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ศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั (r = .195) การรับรู้ของบุคลากรในดา้นลกัษณะการใหโ้อกาสบุคคลอ่ืน
ของหวัหนา้งานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือ
แหลมฉบงั (r = .214) 

 
 



 จ 

58930024: MAJOR: GENERAL ADMINISTRATION; M.P.A. 
 (GENERAL ADMINISTRATION) 
KEYWORDS: LEADERSHIP/ ORGANIZATIONAL COMMITMENT/ LEAM CHABANG 
  PORT CUSTOM BUREAU 

KWANJIRATCHAYA CHINNAROJBORWOUKUL: THE RELATIONSHIP 
BETWEEN LEADERSHIP PERCEPTION AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT 
AMONG PERSONNEL WORKING FOR LEAM CHABANG PORT CUSTOM BUREAU. 
ADVISOR: SUNEE HONGWISET, Ph.D. 96 P. 2017. 

 
The purpose of this study was threefold. First, it aimed at examining the perception of 

leadership among personnel working for Leam Chabang Port Custom Bureau. Also, this study attempted 
to investigate the organizational commitment among these staff. The third purpose of this study was to 
determine the relationship between the perception of leadership and organizational commitment among 
these personnel working for Leam Chabang Port Custom Bureau. The subjects participating in this study 
comprised 203 employees working for Leam Chabang Port Custom Bureau. The instrument used to 
collect the data was a questionnaire. The test statistics used to analyze the collected data included 
frequency, percentage, means, and standard deviation. To test the hypotheses, since all the collected data 
were interval or ratio, the test of Pearson Product Moment Coefficient was administered to test the 
relationship between the independent variable and dependent variable at a preset significant level of .01. 

The results of the study revealed that there was a significant relationship between the level of 
perception towards supervisor leadership and organizational commitment among the subjects working 
for Leam Chabang Port Custom Bureau (r =.231). Also, no significant relationship was found between 
the level of perception towards supervisor attributes and organizational commitment among the subjects 
(r=0.34). A significant relationship was found between the level of perception towards supervisor work 
and organizational commitment among the subjects (r=.250). In addition, there was a relationship 
between the level of perception towards supervisor relationship with other people and organizational 
commitment among the subjects (r=.195). Finally, there was a relationship between the level of 
perception towards supervisors giving opportunities to other people and organizational commitment 
among the subjects working for Leam Chabang Port Custom Bureau (r= .214). 
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บทที ่1  
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
จากสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาอยา่งรวดเร็วนั้น ทั้งการเมือง เศรษฐกิจ 

และสงัคมทัว่โลกและประเทศไทย ท าใหเ้กิดการแข่งขนักนัสูงมากเพื่อชิงความเป็นเลิศ ดงันั้น          
วิธีท่ีจะท าใหผู้บ้ริหารหรือผูน้ าประสบความส าเร็จสูงสุด คือ ตอ้งเปล่ียนแปลงตนเอง ไม่เพียงแต่
ผูบ้ริหารหรือผูน้ าเท่านั้นท่ีตอ้งเปล่ียนแปลง แต่รวมถึงบุคลากรในองคก์ร ท่ีตอ้งมีการเตรียมพร้อม
และพฒันาศกัยภาพใหส้ามารถรับกบัการเปล่ียนแปลงและส่ิงใหม่ ๆ ท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็วได ้             
เพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร ไม่วา่จะเป็นหน่วยงานรัฐบาลหรือเอกชน 

ผูบ้ริหารหรือผูน้ าจึงมีบทบาทท่ีส าคญัเป็นอยา่งมากต่อการเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์ร 
ซ่ึงผูบ้ริหารหรือผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าจะสามารถโนม้นา้วจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้ความเช่ือมัน่           
ต่อตวัผูน้ าและองคก์รตอ้งมีทศันคติระหวา่งกนัเป็นแบบบวก ซ่ึงเกิดข้ึนจากการมีองคค์วามรู้             
มีภาวะผูน้ า หากมีทศันคติลบต่อองคก์รทุกอยา่งกไ็ม่สามารถบริหารองคก์รใหดี้ได ้(House, 1996) 
ไดเ้สนอแนวคิดภาวะผูน้ าในท่ีน้ี ไม่ไดห้มายความถึงเฉพาะแต่ผูบ้ริหารในองคก์ร แต่รวมถึง
พนกังานทุกคนในองคก์ร เพราะภาวะผูน้ าจ าเป็นในทุก ๆ ระดบั ไม่ใช่เนน้เฉพาะหวัหนา้เท่านั้น 
ลูกนอ้งกจ็ะตอ้งถูกสร้างใหมี้ภาวะผูน้ าดว้ย ภาวะผูน้ าไม่จ าเป็นตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีต าแหน่งหวัหนา้
หรือผูท่ี้ไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้นเท่านั้น แต่ท่ีส าคญักวา่กคื็อ ภาวะผูน้ าคือผูท่ี้สามารถก่อใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงท่ีส่งผลเชิงบวกต่อความเป็นอยูท่ี่ดีของผูอ่ื้น ของชุมชน และของสังคมโดยรวม                               
โดยนิยามหลงัน้ีจึงอาจกล่าวไดว้า่ มนุษยทุ์กคนมีศกัยภาพพอท่ีจะมีภาวะผูน้ าและเป็นผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงได ้(Trewatha & Newport, 1982) 

ภาวะผูน้ าจึงเป็นส่ิงท่ีนกัทฤษฎีหลายท่านใหค้วามสนใจศึกษามาชา้นานจนสามารถ          
เกิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าอยูห่ลายแนวคิด ซ่ึงทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ ามีโครงสร้างและเน้ือหา       
ท่ีสร้างข้ึนจากบริบทของสงัคมในประเทศตะวนัตก นกัทฤษฎีส่วนใหญ่ต่างมีสมมติฐานท่ีตรงกนั      
อยูป่ระการหน่ึง คือ ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ เพราะหวัหนา้งานท่ีมีภาวะผูน้ าจะสามารถโนม้นา้ว
จูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงค ์เพิ่มระดบัแรงจูงใจ และเตม็ใจทุ่มเทปฏิบติังาน 
ท าใหเ้กิดความจงรักภกัดี ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร พฤติกรรม การกระท า การแสดงออกของผูน้ า 
จะเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนแปลงในการท างานและต่อความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เพราะผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและหวัหนา้งานจะตอ้งน านโยบายของผูบ้ริหารหรือผูน้ าไปสู่การปฏิบติัใหไ้ด ้
เพื่อการเปล่ียนแปลงขององคก์ร (Kouzes & Posner, 1995) 
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ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัผสานคอยผกูมดัใหพ้นกังานท างานและอยูร่่วมกบัองคก์ร
ไปนาน ๆ เป็นลกัษณะความสมัพนัธ์แบบสนิทสนมแน่นแฟ้น ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ร                    
จะค่อย ๆ พฒันาไปอยา่งชา้ ๆ เป็นแรงผลกัและแรงจูงใจใหพ้นกังานหรือบุคลากรสามารถอุทิศตน
และปฏิบติังานเพื่อองคก์รไดอ้ยา่งแทจ้ริง การสร้างความผกูพนัต่อองคก์รนั้นมีหลายปัจจยั เช่น 
ผูบ้ริหารขององคก์รมีความน่าเช่ือถือและมีภาวะผูน้ า สามารถเป็นผูน้ าใหก้บัพนกังานในองคก์รได ้
พนกังานรู้สึกถึงการไดรั้บความส าคญัจากหวัหนา้และจากองคก์รวา่ตนเองกมี็ความส าคญั                
ในการสร้างผลงานใหก้บัองคก์ร ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงานในองคก์รเดียวกนั 
ค่าตอบแทนและรางวลัตอบแทนการท างานท่ีเป็นธรรม 

ทั้งน้ีการสร้างความผกูพนัเป็นการลดอตัราการลาออก การโยกยา้ย การลางาน ลดค่าใชจ่้าย 
เพื่อหาบุคลากรมาทดแทนกบัท่ีสูญเสียไป ส่งผลดีต่อสุขภาพจิตและสุขภาพกายของพนกังาน            
และช่วยเพิม่ผลผลิตใหก้บัองคก์ารไดอี้กดว้ย ผูบ้ริหารจึงควรใหค้วามสนใจต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
เพื่อเสริมสร้างใหส้มาชิกมีความผกูพนัในองคก์ารมากยิง่ข้ึน บุษยาณี จนัทร์เจริญสุข (2548) กล่าววา่ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นเจตคติหรือความรู้สึกของบุคลากรต่อองคก์ารในลกัษณะท่ีสอดคลอ้ง       
กบัวตัถุประสงคแ์ละค่านิยมขององคก์าร เป็นความเตม็ใจท่ีบุคคลจะทุ่มเทกาลงักายและความจงรักภกัดี
ต่อสงัคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู ่Sheldon (1971) ใหค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ เป็นทศันคติ
หรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองคก์าร โดยประเมินองคก์ารในทางบวก ซ่ึงก่อใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนั
ระหวา่งบุคคลนั้นกบัองคก์าร และเป็นความตั้งใจท่ีจะท างานใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย หาก
องคก์ารสามารถสร้างความผกูพนัในงานใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังานไดแ้ลว้กจ็ะสามารถท าใหอ้งคก์ารมี
ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัจากการมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความจงรักภกัดีต่องานและองคก์ารได้
อยา่งย ัง่ยนื (พชิิต เทพวรรรณ์, 2554) 

ดงันั้น ‚ภาวะผูน้ า‛ จึงมีความส าคญัต่อการพฒันาองคก์รและการจดัการเป็นอยา่งมาก 
(ชีวิน อ่อนละออ, 2553) กระบวนการของการเป็นผูน้ าหรือภาวะผูน้ านั้นไม่สามารถดูจากพฤติกรรม
ของบุคคลใดบุคคลหน่ึงเท่านั้น แต่ภาวะผูน้ ายงัเก่ียวขอ้งกบัความสมัพนัธ์ในแง่ความร่วมมือ             
ของกลุ่มคนหรือระหวา่งกลุ่มคนในการปฏิบติัภารกิจร่วมกนั บนฐานของค่านิยมเหมือนกนั คือ         
การท างานเพือ่ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงเชิงบวกข้ึนแก่สงัคม (สุเทพ พงษศ์รีวฒัน,์ 2550) ซ่ึงการรับรู้
ภาวะผูน้ ากเ็ป็นส่วนหน่ึงท่ีจะท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ ผูน้ า คือ บุคคลท่ีจะมาประสาน           
ช่วยใหค้นทั้งหลายรวมกนัน าพาไปสู่จุดหมายท่ีดีงาม ซ่ึงผูน้ าจะตอ้งมีคุณสมบติั เช่น สติปัญญา 
ความดีงาม ความรู้ ความสามารถของบุคคลท่ีชกัน าใหค้นทั้งหลายมาประสานร่วมมือกนั                   
(พรนพ พกุะพนัธ์ุ, 2544) 
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ส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั เป็นหน่วยงานในสงักดักรมศุลกากร ซ่ึงมีส่วน              
ในการผลกัดนัใหป้ระเทศไทยไดรั้บการยอมรับในล าดบัตน้ ๆ ของโลก ในการอ านวยความสะดวก
ในการคา้ การควบคุมทางศุลกากร บุคลากรในส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงัแต่ละฝ่ายจะมี
หนา้ท่ีรับผดิชอบท่ีส าคญัแตกต่างกนัออกไป ทั้งงานดา้นการก าหนดนโยบายภาษีท่ีตอ้งค านึงถึง
ผลประโยชน์ของประเทศ และความสอดคลอ้งกบัความตกลงระหวา่งประเทศ งานดา้นการอ านวย
ความสะดวกทางการคา้ใหแ้ก่ผูน้ าเขา้ ส่งออก งานดา้นการปราบปรามสินคา้ผดิกฎหมายต่าง ๆ              
ท่ีจะผา่นเขา้ออกประเทศ เป็นตน้ งานต่าง ๆ เหล่าน้ี จะส าเร็จไดต้อ้งอาศยับุคลากรผูมี้ความรู้               
ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นเป็นอยา่งมาก เพราะประสบการณ์ในการท างานท่ีสัง่สมมาอยา่งยาวนาน
จะช่วยใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน (กรมศุลกากร, 2559 ก) 

จากการวิเคราะห์สภาพองคก์รดว้ย SWOT Analysis ปัจจยัภายในดา้นบุคลากร ดา้นจุดอ่อน 
พบวา่ มีอตัราการสูญเสียขา้ราชการท่ีมีความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ในงานศุลกากรในแต่ละปี
จ านวนมากอยา่งต่อเน่ืองทุกปี โดยเฉพาะในสายงานหลกัของกรม ฯ (กรมศุลกากร, 2559 ข) ปัจจุบนั
กรมศุลกากรก าลงัประสบปัญหาการขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความสามารถในความเป็นผูน้ า และผูท่ี้มี
ศกัยภาพในการท างาน สามารถท าประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ารไดอี้กยาวนาน การขาดแคลนอตัราก าลงั
ผูมี้ความช านาญงานในเวลาอนัไม่เหมาะสม ยอ่มก่อใหเ้กิดปัญหาต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ในการปฏิบติัภารกิจของกรมศุลกากร จึงถือเป็นส่ิงส าคญัและจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีกรมศุลกากรจะตอ้ง
รักษาอตัราก าลงัใหค้งอยูก่บัองคก์ารนานท่ีสุด เพื่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์ารท่ีวางไว ้เพื่อ
เป็นไปตามแผนยทุธศาสตร์ของกรมศุลกากรในมิติดา้นการพฒันาองคก์ร คือ สร้างความตระหนกัรู้
ในเร่ืองคุณธรรม จริยธรรม ปลูกฝังค่านิยมและความผกูพนัต่อองคก์ร (กรมศุลกากร, 2559 ก) 

จากขอ้มูลขา้งตน้ ผูว้ิจยัมีความสนใจในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาวะผูน้ า
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงัอยา่งไรบา้ง                      
เพื่อใชป้ระโยชน์ในการเสริมสร้างและเพิ่มพนูใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจและความผกูพนัต่อองคก์าร 
ดงันั้น หากการวิจยัน้ีสามารถบ่งช้ีความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานกบัความผกูพนั
ต่อองคก์รของบุคลากรไดอ้ยา่งชดัเจน ผลการศึกษาท่ีไดจ้ะเป็นการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแก่หวัหนา้งาน
ไดพ้ฒันาภาวะผูน้ าของตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสม รวมทั้งเป็นขอ้มูลส าคญัส าหรับผูบ้ริหารส านกังาน
ศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั ในการน าขอ้มูลท่ีไดม้าปรับปรุง พฒันากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
1.  เพื่อศึกษาการรับรู้ภาวะผูน้ าของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
2.  เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
3.  เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาวะผูน้ ากบัความผกูพนัต่อองคก์ร                 

ของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
 

สมมติฐานของการวจิยั 
1.  การรับรู้ของบุคลากรในเร่ืองภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนั

ต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
2.  การรับรู้ของบุคลากรในดา้นลกัษณะเก่ียวกบัหวัหนา้งานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนั

ต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
3.  การรับรู้ของบุคลากรในดา้นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัการท างานของหวัหนา้งาน                   

มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
4.  การรับรู้ของบุคลากรในดา้นลกัษณะความสมัพนัธ์ของหวัหนา้งานกบับุคคลอ่ืน           

มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
5.  การรับรู้ของบุคลากรในดา้นลกัษณะการใหโ้อกาสบุคคลอ่ืนของหวัหนา้งาน                

มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
 

กรอบแนวคดิในการวจิยั 
จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งไดก้รอบแนวคิดภาวะผูน้ าตามบริบท         

ของสงัคมไทย ซ่ึงเป็นแนวคิดของวนัชยั ธรรมสัจการ, รัตติกรณ์ จงวิศาล, สมศกัด์ิ สีดากลุฤทธ์ิ, 
สุทิติ ขตัติยะ และดุษฎี โยเหลา (2542) ประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัหวัหนา้งาน 
ดา้นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัการท างาน ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้งานกบับุคคลอ่ืน ดา้นการให้
โอกาสบุคคลอ่ืน ส่วนกรอบแนวคิดความผกูพนัต่อองคก์รเป็นแนวคิดของ Allen and Meyer (1990) 
ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ลกัษณะดว้ยกนั คือ ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากอารมณ์ ความผกูพนัอนั
เน่ืองมาจากลงทุน ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากหนา้ท่ี ดงัน้ี 
 
 
 
 



 5 

               ตัวแปรอสิระ     ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1.  ท าใหท้ราบระดบัภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของบุคลากรส านกังานศุลกากร

ท่าเรือแหลมฉบงั 
2.  ท าใหท้ราบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
3.  ท าใหท้ราบความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของบุคลากร         

กบัความผกูพนัต่อองคก์รส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
4.  ผลการวิจยัจะเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั                  

เพื่อเป็นขอ้มูลพื้นฐานในการวางแผนการสรรหาการคดัเลือกหวัหนา้งานในองคก์รในการส่งเสริม

ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร
ส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง 

1.  ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากอารมณ์ 
2.  ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากลงทุน 
3.  ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากหนา้ท่ี 

ภาวะผู้น าตามบริบทของสังคมไทย 
ประกอบด้วย 4 ด้าน 

1.  ดา้นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัหวัหนา้งาน ไดแ้ก่ 
ความรับผดิชอบ ทกัษะการสัง่งาน                            
การใหเ้กียรติ ความสนใจผูอ่ื้น ความยติุธรรม 
การมีเหตุผล และความใจกวา้ง 
2.  ดา้นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัการท างาน                      
เป็นทกัษะในการบริหารจดัการ ตลอดจน
วิธีการดูแลปกครองของผูบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่ 
การตั้งใจท างาน การสอนงาน การตดัสินใจ 
และการแกไ้ขปัญหา  
3.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้งาน                  
กบับุคคลอ่ืน ไดแ้ก่ การรับฟังผูอ่ื้น                             
การเอาใจใส่ดูแล และความมีน ้าใจ  
4.  ดา้นการใหโ้อกาสบุคคลอ่ืน ไดแ้ก่                           
การส่งเสริม และการใหค้วามไวว้างใจ 
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และพฒันาความเป็นผูน้ าในองคก์รของหวัหนา้งานใหมี้ประสิทธิภาพและเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร
อยา่งแทจ้ริง และพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
 

ขอบเขตของการวจิยั 
ขอบเขตด้านเนือ้หา 
ในการศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาวะผูน้ ากบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร

ส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงัดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 
ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ การรับรู้ภาวะผูน้ าของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 

จ าแนกรายดา้น ประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะเก่ียวกบัหวัหนา้งาน ดา้นลกัษณะเก่ียวกบัการท างาน         
ดา้นลกัษณะความสัมพนัธ์ของหวัหนา้งานกบับุคคลอ่ืน ดา้นลกัษณะการใหโ้อกาสบุคคลอ่ืน 

ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
ประกอบดว้ย ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากอารมณ์ ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากลงทุน ความผกูพนั        
อนัเน่ืองมาจากหนา้ท่ี 

ขอบเขตด้านประชากร 
การวิจยัคร้ังน้ีไดก้ าหนดขอบเขตของการวิจยัไวด้งัน้ี คือ บุคลากรส านกังานศุลกากร

ท่าเรือแหลมฉบงั รวมทั้งหมด 412 คน (ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป ส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั, 
2559) 

ขอบเขตในด้านพืน้ทีข่องการศึกษา 
ขอบเขตในดา้นช่วงเวลาของการศึกษา เร่ิมตั้งแต่เดือนธนัวาคม พ.ศ. 2559 ถึงเดือนเมษายน 

พ.ศ. 2560 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
ขอ้มูลภูมิหลงัของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั หมายถึง ขอ้มูลท่ีเป็น

คุณสมบติัเฉพาะตวัของพนกังานนั้น ๆ ไดแ้ก่ 
เพศ หมายถึง เพศของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศชาย เพศหญิง 
อาย ุหมายถึง อายขุองผูต้อบแบบสอบถาม นบัตั้งแต่แรกเกิดจนถึงวนัท่ีตอบแบบสอบถาม 

นบัเป็นปี 
ระยะการท างาน หมายถึง ระยะเวลาตั้งแต่เร่ิมปฏิบติังานในส านกังานศุลกากรท่าเรือ

แหลมฉบงั จนถึงปัจจุบนั แบ่งเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ ต ่ากวา่ 5 ปี, 6-10 ปี และตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 
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ระดบัการศึกษา หมายถึง วฒิุการศึกษาสูงสุดท่ีบุคลากรไดรั้บในปัจจุบนั แบ่งเป็น 4 ระดบั 
คือ ต ่ากวา่ปริญญาตรี, ปริญญาตรี, ปริญญาโท, สูงกวา่ปริญญาโท 

รายไดต่้อเดือน หมายถึง เงินเดือนท่ีบุคลากรไดรั้บในแต่ละเดือน แบ่งเป็น 5 ระดบั                          
ไดแ้ก่ ต ่ากวา่ 10,000 บาท, 10,000-20,000 บาท, 20,001-30,000 บาท, 30,001-40,000 บาท                           
และ 40,001 บาทข้ึนไป 

สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพการครองคู่ แบ่งเป็น 3 สถานภาพ คือ โสด, สมรส,    
และหมา้ยหรือหยา่ร้าง 

การรับรู้ หมายถึง ประสาทสัมผสัของผูต้อบแบบสอบถาม เช่น การมองเห็น การไดย้นิ     
ท่ีส่งเขา้ไปยงัประสาทสมัผสัส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคล และตีความต่างกนัตามประสบการณ์
ของแต่ละบุคคล การรับรู้จึงเป็นความสามารถของแต่ละบุคคลท่ีสามารถตีความไดต่้าง ๆ กนัออกไป
และใชศึ้กษาลกัษณะของบุคคลได ้

ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถของหวัหนา้งานทุกระดบัในแต่ละระดบั                          
ของการบงัคบับญัชา แสดงพฤติกรรมของผูต้อบแบบสอบถามในการจูงใจ โนม้นา้ว ส่งผลใหเ้กิด
การเปล่ียนแปลง ซ่ึงมีพลงักระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีจะบรรลุเป้าหมาย ตอบสนองความตอ้งการ
ดา้นการยอมรับ การยกยอ่ง ความตอ้งการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิต ประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ 

1.  ดา้นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัหวัหนา้งาน ไดแ้ก่ ความรับผดิชอบ ทกัษะการสัง่งาน                 
การใหเ้กียรติ ความสนใจผูอ่ื้น ความยติุธรรม การมีเหตุผล และความใจกวา้ง 

2.  ดา้นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัการท างาน เป็นทกัษะในการบริหารจดัการ ตลอดจนวิธีการ
ดูแลปกครองของผูบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่ การตั้งใจท างาน การสอนงาน การตดัสินใจ และการแกไ้ข
ปัญหา 

3.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้งานกบับุคคลอ่ืน ไดแ้ก่ การรับฟังผูอ่ื้น                      
การเอาใจใส่ดูแล และความมีน ้าใจ  

4.  ดา้นการใหโ้อกาสบุคคลอ่ืน ไดแ้ก่ การส่งเสริม และการใหค้วามไวว้างใจ 
ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารโดยเหน่ียวร้ัง          

ใหย้งัอยูใ่นองคก์ร 
บุคลากรส านกังานศุลกากร หมายถึง ผูป้ฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบ                     

ภายใตก้ารบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานในส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั ชลบุรี  
ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากอารมณ์ หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึก               

ของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร      
มีความตอ้งการท่ีจะเก่ียวขอ้งกบัองคก์ร เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนใหก้บัองคก์ร 
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ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากลงทุน หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนของผูต้อบแบบสอบถาม
จากการรับรู้ถึงผลประโยชน์ท่ีอาจจะสูญเสียไปหากออกจากอาชีพ และรับรู้วา่ขาดทางเลือกอ่ืนท่ีดี    
ท่ีจะไป 

ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากหนา้ท่ี หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึก                  
ของผูต้อบแบบสอบถาม แสดงถึงการท่ีผูต้อบแบบสอบถาม รับรู้ถึงพนัธะของตนต่อองคก์าร            
ซ่ึงแบ่งได ้2 ตวัแปร คือ การหล่อหลอมทางสงัคม จากวฒันธรรมขององคก์าร เพื่อสร้างคุณค่า           
และความจงรักภกัดี การแลกเปล่ียน เช่น การไดรั้บรางวลั ไม่วา่จะเป็นรางวลัทางสงัคมและรางวลั
จากองคก์าร หรือการลงทุนขององคก์ารในตวับุคคล เช่น การพฒันาพนกังานดว้ยการฝึกอบรม           
การใหทุ้น ท าใหบุ้คคลรู้สึกผกูพนัเพื่อตอบแทนองคก์าร เป็นความรู้สึกวา่ควรจะอยู ่
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
งานวิจยัเร่ือง ‚ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาวะผูน้ ากบัความผกูพนัต่อองคก์ร              

ของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั‛ ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี จากเอกสาร             
และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งต่าง ๆ เพื่อน ามาเป็นพื้นฐานและแนวทางการวิจยั ซ่ึงสามารถแบ่งออกได้
เป็น 5 ส่วน ไดแ้ก่ 

1.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้ 
2.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
3.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
4.  ขอ้มูลของส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
5.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัการรับรู้ 
ความหมายของการรับรู้ 
การรับรู้ (Perception) มีรากศพัทม์าจากภาษาละติน คือ ‚Percipere‛ ซ่ึง Per หมายถึง ผา่น 

(Through) และ Cipere หมายถึง การน า (To take) ถือเป็นกระบวนการทางจิตวิทยาพื้นฐาน               
ของบุคคลท่ีส าคญั เพราะถา้ปราศจากการรับรู้แลว้จะไม่สามารถมีความจ าหรือการเรียนรู้ได ้            
(บุปผา พวงมาลี, 2542) ดงันั้น การรับรู้จึงเป็นวิธีการท่ีบุคคลมองโลกท่ีอยูร่อบ ๆ ตวัของบุคคล
ฉะนั้น บุคคล 2 คน อาจมีความคิดต่อตวักระตุน้อยา่งเดียวกนัภายใตเ้ง่ือนไขเดียวกนั แต่ละบุคคล      
ทั้ง 2 อาจมีวิธีการยอมรับถึงตวักระตุน้ (Recognize) การเลือกสรร (Select) การประมวล (Organize) 
และการตีความ (Interpret) เก่ียวกบัตวักระตุน้ดงักล่าวไม่เหมือนกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวความคิด
ของ Schiffman and Kanuk (1991) ท่ีกล่าววา่ การรับรู้ (Perception) หมายถึง ‚กระบวนการท่ีบุคคล     
แต่ละคนมีการเลือก ประมวลและตีความหมายเก่ียวกบัตวักระตุน้ออกมาใหค้วามหมาย                      
และไดภ้าพของโลกท่ีมีเน้ือหา‛ 

Kast and Rosenzweig (1985) กล่าววา่ การรับรู้เป็นการแปลความหมายของส่ิงเร้า               
และการตอบสนองของร่างกายของคนต่อส่ิงเร้าจะแตกต่างกนัในแต่ละบุคคลข้ึนอยูก่บั
ประสบการณ์เดิมและท าใหบุ้คคลจะพฤติกรรมแตกต่างกนั แต่ละบุคคลจะเลือกรับรู้เฉพาะขอ้มูล            
ท่ีตรงกบัความตอ้งการและความพอใจ อยา่งไรกต็าม ยงัข้ึนกบัพื้นฐานของกระบวนการของแต่ละ
บุคคลแต่ละคนเก่ียวกบัความตอ้งการ ค่านิยม การคาดหวงั และปัจจยัอ่ืน ๆ นอกจากน้ี การรับรู้          
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ยงัสามารถอธิบายไดอ้ยา่งง่าย ๆ คือหมายถึง ‚กระบวนการการตีความผา่นประสาทสมัผสัใด ๆ 
โดยตรง‛ ซ่ึงจากความหมายน้ีค าท่ีจะส่ือความหมายเดียวกบัการรับรู้ การสัมผสัรู้ อนัเป็นการท่ีเกิด
จากการรับความรู้สึกเขา้มาทางประสาทสมัผสั เกิดเป็นความเขา้ใจหรือความรู้สึกภายในของบุคคล 
ดงันั้น กล่าวอีกอยา่ง คือ การรับรู้ หมายถึง ‚การตีความหมายจิตใจของบุคคลท่ีจะท าใหเ้กิดการไดรู้้ 
ไดเ้ขา้ใจ‛ ดงันั้น การรับรู้ทุกคร้ังท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งมีบุคคลเขา้มาเก่ียวขอ้งเสมอ เพื่อท าการตีความ 
บางส่ิงบางอยา่ง หรือเหตุการณ์ หรือความสมัพนัธ์ในฐานะเป็นส่ิงท่ีสมัผสัรู้อะไรกต็ามท่ีเก่ียวขอ้ง
ในฐานะเป็นส่ิงท่ีสมัผสัรู้ โดยการผา่นประสาทสมัผสั มนุษยทุ์กคนรู้ทุกส่ิงในโลกโดยผา่นเขา้มา
ทางประสาทสัมผสั 

จากความหมายของการรับรู้ท่ีกล่าวมาแลว้ สรุปไดว้า่ การรับรู้ หมายถึง กระบวนการ        
ทางความคิดและจิตใจของมนุษยท่ี์แสดงออกถึงความรู้ ความเขา้ใจ ความรู้สึกนึกคิด ท่ีมีผลมาจาก
กระบวนการรับและตีความส่ิงเร้าต่าง ๆ ท่ีมาสมัผสั ดว้ยความแตกต่างกนัทางดา้นปัจจยัส่วนบุคคล
และประสบการณ์ท่ีผา่นมา คนแต่ละคนจึงมีการรับรู้ท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงการรับรู้จะส่งผลต่อพฤติกรรม
ของบุคคลท่ีแสดงออกต่อการรับรู้ในส่ิงนั้น ๆ 

กระบวนการรับรู้ 
การรับรู้เป็นเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในตวับุคคล ซ่ึงไม่สามารถสงัเกตไดโ้ดยตรง                      

การรับรู้เป็นกระบวนการ ซ่ึงประกอบดว้ยขั้นตอนต่าง ๆ ดงัน้ี 
Schcmenhorn, Hunt, and Osborn (1982) ไดก้ล่าวถึง กระบวนการรับรู้วา่เป็นกระบวนการ

ทางจิตวิทยาเบ้ืองตน้ในการตีความส่ิงเร้าท่ีสมัผสัต่าง ๆ เพื่อสร้างประสบการณ์ท่ีมีความส าคญั
ส าหรับผูรู้้ การรับรู้เป็นส่ิงท่ีท าใหบุ้คคลมีความแตกต่างกนั เม่ือบุคคลไดรั้บส่ิงเร้ากจ็ะประมวล         
ส่ิงรับรู้นั้นเป็นประสบการณ์ท่ีมีความหมายเฉพาะตนเอง 

ส าหรับกระบวนการรับรู้จะเก่ียวขอ้งกบัขั้นตอนส าคญั ๆ 3 ขั้นตอน คือ (จุฑามาศ สิทธิขวา, 
2542) 

ขั้นตอนท่ี 1 การเลือก (Selection) การเลือกจะเก่ียวขอ้งทั้งการเลือกโดยจงใจและไม่จงใจ 
กล่าวคือ การตดัสินใจบางคร้ังจะกระท าการเลือกวา่เราจะรับส่ิงกระตุน้ใด ข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายอยา่ง 
เช่น ปัจจยัทางดา้นกายภาพ (Characteristic) ปัจจยัทางดา้นท่ีตั้ง (Physical location) ความสนใจ 
(Interest) ประสบการณ์ท่ีผา่นมา (Past experience) 

ขั้นตอนท่ี 2 การรวบรวม ในดา้นการรับรู้ส่ิงต่าง ๆ เรามกัมีแนวโนม้ท่ีจะรวบรวม
ตวักระตุน้ต่าง ๆ เขา้เป็นรูปแบบต่าง ๆ หลกัในการรวบรวมตวักระตุน้มีหลายประการ เช่น รวบรวม
โดยพิจารณาจากการอยูใ่กลเ้คียง (Proximity) รวบรวมโดยพิจารณาจากความคลา้ยคลึงกนั 
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(Resemblance) รวบรวมโดยพิจารณาจากการกระท าไปทางเดียวกนั (Common fate)                          
รวบรวมโดยพจิารณาถึงการต่อเติมส่วนท่ีขาดไป 

ขั้นตอนท่ี 3 การตีความ (Interpretation) เป็นการแปลความหมาย ประสบการณ์ต่าง ๆ       
ท่ีไดรั้บในการแปลความหมายน้ี อาจท าไดห้ลายลกัษณะ เช่น แปลความหมายตามสถานการณ์ 
(Context) แปลความหมายโดยพิจารณาถึงเจตนาของบุคคล (Intent) แปลความหมาย                          
โดยยดึเอาบุคลิกลกัษณะของตนเองเป็นหลกั (Projection) 

ดงันั้น การรับรู้ของแต่ละบุคคลจึงแตกต่างกนัออกไป และส่ิงน้ีส่งผลต่อประสิทธิผล        
ของการส่ือความเขา้ใจและพฤติกรรมท่ีแสดงออก ถา้การรับรู้ของบุคคลสองคนต่อส่ิงเดียวกนั
ใกลเ้คียงกนั โอกาสท่ีจะเขา้ใจกนัและลงรอยกนัจะเกิดไดม้าก ในขณะเดียวกนั ถา้การรับรู้ของบุคคล
สองคนต่อส่ิงของส่ิงเดียวกนัเป็นไปคนละทิศทางกอ็าจก่อใหเ้กิดปัญหาและก่อใหเ้กิดผลกระทบ        
ต่อการท างานร่วมกนัไดใ้นท่ีสุด 

ความส าคญัของการรับรู้ 
ความส าคญัของการรับรู้ แบ่งออกเป็น 2 ชนิด คือ (สิทธิโชค วรานุสันติกกลุ, 2546) 
1.  การรับรู้มีความส าคญัต่อการเรียนรู้ โดยท่ีการรับรู้ท าใหเ้กิดการเรียนรู้ ถา้ไม่มีการรับรู้

จะเกิดการเรียนรู้ไม่ได ้ในท านองเดียวกนั การเรียนรู้มีผลต่อการรับรู้คร้ังใหม่ เน่ืองจากความรู้
ประสบการณ์เดิม จะแปลความหมายใหท้ราบวา่คืออะไร 

2.  การรับรู้มีความส าคญัต่อเจตคติ อารมณ์ และแนวโนม้พฤติกรรม เม่ือรับรู้แลว้              
ยอ่มเกิดความรู้สึกและมีอารมณ์ พฒันาเป็นเจตคติ แลว้เกิดพฤติกรรมตามมาในท่ีสุด 

ปัจจัยทีมี่ผลต่อการรับรู้ 
พชัราวลั พนัธศิลาโรจน์ (2551) ปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้ แบ่งเป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 
1.  ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัตวัผูรั้บรู้ แบ่งได ้2 ดา้น คือ 
 1.1  ดา้นกายภาพ หมายถึง อวยัวะสมัผสั ถา้อวยัวะสมัผสัสมบูรณ์กจ็ะรับรู้ไดดี้            

ถา้หยอ่นสมรรถภาพ เช่น หูตึง ตาสั้น กจ็ะรับรู้ไดไ้ม่ดี 
 1.2  ดา้นสติปัญญา คือ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ มีหลายประการ เช่น ความจ า 

อารมณ์ สติปัญญา ความพร้อม การสงัเกต พิจารณา เป็นตน้ 
2.  ปัจจยัทางดา้นจิตวิทยา ไดแ้ก่ 
 2.1  ความรู้เดิม หมายถึง กระบวนการรับรู้เม่ือสัมผสัแลว้ ตอ้งแปลเป็นสัญลกัษณ์         

โดยอาศยัความรู้เดิมท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงท่ีเราจะรับรู้ ฉะนั้น หากไม่มีความรู้เดิมมาก่อนกจ็ะท าใหก้ารรับรู้
ผดิไปจากความเป็นจริง 
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 2.2  ลกัษณะของส่ิงเร้า หมายถึง คุณสมบติัซ่ึงเป็นปัจจยัภายนอกท่ีใหค้นสนใจ             
ท่ีจะรับรู้ หรือท าใหก้ารรับรู้เกิดการคลาดเคล่ือน เช่น ความคลา้ยคลึง ความต่อเน่ืองของส่ิงเร้า           
และสภาพพื้นฐานของการรับรู้ เป็นตน้ 

องค์ประกอบของการรับรู้ 
องคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อการับรู้ของบุคคล มีดงัต่อไปน้ี (ลกัขณา สริวฒัน์, 2549, หนา้ 50) 
1.  ความตั้งใจ (Attention) คือ การเอาใจใส่ต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ดงันั้น การรับรู้จะเกิดข้ึน

อยา่งรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจของคนแยกไดด้งัน้ี 
 1.1  ส่ิงเร้าภายนอก คุณสมบติัของส่ิงเร้าภายนอกท่ีดึงดูดความตั้งใจหรือความสนใจ 

คือ ส่ิงของท่ีมีขนาดใหญ่ ระดบัความเขม้หรือความหนกัเบาของส่ิงเร้า การกระท าซ ้ า ๆ การเคล่ือนท่ี
หรือการเปล่ียนระดบัการเคล่ือนยา้ยไปมา การตดักนั 

 1.2  ส่ิงเร้าภายใน ไดแ้ก่ความสนใจ ความตอ้งการ หรือความหวงั แบ่งเป็น 2 ประเภท 
คือ 

  1.2.1  ความสนใจชัว่ขณะ (Momentary interest) ไดแ้ก่ ความสนใจท่ีมีอยูข่ณะนั้น ๆ 
เช่น นกักีฬารอฟังเสียงสญัญาณ 

  1.2.2  ความสนใจท่ีติดเป็นนิสัย (Habitual interest) ไดแ้ก่ ความสนใจเดิมท่ีบุคคล
ติดเป็นนิสยั คนท่ีมีความพร้อมท่ีจะเลือกสนใจส่ิงใดส่ิงหน่ึงตามความสนใจเดิมของตน 

2.  การเตรียมพร้อมท่ีจะรับ (Preparatory set) หมายถึง สภาพของจิตใจท่ีสงบและแน่วแน่
ในส่ิงใดส่ิงหน่ึงเพียงส่ิงเดียว การรับรู้พร้อมท่ีจะเกิดข้ึนได ้

3.  ความตอ้งการ หมายถึง สภาวะจิตใจท่ีอยากไดส่ิ้งใดส่ิงหน่ึงเม่ือเป็นความอยากได ้        
การรับรู้ท่ีเกิดข้ึนกจ็ะมีประสิทธิผล และวิภาพร มาพบสุข (2540, หนา้ 242) ไดก้ล่าวถึง องคป์ระกอบ
ของการรับรู้ ดงัน้ี 

 3.1  มีส่ิงเร้าท่ีจะรับรู้ (Stimulus) เช่น รูป รส กล่ิน เสียง 
 3.2  ประสาทสมัผสั (Sense organs) และความรู้สึกสมัผสั เช่น หู ตา จมูก ล้ิน ผวิหนงั 
 3.3  ประสบการณ์เดิม หรือความรู้เดิมเก่ียวกบัส่ิงเร้าท่ีไดส้มัผสั 
 3.4  การแปลความหมายจากส่ิงท่ีสมัผสั เช่น ขบัรถเห็นสญัญาณไฟแดงท่ีส่ีแยก 

หมายถึงใหร้ถหยดุ เป็นตน้ 
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จากองคป์ระกอบของการรับรู้ขา้งตน้ ท าใหเ้กิดกระบวนการรับรู้เป็นล าดบัขั้นตอน            
โดยวิภาพร มาพบสุข (2540) ไดก้ล่าวไวว้า่ การรับรู้จะเกิดข้ึนไดน้ั้น ตอ้งเป็นไปตามขั้นตอน               
ของกระบวนการดงัน้ี 

ขั้นท่ี 1 ส่ิงเร้า (Stimulus) มากระทบอวยัวะสมัผสั เม่ือบุคคลไดรั้บส่ิงเร้าจะมีการจดัระบบ
เพื่อแยกแยะส่ิงเร้าท่ีเกิดออกมาเป็นส่วนท่ีสนใจ หรือมุ่งความสนใจไปยงัส่ิงนั้นเป็นพิเศษ                   
และจดัส่ิงเร้าใหรั้บรู้และเขา้ใจมากข้ึน 

ขั้นท่ี 2 กระแสประสาทสมัผสัวิ่งไปยงัระบบประสาทส่วนกลาง ซ่ึงมีศูนยอ์ยูท่ี่สมอง          
เพื่อสัง่การ ตรงน้ีเกิดการรับรู้ (Perception) ซ่ึงเป็นตวัก าหนดข่าวสารวา่จะยอมรับหรือไม่ยอมรับ 
โดยเป็นกระบวนการเลือกท่ีจะรับรู้ ท าใหเ้กิดการรับรู้เด่นชดัเฉพาะส่ิงท่ีสนใจเท่านั้น 

ขั้นท่ี 3 สมองแปลความหมายออกมาเป็นความรู้ ความเขา้ใจ โดยอาศยัความรู้เดิม             
และประสบการณ์เดิม ความจ า เจตคติ ความตอ้งการ ปทสัถาน บุคลิกภาพ เชาวน์ปัญญา                    
ท าใหเ้กิดการตอบสนองอยา่งใดอยา่งหน่ึง การรับรู้ (Perception) 

จากขั้นตอนการรับรู้ท าใหเ้กิดกระบวนการของการรับรู้ (Process of perception)                
ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีคาบเก่ียวกนัระหวา่งความเขา้ใจ (Understand) การคิด (Thinking) การรู้สึก 
(Sensing) ความจ า (Memory) การเรียนรู้ (Learning) การตดัสินใจ (Decision) การแสดงพฤติกรรม 
(Behavior) โดยแสดงกระบวนการรับรู้ดงัน้ี ไดด้งัน้ี (กนัยา สุวรรณแสง, 2544) 

ประโยชน์ของการรับรู้ 
จุฑามาศ สิทธิขวา (2542) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการรับรู้ มีดงัน้ี 
1.  การสร้างความประทบัใจแก่ผูอ่ื้น (Impression) เม่ือเรารู้จกัใครเป็นคร้ังแรก                 

เราควรสร้างความประทบัใจใหเ้กิดข้ึน ความประทบัใจระหวา่งบุคคลเม่ือพบกนัคร้ังแรกจะตรึงอยู่
ในความรู้สึกเป็นเวลานานและยากท่ีจะลบไปง่าย ๆ เม่ือเรารู้จกัใครเป็นคร้ังแรกจะเกิดการรับรู้         
และความประทบัใจกบับุคคลนั้น ไม่วา่จะเป็นแง่บวกหรือแง่ลบ ดงันั้น การสร้างความประทบัใจ
คร้ังแรก จึงมีความส าคญัต่อบุคคลค่อนขา้งมาก โดยเฉพาะอยา่งยิง่ถา้เราคาดหวงัถึงคุณสมบติัของเขา
และความสมัพนัธ์ท่ีจะเกิดในอนาคต 

2.  การสร้างส่ือต่าง ๆ ทราบกนัดีวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้มี 2 ปัจจยัดว้ยกนั            
ซ่ึงกคื็อ คุณสมบติัของส่ิงเร้าและคุณสมบติัของผูรั้บรู้ เราสามารถน าปัจจยัเหล่าน้ีมาช่วยใหผู้ใ้ชบ้ริการ
หรือกลุ่มเป้าหมายทราบถึงวิธีการ/ ขั้นตอนของบริการท่ีให ้รวมทั้งประโยชน์ของบริการท่ีไดรั้บ       
มีความอยากทดลองใช ้และเกิดพฤติกรรมการเลือกใชบ้ริการในช่องทางดงักล่าว 
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3.  ใชเ้ป็นตวัสนบัสนุนในการตดัสินใจ ขอ้มูลบางอยา่งท่ีไดจ้ากการรับรู้สามารถน ามา     
ใชป้ระโยชนใ์นการสนบัสนุนการตดัสินใจได ้โดยเฉพาะเม่ือมีเวลาในการตดัสินใจค่อนขา้งนอ้ย
และขอ้มูลท่ีไดรั้บมามีไม่มากพอ 

จากแนวคิดดงักล่าวสรุปไดว้า่ การรับรู้คือกระบวนการภายในตวับุคคล                            
ในการใหค้วามหมายขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการสมัผสัส่ิงเร้าของประสาทสมัผสัต่าง ๆ โดยใชส้มอง 
ประสบการณ์และสภาพจิตใจของบุคคลใหค้วามหมาย ส่ิงท่ีรับรู้และเป็นตวักระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรม
ตามการรับรู้นั้นโดยแสดงออกเป็นการกระท า ความนึกคิด และแนวคิด เม่ือมนุษยมี์การรับรู้ต่างกนั 
ความลม้เหลวของการส่ือสารจึงอาจเกิดข้ึนได ้เพราะการรับรู้เป็นตวัก าหนดพฤติกรรมการส่ือสาร 
ทศันคติและความหวงัของผูส่ื้อสาร เป็นกระบวนการทางจิตท่ีตอบสนองส่ิงเร้าท่ีไดรั้บ                     
เป็นกระบวนการเลือกรับสาร การจดัสารเขา้ดว้ยกนั และการตีความสารท่ีไดรั้บตามความเขา้ใจ        
และความรู้สึกของตนเอง โดยในแต่ละวนัส่ือต่าง ๆ ไดน้ าเสนอข่าวสารมากมาย ผูรั้บสารจะเลือก     
ท่ีจะเปิดรับข่าวสารตามความสนใจหรือเก่ียวขอ้งกบัตนเอง โดยทัว่ไปการรับรู้เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึน          
โดยไม่รู้ตวัหรือตั้งใจ และมกัเกิดตามประสบการณ์และการสัง่สมทางสงัคม คนเราไม่สามารถ           
ใหค้วามสนใจกบัส่ิงต่าง ๆ รอบตวัไดห้มด แต่จะเลือกรับรู้เพียงบางส่วนเท่านั้นตามความสนใจ        
ของแต่ละคน ซ่ึงต่างคนมีความสนใจและรับรู้ส่ิงต่าง ๆ รอบตวัต่างกนั โดยทัว่ไปการรับรู้ท่ีแตกต่างกนั
เกิดจากอิทธิพล ไดแ้ก่ แรงผลกัดนัหรือแรงจูงใจ (Motive) ประสบการณ์เดิม (Past experience) 
สภาพแวดลอ้ม (Environment) สภาวะจิตใจและอารมณ์ 

Schiffman and Kanuk (2000) การรับรู้ คือ กระบวนการท่ีบุคคลแต่ละคนมีการเลือก            
การประมวลผลและการตีความเก่ียวกบัตวักระตุน้ออกมาใหค้วามหมายและไดภ้าพของโลกท่ีมีเน้ือหา 

อุบลวรรณา ภวกานนัท ์และคณะ (2554) ใหค้วามหมายการรู้สึกและการรับรู้ คือ การท่ี
อวยัวะรับความรู้สึกมีหนา้ท่ีรับรู้ขอ้มูลท่ีอยูร่อบ ๆ ตวัเรา ส่งผา่นเสน้ประสาทข้ึนสู่สมองขอ้มูล               
จะอยูใ่นรูปของพลงังานต่าง ๆ เช่น ความร้อน แสง เสียง ฯลฯ อวยัวะรับความรู้สึกแต่ละชนิดจะรับ
พลงังานไดเ้ฉพาะ เช่น ตารับแสง หูรับเสียง ผวิหนงัรับอุณหภูมิ สมัผสั ฯลฯ ขอ้มูลเร้าอวยัวะ                 
รับความรู้สึกใหแ้ปรพลงังานเหล่าน้ีเป็นกระแสประสาทเดินทางสู่สมองจะเกิดความรู้สึก เช่น 
มองเห็น ไดย้นิ นัน่คือ การรับรู้ จึงเป็นขบวนการรับรู้ 

จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้า่ การรับรู้ (Perception) หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคล
ไดรั้บความรู้สึกและแปลความหมายหรือตีความจากส่ิงเร้าท่ีรับเขา้มา ผา่นการวิเคราะห์โดยอาศยั
ความจ า ความรู้ผสมผสานกบัประสบการณ์เดิมท่ีมีอยูอ่อกมาเป็นความรู้ความเขา้ใจ 
 
 



 15 

แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น า 
Etzioni (1964) ใหค้วามหมายของภาวะผูน้ าวา่เป็นพลงัอ านาจท่ีมีอยูใ่นตวั มีอิทธิพล         

ต่อกลไกการบริหารควบคู่ไปกบัการน าบุคลากรในองคก์าร 
Katz and Kahn (1978) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ าวา่เป็นอิทธิพลท่ีมีต่อกลไก             

การบริหารควบคู่ไปกบัการน าบุคลากรในองคก์าร 
House and Baetz (1979) อธิบายวา่ ภาวะผูน้ าเกิดข้ึนในกลุ่มคนท่ีมากกวา่สองคนข้ึนไป   

ภาวะผูน้ ามีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของกลุ่มคนใหส้อดคลอ้งกบัความมุ่งหมายขององคก์าร 
Bennis (1984) กล่าววา่ ผูน้ ามีความส าคญัต่อองคก์ารในดา้นเป็นผูรั้บผดิชอบ                   

ต่อประสิทธิผลขององคก์าร ความส าเร็จขององคก์ารข้ึนอยูก่บัความตระหนกัรู้ในความส าคญั          
ของคุณภาพขององคก์าร เป็นผูเ้ปล่ียนแปลงองคก์ารใหเ้หมาะสมกบัส่ิงแวดลอ้ม และเป็นผูส้นอง
ความตอ้งการทางการศึกษาของชุมชน 

วนัชยั ธรรมสัจการ และคณะ (2542) การสร้างเคร่ืองมือวดัภาวะผูน้ า ไดใ้หค้วามหมายวา่ 
ภาวะผูน้ า คือ กระบวนการท่ีผูน้ าแสดงพฤติกรรมในการจูงใจ โนม้นา้วใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรม และความพึงพอใจของกลุ่ม แบบวดัภาวะผูน้ าแบ่งออกเป็น 4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1.  ลกัษณะท่ีเก่ียวกบัผูบ้งัคบับญัชา เป็นคุณลกัษณะต่าง ๆ ของผูบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่         
ความรับผดิชอบ ทกัษะการสัง่งาน การใหเ้กียรติ ความสนใจผูอ่ื้น ความยติุธรรม การมีเหตุผล           
และความใจกวา้ง 

2.  ลกัษณะท่ีเก่ียวกบัการท างาน เป็นทกัษะในการบริหารจดัการ ตลอดจนวิธีการดูแล
ปกครองของผูบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่ การตั้งใจท างาน การสอนงาน การตดัสินใจ และการแกไ้ขปัญหา 

3.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบับุคคลอ่ืน ไดแ้ก่ การรับฟังผูอ่ื้น การเอาใจใส่
ดูแล และความมีน ้าใจ  

4.  การใหโ้อกาสบุคคลอ่ืน ไดแ้ก่ การส่งเสริม และการใหค้วามไวว้างใจ 
ณฐัพงศ ์บุณยารมณ์ (2553) ไดส้รุปไวว้า่ ภาวะผูน้ าคือศิลปะและความสามารถในการจูงใจ

ผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนใหท้ างานดว้ยความเตม็ใจและกระตือรือร้น เพื่อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคข์องกลุ่มและองคก์ร 

จีรานุช มูลประเสริฐ (2554) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ าวา่กระบวนการและสถานการณ์
ท่ีบุคคลหน่ึงไดเ้ป็นท่ียอมรับใหเ้ป็นผูน้ าในกลุ่มและมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของสมาชิกในกลุ่ม
บุคคลนั้น สมาชิกในกลุ่มเช่ือวา่มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีกลุ่มเผชิญอยูไ่ด ้                  
โดยอาศยัอ านาจหนา้ท่ีหรือการกระท าของผูน้ าในการชกัจูงหรือช้ีน าบุคคลอ่ืนใหป้ฏิบติังานส าเร็จ
ตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้
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พชัรา ทิพยทศัน์ (2554) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ าวา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถ
ของบุคคลในการหลอมความแตกต่างทางดา้นความความคิด ความสนใจ ความตอ้งการ หรือพฤติกรรม
ของบุคคล หรือกลุ่มบุคคลในองคก์ารใหห้นัไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีศิลปะ ไม่มีความขดัแยง้       
ในองคก์ารอีกต่อไป ในขณะใดขณะหน่ึงหรือในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์           
หรือเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 

ภาวะผูน้ า นบัเป็นเร่ืองท่ีไดรั้บการกล่าวขวญัถึงอยา่งกวา้งขวางในทุกองคก์าร                  
โดยทัว่ไปมนุษยม์กัมีความเช่ือและคาดหวงัวา่บุคคลท่ีเป็นผูน้ าจะตอ้งมีศกัยภาพเพยีงพอท่ีจะท าให้
องคก์ารมีประสิทธิผล ภาวะผูน้ าเป็นปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารและสงัเกตเห็นไดท้ัว่ไป           
จากพฤติกรรมการท างานเพือ่บรรลุเป้าหมายร่วมกนัของมนุษย ์ซ่ึงไม่เฉพาะแต่มนุษยเ์ท่านั้น 
แมก้ระทัง่ในฝงูสตัวก์มี็ตวัท่ีท าหนา้ท่ีผูน้ า มีต  าแหน่ง มีอ านาจหนา้ท่ี และความรับผดิชอบ                 
ในการบริหารจดัการ ภาวะผูน้ าเป็นองคป์ระกอบทางการบริหารอยา่งหน่ึงท่ีมีความเป็นพลวตั 
กล่าวคือ มีการเคล่ือนไหวอยูใ่นองคก์าร บางคร้ังภาวะผูน้ าช่วยกระตุน้ผูต้ามใหท้ างาน                      
อยา่งมีผลิตภาพสูง แต่บางคร้ังภาวะผูน้ ากท็  าลายความเขม้แขง็ขององคก์าร ดงันั้น จึงอาจกล่าวไดว้า่ 
ภาวะผูน้ าสามารถส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์าร (Trewatha & Newport, 1982) 

การท่ีภาวะผูน้ าเป็นแรงผลกัดนัท่ีเป็นพลวตั จึงท าใหภ้าวะผูน้ ามีสภาพท่ีไม่แน่นอน          
ข้ึนอยูก่บัความตอ้งการขององคก์ารและมวลสมาชิก ส าหรับองคก์ารท่ีเป็นทางการนั้นส่วนใหญ่แลว้
บุคคลผูแ้สดงบทบาทผูน้ า คือ ผูบ้ริหารท่ีเรียกช่ือต าแหน่งแตกต่างกนัไป เช่น ผูจ้ดัการ ผูบ้ริหาร         
นกับริหารหวัหนา้ อาจารยใ์หญ่ ผูอ้  านวยการ ฯลฯ บุคคลเหล่าน้ีต่างพยายามท่ีจะใชอิ้ทธิพลต่อสมาชิก
ขององคก์ารเพือ่ใหก้ระท าหรืองดเวน้การกระท าหรือแสดงบทบาทตามท่ีก าหนด ในแต่ละสถานการณ์
ผูน้ าจะใชอิ้ทธิพลเพื่อกระตุน้ใหส้มาชิกร่วมมือกนัท างาน ในองคก์ารทัว่ไปผูน้ าท่ีไม่เป็นทางการ      
มกัค านึงถึงความพึงพอใจของสมาชิกเป็นอนัดบัแรก ส่วนผูน้ าท่ีเป็นทางการนอกจากจะค านึงถึง
ความพึงพอใจของผูต้ามแลว้ ยงัตอ้งค านึงถึงความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารดว้ย ดงันั้น           
จะเห็นไดว้า่ความแตกต่างของผูน้ าทั้งสองประเภทน้ีไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัต าแหน่งงาน แต่ข้ึนอยูก่บัขอบเขต
ของบทบาทของแต่ละคน ซ่ึงหมายความวา่ ไม่วา่ใครจะท างานในต าแหน่งหรือหนา้ท่ีใดกส็ามารถ
แสดงภาวะผูน้ าได ้หากบุคคลนั้นแสดงบทบาทการน าและมีผูท้  าตามการน าของเขาในทุกองคก์าร 

ภาวะผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ ข้ึนอยูก่บัความสามารถในการประยกุตท์กัษะท่ีไดรั้บมา
จากประสบการณ์ การเรียนรู้ และการสงัเกต ภาวะผูน้ าไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัการใชอ้  านาจตามต าแหน่ง 
(Authority) ความมีบารมี (Prestige) หรือพลงัอ านาจ (Power) อยา่งใดอยา่งหน่ึงโดยล าพงั                
ผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลมกัจะลดสดัส่วนของการใชอ้  านาจตามต าแหน่งลงใหเ้หลือนอ้ยท่ีสุด ส่ิงท่ีผูน้ า
ตอ้งการ คือ ความเห็นพอ้งจากผูต้ามมากกวา่การบงัคบัใหร่้วมมือ จึงมีค  ากล่าวทางการบริหารท่ีวา่ 
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‚ผูบ้ริหารท่ีเดินน าหนา้คือผูน้ าแห่งความหวงั ผูบ้ริหารท่ีชอบผลกัหลงัคือ ผูบ้ริหารท่ีหยอ่นสมรรถภาพ‛ 
(The poor manager drives; the good manager leads) (Trewatha & Newport, 1982) 

สมยัโบราณมนุษยมี์ความเช่ือวา่ การเป็นผูน้ าเป็นเร่ืองของความสามารถท่ีเกิดข้ึน              
เฉพาะตระกลู หรือเฉพาะบุคคล และสืบเช้ือสายกนัได ้บุคลิกและลกัษณะของการเป็นผูน้ า                
เป็นส่ิงท่ีมีมาแต่ก าเนิดและเป็นคุณสมบติัเฉพาะตวั สามารถถ่ายทอดทางพนัธุกรรมได ้ผูท่ี้เกิดในตระกลู
ของผูน้ า ยอ่มจะตอ้งมีลกัษณะผูน้ าดว้ย แนวคิดเก่ียวกบัผูน้ าเร่ิมเปล่ียนแปลงไปตามยคุสมยั               
มีการศึกษาและรวบรวมทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า โดยแบ่งตามระยะการพฒันา ดงัน้ี 

1.  ทฤษฎีคุณลกัษณะภาวะผูน้ า (Trait leadership theories) 
2.  ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ า (Behavioral leadership theories) 
3.  ทฤษฎีตามสถานการณ์ (Situational or contingency leadership theories) 
4.  ทฤษฎีความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational leadership theories) 
ทฤษฎคุีณลกัษณะภาวะผู้น า (Trait leadership theories) 
การศึกษาภาวะผูน้ า มีจุดเร่ิมตน้ในปี ค.ศ. 1930-1940 แนวคิดมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ 

(Greatman theory of leadership) ของกรีกและโรมนัโบราณ มีความเช่ือวา่ ภาวะผูน้ าเกิดข้ึนเอง          
ตามธรรมชาติหรือโดยก าเนิด (Born leader) ไม่สามารถเปล่ียนแปลงได ้แต่สามารถท่ีจะพฒันาข้ึนได ้
ลกัษณะผูน้ าท่ีดีและมีประสิทธิภาพสูง จะประกอบดว้ย ความเฉลียวฉลาด การมีไหวพริบ                  
มีบุคลิกภาพ ซ่ึงแสดงถึงการเป็นผูน้ าและตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถดว้ย ตวัอยา่งผูน้ าในยคุน้ี ไดแ้ก่ 
พระเจา้นโปเลียน ฮิตเลอร์ พอ่ขนุรามค าแหงมหาราช สมเด็จพระนเรศวรมหาราช พระเจา้ตากสิน
มหาราช เป็นตน้ ตวัอยา่งการศึกษาเก่ียวกบั Trait theories ของ Gardner ไดแ้ก่ 

1.  The tasks of leadership งานท่ีผูน้ าจ  าเป็นตอ้งมี 9 อยา่ง ไดแ้ก่ มีการก าหนดเป้าหมาย
ของกลุ่ม มีบรรทดัฐานและค่านิยมของกลุ่ม รู้จกัสร้างและใชแ้รงจูงใจ มีการบริหารจดัการ               
มีความสามารถในการปฏิบติัการ สามารถอธิบายได ้เป็นตวัแทนของกลุ่ม แสดงถึงสญัลกัษณ์ของกลุ่ม 
และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

2.  Leader-constituent interaction เช่ือวา่ผูน้ าตอ้งมีพลงัอ านาจวิเศษเหนือกวา่บุคคลอ่ืน
หรือมีอิทธิพลเหนือกวา่บุคคลอ่ืน ๆ เพื่อท่ีสนองตอบความตอ้งการขั้นพื้นฐาน ความคาดหวงั             
ของบุคคลและผูน้ าตอ้งมีความเป็นตวัของตวัเอง สามารถเรียนรู้ท่ีจะพฒันาตนเองและพฒันาใหผู้ต้าม
มีความแขง็แกร่งและสามารถยนือยูด่ว้นตนเองอยา่งอิสระ ทฤษฎีน้ีพบวา่ ไม่มีคุณลกัษณะท่ีแน่นอน
หรือช้ีชดัของผูน้ า เพราะผูน้ าอาจไม่แสดงลกัษณะเหล่าน้ีออกมา 
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ทฤษฎพีฤติกรรมผู้น า (Behavioral leadership theories) 
เป็นการพฒันาในช่วงปี ค.ศ. 1940-1960 แนวคิดหลกัของทฤษฎี คือ ใหม้องในส่ิงท่ีผูน้ า

ปฏิบติัและช้ีใหเ้ห็นวา่ทั้งผูน้ าและผูต้ามต่างมีอิทธิพลซ่ึงกนัและกนั นกัทฤษฎี ไดแ้ก่ Kurt Lewin, 
Rensis Likert, Blake and Mouton และ Douglas McGregor 

1.  Kurt Lewin’ s Studies Lewin แบ่งลกัษณะผูน้ าเป็น 3 แบบ คือ 
 1.1  ผูน้ าแบบอตัถนิยมหรืออตัตา (Autocratic leaders) จะตดัสินใจดว้ยตนเอง              

ไม่มีเป้าหมายหรือวตัถุประสงคแ์น่นอน ข้ึนอยูก่บัตวัผูน้ าเอง คิดถึงผลงานไม่คิดถึงคน                       
บางคร้ังท าใหเ้กิดศตัรูได ้ผูน้ าลกัษณะน้ีจะใชไ้ดดี้ในช่วงภาวะวิกฤตเท่านั้น ผลของการมีผูน้ าลกัษณะน้ี
จะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่มีความเช่ือมัน่ในตวัเอง และไม่เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

 1.2  ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic leaders) ใชก้ารตดัสินใจของกลุ่ม                 
หรือใหผู้ต้ามมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม ท างานเป็นทีม มีการส่ือสาร
แบบ 2 ทาง ท าใหเ้พิ่มผลผลิตและความพึงพอใจในการท างาน บางคร้ังการอิงกลุ่มท าใหใ้ชเ้วลานาน
ในการตดัสินใจ ระยะเวลาท่ีเร่งด่วน ผูน้ าลกัษณะน้ีไม่เกิดผลดี 

 1.3  ผูน้ าแบบตามสบายหรือเสรีนิยม (Laissez-Faire leaders) จะใหอิ้สระ                     
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเตม็ท่ีในการตดัสินใจแกปั้ญหา จะไม่มีการก าหนดเป้าหมายท่ีแน่นอน                
ไม่มีหลกัเกณฑ ์ไม่มีระเบียบ จะท าใหเ้กิดความคบัขอ้งใจหรือความไม่พอใจของผูร่้วมงานได ้          
และไดผ้ลผลิตต ่า การท างานของผูน้ าลกัษณะน้ีเป็นการกระจายงานไปท่ีกลุ่ม ถา้กลุ่มมีความรับผดิชอบ
และมีแรงจูงใจในการท างานสูง สามารถควบคุมกลุ่มไดดี้ มีผลงานและความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

ลกัษณะผูน้ าแต่ละแบบจะสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีแตกต่างกนั ดงันั้น การเลือกใช้
ลกัษณะผูน้ าแบบใด ยอ่มข้ึนอยูก่บัความเหมาะสมของสถานการณ์ดว้ย 

2.  Likert’s Michigan Studies  
 2.1  Rensis Likert และสถาบนัวิจยัสงัคม มหาวิทยาลยัมิชิแกน ท าการวิจยัดา้นภาวะผูน้ า

โดยใชเ้คร่ืองมือท่ี Likert และกลุ่มคิดข้ึน ประกอบดว้ย ความคิดรวบยอดเร่ือง ภาวะผูน้ า แรงจูงใจ 
การติดต่อส่ือสาร การปฏิสัมพนัธ์และการใชอิ้ทธิพล การตดัสินใจ การตั้งเป้าหมาย การควบคุมคุณภาพ 
และสมรรถนะของเป้าหมาย โดยแบ่งลกัษณะผูน้ าเป็น 4 แบบ คือ 

  2.1.1  แบบใชอ้ านาจ (Explortive-Authoritative) ผูบ้ริหารมีการใชอ้  านาจเผดจ็การสูง 
ไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพียงเลก็นอ้ย บงัคบับญัชาแบบขู่เขญ็มากกวา่การยกยอ่งชมเชย                  
การติดต่อส่ือสารเป็นแบบทางเดียวจากบนลงล่าง การตดัสินใจอยูใ่นระดบัเบ้ืองบนมาก 

  2.1.2  แบบใชอ้ านาจเชิงเมตตา (Benevolent-Authoritative) ปกครองแบบพอ่
ปกครองลูก ใหค้วามไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จูงใจโดยการใหร้างวลั แต่บางคร้ังมีการขู่ลงโทษ 
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ยอมใหก้ารติดต่อส่ือสารจากเบ้ืองล่างสู่เบ้ืองบนไดบ้า้ง รับฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบา้ง 
และบางคร้ังยอมใหก้ารตดัสินใจ แต่อยูภ่ายใตก้ารควบคุมอยา่งใกลชิ้ดของผูบ้งัคบับญัชา 

  2.1.3  แบบปรึกษาหารือ (Consultative-democratic) ผูบ้ริหารจะใหค้วามไวว้างใจ 
และการตดัสินใจบา้ง แต่ไม่ทั้งหมด จะใชค้วามคิดและความเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ              
ใหร้างวลัเพื่อสร้างแรงจูงใจ มีการลงโทษนาน ๆ คร้ัง และใชก้ารบริหารแบบมีส่วนร่วม                    
มีการติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทาง จากระดบัล่างข้ึนบนและจากระดบับนลงล่าง การวางนโยบาย             
และการตดัสินใจมาจากระดบับน ขณะเดียวกนักย็อมใหก้ารตดัสินใจบางอยา่งอยูใ่นระดบัล่าง 
ผูบ้ริหารเป็นท่ีปรึกษาในทุกดา้น 

  2.1.4  แบบมีส่วนร่วมอยา่งแทจ้ริง (Participative-democratic) ผูบ้ริหารใหค้วาม
ไวว้างใจและเช่ือถือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยอมรับความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ มีการใหร้างวลั
ตอบแทนเป็นความมัน่คงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม ตั้งจุดประสงคร่์วมกนั 
มีการประเมินความกา้วหนา้ มีการติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทาง ทั้งจากระดบับนและระดบัล่าง               
ในระดบัเดียวกนัหรือในกลุ่มผูร่้วมงานสามารถตดัสินใจเก่ียวกบัการบริหารได ้ทั้งในกลุ่มผูบ้ริหาร
และกลุ่มผูร่้วมงาน Likert พบวา่ การบริหารแบบท่ี 4 จะท าใหผู้น้ าประสบผลส าเร็จและเป็นผูน้ า        
ท่ีมีประสิทธิภาพ และยงัพบวา่ผลผลิตสูงข้ึนดว้ย ซ่ึงความส าเร็จข้ึนกบัการมีส่วนร่วมมากนอ้ย           
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

3.  Blake and Mouton’s managerial Grid  
Blake and Mouton กล่าววา่ ภาวะผูน้ าท่ีดีมีปัจจยั 2 อยา่งคือ คน (People) และผลผลิต 

(Product) โดยก าหนดคุณภาพและลกัษณะสมัพนัธภาพของคนเป็น 1-9 และก าหนดผลผลิตเป็น 1-9 
เช่นกนั และสรุปวา่ถา้คนมีคุณภาพสูงจะส่งผลใหผ้ลผลิตมีปริมาณและคุณภาพสูงตามไปดว้ย            
เรียกรูปแบบน้ีวา่ Nine-nine style (9, 9 style) ซ่ึงรูปแบบของการบริหารแบบตาข่ายน้ี                        
จะแบ่งลกัษณะเด่น ๆ ของผูน้ าไว ้5 แบบ คือ แบบมุ่งงานเป็นหลกั แบบมุ่งคนเป็นหลกั แบบมุ่งงานต ่า 
มุ่งคนต ่า แบบทางสายกลาง และแบบท างานเป็นทีม ตามแนวคิดของ Blake and Mouton                   
รูปแบบของผูน้ า มี 5 รูปแบบ ไดแ้ก่ 

 3.1  แบบมุ่งงาน (Task-oriented/ Authority compliance) แบบ 9, 1 ผูน้ าจะมุ่งเอาแต่งาน
เป็นหลกั (Production oriented) สนใจคนนอ้ย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเป็นผูว้างแผนก าหนด
แนวทางการปฏิบติัและออกค าสัง่ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตาม เนน้ผลผลิต ไม่สนใจสมัพนัธภาพ
ของผูร่้วมงาน ห่างเหินผูร่้วมงาน 

 3.2  แบบมุ่งคนสูง (Country club management) แบบ 1, 9 ผูน้ าจะเนน้                          
การใชม้นุษยสมัพนัธ์และเนน้ความพึงพอใจของผูต้ามในการท างาน ไม่ค านึงถึงผลผลิตขององคก์าร  
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ส่งเสริมใหทุ้กคนมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของครอบครัวใหญ่ท่ีมีความสุข น าไปสู่สภาพการณ์
ส่ิงแวดลอ้มและงานท่ีน่าอยู ่จะมุ่งผลงานโดยไม่สร้างความกดดนัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยผูบ้ริหาร
มีความเช่ือวา่ บุคลากรมีความสุขในการท างาน การนิเทศในการท างานควรมีเพียงเลก็นอ้ย                 
ไม่จ าเป็นตอ้งมีการควบคุมในการท างาน ลกัษณะคลา้ยการท างานในครอบครัวท่ีมุ่งเนน้ความพึงพอใจ 
ความสนุกสนานในการท างานของผูร่้วมงาน เพื่อหลีกเล่ียงการต่อตา้นต่าง ๆ 

 3.3  แบบมุ่งงานต ่ามุ่งคนต ่า (Impoverished) แบบ 1, 1 ผูบ้ริหารจะสนใจคน                 
และสนใจงานนอ้ยมาก ใชค้วามพยายามเพยีงเลก็นอ้ยเพือ่ใหง้านด าเนินไปตามท่ีมุ่งหมาย และคงไว้
ซ่ึงสมาชิกภาพขององคก์าร ผูบ้ริหารมีอ านาจในตนเองต ่า มีการประสานงานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชานอ้ย 
เพราะขาดภาวะผูน้ า และมกัจะมอบหมายใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท าเป็นส่วนใหญ่ 

 3.4  แบบทางสายกลาง (Middle of the road management) แบบ 5, 5 ผูบ้ริหารหวงัผลงาน
เท่ากบัขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน ใชร้ะบบราชการท่ีมีกฎระเบียบ แบบแผน ผลงานไดจ้าก
การปฏิบติัตามระเบียบ โดยเนน้ขวญั ความพึงพอใจ หลีกเล่ียงการใชก้ าลงัและอ านาจ                       
ยอมรับผลท่ีเกิดข้ึนตามความคาดหวงัของผูบ้ริหาร มีการจดัตั้งคณะกรรมการในการท างาน              
หลีกเล่ียงการท างานท่ีเส่ียงเกินไป มีการประนีประนอมในการจดัการกบัความขดัแยง้ ผูร่้วมงานคาดหวงั
วา่ผลประโยชน์มีความเหมาะสมกบัการปฏิบติังานท่ีไดก้ระท าลงไป 

 3.5  แบบท างานเป็นทีม (Team management ) แบบ 9, 9 ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจ          
ทั้งเร่ืองงานและขวญัก าลงัใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คือ ความตอ้งการขององคก์ารและความตอ้งการ          
ของคนท างานจะไม่ขดัแยง้กนั เนน้การท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการท างานสนุก      
ผลส าเร็จของงานเกิดจากความรู้สึกยดึมัน่ของผูป้ฏิบติัในการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนัระหวา่งสมาชิก 
สมัพนัธภาพระหวา่งผูบ้ริหารกบัผูต้ามเกิดจากความไวว้างใจ เคารพนบัถือซ่ึงกนัและกนั                   
ผูบ้ริหารแบบน้ีเช่ือวา่ ตนเป็นเพียงผูเ้สนอแนะหรือใหค้  าปรึกษาแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเท่านั้น               
อ  านาจการวนิิจฉยัสัง่การและอ านาจการปกครองบงัคบับญัชายงัอยูท่ี่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีการยอมรับ
ความสามารถของแต่ละบุคคล ก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 

4.  McGregor’s: Theory X and Theory Y 
Douglas McGregor เป็นนกัจิตสงัคมชาวอเมริกา ซ่ึงทฤษฎีน้ีเก่ียวขอ้งกบัทฤษฎีแรงจูงใจ

และทฤษฎีความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมาสโลว ์ซ่ึง McGregor มีความเห็นวา่ การท างานกบัคน       
จะตอ้งค านึงถึงธรรมชาติของมนุษยแ์ละพฤติกรรมของมนุษย ์คือ มนุษยมี์ความตอ้งการพื้นฐาน 
และตอ้งการแรงจูงใจ ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งใหส่ิ้งท่ีผูต้ามหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการ 
จึงจะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความศรัทธาและกระตือรือร้นช่วยกนัปฏิบติังานใหบ้รรลุจุดมุ่งหมาย 
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Theory X พื้นฐานของคน คือ ข้ีเกียจ ไม่มีการเรียนรู้ในงาน ไม่ชอบท างาน อยากไดเ้งิน
โดยท างานนอ้ย อยากสบาย ไม่อยากท างานหนกั เพราะฉะนั้น บุคคลกลุ่มน้ีจ าเป็นตอ้งคอยควบคุม
ตลอดเวลา และตอ้งมีการลงโทษ มีกฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด 

Theory Y เป็นกลุ่มท่ีมองในแง่ดี มีความตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ขยนัท างาน 
มีความพยายาม เตม็ใจท างาน มีการเรียนรู้ มีการพฒันาตนเอง พฒันางาน มีความคิดสร้างสรรค ์        
และมีศกัยภาพในตนเอง 

ทฤษฎีตามสถานการณ์ (Situational or contingency leadership theories) 
เป็นทฤษฎีท่ีน าปัจจยัส่ิงแวดลอ้มของผูน้ ามาพิจารณาวา่มีความส าคญัต่อความส าเร็จ          

ของผูบ้ริหาร ข้ึนอยูก่บัส่ิงแวดลอ้มหรือสถานการณ์ท่ีอ านวยให ้ไดแ้ก่ 
1  แนวคิดทฤษฎี 3-D Management Style เรดดิน เพิ่มมิติประสิทธิผลเขา้กบัมิติพฤติกรรม

ดา้นงาน และมิติพฤติกรรมดา้นมนุษยสมัพนัธ์ เรดดินกล่าววา่แบบภาวะผูน้ าต่าง ๆ อาจมีประสิทธิผล
หรือไม่กไ็ด ้ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ ซ่ึงประสิทธิผล จะหมายถึง การท่ีผูบ้ริหารประสบความส าเร็จ      
ในผลงานตามบทบาทหนา้ท่ีและความรับผดิชอบท่ีมีอยู ่แบบภาวะผูน้ าจะมีประสิทธิผลมากหรือนอ้ย 
ไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัพฤติกรรมการบริหารท่ีมุ่งงานหรือมนุษยสมัพนัธ์ ซ่ึงแบบภาวะผูน้ ากบัสถานการณ์
ท่ีเขา้กนัไดอ้ยา่งเหมาะสม เรียกวา่ มีประสิทธิผล แต่ถา้ไม่เหมาะสมกบัสถานการณ์ เรียกวา่               
ไม่มีประสิทธิผล และเรดรินยงัแบ่งผูน้ าออกเป็น 4 แบบ คือ 

 1.1  Deserter คือ ผูน้ าแบบละท้ิงหนา้ท่ีและหนีงาน Separated bureaucrat คือ ท างาน
แบบเคร่ืองจกัร ไม่มีความคิดสร้างสรรค ์ใหง้านเสร็จไปวนั ๆ 

 1.2  Autocrat คือ ผูน้ าท่ีเอาแต่ผลของงานอยา่งเดียว Dedicated benevolent autocrat 
คือ มีความเมตตากรุณาผูร่้วมงานมากข้ึน 

 1.3  Missionary คือ เห็นแก่สมัพนัธภาพ เสียสละ ท าคนเดียวจึงไดคุ้ณภาพงานต ่า          
Related developer คือ ตอ้งรู้จกัพฒันาผูต้ามใหมี้ความรับผดิชอบงานมากข้ึน 

 1.4  Compromiser คือ ผูป้ระนีประนอมทุก ๆ เร่ือง Integrated executive คือ                 
ตอ้งมีผลงานดีเลิศและสมัพนัธภาพกดี็ดว้ย 

เรดดิน กล่าววา่ องคป์ระกอบท่ีส าคญัในการระบุสถานการณ์มี 5 ประการ คือ เทคโนโลย ี
ปรัชญาองคก์าร ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเรดดินไดเ้สนอแนะวา่
องคป์ระกอบทางสถานการณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม ไดแ้ก่ องคป์ระกอบ           
ทางเทคโนโลย ีองคก์าร และคน ดงันั้น ในการบริหารจึงข้ึนอยูก่บัผูบ้ริหารท่ีจะใชว้ิจารณญาณ
พิจารณาวา่จะยดึองคป์ระกอบตวัใดเป็นหลกัในการใชรู้ปแบบภาวะผูน้ าไดอ้ยา่งเหมาะสม                  
และมีประสิทธิภาพสูงสุด 



 22 

2.  Theory Z organization William Ouchi เช่ือวา่ มนุษยทุ์กคนมีความคิดสร้างสรรค ์         
และความดีอยูใ่นตวั ควรเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดมี้ส่วนร่วมในการพฒันางาน                            
และมีการกระจายอ านาจไปสู่ส่วนล่าง (Decentralization) และพฒันาถึงคุณภาพชีวิต ผูน้ าเป็นเพียง     
ผูท่ี้คอยช่วยประสานงาน ร่วมคิดพฒันาและใชท้กัษะในการอยูร่่วมกนั 

3.  Life-cycle theories Hersey and Blanchand ไดเ้สนอทฤษฎีวงจรชีวิต โดยไดรั้บอิทธิพล
จากทฤษฎีเรดดินและยงัยดึหลกัการเดียวกนั คือ แบบภาวะผูน้ าอาจมีประสิทธิผลหรือไม่กไ็ด ้          
ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ ตามทฤษฎีของเฮอร์เซย ์               
และบลนัชาร์ด ประกอบดว้ย ปริมาณการออกค าสัง่ ค  าแนะน าต่าง ๆ หรือพฤติกรรมดา้นงาน 
ปริมาณการสนบัสนุนทางอารมณ์ สังคม หรือพฤติกรรมดา้นมนุษยสมัพนัธ์ ความพร้อมของผูต้าม 
หรือกลุ่มผูต้าม เฮอร์เซย ์และบลนัชาร์ด แบ่งภาวะผูน้ าออกเป็น 4 แบบ คือ 

 3.1  ผูน้ าแบบบอกทุกอยา่ง (Telling) ผูน้ าประเภทน้ีจะใหค้  าแนะน าอยา่งใกลชิ้ด           
และดูแลลูกนอ้งอยา่งใกลชิ้ด เหมาะสมกบัผูต้ามท่ีมีความพร้อมอยูใ่นระดบัท่ี 1 คือ (M1)                   
บุคคลมีความพร้อมอยูใ่นระดบัต ่า 

 3.2  ผูน้ าแบบขายความคิด (Selling) ผูน้ าประเภทน้ีจะคอยช้ีแนะบา้งวา่                        
ผูต้ามขาดความสามารถในการท างาน แต่ถา้ผูต้ามไดรั้บการสนบัสนุนใหท้ าพฤติกรรมนั้น                     
โดยการใหร้างวลักจ็ะท าใหเ้กิดความเตม็ใจท่ีจะรับผดิชอบงานและกระตือรือร้นท่ีจะท างานมากข้ึน 
ผูบ้ริหารจะใชว้ิธีการติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทาง และตอ้งคอยสัง่งานโดยตรง อธิบายใหผู้ต้ามเขา้ใจ 
จะท าใหผู้ต้ามเขา้ใจและตดัสินใจในการท างานไดดี้ เหมาะกบัผูต้ามท่ีมีความพร้อมในการท างาน       
อยูใ่นระดบัท่ี 2 คือ (M2) บุคคลมีความพร้อมอยูใ่นระดบัต ่าถึงปานกลาง 

 3.3  ผูน้ าแบบเนน้การท างานแบบมีส่วนร่วม (Participation) ผูน้ าประเภทน้ี                  
จะคอยอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการตดัสินใจ มีการซกัถาม มีการติดต่อส่ือสาร 2 ทาง                 
หรือรับฟังเร่ืองราว ปัญหาต่าง ๆ จากผูต้าม คอยใหค้วามช่วยเหลือในดา้นต่าง ๆ ทั้งทางตรง              
และทางออ้ม ท าใหผู้ต้ามปฏิบติังานไดเ้ตม็ความรู้ ความสามารถ และมีประสิทธิภาพ เหมาะกบัผูต้าม 
ท่ีมีความพร้อมอยูใ่นระดบั 3 (M3) คือ ความพร้อมของผูต้ามอยูใ่นระดบัปานกลางถึงระดบัสูง           
ซ่ึงเป็นบุคคลท่ีมีความสามารถ แต่ไม่เตม็ใจท่ีจะรับผดิชอบงาน 

 3.4.  ผูน้ าแบบมอบหมายงานใหท้ า (Delegation) ผูบ้ริหารเพียงใหค้  าแนะน า                 
และช่วยเหลือเลก็ ๆ นอ้ย ๆ ผูต้ามคิดและตดัสินใจเองทุกอยา่ง เพราะถือวา่ผูต้ามท่ีมีความพร้อม        
ในการท างานระดบัสูงสามารถท างานใหมี้ประสิทธิภาพไดดี้ เหมาะกบัผูต้ามท่ีมีความพร้อม              
อยูใ่นระดบั 4 (M4) คือ ความพร้อมอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงเป็นบุคคลท่ีมีทั้งความสามารถและเตม็ใจ          
หรือมัน่ใจในการรับผดิชอบการท างาน 
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4.  Fiedler’s contingency model of leadership effectiveness fiedler กล่าววา่ ภาวะผูน้ า     
ท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งประกอบดว้ยปัจจยั 3 ส่วน คือ 

 4.1  ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม บุคลิกภาพของผูน้ ามีส่วนส าคญั                    
ท่ีจะท าใหก้ลุ่มยอมรับ 

 4.2  โครงสร้างของงาน งานท่ีใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัโครงสร้างของงาน อ านาจของ
ผูน้ าจะลดลง แต่ถา้งานใดตอ้งใชค้วามคิด การวางแผน ผูน้ าจะมีอ านาจมากข้ึน  

 4.3  อ านาจของผูน้ า ผูน้ าท่ีดีท่ีสุด คือ ผูท่ี้เห็นงานส าคญัท่ีสุด แต่ถา้ผูน้ าท่ีจะท าเช่นน้ีได้
ผูน้ าตอ้งมีอ านาจและอิทธิพลมาก แต่ถา้ผูน้ ามีอิทธิพลหรืออ านาจไม่มากพอจะกลายเป็นผูน้ าท่ีเห็น
ความส าคญัของสมัพนัธภาพระหวา่งผูน้ าและผูต้ามมากกวา่เห็นความส าคญัของงาน 

ทฤษฎีของ Fiedler ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพหรือไม่มีประสิทธิภาพ ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ 
ถา้สัมพนัธภาพของผูน้ าและผูต้ามดี และมีโครงสร้างของงานชดัเจน ผูน้ าจะสามารถควบคุมสถานการณ์
ขององคก์รได ้

ทฤษฎคีวามเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational leadership theories) 
จากสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา มีการแข่งขนัเพื่อชิงความเป็นเลิศ 

ดงันั้น วิธีท่ีจะท าใหผู้บ้ริหารประสบความส าเร็จสูงสุด คือ ผูบ้ริหารตอ้งเปล่ียนแปลงตนเอง              
เบิร์นส์ (Burns) เสนอความเห็นวา่ การแสดงความเป็นผูน้ ายงัเป็นปัญหาอยูจ่นทุกวนัน้ี เพราะบุคคล
ไม่มีความรู้เพยีงพอในเร่ืองกระบวนการของความเป็นผูน้ า เบิร์นส์ อธิบายความเขา้ใจในธรรมชาติ
ของความเป็นผูน้ าวา่ตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความแตกต่างระหวา่งความเป็นผูน้ ากบัอ านาจ                   
ท่ีมีส่วนสมัพนัธ์กบัผูน้ าและผูต้าม อ านาจจะเกิดข้ึนเม่ือผูน้ าจดัการบริหารทรัพยากร                          
โดยเขา้ไปมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูต้ามเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตนหวงัไว ้ความเป็นผูน้ าจะเกิดข้ึน
เม่ือการบริหารจดัการท าใหเ้กิดแรงจูงใจและน ามาซ่ึงความพึงพอใจต่อผูต้าม ความเป็นผูน้ าถือวา่
เป็นรูปแบบพิเศษของการใชอ้  านาจ (Special form of power) 

เบิร์นส์ (Burns) ไดเ้สนอทฤษฎีความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational leadership 
theory) เดิม เบิร์น เช่ือวา่ ผูบ้ริหารควรมีลกัษณะความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมาย (Transactional leadership) 
โดยอธิบายวา่ เป็นวิธีการท่ีผูบ้ริหารจูงใจผูต้ามใหป้ฏิบติัตามท่ีคาดหวงัไวด้ว้ยการระบุขอ้ก าหนดงาน
อยา่งชดัเจน และใหร้างวลัเพื่อการแลกเปล่ียนกบัความพยายามท่ีจะบรรลุเป้าหมายของผูต้าม             
การแลกเปล่ียนน้ีจะช่วยใหส้มาชิกพึงพอใจในการท างานร่วมกนัเพื่อบรรลุเป้าหมายของงาน              
ความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมายจะมีประสิทธิภาพสูงภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีค่อนขา้งคงท่ี                         
ผูบ้ริหารจะใชค้วามเป็นผูน้ าแบบน้ีด าเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ                        
เพียงชัว่ระยะเวลาหน่ึงท่ีค่อนขา้งสั้น แต่เม่ือสภาพแวดลอ้มเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว 
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ปัจจุบนัแต่ละองคก์ารมีการแข่งขนัมากข้ึน เบิร์นส์ จึงไดเ้สนอวิธีการของความเป็นผูน้ า
แบบใหม่ท่ีสามารถจูงใจใหผู้ต้ามปฏิบติังานไดม้ากกวา่ท่ีคาดหวงัไว ้เรียกวา่ ความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป 
(Transformational leadership theory) การท่ีผูน้ าและผูต้ามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเพือ่ยกระดบั         
ขวญัและแรงจูงใจของแต่ละฝ่ายใหสู้งข้ึน แนวคิดใหม่ของ เบิร์นส์ เช่ือวา่ ความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมาย
กบัความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป เป็นรูปแบบท่ีแยกจากกนัโดยเดด็ขาด และการแสดงความเป็นผูน้ า          
ท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับสถานการณ์ปัจจุบนั คือ การแสดงพฤติกรรมความเป็นผูน้ าในเชิงปฏิรูป 
เบิร์นส์ สรุปลกัษณะผูน้ าเป็น 3 แบบ ไดแ้ก่ 

1.  ผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional leadership) ผูน้ าท่ีติดต่อกบัผูต้ามโดยการแลกเปล่ียน
ซ่ึงกนัและกนั และส่ิงแลกเปล่ียนนั้นต่อมากลายเป็นประโยชน์ร่วมกนั ลกัษณะน้ีพบไดใ้นองคก์รทัว่ไป 
เช่น ท างานดีกไ็ดเ้ล่ือนขั้น ท างานกจ็ะไดค่้าจา้งแรงงาน และในการเลือกตั้งผูแ้ทนราษฎร                   
มีขอ้แลกเปล่ียนกบัชุมชน เช่น ถา้ตนไดรั้บการเลือกตั้งจะสร้างถนนให ้เป็นตน้ 

2.  ผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) ผูน้ าท่ีตระหนกัถึงความตอ้งการ
ของผูต้าม พยายามใหผู้ต้ามไดรั้บการตอบสนองสูงกวา่ความตอ้งการของผูต้าม เนน้การพฒันาผูต้าม 
กระตุน้และยกยอ่งซ่ึงกนัและกนัจนเปล่ียนผูต้ามเป็นผูน้ า และมีการเปล่ียนต่อ ๆ กนัไป เรียกวา่ 
Domino effect ต่อไป ผูน้ าการเปล่ียนแปลงกจ็ะเปล่ียนเป็นผูน้ าจริยธรรม ตวัอยา่งผูน้ าลกัษณะน้ี 
ไดแ้ก่ ผูน้ าชุมชน 

3.  ผูน้ าจริยธรรม (Moral leadership) ผูน้ าท่ีสามารถท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง                  
ท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูต้าม ซ่ึงผูน้ าจะมีความสมัพนัธ์กบัผูต้ามในดา้นความตอ้งการ 
(Needs) ความปรารถนา (Aspirations) ค่านิยม (Values) และควรยดึจริยธรรมสูงสุด คือ ความเป็นธรรม
และความยติุธรรมในสงัคม ผูน้ าลกัษณะน้ีมุ่งไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีตอบสนองความตอ้งการ            
และความจ าเป็นอยา่งแทจ้ริงของผูต้าม ตวัอยา่งผูน้ าจริยธรรมท่ีส าคญั คือ พระบาทสมเดจ็พระเจา้อยูห่วั
ภูมิพลอดุลยเดช ท่านทรงเป็นนกัวางแผนและมองการณ์ไกล น ามาซ่ึงการเปล่ียนแปลง                      
เช่น โครงการอีสานเขียว โครงการน ้าพระทยัจากในหลวง โครงการแกม้ลิง เป็นตน้ 

ปี ค.ศ. 1985 แบสส์ (Bass) พบวา่ แนวคิดพฤติกรรมความเป็นผูน้ าของเขาขดัแยง้              
กบัแนวคิดของเบิร์นส์ ซ่ึง แบสส์ พบวา่ พฤติกรรมของผูน้ าในการน ากลุ่มใหป้ฏิบติังานอยา่งใด
อยา่งหน่ึงใหไ้ดผ้ลดียิง่ข้ึนหรือใหไ้ดผ้ลเกินความคาดหวงั ผูน้ าจะตอ้งแสดงความเป็นผูน้ า                 
ทั้ง 2 ลกัษณะร่วมกนั คือ ความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมาย และความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป โดยทิศทาง            
การแสดงพฤติกรรมความเป็นผูน้ าจะออกมาในสดัส่วนของความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูปหรือเชิงเป้าหมาย 
มากนอ้ยเพียงใดนั้น ข้ึนอยูก่บั 
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1.  ส่ิงแวดลอ้มภายนอกขององคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นเศรษฐกิจ ดา้นการเปล่ียนแปลงในสงัคม 
ดา้นวฒันธรรม และดา้นประเพณีของแต่ละทอ้งถ่ิน 

2.  ส่ิงแวดลอ้มภายในองคก์ร ไดแ้ก่ งาน เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
และวฒันธรรมองคก์ร 

3.  คุณลกัษณะส่วนตวัของผูน้ าเอง ไดแ้ก่ บุคลิกภาพ ลกัษณะพิเศษเฉพาะบุคคล 
ความสามารถเฉพาะบุคคล และความสนใจของแต่ละบุคคล 

ความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational leadership) ตามแนวคิดของแบสส์ หมายถึง 
การท่ีผูน้ าใหค้วามช่วยเหลือเก้ือกลูแก่ผูต้ามเพื่อใหเ้กิดขวญัและแรงใจในระดบัท่ีสูงข้ึน                     
ผูน้ าสามารถท าใหผู้ต้ามเกิดแรงดลใจในการท างานและพยายามท่ีจะท างานใหไ้ดม้ากกวา่ท่ีคาดหวงัไว ้
ซ่ึงความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป ประกอบดว้ย 

1.  บุคลิกภาพท่ีน่านบัถือ (Charisma) 
2.  การยอมรับความแตกต่างของบุคคล (Individualized consideration) 
3  การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา (Intellectual stimulation) 
ความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมาย (Transactional leadership) หมายถึง การท่ีผูน้ าช้ีแนะหรือจูงใจ

ใหผู้ต้ามปฏิบติัตามเป้าหมายท่ีก าหนด โดยระบุความชดัเจนดา้นบทบาท โครงสร้างงาน                    
และส่ิงท่ีตอ้งการจากงาน ซ่ึงจะแลกเปล่ียนกนัดว้ยส่ิงตอบแทนท่ีผูต้ามตอ้งการ เพื่อเป็นแรงผลกัดนั
ใหง้านบรรลุจุดมุ่งหมายตามท่ีคาดหวงัไว ้แบสส์ไดเ้สนอแนวทาง 2 ประการ ในการแสดงความเป็น
ผูน้ าเชิงเป้าหมาย 

1.  การใหร้างวลัตามสถานการณ์ (Contingent reward) 
2.  การจดัการโดยยดึกฎระเบียบ (Management by exception) 
การแยกผูน้ าเชิงปฏิรูป และผูน้ าเชิงเป้าหมาย แยกท่ีความสามารถในการกระตุน้ใหผู้ต้าม

เกิดสติปัญญา รู้จกัคิดแกปั้ญหาเก่าในแนวทางใหม่ มีความคิดสร้างสรรค ์มีโลกทศัน์ท่ีกวา้งไกล        
ในการท างาน เพราะผูน้ าเชิงปฏิรูปจะไม่ยนิดีกบัสถานการณ์ท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัและพยายามท่ีจะหา
วิถีทางใหม่ในการท างาน เพือ่ใหง้านประสบความส าเร็จมากท่ีสุดเท่าท่ีโอกาสจะอ านวยใหเ้ขาท าได ้
ในขณะท่ีผูน้ าเชิงเป้าหมายยงัคงใหค้วามส าคญัอยูก่บัการคงสภาพของระบบการท างานในปัจจุบนั
ต่อไป เพื่อใหง้านส าเร็จไปแบบวนัต่อวนั มัน่คง และไม่เส่ียง 

สรุปไดว้า่ภาวะผูน้ าเป็นพฤติกรรมของหวัหนา้งานใชใ้นการบริหารจดัการงานใหบ้รรลุ
เป้าหมาย และมีผลต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการท างานและมีผลต่อความพึงพอใจ                 
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงการศึกษาแนวคิดภาวะผูน้ าหรือการสร้างเคร่ืองมือวดัภาวะผูน้ า                    
ท่ีสร้างจากบริบทของสังคมไทย โดยวนัชยั ธรรมสัจการ และคณะ (2542) เพื่อวดัภาวะผูน้ าตามบริบท
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ของสงัคมไทย ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบดว้ยกนั ไดแ้ก่ ลกัษณะท่ีเก่ียวกบัหวัหนา้งาน                  
ลกัษณะท่ีเก่ียวกบัการท างาน ความสมัพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้งานกบับุคคลอ่ืน และการใหโ้อกาส
บุคคลอ่ืน โดยมีค่าความเช่ือมัน่ของแบบวดัทั้งฉบบัเท่ากบั 0.96 ซ่ึงจากการสร้างแบบภาวะผูน้ า         
มีค่าความเช่ือมัน่ค่อนขา้งสูง กล่าวคือ เป็นแบบวดัท่ีมีคุณภาพดี สามารถน าไปใชว้ดัภาวะผูน้ าได ้
โดยเฉพาะกบักลุ่มผูบ้ริหารระดบักลางในองคก์รในบริบทของสงัคมไทยได ้ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ี 
จะน าแบบวดัของวนัชยั ธรรมสจัการ และคณะ มาใชใ้นการศึกษา 
 

แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 
ธนนนัท ์ทะสุใจ (2549) ใหค้วามหมายของค าวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ความรู้สึก      

ท่ีดีต่อองคก์าร มีความรัก ความภาคภูมิใจ ความเอาใจใส่ต่อองคก์าร รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึง        
มีความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร เตม็ใจและเสียสละความสุขส่วนตวั               
เพื่อเป้าหมายและตอ้งการท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้นตลอดไป 

Robbins (2005) ใหค้วามหมายต่อองคก์ารวา่ สถานะซ่ึงพนกังานผกูพนัตนกบัองคก์าร
และเป้าหมายขององคก์ารหน่ึง ๆ และปรารถนาท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกในองคก์ารนั้น ดงันั้น     
การมีส่วนร่วมกบัองคก์ารสูง หมายถึง ความผกูพนักบังานหน่ึง ๆ ในขณะท่ีความผกูพนัต่อองคก์าร
สูง หมายถึง ความผกูพนักบัองคก์ารซ่ึงวา่จา้งตน 

Porter (1981) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น
ความสัมพนัธท่ี์จะแสดงออกถึงความสัมพนัธ์ทั้งหมดระหวา่งบุคลากรและองคก์ารจะรวม
ความหมายไปถึงองคป์ระกอบของความพึงพอใจในงานท่ีเป็นคุณลกัษณะของแต่ละบุคคล                        
ท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร โดยความผกูพนัน้ีจะมีคุณลกัษณะ 3 ประการ ดงัน้ี 

1.  มีความเช่ือมัน่และเตม็ใจยอมรับในเป้าหมายขององคก์าร 
2.  มีความพยายามอยา่งเตม็ก าลงัเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
3.  มีความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป 
Allen and Meyer (1990) ใหนิ้ยามความผกูพนัต่อองคก์ารวา่เป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั 

(Partisam) ความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารและการปฏิบติังานตามบทบาท          
ของตนเอง เพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ย     
3 ส่วน คือ 

1.  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร (Identification) เป็นการแสดงออกจากเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ารของผูป้ฏิบติังาน 
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2.  ความเก่ียวโยงกบัองคก์าร (Involvement) โดยการปฏิบติังานตามบทบาทตามหนา้ท่ี
ของตนเองอยา่งเตม็ท่ี 

3.  ความจงรักภกัดี (Loyalty) ความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์าร 
ปรัชญา วฒันจงั (2549) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงท่ีแสดงออก

ซ่ึงสมัพนัธภาพระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ยิง่บุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงข้ึนมากเท่าไร 
แนวโนม้ท่ีจะลาออกหรือท้ิงองคก์ารไปกล็ดนอ้ยลงไปเท่านั้น โดยมีแนวความคิดวา่ความผกูพนั       
ต่อองคก์ารนั้นประกอบดว้ย 3 มิติ มิติแรก คือ ความผกูพนัดา้นจิตใจ มีมุมมองวา่คนอยูท่  างาน            
กบัองคก์ารโดยไม่ลาออกไปเพราะความตอ้งการของเขาเอง (Want) ส่วนมิติท่ีสอง คือ ความผกูพนั
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารนั้น มีมุมมองวา่คนตอ้งอยูก่บัองคก์ารเพราะเขามีความจ าเป็นตอ้งอยู ่           
กบัองคก์ารต่อไป (Need to) ส่วนมิติท่ีสาม มีมุมมองวา่ความผกูพนัหรือรักษาสมาชิกภาพกบัองคก์ารไว้
เพราะเขารู้สึกวา่เขาตอ้งอยู ่(Ought to) กบัองคก์ารต่อไป 

ชูชยั สมิทธิไกร (2554) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง               
ภาวะท่ีบุคคลมีความรู้สึกยดึมัน่ในองคก์ารของตน ยอมรับเป้าหมายขององคก์าร เตม็ใจท่ีจะทุ่มเท
ความอุตสาหะในการท างานใหแ้ก่องคก์าร และปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์ารต่อไป ความผกูพนั          
ต่อองคก์ารมี 3 ประเภท ไดแ้ก่ ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากอารมณ์ ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากการลงทุน 
และความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากหนา้ท่ี ความผกูพนัต่อองคก์ารมีผลต่อพฤติกรรมการท างาน               
ของบุคคลหลายประการ เช่น การปฏิบติังาน ความพึงพอใจในงาน และการลาออกจากงาน 

สรุปไดว้า่ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีของบุคลากรในองคก์ารต่อองคก์าร 
ยนิดีจะปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนและส่วนท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใหอ้งคก์ารไดบ้รรลุตามวตัถุประสงค์
ท่ีตั้งไว ้ซ่ึงองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบไปดว้ย ความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร การยอมรับเป้าหมายและนโยบายการบริหารขององคก์าร การทุ่มเทความพยายาม          
ในการปฏิบติังานเพื่อองคก์าร ความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ความห่วงใยในอนาคต
ขององคก์าร และความตอ้งการท่ีจะดารงความเป็นสมาชิกขององคก์ารตลอดไป 

ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
การท่ีผูท่ี้ปฏิบติังานในองคก์ารจะเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร มีความตั้งใจและเตม็ใจ         

ในการปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารไดน้ั้น องคก์ารจ าเป็นตอ้งตอบสนองในส่ิงต่าง ๆ 
ท่ีบุคลากรตอ้งการไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสม โดยตระหนกัวา่บุคคลแต่ละคนกจ็ะมีความตอ้งการ         
ท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจและความผกูพนัต่อองคก์ารในท่ีสุด               
ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 
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ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1986) ทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg              
ไดเ้สนอทฤษฎีองคป์ระกอบคู่ (Hertzberg’s two factor theory) ซ่ึงสรุปวา่มีปัจจยัส าคญั 2 ประการ 
ท่ีสมัพนัธ์กบัความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล กล่าวคือ 

1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factor) ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง           
เพื่อจูงใจใหค้นชอบและรักงานปฏิบติั เป็นการกระตุน้ใหเ้กิดความพึงพอใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์าร 
ใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะปัจจยัท่ีสามารถสนองตอบความตอ้งการภายใน
บุคคลไดด้ว้ยกนั ไดแ้ก่ 

 1.1  ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บมอบหมาย            
ใหท้  างานแลว้บุคคลนั้นปฏิบติัท างานส าเร็จจากการท่ีไดรั้บมอบหมายจากงานท่ีท า 

 1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ                          
ไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจ 
หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างานอยา่งหน่ึงอยา่งใด
บรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 

 1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ทา้ทายใหต้อ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบ            
โดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 

 1.4  ความรับผดิชอบ หมายถึง การปฏิบติัหนา้ท่ีในการไดรั้บมอบหมายจากงานท่ีไดท้ า 
โดยท าส าเร็จ ปฏิบติังานโดยผูบ้งัคบับญัชาไม่ตอ้งคอยสัง่หรือคอยกระตุน้ใหป้ฏิบติั 

 1.5  ความกา้วหนา้ หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนของบุคคลในองคก์าร          
การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 

2.  ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance factor) ปัจจยัค ้าจุน หรืออาจเรียกวา่ ปัจจยัสุขอนามยั 
หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการทางานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะ
ไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร บุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน และปัจจยัท่ีมาจาก
ภายนอกบุคคล ไดแ้ก่ 

 2.1  เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเป็นรายเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือน       
ในหน่วยงานนั้น ๆ เป็นท่ีพอใจของบุคลากรในการท างาน 

 2.2  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการท่ีบุคคลไดรั้บ
การแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายใหห้น่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์ของบุคคลสามารถไดรั้บ
ความกา้วหนา้ ความส าเร็จในทกัษะวิชาชีพดว้ย 
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 2.3  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง               
การติดต่อไป ไม่วา่เป็นกิริยาหรือวาจา พฤติกรรมท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างาน
ร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 

 2.4  สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสงัคมท่ีมีเกียรติ 
และศกัด์ิศรี 

 2.5  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหารองคก์าร               
การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 

 2.6  สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น บรรยากาศในท่ีท างาน  
ความสวา่ง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของสภาพส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์           
หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ อีกดว้ย 

 2.7  ความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงาน
ในหนา้ท่ีของเขา ไม่มีความสุข และพอใจกบัการท างานในแห่งใหม่ 

 2.8  ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง             
ในการท างาน ความยัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 

 2.9  วิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา          
ในการด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 

ความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์การ 
ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารของบุคคล ถือวา่เป็นส่ิงท่ีส าคญัอยา่งยิง่ เพราะความผกูพนั

เป็นท่ีส่ิงท่ีแสดงออกหรือเป็นตวับ่งช้ีถึงความรัก ความภาคภูมิใจ การยอมรับและการยดึมัน่               
ในจุดมุ่งหมายและอุดมการณ์ขององคก์าร อนัเป็นผลใหบุ้คลากรท่ีมีความเตม็ใจท่ีจะท างาน              
เพื่อความกา้วหนา้และประโยชน์ขององคก์าร ตลอดจนมีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกตลอดไป 
(Buchanan, 1974) 

นอกจากน้ีนกัวิชาการยงักล่าวถึงความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ารในเร่ืองอ่ืน ๆ อีก 
คือ 

Steer (1977) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถใชท้ านายอตัราการเขา้ออกจากงาน
ของสมาชิกในองคก์ารไดดี้กวา่การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงานเสียอีก คือ 

1.  ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นแนวคิดซ่ึงลกัษณะครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอใจในงาน 
สะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองคก์ารในแง่หน่ึงของงานเท่านั้น 

2.  ความผกูพนัต่อองคก์ารค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจ                          
ถึงแมว้า่จะมีการพฒันาไปอยา่งชา้ ๆ แต่กอ็ยูอ่ยา่งมัน่คง 
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3.  ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัช้ีวดัถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์าร 
ธนนนัท ์ทะสุใจ (2547) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รนั้นมีความส าคญัเป็นอยา่งมาก 

เพราะจะท าใหอ้งคก์รไดม้าซ่ึงพนกังานท่ีทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ ตั้งใจและเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังาน
ใหก้บัองคก์ร ท าใหอ้งคก์รไดรั้บประโยชน์มากมาย ทั้งดา้นอตัราการขาดงาน อตัราการลาออก          
หรือเปล่ียนงานและการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร ก่อใหเ้กิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

Fazzil (1994) ใหค้วามส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีผลต่อการบริหารงานสมยัใหม่ 
โดยเห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นสามารถท่ีจะน าไปสู่การบริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพ          
ต่อองคก์าร และเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งสร้างความผกูพนัและความจงรักภกัดีต่อพนกังาน   
เพื่อลดการสูญเสียบุคลากรท่ีมีค่าแก่องคก์ารไป 

Buchanan (1974) เห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์าร มีความส าคญัดงัน้ี 
1.  สามารถใชท้ านายอตัราการเขา้-ออกจากงานของสมาชิกขององคก์ารไดดี้กวา่                

ความพึงพอใจในงาน 
2.  เป็นแรงผลกัดนัใหผู้ป้ฏิบติังานในองคก์ารปฏิบติังานไดดี้ เน่ืองจากเกิดความรู้สึกวา่      

มีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ารนัน่เอง 
3.  เป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความตอ้งการของบุคคลใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมาย          

ขององคก์าร เพราะเห็นวา่งานคือหนทางท่ีตนสามารถท าประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ารและบรรลุเป้าหมาย
ไดส้ าเร็จ 

4.  เป็นตวัท าใหบุ้คคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งมาก
ในการท างานใหก้บัองคก์าร 

5.  ช่วยขจดัการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกในองคก์ารมีความรัก
และความผกูพนัต่อองคก์ารของตนมากนัน่เอง 

6.  เป็นตวับ่งช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร 
ปัจจัยทีมี่ผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
นกัวิชาการกลายท่านใหค้วามสนใจในการศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร

และพบวา่ยงัไม่มีแบบจ าลองใดท่ีช้ีชดัวา่ อะไรคือตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการก่อใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนั
ต่อองคก์าร โดยมองวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนัไป ดงัน้ี 

Steers (1977) ไดศึ้กษาปัจจยัเบ้ืองตน้ของความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่มีองคป์ระกอบท่ี
เป็นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารดงัน้ี 
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1.  ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) หมายถึง ตวัแปรท่ีเก่ียวกบัลกัษณะ         
ส่วนบุคคลท่ีมีต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร เช่น เพศ อาย ุการศึกษาระดบัต าแหน่ง ระยะเวลา
ปฏิบติังาน สถานภาพสมรส ฯลฯ 

2.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Job characteristics) หมายถึง สภาพของงานท่ีแต่ละบุคคล
รับผดิชอบปฏิบติัอยูว่า่มีลกัษณะอยา่งไร เช่น ความมีอิสระในการท างาน ( Autonomy) งานท่ีมีคุณค่า 
ความประจกัษใ์นงาน (Task identity) ความหลากหลายในงาน (Variety) งานท่ีมีโอกาสพบปะผูอ่ื้น 
(Social interactions) 

3.  ประสบการณ์ในการท างาน (Work experience) หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังาน
แต่ละคนวา่มีความรับรู้ต่อการท างานในองคก์ารท่ีผา่นมาอยา่งไร เช่น ทศันคติของกลุ่มต่อองคก์าร    
(Group attitude) การพึ่งพาไดจ้ากองคก์าร (Organization dependability) ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญั
ต่อองคก์าร (Personal importance) 

Mowday, Porter and Steet (1982 อา้งถึงใน นงเยาว ์แกว้มรกต, 2542) ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่ปัจจยั
ท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัทางดา้นจิตใจ (Affective commitment) ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คือ 

1.  คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) 
2.  คุณลกัษณะงาน (Job characteristics) 
3.  ประสบการณ์การท างาน (Work experience) 
4.  คุณลกัษณะโครงสร้าง (Structural characteristics) 
นอกจากน้ียงัพบวา่ ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัมากท่ีสุด คือ ประสบการณ์การท างาน     

ท่ีท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่ความตอ้งการทางสภาวะจิตใจของเขาไดรั้บการตอบสนอง เช่น การไดรั้บ
ความสะดวกสบายภายในองคก์าร 

Steers and Porter (1983) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ความผกูพนัอยา่งต่อเน่ือง และพบวา่ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อองคก์าร แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 

1.  ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal characteristic) เช่น เพศอาย ุระดบัการศึกษา 
ระดบัรายได ้สถานภาพสมรส ความตอ้งการประสบความส าเร็จ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ เป็นตน้ 

2.  โครงสร้างองคก์าร (Organization characteristic) ตอ้งมีลกัษณะท่ีเป็นระบบแบบแผน 
มีหนา้ท่ีเด่นชดั มีการรวมอ านาจและการกระจายอ านาจ การใหผู้ร่้วมงานมีการตดัสินใจ การมีส่วนร่วม
เป็นเจา้ของ การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ความเป็นทางการ 
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3.  ลกัษณะของบทบาท (Role-related characteristic) เช่น งานท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บมอบหมาย
ใหรั้บผดิชอบอยูมี่ความทา้ทาย ความกา้วหนา้ในการทางาน การป้อนขอ้มูลกลบั การมีความหมาย
ของงานท่ีท าเป็นงานท่ีมีคุณค่า มีบทบาทเด่นชดั ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 

4.  ประสบการณ์ในการท างาน (Work experience) เช่น ทศันคติของกลุ่มการท างาน           
ท่ีมีผลต่อองคก์าร ความน่าเช่ือถือขององคก์าร การรู้สึกวา่ตนเป็นบุคคลส าคญั ความสามารถ              
ในการพึ่งพาได ้และการปฏิบติัตวัของผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 

Hunt, Chonko and Wood (1985) ไดส้ร้างกรอบแนวคิดความผกูพนัต่อองคก์าร                  
โดยไดพ้ฒันามาจากงาน Steers (1977), Stevens, Beyer and Trice (1978), Brief and Aldag (1980), 
Bhagat and Chassie (1981) โดยสร้างตวัแปรตน้ทั้ง 6 ตวั จากงานวิจยัเชิงประจกัษท่ี์เก่ียวขอ้งกบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร โดยสร้างแบบจ าลองไดด้งัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 
ภาพท่ี 2  กรอบแนวความคิดความผกูพนัต่อองคก์าร ของ Hunt, Chonko and Wood (1985) 
 

จากแผนภาพขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 
1.  คุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุการศึกษา รายได ้ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

เป็นตน้ 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 

การลงทุนของตวับุคคล 

การเขา้-ออกงาน 

คุณลกัษณะของงาน 

ความพึงพอใจ 

ความคาดหวงัต่อปัจจยั 
ทางสังคม 

พฤติกรรมการหางาน 

ความสัมพนัธ์ในงาน 

การปฏิบติังาน 

การขาดงาน 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
องค์การ 
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2.  การลงทุนของตวับุคคลวา่เกิดจากระดบัความคาดหวงัของพนกังานในผลตอบแทน      
ท่ีไดจ้ากความจงรักภกัดีในองคก์าร จากเหตุผลดงักล่าว บุคคลจึงทุ่มเทใหก้บัองคก์ารเพื่อแลกเปล่ียน
ผลประโยชน์ท่ีจะได ้(หรือคาดวา่จะได)้ จากองคก์ารในภายภาคหนา้ 

3.  ความคาดหวงัต่อปัจจยัทางสงัคม หมายถึง ระดบัความคาดหวงัท่ีเกิดจากการท่ีพนกังาน
เกบ็รวบรวมขอ้มูลขององคก์รท่ีตนเองท างานอยูใ่นปัจจุบนั เพื่อเปรียบเทียบกบัประสบการณ์             
ในท่ีท างานเดิม ซ่ึงผลจากการเปรียบเทียบน้ีมกัจะน าไปสู่ความคาดหวงัของพนกังานต่อองคก์ารใหม่
และต่อความผกูพนัต่อองคก์ารตามล าดบั 

4.  พฤติกรรมการหางาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีบุคคลไดใ้ชไ้ปกบัการหางาน                       
จ  านวนของใบสมคัรท่ีส่ง จ านวนคร้ังของการไดรั้บการสมัภาษณ์เขา้ท างาน จ านวนคร้ังท่ีไดรั้บ         
การชกัชวนใหเ้ขา้ท างาน 

5.  ความสมัพนัธ์ในงาน ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งพนกังานกบัเพื่อนร่วมงาน ทีมงาน 
หวัหนา้งาน ตลอดจนผูบ้งัคบับญัชาในระดบัต่าง ๆ ท่ีเกิดจากการไดม้าท างานร่วมกนั 

6.  คุณลกัษณะของงาน โดยทัว่ไปแลว้คุณลกัษณะของงานจะถูกก าหนด                           
โดยความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความมีอิสระ              
ในการท างาน ผลป้อนกลบัของงาน 

Mathieu and Zajac ไดส้ร้างแบบจ าลองเพือ่วิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ารช่ือวา่ 
Mathieu and Zajac ‘s Meta Analytical Model of Organizational Commitment ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 3  แบบจ าลองเพื่อวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์าร ของ Mathieu and Zajac (1990) 
 

จากแบบจ าลองจะเห็นวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความความผกูพนัในองคก์าร คือ คุณลกัษณะ
ของบุคคล ลกัษณะของงาน ความสมัพนัธ์ในกลุ่มงานกบัหวัหนา้งาน คุณลกัษณะขององคก์าร
บทบาทในงาน และทศันคติอ่ืน ๆ และยงัก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ทางพฤติกรรมของบุคคล                          
ในดา้นอนัดบัผลการทางาน ผลิตภาพ ความประสงคท่ี์จะลาออก การมาท างานสม ่าเสมอ การมาสาย 
อตัราการเขา้-ออกจากงาน 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553) ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจอนัก่อใหเ้กิดความผกูพนั
ต่อองคก์ร ความพึงพอใจในการท างานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัต่าง ๆ และปัจจยัเหล่าน้ี                     
ใชเ้ป็นเคร่ืองมือช้ีบ่งถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงมีปัจจยัอยู ่3 ประการ คือ 

1.  ปัจจยัดา้นบุคคล (Personal factors) 
2.  ปัจจยัดา้นงาน (Factors the job) 
3.  ปัจจยัดา้นการจดัการ (Factors controllable by management) 
 

คุณลกัษณะของบุคคล อาย ุเพศ การศึกษา                   
อายกุารท างาน ความสามารถ ประสิทธิภาพ               
การท างาน เงินเดือน จรรณยาบรรณวชิาชีพ 
ระดบัต าแหน่ง 
คุณลกัษณะของงาน ความหลากหลายของทกัษะ
ท่ีใชใ้นงาน ความทา้ทายของงาน                                 
ขอบเขตของงาน ความอิสระมีในการตดัสินใจ 
ความสัมพนัธ์ในกลุ่มงานกบัหัวหน้างาน                         
ความยดึเหน่ียวในกลุ่ม การพ่ึงพากนัระหวา่ง
หนา้ท่ีงาน ผูน้ าแบบเนน้โครงสร้าง ผูน้ าแบบเนน้
ความสัมพนัธ์ ผูน้ าแบบเนน้การส่ือสาร                         
การบริหารแบบมีส่วนร่วม 
ขนาดขององค์การ 
การรวมอ านาจเขา้สู่ส่วนกลางขององคก์าร 
 

 

บทบาทในงาน 
ความก ากวม
ความขดัแยง้ 
ภาระงานมาก
เกินไป 

ทศันคตอิืน่ ๆ 
ความยดึถือในวิชาชีพ
ความรู้สึกเก่ียวพนั                 
กบังาน ความพึงพอใจ
โดยรวม 

ผลลพัธ์ทางพฤติกรรม 
อนัดบัผลการท างาน                           
ความประสงคท่ี์จะลาออก                  
การมาท างานสม ่าเสมอ                           
การมาสาย 
อตัราการเขา้-ออกจากกงาน 

ความผูกพนัต่อองค์การ 



 35 

ปัจจัยด้านบุคคล (Personal factors) 
ปัจจยัดา้นบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบังานดงัน้ี 
1.  ประสบการณ์ จากการศึกษาในงานวิจยัพบวา่ ประสบการณ์ในการท างาน                     

มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจงาน บุคคลท่ีท างานนานจนมีความรู้ความช านาญในงานมากข้ึน 
ท าใหเ้กิดความพึงพอใจกบังานท่ีท า 

2.  เพศ แมว้า่งานวิจยัหลายช้ินจะแสดงวา่ เพศไม่มีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจ            
ในการท างานกต็าม แต่กข้ึ็นอยูก่บัลกัษณะงานท่ีท าดว้ยวา่เป็นงานลกัษณะใด รวมทั้งเก่ียวขอ้ง           
กบัระดบัความทะเยอทะยานและความตอ้งการทางดา้นการเงิน เพศหญิงมีความอดทนท่ีจะท างาน
ตอ้งใชฝี้มือและงานท่ีตอ้งการความละเอียดอ่อนมากกวา่ชาย 

3.  จ  านวนสมาชิกในความรับผดิชอบ กลุ่มท่ีท างานดว้ยกนั มีผลต่อความพึงพอใจ             
ในการท างาน งานซ่ึงตอ้งการความสามารถหลายอยา่งประกอบกนั ตอ้งมีสมาชิกท่ีมีลกัษณะในงาน
หลายดา้น และความปองดองกนัของสมาชิกในการท างาน กมี็ส่วนท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จ                
ในการท างาน 

4.  อาย ุอายแุมจ้ะมีผลต่อการท างานไม่เด่นชดั แต่อายกุเ็ก่ียวขอ้งกบัระยะเวลา                   
และประสบการณ์ในการท างาน ผูท่ี้มีอายมุากมกัจะมีประสบการณ์ในการท างานนานดว้ย                 
แต่กข้ึ็นอยูก่บัลกัษณะงาน และสถานการณ์ในการท างานดว้ย 

5.  เวลาในการท างาน งานท่ีท าในเวลาปกติจะสร้างความพึงพอใจในการท างานมากกวา่
งานท่ีตอ้งท าในเวลาท่ีบุคคลอ่ืนไม่ตอ้งท างาน เพราะเก่ียวกบัการพกัผอ่นและการสร้างสรรค ์             
กบัผูอ่ื้นดว้ย 

6.  เชาวปั์ญญา ปัญหาเร่ืองเชาวปั์ญญากบัความพึงพอใจในการท างานนั้น ข้ึนอยูก่บั
สภาวะหรือสถานการณ์ และลกัษณะงานท่ีท าในบางลกัษณะไม่พบความแตกต่างระหวา่งเชาวปั์ญญา
กบัความพึงพอใจในการท างาน แต่ในลกัษณะงานบางงาน พบวา่ มีความแตกต่างกนั                         
พนกังานในโรงงานท่ีมีเชาวปั์ญญาในระดบัสูง แต่งานท่ีท าเป็นงานประจ า เป็นงานลกัษณะเดิม ๆ 
พบวา่มกัจะเบ่ือหน่ายงานไดง่้ายและมีเจตคติท่ีไม่ดีต่อการท างานในโรงงาน เพราะเป็นงานท่ีไม่ทา้ทาย 
จ าเจ ซ ้ าซาก ไม่มีความต่ืนเตน้กบังาน และไม่เหมาะสมกบัความสามารถของเขา 

7.  การศึกษา ความพึงพอใจในการท างานนั้นมีผลต่อการวิจยัไม่เด่นชดันกั จากงานวิจยั
บางแห่งพบวา่การศึกษาไม่แสดงถึงความแตกต่างระหวา่งความพึงพอใจในการท างาน                       
แต่มกัจะข้ึนอยูก่บังานท่ีท าวา่เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของเขาหรือไม่ 

8.  บุคลิกภาพ ปัญหาเร่ืองบุคลิกภาพกบัความพึงพอใจในการท างานนั้น อยูท่ี่เคร่ืองมือ       
วดับุคลิกภาพ เน่ืองจากเคร่ืองมือน้ี มีความไม่เท่ียงตรง อยา่งไรกต็าม บุคลิกภาพท่ีเห็นไดช้ดัเจน        
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กคื็อ คนท่ีมีอาการของกลุ่มโรคประสาทมกัจะไม่พึงพอใจ ไม่มีความมัน่ใจในการท างานมากกวา่      
คนปกติ ทั้งน้ีอาจจะเป็นเพราะความไม่พึงพอใจในการท างานเป็นเหตุใหเ้กิดโรคประสาทได ้             
เพราะตอ้งเครียด มีความวิตกกงัวลกบัภาวะของความไม่พึงพอใจในการท างาน 

9.  ระดบัเงินเดือน จากงานวิจยัหลายช้ินพบวา่เงินเดือนมีส่วนในการสร้างความพึงพอใจ
ในการท างาน เงินเดือนท่ีมากพอแก่การด ารงชีพตามสถานภาพ ท าใหบุ้คคลไม่ตอ้งด้ินรนมากนกั       
ท่ีจะไปท างานเพิ่มนอกเวลาท างาน หรือหารายไดจ้ากงานอ่ืน และเงินเดือนยงัมีความสมัพนัธ์             
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสามารถหาปัจจยัอ่ืนท่ีส าคญัแก่การด ารงชีวิตอีกดว้ย ผูท่ี้มีเงินเดือนสูง                     
จึงมีความพึงพอใจในการท างานสูงกวา่ผูท่ี้มีเงินเดือนต ่า 

10.  แรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจเป็นการแสดงออกถึงความตอ้งการของบุคคล
โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปัจจยัตวัผูท้  างานเองกจ็ะสร้างความพึงพอใจในการท างาน 

11.  ความสนใจในงาน บุคคลท่ีสนใจในงาน และไดท้ างานท่ีตนเองถนดั                          
ตรงกบัความสามารถของตนเองและพอใจ มกัจะมีความสุขและพึงพอใจในการท างาน 

ปัจจัยด้านงาน (Factors the job) 
ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความน่าสนใจของงาน ความทา้ทายของงาน ความแปลกของงาน       

โอกาสท่ีไดเ้รียนรู้และศึกษางาน โอกาสท่ีจะท าใหง้านนั้นส าเร็จ การรับรู้หนา้ท่ีรับผดิชอบ               
การควบคุมการท างาน และวธีิการท างาน การท่ีผูท้  างานมีความรู้สึกต่องานท่ีท าอยูว่า่เป็นงาน            
ท่ีสร้างสรรค ์เป็นประโยชน์ ทา้ทาย เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจ                 
ในการท างาน มีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานนั้น ๆ และเกิดความผกูพนัต่องาน 

1.  ทกัษะในการท างาน ความช านาญในงานท่ีท า โดยตอ้งพิจารณาควบคู่ไปกบัลกัษณะ
ของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผดิชอบ เงินเดือนท่ีไดรั้บตอ้งพิจารณา จึงจะเกิดความพึงพอใจ        
ในงาน 

2.  ฐานะทางวชิาชีพ จากการศึกษาวจิยั พบวา่ ประมาณคร่ึงหน่ึงของเสมียน                      
พนกังานมีความพึงพอใจในการท างาน แต่มีถึงร้อยละ 17 ท่ีพบวา่ ถา้มีโอกาสกอ็ยากเปล่ียนงาน        
ในสภาวะท่ีเศรษฐกิจดี มีงานใหเ้ลือกท า จะมีการเปล่ียนงานบ่อย เพือ่จะเล่ือนเงินเดือน เล่ือนฐานะ
ของตนเอง ดงันั้น ต าแหน่งทางการงานท่ีมีฐานะทางวิชาชีพสูง เช่น การเป็นเจา้ของกิจการ ผูจ้ดัการ
จะมีความพึงพอใจในการท างานสูงกวา่ระดบัอาชีพท่ีมีฐานะทางอาชีพต ่ากวา่ อยา่งไรกต็าม               
ตอ้งพิจารณาควบคู่ไปกบัความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงานประกอบไปดว้ย ทั้งน้ีกเ็พราะ
ฐานะทางอาชีพ นอกจากข้ึนอยูก่บับุคคลนั้นเป็นผูพ้จิารณาตดัสินดว้ยในแต่ละสงัคม แต่ละหน่วยงาน
ใหค้วามส าคญัของฐานะทางวิชาชีพแตกต่างกนัไป ระยะเวลาท่ีผา่นไป ความคิดเห็นเก่ียวกบัฐานะ
ทางวิชาชีพกเ็ปล่ียนไปดว้ย 
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3.  ขนาดของหน่วยงาน ความพึงพอใจในการท างานในหน่วยงานขนาดเลก็จะดีกวา่
หน่วยงานขนาดใหญ่ เน่ืองจากหน่วยงานขนาดเลก็ พนกังานมีโอกาสรู้จกักนั ท างานคุน้เคยกนัได้
ง่ายกวา่หน่วยงานใหญ่ ท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกเป็นกนัเอง และร่วมมือช่วยเหลือกนั                      
ขวญัในการท างานดี ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน 

4.  ความห่างไกลของบา้นและท่ีท างาน การท่ีบา้นหรือท่ีพกัอาศยัตั้งอยูห่่างไกลจากท่ีท างาน 
การเดินทางไม่สะดวก ตอ้งต่ืนแต่เชา้มืด รถติดและเหน็ดเหน่ือยจากการเดินทาง มกัจะมีผล               
ต่อความพึงพอใจในการท างาน คนท่ีเป็นคนจงัหวดัหน่ึงแต่ตอ้งไปท างานในอีกจงัหวดัหน่ึง             
สภาพของทอ้งถ่ิน ความเป็นอยู ่ภาษาไม่คุน้เคย มกัจะท าใหเ้กิดความไม่คุน้เคยในการท างาน 
เน่ืองจากการปรับตวั และการสร้างความคุน้เคยตอ้งใชเ้วลานาน 

5.  สภาพทางภูมิศาสตร์ การท างานของคนในพื้นท่ีเมืองใหญ่มกัจะมีความพอใจนอ้ยกวา่
คนท่ีท างานในเมืองเลก็ 

6.  โครงสร้างของงาน หมายถึง ความชดัเจนของงานท่ีสามารถอธิบายช้ีแจงเป้าหมาย        
ของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบติังาน การมีโครงสร้างงานชดัเจน 
มกัจะสะดวกแก่ผูป้ฏิบติังาน สามารถป้องกนัการเกิดปัญหาในการท างานดว้ย นอกจากน้ียงัพบวา่
งานใดท่ีมีโครงสร้างของงานดี รู้วา่จะท าอะไร และด าเนินการอยา่งไร สภาพการณ์ควบคุมจะง่ายข้ึน 

ปัจจัยด้านการจัดการ (Factors controllable by management) 
1.  ความมัน่คงในงาน สรุปจากการศึกษาคน้ควา้ส่วนใหญ่จะพบวา่ พนกังานมีความตอ้งการ

งานท่ีมีความแน่นอน มัน่คง แมว้า่ในปัจจุบนับุคคลจะสนใจในงานนอ้ยลงกต็าม แต่บริษทัท่ีประสบ
ความส าเร็จในการบริหารงาน เช่น บริษทัในประเทศญ่ีปุ่นนั้น ยงัค  านึงถึงความมัน่คงของงาน คือ      
มีการจา้งงานตลอดชีวิต (Life long employment) จากการส ารวจโดยการสอบถาม ปรากฏวา่ร้อยละ 80 
ตอ้งการงานท่ีมีความมัน่คง พนกังานของบริษทัและโรงงานตอ้งการจะอยูท่  างานจนถึงวยัเกษียน 
แมว้า่เขาจะมีเงินมากพอท่ีจะเล้ียงตวัในวยัชรากต็าม กย็งัยนิดีจะอยูจ่นถึงท างานไม่ไหว ความมัน่คง
ในงาน ถือเป็นสวสัดิการอยา่งหน่ึงโดยเฉพาะในวยัท่ีพน้จากการท างานแลว้ และเป็นความตอ้งการ
ของพนกังาน 

2.  รายรับ ฝ่ายบริหารและฝ่ายจดัการขององคก์ร เช่ือมัน่วา่ รายรับท่ีมากพอของพนกังาน
จะเยยีวยาความไม่พอใจงานได ้ซ่ึงการส ารวจส่วนใหญ่พบวา่รายรับมาทีหลงัความมัน่คงในการท างาน 
ลกัษณะของงาน และความกา้วหนา้ของงาน แต่ในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนัท่ีค่าครองชีพสูง               
รายรับอาจเป็นความส าคญัอนัดบัแรก นกัวิชาการท่ีเปล่ียนงานเน่ืองจากรายรับของหน่วยงาน             
อีกแห่งหน่ึงดีกวา่ ผูเ้ช่ียวชาญจากหน่วยงานของรัฐลาออกไปสู่ภาคเอกชนกเ็พราะรายรับท่ีดีกวา่ 
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3.  ผลประโยชน์ เช่นเดียวกบัรายรับ ฝ่ายบริหารของบริษทัและโรงงานเห็นวา่ การไดรั้บ
ผลประโยชน์เป็นส่ิงชดเชยและสร้างความพึงพอใจในงานได ้แต่จากการศึกษาซ่ึงกพ็บเช่นเดียวกบั
รายรับ พนกังานบางส่วนอาจใหค้วามสนใจนอ้ยกวา่ความมัน่คงในงาน และความกา้วหนา้                
ในการท างานทั้งน้ี อาจเป็นเพราะวา่จ่ายค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าประกนัสงัคม                  
และประกนัชีวิตต่าง ๆ ถูกจดัอยูใ่นดา้นความมัน่คงและสวสัดิการในการท างาน 

4.  โอกาสกา้วหนา้ โอกาสท่ีจะมีความกา้วหนา้ในการท างานมีความส าคญัส าหรับอาชีพ
หลายอาชีพ เช่น การขาย เสมียน พนกังาน และบุคคลท่ีใชฝี้มือและความช านาญงานมีความส าคญันอ้ย 
ส าหรับบุคคลท่ีไม่ตอ้งใชค้วามช านาญงาน แต่มีการศึกษาสูง และอยูใ่นต าแหน่งสูงจากการศึกษา 
พบวา่ คนสูงวยัใหค้วามสนใจกบัโอกาสกา้วหนา้ในงานนอ้ยกวา่คนท่ีอ่อนวยั อาจเป็นเพราะวา่          
คนสูงวยัไดผ้า่นโอกาสความกา้วหนา้มาแลว้ 

5.  อ  านาจตามต าแหน่งหนา้ท่ี หมายถึง อ านาจท่ีหน่วยงานมอบใหต้ามต าแหน่ง                 
เพื่อควบคุม สั่งการ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานใหป้ฏิบติังานท่ีมอบหมายใหส้ าเร็จ งานบางอยา่ง
มีอ านาจตามต าแหน่งท่ีเด่นชดั งานบางอยา่งมีอ านาจท่ีไม่เด่นชดั ท าใหผู้ท้  างานปฏิบติังานยาก           
และอึดอดั อ านาจตามต าแหน่งหนา้ท่ี จึงมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 

6.  สภาพการท างาน พนกังานมีความคิดเห็นแตกต่างกนัมากมาย เร่ืองสถานการณ์             
และสภาพการท างาน มีพนกังานท่ีท างานในส านกังานท่ีใหค้วามส าคญักบัสภาพการท างาน              
ความพอใจในการท างาน มาจากสาเหตุของสภาพในท่ีท างาน 

7.  เพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานเป็นส่วนหน่ึงท่ีจดัเขา้ในปัจจยัท่ีเกิดความพึงพอใจ            
ในการท างาน ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพือ่นร่วมงาน ท าใหค้นเรามีความสุขในท่ีท างาน 
สมัพนัธภาพระหวา่งเพื่อน จึงเป็นความส าคญั และเป็นปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน 

8.  ความรับผดิชอบงาน จากการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีขวญัดีจะมีความรับผดิชอบ         
ในงานสูง ความพอใจในการท างานมีความสมัพนัธ์ระหวา่งความรับผดิชอบร่วมกบัปัจจยัอ่ืน เช่น 
อาย ุประสบการณ์ เงินเดือน และต าแหน่งดว้ย 

9.  การนิเทศงานส าหรับพนกังาน คือ การแนะน าในการท างานจากหน่วยงาน ดงันั้น 
ความรู้สึกต่อผูนิ้เทศกม็กัจะเนน้ความรู้สึกท่ีมีต่อหน่วยงานและองคก์ารดว้ย จากการศึกษากรณี
ฮอร์ธอร์น พบวา่ ความรู้สึกจากการรับรู้ของพนกังาน ข้ึนอยูก่บัความสมัพนัธ์กบัผูนิ้เทศงาน              
การสร้างความเขา้ใจท่ีดีระหวา่งผูนิ้เทศงานและพนกังานจะเกิดบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 

10.  การส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา การศึกษาหลายแห่งพบวา่ พนกังานมีความตอ้งการรู้วา่
การท างานของตนเป็นอยา่งไร จะปรับปรุงการท างานของตนอยา่งไร ข่าวสารจากบริษทัหน่วยงานต่าง ๆ 
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จึงมีความหมายและความส าคญัส าหรับผูป้ฏิบติังาน งานของตนจะกา้วหนา้ต่อไปหรือไม่                 
พนกังานมกัจะไดข่้าวของหน่วยงานนอ้ยกวา่ท่ีตอ้งการ 

11.  ความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร พนกังานท่ีช่ืนชมความสามารถของผูบ้ริหาร                    
มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน เป็นผลใหเ้กิดก าลงัใจในการท างานดว้ย ความศรัทธาในความสามารถ
และความตั้งใจท่ีผูบ้ริหารมีต่อหน่วยงาน ท าใหพ้นกังานท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ และเกิดความ
พึงพอใจในการท างานในหน่วยงานดว้ย 

12.  ความเขา้ใจกนัระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังาน ความเขา้ใจดีต่อกนั ท าใหพ้นกังาน         
เกิดความพึงพอใจในการท างาน จากการส ารวจของ National Industrial Conference Board พบวา่ 
ความเขา้ใจกนัระหวา่งผูบ้ริหารและหวัหนา้งานตรงกนัวา่รายรับเป็นเร่ืองส าคญัท่ีสุด แต่ส าหรับ
พนกังานเองกลบัมองวา่ ความมัน่คงความกา้วหนา้ในงานเป็นเร่ืองส าคญัท่ีสุด 

ทองพนัชัง่ พงษว์ารินทร์ (2554) ไดก้ล่าวไวว้า่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
(Employee engagement) มีดงัน้ี 

1.  ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาในการท างานงาน การศึกษา ต าแหน่งงาน 
เป็นตน้ ซ่ึงเป็นลกัษณะส่วนบุคคล ในฐานะหวัหนา้งาน 

2.  การตอบสนองความตอ้งการ ไดแ้ก่ การไดรั้บความรู้สึกวา่ผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม 
การไดรั้บความรู้สึกวา่หน่วยงานใหค้วามช่วยเหลือ การประสบความส าเร็จในชีวิต ความสมดุล
ระหวา่งการท างานกบัการใชชี้วิตส่วนตวั ตอ้งอาศยัหวัหนา้งานและหน่วยงานช่วยกนั 

3.  โอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพ ไดแ้ก่ มีนโยบายวางแผนการเติบโตในสายอาชีพ
ใหก้บัพนกังาน การไดรั้บโอกาสในการเติบโตในอาชีพในสายงานของตน การไดรั้บโอกาส              
ในการพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นในการท างาน 

4.  การมีส่วนร่วมในงาน ไดแ้ก่ การไดรั้บการสนบัสนุนในการท างาน หรือการดูแลเอาใจใส่
จากหวัหนา้ หรือเพื่อนร่วมงาน การใหโ้อกาสในการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เป็นตน้ 

5.  ลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะการบริหารงานโดยภาพรวมของบริษทั                        
วิธีการบงัคบับญัชา การท่ีท างานไดเ้หมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และความช านาญ 
สภาพแวดลอ้มในการท างานเหมาะสมตามหลกัอาชีวะอนามยัและความปลอดภยัในการท างาน 

จะเห็นไดว้า่การท่ีจะสร้างความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนกบัหน่วยงานจะตอ้งมีความสมัพนัธ์         
ทั้ง 3 ส่วน คือ ลกัษณะรายบุคคลของพนกังาน หวัหนา้งาน และองคก์ารหรือบริษทั และถา้เกิดความ
ผกูพนัเกิดข้ึนกจ็ะเกิดผลประโยชน์ บริษทัเติบโตไดด้ว้ยความผกูพนัของพนกังาน ความแตกต่าง
ระหวา่งพนกังานท่ีมีความผกูพนั กบัพนกังานท่ีไม่มีความผกูพนั ดงัน้ี 
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พนักงานทีมี่ความผูกพนักบัองค์การ 
1.  มีการลางานนอ้ย การมาสายนอ้ยคร้ัง 
2.  มีการร่วมกิจกรรมขององคก์รเสมอ 
3.  ทุ่มเทการท างานทุกวนัท่ีมาท างาน 
4.  เสนอตวัเพือ่รับงานใหม่ 
5.  มีเป้าหมายท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ 
6.  ใชท้รัพยากรของบริษทั โดยค านึงถึงความคุม้ค่า 
7.  พดูถึงบริษทัในทางสร้างสรรค ์
8.  อยากเห็นบริษทัเติบโต 
พนักงานทีไ่ม่มีความผูกพนักบัองค์การ 
1.  มีการลางาน ขาดงาน มาสายบ่อยคร้ัง 
2.  หลบหลีก ไม่มีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ร 
3.  ท าไปวนั ๆ 
4.  ท าเฉพาะงานตนเอง ไม่ช่วยเหลืองานคนอ่ืน 
5.  ไม่มีความสนใจต่อเป้าหมายขององคก์รหรือหน่วยงาน 
6.  ใชท้รัพยากรบริษทั โดยไม่ค านึงถึงความคุม้ค่า 
7.  พดูถึงบริษทัในเชิงลบ กล่าวอา้งทางท่ีไม่สร้างสรรค ์
8.  อยากลาออกจากหน่วยงานเพื่อหางานใหม่ 
การสร้างความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนจะแตกต่างกนัออกไป ข้ึนอยูก่บัวฒันธรรมองคก์าร            

หรือการบริหารงาน โดยจ าแนกตามปัจจยัทั้ง 3 ดา้น คือ 
1.  การสร้างความผกูพนั จากพนกังานปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจ ปฏิบติัตามขั้นตอน 

วิธีการท างานอยา่งถูกตอ้ง ไม่ลดัขั้นตอน เพื่อท าใหผ้ลงานท่ีไดมี้ประสิทธิภาพ เม่ือผลงานดี               
ผลการประเมินประจ าปีกจ็ะดีไปดว้ย ปฏิบติัตามกฎของบริษทั เพื่อท่ีจะเป็นตวัอยา่งท่ีดีใหก้บัเพื่อน
พนกังานคนอ่ืน หรือกบัพนกังานใหม่ เพือ่จะไดไ้ม่โดนใบเตือน เพราะมีผลต่อการประเมิน               
อาจโดนหกัคะแนนความประพฤติได ้ใหค้วามร่วมมือกบัหวัหนา้งาน หรือเพื่อนร่วมงาน                  
เพื่อท่ีจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมายของหน่วยงาน เสนอแนวคิดท่ีมีประโยชน์ต่อหน่วยงาน 

2.  การสร้างความผกูพนัจากหวัหนา้งาน ใส่ใจลูกนอ้ง และเพื่อนร่วมงาน                          
เพื่อสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดี และสร้างความสามคัคีในสถานท่ีท างาน ส่งเสริมใหลู้กนอ้งเกิดการปรับปรุง 
และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง เพือ่ประโยชน์แก่ตนเองและหน่วยงาน เช่น กิจกรรมขอ้เสนอแนะ                
กิจกรรมการปรับปรุงและพฒันาอยา่งต่อเน่ือง สร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม เพื่อท าใหก้ารท างาน
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มีประสิทธิภาพ เช่น Team building ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม ไม่ท าใหลู้กนอ้งเกิดความรู้สึก        
ไม่ยติุธรรมในการบริหารงาน 

3.  การสร้างความผกูพนัจากองคก์ารหรือหน่วยงาน รับฟังความคิดเห็นของพนกังาน 
รวมไปถึงขอ้ร้องเรียนและขอ้เสนอแนะ จ่ายเงินเดือนหรือสวสัดิการท่ีเหมาะสม เพื่อท าใหเ้พยีงพอ
ต่อการใชชี้วิต และมีเงินเกบ็บา้ง ส่งเสริมกิจกรรมท่ีสร้างความสามคัคีในการปฏิบติังาน                    
สร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานใหส้อดคลอ้งกบัหลกัของอาชีวอนามยัและปลอดภยัในการท างาน 
ส่งเสริมกิจกรรมการท างานเป็นทีมในหน่วยงานต่าง ๆ สร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดี                        
และเป็นท่ียอมรับของพนกังานทุกคน จดัระบบบริหารงานท่ีมีความยดืหยุน่ ไม่เนน้กฎระเบียบมาก
จนพนกังานรู้สึกกดดนั หรือโดนจอ้งจบัผดิ 

ชรินพร งามกมล (2551) ไดส้รุปค าบรรยายปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
จะพิจารณาใน 2 ดา้น คือ 

1.  ความผกูพนัของบุคลากร คือ องคก์ารจะมีวิธีอยา่งไรในการสร้างความผกูพนั             
ของบุคลากรเพื่อใหบ้รรลุความส าเร็จในระดบัองคก์รและระดบับุคคล โดยการเพิ่มคุณค่าแก่บุคคล  
การพฒันาบุคลากรและผูน้ า และการประเมินความผกูพนัของบุคลากร 

 1.1  การเพิ่มคุณค่าแก่บุคลากร โดยการก าหนดปัจจยัความผกูพนั ความพอใจ             
การเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ารใหบุ้คลากร และระบบการจดัการผลการปฏิบติังานบุคลากร          
และระบบค่าตอบแทนแรงจูงใจ 

 1.2  การพฒันาบุคลากรและผูน้ า โดยการพฒันาและระบบการเรียนรู้ส าหรับบุคลากร
การพฒันาและระบบการเรียนรู้ส าหรับผูน้ าและการจดัการความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน                 
และแผนการสืบทอดต าแหน่ง 

 1.3  การประเมินความผกูพนัของบุคลากร โดยการประเมินความผกูพนั                        
และความพงึพอใจบุคลากร และการน าผลประเมินมาเช่ือมโยงกบัผลลพัธ์ทางธุรกิจ 

2.  สภาพแวดลอ้มของบุคลากร องคก์รมีวธีิการอยา่งไรในการสร้างสภาพแวดลอ้ม           
ท่ีมีประสิทธิผลและท่ีสนบัสนุนบุคลากร โดยดูจากขีดความสามารถและอตัราก าลงัคน                     
และบรรยากาศการท างานของบุคลากร 

 2.1  ขีดความสามารถและอตัราก าลงับุคลากร จะมีการประเมินความจ าเป็น                  
ดา้นขีดความสามารถและอตัราก าลงั การสรรหาวา่จา้ง วางต าแหน่ง รักษาพนกังานใหม่ การบริหาร
และจดับุคลากรใหอ้งคก์ารบรรลุผลและการเตรียมบุคลากรใหพ้ร้อมต่อการเปล่ียนแปลง 
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 2.2  บรรยากาศการท างานของบุคลากร โดยสร้างสถานท่ีท างานใหมี้สุขอนามยั
ปลอดภยั สะอาด มีการป้องกนัภยัอนัตราย และมีการสนบัสนุนบุคลากรดว้ยนโยบาย บริการ            
สิทธิประโยชน์ 

สรุปปัจจยัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารมีส่วนสมัพนัธ์กบัปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่       
ปัจจยัดา้นบุคคล เช่น อาย ุเพศ การศึกษา ประสบการณ์ ปัจจยัดา้นงาน ไดแ้ก่ สถานท่ีท างาน 
ลกัษณะงาน ลกัษณะของหน่ายงาน โครงสร้างของงาน ท าเลท่ีตั้งและขนาดของหน่วยงาน                
ส่ิงส าคญัอีกปัจจยัหน่ึงกคื็อ ดา้นจดัการมีส่วนสมัพนัธ์กบัปัจจยัความผกูพนั ไดแ้ก่ ความมัน่คง 
ความกา้วหนา้ สถานท่ีท างาน ความศรัทธาท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา รวมทั้งความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั
ระหวา่งพนกังานกบัพนกังาน พนกังานกบัหน่วยงาน ส่งผลท าใหอ้งคก์ารหรือหน่วยงาน                   
มีการเจริญเติบโต ดงันั้น จึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีผูบ้ริหารทุกระดบัตอ้งใหค้วามส าคญัและเร่งเสริมสร้าง
ใหเ้กิดความผกูพนัในองคก์าร หรือหน่วยงานของท่าน การก าหนดบทบาทขององคก์ารแนวคิด         
ของสมาชิกในองคก์าร สร้างใหเ้กิดความผกูพนัข้ึนในองคก์าร การสร้างความผกูพนัใหเ้กิดข้ึน           
จะแตกต่างกนัออกไป ข้ึนอยูก่บัวฒันธรรมองคก์าร หรือการบริหารงาน 
 

ข้อมูลของส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง 
ส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงัเป็นหน่วยงานในสงักดักรมศุลกากร                           

ซ่ึงมีส่วนในการผลกัดนัใหป้ระเทศไทยไดรั้บการยอมรับในล าดบัตน้ ๆ ของโลกในการอ านวย
ความสะดวกในการคา้ การควบคุมทางศุลกากร บุคลากรในส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั        
แต่ละฝ่ายจะมีหนา้ท่ีรับผดิชอบท่ีส าคญัแตกต่างกนัออกไป ทั้งงานดา้นการก าหนดนโยบายภาษี        
ท่ีตอ้งค านึงถึงผลประโยชน์ของประเทศ และความสอดคลอ้งกบัความตกลงระหวา่งประเทศ            
งานดา้นการอ านวยความสะดวกทางการคา้ใหแ้ก่ผูน้ าเขา้ ส่งออก งานดา้นการปราบปรามสินคา้        
ผดิกฎหมายต่าง ๆ ท่ีจะผา่นเขา้ออกประเทศ เป็นตน้ งานต่าง ๆ เหล่าน้ี จะส าเร็จไดต้อ้งอาศยับุคลากร
ผูมี้ความรู้ ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นเป็นอยา่งมาก เพราะประสบการณ์ในการท างานท่ีสัง่สมมา
อยา่งยาวนานจะช่วยใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน อยา่งไรกต็าม ปัจจุบนักรมศุลกากร            
ก าลงัประสบปัญหาการขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความสามารถ เน่ืองจากองคก์ารก าลงัยา่งเขา้สู่ภาวะ
เกษียณอายรุาชการของบุคลากร ทั้งบุคลากรผูเ้กษียณอายตุามก าหนดระยะเวลาแต่ละปี โดยองคก์าร
มิไดรั้บอตัราก าลงักลบัคืนมา และผูเ้ขา้ร่วมโครงการเกษียณอายกุ่อนก าหนดโดยสมคัรใจ                 
ซ่ึงผูเ้กษียณอายกุลุ่มหลงั ถือเป็นผูท่ี้มีศกัยภาพในการท างาน สามารถท าประโยชนใ์หแ้ก่องคก์ารได้
อีกยาวนาน การขาดแคลนอตัราก าลงัผูมี้ความช านาญงานในเวลาอนัไม่เหมาะสม ยอ่มก่อใหเ้กิดปัญหา
ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติัภารกิจของกรมศุลกากร จึงถือเป็นส่ิงส าคญั               
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และจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีกรมศุลกากรจะตอ้งรักษาอตัราก าลงัใหค้งอยูก่บัองคก์ารนานท่ีสุด                       
เพื่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์ารท่ีวางไว ้ 

วสัิยทศัน์กรมศุลกากร 
องคก์รท่ีมุ่งมัน่ใหบ้ริการ ศุลกากรเป็นเลิศ เพื่อการพฒันาท่ีย ัง่ยนืของเศรษฐกิจไทย           

และเช่ือมโยงการคา้โลก 
พนัธกจิกรมศุลกากร 
1.  อ  านวยความสะดวกทางการคา้และส่งเสริมระบบโลจิสติกส์ของประเทศ 
2.  ส่งเสริมเศรษฐกิจของประเทศดว้ยมาตรการทางศุลกากรและขอ้มูลการคา้                    

ระหวา่งประเทศ 
3.  ปกป้องสังคมใหป้ลอดภยัดว้ยระบบควบคุมทางศุลกากร 
4.  จดัเกบ็ภาษีอยา่งเป็นธรรม โปร่งใส และมีประสิทธิภาพ 
ยุทธศาสตร์กรมศุลกากร 
1.  พฒันากระบวนงานและระบบเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร เพื่ออ านวย          

ความสะดวกทางการคา้ 
เป้าประสงค:์ เพื่อใหบ้ริการศุลกากรมีความสะดวก รวดเร็ว ทนัสมยั                               

ใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงการคา้โลก 
2.  พฒันามาตรการทางศุลกากรและขอ้มูลการคา้ระหวา่งประเทศเพื่อส่งเสริมการคา้ชายแดน 

และเช่ือมโยงการคา้โลก 
เป้าประสงค:์ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ 
3.  พฒันาระบบควบคุมทางศุลกากรใหมี้ประสิทธิภาพและเช่ือมโยงกนั 
เป้าประสงค:์ เพื่อใหก้ารตรวจสอบและควบคุมทางศุลกากรมีประสิทธิภาพ                       

และสร้างสังคมปลอดภยั 
4.  เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการจดัเกบ็ภาษีโดยยดึหลกัธรรมาภิบาล 
เป้าประสงค:์ เพื่อใหก้ารจดัเกบ็ภาษีเป็นไปตามเป้าหมายและสร้างความพึงพอใจ             

ใหแ้ก่ผูเ้สียภาษี 
5.  พฒันาสมรรถนะบุคลากรและการบริหารจดัการองคก์ร 
เป้าประสงค:์ เพื่อใหอ้งคก์รมีคุณภาพ บุคลากรมีความเช่ียวชาญ คุณธรรม และความสุข 

สามารถขบัเคล่ือนกรมศุลกากรใหบ้รรลุเป้าหมาย 
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งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
เอกสารทางวชิาการและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง ท่ีตรงหรือใกลเ้คียงกบัหวัขอ้ในการวิจยั 

พบวา่ มีเอกสารงานวิจยัท่ีส าคญัดงัน้ี 
Trichy and Devenna (1986) ไดศึ้กษาผูน้ าในองคก์รใหญ่ ๆ ซ่ึงแตกต่างกนั                       

โดยการสมัภาษณ์ผูน้ าและผูป้ฏิบติังานนั้น ๆ การศึกษาเนน้ไปท่ีวา่ผูน้ าจะตอ้งปรับเปล่ียน                 
หรือแปลงรูป (Transform) จากการศึกษา ทิชีและเดวานนา ไดอ้ธิบายกระบวนการเปล่ียนแปลง         
รูปองคก์าร พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนกระบวนเปล่ียนรูป รวมทั้งคุณลกัษณะและทกัษะของผูน้ า             
ดว้ยกระบวนการจะเนน้ใหเ้ห็นตามล าดบั ตั้งแต่ความรู้ถึงความตอ้งการในการเปล่ียน                         
การสร้างวิสยัทศัน์ใหม่ท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลง และการใหอ้งคก์ารสนบัสนุนหรือผลกัดนั                  
ใหมี้ความเปล่ียนแปลงตามความตอ้งการ ดงัน้ี 

1.  รู้ถึงท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลง (Recognizing the need for change) ส่ิงท่ีจะช่วยใหผู้น้ า
กระตุน้ใหส้มาชิกมีการรับรู้ถึงการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มทั้งภายในและนอกองคก์าร               
รวมทั้งตวัคุกคามต่อความส าเร็จ คือ การตั้งค  าถามท่ีขดัแยง้ต่อความเช่ือพื้นฐานหรือวธีิการท างาน 
แบบเก่า ๆ เพือ่ใหเ้กิดการแสวงหาค าตอบ การพฒันาระบบติดตามดูแล โดยเฉพาะภายนอก               
เพื่อใหเ้ป็นแหล่งใหข้อ้มูลหรือประเมินองคก์ารวา่มีจุดแขง็หรือมีจุดอ่อน การกระตุน้ส่งเสริม            
ใหบุ้คลากร โดยเฉพาะผูป้ฏิบติังานไปเยีย่มชมองคก์รอ่ืนหรือดูงานประเทศอ่ืน และประเมิน              
การปฏิบติังานเปรียบเทียบกบัคู่แข่ง เพื่อเกิดการเรียนรู้และปรับพฤติกรรมใหม่ ผูน้ าในการแปรรูป
จะตอ้งไม่ท าใหผู้ถู้กเปล่ียนแปลงมีความรูสึกวา่ตอ้งรับผดิชอบ หากการเปล่ียนแปลงเกิดท่ีผดิพลาด
ข้ึนมา แต่ผูน้ าจะตอ้งสร้างความมัน่ใจใหเ้กิดแก่ทุกคนวา่การเปล่ียนแปลงนั้นจะท าใหอ้งคก์ร
ประสบความส าเร็จมากข้ึน 

2.  สร้างวิสยัทศัน์ใหม่ ๆ (Creating a new vision) ตอ้งสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย                    
และความตอ้งการของสมาชิกส่วนใหญ่ท่ีตอ้งการใหเ้กิดหรือร่วมกนัท าใหเ้กิดในอนาคต ส่ิงท่ีส าคญั
ของวิสยัทศันน์ั้น และความแสดงออกในรูปของแนวคิดอยา่งชดัเจนมากวา่ทางตวังบประมาณ           
ทั้งน้ีเพื่อช่วยใหทุ้กคนมีความเขา้ใจและความปรารถนาร่วมกนั สรุปไดว้า่การสร้างวิสยัทศัน์นั้น       
ควรเร่ิมตน้ดว้ยตวังาน พฒันาวตัถุประสงคท่ี์ส าคญั ตามล าดบั และสุดทา้ยควรเป็นกลยทุธ์                 
ท่ีจะท าใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคน์ั้น 

3.  สร้างการยอมรับการเปล่ียนทั้งองคก์าร (Institutionalizing the change)                         
ในการท่ีจะเปล่ียนแปลส่ิงส าคญั ๆ โดยเฉพาะในองคก์ารขนาดใหญ่ ซ่ึงตอ้งเก่ียวขอ้งกบัคนจ านวนมาก 
ผูน้ าตอ้งหาวิธีการใหผู้น้ าในระดบัสูงสุดขององคก์ารใหส้นบัสนุน ตั้งแต่เร่ิมวางแผนงาน                  
เพื่อใหเ้ป็นผูก้ระตุน้ใหผู้บ้ริการท่ีตอ้งเก่ียวขอ้งในระดบัต่าง ๆ เห็นชอบร่วมกนัและสนบัสนุน           
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การเปล่ียนแปลงนั้น ผูน้ าแบบแปลงรูปจะตอ้งรู้จกัการสร้างการรวมตวั (Coalition) ของผูบ้ริหาร        
ในระดบัส าคญั (Key person) ทั้งภายในและภายนอก เพื่อสนบัสนุนการเปล่ียนนั้น                            
โดยตอ้งท าการวิเคราะห์ ไม่วา่จะเป็นโครงสร้าง นโยบาย กลยทุธ์ มาตรการการประเมินผล              
และจดัส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ สนบัสนุน อยา่งไรกต็าม ทุกงานของกระบวนการแปลงรูป 
ความส าเร็จจะข้ึนอยูก่บัทศันคติ ค่านิยม และทกัษะของผูน้ าเป็นส าคญั ผูน้ าแบบแปลงรูป 
(Transformer leadership) ท่ีมีประสิทธิภาพในการศึกษา พบวา่ ผูน้ ามีหนา้เป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
เป็นผูเ้ส่ียงภยัท่ีสุขมุรอบคอบ (Risk taker) เช่ือและไวต่อความสูสึ้กของผูร่้วมงาน รู้ถึงค่านิยม           
และวฒันธรรมขององคก์ารท่ีมีผลต่อการท างาน ยดืหยุน่และพร้อมท่ีจะเรียนรู้จากประสบการณ์       
มีทกัษะทางความคิด (Cognitive skill) และรู้แนวคิดเฉพาะแต่ละดา้น รวมทั้งส่ิงจ าเป็นต่าง ๆ            
ในการวิเคราะห์ปัญหา มีสัญชาตญาณท่ีจะสร้างวิสยัทศัน์ 

จีรนนัท ์เดชมิตร (2550)ไดศึ้กษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์าร                
และความผกูพนัต่อองคก์าร: กรณีศึกษาโรงพยาบาลส าโรง จงัหวดัสมุทรปราการ การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี 
มีวตัถุประสงค ์2 ประการ คือ เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีท าใหพ้นกังานโรงพยาบาลส าโรง            
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั และเพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ของวฒันธรรมองคก์ารท่ีดี              
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลส าโรง กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา                 
เป็นพนกังานตั้งแต่ระดบัหวัหนา้หน่วยลงมา จ านวนทั้งส้ิน 356 คน ผูศึ้กษาเลือกตวัอยา่ง                  
โดยใชค้วามสะดวกในการเลือกเกบ็ขอ้มูลจากพนกังาน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็ขอ้มูลดดัแปลง       
มาจากแบบส ารวจความคิดเห็นของพนกังานโรงพยาบาลส าโรง ประกอบดว้ย 3 ส่วนหลกั                 
โดยส่วนแรก คือ ขอ้มูลส่วนบุคคล ส่วนท่ีสองเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร ซ่ึงแบ่งเป็นวฒันธรรม
องคก์ารเร่ืองการท างาน และวฒันธรรมองคก์ารเร่ืองการอยูร่่วมกนั และส่วนท่ีสามเก่ียวกบั               
ความผกูพนัองคก์าร ตรวจสอบความเท่ียงตรง โดยผูท้รงคุณวฒิุ 5 ท่าน และค่าความเช่ือมัน่               
ของแบบสอบถามค านวณดว้ยการหาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาช ซ่ึงวฒันธรรมองคก์าร      
มีค่าความเช่ือมัน่ 0.93 โดยในส่วนของวฒันธรรมองคก์ารเร่ืองวฒันธรรมการท างาน เท่ากบั 0.88 
และแบบสอบถามวฒันธรรมองคก์ารเร่ืองการอยูร่่วมกนั มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.86                       
และแบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.85 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียรสัน              
ผลการทดสอบสมมติฐานของการศึกษาวจิยั สรุปไดว้า่ 1) บุคลากรโรงพยาบาลส าโรง                      
ท่ีมีปัจจยัพื้นฐานแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 2) วฒันธรรมองคก์าร                 
และความผกูพนัต่อองคก์ารโรงพยาบาลส าโรงมีความสมัพนัธ์กนั 
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จกัรกฤษณ์ ปีอาทิตย ์(2550) ไดศึ้กษาเร่ือง ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อพนัธะผกูพนัต่อองคก์าร: 
กรณี การกีฬาแห่งประเทศไทย (ส่วนกลาง) การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัพนัธะผกูพนั
ต่อองคก์าร ศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นลกัษณะโครงสร้างองคก์าร ดา้นประสบการณ์              
ในการท างานท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อพนัธะผกูพนัต่อองคก์าร และศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะงาน             
ดา้นลกัษณะโครงสร้างองคก์าร ดา้นประสบการณ์ในการท างานท่ีมีผลต่อพนัธะผกูพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากรการกีฬาแห่งประเทศไทย (ส่วนกลาง) ประชากรท่ีท าการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากร          
การกีฬาแห่งประเทศไทย (ส่วนกลาง) ซ่ึงเป็นหน่วยงานภายใจท่ีท าหนา้ท่ีบริการจดัการ/ อ านวยการ
ภายใจ รวมถึงการก าหนดนโยบาย แผนและทิศทางใหก้บัการกีฬาแห่งประเทศไทย ซ่ึงไดแ้ก่            
สายงานท่ีมีผูว้า่การ ฯ ดูแลรับผดิชอบดา้นบริหาร ประกอบดว้ย 4 สายงาน คือ ฝ่ายบริหาร ฝ่ายกีฬา
เป็นเลิศ ฝ่ายกีฬาอาชีพและสิทธิประโยชน์ และฝ่ายส่งเสริมกีฬา โดยผูว้ิจยัไดก้ าหนดกลุ่มตวัอยา่ง 
จ านวน 186 คน จากจ านวนประชากร 346 คน การวิจยัน้ีไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ                
ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ใชค่้าทางสถิติในการทดสอบ คือ แสดงผลระดบั
พนัธะผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร สถิติท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ ค่าเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และผลความแตกต่างของระดบัพนัธะผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรการกีฬาแห่งประเทศไทย 
(ส่วนกลาง) ท่ีมีปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนัสถิติท่ีใช ้คือ ค่า t-test และ One-way 
ANOVA แสดงผลปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นลกัษณะโครงสร้างองคก์าร ปัจจยัดา้นประสบการณ์
ในการท างานมีความสมัพนัธ์ต่อพนัธะผกูพนัต่อองคก์าร สถิติท่ีใช ้คือ ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
อยา่งง่าย ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหุคูณ แสดงผลปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นลกัษณะ
โครงสร้างองคก์าร ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน มีผลต่อพนัธะผกูพนัต่อองคก์าร                 
สถิติท่ีใช ้คือ การวิเคราะห์การถดถอดพหุคูณแต่ละขั้นตอน 

เกตุศิรินทร์ ฉิมพลี (2552) ไดศึ้กษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าและปัจจยัสนบัสนุน
ทางการบริหารกบัการท างานเป็นทีมของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น ประชากร คือ 
ประธานอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นระดบัต าบลในจงัหวดัอุบลราชธานีทุกคน จ านวน 
219 คน ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัสนบัสนุนทางการบริหารของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น 
มีระดบัสูงทุกดา้น ประธานอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง          
อยูใ่นระดบัสูง การท างานเป็นทีมของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นอยูใ่นระดบัสูง               
และภาวะผูน้ ากบัปัจจยัสนบัสนุนทางการบริหารของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น              
มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัการท างานเป็นทีมของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น                     
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ภาวณีิ แกว้เมือง (2552) ศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเทศบาล          
ต  าบลบา้นแม่ข่า อ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบวา่ สภาพองคก์าร ความคิดเห็นเก่ียวกบั
สภาพองคก์ารของพนกังานเทศบาลต าบลบา้นแม่ข่า อ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ ในภาพรวม
ค่อนขา้งสูง โดยความคิดเห็นดา้นลกัษณะงานสูงกวา่ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานเทศบาลต าบลบา้นแม่ข่า อ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 
เรียงตามล าดบั ดงัน้ี ความรู้สึกภาคภูมิใจและห่วงใยในอนาคตขององคก์าร ความเตม็ใจ                    
และใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน ความตอ้งการความเป็นสมาชิกขององคก์าร           
การยอมรับเป้าหมายขององคก์าร ความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์ารกบัลกัษณะส่วนบุคคล 
ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน พบวา่ มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร         
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

วิทยา ด ารงเกียรติชยั (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง ผลกระทบดา้นภาวะผูน้ าท่ีมีอิทธิพล                
ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร: กรณีศึกษา กองพสัดุเช้ือเพลิง กรมช่างอากาศ จ านวนทั้งหมด 194 คน 
ผลการวิจยัพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการค านึงถึงปัจเจก
บุคคล ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ดา้นการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก 
มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นทศันคติ ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ดา้นการบริหาร             
แบบวางเฉยเชิงรับดา้นการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก และภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย                   
มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นการสร้าง             
แรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคลภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
ดา้นการสร้างใหร้างวลัตามสถานการณ์ ดา้นการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ ดา้นการบริหารแบบวางเฉย
เชิงรุก และภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบายมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน          
และจากผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน และภาวะผูน้ า          
แบบปล่อยตามสบาย มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ              
ท่ีระดบั 0.01 

สิริอ าไพ พิพฒัน์พงศ ์(2552) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งการปฏิบติังาน               
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานราชการกรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการกระทรวงการพฒันา
สงัคมและความมัน่คงของมนุษย ์การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษา
ระดบัการปฏิบติังานของพนกังานราชการ กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานราชการ                 
กรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการ กระทรวงการพฒันาสงัคมและความมัน่คงของมนุษย ์                       
2) เพื่อเปรียบเทียบการปฏิบติังานของพนกังานราชการกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานราชการ
กรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการกระทรวงการพฒันาสงัคมและความมัน่คงของมนุษย ์จ าแนกตาม
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ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล 3) เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการปฏิบติังานของพนกังานราชการ       
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานราชการกรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการ กระทรวงการพฒันา
สงัคมและความมัน่คงของมนุษย ์ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล          
จากตวัอยา่งพนกังานราชการ จ านวน 187 คน น าขอ้มูลมาวิเคราะห์ และประมวลผล                            
โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพื่อค านวณค่าความถ่ี ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean)         
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เปรียบเทียบความแตกต่าง โดยใชค่้าสถิติทดสอบ
ที t-test และค่าสถิติทดสอบเอฟ F-test หากพบวา่ความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ              
ท่ีระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบรายคู่โดยวิธีของ LSD และวิเคราะห์ความสมัพนัธ์โดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product moment correlation coefficient) ผลการวจิยัพบวา่          
1. การปฏิบติังานของพนกังานราชการ พบวา่ พนกังานราชการมีความคิดเห็นในภาพรวม                  
อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 3 ดา้น ปานกลาง 2 ดา้น            
คือ ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นความรับผดิชอบของงาน และดา้นลกัษณะงาน ส่วนดา้นความกา้วหนา้
ในงาน และดา้นการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพนกังานราชการท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา 
รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
ส่วนพนกังานราชการท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 2. ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานราชการ พบวา่ พนกังานราชการ            
มีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่          
อยูใ่นระดบัมาก 2 ดา้น ปานกลาง 2 ดา้น คือ ดา้นความภาคภูมิใจและความจงรักภกัดีต่อองคก์ร         
และดา้นความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององคก์ร ส่วนดา้นการมีส่วนร่วม
ในองคก์ร และดา้นความตอ้งการในการด ารงสมาชิกภาพในองคก์รตลอดไป อยูใ่นระดบัปานกลาง 
โดยพนกังานราชการท่ีมีเพศ และรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
ส่วนอาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 3. การปฏิบติังานของพนกังานราชการมีความสัมพนัธ์             
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานราชการ พบวา่ การปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนั
เชิงบวกอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สามารถ สุขภาคกิจ (2555) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าเตม็รูปแบบกบัความผกูพนัต่อองคก์าร:
กรณีศึกษา สถานีต ารวจนครบาลบึงกุ่ม กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 143 คน ผลการวิจยัพบวา่ เจา้หนา้ท่ีต ารวจ
มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเตม็รูปแบบในดา้นภาวะผูน้ าเปล่ียนสภาพความคิดเห็นในระดบัค่อนขา้งสูง 
ดา้นภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง และดา้นภาวะผูน้ า        
ไร้การน า มีความคิดเห็นรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง กล่าวคือ องคก์ารมีการจดัการแบบการไร้การน า
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อยูท่ี่ระดบัปานกลาง ความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีต ารวจในสงักดัสถานีต ารวจนครบาล         
บึงกุ่ม โดยรวมอยูร่ะดบัค่อนขา้งมาก เม่ือวิเคราะห์เป็นรายขอ้ พบวา่ ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายาม
เพื่อองคก์ารเป็นดา้นท่ีมีเจา้หนา้ท่ีต ารวจมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุดใกลเ้คียงกบั             
ความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร และความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้         
ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าเตม็รูปแบบ             
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ ภาวะผูน้ าเตม็รูปแบบดา้นภาวะผูน้ าเปล่ียนสภาพ และดา้นภาวะ
ผูน้ าแลกเปล่ียนกบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยรวมในระดบัสูง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
ส่วนความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าเตม็รูปแบบดา้นผูน้ าไร้การน า พบวา่ โดยรวมในระดบัต ่า          
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

อนงคน์าถ ยวุพนัธ์ุ (2555) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าของนกัศึกษาระดบัปริญญาโท                     
หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิตส าหรับผูบ้ริหาร คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 
ประชากร คือ นกัศึกษาระดบัปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิตส าหรับผูบ้ริหาร             
คณะบริหารธุรกิจมหาวิทยาลยัเชียงใหม่ จ านวน 111 คน ผลการศึกษาพบวา่ นกัศึกษามีภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัปานกลาง ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนอยูใ่นระดบัปานกลาง และภาวะ
ผูน้ าแบบปล่อยตามสบายอยูใ่นระดบัปานกลาง นกัศึกษามีการท างานเป็นทีมอยูใ่นระดบัมาก            
โดยดา้นการประสานงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นการร่วมมือ ดา้นการติดต่อส่ือสาร 
ดา้นการมีความคิดสร้างสรรค ์และดา้นการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง ตามล าดบั ส าหรับการค านวณ        
หาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ พบวา่ ภาวะผูน้ าพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ า
แบบแลกเปล่ียน และภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย มีความสมัพนัธ์กนัทางบวกกบัการท างาน         
เป็นทีมอยา่งมีนยันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

สมจิตร จนัทร์เพญ็ (2557) ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันา
องคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) กลุ่มตวัอยา่ง คือ เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนทุกส่วนงาน 
จ านวน 164 คน ผลการวิจยัพบวา่ โดยรวมแลว้เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนมีความผกูพนั
ต่อองคก์รอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ค่าเฉล่ีย 3.73 ดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ค่าเฉล่ีย 4.00             
ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 3.93 ดา้นความเตม็ใจและทุ่มเทในการท างาน
เพื่อองคก์าร ค่าเฉล่ีย 3.92 ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 3.37           
ดา้นความเสียสละเพื่อองคก์าร มีค่าเฉล่ีย 3.13 
 
 
 



 50 

บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

 

วธีิการวจิยั 
การวิจยัเร่ือง ‚ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาวะผูน้ ากบัความผกูพนัต่อองคก์ร               

ของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั‛ เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) 
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาวะผูน้ ากบัความผกูพนัต่อองคก์ร          
ของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
1.  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในส านกังานศุลกากร

ท่าเรือแหลมฉบงั จ านวน 412 คน (ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป ส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั, 2559) 
2.  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในส านกังานศุลกากร               

ท่าเรือแหลมฉบงั ซ่ึงค านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งไดจ้ากสูตรของยามาเน่ (Yamane, 1973) ท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ 95% ดงัน้ี 

n  =           N 
           1+Ne2 
เม่ือ 
n  =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
N  =  ขนาดของประชากร 
e  =  ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงก าหนดใหเ้ท่ากบั 0.05 
โดยแทนค่าลงในสูตรดงัน้ี 
 
n  =               412 
                    1+412(0.05)2 
n =      203 
 
 
 



 51 

ดงันั้น จึงควรใชจ้  านวนตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ีประมาณ 203 คน จึงจะยอมรับได ้
การรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี ใชว้ิธีขอความร่วมมือโดยผูว้ิจยัขอความร่วมมือจากกลุ่มตวัอยา่ง

ตอบแบบสอบถามและน าแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์และลงรหสัขอ้มูล 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
ในการวิจยัคร้ังน้ีใชเ้คร่ืองมือรวม 3 ส่วน ดงัน้ี คือ 
ตอนท่ี 1  ขอ้มูลเป็นแบบลกัษณะเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ                  

ระยะการท างาน ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน สถานภาพสมรส 
ตอนท่ี 2  ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของหวัหนา้งาน โดยผูว้ิจยัไดป้รับจากแนวคิด

ของวนัชยั ธรรมสัจการ และคณะ (2542) เร่ือง การสร้างเคร่ืองมือวดัภาวะผูน้ าเพื่อใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี 
จ  านวน 37 ขอ้ ซ่ึงไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัภาวะผูน้ าตามบริบทของสังคมไทย โดยใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์
เหตุการณ์ส าคญั (Critical incident technique) มีค่าความเท่ียงของแบบวดัทั้งฉบบัเท่ากบั 0.9582 
ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 4 ดา้น ไดแ้ก่ 

1.  ลกัษณะท่ีเก่ียวกบัหวัหนา้งาน จ านวน 10 ขอ้ มีขอ้ 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10 
2.  ลกัษณะท่ีเก่ียวกบัการท างานจ านวน 14 ขอ้ มีขอ้ 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 

20, 21, 22, 23, 24 
3.  ความสมัพนัธ์ของหวัหนา้กบับุคคลอ่ืน จ านวน 8 ขอ้ มีขอ้ 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32 
4.  การใหโ้อกาสบุคคลอ่ืน จ านวน 5 ขอ้ มีขอ้ 33, 34, 35, 36, 37 
ส าหรับค าตอบจะมีลกัษณะเป็นแบบมาตรประเมินค่า 5 ระดบั (Rating scale) โดยมีเกณฑ์

การพิจารณาคะแนนส าหรับขอ้ความทางบวก จ านวน 17 ขอ้ คือ 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ หมายถึง  5 คะแนน 
เห็นดว้ย    หมายถึง  4 คะแนน 
ไม่แน่ใจ    หมายถึง  3 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ย   หมายถึง  2 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ หมายถึง  1 คะแนน 
โดยขอ้ค าถามทางบวก ไดแ้ก่ ขอ้ 10, 11, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 22, 25, 31, 32, 33, 

34, 35, 37 
เกณฑก์ารพิจารณาคะแนนส าหรับขอ้ความทางลบ จ านวน 20 ขอ้ คือ 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ หมายถึง  1 คะแนน 
เห็นดว้ย    หมายถึง  2 คะแนน 
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ไม่แน่ใจ    หมายถึง  3 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ย   หมายถึง  4 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ หมายถึง  5 คะแนน 
โดยขอ้ค าถามทางลบ ไดแ้ก่ ขอ้ 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 12, 13, 21, 23, 24, 26, 27, 28, 29, 

30, 36 
ตอนท่ี 3  ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากร

ท่าเรือแหลมฉบงั ผูว้ิจยัไดน้ ามาจากแบบวดัของกาญจนา นุใจกอง (2542) ซ่ึงแปลมาจาก                   
แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์รของ Allen and Meyer, 1990) 

1.  ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากอารมณ์ จ านวน 3 ขอ้ มีขอ้ 1, 2, 3  
2.  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากลงทุนจ านวน 2 ขอ้ มีขอ้ 4, 5 
3.  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากหนา้ท่ีจ านวน 2 ขอ้ มีขอ้ 6, 7     

จ  านวน 7 ขอ้ มีค่าความเท่ียงเท่ากบั 0.7073 ส าหรับค าตอบมีลกัษณะเป็นมาตรประเมินค่า 5 ระดบั 
จากมากไปหานอ้ย โดยมีเกณฑก์ารพจิารณาคะแนนส าหรับขอ้ความทางบวก จ านวน 5 ขอ้ คือ 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ หมายถึง  5 คะแนน 
เห็นดว้ย    หมายถึง  4 คะแนน 
ไม่แน่ใจ    หมายถึง  3 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ย   หมายถึง  2 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ หมายถึง  1 คะแนน 
โดยขอ้ค าถามทางบวก ไดแ้ก่ ขอ้ 1, 2, 4, 6, 7 
เกณฑก์ารพิจารณาคะแนนส าหรับขอ้ความทางลบ จ านวน 2 ขอ้ คือ 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ หมายถึง  1 คะแนน 
เห็นดว้ย    หมายถึง  2 คะแนน 
ไม่แน่ใจ    หมายถึง  3 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ย   หมายถึง  4 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ หมายถึง  5 คะแนน 
โดยขอ้ค าถามทางลบ ไดแ้ก่ ขอ้ 3, 5 

 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
1.  หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบและปรับปรุง

แกไ้ขแลว้ไปใช ้(Try out) กบักลุ่มประชากรท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัประชากรกลุ่มตวัอยา่ง               
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ท่ีส านกังานศุลกากรเขตปลอดอากรนิคมเหมราชอีสเทิร์นซีบอร์ด ระยอง จ านวน 30 ชุด                     
เพื่อทดสอบดูความเขา้ใจในแบบสอบถาม โดยใชสู้ตรสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาซ 
(Cronbach’s alpha coefficient) ไดค่้าความเท่ียงของขอ้มูลเท่ากบั 0.7427 

 1.1  แบบวดัภาวะผูน้ า ซ่ึงเป็นแบบวดัของวนัชยั ธรรมสัจการ และคณะ (2542) 
จ านวน 37 ขอ้ ซ่ึงไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัภาวะผูน้ าตามบริบทของสังคมไทย โดยใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์
เหตุการณ์ส าคญั (Critical incident technique) มีค่าความเท่ียงของแบบวดัทั้งฉบบัเท่ากบั 0.7203 

 1.2  แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ผูว้ิจยัไดน้ ามาจากแบบวดั                   
ของกาญจนา นุใจกอง (2542) ซ่ึงแปลมาจากแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์รของอลัเลน และเมยเ์ยอ 
(Allen & Meyer, 1990) จ านวน 7 ขอ้ มีค่าความเท่ียงเท่ากบั 0.7072 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การรวบรวมและเกบ็ขอ้มูล ผูว้ิจยัด าเนินตามขั้นตอนดงัน้ี 
ผูว้ิจยัขอหนงัสือจากวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยับูรพา ถึงผูอ้  านวยการส านกังาน

กรมศุลกากรแหลมฉบงั เพื่อขออนุญาตเขา้เกบ็ขอ้มูล และประสานงานกบัรองผูอ้  านวยกลุ่มภารกิจ
วิชาการ รองผูอ้  านวยกลุ่มภารกิจบริการวิชาการ รองผูอ้  านวยการกลุ่มภารกิจอ านวยการ                     
และขออนุญาตเกบ็ขอ้มูล 

1.  ผูว้ิจยัด าเนินการแจกแบบสอบถามแก่บุคลากรส านกังานกรมศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
จ านวน 203 ฉบบั 

2.  ผูว้ิจยัเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากบุคลากรส านกังานกรมศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั               
ดว้ยตนเอง โดยไดรั้บคืนทั้งหมด 203 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามท่ีส่งไปทั้งหมด 

3.  ท าการวิเคราะห์ประมวลผล โดยใชเ้คร่ืองคอมพิวเตอร์ดว้ยการใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป
เพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร์ 
 

ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
1.  แบบสอบถาม ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามลกัษณะทางประชากรของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ 

เพศ อาย ุระยะการท างาน ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน สถานภาพสมรส 
2.  แบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 น ามาจากแบบวดัภาวะผูน้ าซ่ึงเป็นแบบวดัของวนัชยั ธรรมสัจการ 

และคณะ (2542) จ านวน 37 ขอ้ ซ่ึงไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัภาวะผูน้ าตามบริบทของสังคมไทย 
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3.  แบบสอบถาม ส่วนท่ี 3 น ามาจากแบบวดัเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนั          
ต่อองคก์ร และพฤติกรรมการท างานในพนกังานระดบัปฏิบติัการของกาญจนา นุใจกอง (2542)           
ซ่ึงแปลมาจากแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์รของ Allen and Meyer (1990) 
 

ขั้นด าเนินการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
1.  ผูว้ิจยัน าแบบวดัทั้ง 2 ส่วน ซ่ึงแนบค าช้ีแจงและหนงัสือขอความร่วมมือไปมอบ            

ใหแ้ก่หวัหนา้แผนกฝ่ายบริหารเพือ่แจกจ่ายแก่บุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 203 คน 
2.  น าขอ้มูลท่ีไดท้ั้งหมดไปวิเคราะห์ดว้ยวธีิทางสถิติ โดยใชโ้ปรแกรมวิเคราะห์ขอ้มูล

ส าเร็จรูปส าหรับการวิจยัทางสังคมศาสตร์ 
 

การวเิคราะห์และการตรวจสอบข้อมูล 
วิธีการประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูล ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับงานวิจยั โดยด าเนิน

ตามขั้นตอนดงัน้ี 
1.  บนัทึกขอ้มลูท่ีเป็นรหสัลงในแบบบนัทึกขอ้มูลและเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 
 1.1  ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
 1.2  ประมวลผลตามจุดมุ่งหมายของการศึกษาวจิยั 
2.  การวิเคราะห์ขอ้มูล ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงคแ์ละสมมติฐานดงัน้ี 
 2.1  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพื่อใชบ้รรยายลกัษณะส่วนบุคคล           

ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา ระดบัการรับรู้พฤติกรรมความเป็นผูน้ าของหวัหนา้งาน และความผกูพนั
ต่อองคก์รของบุคลากร คือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เป็นตน้ 
 

เกณฑ์การแปลผล 
น าคะแนนท่ีไดม้าวิเคราะห์หาค่าเฉล่ียเลขคณิตโดยมีเกณฑใ์นการแปลผลดงัน้ี 
 
ช่วงกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =  คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 
            จ  านวนชั้นท่ีตอ้งการ 
    =     5-1 
          5 
       =    0.80 
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เกณฑก์ารวเิคราะห์การรับรู้ภาวะผูน้ าของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
โดยพิจารณาค่าเฉล่ียของคะแนนแต่ละขอ้ เป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายถึง มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบัมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20 หมายถึง มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายถึง มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบัค่อนขา้งมาก 
ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80 หมายถึง มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบันอ้ยท่ีสุด 
เกณฑก์ารวเิคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์รส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั                        

โดยพิจารณาค่าเฉล่ียของคะแนนแต่ละขอ้ เป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
ค่าเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายถึง มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20 หมายถึง มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายถึง มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัค่อนขา้งมาก 
ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80 หมายถึง มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบันอ้ยท่ีสุด 
อธิบายความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาวะผูน้ ากบัความผกูพนัต่อองคก์รส านกังาน

ศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั โดยค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบ (Pearson product moment 
correlation coefficient) กรณีวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาวะผูน้ า               
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั ไดก้ าหนดการแปลความ 
ดงัน้ี (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2547, หนา้ 462-463) 

ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
R > 0.80 หรือ R < -0.80  หมายถึง มีความสัมพนัธ์มาก 
0.50 < R < 0.80 หรือ -0.80 < R < 0.50 หมายถึง มีความสมัพนัธ์ค่อนขา้งมาก 
-0.50 < R < 0.50   หมายถึง มีความสัมพนัธ์นอ้ย 
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บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
การวิจยัเร่ือง ‚ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาวะผูน้ ากบัความผกูพนัต่อองคก์ร               

ของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั‛ มีวตัถุประสงค ์
1.  เพื่อศึกษาการรับรู้ภาวะผูน้ าของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
2.  เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
3.  เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาวะผูน้ ากบัความผกูพนัต่อองคก์ร                   

ของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
โดยเกบ็ขอ้มูลจากบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั จ านวน 203 คน                  

ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์เป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
ตอนท่ี 2  การวิเคราะห์ระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าของบุคลากรส านกังานศุลกากร                 

ท่าเรือแหลมฉบงั และการวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากร
ท่าเรือแหลมฉบงั 

ตอนท่ี 3  การวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากร            
ท่าเรือแหลมฉบงั 

ตอนท่ี 4  การวิเคราะห์ขอ้มูลจากการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง 
 
ตารางท่ี 1  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 
 

สถานภาพส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   
ชาย 99 48.77 
หญิง 104 51.23 

รวม 203 100.00 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

สถานภาพส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
อาย ุ   
ต  ่ากวา่ 25 ปี 17 8.37 
25-35 ปี 58 28.57 
36-45 ปี 92 45.32 
สูงกวา่ 45 ปีข้ึนไป 36 17.73 

รวม 203 100.00 
ระยะเวลาการท างาน   
ต  ่ากวา่ 5 ปี 63 31.03 
6-10 ปี 84 41.38 
ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 56 27.59 

รวม 203 100.00 
ระดบัการศึกษา   
ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 16 7.88 
ปริญญาตรี 140 68.97 
ปริญญาโท 42 20.69 
สูงกวา่ปริญญาโท 5 2.46 

รวม 203 100.00 
รายไดต่้อเดือน   
ต  ่ากวา่ 10,000 บาท 20 9.85 
10,000-20,000 บาท 107 52.71 
20,001-30,000 บาท 43 21.18 
30,001-40,000 บาท 21 10.34 
40,001ข้ึนไป 12 5.91 

รวม 203 100.00 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

สถานภาพส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
สถานภาพสมรส   
โสด 70 34.48 
สมรส 120 59.11 
หมา้ย/ หยา่ร้าง 13 6.40 

รวม 203 100.00 
 
จากตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 51.24 มีอายรุะหวา่ง 36-45 ปี มากท่ีสุดร้อยละ 45.32 
รองลงมา คือ อาย ุ25-35 ปี ร้อยละ 28.57 และสูงกวา่ 45 ปีข้ึนไป ร้อยละ 17.73 เป็นอนัดบัสุดทา้ย 
ระยะเวลาการท างาน 6-10 ปี มากท่ีสุด ร้อยละ 41.38 รองลงมา คือ ต ่ากวา่ 5 ปี ร้อยละ 31.03              
อนัดบัสุดทา้ย สูงกวา่ 10 ปี ร้อยละ 27.59 ส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี มากท่ีสุด           
ร้อยละ 68.97 รองลงมา คือ ปริญญาโท ร้อยละ 20.69 และส าเร็จการศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี      
คิดเป็นร้อยละ 7.88 เป็นอนัดบัสุดทา้ย มีรายไดต่้อเดือน 10,000-20,000 บาท มากท่ีสุด ร้อยละ 52.71 
รองลงมา คือ 20,001-30,000 บาท ร้อยละ 21.18 และ 30,001-40,000 บาท ร้อยละ 10.34 เป็นอนัดบั
สุดทา้ย สถานภาพสมรสส่วนใหญ่สมรส ร้อยละ 59.11 รองลงมา คือ โสด ร้อยละ 34.48                     
อนัดบัสุดทา้ย หมา้ย/ หยา่ร้าง ร้อยละ 6.40 
 

ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ระดบัการรับรู้ภาวะผู้น าของบุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือ
แหลมฉบัง และการวเิคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานศุลกากร
ท่าเรือแหลมฉบัง 

ผลการศึกษาระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
โดยวิเคราะห์ผลแยกเป็นรายดา้น 

1.  ดา้นการรับรู้ภาวะผูน้ าดา้นลกัษณะเก่ียวกบัหวัหนา้งานของบุคลากรศุลกากร               
ท่าเรือแหลมฉบงั 
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ตารางท่ี 2  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าดา้นลกัษณะ
เก่ียวกบัหวัหนา้งานของบุคลากรศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 

 

ภาวะผู้น าด้านลกัษณะ 
เกีย่วกบัหัวหน้างาน 

จ านวนและร้อยละของระดบัความคดิเห็น 

  SD แปลความ อนัดบั เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

1.  หวัหนา้ของท่านชอบต าหนิ                
โดยไม่ฟังเหตุผล 

22 
(10.84) 

31 
(15.27) 

57 
(28.08) 

43 
(21.18) 

50 
(24.63) 

2.66 1.29 ค่อนขา้ง
มาก 

2 

2.  หวัหนา้งานของท่าน                           
มกัใชเ้วลาวา่งไม่เป็นประโยชน์ 

19 
(9.36) 

24 
(11.82) 

62 
(30.54) 

61 
(30.05) 

37 
(18.23) 

2.64 1.18 ค่อนขา้ง
มาก 

3 

3.  หวัหนา้งานของท่านตระหน่ี
เร่ืองการใชง้บประมาณ                          
ในส่วนท่ีจ าเป็น 

20 
(9.85) 

25 
(12.32) 

43 
(21.18) 

43 
(21.18) 

72 
(35.47) 

2.39 1.33 นอ้ย 8 

4.  หวัหนา้งานของท่าน                       
เป็นคนล าเอียง 

17 
(8.37) 

26 
(12.81) 

45 
(22.17) 

33 
(16.26) 

82 
(40.39) 

2.32 1.33 นอ้ย 10 

5.  หวัหนา้งานของท่านตดัสินใจ
ชา้ 

19 
(9.36) 

37 
(18.23) 

43 
(21.18) 

38 
(18.72) 

66 
(32.51) 

2.53 1.35 นอ้ย 4 

6.  หวัหนา้งานของท่าน                      
ไม่ค่อยมีเหตุผล 

24 
(11.82) 

29 
(14.29) 

37 
(18.23) 

39 
(19.21) 

74 
(36.45) 

2.45 1.40 นอ้ย 6 

7.  หวัหนา้งานของท่าน                               
มีความคิดแคบ ไม่สร้างสรรค ์

17 
(8.37) 

31 
(15.27) 

46 
(22.66) 

37 
(18.23) 

72 
(35.47) 

2.42 1.33 นอ้ย 7 

8.  หวัหนา้งานของท่านชอบ
จบัผดิ 

24 
(11.82) 

27 
(13.30) 

44 
(21.67) 

34 
(16.75) 

74 
(36.45) 

2.47 1.40 นอ้ย 5 

9.  หวัหนา้งานของท่านเป็นคน
จูจ้ี้จนน่าร าคาญ 

21 
(10.34) 

25 
(12.32) 

32 
(15.76) 

50 
(24.63) 

75 
(36.95) 

2.34 1.35 นอ้ย 9 

10.  หวัหนา้งานของท่าน                     
ชอบใชอ้  านาจ 

35 
(17.24) 

33 
(16.26) 

36 
(17.73) 

43 
(21.18) 

56 
(27.59) 

2.74 1.45 ค่อนขา้ง
มาก 

1 

ภาพรวม 2.50 0.72 นอ้ย  

 
จากตารางท่ี 2 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ า

ดา้นลกัษณะเก่ียวกบัหวัหนา้งานของบุคลากรศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั พบวา่ บุคลากรศุลกากร
ท่าเรือแหลมฉบงัมีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าดา้นลกัษณะเก่ียวกบัหวัหนา้งานในภาพรวม                      
อยูใ่นระดบันอ้ย ( = 2.50, SD = 0.72) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

หวัหนา้งานของท่านชอบใชอ้  านาจเป็นอนัดบั 1 อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก                          
( = 2.74, SD = 1.45) รองลงมา คือ หวัหนา้ของท่านชอบต าหนิโดยไม่ฟังเหตุผล อยูใ่นระดบั
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ค่อนขา้งมาก ( = 2.66, SD = 1.29) และล าดบัสุดทา้ย คือ หวัหนา้ของท่านเป็นคนล าเอียง                
อยูใ่นระดบันอ้ย ( = 2.32, SD = 1.33) 

2.  ดา้นการรับรู้ภาวะผูน้ าดา้นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัการท างานของบุคลากรศุลกากรท่าเรือ
แหลมฉบงั 
 
ตารางท่ี 3  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าดา้นลกัษณะ

เก่ียวกบัการท างานของบุคลากรศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
 

ภาวะผู้น าด้านลกัษณะ 
เกีย่วกบัการท างาน 

จ านวนและร้อยละของระดบัความคดิเห็น 

  SD 
แปล
ความ 

อนัดบั เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

1.  หวัหนา้งานของท่านตั้งใจ
ทุ่มเทใหก้บัการท างาน 

87 
(42.86) 

27 
(13.30) 

31 
(15.27) 

31 
(15.27) 

27 
(13.30) 

3.57 1.48 มาก 4 

2.  หวัหนา้งานของท่านสัง่งาน              
ไม่เป็นไปตามสายงาน 

23 
(11.33) 

26 
(12.81) 

29 
(14.29) 

39 
(19.21) 

86 
(42.36) 

2.31 1.41 นอ้ย 13 

3.  หวัหนา้งานของท่านขาด
ทกัษะและความช านาญในงาน                      
ท่ีเก่ียวขอ้ง 

26 
(12.81) 

24 
(11.82) 

39 
(19.21) 

42 
(20.69) 

72 
(35.47) 

2.45 1.40 นอ้ย 11 

4.  หวัหนา้งานของท่านแนะน า
วธีิการท างานใหม่ ๆ 

48 
(23.65) 

31 
(15.27) 

37 
(18.23) 

54 
(26.60) 

33 
(16.26) 

3.03 1.42 ค่อนขา้ง 
มาก 

10 

5.  หวัหนา้งานของท่าน                      
สอนวธีิแกปั้ญหาในงานของท่าน 

53 
(26.11) 

40 
(19.70) 

34 
(16.75) 

47 
(23.15) 

29 
(14.29) 

3.20 1.41 ค่อนขา้ง 
มาก 

9 

6.  หวัหนา้งานของท่าน                            
มีการวางแผนในการท างานท่ีดี 

61 
(30.05) 

45 
(22.17) 

33 
(16.26) 

37 
(18.23) 

27 
(13.30) 

3.37 1.41 ค่อนขา้ง 
มาก 

6 

7.  หวัหนา้งานของท่านสามารถ
แกไ้ขปัญหาท่ียุง่ยากได ้

88 
(43.35) 

26 
(12.81) 

32 
(15.76) 

32 
(15.76) 

25 
(12.32) 

3.59 1.47 มาก 2 

8.  หวัหนา้งานของท่าน                            
ใหค้  าปรึกษาในการท างาน 

95 
(46.80) 

29 
(14.29) 

24 
(11.82) 

27 
(13.30) 

28 
(13.79) 

3.67 1.50 มาก 1 

9.  หวัหนา้ของท่านติดตามงาน
อยา่งสม ่าเสมอ 

79 
(38.92) 

25 
(12.32) 

42 
(20.69) 

33 
(16.26) 

24 
(11.82) 

3.50 1.43 มาก 5 

10.  หวัหนา้งานของท่าน               
เป็นตวัอยา่งท่ีดีในการท างาน 

60 
(29.56) 

37 
(18.23) 

41 
(20.20) 

33 
(16.26) 

32 
(15.76) 

3.29 1.44 ค่อนขา้ง 
มาก 

7 

11.  หวัหนา้งานของท่านยดึติด             
กบัความคิดการท างานแบบเก่า 

59 
(29.06) 

39 
(19.21) 

34 
(16.75) 

35 
(17.24) 

36 
(17.73) 

3.24 1.47 ค่อนขา้ง 
มาก 

8 

12.  หวัหนา้งานของท่านใหค้วาม
ไวว้างใจในการท างาน 

82 
(40.39) 

34 
(16.75) 

29 
(14.29) 

39 
(19.21) 

19 
(9.36) 

3.59 1.41 มาก 3 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

ภาวะผู้น าด้านลกัษณะ 
เกีย่วกบัการท างาน 

จ านวนและร้อยละของระดบัความคดิเห็น 

  SD 
แปล
ความ 

อนัดบั เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

13.  หวัหนา้งานของท่านสัง่งาน           
ไม่ชดัเจน ท าใหเ้กิดปัญหาภายหลงั 

28 
(13.79) 

16 
(7.88) 

38 
(18.72) 

36 
(17.73) 

85 
(41.87) 

2.33 1.43 นอ้ย 12 

14.  หวัหนา้งานของท่านมกัให้
ท่านแกไ้ขงานเพียงล าพงั ทั้งท่ีเป็น
ความบกพร่องของหวัหนา้ 

21 
(10.34) 

26 
(12.81) 

30 
(14.78) 

40 
(19.70) 

86 
(42.36) 

2.29 1.39 นอ้ย 14 

ภาพรวม 3.10 0.63 
ค่อนขา้ง 
มาก 

 

 
จากตารางท่ี 3 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัการรับรู้ภาวะ

ผูน้ าดา้นลกัษณะเก่ียวกบัการท างานของบุคลากรศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั พบวา่ บุคลากรศุลกากร
ท่าเรือแหลมฉบงัมีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าดา้นลกัษณะเก่ียวกบัการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบั
ค่อนขา้งมาก มีค่าเฉล่ีย 3.10 (SD = 0.63) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

หวัหนา้งานของท่านใหค้  าปรึกษาในการท างานเป็นอนัดบั1 อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 
3.67 (S.D.= 1.50) รองลงมาคือ หวัหนา้งานของท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ียุง่ยากได ้อยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ีย 3.59 (S.D. = 1.47) และล าดบัสุดทา้ยคือ หวัหนา้งานของท่านมกัใหท่้านแกไ้ขงาน
เพียงล าพงัทั้งท่ีเป็นความบกพร่องของหวัหนา้ อยูใ่นระดบันอ้ย มีค่าเฉล่ีย 2.29 (SD = 1.39) 

3.  ดา้นการรับรู้ภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานดา้นความสมัพนัธ์ของหวัหนา้งานกบับุคคลอ่ืน
ของบุคลากรศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
 
ตารางท่ี 4  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ า                     

ดา้นความสมัพนัธ์ของหวัหนา้งานกบับุคคลอ่ืนของบุคลากรศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
 

ภาวะผู้น าของหัวหน้างาน 
ด้านความสัมพนัธ์ของหัวหน้า

งานกบับุคคลอืน่ 

จ านวนและร้อยละของระดบัความคดิเห็น 

  SD 
แปล
ความ 

อนัดบั เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

1.  หวัหนา้งานของท่านรับฟัง
ความคิดเห็นของพนกังาน 

63 
(31.03) 

33 
(16.26) 

34 
(16.75) 

43 
(21.18) 

30 
(14.78) 

3.27 1.46 ค่อนขา้ง 
มาก 

2 

2.  หวัหนา้งานของท่านมกัมี
ปัญหากบัลูกนอ้ง 

28 
(13.79) 

21 
(10.34) 

39 
(19.21) 

33 
(16.26) 

82 
(40.39) 

2.40 1.44 นอ้ย 7 
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ตารางท่ี 4  (ต่อ) 
 

ภาวะผู้น าของหัวหน้างาน 
ด้านความสัมพนัธ์ของหัวหน้า

งานกบับุคคลอืน่ 

จ านวนและร้อยละของระดบัความคดิเห็น 

  SD 
แปล
ความ 

อนัดบั เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

3.  หวัหนา้งานของท่านไม่เขา้ใจ
ความรู้สึกของลูกนอ้ง 

25 
(12.32) 

23 
(11.33) 

52 
(25.62) 

44 
(21.67) 

59 
(29.06) 

2.56 1.34 นอ้ย 6 

4.  หวัหนา้งานของท่านไม่จดัการ
แกไ้ขปัญหาขอ้ขดัแยง้ระหวา่งแผนก 

18 
(8.87) 

32 
(15.76) 

31 
(15.27) 

34 
(16.75) 

88 
(43.35) 

2.30 1.39 นอ้ย 8 

5.  หวัหนา้งานของท่านมกัต าหนิ
ท่านต่อหนา้บุคคลอ่ืน ๆ 

34 
(16.75) 

33 
(16.26) 

37 
(18.23) 

49 
(24.14) 

50 
(24.63) 

2.76 1.41 ค่อนขา้ง 
มาก 

4 

6.  หวัหนา้งานของท่านสนิท
สนมกบัแผนกอ่ืนเกินเหตุ 

28 
(13.79) 

43 
(21.18) 

37 
(18.23) 

39 
(19.21) 

56 
(27.59) 

2.74 1.41 ค่อนขา้ง 
มาก 

5 

7.  หวัหนา้งานของท่านเอ้ือเฟ้ือ    
กบัทุกฝ่าย 

46 
(22.66) 

59 
(29.06) 

45 
(22.17) 

26 
(12.81) 

27 
(13.30) 

3.34 1.32 ค่อนขา้ง 
มาก 

1 

8.  หวัหนา้งานของท่าน                       
มกัจะมีของฝากใหลู้กนอ้ง 

52 
(25.62) 

46 
(22.66) 

37 
(18.23) 

42 
(20.69) 

26 
(12.81) 

3.27 1.37 ค่อนขา้ง 
มาก 

3 

ภาพรวม 2.83 0.62 
ค่อนขา้ง 
มาก 

 

 
จากตารางท่ี 4 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ า

ดา้นความสมัพนัธ์ของหวัหนา้งานกบับุคคลอ่ืนของบุคลากรศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั พบวา่ 
บุคลากรศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงัมีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าดา้นความสมัพนัธ์ของหวัหนา้งาน          
กบับุคคลอ่ืนในภาพรวม อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ( = 2.83, SD = 0.62) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ 

หวัหนา้งานของท่านเอ้ือเฟ้ือกบัทุกฝ่าย เป็นอนัดบั 1 อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก                     
( = 3.34, SD = 1.32) รองลงมา คือ หวัหนา้งานของท่านรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน                 
อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ( = 3.27, SD = 1.46) และล าดบัสุดทา้ย คือ หวัหนา้งานของท่าน                
ไม่จดัการแกไ้ขปัญหาขอ้ขดัแยง้ระหวา่งแผนก อยูใ่นระดบันอ้ย ( = 2.30, SD = 1.39) 
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4.  ดา้นการรับรู้ภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานดา้นการใหโ้อกาสบุคคลอ่ืนของบุคลากร
ศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
 
ตารางท่ี 5  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ า                     

ดา้นการใหโ้อกาสบุคคลอ่ืนของบุคลากรศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
 

ภาวะผู้น าของหัวหน้างาน 
ด้านการให้โอกาสบุคคลอืน่ 

จ านวนและร้อยละของระดบัความคดิเห็น 

  SD 
แปล
ความ 

อนัดบั เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

1.  หวัหนา้งานของท่านใหโ้อกาส
ท่านไดเ้ขา้กิจกรรมฝึกอบรม
เทคนิคใหม่ ๆ อยูเ่สมอ 

42 
(20.69) 

37 
(18.23) 

35 
(17.24) 

46 
(22.66) 

43 
(21.18) 

2.94 1.44 ค่อนขา้ง 
มาก 

4 

2.  หวัหนา้งานของท่านใหค้วาม
ช่วยเหลือท่านเม่ือยามจ าเป็น 

57 
(28.08) 

44 
(21.67) 

36 
(17.73) 

37 
(18.23) 

29 
(14.29) 

3.31 1.41 ค่อนขา้ง 
มาก 

1 

3.  หวัหนา้งานของท่านไม่ให้
ความสนใจในงานของท่าน 

25 
(12.32) 

27 
(13.30) 

38 
(18.72) 

39 
(19.21) 

74 
(36.45) 

2.45 1.41 นอ้ย 5 

4.  หวัหนา้งานของท่านส่งเสริม          
ใหท่้านร่วมกิจกรรมส านกังาน
ศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 

40 
(19.70) 

41 
(20.20) 

48 
(23.65) 

42 
(20.69) 

31 
(15.27) 

3.09 1.35 ค่อนขา้ง 
มาก 

2 

5.  หวัหนา้งานของท่าน                          
ใหค้  าปรึกษาเร่ืองส่วนตวั 

34 
(16.75) 

45 
(22.17) 

54 
(26.60) 

39 
(19.21) 

30 
(14.78) 

3.07 1.30 ค่อนขา้ง 
มาก 

3 

ภาพรวม 2.97 0.73 
ค่อนขา้ง 
มาก 

 

 
จากตารางท่ี 5 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ า

ดา้นการใหโ้อกาสบุคคลอ่ืนของบุคลากรศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั พบวา่ บุคลากรศุลกากร               
ท่าเรือแหลมฉบงัมีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าดา้นการใหโ้อกาสบุคคลอ่ืนในภาพรวม อยูใ่นระดบั
ค่อนขา้งมาก ( = 2.97, SD = 0.73) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

หวัหนา้งานของท่านใหค้วามช่วยเหลือท่านเม่ือยามจ าเป็น เป็นอนัดบั 1 อยูใ่นระดบั
ค่อนขา้งมาก ( = 3.31, SD = 1.41) รองลงมา คือ หวัหนา้งานของท่านส่งเสริมใหท่้าน                    
ร่วมกิจกรรมส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ( = 3.09, SD = 1.35) 
และล าดบัสุดทา้ย คือ หวัหนา้งานของท่านไม่ใหค้วามสนใจในงานของท่าน อยูใ่นระดบันอ้ย            
( = 2.45, SD = 1.41) 
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5.  ภาพรวมระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าของบุคลากรศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
 
ตารางท่ี 6  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานภาพรวมระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ า        

ของบุคลากรศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
 

ระดับการรับรู้ภาวะผู้น า   SD ระดับความคดิเห็น อนัดับ 

1.  ภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานดา้นลกัษณะ                  
ท่ีเก่ียวกบัหวัหนา้งาน 

2.50 0.72 นอ้ย 4 

2.  ภาวะผูน้ าดา้นลกัษณะเก่ียวกบัการท างาน 3.10 0.63 ค่อนขา้งมาก 1 
3.  ภาวะผูน้ าดา้นลกัษณะความสมัพนัธ์ของ
หวัหนา้งานกบับุคคลอ่ืน 

2.83 0.62 ค่อนขา้งมาก 3 

4.  ภาวะผูน้ าดา้นลกัษณะการใหโ้อกาสบุคคลอ่ืน 2.97 0.73 ค่อนขา้งมาก 2 
ภาพรวม 2.86 0.43 ค่อนขา้งมาก - 

 
จากตารางท่ี 6 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ า 

ดา้นภาวะผูน้ า ในภาพรวมของหวัหนา้งานของบุคลากรศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั พบวา่ บุคลากร
ศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงัมีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ า ดา้นภาวะผูน้ าในภาพรวมของหวัหนา้งาน           
อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก (  = 2.86, SD = 0.43) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

ภาวะผูน้ าดา้นลกัษณะเก่ียวกบัการท างาน เป็นอนัดบั 1 อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก                
( = 3.10, SD = 0.63) รองลงมา คือ ภาวะผูน้ าดา้นลกัษณะการใหโ้อกาสบุคคลอ่ืน อยูใ่นระดบั
ค่อนขา้งมาก ( = 2.97, SD = 0.73) และล าดบัสุดทา้ย คือ ภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานดา้นลกัษณะ   
ท่ีเก่ียวกบัหวัหนา้งาน อยูใ่นระดบันอ้ย ( = 2.50, SD = 0.72) 
 

ตอนที ่3  การวเิคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานศุลกากร
ท่าเรือแหลมฉบัง 

โดยวิเคราะห์ผลแยกเป็นรายดา้น 
6.  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั                

ดา้นความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากอารมณ์ 
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ตารางท่ี 7  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร               
ของบุคลากรศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั ดา้นความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากอารมณ์ 

 

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความ
ผูกพนัอนัเน่ืองมาจากอารมณ์ 

จ านวนและร้อยละของระดบัความคดิเห็น 

  SD 
แปล
ความ 

อนัดบั เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

1.  ฉนัมีความสุขมากท่ีจะได ้                     
ใชช่้วงชีวติการท างานท่ีเหลืออยู่
กบัส านกังานศุลกากรท่าเรือ               
แหลมฉบงั 

52 
(25.62) 

36 
(17.73) 

53 
(26.11) 

31 
(15.27) 

31 
(15.27) 

3.23 1.38 ค่อนขา้ง 
มาก 

2 

2.  ฉนัมีความสุขท่ีไดพ้ดูถึงเร่ือง
เก่ียวกบัส านกังานศุลกากรท่าเรือ
แหลมฉบงักบับุคคลภายนอก 

51 
(25.12) 

50 
(24.63) 

38 
(18.72) 

33 
(16.26) 

31 
(15.27) 

3.28 1.39 ค่อนขา้ง 
มาก 

1 

3.  ฉนัไม่รู้สึกมีความผกูพนั                   
ทางจิตใจกบัส านกังานศุลกากร
ท่าเรือแหลมฉบงั 

26 
(12.81) 

23 
(11.33) 

35 
(17.24) 

39 
(19.21) 

80 
(39.41) 

2.38 1.42 นอ้ย 3 

ภาพรวม 2.96 0.80 
ค่อนขา้ง 
มาก 

 

 
จากตารางท่ี 7 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความผกูพนั      

ต่อองคก์รของบุคลากรศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั ดา้นความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากอารมณ์                  
อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ( = 2.96, SD = 0.80) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

ผูต้อบแบบสอบถามมีความสุขท่ีไดพ้ดูถึงเร่ืองเก่ียวกบัส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั
กบับุคคลภายนอก เป็นอนัดบั 1 อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ( = 3.28, SD = 1.39) รองลงมา คือ 
ผูต้อบแบบสอบถามมีความสุขมากท่ีจะไดใ้ชช่้วงชีวิตการท างานท่ีเหลืออยูก่บัส านกังานศุลกากร
ท่าเรือแหลมฉบงั อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ( = 3.23, SD = 1.38) และล าดบัสุดทา้ย คือ                  
ผูต้อบแบบสอบถามไม่รู้สึกมีความผกูพนัทางจิตใจกบัส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั                
อยูใ่นระดบันอ้ย ( = 2.38, SD = 1.42) 
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7.  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั                
ดา้นความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากการลงทุน 
 
ตารางท่ี 8  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร               

ของบุคลากรศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั ดา้นความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากการลงทุน 
 

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความ
ผูกพนัอนัเน่ืองมาจากการลงทุน 

จ านวนและร้อยละของระดบัความคดิเห็น 

  SD 
แปล
ความ 

อนัดบั เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

1.  ฉนัคิดวา่ตนเองสามารถเกิด
ความรู้สึกผกูพนักบัหน่วยงานอ่ืน
ไดอ้ยา่งง่าย 

33 
(16.26) 

31 
(15.27) 

47 
(23.15) 

43 
(21.18) 

49 
(24.14) 

2.78 1.39 ค่อนขา้ง 
มาก 

1 

2.  ฉนัไม่รู้สึกวา่ตนเอง                                
เป็นส่วนหน่ึงของส านกังาน
ศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 

25 
(12.32) 

32 
(15.76) 

34 
(16.75) 

36 
(17.73) 

76 
(37.44) 

2.47 1.43 นอ้ย 2 

ภาพรวม 2.63 1.01 
ค่อนขา้ง 
มาก 

 

 
จากตารางท่ี 8 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความผกูพนั         

ต่อองคก์รของบุคลากรศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั ดา้นความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากการลงทุน                
อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ( = 2.63, SD = 1.01) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

ผูต้อบแบบสอบถามคิดวา่ตนเองสามารถเกิดความรู้สึกผกูพนักบัหน่วยงานอ่ืนไดอ้ยา่งง่าย 
เป็นอนัดบั 1 อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ( = 2.78, SD = 1.39) รองลงมา คือ ผูต้อบแบบสอบถาม         
ไม่รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั อยูใ่นระดบันอ้ย                      
( = 2.47, SD = 1.43) 
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8.  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั                   
ดา้นความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากหนา้ท่ี 
 
ตารางท่ี 9  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าของบุคลากร

ศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั ดา้นความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากหนา้ท่ี 
 

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความ
ผูกพนัอนัเน่ืองมาจากหน้าที ่

จ านวนและร้อยละของระดบัความคดิเห็น 

  SD 
แปล
ความ 

อนัดบั เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

1.  ฉนัรู้สึกราวกบัวา่ปัญหา                
ของส านกังานศุลกากรท่าเรือ
แหลมฉบงัคือปัญหาของฉนัดว้ย 

41 
(20.20) 

52 
(25.62) 

37 
(18.23) 

35 
(17.24) 

38 
(18.72) 

3.11 1.40 ค่อนขา้ง 
มาก 

2 

2.  ส านกังานศุลกากรท่าเรือ                      
แหลมฉบงัน้ีมีความหมาย                       
กบัฉนัมาก 

52 
(25.62) 

52 
(25.62) 

44 
(21.67) 

32 
(15.76) 

23 
(11.33) 

3.38 1.32 ค่อนขา้ง 
มาก 

1 

ภาพรวม 3.24 1.04 
ค่อนขา้ง 
มาก 

 

 
จากตารางท่ี 9 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความผกูพนั        

ต่อองคก์รของบุคลากรศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั ดา้นความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากหนา้ท่ี                     
อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ( = 3.24, SD = 1.04) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

ส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงัน้ีมีความหมายกบัผูต้อบแบบสอบถามมาก                 
เป็นอนัดบั 1 อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ( = 3.38, SD = 1.32) รองลงมา คือ ผูต้อบแบบสอบถาม
รู้สึกราวกบัวา่ปัญหาของส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงัคือปัญหาของผูต้อบแบบสอบถามดว้ย 
อยูใ่นระดบันอ้ย ( = 3.11, SD = 1.40) 
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9.  ภาพรวมระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
 
ตารางท่ี 10  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานภาพรวมระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร

ของบุคลากรศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
 

ระดับความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร   SD ระดับความผูกพนั อนัดับ 

1.  ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากอารมณ์ 2.96 0.80 ค่อนขา้งมาก 2 
2.  ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากการลงทุน 2.63 1.01 ค่อนขา้งมาก 3 
3.  ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากหนา้ท่ี 3.24 1.04 ค่อนขา้งมาก 1 

ภาพรวม 2.94 0.61 ค่อนขา้งมาก - 
จากตารางท่ี 10 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความผกูพนั      

ต่อองคก์ร ในภาพรวมของบุคลากรศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั พบวา่ บุคลากรศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ( = 2.94, SD = 0.61)                
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากหนา้ท่ี เป็นอนัดบั 1 อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก                            
( = 3.24, SD = 1.04) รองลงมา คือ ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากอารมณ์ อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก     
( = 2.96, SD = 0.80) และล าดบัสุดทา้ย คือ ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากการลงทุน อยูใ่นระดบั
ค่อนขา้งมาก ( = 2.63, SD = 1.01) 
 

ตอนที ่4  การวเิคราะห์ข้อมูลจากการทดสอบสมมตฐิาน 
ผลการทดสอบสมมติฐานหาความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาวะผูน้ ากบัความผกูพนั         

ต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
การศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาวะผูน้ ากบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร

ส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั ไดก้ าหนดตวัแปรและสญัลกัษณ์ท่ีใชใ้นการศึกษาดงัน้ี 
X  หมายถึง  รวมภาวะผูน้ า 
Y   หมายถึง  รวมความผกูพนัต่อองคก์ร 
X1  หมายถึง   ภาวะผูน้ าดา้นลกัษณะเก่ียวกบัหวัหนา้งาน 
X2  หมายถึง   ภาวะผูน้ าดา้นลกัษณะเก่ียวกบัการท างาน 
X3   หมายถึง  ภาวะผูน้ าดา้นลกัษณะความสมัพนัธ์ของหวัหนา้งานกบับุคคลอ่ืน 
X4   หมายถึง  ภาวะผูน้ าดา้นลกัษณะการใหโ้อกาสบุคคลอ่ืน 
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Y1  หมายถึง   ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากอารมณ์ 
Y2   หมายถึง  ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากการลงทุน 
Y3   หมายถึง  ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากหนา้ท่ี 
ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาวะผูน้ ากบัความผกูพนั            

ต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั มีรายละเอียดดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 11  ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนัระหวา่งตวัแปรตน้กบัตวัแปรตาม                        

ผลการทดสอบสมมติฐานโดยการทดสอบ Correlation 
 

 X X1 X2 X3 X4 

Y 0.231** -0.034 0.250** 0.195** 0.214** 
Y1 0.229** 0.001 0.276** 0.243** 0.011 
Y2 0.168* 0.670** 0.079 0.094 0.087 
Y3 0.066 0.638** -0.137 0.135 0.137 

* มีนยัส าคญัทาสถิติท่ีระดบั 005 
** มีนยัส าคญัทาสถิติท่ีระดบั 001 
 

จากตารางท่ี 11 สามารถอธิบายผลการทดสอบสมมติฐานไดด้งัน้ี 
สมมติฐานที ่1 การรับรู้ของบุคลากรในเร่ืองภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานมีความสัมพนัธ์      

กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั ผลการทดสอบสมมติฐาน 
โดยใช ้Correlation พบวา่ 

มีความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
ส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 (r = 0.231, p = 0.001) 

สมมติฐานที ่2 การรับรู้ของบุคลากรในดา้นลกัษณะเก่ียวกบัหวัหนา้งานมีความสมัพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั จากการทดสอบสมมติฐาน 
โดยใช ้Correlation พบวา่ไม่มีความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ของบุคลากรในดา้นลกัษณะเก่ียวกบั
หวัหนา้งานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั                      
ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 (r = -0.0.34, p = 0.631) 

สมมติฐานที ่3 การรับรู้ของบุคลากรในดา้นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัการท างานของหวัหนา้งาน
มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั                
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จากการทดสอบสมมติฐานโดยใช ้Correlation พบวา่ มีความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ของบุคลากร
ในดา้นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัการท างานของหวัหนา้งานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
ส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 (r = 0.250, p = 0.000) 

สมมติฐานที ่4 การรับรู้ของบุคลากรในดา้นลกัษณะความสมัพนัธ์ของหวัหนา้งาน            
กบับุคคลอ่ืนมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
จากการทดสอบสมมติฐานโดยใช ้Correlation พบวา่ มีความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ของบุคลากร
ในดา้นลกัษณะความสมัพนัธ์ของหวัหนา้งานกบับุคคลอ่ืนกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
ส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 (r = 0.195, p = 0.005) 

สมมติฐานที ่5 การรับรู้ของบุคลากรในดา้นลกัษณะการใหโ้อกาสบุคคลอ่ืนของหวัหนา้งาน
มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั                
จากการทดสอบสมมติฐานโดยใช ้Correlation พบวา่ มีความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ของบุคลากร
ในดา้นลกัษณะการใหโ้อกาสบุคคลอ่ืนของหวัหนา้งานมีกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
ส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 (r = 0.214, p = 0.002) 
 
ตารางท่ี 12  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

1.  การรับรู้ของบุคลากรในเร่ืองภาวะผูน้ าของหวัหนา้งาน                    
มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร                     
ส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 

ยอมรับสมมติฐาน 

2.  การรับรู้ของบุคลากรในดา้นลกัษณะเก่ียวกบัหวัหนา้งาน                       
มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร                    
ส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

3.  การรับรู้ของบุคลากรในดา้นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัการท างาน                      
ของหวัหนา้งานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
ส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั  

ยอมรับสมมติฐาน 

4.  การรับรู้ของบุคลากรในดา้นลกัษณะความสมัพนัธ์ของหวัหนา้งาน       
กบับุคคลอ่ืนมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
ส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 

ยอมรับสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 12  (ต่อ) 
 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

5.  การรับรู้ของบุคลากรในดา้นลกัษณะการใหโ้อกาสบุคคลอ่ืน                 
ของหวัหนา้งานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
ส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 

ยอมรับสมมติฐาน 
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บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจยัเร่ือง ‚ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาวะผูน้ ากบัความผกูพนัต่อองคก์ร              

ของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั‛ มีวตัถุประสงค ์
1.  เพื่อศึกษาการรับรู้ภาวะผูน้ าของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
2.  เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
3.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาวะผูน้ ากบัความผกูพนัต่อองคก์ร                

ของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในส านกังานศุลกากรท่าเรือ

แหลมฉบงั จ านวน 203 คน การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัดว้ยการใชสู้ตรของยามาเน่ 
(Yamane, 1973) แทนค่าโดยก าหนดจ านวนประชากร คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในส านกังานศุลกากร
ท่าเรือแหลมฉบงั ปี พ.ศ. 2560 จ านวน 412 คน แลว้แทนค่าตามสูตรจะไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง            
ท่ีตอ้งการ ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการโดยใชว้ิธีการ การเลือกแบบบงัเอิญ (Accidental sampling) คือ            
เป็นการเลือกตวัอยา่งโดยผูว้ิจยัพยายามเกบ็ตวัอยา่งเท่าท่ีจะท าไดต้ามท่ีมีอยูห่รือท่ีไดรั้บความร่วมมือ 
ตวัอยา่งท่ีไดจึ้งเป็นกรณีท่ีเผอิญหรือยนิดีใหค้วามร่วมมือหรืออยูใ่นสถานท่ีหรือตกอยูใ่นสภาวะ
ดงักล่าวตามจ านวนท่ีตอ้งการ วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ
(Percentage) ส่วนระดบัของการรับรู้ภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานและระดบัของความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากร วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) ส่วนการทดสอบสมมติฐาน เน่ืองจากตวัแปรอิสระท่ีศึกษาทั้งหมดมีระดบัการวดัแบบช่วง
หรืออตัราส่วนและตวัแปรมีระดบัการวดัแบบช่วงหรืออตัราส่วน จึงทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่ง
ตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตามดว้ยสถิติ Pearson product moment correlation 
 

สรุปผลการวจิยั 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือ

แหลมฉบงั 
ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือ

แหลมฉบงั 
ส่วนท่ี 4 การทดสอบสมมติฐาน 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 
ผลการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหวา่ง 36-45 ปี 

ระยะเวลาการท างาน 6-10 ปี ส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีรายไดต่้อเดือน                 
10,000-20,000 บาท และส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส 

ส่วนที่ 2 การวเิคราะห์ระดับการรับรู้ภาวะผู้น าของบุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือ
แหลมฉบัง 

ผลการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานโดยรวม                   
มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบัค่อนขา้งมาก และบุคลากรรับรู้ภาวะผูน้ าของหวัหนา้งาน
พิจารณาแยกตามรายดา้น คือ ดา้นลกัษณะเก่ียวกบัการท างาน ดา้นลกัษณะการใหโ้อกาสบุคคลอ่ืน 
ดา้นลกัษณะความสมัพนัธ์ของหวัหนา้งานกบับุคคลอ่ืน มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบั
ค่อนขา้งมาก และดา้นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัหวัหนา้งาน มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบันอ้ย 

วิเคราะห์ผลระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
แยกเป็นรายดา้น 

1.  ดา้นลกัษณะเก่ียวกบัการท างาน 
ผลการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าดา้นลกัษณะเก่ียวกบัการท างาน 

มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบัค่อนขา้งมาก อนัดบัแรก คือ หวัหนา้งานของท่านใหค้  าปรึกษา     
ในการท างาน มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบัมาก รองลงมา คือ หวัหนา้งานของท่าน                  
สามารถแกไ้ขปัญหาท่ียุง่ยากได ้มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบัมาก และอนัดบัสุดทา้ย คือ 
หวัหนา้งานของท่านมกัใหท่้านแกไ้ขงานเพียงล าพงัทั้งท่ีเป็นความบกพร่องของหวัหนา้                    
มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบันอ้ย 

2.  ดา้นลกัษณะการใหโ้อกาสบุคคลอ่ืน 
ผลการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าดา้นลกัษณะการใหโ้อกาส

บุคคลอ่ืน มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบัค่อนขา้งมาก อนัดบัแรก คือ หวัหนา้งานของท่าน          
ใหค้วามช่วยเหลือท่านเม่ือยามจ าเป็น มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบัค่อนขา้งมาก รองลงมา       
คือ หวัหนา้งานของท่านส่งเสริมใหท่้านร่วมกิจกรรมส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั                 
มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบัค่อนขา้งมาก และอนัดบัสุดทา้ย คือ หวัหนา้งานของท่าน              
ไม่ใหค้วามสนใจในงานของท่าน มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบันอ้ย 

3.  ดา้นลกัษณะความสมัพนัธ์ของหวัหนา้งานกบับุคคลอ่ืน 
ผลการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าดา้นลกัษณะความสมัพนัธ์        

ของหวัหนา้งานกบับุคคลอ่ืน มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบัค่อนขา้งมาก อนัดบัแรก คือ 
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หวัหนา้งานของท่านเอ้ือเฟ้ือกบัทุกฝ่าย มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบัค่อนขา้งมาก รองลงมา      
คือ หวัหนา้งานของท่านรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบั
ค่อนขา้งมาก และอนัดบัสุดทา้ย คือ หวัหนา้งานของท่านไม่จดัการแกไ้ขปัญหาขอ้ขดัแยง้ระหวา่ง
แผนก มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบันอ้ย 

4.  ดา้นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัหวัหนา้งาน 
ผลการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าดา้นลกัษณะท่ีเก่ียวกบั             

หวัหนา้งานมีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบันอ้ย อนัดบัแรก คือ หวัหนา้งานของท่าน                   
ชอบใชอ้  านาจ มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบัค่อนขา้งมาก รองลงมา คือ หวัหนา้งานของท่าน
ชอบต าหนิโดยไม่ฟังเหตุผล มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบัค่อนขา้งมาก และอนัดบัสุดทา้ย         
คือ หวัหนา้งานของท่านเป็นคนล าเอียง มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบันอ้ย 

ส่วนที่ 3 การวเิคราะห์ระดับความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือ
แหลมฉบัง 

ผลการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม                            
อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก พิจารณาแยกตามรายดา้น คือ ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากหนา้ท่ี                 
ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากอารมณ์ และความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากการลงทุน อยูใ่นระดบั
ค่อนขา้งมาก 

วิเคราะห์ผลระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
แยกเป็นรายดา้น 

1.  ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากหนา้ท่ี 
ผลการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากหนา้ท่ีอยูใ่นระดบั

ค่อนขา้งมาก อนัดบัแรก คือ ส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงัน้ีมีความหมายกบัฉนัมาก 
รองลงมา คือ ฉนัรู้สึกราวกบัวา่ปัญหาของส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงัคือปัญหาของฉนัดว้ย 
อยูใ่นระดบันอ้ย 

2.  ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากอารมณ์  
ผลการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากอารมณ์อยูใ่นระดบั

ค่อนขา้งมาก อนัดบัแรก คือ ฉนัมีความสุขท่ีไดพ้ดูถึงเร่ืองเก่ียวกบัส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั
กบับุคคลภายนอก รองลงมา คือ ฉนัมีความสุขมากท่ีไดใ้ชช่้วงชีวิตการท างานท่ีเหลืออยูก่บัส านกังาน
ศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก อนัดบัสุดทา้ย คือ ฉนัไม่รู้สึกมีความผกูพนั         
ทางจิตใจกบัส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั อยูใ่นระดบันอ้ย 
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3.  ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากการลงทุน 
ผลการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากการลงทุน                  

อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก อนัดบัแรก คือ ฉนัคิดวา่ตนเองสามารถเกิดความรู้สึกผกูพนักบัหน่วยงานอ่ืน
ไดอ้ยา่งง่าย รองลงมา คือ ฉนัไม่รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
อยูใ่นระดบันอ้ย 

ส่วนที่ 4 การทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 การศึกษา พบวา่ มีความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของหวัหนา้งาน            

กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
สมมติฐาน 2 การศึกษา พบวา่ ไม่มีความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ของบุคลากร                 

ในดา้นลกัษณะเก่ียวกบัหวัหนา้งานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือ
แหลมฉบงั 

สมมติฐาน 3 การศึกษา พบวา่ มีความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ของบุคลากร                      
ในดา้นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัการท างานของหวัหนา้งานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังาน
ศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 

สมมติฐาน 4 การศึกษา พบวา่ มีความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ของบุคลากร                      
ในดา้นลกัษณะความสมัพนัธ์ของหวัหนา้งานกบับุคคลอ่ืนกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
ส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั  

สมมติฐาน 5 การศึกษา พบวา่ มีความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ของบุคลากร                     
ในดา้นลกัษณะการใหโ้อกาสบุคคลอ่ืนของหวัหนา้งานมีกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
ส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
 

อภปิรายผล 
1.  ระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
ผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั มีการรับรู้ภาวะผูน้ า            

ของหวัหนา้งานโดยรวม มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบัค่อนขา้งมาก ดา้นลกัษณะท่ีเก่ียวกบั
หวัหนา้งาน มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบันอ้ย ดา้นลกัษณะเก่ียวกบัการท างาน ดา้นลกัษณะ
ความสมัพนัธ์ของหวัหนา้งานกบับุคคลอ่ืน และดา้นลกัษณะการใหโ้อกาสบุคคลอ่ืน มีระดบัการรับรู้
ภาวะผูน้ าในระดบัค่อนขา้งมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.86 ซ่ึงขดัแยง้กบัการศึกษาของสามารถ สุขภาคกิจ 
(2555) ภาวะผูน้ าเตม็รูปแบบกบัความผกูพนัต่อองคก์าร: กรณีศึกษา สถานีต ารวจนครบาลบึงกุ่ม 
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 143 คน ผลการวิจยัพบวา่ ภาวะผูน้ าเตม็รูปแบบดา้นภาวะผูน้ าเปล่ียนสภาพ 
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และดา้นภาวะผูน้ าแลกเปล่ียนกบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง อภิปรายไดว้า่       
ภาวะผูน้ านบัเป็นเร่ืองท่ีไดรั้บการกล่าวขวญัถึงอยา่งกวา้งขวางในทุกองคก์าร โดยทัว่ไปมนุษย ์         
มกัมีความเช่ือและคาดหวงัวา่บุคคลท่ีเป็นผูน้ าจะตอ้งมีศกัยภาพเพยีงพอท่ีจะท าใหอ้งคก์าร                 
มีประสิทธิผล ภาวะผูน้ าเป็นปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร และสงัเกตเห็นไดท้ัว่ไปจากพฤติกรรม
การท างานเพือ่บรรลุเป้าหมายร่วมกนัของมนุษย ์ซ่ึงไม่เฉพาะแต่มนุษยเ์ท่านั้น แมก้ระทัง่ในฝงูสตัว์
กมี็ตวัท่ีท าหนา้ท่ีผูน้ า มีต  าแหน่ง มีอ านาจหนา้ท่ี และความรับผดิชอบในการบริหารจดัการ 

ภาวะผูน้ าจึงเป็นองคป์ระกอบทางการบริหารอยา่งหน่ึงท่ีมีความเป็นพลวตั กล่าวคือ          
มีการเคล่ือนไหวอยูใ่นองคก์าร บางคร้ังภาวะผูน้ าช่วยกระตุน้ผูต้ามใหท้ างานอยา่งมีประสิทธิภาพสูง 
แต่บางคร้ังภาวะผูน้ ากท็  าลายความเขม้แขง็ขององคก์าร ดงันั้น จึงอาจกล่าวไดว้า่ ภาวะผูน้ าสามารถ
ส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์าร ส าหรับองคก์ารท่ีเป็นทางการนั้นส่วนใหญ่แลว้                             
บุคคลผูแ้สดงบทบาทผูน้ า คือ ผูบ้ริหารท่ีเรียกช่ือต าแหน่งแตกต่างกนัไป เช่น ผูจ้ดัการ ผูบ้ริหาร        
นกับริหาร หวัหนา้ อาจารยใ์หญ่ ผูอ้  านวยการ ฯลฯ บุคคลเหล่าน้ีต่างพยายามท่ีจะใชอิ้ทธิพล               
ต่อสมาชิกขององคก์ารเพื่อใหก้ระท าหรืองดเวน้การกระท าหรือแสดงบทบาทตามท่ีก าหนด               
ในแต่ละสถานการณ์ ผูน้ าจะใชอิ้ทธิพลเพือ่กระตุน้ใหส้มาชิกร่วมมือกนัท างาน ในองคก์ารทัว่ไป        
ผูท่ี้ไม่เป็นทางการมกัค านึงถึงความพึงพอใจของสมาชิกเป็นอนัดบัแรก ส่วนผูน้ าท่ีเป็นทางการ          
นอกจากจะค านึงถึงความพึงพอใจของผูต้ามแลว้ ยงัตอ้งค านึงถึงความส าเร็จตามเป้าหมาย                  
ขององคก์ารดว้ย 

ดงันั้น จะเห็นไดว้า่ ความแตกต่างของผูน้ าทั้งสองประเภทน้ีไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัต าแหน่งงาน 
แต่ข้ึนอยูก่บัขอบเขตของบทบาทของแต่ละคน ซ่ึงหมายความวา่ ไม่วา่ใครจะท างานในต าแหน่ง        
หรือหนา้ท่ีใดกส็ามารถแสดงภาวะผูน้ าได ้หากบุคคลนั้นแสดงบทบาทการน า และมีผูท้  าตามการน า
ของเขา (Trewatha & Newport, 1982) ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัเห็นวา่ บุคลากรมีการรับรู้วา่
หวัหนา้งานไม่มีการแสดงความเป็นผูน้ าเพื่อจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบติังานจนบรรลุเป้าหมายท่ีมากพอ  
มีภาวะผูน้ าหรือเป็นแบบอยา่งท่ีสมควรใหก้บัลูกนอ้ง ซ่ึงภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานมีความส าคญั        
ต่อการพฒันาองคก์รและการจดัการเป็นอยา่งมาก หวัหนา้งานท่ีมีภาวะผูน้ าจะสามารถโนม้นา้วจูงใจ
ลูกนอ้งใหป้ฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงค ์เตม็ท่ีทุ่มเทปฏิบติังาน ท าใหเ้กิดความจงรักภกัดี                     
ยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 

วิเคราะห์ผลระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
แยกเป็นรายดา้น 
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 1.1  ดา้นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัหวัหนา้งาน 
 ผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงัมีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ า

ดา้นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัหวัหนา้งาน มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบันอ้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.50 
อนัดบัแรก คือ หวัหนา้งานของท่านชอบใชอ้  านาจ มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบัค่อนขา้งมาก 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.74 รองลงมา คือ หวัหนา้ของท่านชอบต าหนิโดยไม่ฟังเหตุผล มีระดบัการรับรู้
ภาวะผูน้ าในระดบัค่อนขา้งมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.66 และล าดบัสุดทา้ย คือ หวัหนา้ของท่าน            
เป็นคนล าเอียง มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบันอ้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.32 อภิปรายไดว้า่               
การท่ีหวัหนา้งาน ผูบ้ริหาร ผูน้ าท่ีใชอิ้ทธิพลและอ านาจเพื่อใหผู้ต้ามท างานดว้ยเตม็ใจเพียงอยา่งเดียว 
ยงัไม่เพยีงพอ แต่ควรพฒันาใหผู้ต้ามทั้งเตม็ใจท างานดว้ยความกระตือรือร้นและมีความเช่ือมัน่        
ผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าจะไม่เป็นผูท่ี้ชอบอยูข่า้งหลงักลุ่มเพื่อผลกัดนัหรือคอยกระตุน้ใหก้ลุ่มท างาน          
แต่จะวางตวัเองไวข้า้งหนา้กลุ่ม คอยท าหนา้ท่ีอ านวยความสะดวกเพื่อช่วยใหง้านกา้วไปขา้งหนา้      
อีกทั้งคอยสร้างอารมณ์ร่วมใหก้ลุ่มท างานจนบรรลุเป้าหมาย (Koontz and Weihrich, 1988)               
ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัเห็นวา่ อาจจะเป็นเพราะวา่ผูน้ ากบัอ านาจเป็นของคู่กนั คนทัว่ไปชอบ        
ท่ีจะตามผูมี้อ  านาจ และดว้ยเหตุน้ี ผูต้ามท าใหผู้มี้อ  านาจกลายเป็นผูน้ า ซ่ึงอ านาจมีท่ีมาจากหลายเหตุ 
น่าจะเป็นผลมาจากหวัหนา้งานบางคนมีอ านาจ เพราะสามารถใหโ้บนสั ข้ึนเงินเดือน หรือเล่ือนต าแหน่ง
ใหค้นอ่ืนได ้หวัหนา้งานบางคนมีอ านาจเพราะไล่คนออกจากงานได ้หรือสามารถมอบหมายงาน      
ท่ีแมผู้รั้บมอบจะไม่ชอบกไ็ม่สามารถปฏิเสธได ้อาจกล่าวไดว้า่ผูน้ าเหล่าน้ีมีอ านาจตามต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน 

 1.2  ดา้นลกัษณะเก่ียวกบัการท างาน 
  ผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงัมีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ า

ดา้นลกัษณะเก่ียวกบัการท างาน มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบัค่อนขา้งมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.10 อนัดบัแรก คือ หวัหนา้งานของท่านใหค้  าปรึกษาในการท างาน มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ า          
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 รองลงมา คือ หวัหนา้งานของท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ียุง่ยากได ้
มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 และล าดบัสุดทา้ย คือ หวัหนา้งาน        
ของท่านมกัใหท่้านแกไ้ขงานเพียงล าพงั ทั้งท่ีเป็นความบกพร่องของหวัหนา้ มีระดบัการรับรู้ภาวะ
ผูน้ าในระดบันอ้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.29 อภิปรายไดว้า่ ภาวะผูน้ าดา้นลกัษณะเก่ียวกบัการท างาน
ประกอบไปดว้ยผูมี้อุดมการณ์ ความคิดสร้างสรรค ์การเป็นแบบอยา่งท่ีดี การสร้างแรงบนัดาลใจ      
ใหล้กูนอ้งในการท างาน และการสร้างวฒันธรรมการท างานแบบมีส่วนร่วม (ปภณ ตั้งประเสริฐ, 2558) 
ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัเห็นวา่ หวัหนา้งานมีทกัษะในการปฏิบติัหนา้ท่ี กล่าวไดว้า่ หวัหนา้งาน      
มีความช านาญตั้งใจทุ่มเทใหก้บัการท างาน มีความรู้ในงานท่ีเก่ียวขอ้ง จึงท าใหส้ามารถแกไ้ขปัญหา
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ท่ียุง่ยากได ้มกัจะไม่ใหมี้การแกไ้ขงานเพยีงล าพงัทั้งท่ีเป็นความบกพร่องของหวัหนา้ มีการติดตาม
งานอยา่งสม ่าเสมอ 

 1.3  ดา้นลกัษณะความสมัพนัธ์ของหวัหนา้งานกบับุคคลอ่ืน 
 ผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงัมีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ า

ดา้นลกัษณะความสมัพนัธ์ของหวัหนา้งานกบับุคคลอ่ืน มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบั
ค่อนขา้งมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.83 อนัดบัแรก คือ หวัหนา้งานของท่านเอ้ือเฟ้ือกบัทุกฝ่าย                 
มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบัค่อนขา้งมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.34 รองลงมา คือ หวัหนา้งาน       
ของท่านรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบัค่อนขา้งมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.27 และล าดบัสุดทา้ย คือ หวัหนา้งานของท่านไม่จดัการแกไ้ขปัญหาขอ้ขดัแยง้ระหวา่งแผนก 
มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบันอ้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.30 อภิปรายไดว้า่ ผูน้ าหวัหนา้งาน              
ทุกระดบัชั้น ตอ้งการเป็นผูน้ ามากกวา่ผูน้ าโดยทัว่ไป แต่การจะเป็นผูน้ าในหนา้ท่ีการงานและครองใจ
ผูต้ามไดน้ั้น ไม่ใช่เร่ืองง่าย นอกจากคุณสมบติัเฉพาะตวัคือมีความรู้ มีความสามารถเป็นท่ียอมรับแลว้ 
ความมีน ้าใจเอ้ือเฟ้ือเผือ่แผ ่ความเสียสละท่ีประกอบดว้ยเหตุผลสมบูรณ์ ไม่ใช่การเสียสละให ้         
โดยปราศจากเหตุผล จุดเด่นส าคญัท่ีท าใหผู้น้ าทุกระดบัชั้นสามารถบริหารจดัการงานและบุคลากร
ในองคก์รและขบัเคล่ือนเพื่อใหเ้ป็นผลส าเร็จตามความปรารถนาท่ีตั้งใจไว ้

 ความเอ้ือเฟ้ือเผือ่แผแ่ละการเสียสละ เป็นคุณธรรมส าคญัประการหน่ึงท่ีสร้างความ 
นบัถือ ผกูไมตรี ท าคนเกลียดใหรั้ก ท าคนท่ีรักอยูแ่ลว้ใหมี้ความรักมากยิง่ข้ึน ยอ่มใหผ้ลท่ีดีเสมอ 
ก่อใหเ้กิดความช่ืนชมยนิดีต่อกนัและกนั ไม่วา่จะเป็นผูใ้หห้รือผูรั้บ คนท่ีมีน ้ าใจเสียสละคิดจะเฉล่ีย
แบ่งปันลาภผลและความสุขของตนแก่ผูอ่ื้นอยู ่เสมอนั้น ไม่วา่ใครๆ กอ็ยากคบหาสมาคมดว้ย ผูน้ า
หวัหนา้งานบางคน ซ่ึงมีน ้ าใจใหผู้ต้ามหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ก่อใหเ้กิดแรงบนัดาลใจใหทุ่้มเทท างาน 
(พนัธกร อุทธิตสาร, 2559) ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัเห็นวา่  หวัหนา้งานมีจิตใจโอบออ้มอารี                  
มีความปรารถนาดีและจริงใจกบับุคคลอ่ืน รับฟังความคิดเห็นของพนกังาน มีการจดัการแกปั้ญหา
ขอ้ขดัแยง้ระหวา่งแผนก อาจกล่าวไดว้า่ หวัหนา้งานมีความห่วงใยมีน ้าใจกบัคนรอบขา้ง มีน ้ าใจกบั
ผูอ่ื้น 

 1.4  ดา้นลกัษณะการใหโ้อกาสบุคคลอ่ืน 
 ผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงัมีระดบัการรับรู้ภาวะ

ผูน้ าดา้นลกัษณะการใหโ้อกาสบุคคลอ่ืน มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบัค่อนขา้งมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 2.97 อนัดบัแรก คือ หวัหนา้งานของท่านใหค้วามช่วยเหลือท่านเม่ือยามจ าเป็น                       
มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบัค่อนขา้งมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.31 รองลงมา คือ หวัหนา้งาน        
ของท่านส่งเสริมใหท่้านร่วมกิจกรรมส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ า
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ในระดบัค่อนขา้งมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.09 และล าดบัสุดทา้ย คือ หวัหนา้งานของท่าน                     
ไม่ใหค้วามสนใจในงานของท่าน มีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าในระดบันอ้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.45 
อภิปรายไดว้า่ การเป็นหวัหนา้งานท่ีดีตอ้งรู้จกัการให ้เช่น ใหก้ าลงัใจ ใหค้วามช่วยเหลือลูกนอ้ง       
พร้อมท่ีจะใหค้  าปรึกษาหารือ ส่งเสริมสนบัสนุนใหเ้ครดิตลูกนอ้งเม่ือท างานส าเร็จ (ธ ารงศกัด์ิ           
คงคาสวสัด์ิ, 2553) ในความคิดเห็นของผูว้จิยัเห็นวา่ หวัหนา้งานใหค้วามช่วยเหลือลูกนอ้ง                
เม่ือยามจ าเป็น กล่าวไดว้า่ หวัหนา้งานท่ีดีตอ้งใส่ใจลูกนอ้ง รู้จกัการให ้แนะน าและใหค้วามส าคญั
กบัปัญหา พร้อมทั้งยงัช่วยส่งเสริมสนบัสนุนลูกนอ้ง ใหโ้อกาสร่วมกิจกรรมส านกังานศุลกากร
ท่าเรือแหลมฉบงั สนบัสนุนใหป้ระสบความส าเร็จ 

2.  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
ผลการวิจยัพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั

โดยรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากอารมณ์ 
ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากการลงทุน ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากหนา้ท่ี อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก      
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.94 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของสมจิตร จนัทร์เพญ็ (2557) ความผกูพนัต่อองคก์าร
ของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) กลุ่มตวัอยา่ง คือ เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันา
องคก์รชุมชนทุกส่วนงาน จ านวน 164 คน ผลการวิจยัพบวา่ โดยรวมแลว้เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันา
องคก์รชุมชนมีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 

อภิปรายไดว้า่ ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากอารมณ์เป็นลกัษณะของบุคคลมีความรู้สึกยดึมัน่  
มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะอยูใ่นวชิาชีพนั้นและรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงและเก่ียวขอ้งกบั
อาชีพนั้นอยา่งเหน่ียวแน่น ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากการลงทุน เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีปรารถนา
จะท างานต่อไปในวิชาชีพต่อไป อนัเน่ืองมาจากการรับรู้ถึงผลประโยชน์ท่ีอาจจะสูญเสียไป              
หากออกจากอาชีพและรับรู้วา่ขาดทางเลือกอ่ืนท่ีดีท่ีจะไป บุคคลากรจึงอยูเ่พราะจ าเป็นตอ้งอยู ่         
และความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากวิชาชีพ บุคลากรเห็นวา่การคงความเป็นสมาชิกของวิชาชีพไว ้          
เป็นส่ิงท่ีเหมาะสมและเป็นส่ิงท่ีควรท า ซ่ึงความผกูพนัดา้นน้ีเกิดข้ึนเน่ืองจากรับรู้วา่เป็นพนัธะ 
หนา้ท่ี และความรับผดิชอบของตนท่ีจะอยูห่รืออยูเ่พราะควรอยู ่(Allen and Meyer, 1990)                 
ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัเห็นวา่ บุคลากรมีความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์รและหวงัท่ีจะปฏิบติังาน
เพื่อใหเ้ป็นประโยชน์ต่อองคก์ร มีความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์ร น่าจะเป็นผล
จากบุคคลากรยงัมีความผกูพนัต่อองคก์รทั้งดา้นความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากอารมณ์ ดา้นความผกูพนั
อนัเน่ืองมาจากการลงทุน และดา้นความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากหนา้ท่ี 

วิเคราะห์ผลระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
แยกเป็นรายดา้น 
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 2.1  ดา้นความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากอารมณ์ 
 ผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงัมีระดบัความผกูพนั       

อนัเน่ืองมาจากอารมณ์ อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.96 อนัดบัแรก คือ ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความสุขท่ีไดพ้ดูถึงเร่ืองเก่ียวกบัส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั                          
กบับุคคลภายนอก อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.28 รองลงมา คือ ผูต้อบแบบสอบถาม
มีความสุขมากท่ีไดใ้ชช่้วงชีวติการท างานท่ีเหลืออยูก่บัส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั               
อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.23 และล าดบัสุดทา้ย คือ ผูต้อบแบบสอบถาม                 
ไม่รู้สึกมีความผกูพนัทางจิตใจกบัส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก        
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.38 อภิปรายไดว้า่ ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากอารมณ์แสดงถึงการยดึติด                 
ทางดา้นจิตใจของบุคคลต่อองคก์รกบัการเขา้ไปเก่ียวขอ้งและเตม็ใจท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ร        
ซ่ึงบุคคลอยูใ่นองคก์รนั้นเพราะตอ้งการอยู ่เน่ืองจากไดรั้บประสบการณ์ในการท างานท่ีน่าพึงพอใจ
จากองคก์ร (Allen and Meyer, 1990) ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัเห็นวา่ บุคลากรมีความสุข                 
ท่ีไดพ้ดูถึงเร่ืองเก่ียวกบัส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงักบับุคคลภายนอก มีความสุขท่ีได ้          
ใชช่้วงชีวิตการท างานท่ีเหลืออยูก่บัส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั มีความรู้สึกผกูพนัทางจิตใจ
กบัส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั กล่าวไดว้า่ บุคลากรยงัมีความภาคภูมิใจกบัองคก์ร                 
มีปฏิสมัพนัธ์กบัองคก์ร 

 2.2  ดา้นความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากการลงทุน 
 ผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงัมีระดบัความผกูพนั        

อนัเน่ืองมาจากการลงทุน อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.63 อนัดบัแรก คือ ผูต้อบ
แบบสอบถามคิดวา่ตนเองสามารถเกิดความผกูพนักบัหน่วยงานอ่ืนไดอ้ยา่งง่าย อยูใ่นระดบั
ค่อนขา้งมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.78 รองลงมา คือ ผูต้อบแบบสอบถามไม่รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึง
ของส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั อยูใ่นระดบันอ้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.47 อภิปรายไดว้า่           
การท่ีบุคคลผกูพนักบัองคก์รของตนเอง เน่ืองมาจากการรับรู้วา่ถา้ออกจากองคก์รไปแลว้                   
จะเสียผลประโยชน์ท่ีตนไดล้งทุนไวก้บัองคก์ร ท าใหบุ้คคลอยูก่บัองคก์รเพราะจ าเป็นตอ้งอยู ่(Allen 
& Meyer,1990) ในความคิดเห็นของผูว้จิยัเห็นวา่ บุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั
สามารถพร้อมท่ีจะไปจากส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั แต่บุคลากรยงัคงมีความรู้สึกวา่
ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงันั้น น่าจะเป็นผลมาจากการท่ีบุคลกร
ไดล้งทุนไวก้บัองคก์รแลว้จะเสียผลประโยชน์ของตน ซ่ึงความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากการลงทุนน้ี        
ท าใหบุ้คลากรรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 
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 2.3  ดา้นความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากหนา้ท่ี 
 ผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงัมีระดบัความผกูพนั       

อนัเน่ืองมาจากหนา้ท่ี อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.24 อนัดบัแรก คือ ส านกังานศุลกากร
ท่าเรือแหลมฉบงัน้ีมีความหมายกบัผูต้อบแบบสอบถามมาก อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.38 รองลงมา คือ ผูต้อบแบบสอบถามรู้สึกราวกบัวา่ปัญหาของส านกังานศุลกากรท่าเรือ
แหลมฉบงัคือปัญหาของผูต้อบแบบสอบถามดว้ย อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.11 
อภิปรายไดว้า่ การแสดงถึงการรับรู้ถึงพนัธะของบุคลากรต่อองคก์ร ซ่ึงเป็นผลมาจากการหล่อหลอม
ทางสังคม คือ การหล่อหลอมทางครอบครัวและการหล่อหลอมในองคก์ร เช่น จากวฒันธรรมองคก์ร 
เพื่อสร้างคุณค่าและความจงรักภกัดี และการแลกเปล่ียน คือ การไดรั้บรางวลัทางสงัคม รางวลัจาก
องคก์ร หรือการลงทุนขององคก์รในตวับุคคล เช่น การพฒันาพนกังานดว้ยการฝึกอบรม การใหทุ้น 
ท าใหบุ้คคลรู้สึกผกูพนัเพื่อตอบแทนองคก์ร เป็นความรู้สึกวา่ควรจะอยู ่(Allen & Meyer, 1990)             
ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัเห็นวา่ บุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงัมีความรู้สึกมีพนัธะ
หนา้ท่ีและความรับผดิชอบของตนท่ีควรจะอยู ่ท  าใหบุ้คลากรคิดวา่ควรจะอยู ่มีความเตม็ใจ             
ท่ีจะทุ่มเทการท างาน ปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อใหเ้กิดประโยชนต่์อองคก์ร น่าจะเป็นเพราะการมีพนัธะ        
ของบุคลากรกบัส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงัท่ีไดส้ร้างคุณค่าและความจงรักภกัดี                   
เกิดความรู้สึกอยากอยูเ่พื่อตอบแทนองคก์ร 

3.  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 การศึกษาพบวา่ มีความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของหวัหนา้งาน              

กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั ในความคิดเห็น               
ของผูว้ิจยัเห็นวา่ บุคลากรรับรู้วา่หวัหนา้งานมีการแสดงออกดา้นภาวะผูน้ าเพื่อโนม้นา้วจูงใจ            
ใหบุ้คคลกรปฏิบติังาน รับผดิชอบหนา้ท่ี มีศกัยภาพในการบริหาร ซ่ึงส่งผลใหอ้งคก์รประสบ
ความส าเร็จ เพราะหวัหนา้งานท่ีมีภาวะผูน้ าจะสามารถใชอ้  านาจโนม้นา้วใหบุ้คลากรไปสู่จุดหมาย    
ท่ีดีงามขององคก์ร ซ่ึงหวัหนา้งานท่ีมีภาวะผูน้ าจะตอ้งมีคุณสมบติัทางดา้นสติปัญญา ความดีงาม 
ความรู้ ความสามารถท่ีจะชกัน าใหค้นทั้งหลายมาประสานร่วมมือกนั 

สมมติฐานท่ี 2 การศึกษาพบวา่ ไม่มีความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ของบุคลากร                
ในดา้นลกัษณะเก่ียวกบัหวัหนา้งานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือ
แหลมฉบงั ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัเห็นวา่ บุคลากรรับรู้วา่หวัหนา้งานชอบใชอ้  านาจ ชอบต าหนิ 
โดยไม่ฟังเหตุผล มกัใชเ้วลาวา่งไม่เป็นประโยชน์ ตดัสินใจเร็ว ซ่ึงส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึก
ไม่เช่ือถือ ไม่ช่ืนชม ยงัไม่เช่ือมัน่ในตวัหวัหนา้งานและไม่ประสงคท่ี์จะท าตามแบบอยา่ง                   
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ของหวัหนา้งาน เม่ือบุคลากรรับรู้วา่ตนเองไม่มีคุณค่า หวัหนา้งานชอบใชอ้  านาจ ชอบต าหนิ               
โดยไม่ฟังเหตุผลกจ็ะท าใหรู้้สึกไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ร 

สมมติฐานท่ี 3 การศึกษาพบวา่ มีความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ของบุคลากร                      
ในดา้นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัการท างานของหวัหนา้งานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
ส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัเห็นวา่ บุคลากรรับรู้วา่หวัหนา้งาน      
ใหค้  าปรึกษาในการท างาน สามารถแกไ้ขปัญหาท่ียุง่ยากได ้ใหค้วามไวว้างไจในการท างาน               
มีการตั้งใจทุ่มเทใหก้บังาน มีการติดตามงานอยา่งสม ่าเสมอ มีการวางแผนในการท างานท่ีดี                
กจ็ะส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกช่ืนชม เช่ือมัน่ในการท างานของหวัหนา้งาน ดูแลเอาใจใส่บุคลากร 
กจ็ะท าใหรู้้สึกมีความผกูพนัต่อองคก์ร  

สมมติฐานท่ี 4 การศึกษาพบวา่ มีความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ของบุคลากร                     
ในดา้นลกัษณะความสมัพนัธ์ของหวัหนา้งานกบับุคคลอ่ืนกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
ส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัเห็นวา่ บุคลากรรับรู้วา่หวัหนา้งาน      
มีความเอ้ือเฟ้ือกบัทุกฝ่าย รับฟังความคิดเห็นของพนกังาน มกัจะมีของฝากใหลู้กนอ้ง กจ็ะส่งผลให้
บุคลากรเกิดความรู้สึกช่ืนชม เช่ือมัน่ในการท างานของหวัหนา้งาน ดูแลเอาใจใส่บุคลากร                  
กจ็ะท าใหรู้้สึกมีความผกูพนัต่อองคก์ร 

สมมติฐานท่ี 5 การศึกษาพบวา่ มีความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ของบุคลากร                     
ในดา้นลกัษณะการใหโ้อกาสบุคคลอ่ืนของหวัหนา้งานมีกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
ส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัเห็นวา่ บุคลากรรับรู้วา่หวัหนา้งาน      
ใหค้วามช่วยเหลือเม่ือยามจ าเป็น ส่งเสริมใหเ้ขา้ร่วมกิจกรรมส านกังานศุลกากร ใหค้  าปรึกษา             
เร่ืองส่วนตวั ใหโ้อกาสไดเ้ขา้กิจกรรมฝึกอบรมเทคนิคใหม่ ๆ อยูเ่สมอ กจ็ะส่งผลใหบุ้คลากร              
เกิดความรู้สึกช่ืนชม เช่ือมัน่ในการท างานของหวัหนา้งาน ดูแลเอาใจใส่บุคลากร กจ็ะท าใหรู้้สึก          
มีความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ข้อเสนอแนะ 
จากผลการวิจยัเร่ือง การศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาวะผูน้ ากบัความผกูพนั       

ต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั พบวา่ มีความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้
ภาวะผูน้ ากบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงัมีความสมัพนัธ์
กนัค่อนขา้งมาก จากขอ้คน้พบดงักล่าว ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี 
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ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1.  ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าของบุคลากร            

ดา้นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัหวัหนา้งานมีระดบัค่าเฉล่ียนอ้ยสุด ดงันั้น เสนอใหส้ านกังานศุลกากรท่าเรือ
แหลมฉบงัควรส่งเสริมและสนบัสนุนนโยบายดา้นการพฒันาบุคลากรท่ีเป็นหวัหนา้งานไดรั้บ           
การเขา้พฒันาอบรมการบริหารงานบุคคลและพฤติกรรมองคก์รเพื่อพฒันาทกัษะการมีภาวะผูน้ า
ของหวัหนา้งาน 

2.  ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าของบุคลากร
ดา้นลกัษณะเก่ียวกบัการท างานมีค่าเฉล่ียค่อนขา้งมาก ดงันั้น เสนอใหส้ านกังานศุลกากรท่าเรือ
แหลมฉบงัส่งเสริมและสนบัสนุนนโยบายใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการจดัการพฒันา การก าหนด
ขอบเขตของต าแหน่งหวัหนา้งาน เพื่อการกระตุน้สร้างจิตส านึกในการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบตัิ 
1.  ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าของบุคลากร

ดา้นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัหวัหนา้งานมีระดบัค่าเฉล่ียนอ้ยสุด ดงันั้น เสนอใหส้ านกังานศุลกากรท่าเรือ
แหลมฉบงัควรมีแนวทางการคดัเลือกและสรรหาบุคลากรใหไ้ดบุ้คลากรท่ีมีความสามารถเหมาะสม
กบัต าแหน่งเพือ่เขา้ปฏิบติังานและเพื่อแต่งตั้งหวัหนา้งาน 

2.  ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าของบุคลากร
ดา้นลกัษณะเก่ียวกบัการท างานมีค่าเฉล่ียค่อนขา้งมาก ดงันั้น เสนอใหส้ านกังานศุลกากรท่าเรือ
แหลมฉบงัควรมีแผนการสัง่การมอบหมายงานและแผนความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีท่ีชดัเจน            
เพื่อชกัจูงใหเ้กิดการร่วมแรงร่วมใจปฏิบติังานท่ีมุ่งสู่จุดหมายท่ีตอ้งการ 

ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
1.  ควรศึกษาวจิยัภาวะผูน้ ากบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโดยการวิจยัเชิงปฏิบติัการ 

(Action research) และเชิงคุณภาพ (Qualitative research) เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลหลากหลายเพิ่มข้ึน 
2.  ควรมีการแปลผลเคร่ืองมือดา้นการวดัภาวะผูน้ า แบบใหเ้ลือกตอบอยา่งใดอยา่งหน่ึง 

หรือ แบบใหเ้ลือกค าตอบท่ีถูกตอ้งเพียงค าตอบเดียว  
3.  ควรมีการแปลผลเคร่ืองมือดา้นความผกูพนัต่อองคก์รแบบใหเ้ลือกตอบอยา่งใดอยา่งหน่ึง 

หรือแบบใหเ้ลือกค าตอบท่ีถูกตอ้งเพียงค าตอบเดียว 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้น ากบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร

ส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง 
 
ค าช้ีแจง ขอ้มูลทั้งหมดท่ีไดจ้ากแบบสอบถามจะน าไปใชป้ระโยชน์ทางการศึกษาโดยเฉพาะและ          
ไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อตวัท่านและหน่วยงานของท่านแต่อยา่งใด จึงขอความกรุณาตอบค าถามตาม
ความเป็นจริง 
 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 
โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง (   ) หรือเติมค าในช่องวา่งท่ีจดัไว ้
1.  เพศ   

(   )  ชาย  (   ) หญิง 
2.  อาย.ุ....... ปี 
3.  ระยะเวลาการท างาน...................... ปี 
(ถา้มากกวา่หรือเท่ากบั 6 เดือนนบัเป็น 1 ปี) 
4.  ระดบัการศึกษา 

(   ) ต  ่ากวา่ปริญญาตรี (   ) ปริญญาตรี  
(   ) ปริญญาโท  (   ) สูงกวา่ปริญญาโท 

5.  รายไดต่้อเดือน 
(   ) ต  ่ากวา่ 10,000 บาท (   ) 10,000-20,000 บาท   
(   ) 20,001-30,000 บาท (   ) 30,001-40,000 บาท  
(   ) 40,001 บาทข้ึนไป 

6.  สถานภาพสมรส 
(   ) โสด   (   ) สมรส  
(   ) หมา้ย/ หยา่ร้าง 
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ส่วนที่ 2 ความคดิเห็นเกีย่วกบัภาวะผู้น าของหัวหน้างาน 
โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง (   ) หมายเลขท่ีตรงกบัความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของท่านเพียง
หมายเลขเดียว 

1  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
2 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
3 หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
4 หมายถึง  เห็นดว้ย 
5 หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

ภาวะผู้น าของหัวหน้างานด้าน
ลกัษณะทีเ่กีย่วกบัหัวหน้างาน 

ระดับความคดิเห็น 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 
(1) 

ไม่เห็นด้วย 
 

(2) 

ไม่แน่ใจ 
 

(3) 

เห็นด้วย 
 

(4) 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 
(5) 

1.  หวัหนา้ของท่านชอบต าหนิโดยไม่
ฟังเหตุผล 

     

2.  หวัหนา้งานของท่านมกัใชเ้วลาวา่ง
ไม่เป็นประโยชน์ 

     

3.  หวัหนา้งานของท่านตระหน่ีเร่ือง
การใชง้บประมาณในส่วนท่ีจ าเป็น 

     

4.  หวัหนา้งานของท่านเป็นคน
ล าเอียง 

     

5.  หวัหนา้งานของท่านตดัสินใจชา้      
6.  หวัหนา้งานของท่านไม่ค่อยมี
เหตุผล 

     

7.  หวัหนา้งานของท่านมีความคิด
แคบ ไม่สร้างสรรค ์

     

8.  หวัหนา้งานของท่านชอบจบัผดิ      
9.  หวัหนา้งานของท่านเป็นคนจูจ้ี้จน
น่าร าคาญ 
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ภาวะผู้น าของหัวหน้างานด้าน
ลกัษณะทีเ่กีย่วกบัหัวหน้างาน 

ระดับความคดิเห็น 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 
(1) 

ไม่เห็นด้วย 
 

(2) 

ไม่แน่ใจ 
 

(3) 

เห็นด้วย 
 

(4) 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 
(5) 

10.  หวัหนา้งานของท่านชอบใช้
อ านาจ 

     

11.  หวัหนา้งานของท่านตั้งใจทุ่มเท
ใหก้บัการท างาน 

     

12.  หวัหนา้งานของท่านสัง่งาน               
ไม่เป็นไปตามสายงาน 

     

13.  หวัหนา้งานของท่านขาดทกัษะ
และความช านาญในงานท่ีเก่ียวขอ้ง 

     

14.  หวัหนา้งานของท่านแนะน า
วิธีการท างานใหม่ ๆ 

     

15.  หวัหนา้งานของท่านสอนวิธี
แกปั้ญหาในงานของท่าน 

     

16.  หวัหนา้งานของท่านมีการ
วางแผนในการท างานท่ีดี 

     

17.  หวัหนา้งานของท่านสามารถ
แกไ้ขปัญหาท่ียุง่ยากได ้

     

18.  หวัหนา้งานของท่านใหค้  าปรึกษา
ในการท างาน 

     

19.  หวัหนา้ของท่านติดตามงานอยา่ง
สม ่าเสมอ 

     

20.  หวัหนา้งานของท่านเป็นตวัอยา่ง
ท่ีดีในการท างาน 

     

21.  หวัหนา้งานของท่านยดึติด        
กบัความคิดการท างานแบบเก่า 

     

22.  หวัหนา้งานของท่านใหค้วาม
ไวว้างใจในการท างาน 

     



 93 

 

ภาวะผู้น าของหัวหน้างานด้าน
ลกัษณะทีเ่กีย่วกบัหัวหน้างาน 

ระดับความคดิเห็น 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 
(1) 

ไม่เห็นด้วย 
 

(2) 

ไม่แน่ใจ 
 

(3) 

เห็นด้วย 
 

(4) 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 
(5) 

23.  หวัหนา้งานของท่านสัง่งานไม่
ชดัเจน ท าใหเ้กิดปัญหาภายหลงั 

     

24.  หวัหนา้งานของท่านมกัใหท่้าน
แกไ้ขงานเพียงล าพงัทั้งท่ีเป็นความ
บกพร่องของหวัหนา้ 

     

25.  หวัหนา้งานของท่านรับฟัง            
ความคิดเห็นของพนกังาน 

     

26.  หวัหนา้งานของท่านมกัมีปัญหา
กบัลูกนอ้ง 

     

27.  หวัหนา้งานของท่านไม่เขา้ใจ
ความรู้สึกของลูกนอ้ง 

     

28.  หวัหนา้งานของท่านไม่จดัการ
แกไ้ขปัญหาขอ้ขดัแยง้ระหวา่งแผนก 

     

29.  หวัหนา้งานของท่านมกัต าหนิ
ท่านต่อหนา้บุคคลอ่ืน ๆ 

     

30.  หวัหนา้งานของท่านสนิทนม         
กบัแผนกอ่ืนเกินเหตุ 

     

31.  หวัหนา้งานของท่านเอ้ือเฟ้ือ          
กบัทุกฝ่าย 

     

32.  หวัหนา้งานของท่านมกัจะมี          
ของฝากใหลู้กนอ้ง 

     

33.  หวัหนา้งานของท่านใหโ้อกาส
ท่านไดเ้ขา้กิจกรรมฝึกอบรมเทคนิค
ใหม่ ๆ อยูเ่สมอ 
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ภาวะผู้น าของหัวหน้างานด้าน
ลกัษณะทีเ่กีย่วกบัหัวหน้างาน 

ระดับความคดิเห็น 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 
(1) 

ไม่เห็นด้วย 
 

(2) 

ไม่แน่ใจ 
 

(3) 

เห็นด้วย 
 

(4) 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 
(5) 

34.  หวัหนา้งานของท่านใหค้วาม
ช่วยเหลือท่านเม่ือยามจ าเป็น 

     

35.  หวัหนา้งานของท่านไม่ใหค้วาม
สนใจในงานของท่าน 

     

36.  หวัหนา้งานของท่านส่งเสริมให้
ท่านร่วมกิจกรรมส านกังานศุลกากร
ท่าเรือแหลมฉบงั 

     

37.  หวัหนา้งานของท่านใหค้  าปรึกษา
เร่ืองส่วนตวั 
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ส่วนที่ 3  ความคดิเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือ             
แหลมฉบัง 
โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง (   ) หมายเลขท่ีตรงกบัความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของท่านเพียง
หมายเลขเดียว 

1  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
2 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
3 หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
4 หมายถึง  เห็นดว้ย 
5 หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 

ระดับความคดิเห็น 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 
(1) 

ไม่เห็นด้วย 
 

(2) 

ไม่แน่ใจ 
 

(3) 

เห็นด้วย 
 

(4) 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 
(5) 

1.  ฉนัมีความสุขมากท่ีจะไดใ้ชช่้วง
ชีวิตการท างานท่ีเหลืออยูก่บั
ส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 

     

2.  ฉนัมีความสุขท่ีไดพ้ดูถึงเร่ือง
เก่ียวกบัส านกังานศุลกากรท่าเรือ
แหลมฉบงักบับุคคลภายนอก 

     

3.  ฉนัไม่รู้สึกมีความผกูพนัทางจิตใจ
กบัส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั 

     

5.  ฉนัไม่รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึง
ของส านกังานศุลกากรท่าเรือ                
แหลมฉบงั 

     

6.  ฉนัรู้สึกราวกบัวา่ปัญหาของ
ส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบงั
คือปัญหาของฉนัดว้ย 

     

7.  ส านกังานศุลกากรท่าเรือแหลม
ฉบงัน้ีมีความหมายกบัฉนัมาก 

     




