แรงจูงใจในการทาํงาน 

 ปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงาน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยปัจจัยจูงใจ ได้แก่ 

ความสําเร็จในงานอยู่ในระดบัสูงความรับผิดชอบอยู่ในระดบัสูงการยอมรับนบัถืออยู่ในระดบัปานกลาง 

ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง และความกา้วหนา้ในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยั

คํ้าจุน ไดแ้ก่ การปกครองบงัคบับญัชาอยู่ในระดบัสูง ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลอยูใ่นระดบัสูง นโยบาย

และการบริหารงานอยูใ่นระดบัปานกลาง สภาพการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง และเงินเดือนอยูใ่นระดบั

ปานกลาง 

 ความผูกพนัต่อองค์การ 

 ปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์าร พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง รายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจอยู่

ในระดบัปานกลาง ดา้นการคงอยูอ่ยูใ่นระดบัปานกลาง และดา้นบรรทดัฐานทางสังคมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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 ปัจจัยส่วนบุคคลทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร 

 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน 

พบว่า  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านตาํแหน่งงานมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร โดยตาํแหน่ง

นกัวิเคราะห์นโยบายและแผนมีความผูกพนัต่อองคก์ารสูงกวา่ทุกตาํแหน่งงาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ ท่ี

ระดบั 0.05 

 ปัจจัยภาวะผู้นําทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร 

 ปัจจัยด้านภาวะผู ้นําของหัวหน้ากลุ่มท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกอง

ยุทธศาสตร์และแผนงาน พบว่า ปัจจยัภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนของหัวหน้ากลุ่มมีผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ารของบุคลากรกองยทุธศาสตร์และแผนงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 ปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงานทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร 

 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และ

แผนงาน พบวา่ ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) ดา้นความกา้วหนา้ในงาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ปัจจยัคํ้ าจุน (Hygiene Factor) ด้านสภาพการทาํงาน มีผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 ปัญหา อุปสรรค และ ข้อเสนอแนะ 

 ปัญหา อุปสรรค และ ขอ้เสนอแนะ พบวา่ มีประเด็นเก่ียวกบั การเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

แสดงความคิดเห็น การจดัสรรบุคลากรให้เพียงพอต่อการปฏิบติังาน การสร้างความเท่าเทียมกนัภายใน

หน่วยงาน การสร้างความรักสามคัคีภายในองคก์าร การมีวิสัยทศัน์และประสบการณ์ของผูท่ี้ทาํหนา้ท่ีเป็น

ผูน้าํ การลดช่องวา่งความแตกต่างระหวา่งวยั 

 

5.2 อภิปรายผล 

 ผลการศึกษา เร่ือง ภาวะผูน้าํและแรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ

บุคลากรกองยทุธศาสตร์และแผนงาน สาํนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข  สามารถอภิปรายตามสมมติฐาน 

ดงัน้ี  

 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหน่งงาน 

ประเภทบุคลากร อายุงานที่แตกต่างกันมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกองยุทธศาสตร์

และแผนงาน สํานักงานปลดักระทรวงสาธารณสุขแตกต่างกนั 

 ปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า ตาํแหน่งงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกอง

ยทุธศาสตร์และแผนงาน  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยตาํแหน่งนกัวิเคราะห์นโยบายและแผน

จะมีความผูกพนัต่อองค์การมากกว่าตาํแหน่งนักวิชาการคอมพิวเตอร์ เน่ืองมาจากตาํแหน่งนักวิเคราะห์

นโยบายและแผนเป็นสมาชิกส่วนใหญ่ของกองยุทธศาสตร์และแผนงาน ด้วยภารกิจหลักขององค์การ
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เก่ียวข้องกับการวางแผนยุทธศาสตร์และนโยบายสําคัญเพื่อขับเคล่ือนการดําเนินงานของกระทรวง

สาธารณสุข ส่งผลกับกรอบอัตรากําลังของตําแหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผน ซ่ึงก็มีผลต่อ

ความกา้วหนา้ในอาชีพตาํแหน่งนกัวิเคราะห์นโยบายและแผนท่ีสามารถเติบโตไดจ้นถึงระดบัเช่ียวชาญ จึง

ทาํใหบุ้คลากรตาํแหน่งนกัวเิคราะห์นโยบายและแผนมีความผูกพนัต่อองคก์าร มากกวา่ตาํแหน่งนกัวิชาการ

คอมพิวเตอร์ ซ่ึงเป็นตําแหน่งงานท่ีมีจํานวนบุคลากรน้อย เน่ืองจากบทบาทหน้าท่ีของนักวิชาการ

คอมพิวเตอร์นั้นจะไม่ไดส้อดคลอ้งโดยตรงกบัภารกิจหลกัขององคก์าร แต่นกัวิชาการคอมพิวเตอร์ก็มีภาระ

งานท่ีไดรั้บในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัทาํโปรแกรมในการประมวลผลขอ้มูลสุขภาพระดบัประเทศซ่ึงก็

เป็นภาระงานท่ีค่อนข้างหนัก แต่ไม่ได้มีระดับความก้าวหน้าในอาชีพเหมือนกับตาํแหน่งนักวิเคราะห์

นโยบายและแผน จึงทาํให้นกัวิชาการคอมพิวเตอร์รู้สึกมีความผูกพนัต่อองคอ์ยูใ่นระดบัตํ่าและแตกต่างกบั

ความผูกพนัต่อองค์การของนักวิเคราะห์นโยบายและแผน ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของสมจิตร จนัทร์เพ็ญ  

(2557) ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของเจา้หน้าท่ีสถาบนัพฒันาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) พบว่า 

ตาํแหน่งในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั และสุนิสา กุลอ่อน (2558) 

ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสถาบนัสุขภาพสัตวแ์ห่งชาติ พบวา่ ตาํแหน่งงานต่างกนัจะมีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนั  

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ประเภทบุคลากร อายุงานท่ีแตกต่างกนั

มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน สํานักงานปลดักระทรวง

สาธารณสุขไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนิตยา บา้นโก๋ (2558) ทาํการศึกษาบุคลากรภาครัฐ

ศูนยฝึ์กพาณิชยน์าว ีกรมเจา้ท่า กระทรวงคมนาคม พบวา่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษาและอายุงานท่ี

แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนัและปวีณา ทรงนุวดั  (2558) ทาํการศึกษาพนกังาน

ธนาคารกสิกรไทย พบวา่ อายแุละสถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐานที่ 2 ภาวะผู้นํามีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และ

แผนงาน สํานักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

 ปัจจัยด้านภาวะผูน้ํา พบว่า ภาวะผูน้ําในภาพรวมมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ

บุคลากรกองยทุธศาสตร์และแผนงาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน

จะมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกองยทุธศาสตร์และแผนงาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 และมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง แสดงให้เห็นวา่บุคลากรจะมีความผูกพนักบัองคก์ารก็ต่อเม่ือผูน้าํมี

ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน ซ่ึงบุคลากรตอ้งการให้ผูน้าํช้ีแจงบทบาทหน้าท่ีรวมถึงเป้าหมายในการของการ

ทาํงานอย่างชัดเจนและผลตอบแทนท่ีจะไดรั้บเม่ือสามารถปฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย โดยระบบราชการ

กาํหนดให้มีการจดัทาํคาํรับรองการปฏิบติัราชการเพื่อใชป้ระเมินผลการปฏิบติังานเพื่อนาํผลการประเมิน

ประกอบพิจารณาปรับค่าตอบแทนต่อไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของญาดา สามารถ (2558) ศึกษารูปแบบ

ภาวะผูน้าํท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของเจนเนอเรชนัเอ็กซ์และเจนเนอเรชนัวาย พบว่า ภาวะผูน้าํ

การเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ สมนันท์ สุทธารัตน์ 
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(2556) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วยกบัความยึด

มัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชัน่วายโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ พบวา่ 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยึดมัน่

ผูกพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และ Chaikidurajai, Praphan. (2015) ศึกษาปัจจยัท่ีมี

ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในกลุ่ม

อุตสาหกรรม พบว่า ปัจจยัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารของกลุ่มตวัอย่างบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมบริการและ

อ่ืนๆ มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารซ่ึงการท่ีบุคลากรแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ต่อองคก์ารนั้นแสดงวา่บุคลากรมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร 

 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูงเท่ากบัภาวะผูน้าํ

แบบแลกเปล่ียน (Transactional leadership) แต่ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงนั้นไม่ไดมี้ผลต่อความผูกพนัต่อ

องค์การของบุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน สํานักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข แสดงให้เห็นว่า 

ผูน้าํของกองยุทธศาสตร์ส่วนใหญ่มีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงพอกนักบัภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน ซ่ึงหาก

องคก์ารตอ้งการท่ีจะสร้างให้บุคลากรมีความผูกพนัต่อองคก์ารให้เพิ่มมากข้ึนควรจะทาํให้ผูน้าํมีภาวะผูน้าํ

แบบแลกเปล่ียนเพิ่มมากข้ึนกวา่ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

 สมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร           

กองยุทธศาสตร์และแผนงาน สํานักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

 จากผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานในภาพรวมมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร

ของบุคลากรกองยทุธศาสตร์และแผนงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ี 

3โดยเม่ือวเิคราะห์ในรายละเอียด พบวา่ 

 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน พบว่า ความก้าวหน้าในการทาํงานมีอิทธิผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองมาจากบุคลากรเห็นวา่กองยุทธศาสตร์และแผนงานเป็น

หน่วยงานท่ีค่อนขา้งมีความสาํคญัเน่ืองจากเป็นหน่วยงานท่ีจดัทาํแผนยุทธศาสตร์ของกระทรวงสาธารณสุข

เพื่อถ่ายทอดสู่การปฏิบติัของหน่วยงานในส่วนภูมิภาคและเป็นหน่วยงานท่ีปฏิบติังานใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหาร

ระดบัสูงของสํานกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ประกอบกบัการท่ีมีกรอบอตัราตาํแหน่งระดบัเช่ียวชาญ

และชาํนาญการพิเศษหลายอตัราทาํให้บุคลากรท่ีเขา้มาปฏิบติังานจะไดรั้บความกา้วหน้าในการทาํงานทั้ง

ดา้นการไดรั้บตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน การไดรั้บการสนบัสนุนทุนการศึกษาต่อหรือการฝึกอบรมทั้งในประเทศและ

ต่างประเทศ รวมถึงการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถให้ปฏิบติัหนา้ท่ีหวัหนา้งาน โดยมิได้

คาํนึงถึงปัจจยัเร่ืองอายุราชการหรืออายุของบุคคลมาเป็นเกณฑ์ในการพิจารณาแต่งตั้ง ทาํให้บุคลากรเกิด

ความรู้สึกว่าหากตนเองมีความรู้ความสามารถและมีภาวะผูน้าํก็มีโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในการ

ทาํงานมากยิง่ข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของวนัชยั  ศกุนตนาค (2555) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัของพนักงานกลุ่มงาน Service desk ของธนาคารแห่งหน่ึง ซ่ึงพบว่า 

พนักงานท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพและระดบัการศึกษาแตกต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั 
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อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05   จิระพร จนัทภาโส (2558)  ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของ

ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวทิยาลยัเทคนิค จงัหวดัสงขลา พบวา่ ปัจจยัจูงใจในภาพรวมมีผล

ต่อความผูกพนัต่อองค์การ และนิตยา บา้นโก๋ (2558) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลกับความผูกพนัต่อองค์การของ

บุคลากรภาครัฐศูนยฝึ์กพาณิชยน์าวี กรมเจา้ท่า กระทรวงคมนาคม พบว่า ด้านความก้าวหน้าในงานและ

สภาพการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

 ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factor) ดา้นสภาพการทาํงาน มีอิทธิผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร อยา่งมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง แสดงให้เห็นวา่บุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ี

กองยุทธศาสตร์และแผนงานเห็นวา่สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีมีอยูน่ั้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงถา้มีการ

ปรับปรุงสภาพการทาํงานให้เอ้ือต่อการปฏิบติังาน ก็จะทาํให้บุคลากรรู้สึกผูกพนัต่อองค์การเพิ่มมากข้ึน

เน่ืองจากวา่กองยุทธศาสตร์และแผนงานเป็นหน่วยงานท่ีตอ้งทาํงานค่อนขา้งหนกั บุคลากรส่วนใหญ่จะมา

ปฏิบติังานตั้งแต่เชา้ก่อนเวลาเร่ิมงานและกลบัจากท่ีทาํงานในเวลาคํ่าซ่ึงเกินจากเวลาปฏิบติังานปกติของภาค

ราชการ รวมถึงความตอ้งการเคร่ืองมือและเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัเพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน

เพื่อให้ตอบสนองความต้องการของผูบ้ริหารได้อย่างรวดเร็ว สภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการทาํงาน เช่น 

คอมพิวเตอร์ท่ีทนัสมยั ส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ เช่น ตูเ้ยน็ ไมโครเวฟ เคร่ืองปรับอากาศ โต๊ะทาํงาน 

การจดัสภาพแวดลอ้มให้น่าอยู ่มุมพกัผอ่น อุปกรณ์ออกกาํลงักายเพื่อผอ่นคลายความเครียดจากการทาํงาน 

ฯลฯ ซ่ึงบุคลากรส่วนใหญ่จะใชเ้วลาอยูท่ี่ทาํงานมากกวา่ 8 ชัว่โมงเน่ืองจากภาระงานท่ีรับผิดชอบและความ

เร่งด่วนของงานท่ีได้รับมอบหมายส่วนใหญ่เป็นนโยบายเร่งด่วนท่ีจะต้องดาํเนินการให้แล้วเสร็จตาม

ระยะเวลาท่ีกาํหนดการพิจารณาความเหมาะสมของจาํนวนบุคลากรกบัปริมาณงานของแต่ละหน่วยงาน 

เน่ืองจากอตัรากาํลงัในแต่ละกลุ่มงานจดัแบ่งตามจาํนวนบุคลากรในสัดส่วนท่ีเท่ากนัอาจทาํให้ไม่สอดคลอ้ง

กบัภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมาย รวมถึงความปลอดภยัในขณะท่ีปฏิบติังาน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 

แสดงให้เห็นว่าบุคลากรเห็นว่าความปลอดภยัขณะปฏิบติังานนั้นยงัไม่เพียงพอ เน่ืองจากบุคลากรบางคน

ต้องปฏิบติังานอยู่จนดึก หรือบางคนมาปฏิบติังานตั้ งแต่เช้ามืด และมีประตูทางเข้าออกหลายทางโดย

บุคคลภายนอกสามารถเข้าออกได้ง่าย จึงอาจจะทาํให้ผูป้ฏิบัติงานรู้สึกถึงความไม่ปลอดภัยในขณะ

ปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนิตยา บา้นโก๋ (2558) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลกบัความผูกพนัต่อองคก์าร

ของบุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม พบว่าด้านสภาพการทาํงานมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า 

กระทรวงคมนาคม อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ กล่าวคือ เม่ือบุคลากรมีเคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ใช้ใน

หน่วยงานอยา่งเพียงพอเหมาะสมมากข้ึน มีอากาศถ่ายเทสะดวก รวมถึงมีอุณหภูมิท่ีเหมาะสมในการปฏิบติั

และความปลอดภัยในการปฏิบัติงานเพิ่มมากข้ึนก็จะมีความผูกพนัต่อองค์การเพิ่มข้ึนในระดับสูง               

ปรีกมน  จินตนานนท ์(2557) ศึกษาปัจจยัจูงใจ ปัจจยัคํ้าจุน วฒันธรรมองคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อองคก์าร

ของขา้ราชการสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ีนครปฐม พบวา่สภาพการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
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องคก์าร โดยพนกังานรู้สึกวา่ปัจจยัคํ้าจุนในการทาํงานท่ีไดรั้บจากองคก์ารเป็นส่ิงท่ีเหมาะสมและควรแก่การ

คงอยูก่บัองคก์ารต่อไป ทาํใหบุ้คลากรทาํงานอยา่งเตม็ท่ีและตอ้งการมีส่วนร่วมในองคก์าร  

 

5.3 ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 

 จากผลการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นประโยชน์ในการนาํไปใชเ้ป็นแนวทางใน

การปรับปรุงแก้ไขเพื่อสร้างความผูกพนัต่อองค์การแก่บุคลากรกองยุทธศาสตร์และแผนงาน สํานักงาน

ปลดักระทรวงสาธารณสุขเพิ่มมากข้ึน โดยพิจารณาในแต่ละปัจจยัตามกรอบแนวคิด ดงัน้ี 

 1. ผูบ้ริหารควรสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารให้เกิดข้ึนแก่บุคลากรทุกตาํแหน่งงาน ดว้ยการทาํให้

บุคลากรมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ โดยอาจจดัให้มีกิจกรรมสัมพนัธ์เพื่อสร้างความผูกพนั 

ความรัก ความสามคัคีภายในองค์การ อย่างน้อยปีละ 2 คร้ัง การจดักิจกรรมสุนทรียสนทนา (Dialogue) 

ระหวา่งผูบ้ริหาร หวัหนา้งานและบุคลากร อยา่งนอ้ยเดือนละ 1 คร้ัง  

 2. ผูบ้ริหารและหวัหนา้งานควรใชภ้าวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนให้มากข้ึนและลดการใชภ้าวะผูน้าํ

การเปล่ียนแปลงจึงจะทาํใหบุ้คลากรรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร ดว้ยกิจกรรมไคเซ็น (Kaizen) คือ ให้บุคลากรคิด

แกไ้ขปัญหาจากการทาํงาน แสดงผลลพัธ์การแกไ้ขปัญหาและมอบรางวลัเพื่อเป็นแรงจูงใจในการทาํงาน มี

ขวญักาํลงัใจในการทาํงานอนัจะนาํไปสู่การมีความผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มมากข้ึน 

 3. ผูบ้ริหารควรเน้นดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 

โดยอาจจะมีการจดัทาํเส้นทางความกา้วหน้าในอาชีพ (Career Path) สําหรับบุคลากรในทุกระดบัเพื่อกาํหนด

เส้นทางการสั่งสมประสบการณ์และผลงานอนัจะนาํไปสู่การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งต่อไป 

 4. ผูบ้ริหารควรเน้นการเสริมสร้างปัจจยัจูงใจดา้นสภาพการทาํงาน โดยกาํหนดให้มีการสํารวจความ

พึงพอใจต่อสภาพการทาํงานว่ามีความเหมาะสมหรือไม่และเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นว่า

องคก์ารควรจดัสภาพแวดลอ้มอยา่งไร อยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง 

 5. ผูบ้ริหารควรคาํนึงถึงเร่ืองความปลอดภยัในขณะปฏิบติังาน โดยอาจจดัให้มีระบบรักษาความ

ปลอดภยั เช่น การสแกนลายน้ิวมือในการเขา้-ออก เพื่อป้องกนัไม่ให้บุคคลภายนอกท่ีไม่ใช่ผูป้ฏิบติังาน

สามารถผา่นเขา้ออกไดโ้ดยง่าย 

 

5.4 ข้อเสนอแนะในการทาํวจัิยคร้ังต่อไป 

 1. ควรทาํการศึกษาตวัแปรอ่ืนท่ีอาจจะมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร เช่นบรรยากาศในองคก์าร 

ภาวะผูน้าํแบบมุ่งงาน แบบมุ่งคน  

 2. ควรทาํการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกลุ่มสหสาขาวิชาชีพใน

ภาครัฐ เช่น แพทย ์พยาบาล ทนัตแพทย ์ เภสัชกร กายภาพบาํบดั ฯลฯ 
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