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บทคัดย8อ  

 การศึกษาค)นคว)าเรื ่อง ลักษณะของผู )บริหารกับความผูกพันต>อองค?การของบุคลากร 

กรณีศึกษาองค?การบริหารส>วนจังหวัดระยอง เปGนการศึกษาค)นคว)าเชิงปริมาณ โดยมีวัตถุประสงค?เพ่ือ

ศึกษารูปแบบความสัมพันธ?ระหว>างลักษณะของผู)บริหารกับความผูกพันต>อองค?การของบุคลากร 

ประชากรที่ศึกษาคือบุคลากรในองค?การบริหารส>วนจังหวัดระยอง โดยสุ>มตัวอย>าง จำนวน 300 คน 

โดยใช)แบบสอบถาม จากการศึกษาพบว>ากลุ>มตัวอย>างส>วนใหญ>เปGนเพศหญิงอายุระหว>าง 26 - 35 ปW    

มีประสบการณ?ทำงาน 2 - 5 ปWและมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี ผลการทดสอบสมมติฐานพบว>า 

(1)ข)อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพส>วนบุคคลทางด)านเพศและอายุ ส>งผลต>อความผูกพันต>อองค?การท่ี

แตกต>างกัน แต>ข)อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพส>วนบุคคลทางด)านประสบการณ?ทำงานและระดับ

การศึกษา ส>งผลต>อความผูกพันต>อองค?การที่ไม>แตกต>างกัน (2)ลักษณะของผู)บริหารแบบสนับสนุน 

ลักษณะผู)บริหารแบบมีส>วนร>วม และลักษณะผู)บริหารแบบมุ>งเน)น มีความสัมพันธ?กับความผูกพันต>อ

องค?การของบุคลากรในเชิงบวก มีเพียงลักษณะของผู)บริหารแบบบงการเท>านั้นที่ไม>มีความสัมพันธ?กับ

ความผูกพันต>อองค?การของบุคลากร อย>างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 The research study of “The relationship between leadership style and 

organizational commitment : case study of Rayong Provincial Administrative 

Organization”  this research is quantitative research. The purpose of this research is to 

study The relationship between leadership style and organizational commitment. The 

sample used in this research was employee of Rayong Provincial Administrative 

Organization by using sampling method amount 300 people. A questionnaire was used 

as a tool for data collection in this research. The research found that the sample were 

mostly female with age ranging from 26 to 35 years old, holding a bachelor’s degree 

and have work experience ranging from 2 to 5 years. The hypothesis testing found that 

the different of sex and age affected the commitment organizations. But work 

experience and education level did not affect the commitment organization. 

Supportive leaders, Participative leaders and Achievement Oriented leaders affected 

to commitment organization, except Directive leaders did not affect to commitment 

organization in statistical significantly 0.05. 

 Keywords : Leadership style, Organizational commitment  



ความเปFนมาและความสำคัญ 

องค?การทั ้งภาครัฐและภาคเอกชนจะสามารถแข>งขันทางธุรกิจได)นั ้นจำเปGนต)องอาศัย

ทรัพยากรพื ้นฐานที ่มีความสำคัญต>อการจัดการได)แก>บุคลากร (Man) ต)นทุน (Cost) วัตถุดิบ 

(material) และการจัดการ (Management) ซึ่งทรัพยากรดังกล>าวจะมีอยู>ในปริมาณที่จำกัดและ

แตกต>างกันดังนั้นผู)บริหารที่มีความสามารถจะต)องจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู>อย>างจำกัดในองค?การอย>าง

เหมาะสม โดยทรัพยากรที่มีความสำคัญยิ่งต>อความสำเร็จขององค?การคือทรัพยากรบุคคลที่องค?การ

ต)องอาศัยความรู) และความสามารถ เปGนป�จจัยสำคัญที่มีผลต>อการสร)างความได)เปรียบทางการ

แข>งขัน เนื่องจากการบริหารจำเปGนต)องอาศัยบุคลากรเปGนผู)ดำเนินการผู)บริหารจึงต)องมีความรู)ความ

เข)าใจถึงหลักการจัดทรัพยากรมนุษย?ภายใต)การดูแลของตนและจัดบุคลากรให)เหมาะสมกับตำแหน>ง

งานตลอดจนรักษาให)พนักงานทุกคนในองค?การได)ร>วมงานกับองค?การด)วยความเต็มใจ เพื ่อให)

สามารถบริหารงานได)อย>างเต็มท่ี ทำให)การบริหารองค?กรประสบความสำเร็จอย>างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล ตามวัตถุประสงค?และก>อให)เกิดประโยชน?สูงสุดแก>องค?กร 

ความผูกพันต>อองค?การเปGนอีกหนึ่งตัวแปรที่มีความสำคัญต>อป�ญหาการเข)าออกของพนักงาน

ส>งผลให)องค?การต)องชะงักทั้งนี้เพราะความผูกพันเปGนตัวพาสารความเปGนหนึ่งเดียวกันขององค?การ

หากระดับความผูกพันต>อองค?การลดลงนั่นแสดงว>ากำลังเกิดช>องว>างจนทำให)กระบวนการทำงานมี

ประสิทธิภาพลดลงขณะที่บางองค?การกับให)ความสำคัญเรื่องการเสริมสร)างขีดความสามารถของ

บุคลากรมากกว>าการสร)างความผูกพันให)เกิดข้ึนในองค?การ  

ผู )บริหารจำเปGนต)องทำให)พนักงานภายในองค?การเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

พนักงานจะได)ทุ>มเทกำลังความสามารถในการปฏิบัติงานตามหน)าที่อย>างเต็มความสามารถ และมี

ความผูกพันต>อองค?การเนื่องจากเปGนป�จจัยที่บ>งบอกทัศนคติที่บุคลากรมีต>อองค?การ และอาจแสดง

ออกมาเปGนพฤติกรรมของบุคลากร ได)แก> ความตั้งใจในการทำงาน ความภักดีต>อหน>วยงาน ความ

ภาคภูมิใจในอาชีพ อีกทั้งความพึงพอใจและความผูกพันต>อองค?กรนี้มีความสำคัญและมีผลต>อการ

ดำเนินงานขององค?การและมีอิทธิพลต>อการปฏิบัติของบุคลากรด)วยเปGนอย>างมาก 

คุณลักษณะภาวะผู)นำของผู)บริหารที่แตกต>างกันแต>ละรูปแบบนั้นจะกระตุ)นและผลักดันให)

พนักงานในองค?การเกิดความพึงพอใจในการทำงานเปGนตัวแปรหลักที่มีบทบาทสำคัญในการช>วย       

โน)มนำและทำให)เกิดความผูกพันในองค?การทำให)พนักงานในองค?การตระหนักถึงความรับผิดชอบ

หน)าที่และวัตถุประสงค?หรือเป�าหมายขององค?การทั้งนี้ เพื่อให)บุคลากรทุกระดับในองค?การมีแนวทาง

เดียวกันและมุ>งให)องค?การเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

ป�จจุบันองค?การบริหารส>วนจังหวัดระยอง มีบุคลากรมากกว>าเก)าร)อยคน จึงทำให)การ

บริหารงานด)านบุคลากรยังไม >ครอบคลุม ผ ู )บร ิหารส>วนใหญ>ไม >ได )ลงมาให)ความสำคัญกับ

ผู)ใต)บังคับบัญชาของตนเท>าไรนัก ส>งผลให)บุคลากรภายในองค?การ ขาดความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงาน 



ทำให)การปฏิบัติงานไม>มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเท>าที่ควร ดังนั้นการที่จะบริหารและพัฒนา

องค?กรไปสู>ความสำเร็จ  สามารถขับเคลื่อนและผลักดันภารกิจตามอำนาจหน)าที่ไปสู>เป�าหมายที่วางไว) 

และเพื่อประโยชน?สูงสุดของประชาชนในท)องถิ่นนั้น ก็ควรจะต)องเริ่มที่การสร)างความสัมพันธ?อันดี

ระหว>างผู)บริหารและบุคลากร เพื่อให)บุคลากรขององค?การเกิดความรู)สึกอบอุ>น มีกำลังแรงใจในการ

จะปฏิบัติงานให)แก>องค?การ และพร)อมรับการเปลี่ยนแปลงทั้งทางด)านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง  

และเทคโนโลยีสารสนเทศ   

ด)วยเหตุนี้ผู)วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาว>าลักษณะของผู)บริหารที่หลากหลายในลักษณะ

ต>างๆ จะส>งผลต>อความผูกพันต>อองค?การ และผู)บริหารลักษณะใดที่จะสามารถทำให)บุคลากรทุ>มเท

ความสามารถกับงานที่ปฏิบัติงานได)มากที่สุด เพื่อให)ผู)บริหารสามารถนำเอาสิ่งเหล>านี้ไปปรับใช)กับ

องค?การของตนเอง เพ่ือพัฒนาองค?การให)สามารถแข>งขันกับคู>แข>งอ่ืนในตลาดได)ในท่ีสุด 
 

วัตถุประสงค9การวิจัย 

 เพื่อศึกษารูปแบบความสัมพันธ?ระหว>างลักษณะของผู)บริหารที่ส>งผลต>อความผูกพันต>อ

องค?การของบุคลากรในองค?การบริหารส>วนจังหวัดระยอง 
 

คำถามการวิจัย  

 1. ลักษณะของผู)บริหารมีความสัมพันธ?กับความผูกพันต>อองค?การของบุคลากรในองค?การ

บริหารส>วนจังหวัดระยองหรือไม>  

 2. ความผูกพันต>อองค?การของบุคลากรองค?การบริหารส>วนจังหวัดระยองอยู>ในระดับใด 
 

สมมติฐานการวิจัย 

 สมมติฐานที่ 1 บุคลากรที่มีป4จจัยลักษณะเฉพาะบุคคลที่แตกต?างกันจะมีระดับความ

ผูกพันต?อองคFการท่ีแตกต?างกัน 

   1.1 บุคลากรท่ีมีเพศแตกต>างกันจะมีระดับความผูกพันต>อองค?การท่ีแตกต>างกัน 

   1.2 บุคลากรท่ีมีอายุแตกต>างกันจะมีระดับความผูกพันต>อองค?การท่ีแตกต>างกัน 

   1.3 บุคลากรที่มีประสบการณ?การทำงานที่แตกต>างกันจะมีระดับความผูกพันต>อองค?การท่ี

แตกต>างกัน 

   1.4 บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกต>างกันจะมีระดับความผูกพันต>อองค?การท่ีแตกต>างกัน 

 สมมติฐานท่ี 2 ลักษณะผูHบริหารมีความสัมพันธFกับความผูกพันต?อองคFการของบุคลากร 

   2.1 ลักษณะผู)บริหารแบบบงการมีความสัมพันธ?กับความผูกพันต>อองค?การ 

   2.2 ลักษณะผู)บริหารแบบสนับสนุนมีความสัมพันธ?กับความผูกพันต>อองค?การ 

   2.3 ลักษณะผู)บริหารแบบมีส>วนร>วมมีความสัมพันธ?กับความผูกพันต>อองค?การ 

   2.4 ลักษณะผู)บริหารแบบเน)นความสำเร็จมีความสัมพันธ?กับความผูกพันต>อองค?การ 



 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข,อง 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูHนำ 

 House, et al (1974 p.81-97 อ)างใน คุณวุฒิ คนฉลาด, 2540) ได)แบ>ง พฤติกรรมของผู)นำ

ออกเปGน 4 ประเภทคือ  

1. พฤติกรรมผูHนำแบบส่ังการ (Directive Leaders) ผู)นำแบบน้ีจะบอกกับผู)ใต)บังคับบัญชา

ว>าเขาคาดหวังอะไร มีการให)คำแนะนำในวิธีการปฏิบัติงาน กำหนดระยะเวลาการทำงาน

มีตารางการปฏิบัติงานที่ชัดเจน รักษามาตรการในการปฏิบัติงานให)เปGนไปตามระเบียบ

แบบแผน โดยไม>ให)ผู)ใต)บังคับบัญชา มีส>วนร>วม กล>าวคือยึดถือตนเองเปGนหลักจึงเปGน

ผู)นำท่ีอยู>ในลักษณะเน)นงาน เน)นการใช)คำส่ังเก่ียวกับการปฏิบัติงาน  

2. พฤติกรรมผูHนำแบบสนับสนุน (supportive Leader) ผู)นำแบบนี้จะมีความเปGนมิตรให)

ความใส>ใจและความเปGนอยู >ที ่ดีกับผู )ใต)บังคับบัญชา ทำให)มีบรรยากาศที ่ดีในการ

ปฏิบัติงาน จะคล)ายกับพฤติกรรมมุ>งสัมพันธ?  

3. พฤติกรรมผูHนำแบบมีส?วนร?วม (Participative Leader) ผู)นำแบบนี้จะแสดงพฤติกรรม

ต>อผู)ใต)บังคับบัญชาโดยการขอรับคำปรึกษาก>อนที่จะตัดสินใจ ผู)นำจะกระตุ)นให)เกิดการ

อภิปรายในเร่ืองต>างๆในท่ีทำงาน  

4. พฤติกรรมผูHนำแบบมุ?งความสำเร็จ (Achievement Oriented Leader) ผู)นำแบบนี้จะ

วางเป�าหมายการทำงานที่ชัดเจนและท)าทายโดยผู)นำจะคาดหวังกับผู)ใต)บังคับบัญชา        

ว>าต)องปฏิบัติงานได)ในระดับที่ดีที่สุด รวมทั้งปรับปรุงและพัฒนาผลการทำงานให)ดีข้ึน   

อยู>เสมอและมีความเชื่อมั่นว>าผู)ใต)บังคับบัญชาสามารถทำงานได)อย>างมีมาตรฐานท่ี  

สูงข้ึนเสมอ พฤติกรรมผู)นำแบบมุ>งเน)นความสำเร็จมีลักษณะดังน้ี  
 

 ธัญญามาส โลจนานนทF (2557) ได)ให)ความหมายของลักษณะของผู)บริหารหรือผู)นำของ

องค?การ ไว)ว>าคือกระบวนการที่บุคคลพยายามใช)อิทธิพลของตนหรือกลุ>มตนกระตุ)นชี้นำผลักดันให)

บุคคลอื่นหรือกลุ>มบุคคลอื่นมีความเต็มใจและกระตือรือร)นในการทำสิ่งต>างๆ ตามต)องการโดยมี

ความสำเร็จของกลุ>มหรือองค?การเปGนเป�าหมายโดยแบ>งภาวะผู)นำออกเปGน 5 รูปแบบ คือ  

1. ผูHนำแบบมุ?งงาน หมายถึง ผู)นำที่มุ>งแต>งานหลัก มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ สนใจคน

น)อย และออกคำสั่งให)ผู)ใต)บังคับบัญชาปฏิบัติตาม เน)นการผลิต เน)นเรื่องงานและ

เทคนิค เพื่อทำงานให)สำเร็จเพียงอย>างเดียวโดยไม>สนใจสัมพันธ?ของผู)ร>วมงาน ไม>

คำนึงว>าพนักงานจะเปGนอย>างไร  



2. แบบมุ?งคน หมายถึงผู)นำที่เน)นการใช)มนุษย?สัมพันธ?และเน)นความพึงพอใจของผู)ตาม 

ในการทำงานไม>คำนึงถึงผลผลิตขององค?การ ส>งเสริมให)ทุกคนมีความรู)สึกเปGนส>วน

หน่ึงของครอบครัวใหญ>ท่ีมีความสุข  

3. แบบมุ?งงานต่ำมุ?งคนต่ำ หมายถึง ผู)นำจะสนใจคนและสนใจงานน)อยมาก ใช)ความ

พยายามเพียงเล็กน)อยเพื่อให)การดำเนินไปตามที่มุ >งหมายมีการประสานงานกับ

ผู)ใต)บังคับบัญชาน)อย เพราะขาดภาวะผู)นำ และมักจะมอบหมายให)ผู)ใต)บังคับบัญชา

ทำเปGนส>วนใหญ>  

4. ผูHนำแบบทางสายกลาง หมายถึง ผู )นำหวังผลงานเท>ากับขวัญและกำลังใจของ

ผู)ปฏิบัติงาน ผลงานได)จากการปฏิบัติตามระเบียบโดยเน)นขวัญและความพึงพอใจ 

หลีกเลี ่ยงการใช)กำลังและอำนาจหลีกเลี ่ยงการทำงานที ่เสี ่ยงเกินไป มีความ

ประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแย)ง ผู)ร>วมงานคาดหวังว>าผลประโยชน?มี

ความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานท่ีได)กระทำลงไป  

5. ผูHนำแบบทำงานเป`นทีม หมายถึง ผู)นำให)ความสนใจทั้งเรื่องงานและขวัญกำลังใจ

ผู)ใต)บังคับบัญชาคือความต)องการขององค?การและความต)องการของคนทำงานจะ      

ไม>ขัดแย)งกัน เน)นการทำงานอย>างมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการทำงานสนุก 

ผลสำเร็จของงานเกิดจากความรู)สึกดีๆ ของผู)ปฏิบัติงาน  
 

แนวคิดและทฤษฎีความผูกพันธFต?อองคFการ 

 Steers (1977) ได)แบ>งป�จจัยท่ีมีผลต>อความผูกพันขององค?การเปGน 3 กลุ>ม คือ 

  1.คุณลักษณะส?วนบุคคลของผูHปฏิบัติงาน (personal characteristic) ประกอบ 

ด)วย อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ระดับตำแหน>งและอัตรา

เงินเดือน 

  2. คุณลักษณะงานที่ปฏิบัติ (job characteristic) ลักษณะงานที่แตกต>างกัน จะมี

อิทธิพลต>อระดับความยึดมั่น ผูกพันต>อองค?การแตกต>างกัน ลักษณะงานที่ดีจะทำให)บุคลากรรู)สึกมี

แรงจูงใจอยากทำงานเพื่อเพิ่มค>าให)กับตนเอง แม)ว>าผลงานจะยังไม>ดีก็ยังทุ>มเทความพยายามให)มาก

ขึ้นเพื่อเพิ่มรางวัลให)กับตนเองและคุณภาพงานที่ดีขึ้น ลักษณะงานที่มีอิทธิพลต>อความผูกพันต>อ

องค?การได)แก> 

     2.1 ความมีอิสระในการทำงาน หมายถึง ลักษณะงานที่บุคคลสามารถ

ปฏิบัติได)อย>างมีอิสรภาพ ตามบทบาทหน)าที่ของตนเอง สามารถใช)ดุลยพินิจและตัดสินใจได)ด)วย

ตนเอง โดยไม>มีการควบคุมจากภายนอก จะทำให)บุคลากรปฏิบัติงานได)อย>างเต็มความรู)ความสามารถ 

       2.2 ความหลากหลายของงาน หมายถึง งานท่ีมีระดับความยากง>ายของงาน

ที่ผู)ปฏิบัติต)องใช)ความรู)ความสามารถ มีลักษณะที่ไม>จำเจ หรือการทำกิจกรรมหลาย ๆ อย>าง ของ



หน>วยงานให)สำเร็จผล รวมถึงการใช)เทคโนโลยีพิเศษจึงเปGนงานที่ท)าทาย และกระตุ)นให)บุคลากรมี

ความสนใจในงาน 

      2.3 ผลป�อนกลับของงาน เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานให)แก>องค?การแล)ว ก็ต)อง

ได)รับข)อมูลป�อนกลับของตนเอง รวมทั้งข)อคิดเห็นที่ได)รับจากเพื่อนร>วมงาน หรือผู)บังคับบัญชาเพ่ือ

เปGนการประเมินผลงานว>ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม> 

     2.4 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ?กับผู)อื่น หมายถึง ลักษณะงานที่บุคลากรมี

โอกาสที่จะติดต>อสัมพันธ?กับผู)อื่น การได)เข)าสังคมทำให)มีโอกาสได) แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอ่ืน 

ก>อให)เกิดความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง ในการพัฒนางาน เมื่อมีสัมพันธภาพกับผู)อื่นก็จะ

กระตุ)นให)เกิดความรู)สึกว>า ตนเองเปGนส>วนหนึ่งขององค?การ เปGนเจ)าขององค?การ และจะรู)สึกผูกพัน

กับองค?การ 

  3. ประสบการณFในงาน (work experience) หมายถึง การรับรู)ของสมาชิกต>อ

สิ่งแวดล)อมในช>วงปฏิบัติงาน ประสบการณ?ที่ได)รับเปGนคุณหรือโทษ มีผลต>อความผูกพันต>อองค?การ 

โดยกำหนดไว) 4 ลักษณะได)แก> 

       3.1 ความรู)สึกว>าตนมีความสำคัญต>อองค?การ คือความรู)สึกว>าตนเองได)รับ

การยอมรับจากองค?การ รู)สึกว>าการปฏิบัติงานของตนมีคุณค>าเปGนเสมือนรางวัลขององค?การที่ให)แก>

ปฏิบัติงาน ทำให)เกิดความรู)สึกจงรักภักดี และคิดว>าตนเปGนส>วนหน่ึงขององค?การ 

      3.2 ความรู)สึกว>าองค?การเปGนที่พึ่งพาได) เปGนความรู)สึกไว)วางใจเชื่อถือของ

บุคคลท่ีมีต>อองค?การว>าองค?การจะไม>ทอดท้ิงเม่ือเขาประสบป�ญหา 

       3.3 ความคาดหวังที ่ได)รับการตอบสนองจากองค?การ หมายถึง การท่ี

บุคลากรได)ลงทุนปฏิบัติงานกับองค?การแล)ว ก็หวังจะได)รับผลตอบแทน เช>น ค>าตอบแทน การ

พิจารณาความดีความชอบ ทำให)มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเปGนป�จจัยที่สร)างความผูกพันต>อ

องค?การ 

       3.4 ทัศนคติต>อเพื่อนร>วมงานและองค?การ ทัศนคติของกลุ>มภายในองค?การ

นั้น ทำให)บรรยากาศในองค?การแตกต>างกัน บรรยากาศขององค?การที่ดี มีความรักความสามัคคี

ช>วยเหลือร>วมมือกันปฏิบัติงาน ทำให)บุคลากรรู)สึกว>าทัศนคติของกลุ>มดี ก็จะส>งผลให)เกิดความรู)สึกท่ี

จะอยู>กับองค?การต>อไป 

 นอกจากน้ี ยังพบว>า ป�จจัยท่ีก>อให)เกิดความผูกพันมากท่ีสุด คือ ประสบการณ?ในการทำงานท่ี

ทำให)พนักงานรู)สึกว>าความต)องการทางสภาวะจิตใจของเขาได)รับการตอบสนอง เช>นการได)รับความ

สะดวกสบายภายในองค?การในขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลต>อความปรารถนาท่ีจะอยู>ในองค?การ 

  



 Becker & Caper (1956 อ)างถึงใน วิภาวรรณ จรัสกุล, 2560 น.86) ได)คิดทฤษฎีที่พัฒนา

มาจากกรอบการศึกษาแนวคิดเชิง Exchange หรือที ่เร ียกว>า Reward-Cost Notation ซึ ่งเปGน

แนวคิดที่อธิบายถึงเหตุผลที่บุคคลเกิดความผูกพันต>อสิ่งหนึ่งสิ่งใดเปGนเพราะว>าบุคคลนั้นได)สร)างการ

ลงทุนต>อสิ่งนั้นนั้นไว)กล>าวคือคุณภาพของสิ่งที่ลงทุนไปจะมีมูลค>าเพิ่มสูงขึ้นตามระยะเวลาที่บุคคล ได)

เสียไปในเรื่องนั้นๆ เช>น อายุการทำงานในองค?การบุคคลที่ทำงานให)กับองค?การยิ่งนานเท>าใดก็จะทำ

ให)เกิดการสะสมสิ่งที่ได)รับจากระบบการจ)างงานขององค?การมากขึ้นในรูปของเงินเดือน สวัสดิการ 

รวมถึงอำนาจหน)าที่ ดังนั้นบุคคลที่ทำงานอยู>กับองค?กรมานาน ยอมตัดสินใจลาออกจากวงการได)ยาก

กว>าคนที่ทำงานกับองค?การในระยะเวลาไม>นานเพราะเขาจะพิจารณาว>าหากลาออกจากองค?การไปก็

เท>ากับการลงทุนของเขาที่สะสมได)ไว)ย>อมสูญเสียไปด)วยซึ่งอาจจะไม>คุ)มค>ากับผลประโยชน?ที่จะได)รับ

จากองค?การใหม> 
 

กรอบแนวความคิด 

 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เปGนการวิจัยเชิงปริมาณโดยใช)แบบสอบถามเปGนเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมข)อมูล ประชากร (Population) ได)แก> ข)าราชการ ลูกจ)างประจำ และพนักงานจ)างตาม

ภารกิจในองค?การบริหารส>วนจังหวัดระยอง จำนวน 942 คน และกำหนดกลุ>มตัวอย>าง(Sample) ท่ีใช)

ในการศึกษามีจำนวน 300 คน โดยใช)สูตรการคำนวณขนาดของกลุ>มตัวอย>างในกรณีที่ทราบจำนวน

ประชากรของ ทาโร> ยามาเน> ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% ซ่ึงแบบสอบถามแบ>งเปGนจำนวน 3 ตอน 

    ตอนท่ี 1 เปGนแบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพท่ัวไปของกลุ>มตัวอย>าง ซ่ึงเปGนแบบสอบถาม

แบบตรวจสอบรายการประกอบด)วย เพศ อายุ ประสบการณ?ทำงาน และระดับการศึกษา  



    ตอนที่ 2 เปGนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของกลุ>มตัวอย>างในด)านของลักษณะ

ผู)บริหาร แบ>งออกเปGน 4 ลักษณะ คือ 

     1. ลักษณะผู)บริหารแบบบงการ       2. ลักษณะผู)บริหารแบบสนับสนุน  

     3. ลักษณะผู)บริหารแบบมีส>วนร>วม     4. ลักษณะผู)บริหารแบบเน)นความสำเร็จ  

    ตอนที่ 3 เปGนแบบสอบถาม ถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของบุคลากรองค?การบริหารส>วน

จังหวัดระยองในด)านความผูกพันต>อองค?การประกอบด)วย  

  1. ความผูกพันด)านทัศนคติ      2. ความผูกพันด)านพฤติกรรม  

  3. ความผูกพันด)านความถูกต)องหรือบรรทัดฐานของสังคม  
 

ผลการศึกษา 

 1. ผลการวิเคราะห?ป�จจัยส>วนบุคคลพบว>า กลุ>มตัวอย>างส>วนใหญ>เปGนเพศหญิงจำนวน 179 

คนคิดเปGนร)อยละ 59.7 เพศชายจำนวน 121 คน คิดเปGนร)อยละ 40.3 มีอายุอยู>ในช>วง 26 - 35 ปW คิด

เปGนร)อยละ 54.3 ส>วนใหญ>มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี เปGนจำนวน 215 คนคิดเปGนร)อยละ 71.6 

และมีประสบการณ?การทำงานอยู>ระหว>าง 2-5 ปW จำนวน 145 คน คิดเปGนร)อยละ 48.3 

 2. ผลการวิเคราะห?ด)านลักษณะของผู)บริหาร พบว>า กลุ>มตัวอย>างมีความคิดเห็นอยู>ในระดับ

ปานกลางต>อลักษณะของผู)นำแบบวงการ มีค>าเฉลี่ยเท>ากับ 3.15 และมีค>าส>วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

เท>ากับ 1.20 มีความคิดเห็นอยู>ในระดับมาก ต>อลักษณะของผู)บริหารแบบสนับสนุน มีค>าเฉลี่ยเท>ากับ 

3.87 และมีค>าส>วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท>ากับ 0.74 มีความคิดเห็นอยู>ในระดับมาก ต>อลักษณะของ

ผู)บริหารแบบมีส>วนร>วม มีค>าเฉลี่ยเท>ากับ 3.91 และมีค>าส>วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท>ากับ 0.81 มีความ

คิดเห็นอยู>ในระดับมาก ต>อลักษณะผู)นำแบบเน)นความสำเร็จของงาน มีค>าเฉลี่ยเท>ากับ 3.58 และมีค>า

ส>วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท>ากับ 0.84 

 3. ผลการวิเคราะห?ด)านความผูกพันต>อองค?การพบว>า กลุ>มตัวอย>างมีความคิดเห็นอยู>ในระดับ

มากกับความผูกพันต>อองค?การในด)านทัศนคติ มีค>าเฉลี ่ยเท>ากับ 4.13 และมีค>าส>วนเบี ่ยงเบน

มาตรฐานเท>ากับ 0.61 มีความคิดเห็นอยู>ในระดับมาก กับความผูกพันต>อองค?การในด)านพฤติกรรม มี

ค>าเฉลี่ยเท>ากับ 4.14 และ มีค>าส>วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท>ากับ 0.62 มีความคิดเห็นอยู>ในระดับมาก 

กับความผูกพันต>อองค?การในด)านความถูกต)องหรือบรรทัดฐานทางสังคม มีค>าเฉลี่ยเท>ากับ 4.16 และ

มีค>าส>วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท>ากับ 0.66 

 4. ผลการวิเคราะห?ข)อมูลด)วยสถิติเชิงอนุมานซึ่งได)แก>การทดสอบสมมติฐานทั้ง 2 ข)อ มีผล

เปGนดังน้ี 

  สมมติฐานขHอที่ 1 บุคลากรที่มีป4จจัยลักษณะเฉพาะบุคคลที่แตกต?างกันจะมีระดับ

ความผูกพันต?อองคFการท่ีแตกต?างกัน 



   1) ผลจากการวิเคราะห?พบว>า กลุ>มตัวอย>างที่มีเพศแตกต>างกัน จะมีความผูกพันต>อ

องค?การแตกต>างกันอย>างมีนัยสำคัญท่ี 0.05 

   2) ผลจากการวิเคราะห?พบว>า กลุ>มตัวอย>างที่มีอายุแตกต>างกัน จะมีความผูกพันต>อ

องค?การท่ีแตกต>างกันอย>างมีนัยสำคัญท่ี 0.05 

   3) ผลจากการวิเคราะห?พบว>า กลุ>มตัวอย>างที่มีประสบการณ?ในการทำงานที่แตกต>าง

กัน มีความผูกพันต>อองค?การท่ีไม>แตกต>างกันอย>างมีนัยสำคัญท่ี 0.05 

   4) ผลจากการวิเคราะห?พบว>า กลุ>มตัวอย>างที่มีระดับการศึกษาที่แตกต>างกัน มีความ

ผูกพันต>อองค?การ ไม>แตกต>างกันอย>างมีนัยสำคัญท่ี 0.05 
 

      สมมติฐานท่ี 2 ลักษณะผูHบริหารมีความสัมพันธFกับความผูกพันต?อองคFการของ

บุคลากร 

  1) ผลจากการวิเคราะห?พบว>า ลักษณะผู)บริหารแบบบงการไม>มีความสัมพันธ?กับ

ความผูกพันต>อองค?การ  

  2) ผลจากการวิเคราะห?พบว>า ลักษณะผู)บริหารแบบสนับสนุนมีความสัมพันธ?เชิง

บวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต>อองค?การ (r = 0.658) อย>างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 เม่ือ

พิจารณาเปGนรายด)านพบว>ามีความสัมพันธ?ในเชิงบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต>อองค?การ

ด)านทัศนคติ ด)านพฤติกรรม และด)านความถูกต)องหรือบรรทัดฐานทางสังคม (r = 0.620, 0.598 และ 

0.575 ตามลำดับ) อย>างมีนัยยะสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

  3) ผลจากการวิเคราะห?พบว>า ลักษณะผู)บริหารแบบมีส>วนร>วมมีความสัมพันธ?เชิง

บวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต>อองค?การ (r= 0.658) อย>างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 เม่ือ

พิจารณาเปGนรายด)านพบว>ามีความสัมพันธ?ในเชิงบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต>อองค?การ

ด)านทัศนคติ ด)านพฤติกรรม และด)านความถูกต)องหรือบรรทัดฐานทางสังคม (r = 0.604, 0.592 และ 

0.627 ตามลำดับ) อย>างมีนัยยะสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

  4) ผลจากการวิเคราะห?พบว>า ลักษณะผู)บริหารแบบเน)นความสำเร็จของงานมี

ความสัมพันธ?เชิงบวกในระดับน)อยกับความผูกพันต>อองค?การ (r= 0.159) อย>างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 

0.01 เมื ่อพิจารณาเปGนรายด)านพบว>ามีความสัมพันธ?ในเชิงบวกในระดับน)อยกับความผูกพันต>อ

องค?การด)านพฤติกรรม (r= 0.165) อย>างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.01 และมีความสัมพันธ?ในเชิงบวกใน

ระดับน)อยกับความผูกพันต>อองค?การด)านทัศนคติ และด)านความถูกต)องหรือบรรทัดฐานทางสังคม       

(r = 0.136 และ 0.133 ตามลำดับ) อย>างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

 

 



ข,อเสนอแนะ 

 ข)อเสนอแนะของการศึกษาค)นคว)าน้ี สามารถแบ>งออกเปGน 2 ส>วน คือ 

 ขHอเสนอแนะดHานนโยบายและลักษณะงาน 

  5.4.1.1 ผู)บังคับบัญชาต)องมีความชัดเจนในการสั่งงาน อธิบายวัตถุประสงค?ของงานให)

ผู)ใต)บังคับบัญชาเข)าใจ เพ่ือให)ได)งานท่ีตรงกับความต)องการในการทำงานคร้ังแรก 

  5.4.1.2 ผู)บังคับบัญชาควรที่จะมอบหมายงานที่ตรงกับความสามารถของบุคคล และ

จะต)องเปGนงานท่ีสามารถปฏิบัติได)จริงโดยไม>ขัดต>อระเบียบ ข)อบังคับ หรือกฎหมาย 

  5.4.1.3 ป�จจุบันข)าราชการระดับปฏิบัติงาน มักถูกเอาเปรียบ หรือถูกบีบ บังคับให)ใช)

อำนาจไปในทางที่ไม>ถูกต)อง ซึ่งอาจจะเปGนเพียงแค>เรื่องการอำนวยความสะดวกเล็กน)อยไปจนถึงข้ัน

ของการทุจริต คอรัปชัน แต>ข)าราชการระดับปฏิบัติงานจำเปGนต)องทำเพราะถูกผู)ที่มีอำนาจเหนือกว>า

สั่งให)ทำอย>างปฏิเสธไม>ได) ดังนั้นผู)ที่มีส>วนเกี่ยวข)องควรจะเข)ามาให)ความสำคัญกับสิ่งที่เกิดขึ้นจริงใน

กระบวนการทำงานของหน>วยงานราชการ และส>งเสริมให)มีกฎหมายที่คุ)มครองข)าราชการในระดับ

ปฏิบัติงานเพื่อสร)างความมั่นคง และจริยธรรมอันดีให)แก>บุคลากร และยังรวมไปถึงการสร)างความ

เช่ือม่ันให)กับประชาชนในประเทศอีกด)วย 

  5.4.1.4 ผู)บริหารระดับสูงควรจะให)ความสำคัญกับผู)ปฏิบัติงานในองค?การทุกระดับอย>าง

เท>าเทียมกัน โดยลงมาสัมผัสกับขั้นตอน และกระบวนการการทำงานของบุคลากรช้ันปฏิบัติงาน มิใช>

รอการนำเสนอจากหัวหน)าส>วนราชการเท>าน้ัน เพราะผู)ท่ีปฏิบัติงานจริงคือบุคลากรช้ันปฏิบัติงาน 

 5.4.2 การเสนอแนะหัวขHอวิจัยท่ีเก่ียวขHองหรือสืบเน่ืองในการทําวิจัยคร้ังต?อไป 

  5.4.2.1 ควรทำการศึกษาถึงรูปแบบ ของลักษณะผู)บริหาร ที่ส>งผลต>อประสิทธิผลการ

ทำงานของบุคลากร เพื่อนำรูปแบบไปใช)เปGนแนวทาง ในการ พัฒนาประสิทธิภาพการทำงาน เพื่อให)

เกิดประสิทธิผลในการทำงานขององค?การ 

  5.4.2.2 การวิจัยเรื่อง ลักษณะของผู)บริหารส>งผลต>อความผูกพันต>อองค?การของบุคลากร

กรณีศึกษาองค?การบริหารส>วนจังหวัดระยองเปGนการวิจัยเชิงปริมาณสอบถามบุคลากรจาก

แบบสอบถามเพียงอย>างเดียวหากจะทำการศึกษาเพิ่มเติมควรทำการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อให)ได)ข)อมูล

เชิงลึกเพ่ิมเติม 

  5.4.2.3 ในป�จจุบันวงการแต>ละองค?การมีความหลากหลายและแตกต>างกันดังนั้นควร

ขยายการศึกษาไปยังองค?การอื่นๆ ทั้งองค?การภาครัฐและองค?การภาคเอกชนทั้งนี ้เพื ่อให)ได)ผล

การศึกษาท่ีหลากหลายและสอดคล)องกับวัตถุประสงค?ของการศึกษามากข้ึน 

  5.4.2.4 ควรศึกษาซ้ำในเรื่องของลักษณะผู)บริหารที่ส>งผลต>อความผูกพันองค?การของ

บุคลากรหลังจากระยะเวลาผ>านไป 6 เดือนเพ่ือนำผลท่ีได)มาเปรียบเทียบกับผลในคร้ังแรก 
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