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บทคดัย่อ 

 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ระดบัปัจจยัของพฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุน

และความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั 2) ความแตกต่างของ

ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษทั อุตสาหกรรมการบิน 

จาํกดั และ 3) ความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุนกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จาํกัด โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา ใช้สถิติเชิง

พรรณนา ได้แก่  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทาํการทดสอบสมมติฐานโดยสถิติ 

Independent Samples t-test, One-Way ANOVA, LSD และสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 

(Pearson Correlation Coefficient) ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 25-35 ปี มีการศึกษาอยู่

ในระดับปริญญาตรี สถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน อัตราเงินเดือน 10,001-20,000 บาท และมี

ประสบการณ์ทาํงาน 5 ปีข้ึนไป ระดบัปัจจยัของพฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุนและความผูกพนัต่อ

องคก์ร อยูใ่นระดบัมาก ความแตกต่างของช่วงอายุและอตัราเงินเดือนของพนกังานมีความผกูพนัต่อ

องค์กรของพนักงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคญัท่ีระดับ 0.05 และยงัพบว่า พฤติกรรมผูน้ําแบบ

สนบัสนุนกบัความผกูพนัต่อองคก์ร มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.355 มีความสัมพนัธ์กนัใน

ทิศทางบวกอยูใ่นระดบันอ้ย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01  

คําสําคัญ : ผูน้าํแบบสนบัสนุน ความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ABSTRACT 

 The objectives of the study were 1) to investigate the level of supportive leadership 

behavior and the employee engagement of Thai Aviation Industries Company Limited, 2) to examine 

the employee individual factors that affected the employee engagement of Thai Aviation Industries 

Company Limited, and 3) to find out the relationship between the supportive leadership behavior and 

the employee engagement of Thai Aviation Industries Company Limited.  The questionnaire was used 

as the data gathering tool.  The data were analyzed using descriptive statistics which comprised 

Percentage, Mean, Standard Deviation, as well as inferential statistics which included Independent 

Samples t-test, One-way ANOVA, Least Significant Difference, and Pearson Correlation Coefficient 

at 0.05 level of significance. 

 The results of the study showed that the majority of the respondents were male, aged 

between 25-35 years old, graduated with Bachelor’s degree, were married / cohabiting, earned a 

salary of 10,001-20,000 Baht, and had more than 5 years of work experience. The level of factors of 

the supportive leadership behavior and the employee engagement was found at a high level.  

Different age and level of salary had different effects on the employee engagement with a 

correlation of 0.355, and had a low level of positive relationship at 0.01 level of significance. 

Keywords: supportive leadership, employee engagement  
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บทที ่1 

บทนํา 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

ผูน้าํเป็นปัจจยัแห่งความสําเร็จอยา่งหน่ึงในองคก์ร ความเป็นมืออาชีพของผูบ้ริหารจึงตอ้ง

มีการพฒันาความสามารถกบัการพฒันาตนเองให้เป็นมืออาชีพอย่างแทจ้ริง  เพื่อจะไดเ้พิ่มศกัยภาพ

และประสิทธิภาพอยา่งสูงสุด ซ่ึงจะส่งผลดีแก่องคก์ร ทาํให้องคก์รมีขีดความสามารถในการแข่งขนั 

และเพิ่มความแข็งแกร่งให้กบัองค์กรในระยะยาว แต่ในปัจจุบนัการบริหารให้องค์กรเจริญกา้วหน้า

และประสบความสําเร็จไดน้ั้น ผูบ้ริหารตอ้งมีความรู้ความสามารถในดา้นการบริหาร โดยการศึกษา

เทคนิคหรือกลยุทธ์ท่ีเก่ียวกบัการบริหารจดัการในดา้นต่าง ๆ แลว้ตอ้งให้ความสําคญักบัการเรียนรู้

เก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์  เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง  เน่ืองจากการมีมนุษยสัมพนัธ์

ท่ีดีจะเป็นเคร่ืองมือช่วยในการบริหารงานให้ประสบความสําเร็จมากยิ่งข้ึน เพราะผูบ้ริหารตอ้งไดรั้บ

ความร่วมมือจากผูป้ฏิบติังาน ดังนั้ นผูบ้ริหารจึงจะต้องรู้จกัวิธีการจูงใจ เพื่อให้ผูอ่ื้นช่วยทาํงาน

เพราะว่าผู ้บริหารไม่สามารถปฏิบัติงานได้เพียงคนเดียว ผู ้บริหารควรให้การสนับสนุนกับ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในดา้นต่าง ๆ เช่น มีการปฏิบติักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนเสมอภาคกนั เป็นมิตรกบั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้ความสนใจกบัความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีการสร้างสภาพแวดลอ้มใน

การทาํงานท่ีเหมาะสม เป็นตน้ ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีจะทาํให้มีบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบติังาน ทั้งน้ี

ผูบ้ริหารจึงตอ้งตระหนักถึงพฤติกรรมผูน้ําท่ีดีเพื่อท่ีจะได้ประพฤติปฏิบติัตนต่อเพื่อนร่วมงานให้

เหมาะสมกบัภารกิจท่ีตอ้งรับผิดชอบ ผูบ้ริหารตอ้งรู้จกัการปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้น รู้จกัโนม้นา้วจิตใจ 

ความตอ้งการของผูอ่ื้นและรู้จกัตนเองดว้ย เพื่อให้การบริหารงานประสบความสําเร็จพร้อมกบัเปิด

โอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นในด้านต่าง ๆ  และผูบ้ริหารตอ้งแสดงพฤติกรรมท่ี

เหมาะสมวา่ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเตม็ใจ 

ในส่วนของผูบ้ริหารของบริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั แรกเร่ิมนั้นส่วนใหญ่จะถูก

เคล่ือนยา้ยมาจากขา้ราชการทหารอากาศ ท่ีมียศระดบัสูง มาเป็นผูบ้ริหารหลกั และพนกังานส่วนใหญ่

จะเป็นนายทหารอากาศ และพฤติกรรมผูน้ําท่ีแสดงออกมาจากผูบ้ริหารจะแสดงออกในรูปแบบ

พฤติกรรมผูน้าํแบบสั่งการ โดยนาํการปกครองแบบราชการทหารมาใช ้ในระยะแรกเร่ิมก่อตั้งบริษทั 

แต่ในปัจจุบนับริษทัได ้มีการขยายศูนยซ่์อมบาํรุงอากาศยานไปยงัสถานท่ีต่าง ๆ อาทิ ศูนยซ่์อมอากาศ

ยานเชิงพาณิชย ์ดอนเมือง จงัหวดักรุงเทพฯ ศูนยซ่์อมอากาศยานโรงเรียนการบิน อาํเภอ กาํแพงแสน 

จงัหวดันครปฐม ศูนยซ่์อมอากาศยานกองบิน 2 อาํเภอโคกกระเทียม จงัหวดัลพบุรีและศูนยซ่์อม
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อากาศยานกองบิน 4 อาํเภอตาคลี จงัหวดันครสวรรค์ การขยายขอบเขตการให้บริการน้ี จึงตอ้งรับ

พนักงานเข้ามาใหม่เพื่อปฏิบัติงาน ซ่ึงพนักงานใหม่ยงัต้องการศึกษาขอบเขตของงานและการ

สนบัสนุนจากผูบ้ริหารในดา้นต่าง ๆ เพื่อท่ีจะใหป้ฏิบติังานใหป้ระสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

ดงันั้นผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งให้ความสําคญัในเร่ืองดงักล่าว เพื่อการบริหารท่ีมุ่งหวงัผลจาก

ความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนกับองค์กรของพนักงาน โดยการให้การสนับสนุนพนักงานในเร่ืองต่าง ๆ ท่ี

เก่ียวขอ้ง เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้าํกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในทางท่ีดี เพื่อให้เกิดความผกูพนั

ต่อองคก์ร และไดข้อ้คิดท่ีจะศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุนกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั 

 

1.2 วตัถุประสงค์การวจิัย 

1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัของพฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุนและความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนกังาน บริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั 

1.2.2 เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร

ของพนกังาน บริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั 

1.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุนกบัความผกูพนัต่อองคก์ร

ของพนกังาน บริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั 

 

1.3 สมมติฐานการวจิัย 

1.3.1 ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังานแตกต่างกนั 

1.3.2 พฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

บริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั 

 

1.4 ขอบเขตของการวจิัย 

การศึกษาพฤติกรรมผู ้นาํแบบสนับสนุนกับความผูกพ ันต่อองค์กรของพนักงาน 

บริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั มีขอบเขตของการศึกษาเป็นดงัน้ี 

1.4.1 ขอบเขตดา้นประชากร 

1. ประชากร ไดแ้ก่ พนกังานบริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั จาํนวน 563 คน 
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2. กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ พนกังานบริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั กาํหนดขนาดของ

กลุ่มตวัอยา่ง โดยใชสู้ตรของ Taro Yamane (1981 อา้งถึงใน ธานินทร์ ศิลปะจารุ, 2555, น.45) ไดก้ลุ่ม

ตวัอยา่ง 234 คน 

1.4.2 ศึกษาเฉพาะบริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั ในส่วน 

1. สาํนกังานใหญ่ดอนเมือง จ.กรุงเทพมหานคร 

2. สาํนกังานท่ีอาํเภอตาคลี จ. นครสวรรค ์ 

3. สาํนกังานท่ีอาํเภอกาํแพงแสน จ.นครปฐม 

4. สาํนกังานท่ีอาํเภอโคกกระเทียม จ.ลพบุรี 

1.4.3 ตวัแปรท่ีศึกษา 

1. ตวัแปรอิสระ 

1.1 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน 

1) เพศ 

2) อาย ุ

3) ระดบัการศึกษา 

4) สถานภาพ 

5) อตัราเงินเดือน 

6) ประสบการณ์ทาํงาน 

1.2 พฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุน 

2. ตวัแปรตาม 

2.1 ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

1) ความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม 

2) ความเตม็ใจในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

3) ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 

 

1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 

ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู ้นําแบบสนับสนุนกับความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังาน บริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั มีคาํศพัทท่ี์สาํคญัเพื่อใหเ้ขา้ใจตรงกนัดงัน้ี 

ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนบุคคลในการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบไป

ดว้ย 
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เพศ หมายถึง คุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั 

อาย ุหมายถึง อายขุองพนกังานบริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั 

ระดบัการศึกษา หมายถึง ระดบัการศึกษาสูงสุดของพนกังานบริษทั อุตสาหกรรม

การบิน จาํกดั โดยแบ่งเป็น ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกวา่ปริญญาตรี 

สถานภาพ  หมายถึง  สถานภาพโสด สมรส หย่า ร้าง  ของพนักงานบริษัท 

อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั 

อตัราเงินเดือน หมายถึง ช่วงอตัราค่าจา้งท่ีไดรั้บจากบริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั 

ประสบการณ์ทํางาน หมายถึง ระยะ เวลาปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั ท่ีเร่ิมทาํงานจนถึงปีท่ีตอบแบบสอบถามของผูต้อบแบบสอบถาม 

ผูน้าํ หมายถึง ผูท่ี้ได้รับการเคารพ ยกย่อง นับถือ ได้ความไวใ้จจากสมาชิกในกลุ่มว่ามี

คุณลกัษณะท่ีเหมาะสมกบัการเป็นผูน้าํ และมีอิทธิพลชกัจูงให้บุคคลอ่ืนในกลุ่มปฏิบติังานตามคาํสั่ง

คาํช้ีแนะ ใหเ้กิดผลสาํเร็จตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้

พฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุน หมายถึง  ผูน้าํแบบท่ีมีความเป็นมิตร ให้การสนบัสนุน ให้

ความใส่ใจและความเป็นอยูก่บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกเชิงบวกท่ีพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร และพนกังานมี

ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ทุ่มเทความพยายาม ความรู้ ความสามารถ และความมุ่งมัน่ใน

การปฏิบติังานตามวตัถุประสงค ์เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย ความผกูพนัแบ่งได ้3 ลกัษณะดงัน้ี 

ความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม เป็นลกัษณะของส่วนบุคคลท่ีมีความเช่ือ

ในด้านทศันคติเชิงบวกต่อองค์กร มีความผูกพนัอย่างแท้จริงในค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร 

รวมทั้งการสนบัสนุนกิจการขององค์กรโดยมีความเช่ือวา่องค์กรท่ีตนอยู่นั้นเป็นองค์กรท่ีดีท่ีสุดท่ีจะ

ร่วมงานดว้ย และมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

ความเต็มใจในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององค์กร เป็นลักษณะของบุคลากรที่เต็ม

ใจเสียสละและอุทิศตน พยายามปฏิบ ัติงานอย่างเต็มความสามารถของตน เพื่อให้องค์กร

ประสบความสาํเร็จและบรรลุเป้าหมาย รวมทั้งเกิดผลประโยชน์สูงสุดต่อองคก์รและมีความห่วงใย

ต่อความเป็นไปขององคก์ร 

ความตอ้งการอย่างแรงกล้าท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กรเป็นลักษณะของ

บุคลากรท่ีแสดงความตั้งใจปฏิบติังานในองค์กรน้ีตลอดไป มีความจงรักภกัดีต่อองค์กร มีความ

ภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์ร และพร้อมจะบอกกบับุคคลอ่ืนวา่ตนเป็นสมาชิกขององคก์ร 

มีความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร สนบัสนุนและสร้างสรรคผ์ลงานใหอ้งคก์รดียิง่ข้ึน 
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ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา 

4. สถานภาพ 

5. อตัราเงินเดือน 

6. ประสบการณ์ทาํงาน 

 

 

พฤติกรรมผู้นําแบบสนับสนุน 

 
 

 

 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

1. ความเช่ือมัน่ในการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยม 

2. ความเตม็ใจในการทาํงานเพื่อ

ประโยชน์ขององคก์ร 

3. ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะ

ดาํรงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 
 

1.6 กรอบแนวคดิในการวจิัย 

ภาพที ่1.1 แสดงกรอบแนวคิด 

 

1.6.1 ระยะเวลาในการวจิยั 

ระยะในการเก็บรวบรวมขอ้มูลของการศึกษาคร้ังน้ี ดาํเนินการปีการศึกษา 2556 
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1.7 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1.7.1 ผลท่ีไดจ้ากการศึกษาเป็นประโยชน์ต่อบริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั ในการวาง

นโยบายพฒันาบุคลากรของบริษทั 

1.7.2 นาํผลการศึกษาท่ีไดไ้ปปรับปรุง และพฒันาส่งเสริมพฤติกรรมผูน้าํ ตลอดจนสามารถ

นาํผลท่ีไดจ้ากการศึกษาไปเป็นขอ้มูลในการศึกษาคร้ังต่อไป สําหรับบุคคล หน่วยงานและองคก์รอ่ืน ๆ 

ท่ีมีความสนใจในประเด็นปัญหาท่ีคลา้ยคลึงกนั 



 
 

 
 

บทที ่2 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

การศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้ําแบบสนับสนุนกับความผูกพนัต่อ

องค์กรของพนักงาน บริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกัด ผูศึ้กษาได้ศึกษาค้นควา้เอกสาร แนวคิด 

ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อนาํมาใช้ในการกาํหนดกรอบแนวคิดและขอนาํเสนอรายละเอียด

ตามหวัขอ้ดงัน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัพฤติกรรมผูน้าํ 

2.2 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัพฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุน 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

2.4 บริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั 

2.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1 แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบัพฤติกรรมผู้นํา 

โดยปกติแล้วเรารับรู้ถึงพฤติกรรมผูน้าํเชิงบวกในด้านต่าง ๆ เช่น ผูเ้ป็นแบบอย่างที่ดี 

ผูคิ้ดริเร่ิม และเป็นแรงบนัดาลใจให้กบัสมาชิกในองค์กร แต่ในทางกลบักนั ยงัมีพฤติกรรมท่ีเป็นเชิง

ลบต่อองคก์รและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ดงันั้นผูน้าํองคก์รท่ีมีพฤติกรรมไม่ยอมรับในการเปล่ียนแปลงใด ๆ 

จะทาํใหอ้งคก์รเติบโตชา้ จะไม่ค่อยสนใจลูกนอ้ง พฤติกรรมท่ีชอบสั่งงานขา้มสายงานหรือสายบงัคบั

บญัชา  จะทาํใหเ้กิดการขดัแยง้ในองคก์ร เน่ืองจากการสั่งงานท่ีไม่ใช่สายบงัคบับญัชานั้น เป็นการลด

ความสาํคญัของสายงานอ่ืน ๆ ลง พฤติกรรมทาํเองตดัสินใจเอง โดยไม่คาํนึงถึงกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั 

ความถูกต้อง ก็จะทาํให้ลูกน้องไม่เคารพ นับถือ และผูน้ําจะขาดความน่าเช่ือถือไปโดยปริยาย 

พฤติกรรมผูน้าํท่ีไม่กลา้ตดัสินใจ ก็จะทาํให้ลูกนอ้งไม่รู้วา่จะดาํเนินงานไปทิศทางไหน ทาํให้งานเกิด

การหยดุชะงกัหรือเดินไปอยา่งชา้ ๆ เน่ืองจากการวางตวัเฉยชาของผูน้าํ เป็นตน้ ถา้พฤติกรรมดงักล่าว

มาเกิดข้ึนภายในองคก์ร องค์กรนั้นก็จะมีแต่ความขดัแยง้  องคก์รก็จะเดินอยา่งช้า หรือถดถอยลงได ้

และยงัส่งผลต่อพนกังานอีกดว้ย พนกังานทาํงานแบบไม่ตอ้งใส่ใจหรือสนใจกบังานท่ีออกมา และถา้

พนกังานเกิดความเบ่ือหน่าย หรือหมดความอดทนในตวัผูน้าํ ก็อาจทาํให้เกิดการลาออกของพนกังาน 

เหลือแค่พนกังานท่ีไม่ชอบทาํอะไรใหม่ ๆ ท่ีทา้ทาย 
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การศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้าํเป็นส่ิงท่ีสําคญัท่ีผูศึ้กษาตอ้งทาํความเข้าใจ เพื่อเป็นแนวทาง

พื้นฐานในการวิเคราะห์ตนเอง และบุคคลอ่ืนในองค์การ ให้เกิดความเขา้ใจท่ีลึกซ้ึงถึงแนวทางการ

บริหารและจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ ยงัสามารถนําไปเป็นเคร่ืองมือพื้นฐานเพื่อนาํไป

ประยุกตใ์ชใ้นการบริหารงานดา้นต่าง ๆ ขององคก์รให้เกิดประสิทธิภาพแระสิทธิผลสูงสุด (ทองใบ 

สุดชารี, 2543) 

ในส่วนของการศึกษาพฤติกรรมผู ้นํา  ได้มีนักวิชาการ และนักวิจัยหลาย ๆ ท่าน 

ทาํการศึกษาไวจ้าํนวนมาก จากผลของการวจิยัดงักล่าว ทาํให้เกิดพฤติกรรมของผูน้าํหลายแบบ ซ่ึงได้

ให้ความหมายไวแ้ตกต่างกัน โดยมีผลการศึกษาท่ีสําคัญเก่ียวกับพฤติกรรมผูน้ํา มีรายละเอียด

ดงัต่อไปน้ี 

2.1.1 ความหมายของผู้นํา 

“ผูน้าํ” มีผูใ้ห้ความหมายไวม้ากในทาํนองเดียวกนั เช่น การเป็นผูน้าํ ความเป็นผูน้าํ โดยมี

ผูใ้หค้าํกาํจดัความหรือ ความหมายของผูน้าํนั้น มีทั้งในประเทศและต่างประประเทศ ดงัน้ี 

กิตติ ตยคัานนท์ (2543, น. 21) ผูน้าํ หมายถึง ผูท่ี้มีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน รวมทั้งได้รับ

ความไวว้างใจ ความเคารพนบัถือ และความร่วมมือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

วิมลสิริ บุญมานะ (2548, น. 10) ผูน้าํ หมายถึง ผูท่ี้มีอิทธิพล มีบทบาทท่ีสําคญัในการ

ตดัสินใจ และนาํวิธีการดาํเนินกิจกรรมให้มีประสิทธิภาพประสิทธิผลมาใช้ในองค์กรหรือกลุ่มผล

เพื่อใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

จกัรพงษ์  เพ็งพูฒ (2554, น. 15) ผูน้าํ หมายถึง บุคคลท่ีเป็นศูนยก์ลางของกลุ่ม มีอาํนาจ

อิทธิพลต่อสมาชิกในกลุ่ม เพื่อให้งานท่ีกระทาํอยู่บรรลุเป้าหมาย หรือจุดประสงค์ท่ีได้ตั้ งเอาไว ้

รวมถึงไดก้ารยอมรับจากสมาชิกในกลุ่มส่วนใหญ่ใหเ้ป็นผูน้าํ 

รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2555, น. 127) ผูน้าํ หมายถึง บุคคลท่ีมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น สามารถ

ชกันาํหรือสั่งการให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตามเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร แหล่งท่ีมาของผูน้าํเป็นแบบ

ทางการ คือมาจากตาํแหน่งทางการบริหารภายในองคก์ร 

Fiedler (1967, p. 8 อ้างถึงใน ธงชัย ถาวร 2546, น. 29) ผูน้ ํา หมายถึง บุคคลท่ีได้รับ

มอบหมายให้การเปล่ียนแปลง สนับสนุน ส่งเสริม ปฏิสัมพนัธ์ ระหว่างสมาชิกในกลุ่มให้สามารถ

ปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ ไปไดบ้รรลุเป้าหมาย 

Halpin (p. 27-28. อา้งถึงใน พีรวตัร เนตรสุวรรณ 2546, น. 7) ผูน้าํหมายถึง บุคคลท่ีเป็น

หัวหน้างาน มีบทบาทและมีอิทธิพลต่อคนในกลุ่ม อาจได้ตาํแหน่งมาจากการบริหารแต่งตั้งหรือ
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เลือกตั้งก็ได ้ทาํหนา้ท่ีในการสั่งการ ช้ีแนะ แนะนาํให้คนในกลุ่มปฏิบติัตาม เพื่อใหด้าํเนินงานบรรลุ

เป้าหมายท่ีวางไว ้

จากความหมายผูน้าํที่กล่าวมาเบ้ืองตน้พอสรุปได้ว่า ผูน้าํหมายถึงผูที้่ได้รับการเคารพ 

ยกยอ่ง ศรัทธา นบัถือ ให้ความไวใ้จจากสมาชิกในกลุ่มวา่ มีคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมกบัการเป็นผูน้าํ 

และผูน้าํมีอิทธิพลชกัจูงโนม้นา้วใหบุ้คคลอ่ืนในกลุ่มปฏิบติังานใหป้ระสบผลสําเร็จตามท่ีตั้งเป้าหมาย

ไว ้

2.1.2 ความหมายของพฤติกรรมผู้นํา 

“พฤติกรรมผูน้าํ” มีผูใ้ห้ความหมายไวม้ากในทาํนองเดียวกนั เช่น การเป็นผูน้าํ ความเป็น

ผูน้าํ โดยผูใ้หค้าํกาํจดัความหรือ ความหมายของพฤติกรรมผูน้าํนั้น มีดงัน้ี 

สุนทร วงศ์ไวศวรรณ (2540, น. 227) พฤติกรรมผูน้าํ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลใด

บุคคลหน่ึงท่ีสามารถชกัจูง ช้ีนาํใหบุ้คคลอ่ืนปฏิบติังานตามคาํสั่งใหบ้รรลุสาํเร็จตามวตัถุประสงคห์รือ

เป้าหมายท่ีวางไว ้

ระวงั เนตรโพธ์ิแกว้ (2541, น. 113-121) พฤติกรรมผูน้าํ หมายถึง ผูท่ี้ใชอิ้ทธิพลต่อบุคคล

อ่ืน เพื่อใหป้ฏิบติังานตามท่ีตนตอ้งการ พฤติกรรมดงักล่าวจะสัมพนัธ์กบัอาํนาจของผูน้าํ 

สมยศ นาวีการ (2544, น. 40) พฤติกรรมผูน้ํา หมายถึง รูปแบบของการแสดงออกถึง

คุณลกัษณะท่ีรับรู้โดยบุคคลหน่ึงในการสร้างอิทธิพลต่อสมาชิกในกลุ่ม พฤติกรรมของผูน้าํจะแสดง

ถึงบุคลิกภาพของความเป็นผูน้าํ ซ่ึงพฤติกรรมดงักล่าวจะมีความสัมพนัธ์กบังานและบุคคล 

สมคิด บางโม (2545, น. 25-35) พฤติกรรมผูน้าํ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลใดบุคคล

หน่ึงท่ีสั่งการต่อกิจกรรมต่าง ๆ ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย 

ปอแกว้ จนัทคุณ (2551, น. 23) พฤติกรรมผูน้าํ หมายถึง รูปแบบการประพฤติปฏิบติัของ

ผูน้าํท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พฤติกรรมดงักล่าว จะสะทอ้นถึงการปฏิบติังานและผลงาน ท่ีบ่งบอกถึง

การบริหารงานของผูน้าํว่าบรรลุเป้าหมายมากน้อยเพียงใด ผูน้าํมีคุณสมบติัท่ีจะเป็นผูน้าํมากน้อย

เพียงใด พฤติกรรมของผูน้าํท่ีแสดงออกต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะส่งผลกระทบโดยตรงและมีอิทธิพลต่อ

การปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงันั้น พฤติกรรมผูน้าํจึงเป็นส่ิงชกัจูงให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมมือ

กนัปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

Richards & Engle (1986, p. 199-215) พฤติกรรมผูน้าํ หมายถึง วิธีการจุดประกายวิสัยทศัน์

ใหบุ้คคลอ่ืนมองเห็น รวมทั้งปลูกฝังค่านิยมและสร้างสภาพแวดลอ้มใหเ้หมาะกบัการปฏิบติังาน 

จากความหมายของพฤติกรรมผูน้าํท่ีกล่าวมาเบ้ืองตน้พอสรุปไดว้า่ พฤติกรรมผูน้าํ หมายถึง 

การปฏิบติั การกระทาํท่ีมีอิทธิผลต่อกลุ่มหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในด้านต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติั
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หน้าท่ีในการทาํงาน โดยมีหลกัในการบริหารเพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ของกลุ่มหรือ

องคก์ร ซ่ึงพฤติกรรมของผูน้าํท่ีใชห้ลกัการบริหารก็จะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 

2.1.3 ความสําคัญของพฤติกรรมผู้นํา 

“ความสาํคญัของพฤติกรรมผูน้าํ” มีผูใ้ห้ความหมายไวม้ากในทาํนองเดียวกนั เช่น การเป็น

ผูน้าํ ความเป็นผูน้าํ โดยผูใ้ห้คาํกาํจดัความหรือ ความหมายของความสําคญัของพฤติกรรมผูน้าํนั้น มี 

ดงัน้ี 

ไพฑูรย ์เจริญพนัธุวงศ ์(2540, น. 64) ความสําคญัของพฤติกรรมผูน้าํ คือ เป็นทรัพยากรท่ี

สําคญัอย่างยิ่งของหน่วยงานทาํให้องค์การลม้เหลวหรือประสบความสําเร็จได ้ข้ึนอยูก่บัพฤติกรรม

ของผูน้าํท่ีแสดงออกในการบริหารองคก์าร 

สมคิด บางโม (2545, น. 235) ความสําคญัของพฤติกรรมผูน้าํ คือ เป็นการปฏิบติัตนท่ีมี

อิทธิพลต่อกลุ่มและสมาชิกมากท่ีสุด และเป็นท่ียอมรับของสมาชิกกลุ่ม สามารถนาํพากลุ่มให้บรรลุ

เป้าหมายได ้

ประภสัร์ จงสงวน (2546, น. 4) ความสําคญัของพฤติกรรมผูน้าํ คือ การแสดงพฤติกรรม

ของผูน้าํนั้น มีความสําคญัต่อการประสบความสําเร็จขององคก์ร โดยพฤติกรรมของผูน้าํท่ีแสดงออก

สามารถบ่งบอกความรู้ความสามารถของผูน้าํในดา้นต่าง ๆ  

สุทธินนัท ์พรหมสุวรรณ (2546, น. 33) ความสําคญัของพฤติกรรมผูน้าํ คือ พฤติกรรมผูน้าํ

ท่ีกาํหนดวิสัยทศัน์ เป้าหมาย ความเช่ือ คุณค่าและกลยุทธ์ขององค์กร ท่ีเป็นแนวทางให้กบัสมาชิก

นาํไปปฏิบติัตามไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพประสิทธิผล 

ชาญชยั อาจินสมาจาร (2547, น. 24) ความสําคญัของพฤติกรรมผูน้าํ คือ การแสดงออกถึง

พฤติกรรมดา้นมิตรสัมพนัธ์กบัดา้นกิจสัมพนัธ์ท่ีมีความสัมพนัธ์กนั หรือ ผูน้าํท่ีมีประสิทธิผลในการ

บริหารงาน 

จากความสําคญัของพฤติกรรมผูน้าํท่ีกล่าวมาเบ้ืองตน้พอจะสรุปได้ว่า ความสําคญัของ

พฤติกรรมผูน้าํ คือ พฤติกรรมผูน้าํเป็นพลงัผลกัดนัให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความพึงพอใจและความ

ร่วมมือปฏิบติังานให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย พฤติกรรมดงักล่าวล้วนมีอิทธิพลต่อบุคคล กลุ่มและ

องค์กร ในการดูแลการปฏิบติังาน ผูน้าํจึงเป็นผูใ้ห้คาํปรึกษา แนะนาํและควบคุมดูแลกิจกรรมตั้งแต่

ตน้จนจบ 
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2.1.4 ทฤษฎผีู้นําเชิงสถานการณ์ 

การศึกษาภาวะผูน้าํในเร่ืองของผูน้าํสถานการณ์เกิดจากการไปศึกษาพฒันาภาวะผูน้าํต่อ

จากเร่ืองพฤติกรรมของผูน้าํท่ีถูกพากยว์ิจารณ์วา่ แบบของผูน้าํแบบใดแบบหน่ึงอาจจะไม่ใช่แบบท่ีดี

ท่ีสุดในทุกสถานการณ์ก็ได ้คุณลกัษณะและพฤติกรรมของผูน้าํจะตอ้งสอดคลอ้งกบัสถานการณ์และ

เง่ือนไขบางประการท่ีเหมาะสม จึงจะบริหารจดัการใหบ้รรลุผลสาํเร็จได ้

1. ตวัแบบผูน้าํตามสถานการณ์ของ Fiedler’s Contingency Model (1967, p. 32-34 อา้งถึง

ใน คุณวฒิุ คนฉลาด 2540, น. 62) ผูน้าํตามสถานการณ์ของฟีดเลอร์ มีแนวคิดวา่ ภาวะผูน้าํท่ีดีจะอยูท่ี่

ความเหมาะสมระหว่างแบบของผูน้าํกบัสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน ผูน้าํเป็นส่วนหน่ึงของบุคลิกภาพท่ี

เปล่ียนแปลงไดย้าก แทนท่ีจะฝึกอบรมให้ผูบ้ริหารเปล่ียนจากการเนน้งานไปเนน้คน หรือจากเนน้คน

ไปเนน้งาน ควรจะหาสถานการณ์ให้ลงตวักบัรูปแบบของผูน้าํก็จะทาํให้เกิดการใชรู้ปแบบภาวะผูน้าํ

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด  

2. ทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย (House’s  Path–Goal  Leadership  Theory) (House, et al, 1974, 

p. 81-97 อา้งถึงใน คุณวฒิุ คนฉลาด 2540, น. 66) ทฤษฎีน้ีเป็นของโรเบิร์ต เจ เฮา้ส์ มีแนวคิดวา่ ผูน้าํท่ี

ดีต้องช่วยเหลือและช้ีเส้นทางให้กับผูป้ฏิบติังานบรรลุเป้าหมายของงาน เป้าหมายส่วนตวั ขจัด

อุปสรรคหรือปัญหาและให้เรียนรู้วา่จะตอ้งปฏิบติัอะไร อยา่งไร จึงจะประสบความสําเร็จ พฤติกรรม

ผูน้าํและบทบาทของผูน้าํจะตอ้งสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดข้ึนกบัผูร่้วมงาน   

3. ทฤษฎี 3 มิติ (3-D Leadership Effective Model) ทฤษฎีน้ีเป็น Reddin (1970 อา้งถึงใน 

คุณวุฒิ คนฉลาด 2540, น. 81) ไดพ้ฒันารูปแบบตามทฤษฎี 3 มิติ มาจากการวิจยัของมหาวิทยาลยั

โอไฮโอ โดยมีสมมติฐานคลา้ยกบัพฤติกรรมผูน้าํสถานการณ์ของ ฟิดเลอร์ โดยมีแนวคิดวา่ผูน้าํแบบ

สถานการณ์ไม่มีแบบผูน้าํแบบใดแบบหน่ึงท่ีดีท่ีสุดหน้าเลวท่ีสุด แต่แบบท่ีเหมาะสมคือเป็นไปตาม

สถานการณ์ ไดแ้บ่งออกเป็น 3 มิติ คือ มิติมุ่งงาน มิติมุ่งสัมพนัธ์และมิติมุ่งประสิทธิผล 

ทฤษฎีผูน้าํเชิงสถานการณ์ เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพิจารณาวา่ความสาํเร็จการเป็นผูน้าํ

ข้ึนอยูก่บัการประพฤติปฏิบติัของผูน้าํ ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ต่าง ๆ ประสิทธิผลของผูน้าํข้ึนอยู่

กบัความสามารถท่ีจะจูงใจและสร้างความพึงพอใจให้กบัผูป้ฏิบติังาน เม่ือพนกังานไดรั้บการกระตุน้

ใหป้ฏิบติังานโดยมีขอ้เสนอแนะในดา้นต่าง ๆ เพื่อแนะนาํแนวทางผูป้ฏิบติังานกา้วไปสู่เป้าหมายและ

แก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึน ดังนั้ นพฤติกรรมผู ้นําท่ีมีประสิทธิภาพเป็นเร่ืองท่ีมีความซับซ้อน และ

คุณลกัษณะบางอย่างหรือพฤติกรรมบางประการอาจจะไม่เพียงพอผูน้าํจะตอ้งประเมินสถานการณ์

ต่าง ๆ และตอ้งแสดงพฤติกรรมผูน้าํให้เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ให้เป็นท่ียอมรับแก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เพราะผูน้าํมกัจะแสดงพฤติกรรมหรือปฏิบติัตนต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนั แต่
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ถา้ผูน้าํแสดงพฤติกรรมและโนม้นา้วจิตใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งมีความสุข 

ก็จะมีอตัราเขา้ออกจากงานนอ้ย  

 

2.2 ทฤษฎพีฤติกรรมผู้นําแบบทฤษฎวีถิีทาง-เป้าหมาย 

ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้าํแบบทฤษฎีวถีิทาง- เป้าหมายจะเนน้ความรับผิดชอบของผูน้าํเก่ียวกบั

การเพิ่มแรงจูงใจให้กบัผูใ้ต้บงัคบับญัชา โดยความเช่ือว่า ผูน้ ําท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งเป็นผูแ้นะนํา

แนวทางในเร่ืองต่าง ๆ ให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจนประสบผลสําเร็จตามจุดมุ่งหมาย หรือเป้าหมายของ

ตนเองและขององค์กร ผู ้ที่ พ ัฒ น า ท ฤ ษ ฎี พ ฤ ติ ก ร ร ม ผู ้นาํ แ บ บ ท ฤ ษ ฎี วิถี ท า ง - เ ป้ า ห ม า ย  คือ 

มาร์ติน จี. อีแวนส์ (Martin G. Evans) และโรเบิร์ต เจ. เฮาส์ (Robert J. House) (อา้งถึงใน อนุสรณ์ 

กอ้นทอง 2554, น. 25-26) โดยกล่าวไวว้า่ ผูน้าํท่ีดีจะตอ้ง 

1) คอยดูแลและช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้ความกา้วหนา้ในงาน 

2) คอยแกไ้ขปัญหารวมทั้งขอ้ขดัขอ้งต่าง ๆ ท่ีเป็นอุปสรรคใ์นการปฏิบติังาน 

3) ให้รางวลั คาํชมเชย ท่ีเหมาะสมเม่ือปฏิบติังานสําเร็จ เพื่อเป็นขวญัและกําลังใจแก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

พ ฤ ติก รรม ผู ้นาํ แบ บ ท ฤ ษ ฎี วิ ถี ท า ง - เ ป้ า หม า ย ข อง  เฮ้า ส์ แล ะ ค ณะ  (House, et al, 

1974, p. 81-97 อา้งถึงใน คุณวุฒิ คนฉลาด 2540, น. 66-77) ไดแ้บ่งพฤติกรรมของผูน้าํ ออกเป็น 4 

ประเภท คือ 

1. พฤติกรรมผูน้าํแบบสั่งการ (Directive leaders) ผูน้าํแบบน้ีจะบอกกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่

เขาคาดหวงัอะไร มีการให้คาํแนะนาํในวิธีการปฏิบติังาน กาํหนดระยะเวลาการทาํงาน มีตารางการ

ปฏิบัติงานท่ีชัดเจน รักษามาตรการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามระเบียบแบบแผน โดยไม่ให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมคลา้ยกบัยึดถือตนเองเป็นหลกั จึงเป็นผูน้าํท่ีอยู่ในลกัษณะเน้นงาน เน้น

การใชค้าํสั่งเก่ียวกบัการปฏิบติังาน โดยมีลกัษณะดงัน้ี 

- มีความชดัเจนในบทบาทความเป็นผูน้าํของกลุ่ม 

- ช้ีแจงความคาดหวงัขององคก์รใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบ 

- มีการกาํหนดระยะเวลาในการปฏิบติังานใหง้านสาํเร็จ 

- ตั้งกฎเกณฑแ์ละมาตรฐานในการปฏิบติังานใหเ้ป็นมาตรฐานเดียวกนั 

- แนะนาํแนวทางในการปฏิบติังาน 
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2. พฤติกรรมผูน้าํแบบสนับสนุน (Supportive leader) ผูน้าํแบบน้ีจะมีความเป็นมิตรให้

ความใส่ใจและความเป็นอยูก่บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทาํให้มีบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบติังาน จะคลา้ยกบั

พฤติกรรมมุ่งสัมพนัธ์ พฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุนจะมีลกัษณะดงัน้ี  

- มีการปฏิบติักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนเสมอภาคกนั 

- เป็นมิตรกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

- ใหค้วามสนใจกบัความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

- มีการสร้างสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีเหมาะสม 

3. พฤติกรรมผูน้าํแบบมีส่วนร่วม (Participative leader) ผูน้าํแบบน้ีจะแสดงพฤติกรรมต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยการขอรับคาํปรึกษาก่อนท่ีจะตดัสินใจ ผูน้าํจะกระตุน้ให้เกิดการอภิปรายในเร่ือง

ต่าง ๆ ในท่ีทาํงาน โดยมีลกัษณะดงัน้ี 

- เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

- ใหค้วามสาํคญักบัคาํแนะนาํต่าง ๆ ก่อนท่ีจะตดัสินใจในเร่ืองดงักล่าว 

- ยอบรับ รับฟังและปรึกษาหารือกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งสมํ่าเสมอ 

4. พฤติกรรมผูน้าํแบบมุ่งเนน้ความสําเร็จ (Achievement oriented leader) ผูน้าํแบบน้ีจะวา่ง

เป้าหมายการทาํงานท่ีชดัเจนและทา้ทาย โดยผูน้าํจะคาดหวงักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่ตอ้งปฏิบติังานได้

ในระดบัท่ีดีท่ีสุด รวมทั้งปรับปรุงและพฒันาผลการทาํงานให้ดีข้ึนอยู่เสมอ และมีความเช่ือมัน่ว่า

ผูใ้ต้บังคับบัญชาสามารถทํางานได้มาตรฐานในระดับสูงข้ึนเสมอ พฤติกรรมผู ้นําแบบมุ่งเน้น

ความสาํเร็จมีลกัษณะดงัน้ี 

- กาํหนดเป้าหมายใหมี้ความทา้ทาย 

- คาดหวงัผลสาํเร็จของงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไวสู้ง 

- มุ่งสู่ความเป็นเลิศ 

- ปรับปรุงการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่สมํ่าเสมอ 

ศกัด์ิไทย สุรกิจบวร (2545, น. 56) พฤติกรรมผูน้าํแบบทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย หมายถึง 

ผูต้ามยอมรับและพึงพอใจกบัพฤติกรรมของผูน้าํ พฤติกรรมนั้นจะนาํตนเองไปสู่ความสําเร็จตาม

เป้าหมายของตนเองนั้นได ้ก็ต่อเม่ือ ผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูต้ามมองว่าผูน้าํจะเป็นบุคคลท่ีช่วยให้ผูต้าม

บรรลุเป้าหมายไม่วา่จะอยูใ่นสถานการณ์ใด ๆ ก็ตาม 

House & Mitchell (อา้งถึงใน รังสรรค ์ประเสริฐศรี 2555, น. 131) พฤติกรรมผูน้าํแบบ

ทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย หมายถึง พฤติกรรมผูน้าํท่ีไดย้อมรับจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความเต็มใจ 
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หรือเป็นแนวทางท่ีทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพอใจในการทาํงาน โดยจาํแนกพฤติกรรมผูน้าํออกเป็น 4 

ประเภท คือ   

1. ผูน้าํแบบช้ีนาํ หรือ แบบบงการ  ผูน้าํแบบน้ีจะให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํตามแผนงาน และ

มีการสอนการทาํงานอยา่งไรใหป้ระสบความสาํเร็จ 

2. ผูน้าํแบบสนบัสนุน ผูน้าํแบบน้ีจะมีความเป็นมิตร ให้ความสนใจกบัความตอ้งการของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3. ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม ผูน้าํแบบน้ี จะเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมคิด ร่วม

แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ เพื่อนําไปประกอบการตัดสินใจ ผูน้ําจะมีการรับฟังและ

ปรึกษาหารือกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 

4. ผูน้าํแบบเนน้ความสาํเร็จ ผูน้าํแบบน้ีจะกาํหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายความสามารถและหวงั

วา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งดีท่ีสุด 

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2545, น. 31-46) ทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบวิถีทาง-เป้าหมาย จะแบ่ง

พฤติกรรมผูน้าํออกเป็น 4 ลกัษณะ คือ 

1. พฤติกรรมผูน้าํแบบช้ีนาํ ผูน้าํเป็นผูช้ี้ถึงส่ิงท่ีตอ้งการให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามแผน

ท่ีผูน้าํไดว้างไว ้

2. พฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุน ผูน้าํจะแสดงถึงความห่วงใยต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในชีวิต 

ความเป็นอยูแ่ละความตอ้งการส่วนบุคคล 

3. พฤติกรรมผูน้าํแบบมีสวนร่วม ผูน้าํจะปรึกษากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก่อนท่ีจะตดัสินใจ 

โดยผูน้าํจะสอบถามความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพื่อสนบัสนุนในการตดัสินใจ 

4. พฤติกรรมผูน้าํแบบมุ่งความสําเร็จของงาน ผูน้าํจะตั้งเป้าหมายท่ีชดัเจนและมีความทา้

ทาย พฤติกรรมของผูน้าํจะเนน้การปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพสูง 

มณัฑนา อินทุสมิต (2545, น. 44-45) พฤติกรรมผูน้าํแบบวิถีทาง-เป้าหมายจะมีลกัษณะท่ี

ปฏิสัมพนัธ์กนัระหว่างผูน้าํกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นรายบุคคล พฤติกรรมผูน้าํเป็นการจูงใจ และเพิ่ม

ความมัน่ใจใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อใหเ้กิดความพยายามในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ (2548, น. 317) ทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบวิถีทาง-เป้าหมาย หมายถึง ภาวะ

ผูน้าํตามสถานการณ์ โดยมีผลวจิยัเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองแรงจูงใจของพนกังาน ทฤษฎีน้ีมีเป้าหมายคือ เพื่อ

ส่งเสริมและเพิ่มการปฏิบติังานใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในงานสูงสุด 

นิธิพรรณ  พิทกัษ์ (2553, น. 15) พฤติกรรมผูน้าํแบบทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย หมายถึง ผู ้

ตามมองวา่ถา้ผูน้าํสามารถช่วยใหเ้ขาเดินไปสู่เป้าหมายท่ีนอกเหนือจากสถานการณ์ท่ีเขาไดรั้บอยูแ่ลว้



 
 

25 

หรือไม่ และรับรู้วา่ผูน้าํค่อยช่วยให้เขาเดินไปสู่เป้าหมาย มีความพอใจรวมทั้งยอมรับในการเป็นผูน้าํ 

แต่ถา้รับรู้วา่ผูน้าํไม่ไดช่้วยก็อาจไม่พอใจและอาจจะไม่ยอมรับในการเป็นผูน้าํ 

จากพฤติกรรมผูน้าํทฤษฎีแบบทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย ท่ีกล่าวมาเบ้ืองตน้พอจะสรุป ไดว้า่

ผูน้าํอาจจะแสดงพฤติกรรมแบบใดแบบหน่ึงหรือหลายแบบกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็ได้ เพราะทฤษฎี

วิถีทาง-เป้าหมาย ไม่ใช่ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้าํท่ีมีความเช่ือว่าผูน้าํจะมีรูปแบบพฤติกรรมท่ีแน่นอน

แบบเดียว แต่ผูน้าํท่ีดีจะตอ้งปรับรูปแบบพฤติกรรมของตนให้มีความสอดคลอ้งกบัสถานการณ์และ

ความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กล่าวคือ บางคร้ังผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการผูน้าํท่ีมีพฤติกรรมแบบ

มีส่วนร่วม แต่อีกช่วงเวลาหน่ึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอาจจะมีความตอ้งการพฤติกรรมผูน้าํแบบสั่งการ 

ดงันั้นในสถานการณ์แตกต่างกนัยอ่มมีผลต่อรูปแบบพฤติกรรมผูน้าํท่ีแตกต่างกนั หรือบางเหตุการณ์

ผูน้าํจาํเป็นตอ้งมีการรวมรูปแบบพฤติกรรมผูน้าํต่าง ๆ เขา้ดว้ยกนัมากกวา่การเลือกใชพ้ฤติกรรมผูน้าํ

แบบใดแบบหน่ึงการแสดงพฤติกรรมผูน้าํให้เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัสถานการณ์เป็นท่ียอมรับ

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และโนม้นา้วจิตใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งมีความสุข ก็

จะมีอตัราเขา้ออกจากงานนอ้ย 

 พฤติกรรมผูน้าํของ บริษทัอุตสาหกรรมการบิน จาํกดั ก็เป็นเช่นเดียวกบัพฤติกรรมท่ีกล่าว

มาขา้งตน้ คือ ย่อมแสดงพฤติกรรมผูน้าํแบบสั่งการ แบบสนบัสนุน แบบมีส่วนร่วมและแบบมุ่งเน้น

ความสําเร็จ ไดท้ั้ง 4 แบบ พร้อมกนั เพื่อชกัจูงให้พนกังานในบริษทัปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจน

บรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

2.3 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

ความผูกพนัต่อองค์กร โดยการท่ีพนกังานรู้สึกอยากท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร โดยมี

การแสดงพฤติกรรมออกมาให้เห็นว่ามีความจงรักภกัดีต่อองค์กร มีการทุ่มเทความสามารถท่ีจะ

ปฏิบติังานให้กบัองค์กรอยา่งเต็มท่ี ความผูกพนัต่อองค์กร ไดมี้นกัวิชาการ และนกัวิจยัหลาย ๆ ท่าน 

ทาํการศึกษาไวจ้าํนวนมาก จากผลของการวิจยัดงักล่าว ทาํให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรหลายแบบ 

และให้ความหมายไวแ้ตกต่างกัน โดยมีผลการศึกษาท่ีสําคัญเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กร มี

รายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

2.3.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 

“ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร” มีผูใ้ห้ความหมายไวม้ากในทาํนองเดียวกนั เช่น 

การเป็นผูน้าํ ความเป็นผูน้าํ โดยผูใ้ห้คาํกาํจดัความหรือ ความหมายของความผกูพนัต่อองค์กรนั้น มี 

ดงัน้ี 
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กลัยลกัษณ์ อุทยัจนัทร์ (2545, น. 32) ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง พนกังานหรือสมาชิก

ในองค์กร มีความเต็มใจในทุ่มเท ความพยายามในการปฏิบติังาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

และปรารถนาท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงหรือการเป็นสมาชิกขององคก์ร 

เกรียงไกร จนัทะวงษ ์(2549, น. 9) ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกภาคภูมิใจใน

การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมาย ทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังาน และ

คงความเป็นสมาชิกขององคก์ร  

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2549, น. 261) ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง การสร้างสภาพจิตใจ 

ความรู้สึกให้บุคลากรเห็นถึงคุณค่า ตระหนักในหน้าท่ี ความรับผิดชอบ มีความจงรักภกัดี มีความ

กระตือรือร้นท่ีจะปฏิบัติงาน พร้อมท่ีจะทุ่มเทให้กับการทาํงานด้วยความรู้ ความสามารถ และ

ประสบการณ์ท่ีมีอยู่ ให้ปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมาย การสร้างความผกูพนั จาํเป็นตอ้งให้บุคลากรมี

แรงกระตุน้ท่ีจะรักและห่วงใยในความสาํเร็จขององคก์ร  

Steers (1977) ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความสัมพนัธ์ท่ีหนกัแน่นความเป็นอนัหน่ึง

อนัเดียวกันของพนักงานในองค์กรเพื่อท่ีจะร่วมทาํกิจกรรมขององค์กร และเป็นส่ิงสะท้อนถึง

ความสัมพนัธ์ของพนักงานกบัองค์กรท่ีตนทาํงาน หรือเป็นความรู้สึกช่ืนชมของของพนักงานกับ

องคก์ร รวมทั้งเป็นการเช่ือมโยงเอกลกัษณ์ของของพนกังานกบัองคก์ร 

Porter and steers (อา้งถึงใน Mowday et.al. 1982, p. 27) ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง 

ความผกูพนัท่ีมีคุณลกัษณะของทศันคติ 3 ประการ คือ 

1. มีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร 

2. มีความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามในการปฏิบติังาน 

3. มีความปรารถนาอยา่งมากท่ีจะคงความเป็นสมาชิกต่อองคก์ร 

Spector (1996, p. 236) ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ทศันคติของพนกังานท่ีสอดคลอ้ง

กบัการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ความพึงพอใจในการทาํงาน 

Schultz and Schultz (1998, p. 268) ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ระดบัความรู้สึกท่ี

สมาชิกทาํงานอยู ่มีต่อองคก์ร 

จากความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รท่ีกล่าวมาเบ้ืองตน้พอสรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อ

องคก์ร หมายถึง ความรู้สึกเชิงบวกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร และพนกังานมีความตอ้งการเป็นส่วน

หน่ึงขององคก์ร โดยมีการทุ่มเทความพยายาม ความรู้ ความสามารถ และความมุ่งมัน่ในการทาํงาน 

พร้อมท่ีจะทาํงานตามวตัถุประสงค ์เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย  
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2.3.2 ความสําคัญของความผูกพนัต่อองค์กร 

“ความสําคญัของความผกูพนัต่อองค์กร” มีผูใ้ห้ความหมายไวม้ากในทาํนองเดียวกนั เช่น 

การเป็นผูน้าํ ความเป็นผูน้าํ โดยผูใ้ห้คาํกาํจดัความหรือ ความสําคญัของความผกูพนัต่อองคก์รนั้น มี 

ดงัน้ี 

วรนุช ทองไพบูลย ์(2543, น. 36) ความรู้สึกผกูพนัท่ีนาํไปสู่ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล

ขององคก์ร ดงัน้ี 

1. บุคลากรรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รอยา่งแทจ้ริง มีการรับรู้ในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

2. บุคลากรมีความรู้สึกปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ร เพื่อปฏิบติังานให้บรรลุ

เป้าหมาย 

3. เห็นวา่งานคือ หนทางท่ีตนจะสามารถทาํประโยชน์ใหก้บัองคก์ร 

4. บุคลากรท่ีมีความรู้สึกผูกพนัเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามของตนในการปฏิบติังานให้

องคก์ร ทาํใหต้นเองมีผลงานท่ีดีกวา่บุคคลอ่ืน 

วทันี สากะสิทธินุกูล (2548, น. 6) ความผูกพนัต่อองค์กร มีความสําคญัคือ มีผลทาํให้

พนกังานในองคก์รมีความรู้สึกวา่ตนเป็นสมาชิกส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความพึงพอใจในการทาํงาน มี

ความตอ้งการคงการเป็นสมาชิกขององคก์ร 

สุขใจญา เกศศิริตระกูล (2550, น. 12) ความผูกพนัต่อองค์กรมีความสําคญัคือ เป็นการ

เสริมสร้างความจงรักภกัดี ลดการลาออกใหก้บัสมาชิกในองคก์ร  

วราภรณ์ ทบัน้อย (2551, น. 18) ความผกูพนัต่อองค์กร มีความสําคญัคือเป็นตวับ่งบอกถึง

ประสิทธิภาพและการโยกยา้ย ลาออก ของบุคลากรในองค์กร และความผูกพนัต่อองค์กรเป็น

ตวักระตุน้ใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพประสิทธิผล 

จากความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์รท่ีกล่าวมาเบ้ืองตน้พอสรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อ

องค์กร มีความสําคญัต่อการปฏิบติังานของบุคลากร โดยเฉพาะความผูกพนัต่อองค์กรจะเป็นแรง

กระตุน้ให้บุคลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มความสามารถในหนา้ท่ีท่ีตนรับผิดชอบ จะส่งผลให้องคก์ร

สามารถะดาํเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ไปสู่เป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้

2.3.3 ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

Hrebiniak, Alutto, Portor and Alonso (1970 อา้งถึงใน อุษณะ อาํนาจสกุลฤทธ์ิ, 2551, น. 17) 

ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่  

1. ลกัษณะงานท่ีมีการติดต่อสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น พบว่าลกัษณะงานท่ีมีโอกาสแลกเปล่ียน

ความคิด พดูคุย กนัมากเท่าใด ก็จะทาํใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึน  
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2. ลักษณะงานท่ีมีความสําคัญกันหากผู ้ปฏิบัติงานได้รับโอกาสรับผิดชอบงานท่ีมี

ความสาํคญั เขาก็จะถูกมองวา่เขาไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และมีความสําคญัต่อองคก์ร ดงันั้น เขา

ก็จะมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึนเช่นเดียวกนั  

3. การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  หา ก มี

การเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานหรือสมาชิกขององคก์รมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ก็จะ ทาํให้เกิดความ

พึงพอใจในงานและเกิดความผกูพนั 

4. โอกาสกา้วหนา้ และประสบความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงาน การสร้างความรู้สึกในสมาชิก

ในองคก์รมีโอกาสกา้วหนา้ ประสบความสาํเร็จ ก็จะเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีเพิ่ม ค ว า ม รู้ สึ ก ผู ก พัน ต่ อ

องคก์ร 

Richard M. Steers (อา้งถึงในอาจารี นาคศุภรังสี, 2540, น. 23) การปฏิบติังานจะดาํเนินไป

ไดอ้ยา่งเรียบร้อย ส่ิงแรกท่ีจะตอ้งมาก่อน คือ ความผกูพนัของบุคลากร ซ่ึงปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความผกูพนันั้น สรุปได ้4 ปัจจยัใหญ่ ๆ คือ 

1. ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล มีรายละเอียดดงัน้ี 

1. ปัจจยัดา้นบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา ประสบการณ์ในการทาํงาน เป็นตน้ 

2. คุณลักษณะด้านบทบาทสัมพนัธ์ ได้แก่ความชัดเจนของบทบาทและความ

ขดัแยง้ 

3. คุณลักษณะด้านโครงสร้าง ได้แก่ การกระจายอาํนาจ ความอิสระ รู้สึกเป็น

เจา้ของ 

4. ประสบการณ์ทาํงาน คือ ความรู้สึกวา่งานมีความสาํคญัมาก 

2. ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน มีรายละเอียดดงัน้ี 

1. ความก้าวหน้าและการประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน คือการสร้าง

ความรู้สึกให้เห็นว่า ผูป้ฏิบติังานมีโอกาสกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน เพื่อท่ีจะมีความกระหายในการ

ทาํงานมากข้ึน 

2. การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน คือ การเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วม

ในการตดัสินใจในระดบัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

3. ความสาํคญัของงาน คือ การท่ีสมาชิกมีโอกาสไดรั้บผิดชอบงานท่ีมีความสําคญั 

ก็จะทาํใหต้นเองมีความรู้สึกวา่ตนเองสาํคญัสาํหรับองคก์ร 

4. ความอิสระของงาน คือการให้อิสระในการทาํงานเพื่อจะให้ปฏิบติังานได้มี

โอกาสคิดริเร่ิมในการทาํงานไดม้ากข้ึน 



 
 

29 

5. ความทา้ทายของงาน คือ การไดใ้ช้ความคิดท่ีสร้างสรรค์หรือใชค้วามพยายาม 

ใชค้วามสามารถ หรือความชาํนาญเฉพาะดา้นท่ีนอ้ยคนท่ีจะทาํได ้เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย จะสามารถ

โนม้นา้วไปสู่ความผกูพนักบังานมากข้ึน 

6. การสนบัสนุนหรือการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน คือ ความไวว้างใจระหว่าง

เพื่อนร่วมงานจะมีความสําคญัต่อทศันคติและพฤติกรรมการช่วยเหลือ การมีมิตรภาพท่ีดีต่อกนั ก็จะ

ทาํใหอ้งคก์รน่าอยูช่่วยสร้างความผกูพนต่อองคก์รมากข้ึน 

7. การสนบัสนุนช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา คือ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะรู้สึกถึงความ

เอาใจใส่ และเห็นความสาํคญัของตน 

8. ความพึงพอใจต่อเงินเดือน หากตนไดรั้บค่าตอบแทนท่ียุติธรรมกบัท่ีตนไดล้ง

แรงปฏิบติัไป และถา้ไปเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืน แลว้เกิดความเสมอภาคกนั ก็จะเสริมสร้างความ

ผกูพนั 

3. ความพึงพอใจต่อผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษ การท่ีบุคคลเขา้ไปทาํงาน ยอ่มตอ้งไดรั้บ

สวสัดิการ หากรู้วา่ไดรั้บผลประโยชน์พิเศษอยา่งไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบ เขาก็จะรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 

4. สภาพการทาํงาน การท่ีบุคคลมีความผกูพนัต่อองค์กรในระดบัท่ีสูงนั้น บุคคลเหล่านั้น

จะตอ้งมีความพึงพอใจในผูบ้งัคบับญัชาของตน ความพึงพอใจในดา้นต่าง ๆ ของผูบ้งัคบับญัชา เช่น 

ภาวะผูน้าํ พฤติกรรม เป็นตน้  

Edward L. Gubman (1998, p. 188) ไดอ้ธิบายถึงปัจจยั 7 ประการ ท่ีสร้างให้เกิดความ

ผกูพนัต่อองคก์ร คือ  

1. ค่านิยม และเป้าหมาย คือ การสร้างค่านิยมของพนักงานให้สอดคล้องกบัค่านิยมและ

เป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงจะทาํให้พนกังานไดแ้สดงความสามารถไดอ้ยา่งเต็มท่ีและตรงกบัเป้าหมาย

ขององคก์ร 

2. คุณภาพชีวิตในการทาํงาน คือ ความพึงพอใจกบัสภาพแวดลอ้ม วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองใช้

และส่ิงอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ ของท่ีทาํงานในการปฏิบติังานท่ีมีความพร้อมใชง้านอยูเ่สมอ  

3. ลกัษณะงาน คือ ขอบเขตของงานท่ีมีความทา้ทายและน่าสนใจ 

4. ความสัมพนัธ์ในงาน คือ ความพึงพอใจในความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ซ่ึงได้แก่ 

หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน ลูกคา้ เป็นตน้ 

5. ผลรวมค่าตอบแทน คือ ความพึงพอใจในค่าจา้ง สวสัดิการและผลตอบแทนอ่ืน ๆ 

6. โอกาสกา้วหนา้ในงาน คือ การท่ีมีโอกาสไดรั้บคดัเลือกใหด้าํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 
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7. ภาวะผูน้ํา พฤติกรรมผูน้ํา คือ ความพึงพอใจในพฤติกรรมของผูน้ํา ภาวะของผูน้ํา 

รวมทั้งมีความเช่ือมัน่และใหค้วามนบัถือต่อผูน้าํ 

Sunday Time (2004 อา้งถึงใน สมช่ืน นาคพลั้ง, 2547, น. 9) ปัจจยั ท่ีสร้างให้เกิดความ

ผกูพนัต่อองคก์รและเช่ือมโยงกบัความผกูพนัต่อองคก์ร คือ  

1. ภาวะผูน้าํ พฤติกรรมผูน้าํ พฤติกรรมของผูน้าํ ภาวะของผูน้าํ ท่ีแสดงถึงความเอาใจใส่

ลูกนอ้ง รวมทั้งมีความเช่ือมัน่และใหค้วามนบัถือต่อผูน้าํ  

2. ผูบ้ริหาร การจดัทีมบริหาร 

3. ความกา้วหนา้ในอาชีพ มีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

4. ความเป็นอยูท่ี่ดี มีความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติความเป็นอยู ่

5. ผลรวมค่าตอบแทน ท่ียติุธรรม 

6. ทีมงาน มีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 

7. ผลตอบแทนคืนสู่สังคมและประเทศชาติ 

8. องคก์ร แนวคิดในการดูแลและปฏิบติัต่อพนกังาน 

จากปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กรท่ีกล่าวมาเบ้ืองต้นพอสรุปได้ว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความ

ผูกพนัต่อองค์กร คือ คุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา เป็นตน้ คุณลกัษณะท่ี

เก่ียวกบังาน ไดแ้ก่ ขอบเขตของงาน ความทา้ทาย ความเขา้ใจในบทบาทและหนา้ท่ีการทาํงาน ความ

พึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในตวัผูบ้งัคบับญัชาและการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา และความ

พึงพอใจในระบบของการเล่ือนตาํแหน่ง 

2.3.4 ลกัษณะความผูกพนัต่อองค์กร 

การแสดงออกของบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั และมีลกัษณะความผกูพนั

ต่อองคก์รหลายลกัษณะ มีดงัน้ี 

Lyman Porter and others (1974, p. 604 อา้งถึงใน อาจารี นาคศุภรังสี, 2540, น. 11) ความ

ผกูพนัต่อองคก์ร คือ ระดบัของความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของสมาชิกท่ีมีต่อองค์กร โดยมีลกัษณะ

ดงัน้ี 

1. มีทศันคติท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยมและวตัถุประสงค ์

2. มีความเตม็ใจปฏิบติังานเพื่อองคก์ร 

3. มีความปรารถนาจะคงอยูใ่นองคก์รต่อไป 

Neal and Northctaft (1991, p. 290 อา้งถึงใน นิยดา ศรีหานาม, 2543, น. 42) ความผกูพนั

ต่อองคก์ร คือ ความรู้สึกท่ีเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์ร ประกอบดว้ย 
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1. ความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม เป็นลกัษณะของส่วนบุคคลท่ีมีความ

เช่ือในดา้นทศันคติเชิงบวกต่อองคก์ร มีความผูกพนัอย่างแทจ้ริงในค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร 

รวมทั้งการสนบัสนุนกิจการขององค์กรโดยมีความเช่ือวา่องค์กรท่ีตนอยู่นั้นเป็นองค์กรท่ีดีท่ีสุดท่ีจะ

ร่วมงานดว้ย และมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

2. ความเต็มใจในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององค์กร เป็นลกัษณะของบุคลากรท่ีเต็มใจ

เสียสละและอุทิศตน พยายามปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถของตน เพื่อให้องค์กรประสบ

ความสําเร็จและบรรลุเป้าหมาย รวมทั้งเกิดผลประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรและมีความห่วงใยต่อความ

เป็นไปขององคก์ร 

3. ความตอ้งการอย่างแรงกลา้ท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร เป็นลกัษณะของ

บุคลากรท่ีแสดงความตั้งใจปฏิบติังานในองค์กรน้ีตลอดไป มีความจงรักภกัดีต่อองค์กร มีความ

ภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์ร และพร้อมจะบอกกบับุคคลอ่ืนวา่ตนเป็นสมาชิกขององคก์ร 

มีความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร สนบัสนุนและสร้างสรรคผ์ลงานใหอ้งคก์รดียิง่ข้ึน 

วไิล จิระพรพาณิชย ์(2541, น. 30) ลกัษณะความผกูต่อองคก์รประกอบดว้ย 

1. การมีเอกลกัษณ์ท่ีแสดงถึงการปฏิบติัตามเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

2. การมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รตามบทบาทและหนา้ท่ี 

3. ความจงรักภกัดี รู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์ร 

ชนิดา เล็บครุฑ (2554) ลกัษณะความผกูพนัต่อองคก์รมี 3 ลกัษณะ 

1. ความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายและความตอ้งการขององคก์ร หมายถึง ความรู้สึก

ยินดี มีความเช่ือมัน่ท่ีจะปฏิบติังานตามนโยบายและวิธีการดาํเนินงานขององค์กร เพื่อให้องค์การ

บรรลุเป้าหมายประสบความสําเร็จตลอดจนการกระทาํท่ีแสดงออกมาถึงความประทับใจและ

ความรู้สึกท่ีตนมีต่อองคก์ร  

2. ความทุ่มเทความพยายามเพื่อทาํประโยชน์ให้กบัองคก์ร หมายถึง ความรู้สึก ยินดีและ

เต็มใจท่ีจะปฏิบติังานท่ีตนไดรั้บมอบหมาย โดยทุ่มเทให้กบัการปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ 

เสียสละเวลาและอุทิศตนในการปฏิบติังาน และปฏิบติังานเพื่อสร้างช่ือเสียงใหก้บัองคก์ร  

3. ความปรารถนาท่ีจะดาํรงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง ความรู้สึกท่ี

จะตอ้งปฏิบติังานใหก้บัองคก์รตลอดไป โดยไม่ตอ้งการท่ีจะโอนยา้ยไปทาํงานกบัองคก์รอ่ืน ถึงแมว้า่

จะมีโอกาสหรือทางเลือกท่ีดีกว่าเน่ืองจากมีความรู้สึกเป็นห่วงต่อความเข้มแข็งและอนาคตของ

องคก์าร 
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2.4 บริษทั อตุสาหกรรมการบิน จํากดั 

ความเป็นมาในการจัดตั้ งบริษัท อุตสาหกรรมการบิน จํากัด การทาํการบินหรือการ

เดินอากาศของอากาศยานในประเทศไทยจะตอ้งปฏิบติัตาม พระราชบญัญติัการเดินอากาศ  พ.ศ. 2497 

ภายใตก้ารควบคุมกาํกบัดูแลของกระทรวงคมนาคม ซ่ึงบงัคบัให้อากาศยานตอ้งทาํการจดทะเบียน  

และมีใบอนุญาตสมควรเดินอากาศโดยจะตอ้งไดรั้บ การซ่อมบาํรุงตามท่ีกฎกระทรวงกาํหนด ยกเวน้

การเดินอากาศในราชการทหาร ตาํรวจและส่วนราชการอ่ืนตามท่ีกาํหนดในกฎกระทรวง ในปัจจุบนั

ประเทศไทยมีอากาศยานกวา่ 1,000 เคร่ือง  มีความแตกต่างหลากหลายในชนิดและแบบของอากาศยาน 

และปรากฏว่ายงัไม่มีศูนย์ซ่อมบาํรุงอากาศยานท่ีเปิดให้บริการเป็นส่วนรวมหน่วยงานหรือผู ้

ครอบครองอากาศยานต่างซ่อมบาํรุงตามขีดความสามารถของช่าง และเคร่ืองมือท่ีมีอยู่ สําหรับการ

ซ่อมบาํรุงอากาศยานท่ีนอกเหนือกวา่นั้นจะส่งซ่อมกบัต่างประเทศทั้งหมด คิดเป็นมูลค่ากว่า 10,000 

ลา้นบาทต่อปี ทาํให้สูญเสียเงินตราออกนอกประเทศเป็นจาํนวนมาก ในขณะท่ีประเทศเพื่อนบา้น  

เช่น สิงคโปร์  มาเลเซีย และไตห้วนัต่างก็มีศูนยซ่์อมอากาศยานเป็นของตวัเองมานานแลว้ 

กองทพัอากาศเป็นหน่วยงานแรกท่ีนาํอากาศยานมาใชง้านเม่ือ 90 ปีมาแลว้ ตั้งแต่เคร่ืองบิน

ใบพดัจนถึงเคร่ืองบินไอพ่น ในปัจจุบนัโดยวางกาํลงัเคร่ืองบินรบไว ้ณ กองบินต่าง ๆ ทัว่ประเทศ มี

อากาศยานมากกว่า 300  เคร่ือง สําหรับการซ่อมบาํรุงมีขีดความสามารถซ่อมใหญ่เคร่ืองบินและ

เฮลิคอปเตอร์ไดห้ลายแบบ  ซ่ึงขีดความสามารถการซ่อมบาํรุงอากาศยานท่ีมีในปัจจุบนัมีมากกว่า

ปริมาณอากาศยานท่ีกองทพัอากาศมีอยู่ กระทรวงคมนาคมและกองทพัอากาศได้เล็งเห็นถึงปัญหา

ดงักล่าว จึงไดน้าํเสนอคณะรัฐมนตรี เพื่อขอความเห็นชอบในการจดัตั้งบริษทัเพื่อดาํเนินกิจการซ่อม

อากาศยานเป็นส่วนรวม ซ่ึงต่อมาคณะรัฐมนตรีมีมติปัจจุบนัมีทุนจดทะเบียน 100 ล้านบาท โดย

สัดส่วนการลงทุนระหว่างสํานักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (สสว.) 51 %, 

กองทพัอากาศ 49 % และบริษทั ฯ ไดเ้ปิดดาํเนินการ เม่ือวนัท่ี 1 มกราคม 2547 ขณะน้ีมีพนกังาน

ปฏิบติังานอยู ่563 คน โดยมีสาํนกังานใหญ่ตั้งอยู ่ณ อาคาร 4465 ดอนเมือง กรุงเทพฯ ซ่ึงไดท้าํพิธีเปิด

ไปแล้วเม่ือ 29 มกราคม 2547 และให้บริษัท ท่ีจัดตั้ งข้ึนจะต้องเป็นศูนย์ซ่อมอากาศยานท่ีเป็น

มาตรฐานสากล เพื่อจูงใจให้ต่างประเทศ ส่งอากาศยานมาซ่อมในศูนย์ซ่อมในประเทศไทย โดย

คาํนึงถึงการใชป้ระโยชน์ทรัพยสิ์น และบุคลากรท่ีมีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

2.4.1 นโยบายคุณภาพบริษัท อุตสาหกรรมการบิน จํากดั 

“ บริษทัอุตสาหกรรมการบิน จาํกดั มุ่งมัน่จะซ่อมบาํรุงอากาศยานและบริภณัฑ์ท่ีเก่ียวขอ้ง

รวมทั้ งให้บริการอย่างมีคุณภาพ โดยให้คาํนึงถึงความปลอดภยัในการสมควรเดินอากาศ ความ

ปลอดภยัในการปฏิบติังานของพนกังาน ความปลอดภยัในทรัพยสิ์นของลูกคา้และบริษทัฯ ภายใต้
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กฎหมายและกฎระเบียบด้านความปลอดภยัของกรมการบินพลเรือน รวมถึงข้อกาํหนดอ่ืน ๆ ท่ี

เก่ียวขอ้งอยา่งเคร่งครัด เพื่อให้บรรลุความตอ้งการและความคาดหวงัของลูกคา้ พร้อมทั้งจะปรับปรุง

พฒันาอยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหส้ามารถแข่งขนัไดใ้นระดบัโลก” 

2.4.2 วสัิยทศัน์ 

เป็นศูนยก์ลางการให้บริการซ่อมบาํรุงอากาศยานครบวงจร ในระดบัมาตรฐานสากลใน

ภูมิภาคเอเชียแปซิฟิค 

2.4.3 พนัธกจิ 

มุ่งมัน่ พฒันา และปรับปรุง ขีดความสามารถในการให้บริการการซ่อมบาํรุงอากาศภณัฑ์

อยา่งต่อเน่ือง เพื่อตอบสนองความตอ้งการสูงสุดของลูกคา้ ในระดบัมาตรฐานสากล 

2.4.4 เป้าหมายคุณภาพ 

1. เป็นบริษทัท่ีไดรั้บความเช่ือมัน่จากลูกคา้ โดยมีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัดีมาก 

2. ไม่มีการร้องทว้งทั้งในดา้นผลิตภณัฑแ์ละบริการจากลูกคา้ 

3. บริษทัฯ สามารถส่งมอบผลิตภณัฑ์ และบริการให้ลูกคา้ทนัเวลาท่ีกาํหนดไวใ้นสัญญา

ทุกคร้ัง 

 

2.5 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

ศงักร รักชูช่ืน (2540) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้ําของศึกษาธิการ

จงัหวดักบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรในสํานกังานศึกษาธิการจงัหวดั ในเขตการศึกษา 3 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั คือ บุคลากรในสํานกังานศึกษาธิการจงัหวดั ในเขตการศึกษา 3 จาํนวน 

123 คน  

ผลการศึกษาพบว่า 1) พฤติกรรมผูน้าํของศึกษาธิการจงัหวดั ในเขตการศึกษา 3 แสดง

พฤติกรรมผูน้าํโดยรวม มิติกิจสัมพนัธ์และมิติมิตรสัมพนัธ์ อยูใ่นระดบัสูง 2) ความผกูพนัต่อองคก์าร

ของบุคลากรในสํานกังานศึกษาธิการจงัหวดั ในเขตการศึกษา 3 อยู่ในระดบัมาก 3) โดยภาพรวม

พฤติกรรมผูน้าํของศึกษาธิการจงัหวดั ในเขตการศึกษา 3 มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อ

องคก์ารของบุคลากรในสํานกังานศึกษาธิการจงัหวดั ในเขตการศึกษา 3 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.001 เม่ือพิจารณาเป็นมิติพบวา่ มิติกิจสัมพนัธ์และมิติมิตรสัมพนัธ์ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในสํานกังานศึกษาธิการจงัหวดั ในเขตการศึกษาเขต 3 อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ 0.001 ตามลาํดบั 
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ประภสัสร หุ่นแกว้ชมภู (2544) ศึกษาเร่ืองพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนตามความ

เป็นจริง และความคาดหวังตามการรับรู้ของกรรมการโรงเรียน ในสํานักงานเขตตล่ิงชัน 

กรุงเทพมหานคร  กลุ่มตวัอยา่งคือ กรรมการโรงเรียน และผูแ้ทน ครู โรงเรียนละ 11 คน รวม 176 คน  

ผลการวิจยัพบว่า 1) ผูบ้ริหารโรงเรียนมีพฤติกรรมผูน้าํทั้ง 4 แบบ คือ แบบสั่งการ แบบ

สนับสนุน แบบให้มีส่วนร่วม และแบบมุ่งความสําเร็จของงาน อยู่ในระดับมาก และกรรมการ

โรงเรียนให้ความสําคญัพฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุนเป็นอนัดบัแรก 2) เปรียบเทียบความคิดเห็น

เก่ียวกบัพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนตามความเป็นจริง และความคาดหวงั ตามการรับรู้ของ

กรรมการโรงเรียน พบว่า ความคิดเห็นทั้งความเป็นจริงและความคาดหวงัของพฤติกรรมผูน้าํทั้ง 4 

แบบ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ 3) เปรียบเทียบพฤติกรรมผูน้าํของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนตามความเป็นจริง และความคาดหวงั จาํแนกตามกลุ่ม อาชีพ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาการเป็นกรรมการ และขนาดโรงเรียน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

กนัยา พีรพฒันานันท์ (2546) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรูปแบบภาวะผูน้าํ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร กรณีศึกษาบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง 

กลุ่มตวัอยา่งของการศึกษาเป็นหวัหนา้ระดบัตน้ 9 คน และพนกังานระดบัปฏิบติัการ 300 คน  

ผลการศึกษาพบวา่ 1) ระดบัการรับรู้ภาวะผูน้าํของพนกังานในดา้นผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง 

และผูน้าํแบบแลกเปล่ียนมีระดบัปานกลาง ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายอยู่ท่ีระดบัตํ่า ระดบัของ

ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานและจิตใจอยูท่ี่ระดบัปานกลาง ส่วนในดา้นการคงอยูมี่ระดบัสูง 

พฤติกรรมของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ดา้นการให้ความช่วยเหลือและให้ความร่วมมืออยูใ่น

ระดบัสูง ดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้น อดทน อดกลั้น และสํานึกในหนา้ทีอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) การรับรู้

ของพนักงานในภาวะผู ้นําแบบเปล่ียนแปลง และแบบแลกเปล่ียนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ

พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดี การรับรู้ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบั

พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดี 3) ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานและจิตใจ มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบั

พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดี 4) ความผกูพนัดา้นการคงอยูมี่ความสัมพนัธ์เชิงลบกบัพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดี 

พรรณทิพา แพทยพ์ิทกัษ์ (2548) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคคลากร โรงเรียนท่ีเปิดสอนช่วงชั้นท่ี 3-4 สังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาตราดกลุ่มตวัอยา่งเป็นขา้ราชการครูจาํนวน 169 คน 
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ผลการศึกษาพบวา่ 1) ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพของผูบ้ริหารโดยรวมและรายดา้นอยูใ่น

ระดบัมาก 2) ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 3) ภาวะผูน้าํ

ของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ปริมปราง พรหมมาณพ (2549) ศึกษาเร่ืองภาวะผูน้าํ ความผกูพนัต่อองคก์ารและพฤติกรรม

การทาํงานของหัวหน้างานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม: โครงการพฒันาผูป้ระกอบการ

ธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง กลุ่มตวัอย่างเป็นหัวหน้างานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

จาํนวน 176 คน 

ผลการศึกษาพบว่า1) ระดับของภาวะผูน้ําแบบเปล่ียนแปลงและระดับภาวะผูน้ําแบบ

แลกเปล่ียนอยู่ในระดบัท่ีสูง ระดบัภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย พฤติกรรมปฏิบติังาน  และความ

ผูกพนัต่อองค์การอยู่ท่ีระดบัปานกลาง 2) เพศและสถานภาพท่ีมีความแตกต่างกนัมีพฤติกรรมการ

ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 3) อายุมีความสัมพนัธ์ต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม

การปฏิบติังานท่ีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ 4) ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้าํ

แบบแลกเปล่ียนสามารถคาดการณ์พฤติกรรมการปฏิบติังานของหวัหนา้งาน ได ้ร้อยละ 23.3  

ชนันดา โชติแดง (2550) ศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ํา ความผูกพนัต่อองค์กร และพฤติกรรม

ผูบ้ริหารสถานศึกษา สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาราชบุรี กลุ่มตวัอย่างเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา 

จาํนวน 174 คน  

ผลการศึกษาพบว่า 1) ผูบ้ริหารสถานศึกษา สํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาราชบุรี มีระดบั

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และแลกเปล่ียนอยูท่ี่ระดบัสูง ภาวะผูน้าํแบบตามสบายอยูท่ี่ระดบัตํ่า ความ

ผกูพนัต่อองคก์ารบรรทดัฐานทางสังคม และดา้นความรู้สึก อยูท่ี่ระดบัสูง ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น

การคงอยูต่่อเน่ืองอยูท่ี่ระดบัปานกลาง และพฤติกรรมการปฏิบติังานงานอยูท่ี่ระดบัสูง 2) อายุต่างกนั

ทาํให้มีพฤติกรรมการปฏิบติังานแตกต่างกนั 3) ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน แบบเปล่ียนแปลง แบบ

ปล่อยตามสบาย ความผูกพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่ต่อเน่ือง ด้านบรรทัดฐานสังคมและด้าน

ความรู้สึก มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ 4) ภาวะผูน้าํ

แบบเปล่ียนแปลง ความผกูพนัต่อองค์การดา้นการคงอยู่ต่อเน่ือง และดา้นความรู้สึก สามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของพฤติกรรมการปฏิบติังานไดร้้อยละ 38.2 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ญาณาธิปป์ คาํวิเศษ (2551) ศึกษาเร่ืองลกัษณะผูน้าํท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงานเทศบาลตาํบลแม่เหียะ จงัหวดัเชียงใหม่กลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานเทศบาลตาํบลแม่เหียะ 

จาํนวน 86 คน 
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ผลการศึกษาพบวา่ 1) ลกัษณะของผูน้าํตามการรับรู้ของพนกังานในภาพรวม พนกังานรับรู้

ลกัษณะผูน้าํเพียง 2 แบบ คือ ลกัษณะผูน้าํแบบอตัตาธิปไตย คิดเป็นร้อยละ 81.2  และลกัษณะผูน้าํ

แบบมีส่วนร่วม คิดเป็นร้อยละ 1.2 และ 2) ระดบัความผกูพนัของพนกังานเทศบาลตาํบลแม่เหียะ ใน

ภาพรวมส่วนใหญ่อยู่ในระดับท่ีค่อนขา้งสูง คือ ด้านความรู้สึก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.58 ด้านการรับรู้ 

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 และพฤติกรรม มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.29 ตามลาํดบั 

บุญเตือน กามินี (2554) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้ําของผูบ้ริหาร

โรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานครูเทศบาลในจงัหวดัชลบุรี กลุ่มตวัอย่าง คือ 

พนกังานครูเทศบาลในจงัหวดัชลบุรี จาํนวน 245 คน 

ผลการศึกษาพบวา่ 1) พฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนเทศบาลในจงัหวดัชลบุรี อยูใ่น

ระดบัมาก เรียงจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ พฤติกรรมผูน้าํแบบให้การสนบัสนุน พฤติกรรมผูน้าํแบบมี

ส่วนร่วม พฤติกรรมผูน้ําแบบมุ่งความสําเร็จ และพฤติกรรมผูน้าํแบบบงการ 2) แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังานครูเทศบาลในจงัหวดัชลบุรี อยู่ในระดบัมาก เรียงจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ 

ความต้องการความผูกพนั ความต้องการความสําเร็จ และความต้องการอาํนาจ 3) ความสัมพนัธ์

ระหว่างพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานครูเทศบาลในจงัหวดัชลบุรี 

มธุมนต์ แคทเทอร์เรนชคั (2554) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้าํของ

ผูบ้ริหารกบัความผกูพนัของพนกังานในองค์กรพหุวฒันธรรม ABC กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานและ

ผูบ้ริหาร จาํนวน  285 คน 

การศึกษาพบว่า รูปแบบภาวะผูน้าํแบบประชาธิปไตย อยู่ในระดบัสูง ต่อมาคือ รูปแบบ

ภาวะผูเ้ชิงปฏิรูป ผูน้ําบารมี และผูน้ําแบบมุ่งงาน  ตามลาํดับ สําหรับความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงานในด้านปัจจยัส่วนบุคคลอยู่ในระดับสูง และมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อ

องค์กร โดยการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานท่ีจะคงอยู่ต่อเน่ืองอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติ นอกจากน้ียงัพบว่า ผูน้าํแบบมุ่งงานและบารมี มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ

ผกูพนัทั้ง 3 ดา้น คือ ดา้นความเช่ือมัน่และค่านิยม ดา้นความทุ่มเทการทาํงาน และดา้นท่ีจะคงอยู่ใน

องค์กรต่อไป ส่วนรูปแบบผูน้ําแบบประชาธิปไตย ผูน้ําเชิงปฏิรูป และผูน้ําแบบแลกเปล่ียน มี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความทุ่มเททาํงานให้กบัองคก์รอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติ และภาวะผูน้าํแบบตามสบายมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

จากเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งทาํใหส้ามารถนาํมาเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา เร่ือง 

พฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุนกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษทั อุตสาหกรรมการบิน 
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จาํกดั ไดน้าํบทสรุป หลกัการและงานวิจยัของแต่ละท่านมาใชเ้ป็นฐานกาํหนดขอบเขตเน้ือหา และ

กรอบแนวคิดของการศึกษาคร้ังน้ี ซ่ึงประกอบดว้ย พฤติกรรมผูบ้ริหารโดยใชแ้นวคิดและทฤษฎีของ

พฤติกรรมผูน้ําแบบทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมายของ เฮ้าส์และคณะ แบ่งพฤติกรรมของผูน้ํา เป็น 4 

ประเภท คือ 1) พฤติกรรมผูน้าํแบบสั่งการ 2) พฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุน 3) พฤติกรรมผูน้าํแบบมี

ส่วนร่วม 4) พฤติกรรมผูน้าํแบบมุ่งเนน้ความสาํเร็จ โดยนาํดา้นพฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุนมาใชใ้น

การศึกษา เพราะเป็นส่วนสําคญัท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กร และได้ทาํการศึกษา

เก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร โดยใชแ้นวคิดและทฤษฎี ของ Neal and  Northctaft  แบ่งออกเป็น      

1) ความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม 2) ความเต็มใจในการทาํงานเพื่อประโยชน์ของ

องคก์ร 3) ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 



 
 

 
 

บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 

 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้าํแบบ

สนบัสนุนกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั โดยมีขั้นตอน 

ดาํเนินการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

3.4 วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1. ประชากร  

ประชากร คือ พนกังานบริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั จาํนวน 563 คน 

2. กลุ่มตวัอยา่ง  

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา มีจาํนวน 234 คน โดยใช้สูตรการคาํนวณขนาดของกลุ่ม

ตวัอยา่ง ในกรณีท่ีทราบจาํนวนประชากรของทาโร่ ยามาเน่ (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2555, น. 45) ท่ีระดบั

ความเช่ือมัน่ 95% ไดจ้าํนวนตวัอยา่งดงัน้ี 

n = 
N

1+Ne2
 

  

 กาํหนด n คือ ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

    N คือ จาํนวนประชากรท่ีจะศึกษา 

    e คือ ค่าความคาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่ง กาํหนดเป็น 0.5 

  n = 563
1+563(0.05)2 

= 233.85 ≈   234 คน 

 

 

 



39 

3. ศึกษาเฉพาะบริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั สาํนกังานท่ีตั้งอยูด่งัน้ี 

1. สาํนกังานใหญ่ดอนเมือง จ.กรุงเทพมหานคร 

2. สาํนกังานท่ีอาํเภอตาคลี จ. นครสวรรค ์ 

3. สาํนกังานท่ีอาํเภอกาํแพงแสน จ.นครปฐม 

4. สาํนกังานท่ีอาํเภอโคกกระเทียม จ.ลพบุรี 

4. วธีิการสุ่มตวัอยา่ง 

ผูท้าํการศึกษาไดเ้ลือกวิธีสุ่มตวัอยา่งแบ่งระดบัชั้น (Stratified Sampling) (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 

2555, น. 59) ดงัตารางท่ี 3.1  

 

ตารางที ่3.1 ตารางแสดงจาํนวนพนกังานและกลุ่มตวัอยา่ง 

ท่ีตั้งหน่วยงาน จาํนวนพนกังาน (คน) ร้อยละ      กลุ่มตวัอยา่ง (คน) 

เขตดอนเมือง กรุงเทพมหานคร 268  47.44 
268

563
× 234 = 111 

อ.ตาคลี จ.นครสวรรค ์ 200  35.47 
200

563
× 234 = 83 

อ.กาํแพงแสน จ.นครปฐม 53  9.40 
53

563
× 234 = 22 

อ.โคกกระเทียม จ.ลพบุรี 42  7.69 
42

563
× 234 = 18 

รวม 563  100.00 234 

ท่ีมา : แผนกทรัพยากรมนุษย ์บริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั 

 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือแบบสอบถามมีจาํนวน 3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 เ ป็นแบบสอบถาม  ถามเ ก่ียวกับส ถานภาพทั่วไปของพนักงาน บริษัท 

อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบั

การศึกษา สถานภาพ อตัราเงินเดือน รายไดแ้ละประสบการณ์ทาํงาน 

ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถาม ถามเก่ียวกบัความคิดเห็นของพนกังาน บริษทั อุตสาหกรรม

การบิน จาํกดั ในดา้นพฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุน โดยลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วน

ประเมินค่า 5 ระดบั มีเกณฑก์ารเลือกตอบใหค้ะแนน (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2555, น. 74) ดงัน้ี 
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5  หมายถึง มากท่ีสุด 

4  หมายถึง มาก 

3 หมายถึง ปานกลาง 

2  หมายถึง นอ้ย 

1  หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถาม ถามเก่ียวกบัความคิดเห็นของพนกังาน บริษทั อุตสาหกรรม

การบิน จาํกดั ในดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย 1) ความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยม 2) ความเตม็ใจในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และ 3) ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะ

ดาํรงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กรโดยลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประเมินค่า 5 

ระดบั มีเกณฑก์ารเลือกตอบใหค้ะแนน (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2555, น. 74) ดงัน้ี 

5  หมายถึง มากท่ีสุด 

4  หมายถึง มาก 

3  หมายถึง ปานกลาง 

2 หมายถึง นอ้ย 

1  หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

การแปลผล  (Interpretation)  การอภิปรายผลการศึกษาของลกัษณะแบบสอบถามท่ีใชใ้น

ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค (Interval Scale) เป็นการวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) ของลิเคิร์ท (Likert Scale) โดยมีเกณฑ์การอภิปรายผลจากการคาํนวณโดยสูตรการคาํนวณ

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2555, น. 75) ดงัน้ี 

จากสูตร  ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =       ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด - ขอ้มูลท่ีมีค่าตํ่าสุด 

                                     จาํนวนชั้น 

     = 
5-1

5  

     = 0.8 
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เกณฑแ์สดงการแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียในแบบสอบถาม  ไดด้งัน้ี 

คะแนนเฉล่ียระหวา่ง   4.21-5.00 หมายถึง ระดบั   มากท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ียระหวา่ง   3.41-4.20 หมายถึง ระดบั   มาก 

คะแนนเฉล่ียระหวา่ง   2.61-3.40 หมายถึง ระดบั   ปานกลาง    

คะแนนเฉล่ียระหวา่ง   1.81-2.60 หมายถึง ระดบั   นอ้ย 

คะแนนเฉล่ียระหวา่ง   1.00-1.80 หมายถึง ระดบั   นอ้ยท่ีสุด 

การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของตัวแปร 2 ตัวท่ีเป็นอิสระต่อกันโดยใช้สัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐาน 

ค่า r ท่ีไดจ้ะมีค่าอยูร่ะหวา่ง -1 ถึง +1 ถา้หากค่า r มีค่ามากกวา่ 0 จะเป็นความสัมพนัธ์เชิง

บวก ถา้ r มีค่านอ้ยกว่า 0 จะเป็นความสัมพนัธ์เชิงลบ มีเกณฑ์ในการวดัค่าดงัน้ี (นริสรา ภู่ระหงษ,์ 

2554) 

r ≥ 0.80 หรือ r  ≤  -0.80   มีความสัมพนัธ์มาก 

0.50 <  r  < 0.80 หรือ -0.80 < r < -0.50  มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 

-0.50 ≤  r  ≤ 0.50      มีความสัมพนัธ์นอ้ย 

3.2.1 ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือและหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดจ้ดัทาํดงัน้ี 

1. ศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลของแนวคิดทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อนาํมาใชเ้ป็นแนวทาง

ในการพฒันาแบบสอบถามของคุณศงักร รักชูช่ืน  

2. นาํแบบสอบถามท่ีไดจ้าการพฒันา ไปหาความเช่ือมัน่ (Reliability) โดย ปรึกษาอาจารย์

ท่ีปรึกษา และขอคาํแนะนาํเพื่อนาํมาปรับปรุงแกไ้ขใหมี้ความถูกตอ้งและสมบูรณ์ครบถว้น 

3. ทาํการทดสอบเคร่ืองมือโดยการนาํแบบสอบถามไปทดลองใช ้ (Try out) กบัพนกังาน

บริษทัอ่ืนท่ีไม่ใช่กบักลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน แลว้นาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมาคาํนวณหาค่า

ความเช่ือมัน่  

4. นาํแบบสอบถามท่ีไดผ้า่นการทดสอบ และการปรับปรุงไปใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลกบักลุ่ม

ตวัอยา่งต่อไป 
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3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผูศึ้กษาไดท้าํการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามลาํดบัขั้นตอน ดงัน้ี 

1. ผูศึ้กษานาํแบบสอบถามไปแจกกลุ่มตวัอยา่งดว้ยตนเอง และรวบรวมเก็บแบบสอบถาม

คืนจาํนวนทั้งส้ิน 234 ฉบบั  

2. นาํแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม 

เพื่อนาํขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์ 

 

ตารางที ่3.2 ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม                                                                             ค่าความเช่ือมัน่ 

ตอนท่ี 2 พฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุน 0.744  

ตอนท่ี 3 ความผกูพนัต่อองคก์ร 0.813  

  ค่ารวม 0.878  

 

3.3.1 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ ผู ้ศึกษาได้ทาํการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จาก

แบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ โดยแบ่งเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 

1. ค่าสถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มาทาํการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป 

2. ใชค้่า Independent Samples t-test ทดสอบและเปรียบเทียบระหวา่งค่าเฉล่ียของตวัแปร

อิสระ ซ่ึงจาํแนกเป็น 2 กลุ่ม  

3. ใช้ค่า F-test ทดสอบและเปรียบเทียบค่าความแปรปรวนของตวัแปรอิสระ ซ่ึงจาํแนก

ตั้งแต่ 2 กลุ่มข้ึนไปและทดสอบรายคู่ดว้ยวธีิการของ LSD (Least Significant Difference) 

4. วิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปร 2 ตวัโดยใช้สถิติสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson 

Correlation Coefficient) ในการทดสอบความสัมพนัธ์ของสมมติฐานท่ี 2 
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3.4 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูล ได้เสนอผลตามวตัถุประสงค์ของการวิจัย โดยแบ่งการนําเสนอ

ออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานผูต้อบแบบสอบถาม 

จาํแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้และประสบการณ์ทาํงาน แสดงความถ่ี 

(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุนกบัความผูกพนัต่อ

องค์กรของพนกังาน บริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) 

ส่วนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐานโดยใช้สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson 

Correlation Coefficient) ในการทดสอบความสัมพนัธ์ของสมมติฐานท่ี 2 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ 

 

การศึกษาคร้ังน้ีศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุนกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั ในการวิเคราะห์ขอ้มูลและการแปล

ผลความหมายของการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดก้าํหนดสัญลกัษณ์ต่าง ๆ และอกัษรยอ่ในการวิเคราะห์ขอ้มูล

ดงัน้ี 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

n แทน จาํนวนของกลุ่มตวัอยา่ง 

X� แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง (Mean) 

S.D. แทน ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

t แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณา (t-distribution) 

F แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณา (F-distribution) 

r แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

Sig. แทน ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

LSD แทน วธีิการทดสอบรายคู่ (Least Significant Difference) 

SS แทน ผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Sum of Square) 

Df แทน ชั้นความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 

MS  แทน ค่าเฉล่ียผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Mean of Square) 

*  แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

** แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

4.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

ส่วนที ่1 การวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 

ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานบริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบั

การศึกษา สถานภาพ อตัราเงินเดือนและประสบการณ์ทาํงาน 
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ตารางที ่4.1 แสดงจาํนวนค่าความถ่ี และค่าร้อยละ ของปัจจยัส่วนบุคคล 

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล  จํานวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ  

 ชาย 

 หญิง 

 

 

 

 

187 

47 

 

79.91 

20.09 

 รวม 234 100.00 

2. อายุ 

ตํ่ากวา่ 25 ปี 

25-35 ปี 

36-45 ปี 

46 ปีข้ึนไป 

 

 

 

 

 

 

17 

91 

55 

71 

 

7.26 

38.89 

23.50 

30.34 

 รวม 234 100.00 

3. ระดับการศึกษา 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

 

 

 

 

64 

166   

4 

 

27.35 

70.94 

1.71 

 รวม 234 100.0 

4. สถานภาพ 

โสด 

สมรส/อยูด่ว้ยกนั 

หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่

 

 

 

 

 

65 

159 

10 

 

27.78 

67.95 

4.27 

 รวม 234 100.00 

5. อตัราเงินเดือน 

 นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 

 10,001-20,000 บาท 

 20,001- 30,000 บาท  

 มากกวา่ 30,000 บาท 

 

 

 

 

 

 

 18 

84 

56 

76 

 

7.69 

35.90 

23.93 

32.48 

 รวม 234 100.00 
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ตารางที ่4.1 แสดงจาํนวนค่าความถ่ี และค่าร้อยละ ของปัจจยัส่วนบุคคล (ต่อ) 

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล  จํานวน (คน) ร้อยละ 

6. ประสบการณ์ทาํงาน 

 นอ้ยกวา่ 1 ปี    

 ตั้งแต่ 1-3 ปี   

 มากกวา่ 3-5 ปี    

 5 ปีข้ึนไป 

 

 

 

 

 

 

18 

54 

48 

114 

 

7.69 

23.08 

20.51 

48.72 

 รวม 234 100.00 

จากตารางท่ี 4.1 สามารถอธิบายผลวิเคราะห์ถึงปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างท่ีตอบ

แบบสอบถามในคร้ังน้ี จาํนวน 234 คน ไดด้งัน้ี 

1. กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามเป็น เพศชาย จาํนวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 79.91 

และเป็นเพศหญิง จาํนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 20.09 

2. กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม เป็นพนกังานท่ีมีอายุต ํ่ากวา่ 25 ปี จาํนวน 17 คน คิด

เป็นร้อยละ 7.26 เป็นพนกังานท่ีมีอายุ 25-35 ปี จาํนวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 38.89 เป็นพนกังานท่ีมี

อายุ 36-45 ปี จาํนวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 23.50 และเป็นพนกังานท่ีมีอายุ 46 ปีข้ึนไป มีจาํนวน 71 

คน คิดเป็นร้อยละ 30.34 สรุปไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 25-35 ปี ข้ึนไป 

รองลงมา อาย ุ46 ปี และอาย ุ36-45 ปี ตามลาํดบั  

3. กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามเป็นพนักงานท่ีมีการศึกษาอยู่ในระดบั ตํ่ากว่าปริญญาตรี 

จาํนวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 27.35 เป็นพนกังานท่ีมีการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี จาํนวน 166 คน 

คิดเป็นร้อยละ 70.94 และเป็นพนกังานท่ีมีการศึกษาอยู่ในระดบัท่ีสูงกว่าปริญญาตรี จาํนวน 4 คน    

คิดเป็นร้อยละ 1.71 สรุปไดว้่า กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ในระดบั

ปริญญาตรี และรองลงมาตํ่ากวา่ปริญญาตรี ตามลาํดบั  

4. กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามเป็นพนกังานท่ีมีสถานภาพโสด จาํนวน 65 คน คิดเป็น

ร้อยละ 27.78 เป็นพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส/อยูด่ว้ยกนั จาํนวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 67.95 และ

เป็นพนกังานท่ีมีสถานภาพหย่าร้าง/แยกกนัอยู่ จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 4.27 สรุปไดว้่า กลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส/อยูด่ว้ยกนั รองลงมาโสด ตามลาํดบั 

5. กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามเป็นพนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนน้อยกวา่ 10,000 บาท 

จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 7.69 เป็นพนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือน 10,001-20,000 บาท จาํนวน 84 คน 

คิดเป็นร้อยละ 35.90 เป็นพนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือน 20,001-30,000 บาท จาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 
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23.93 และเป็นพนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนมากกวา่ 30,000 บาท จาํนวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 32.48 

สรุปไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอตัราเงินเดือน 10,001-20,000 บาท รองลงมา 

มากกวา่ 30,000 บาท และ 20,001-30,000 บาท ตามลาํดบั 

6. กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามเป็นพนกังานท่ีมีประสบการณ์ทาํงานน้อยกว่า 1 ปี 

จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 7.69 เป็นพนกังานท่ีมีประสบการณ์ทาํงานตั้งแต่ 1-3 ปี จาํนวน 54 คน 

คิดเป็นร้อยละ 23.08 คน เป็นพนกังานท่ีมีประสบการณ์ทาํงานมากกวา่ 3-5 ปี จาํนวน 48 คน คิดเป็น

ร้อยละ 20.51 และเป็นพนกังานท่ีมีประสบการณ์ทาํงาน 5 ปีข้ึนไป มีจาํนวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 

48.72 สรุปได้ว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ทาํงาน 5 ปีข้ึนไป 

รองลงมา 1-3 ปี และมากกวา่ 3-5 ปี ตามลาํดบั 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมผูน้าํแบบสั่งการ แสดงค่าเฉล่ียนาํเสนอ

ในรูปแบบของตาราง โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) 

 

ตารางที ่4.2  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัพฤติกรรมผูน้าํ ในดา้นพฤติกรรมผูน้าํ 

  แบบสนบัสนุน 

พฤติกรรมผู้นําแบบสนับสนุน x ̅ S.D ระดับความสําคัญ 

ปรับปรุงการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง 3.93 0.902 มาก 

สร้างสภาพแวดลอ้มใหเ้หมาะสมกบัการทาํงาน 3.83 0.870 มาก 

มีสัมพนัธภาพในการบริหารงาน 3.91 0.888 มาก 

มีการกระจายอาํนาจในการบริหาร 3.86 0.966 มาก 

รับฟังและปรึกษาหารือกบัพนกังานอยา่งสมํ่าเสมอ 3.91 1.046 มาก 

รวมด้านพฤติกรรมผู้นําแบบสนับสนุน 3.89 0.756 มาก 

จากตารางท่ี 4.2 กลุ่มตวัอยา่งแสดงความเห็นดว้ยกบัขอ้ความท่ีใชใ้นการวดัการมีอยูข่อง

พฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุน ในระดบัมาก ซ่ึงตีความไดว้่าพฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุนท่ีปรากฏ

อยู่ในองค์กรน้ีอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.89 เม่ือพิจารณาเป็นรายหัวขอ้จะพบว่า กลุ่มตวัอย่างเห็น

ดว้ยในเร่ือง (1) ปรับปรุงการทาํงานอย่างต่อเน่ือง (2) รับฟังและปรึกษาหารือกบัพนกังานอย่าง

สมํ่าเสมอ (3) มีสัมพนัธภาพในการบริหารงาน (4) มีการกระจายอาํนาจในการบริหาร และ (5) สร้าง

สภาพแวดลอ้มให้เหมาะสมกบัการทาํงาน โดยมีค่าเฉล่ีย 3.93, 3.91, 3.91, 3.86, 3.83 ตามลาํดบั ซ่ึง

ไดผ้ลของค่าเฉล่ียสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศศิวิมล สุขทนารักษ ์ ศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร
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สถานศึกษา อาํเภอคลองหลวง สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 พบวา่ 

พฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก คือ 3.84 เน่ืองจากกลุ่มตวัอย่างเห็นวา่การ

ออกพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 มาตรา 39 

กาํหนดให้มีการกระจายอาํนาจการบริหาร และ การจดัการศึกษาทั้งในดา้นวิชาการ งบประมาณ การ

บริหารงานบุคคลและการบริหารทัว่ไป ไปยงัสถานศึกษาโดยตรงไดรั้บการพฒันาในเร่ืองการจดัการ

ฝึกอบรม ดูงาน และศึกษาต่อใหเ้กิดวสิัยทศัน์ในการปรับกระบวนการบริหารงาน การสนบัสนุนให้ครู

มีส่วนร่วม เป็นมิตรกลัป์ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เขา้หาง่าย สร้างบรรยากาศท่ีดีในการทาํงาน ท่ีตรงกบัความ

ตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีตอ้งการใหผู้บ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนในดา้นต่าง ๆ ในการทาํงาน 

 

ตารางที ่4.3  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร ในดา้นความ 

  เช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม 

ความเช่ือมั่นในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม x ̅ S.D ระดับความสําคัญ 

ท่านพร้อมจะทาํตามนโยบายบริษทั 4.16 0.857 มาก 

ท่านพดูกบัผูอ่ื้นวา่บริษทัน้ีเป็นท่ีทาํงานท่ีดี 4.07 0.810 มาก 

ท่านมีความเตม็ใจร่วมมือกบับริษทัเพื่อใหป้ระสบ

ความสาํเร็จ 

4.12 0.969 มาก 

ท่านมีค่านิยมเดียวกบับริษทั 4.03 0.903 มาก 

ท่านคิดวา่การบริหารงานบริษทัมีความเหมาะสม 3.89 0.964 มาก 

รวมด้านความเช่ือมั่นในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม 4.05 0.741 มาก 

จากตารางท่ี 4.3 กลุ่มตวัอยา่งแสดงความเห็นดว้ยกบัขอ้ความท่ีใชใ้นการวดัการมีอยูข่อง

ความผูกพนัต่อองค์กรในด้านความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม ในระดบัมาก ซ่ึง

ตีความไดว้า่ความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมท่ีปรากฏอยู่

ในองคก์รน้ีอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.05 เม่ือพิจารณาเป็นหวัขอ้จะพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยใน

เร่ือง (1) ท่านพร้อมจะทาํตามนโยบายบริษทั (2) ท่านมีความเต็มใจร่วมมือกบับริษทัเพื่อให้ประสบ

ความสําเร็จ (3) ท่านพูดกบัผูอ่ื้นวา่บริษทัน้ีเป็นท่ีทาํงานท่ีดี (4) ท่านมีค่านิยมเดียวกบับริษทั และ(5) 

ท่านคิดวา่การบริหารงานบริษทัมีความเหมาะสมโดยมีค่าเฉล่ีย 4.16, 4.12, 4.07, 4.03, 3.89 ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.4  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร ในดา้นความ

  เตม็ใจในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

ความเต็มใจในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององค์กร x ̅ S.D ระดับความสําคัญ 

บ่อยคร้ังท่านจะไม่หยดุทาํงานจนกวา่งานจะเสร็จ 3.71 0.984 มาก 

ท่านพยามยามทุ่มเทในการทาํงานเพื่อใหง้านสาํเร็จลุล่วง 3.69 1.019 มาก 

ท่านยนิดีทาํงานล่วงเวลาโดยไม่คาํนึงถึงผลตอบแทน 3.30 1.063 ปานกลาง 

ท่านยนิดีทุ่ม เตม็ใจทาํงานทั้งในเวลางานและนอกเวลางาน 3.65 0.962 มาก 

ท่านจะไม่หลีกเล่ียงงานอ่ืนแมจ้ะไม่ไดอ้ยูใ่นความ

รับผดิชอบ 

3.72 0.882 มาก 

รวมด้านความเต็มใจในการทํางานเพือ่ประโยชน์ขององค์กร 3.61 0.810 มาก 

จากตารางท่ี 4.4 กลุ่มตวัอยา่งแสดงความเห็นดว้ยกบัขอ้ความท่ีใชใ้นการวดัการมีอยูข่อง

ความผูกพนัต่อองค์กรในดา้นความเต็มใจในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององค์กร ในระดบัมาก ซ่ึง

ตีความได้ว่าความผูกพนัต่อองค์กรในด้านความเต็มใจในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององค์กรท่ี

ปรากฏอยูใ่นองคก์รน้ีอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 เม่ือพิจาณาเป็นรายหัวขอ้จะพบวา่ กลุ่ม

ตวัอย่างเห็นด้วยในเร่ือง (1) ท่านจะไม่หลีกเล่ียงงานอ่ืนแม้จะไม่ได้อยู่ในความรับผิดชอบ (2) 

บ่อยคร้ังท่านจะไม่หยุดทาํงานจนกว่างานจะเสร็จ (3) ท่านพยามยามทุ่มเทในการทาํงานเพื่อให้งาน

สําเร็จลุล่วง (4) ท่านยินดีทุ่ม เต็มใจทาํงานทั้งในเวลางานและนอกเวลางาน และ (5) ท่านยินดีทาํงาน

ล่วงเวลาโดยไม่คาํนึงถึงผลตอบแทน ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย 3.72, 3.71, 3.69, 3.65, 3.30 

ตามลาํดบั  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



50 

ตารางที ่4.5 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร ในดา้นความ

 ตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 

ความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะดํารงความเป็นสมาชิกภาพ

ในองค์กร 

x ̅ S.D ระดับความสําคัญ 

ท่านรู้สึกวา่จงรักภกัดี ซ่ือสัตยต์่อบริษทั 4.06 0.857 มาก 

ท่านรู้สึกไม่พอใจถา้มีคนอ่ืนวจิารณ์บริษทั 4.06 0.898 มาก 

ท่านมีความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของบริษทั 4.20 0.878 มาก 

ท่านพร้อมท่ีจะทาํทุกอยา่งให้บริษทัคงอยูต่่อไป 4.22 0.854 มากท่ีสุด 

ท่านผกูพนักบับริษทัจนไม่คิดจะยา้ยไปอยูท่ี่อ่ืน 4.19 0.977 มาก 

รวมด้านความต้องการอย่างแรงกล้าทีจ่ะดํารงความเป็น

สมาชิกภาพในองค์กร 

4.15 0.758 มาก 

จากตารางท่ี 4.5 กลุ่มตวัอยา่งแสดงความเห็นดว้ยกบัขอ้ความท่ีใชใ้นการวดัการมีอยูข่อง

ความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร ใน

ระดบัมาก ซ่ึงตีความไดว้่าความผูกพนัต่อองค์กรในดา้นความตอ้งการอย่างแรงกลา้ท่ีจะดาํรงความ

เป็นสมาชิกภาพในองคก์ร ท่ีปรากฏอยูใ่นองคก์รน้ีอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.15 เม่ือพิจารณาเป็น

รายหวัขอ้จะพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยในเร่ือง (1) ท่านพร้อมท่ีจะทาํทุกอยา่งให้บริษทัคงอยูต่่อไป 

ในระดบัมากท่ีสุด (2) ท่านมีความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของบริษทั (3) ท่านผกูพนักบับริษทัจนไม่

คิดจะยา้ยไปอยู่ท่ีอ่ืน (4) ท่านรู้สึกไม่พอใจถา้มีคนอ่ืนวิจารณ์บริษทั และ (5) ท่านรู้สึกวา่จงรักภกัดี 

ซ่ือสัตยต่์อบริษทั โดยมีค่าเฉล่ีย 4.22, 4.20, 4.19, 4.06, 4.06 ตามลาํดบั ซ่ึงผลท่ีไดข้องค่าเฉล่ีย

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พรรณทิพา แพทยพ์ิทกัษ์ ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของ

ผูบ้ริหารกบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคคลากรโรงเรียนท่ีเปิดสอนช่วงชั้นท่ี 3-4 สังกดัสํานกังาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาตราด พบวา่ 1) ในดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.92 อยูใ่นระดบัมาก 2) ดา้นความเต็มใจในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.37 อยูใ่นระดบัมาก และ 3) ดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพ

ในองค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.83 อยู่ในระดับมาก และในภาพรวมอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน 

เน่ืองจาก มีการส่งเสริมให้บุคลากรในโรงเรียนไดป้ฏิบติังานอยา่งเต็มศกัยภาพ ยึดมัน่ในระเบียบวินยั 

มีจรรยาบรรณอยา่งมีมาตรฐานวชิาชีพ 
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ส่วนที ่3 ทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนกังานแตกต่างกนั 

สมมติฐานที ่1.1 ความแตกต่างของเพศของพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

แตกต่างกนั 

สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของ

ประชากร 2 กลุ่ม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ คือ Independent Samples t-test โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 

95% ดงันั้นจะยอมรับสมมติฐานท่ี 1.1  เม่ือค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 

 

ตารางที ่4.6 แสดงการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศท่ีแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์กร 

 แตกต่างกนั 

  เพศ N Mean S.D. t Sig. 

(2-tailed) 

 ชาย 187 3.96 0.649 1.118 0.265 

 หญิง 47 3.84 0.855   

 รวม 234     

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.6 ในการวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองค์กรของกลุ่มตวัอย่างจาํแนกตามเพศ 

โดยใชส้ถิติ Independent Samples t-test ในการทดสอบ พบวา่ กลุ่มตวัยา่งท่ีเป็นพนกังานเพศชายและ

พนกังานเพศหญิงมีค่า Sig.  เท่ากบั 0.256 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นัน่ก็คือ ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 1.1 

หมายความวา่ ความแตกต่างของเพศของพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานไม่แตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานที ่1.2 ความแตกต่างของอายุของพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

แตกต่างกนั 

สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน

ทางเดียว สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ คือ One-Way ANOVA โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันั้นจะ

ยอมรับสมมติฐานท่ี 1.2 เม่ือค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
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ตารางที ่4.7 แสดงการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นช่วงอายุท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กร

 แตกต่างกนั 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 6.646 3 2.215 4.807 0.003* 

ภายในกลุ่ม 105.985 230 0.461   

รวม 112.630 233    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.7 ในการวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองค์กรของกลุ่มตวัอย่าง จาํแนกตามช่วง

อายุ โดยใช้สถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ พบว่า ช่วงอายุของกลุ่มตวัอย่างมีแหล่งความ

แปรปรวนระหวา่งกลุ่มมีค่า Sig. เท่ากบั 0.003 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่ก็คือ ยอมรับสมมติฐานท่ี 1.2 

หมายความว่า ความแตกต่างของอายุของพนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

จากนั้นทาํการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิของ LSD ตามตารางท่ี 4.8 

 

ตารางที ่4.8 แสดงเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีมีช่วงอายแุตกต่างกนัเป็นรายคู่  

 

อาย ุ

 

ค่าเฉล่ีย 

อาย ุ

ตํ่ากวา่ 25 ปี 25-35 ปี 36-45 ปี 46 ปีข้ึนไป 

3.72 3.78 3.97 4.16 

ต ํ่ากวา่ 25 ปี 3.72 - 0.06 0.25 0.44* 

25-35 ปี 3.78  - 0.19 0.38* 

36-45 ปี 3.97   - 0.19 

46 ปีข้ึนไป 4.16    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.8 เม่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

จาํแนกตามช่วงอายุของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า กลุ่มตวัอย่าง ให้ความสําคญักบัความผูกพนัต่อองค์กร

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจาํนวน 2 คู่ ไดแ้ก่ พนกังานกลุ่มตวัอยา่งท่ีอายุ 46 ปีข้ึนไป จะ

ใหค้วามสาํคญัโดยมีค่าเฉล่ียมากกวา่พนกังานในกลุ่มอายท่ีุตํ่ากวา่ 25 ปี และกลุ่มอาย ุ25-35 ปี 
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สมมติฐานที่ 1.3 ความแตกต่างของระดบัการศึกษาของพนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนกังานแตกต่างกนั 

สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน

ทางเดียว สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ คือ One-Way ANOVA โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันั้นจะ

ยอมรับสมมติฐานท่ี 1.3 เม่ือค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 

 

ตารางที ่4.9 แสดงการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อ

 องคก์รแตกต่างกนั 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.462 2 0.231 0.476 0.622 

ภายในกลุ่ม 112.168 231 0.486   

รวม 112.630 233    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.9 ในการวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามระดบั

การศึกษา โดยใช้สถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ พบว่า ระดับการศึกษาของของกลุ่ม

ตวัอย่างมีแหล่งความแปรปรวนระหวา่งกลุ่มมีค่า Sig. เท่ากบั 0.622 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นัน่ก็คือ 

ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 1.3 หมายความวา่ ความแตกต่างของระดบัการศึกษาของพนกังานมีความผกูพนั

ต่อองคก์รของพนกังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานที่ 1.4 ความแตกต่างของสถานภาพของพนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังานแตกต่างกนั 

สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน

ทางเดียว สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ คือ One-Way ANOVA โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันั้นจะ

ยอมรับสมมติฐานท่ี 1.4 เม่ือค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่  0.05 
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ตารางที ่4.10 แสดงการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ร

 แตกต่างกนั 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 2.586 2 1.293 2.714 0.068 

ภายในกลุ่ม 110.044 231 0.476   

รวม 112.630 233    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.10 ในการวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองค์กรของกลุ่มตวัอย่าง จาํแนกตาม

สถานภาพ โดยใชส้ถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ พบวา่ สถานภาพของกลุ่มตวัอยา่งมีแหล่ง

ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่มมีค่า Sig. เท่ากบั 0.068 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่ก็คือ ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 

1.4 หมายความว่า ความแตกต่างของระดับการศึกษาของพนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานที่ 1.5 ความแตกต่างของอตัราเงินเดือนของพนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนกังานแตกต่างกนั 

สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน

ทางเดียว สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ คือ One-Way ANOVA โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันั้นจะ

ยอมรับสมมติฐานท่ี 1.5 เม่ือค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 

 

ตารางที ่4.11 แสดงการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอตัราเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อ

 องคก์รแตกต่างกนั 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 7.390 3 2.463 5.384 0.001* 

ภายในกลุ่ม 105.240 230 0.458   

รวม 112.630 233    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.11 ในการวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามช่วง

อตัราเงินเดือน โดยใช้สถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ พบว่า ช่วงอตัราเงินเดือนของกลุ่ม

ตวัอยา่งมีแหล่งความแปรปรวนระหวา่งกลุ่มมีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงมีค่าน้อยกวา่ 0.05 นัน่ก็คือ 
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ยอมรับสมมติฐานท่ี 1.5 หมายความวา่ ความแตกต่างของระดบัการศึกษาของพนกังานมีความผกูพนั

ต่อองคก์รของพนกังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

จากนั้นทาํการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิของ LSD ตามตารางท่ี 4.12 

 

ตารางที ่4.12 แสดงเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีมีช่วงอตัราเงินเดือน แตกต่างกนั

 เป็นรายคู่ 

 

อตัราเงินเดือน 

 

ค่าเฉล่ีย 

อตัราเงินเดือน 

นอ้ยกวา่ 

10,000 

บาท 

10,001-

20,000 บาท 

20,001-

30,000 บาท 

มากกวา่ 

30,000 บาท 

4.01 3.81 3.77 4.18 

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 4.01 - 0.20 0.24 0.17 

10,001-20,000 บาท 3.81  - 0.04 0.37* 

20,001-30,000 บาท 3.77   - 0.41* 

มากกวา่ 30,000 บาท 4.18    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.12 เม่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงานจาํแนกตามช่วงอตัราเงินเดือนของพนักงาน พบว่า กลุ่มตวัอย่าง ให้ความสําคญักบัความ

ผูกพนัต่อองค์กรตามอตัราเงินเดือนอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจาํนวน 2 คู่ ได้แก่ 

พนกังานกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอตัราเงินเดือนมากกว่า 30,000 บาท จะให้ความสําคญัโดยเฉล่ียมากกว่า

พนกังานกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอตัราเงินเดือนเงินเดือน 10,001-20,000 บาท และ 20,001-30,000 บาท 

สมมติฐานที่ 1.6 ความแตกต่างของประสบการณ์ทาํงานของพนักงานมีความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานแตกต่างกนั 

สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน

ทางเดียว สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ คือ One-Way ANOVA โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันั้นจะ

ยอมรับสมมติฐาน หลกัเม่ือค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
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ตารางที ่4.13 แสดงการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์ทาํงานท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนั

 ต่อองคก์รแตกต่างกนั 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 2.262 3 0.754 1.571 0.197 

ภายในกลุ่ม 110.368 230 0.480   

รวม 112.630 233    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.13 ในการวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองค์กรของกลุ่มตวัอย่าง จาํแนกตาม

ประสบการณ์ทาํงาน โดยใชส้ถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ พบวา่ ประสบการณ์ทาํงานของ

กลุ่มตวัอยา่งมีแหล่งความแปรปรวนระหวา่งกลุ่มมีค่า Sig. เท่ากบั 0.197 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่ก็คือ 

ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 1.6 หมายความว่า ความแตกต่างของประสบการณ์ทาํงานของพนกังานมีความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานที ่2 พฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังานบริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั 

 

ตารางที ่4.14 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุนกบัความผูกพนัต่อ

 องคก์รของพนกังาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
พฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุน 

r Sig. ระดบัความสัมพนัธ์ 

ดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม 0.386 0.000** มีความสัมพนัธ์กนันอ้ย 

ดา้นความเตม็ใจในการทาํงานเพื่อประโยชน์ของ

องคก์ร 

0.246 0.000** มีความสัมพนัธ์กนันอ้ย 

ดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะดาํรงความเป็น

สมาชิกภาพในองคก์ร 

0.337 0.000** มีความสัมพนัธ์กนันอ้ย 

รวมความผกูพนัต่อองคก์ร 0.355 0.000** มีความสัมพนัธ์กนันอ้ย 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 4.14 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุนกบัความ

ผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน โดยใช้สถิติสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Person Correlation Coefficient) 

พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรทั้ง 3 ดา้น มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน เท่ากบั 0.355 ค่า Sig. 
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เท่ากบั 0.000 แสดงวา่พฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุนกบัความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กนันอ้ย 

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.01 และเม่ือพิจารณาความผกูพนัต่อองคก์รเป็นรายดา้น พบว่า (1) ดา้น

ความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันเท่ากบั 0.386 

ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 แสดงวา่พฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุนกบัความผกูพนัต่อองค์กรในดา้นความ

เช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมมีความสัมพนัธ์กนันอ้ย (2) ดา้นความเต็มใจในการทาํงาน

เพื่อประโยชน์ขององคก์ร มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน เท่ากบั 0.246 ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 

แสดงวา่พฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุนกบัความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความเต็มใจในการทาํงานเพื่อ

ประโยชน์ขององคก์รมีความสัมพนัธ์กนันอ้ย และ (3) ดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะดาํรงความ

เป็นสมาชิกภาพในองคก์ร มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน เท่ากบั 0.337 ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 

แสดงวา่พฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุนกบัความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ี

จะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร มีความสัมพนัธ์กันน้อย สรุปได้ว่า พฤติกรรมผูน้ําแบบ

สนบัสนุนกบัความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์มีความสัมพนัธ์กนันอ้ย อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ี 0.01 



 
 

   

บทที ่5 

สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

การศึกษาคร้ังน้ีศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุนกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั ผูศึ้กษาสรุปผลการวิจยัออกเป็น 3 

ส่วน ดงัต่อไปน้ี  

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนงังาน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมผูน้าํสนบัสนุนกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน 

บริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั 

ส่วนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลการทดสอบสมมติฐาน 

 

5.1 สรุปผลการวจิัย  

ส่วนที ่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มี

อายุ 25-35 ปี มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี มีสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน มีอัตราเงินเดือน 

10,001-20,000 บาท และมีประสบการณ์ทาํงาน 5 ปีข้ึนไป 

ส่วนที ่ 2 ข้อมูลเก่ียวกับพฤติกรรมผูน้ําแบบสนับสนุนกับความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังาน บริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั  

ในดา้นพฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุน กลุ่มตวัอยา่งแสดงความเห็นดว้ยกบัขอ้ความท่ีใชใ้น

การวดัการมีอยูข่องพฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุน ในระดบัมาก ซ่ึงตีความไดว้่าพฤติกรรมผูน้าํแบบ

สนบัสนุนท่ีปรากฏอยู่ในองคก์รน้ีอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายหวัขอ้จะพบว่า กลุ่มตวัอย่าง

เห็นดว้ยในเร่ือง (1) ปรับปรุงการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง (2) รับฟังและปรึกษาหารือกบัพนกังานอยา่ง

สมํ่าเสมอ (3) มีสัมพนัธภาพในการบริหารงาน (4) มีการกระจายอาํนาจในการบริหาร และ (5) สร้าง

สภาพแวดลอ้มใหเ้หมาะสมกบัการทาํงาน  

ความผูกพนัต่อองค์กรในดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและกลุ่มตวัอยา่งแสดง

ความเห็นดว้ยกบัขอ้ความท่ีใชใ้นการวดัการมีอยูข่องความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความเช่ือมัน่ในการ

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยม ในระดบัมาก ซ่ึงตีความไดว้า่ความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความเช่ือมัน่

ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมท่ีปรากฏอยูใ่นองคก์รน้ีอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นหวัขอ้จะ

พบวา่ กลุ่มตวัอย่างเห็นดว้ยในเร่ือง (1) ท่านพร้อมจะทาํตามนโยบายบริษทั (2) ท่านมีความเต็มใจ
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ร่วมมือกบับริษทัเพื่อให้ประสบความสําเร็จ (3) ท่านพูดกบัผูอ่ื้นวา่บริษทัน้ีเป็นท่ีทาํงานท่ีดี (4) ท่านมี

ค่านิยมเดียวกบับริษทั และ (5) ท่านคิดวา่การบริหารงานบริษทัมีความเหมาะสม 

ความผูกพนัต่อองค์กร ในด้านความเต็มใจในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององค์กรกลุ่ม

ตวัอยา่งแสดงความเห็นดว้ยกบัขอ้ความท่ีใชใ้นการวดัการมีอยูข่องความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความ

เตม็ใจในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร ในระดบัมาก ซ่ึงตีความไดว้า่ความผกูพนัต่อองคก์รใน

ดา้นความเต็มใจในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององคก์รท่ีปรากฏอยูใ่นองค์กรน้ีอยูใ่นระดบัมาก เม่ือ

พิจาณาเป็นรายหัวขอ้จะพบว่า กลุ่มตวัอย่างเห็นดว้ยในเร่ือง (1) ท่านจะไม่หลีกเล่ียงงานอ่ืนแมจ้ะ

ไม่ไดอ้ยูใ่นความรับผิดชอบ (2) บ่อยคร้ังท่านจะไม่หยุดทาํงานจนกวา่งานจะเสร็จ (3) ท่านพยามยาม

ทุ่มเทในการทาํงานเพื่อใหง้านสาํเร็จลุล่วง (4) ท่านยินดีทุ่ม เต็มใจทาํงานทั้งในเวลางานและนอกเวลา

งาน และ (5) ท่านยนิดีทาํงานล่วงเวลาโดยไม่คาํนึงถึงผลตอบแทน ในระดบัปานกลาง 

ความผกูพนัต่อองค์กร ในดา้นความตอ้งการอย่างแรงกลา้ท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพ

ในองค์กร กลุ่มตวัอย่างแสดงความเห็นด้วยกบัขอ้ความท่ีใช้ในการวดัการมีอยู่ของความผูกพนัต่อ

องคก์รในดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร ในระดบัมาก ซ่ึง

ตีความไดว้า่ความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพ

ในองคก์ร ท่ีปรากฏอยูใ่นองคก์รน้ีอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายหวัขอ้จะพบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง

เห็นดว้ยในเร่ือง (1) ท่านพร้อมท่ีจะทาํทุกอย่างให้บริษทัคงอยู่ต่อไป ในระดบัมากท่ีสุด (2) ท่านมี

ความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของบริษทั (3) ท่านผกูพนักบับริษทัจนไม่คิดจะยา้ยไปอยูท่ี่อ่ืน (4) ท่าน

รู้สึกไม่พอใจถา้มีคนอ่ืนวจิารณ์บริษทั และ (5) ท่านรู้สึกวา่จงรักภกัดี ซ่ือสัตยต์่อบริษทั 

ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนกังานแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 1.1 ความแตกต่างของเพศของพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

แตกต่างกนั ในการทดสอบ พบวา่ กลุ่มตวัยา่งท่ีเป็นพนกังานเพศชายและพนกังานเพศหญิงมีค่า Sig.  

เท่ากบั 0.256 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่ก็คือ ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 1.1 หมายความวา่ ความแตกต่างของ

เพศของพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 1.2 ความแตกต่างของอายุของพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

แตกต่างกนั ในการทดสอบ พบวา่ ช่วงอายุของกลุ่มตวัอยา่งมีแหล่งความแปรปรวนระหวา่งกลุ่มมีค่า 

Sig. เท่ากบั 0.003 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่ก็คือ ยอมรับสมมติฐานท่ี 1.2 หมายความวา่ ความแตกต่าง

ของอายุของพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัท่ีระดบั 0.05 
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จากนั้นทาํการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิของ  LSD พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง ใหค้วามสําคญักบั

ความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจาํนวน 2 คู่ ได้แก่ พนักงานกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีอายุ 46 ปีข้ึนไป จะให้ความสําคญัโดยมีค่าเฉล่ียมากกวา่พนกังานในกลุ่มอายุท่ีต ํ่ากวา่ 25 ปี 

และกลุ่มอาย ุ25-35 ปี 

สมมติฐานท่ี 1.3 ความแตกต่างของระดบัการศึกษาของพนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนกังานแตกต่างกนั ในการทดสอบ พบว่า ระดบัการศึกษาของของกลุ่มตวัอย่างมีแหล่งความ

แปรปรวนระหวา่งกลุ่มมีค่า Sig. เท่ากบั 0.622 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่ก็คือ ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 1.3 

หมายความวา่ ความแตกต่างของระดบัการศึกษาของพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานไม่

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 1.4 ความแตกต่างของสถานภาพของพนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงานแตกต่างกัน ในการทดสอบ พบว่า สถานภาพของกลุ่มตวัอย่างมีแหล่งความแปรปรวน

ระหวา่งกลุ่มมีค่า Sig. เท่ากบั 0.068 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่ก็คือ ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 1.4 หมายความวา่ 

ความแตกต่างของระดบัการศึกษาของพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานไม่แตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 1.5 ความแตกต่างของอตัราเงินเดือนของพนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนักงานแตกต่างกนั ในการทดสอบ พบว่า ช่วงอตัราเงินเดือนของกลุ่มตวัอย่างมีแหล่งความ

แปรปรวนระหวา่งกลุ่มมีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่ก็คือ ยอมรับสมมติฐานท่ี 1.5 

หมายความว่า ความแตกต่างของระดบัการศึกษาของพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัท่ีระดบั 0.05 จากนั้นทาํการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีของ 

LSD พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง ใหค้วามสาํคญักบัความผกูพนัต่อองคก์รตามอตัราเงินเดือน อยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจาํนวน 2 คู่ ไดแ้ก่ พนกังานกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอตัราเงินเดือนมากกว่า 30,000 

บาท จะให้ความสําคญัโดยเฉล่ียมากกวา่พนกังานกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอตัราเงินเดือน 10,001-20,000 บาท 

และ 20,001-30,000 บาท 

สมมติฐานท่ี 1.6 ความแตกต่างของประสบการณ์ทาํงานของพนักงานมีความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานแตกต่างกนั ในการทดสอบ พบวา่ ประสบการณ์ทาํงานของกลุ่มตวัอยา่งมีแหล่ง

ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่มมีค่า Sig. เท่ากบั 0.197 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่ก็คือ ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 

1.6 หมายความว่า ความแตกต่างของประสบการณ์ทาํงานของพนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 
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สมมติฐานท่ี 2 พฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังานบริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั ในการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมผูน้าํแบบ

สนับสนุนกับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรทั้ ง 3 ด้าน มีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน เท่ากบั 0.355 ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 แสดงว่าพฤติกรรมผูน้าํแบบ

สนบัสนุนกบัความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กนันอ้ย อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.01 และเม่ือ

พิจารณาความผกูพนัต่อองคก์รเป็นรายดา้น พบว่า (1) ดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยม มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน เท่ากบั 0.386 ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 แสดงวา่พฤติกรรม

ผูน้าํแบบสนบัสนุนกบัความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม

มีความสัมพนัธ์กนันอ้ย (2) ดา้นความเต็มใจในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร มีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์เพียร์สัน เท่ากบั 0.246 ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 แสดงวา่พฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุนกบั

ความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความเต็มใจในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององคก์รมีความสัมพนัธ์กนั

น้อย และ (3) ด้านความต้องการอย่างแรงกล้าท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร มีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน เท่ากบั 0.337 ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 แสดงว่าพฤติกรรมผูน้าํแบบ

สนบัสนุนกบัความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพ

ในองคก์ร มีความสัมพนัธ์กนันอ้ย สรุปไดว้า่ พฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุนกบัความผกูพนัต่อองคก์ร

มีความสัมพนัธ์มีความสัมพนัธ์กนันอ้ย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01 

 

5.2 การอภิปรายผลการวจิัย 

จากการศึกษาเร่ืองพฤติกรรมผูน้าํแบบสนับสนุนกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน 

บริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั ดงัน้ี 

5.2.1 จากการศึกษาความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานมีผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังานแตกต่างกนั พบวา่  เพศ ระดบัการศึกษา สถานภาพและประสบการณ์ทาํงานของ

พนกังานท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์รไม่ได้

ข้ึนอยูท่ี่ เพศ ระดบัการศึกษา สถานภาพและประสบการณ์ทาํงาน เน่ืองจาก 1) เพศของพนกังานส่วน

ใหญ่เป็นเพศชาย ท่ีซ่ึงเหมาะสมกบัการปฏิบติังานในดา้นการซ่อมบาํรุงอากาศยาน ส่วนพนกังานเพศ

หญิงก็จะอยูใ่นส่วนของการปฏิบติังานในสาํนกังานท่ีซ่ึงไม่ส่งผลกบัการปฏิบติังาน ทาํให้ในเร่ืองของ

เพศท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองค์กรไม่ต่างกนั 2) ในระดบัการศึกษาจะเห็นวา่ ระดบัการศึกษา

ของพนกังานส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปริญญาตรี งานท่ีพนกังานไดรั้บมอบหมายในส่วนใหญ่จะตรงกบั

ความรู้และความสามารถท่ีตนเองศึกษามาในระดับดังกล่าว ทาํให้ในเร่ืองของระดับการศึกษา
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พนกังานท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั 3) สถานภาพของพนกังานส่วนใหญ่

จะสมรส/อยูด่ว้ยกนั จะส่งผลถึงความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั โดยสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ

ศงักร รักชูช่ืน (2540) ท่ีศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้าํของศึกษาธิการจงัหวดักบั

ความผกูพนัต่อองค์การของบุคลากรในสํานกังานศึกษาธิการจงัหวดั ในเขตการศึกษา 3” พบวา่ เพศ 

ระดบัการศึกษา สถานภาพและประสบการณ์ทาํงานของพนักงานท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อ

องคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั เพราะบุคลากรของสาํนกังานศึกษาธิการจงัหวดั ในเขตการศึกษาให้ความเห็น

ว่า เพศ ระดบัการศึกษาและประสบการณ์ในการทาํงานมีความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนันั้น

เน่ืองจาก การทาํงานเป็นการทาํงานในรูปแบบเดิม ๆ ยงัไม่มีอะไรแปลกใหม่มาก และในเร่ืองของอายุ

กบัอตัราเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีแตกต่างกนั เน่ืองจากอายุของ

พนกังานเพิ่มมากข้ึนก็ตอ้งการเงินเดือนมากข้ึนเพื่อสนองความตอ้งการของตนเอง หรือความมัง่คง

ทางอาชีพท่ีตนปฏิบติัอยู ่ดงันั้นอายุของพนกังานท่ีต่างกนัมีความผกูกนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ในดา้น

ของอตัราเงินเดือน ถา้พนกังานไดรั้บเงินเดือนท่ีตนพึ่งพอให้เหมาะสมกบัซ่ึงการดาํรงชีวิตประจาํวนั

แลว้ก็จะมีความผูกพนัต่อองค์กร หมายความว่า พนกังานท่ีมีเงินเดือนแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อ

องค์กรแตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของกันยา  พีรพัฒนานันท์ (2546)  ท่ี ศึกษาเ ร่ือง 

“ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรูปแบบภาวะผูน้าํ ความผกูพนัต่อองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ท่ีดีขององคก์ร กรณีศึกษาบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง” พบวา่ อายุและอตัราเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัมีความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีแตกต่างกนั เพราะเน่ืองจากพนกังานตอ้งการอตัราเงินเดือนที่เหมาะ

กบัการดาํรงชีวิตประจาํวนั และมองว่าถา้อายุมากข้ึนก็ตอ้งไดรั้บเงินมากข้ึนเช่นเดียวกนัเพื่อความ

มัน่คงในชีวิต 

5.2.2 จากการศึกษาพบวา่ สมมติฐานท่ี 2 พฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุนกบัความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังานบริษทั อุตสาหกรรมการบิน จาํกดั กลุ่มตวัอยา่งแสดงความเห็นดว้ยกบัพฤติกรรม

ผูน้าํแบบสนับสนุน ในระดบัมาก โดย กลุ่มตวัอย่างเห็นดว้ยอย่างมากกบัหัวขอ้ (1) ปรับปรุงการ

ทาํงานอยา่งต่อเน่ือง (2) รับฟังและปรึกษาหารือกบัพนกังานอยา่งสมํ่าเสมอ (3) มีสัมพนัธภาพในการ

บริหารงาน (4) มีการกระจายอาํนาจในการบริหาร และ (5) สร้างสภาพแวดลอ้มให้เหมาะสมกบัการ

ทาํงาน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศศิวมิล สุขทนารักษ ์ศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

อาํเภอคลองหลวง สังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1  พบว่า กลุ่ม

ตวัอยา่งเห็นดว้ยกบัพฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  

ส่วนในเร่ืองของพฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนกังานนั้น พบว่า 1) วา่พฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุนกบัความผูกพนัต่อองค์กรในดา้นความ
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เช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมมีความสัมพนัธ์กนันอ้ย  2) พฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุน

กบัความผูกพนัต่อองคก์รในดา้นความเต็มใจในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององคก์รมีความสัมพนัธ์

กนันอ้ย และ 3) พฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุนกบัความผูกพนัต่อองค์กรในดา้นความตอ้งการอย่าง

แรงกลา้ท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร มีความสัมพนัธ์กนันอ้ย และ 4) พฤติกรรมผูน้าํแบบ

สนบัสนุนมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน มีความสัมพนัธ์กนันอ้ย เน่ืองจาก

พฤติกรรมผู ้นําแบบสนับสนุนจะมีลักษณะ มีความเป็นมิตรให้ความใส่ใจความเป็นอยู่กับ

ผู ้ใต้บังคับบัญชา ให้ความสนใจกับความต้องการของผู ้ใต้บังคับบัญชา  มีการปฏิบัติกับ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนเสมอภาคกนั ทาํใหมี้บรรยากาศท่ีดีในการทาํงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ

ศงักร รักชูช่ืน (2540) ท่ีศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้าํของศึกษาธิการจงัหวดักบั

ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในสํานกังานศึกษาธิการจงัหวดั ในเขตการศึกษา 3” พบว่า โดย

ภาพรวมพฤติกรรมผูน้าํของศึกษาธิการจงัหวดั ในเขตการศึกษา 3 มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในสํานกังานศึกษาธิการจงัหวดั ในเขตการศึกษา 3 เน่ืองจากผูน้าํของ

ศึกษาธิการจงัหวดัไดน้าํนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการมาใช ้คือการให้การสนบัสนุนแก่บุคลากร

ในสํานกังานศึกษาธิการเพื่อเพิ่มศกัยภาพของตนเองในการปฏิบติังาน และสอดคลอ้งกบัพรรณทิพา 

แพทยพ์ิทกัษ์ (2548) ท่ีศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารกบัความผูกพนัต่อ

องค์การของบุคคลากร โรงเรียนท่ีเปิดสอนช่วงชั้นท่ี 3-4 สังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาตราด” 

พบวา่ ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองจากผูบ้ริหารของ

โรงเรียนท่ีเปิดสอนช่วงชั้นท่ี 3-4 สังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาตราดไดน้าํนโยบายศึกษาธิการ

จงัหวดัมาใช ้คือการใหก้ารสนบัสนุนแก่บุคลากรในสาํนกังานศึกษาธิการเพื่อเพิ่มศกัยภาพของตนเอง

ในการปฏิบติังาน 

 

5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย 

5.3.1 ผูบ้ริหารควรให้ความสําคัญและใส่ใจในเร่ืองของอายุและอัตราเงินเดือนของ

พนกังาน เพราะจากการศึกษาพบวา่ อายุและอตัราเงินเดือนของพนกังานท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้ระดบั

ความผูกพนัต่อองค์กรต่างกนั เน่ืองจากอายุของพนกังานเพิ่มมากข้ึนก็ตอ้งการเงินเดือนมากข้ึนเพื่อ

สนองความตอ้งการของตนเอง 

5.3.2 ผูบ้ริหารควรแสดงพฤติกรรมแบบสนับสนุนให้สอดคล้องกบัการปฏิบติังานของ

พนกังานตามสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร 
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5.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 

5.4.1 การศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุนกบัความผูกพนั

ต่อองค์กร ผลท่ีได้นั้ น มีความสัมพนัธ์น้อย ดังนั้ นจึงควรศึกษารูปแบบของพฤติกรรมผูน้ําตาม

สถานการณ์แบบอ่ืน ๆ ท่ีมีผลต่อความสัมพนัธ์มากข้ึน เพื่อนาํไปเสนอผูบ้ริหารระดบัสูง 

5.4.2 ในการศึกษาคร้ังต่อไป ควรเจาะจงกลุ่มตวัอยา่งท่ีจะศึกษา หรือประเภทของพนกังาน

ท่ีเฉพาะเจาะจง เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึก 

5.4.3 วิธีการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ไม่ควรใช้แบบสอบถาม ควรเขา้ไปอยู่ในองค์กร

ร่วมกบักลุ่มตวัอยา่ง เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึก  
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แบบสอบถามเพือ่การค้นคว้าอสิระ 

เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นําแบบสนับสนุนกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

ของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมการบิน จํากดั 

คําช้ีแจง แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนที ่1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนที ่2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุน 

ตอนที ่3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร มี 3 ดา้น ดงัน้ี 

  

ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง โปรดขีดเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องวา่ง หนา้ขอ้ความซ้ึงตรงกบัตวัของท่านเอง 

เพศ  

  1) ชาย    2) หญิง 

อายุ 

  1) ตํ่ากวา่ 25 ปี   2) 25-35 ปี 

  3) 36-45 ปี    3) 46 ปีข้ึนไป 

ระดับการศึกษา 

  1) ตํ่ากวา่ปริญญาตรี  2) ปริญญาตรี   3) สูงกวา่ปริญญาตรี 

สถานภาพ 

 1) โสด   2) สมรส/อยูด่ว้ยกนั  3) หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่

อตัราเงินเดือน 

  1) นอ้ยกวา่ 10,000 บาท  2) 10,001-20,000 บาท 

  3) 20,001-30,000 บาท  4) มากกวา่ 30,000 บาท 

ประสบการณ์ทาํงาน 

  1) นอ้ยกวา่ 1 ปี    2) 1-2 ปี 

  3) มากกวา่ 3-5 ปี    4) 5 ปีข้ึนไป 

ตอนที ่2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมผูน้าํแบบสนบัสนุน 

คําช้ีแจง โปรดพิจารณาคาํถามแต่ละขอ้ และขีดเคร่ืองหมาย  √ ลงในช่องแสดงระดบัความคิดเห็น

ของท่านต่อพฤติกรรมผูน้าํแบบวถีิทาง-เป้าหมาย ในแต่ละช่องมีความหมาย ดงัน้ี 
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   5  หมายถึง  มากท่ีสุด 

   4  หมายถึง  มาก 

   3 หมายถึง  ปานกลาง 

   2  หมายถึง  นอ้ย 

   1  หมายถึง  นอ้ยมาก 

 

ข้อ รายการ ระดับความคิดเห็น 

    1 2 3 4 5 

พฤติกรรมผู้นําแบบสนับสนุน           

1 ปรับปรุงการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง           

2 สร้างสภาพแวดลอ้มใหเ้หมาะสมกบัการทาํงาน           

3 มีสัมพนัธภาพในการบริหารงาน           

4 มีการกระจายอาํนาจในการบริหาร           

5 รับฟังและปรึกษาหารือกบัพนกังานอยา่งสมํ่าเสมอ           

 

ตอนที ่3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

คําช้ีแจง โปรดพิจารณาคาํถามแต่ละขอ้ และขีดเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องแสดงระดบัความคิดเห็นของ

ท่านต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ในแต่ละช่องมีความหมาย ดงัน้ี 

   5  หมายถึง  มากท่ีสุด 

   4  หมายถึง  มาก 

   3  หมายถึง  ปานกลาง 

   2  หมายถึง  นอ้ย 

   1  หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 
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ข้อ รายการ ระดับความคิดเห็น 

 

  1 2 3 4 5 

ความเช่ือมั่นในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม           

6 ท่านพร้อมจะทาํตามนโยบายบริษทั           

7 ท่านพดูกบัผูอ่ื้นวา่บริษทัน้ีเป็นท่ีทาํงานท่ีดี           

8 ท่านมีความเตม็ใจร่วมมือกบับริษทัเพื่อใหป้ระสบความสาํเร็จ           

9 ท่านมีค่านิยมเดียวกบับริษทั           

10 ท่านคิดวา่การบริหารงานบริษทัมีความเหมาะสม           

ความเต็มใจในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององค์กร           

11 บ่อยคร้ังท่านจะไม่หยดุทาํงานจนกวา่งานจะเสร็จ           

12 ท่านพยามยามทุ่มเทในการทาํงานเพื่อใหง้านสาํเร็จลุล่วง           

13 ท่านยนิดีทาํงานล่วงเวลาโดยไม่คาํนึงถึงผลตอบแทน           

14 ท่านยนิดีทุ่ม เตม็ใจทาํงานทั้งในเวลางานและนอกเวลางาน           

15 ท่านจะไม่หลีกเล่ียงงานอ่ืนแมจ้ะไม่ไดอ้ยูใ่นความรับผดิชอบ           

ความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะดํารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร         

16 ท่านรู้สึกวา่จงรักภกัดี ซ่ือสัตยต์่อบริษทั           

17 ท่านรู้สึกไม่พอใจถา้มีคนอ่ืนวจิารณ์บริษทั           

18 ท่านมีความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของบริษทั           

19 ท่านพร้อมท่ีจะทาํทุกอยา่งให้บริษทัคงอยูต่่อไป           

20 ท่านผกูพนักบับริษทัจนไม่คิดจะยา้ยไปอยูท่ี่อ่ืน           
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