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บทคัดย่อ 
 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา (1) ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว (2) ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร  
กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว และ (3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรกรมกิจการ
สตรีและสถาบนัครอบครัว กระทรวงการพฒันาสงัคมและความมัน่คงของมนุษย ์จ านวน 278 คน ค านวณ
ขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของทาโร่ ยามาเน่ ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 165 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ใน
การศึกษา คือ แบบสอบถาม สถิติ ท่ี ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  ได้แ ก่  ความถ่ี  ร้อยละ ค่าเฉ ล่ีย                     
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ค่าสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั  
 ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกรมกิจการสตรีและ
สถาบันครอบครัวในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านสามารถเรียงล าดับจากมาก                   
ไปหาน้อยได้ ดังน้ี ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล                       
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ตามล าดบั (2) ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
สามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ ดังน้ี ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือ
องค์การ ดา้นความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และดา้นความ
ปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององค์การ ตามล าดบัและ (3) ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและ
สถาบนัครอบครัว อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
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Abstract 

 

 The purposes of this study were: (1) to study the level of transformational 

leadership of administrators in the Department of Women’s Affairs and Family 

Development, (2) to survey level of the organizational commitment of the 

administration organizations’ personnel in the Department of Women’s Affairs and 

Family Development, and (3) to investigate the relationship between administrators’ 

transformational leadership and organizational commitment of the personnel in the 

Department of Women’s Affairs and Family Development. 

 The study was a survey research. The population was 278 staff members 

of the Department of Women’s Affairs and Family Development, Ministry of Social 

Development and Human Security. The sample size obtained 165 samples, calculated 

by using Taro Yamane’s formula. A questionnaire was used as the research tool. 

The statistics used for data analysis were frequency, percentage, mean, standard 

deviation, and Pearson’s Correlation coefficient analysis. 

 The finding revealed that (1) the level of transformational leadership of 

administrators in the Department of Women’s Affairs and Family Development was at a 

high level. When considering each aspect, they could be arranged in descending order as 

follow: Idealized Influence, Respect in Individualism, Inspirational Motivation and 

Intellectual Stimulation (2) the level of the organizational commitment of the personnel in 

the Department of Women’s Affairs and Family Development was at a high level. When 

considering each aspect, they could be arranged in descending order as follow: Willing to 

work hard for organization, Strong trust and respect of organizational gold and value, and 

Concrete willing of maintaining organizational membership (3) administrators’ 

transformational leadership had  a correlation with the organizational commitment of the 

personnel in the Department of Women’s Affairs and Family Development at 0.01 

statistical significance level. 
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 ในปัจจุบนัโลกมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วทั้งดา้นเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอ้ม 
เน่ืองมาจากความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีและการติดต่อส่ือสารท่ีมีความสะดวก รวดเร็วมากยิ่งข้ึน 
ท าให้องค์การทั้ งภาครัฐและภาคเอกชนต้องเตรียมพร้อมรับมือกับการเปล่ียนแปลงดังกล่าว  
โดยหันมาให้ความส าคญักบัเทคโนโลยี และนวตักรรมใหม่ ๆ เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 
และผลักดันให้องค์การเติบโตอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงในการบริหารองค์การ
โดยทั่วไปนั้ น มีทรัพยากรท่ีเป็นปัจจัยส าคัญในการบริหาร 4 ประการหรือเรียกว่า 4 M ได้แก่ 
บุคลากร (Man) เงิน (Money) วตัถุดิบ (Materials) และการจัดการ (Management) แต่ทรัพยากร
มนุษยถื์อวา่เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าและส าคญัท่ีสุดในองคก์าร เน่ืองมาจากบุคลากรเป็นผูจ้ดัหาและ
ใชท้รัพยากร เช่น เงิน วสัดุหรือวตัถุดิบ และวธีิการปฏิบติังานในการด าเนินกิจกรรม เพื่อให้องคก์าร
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายหรือตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว ้ดังนั้น การท่ีองค์การต้อง
สูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีทกัษะ ความช านาญ และมีทศันคติท่ีดีต่อองค์การไปดว้ย
เหตุผลอนัใดก็ตาม ยอ่มเท่ากบัวา่องคก์ารตอ้งสูญเสียตน้ทุนอยา่งไม่คุม้ค่าแก่การลงทุน เน่ืองมาจากการ
ท่ีจะไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมี ความเหมาะสมต่อองค์การนั้น จะตอ้งใช้ทรัพยากรต่าง ๆ เป็นจ านวนมาก 
ตั้งแต่การสรรหา คดัเลือก และบรรจุแต่งตั้งบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน รวมถึง
พฒันา และฝึกอบรมให้มีความรู้ ความเช่ียวชาญในสายงาน ซ่ึงวิธีการท่ีส าคญัท่ีจะรักษาให้บุคลากร
อยูก่บัองคก์ารไดอ้ยา่งยาวนาน คือ การสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ารนั้น 
คือ ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และการมีส่วนร่วมในองคก์าร โดยมีระดบัการแสดงออก
มากกว่าความจงรักภกัดีต่อองค์การ เน่ืองจากเป็นความสัมพนัธ์ท่ีแนบแน่น และผลกัดนัให้บุคคล 
แต่ละคนมีความเต็มใจท่ีจะอุทิศตน เพื่อความเจริญกา้วหน้าขององค์การ เมาวเ์ดยแ์ละคณะ (Mowday  
et al., 1979, p. 244 อ้างถึงใน อาริญา เฮงทวีทรัพย์สิริ, 2558, น. 20) โดยความผูกพันต่อองค์การ 
จะประกอบด้วยลกัษณะ 3 ประการ คือ ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์าร และความปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององค์การ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีของสเตียร์ 
(Steer, 1977, p. 46 อา้งถึงใน ประดิษฐพงษ ์สร้อยเพชร, 2557, น. 6) 
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 นอกจากการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารแลว้ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารก็ถือเป็นปัจจยัท่ี
มีความส าคัญต่อองค์การ เน่ืองจากผู ้บ ริหารขององค์การเป็นผู ้ก  าหนดวิสัยทัศน์  พันธกิจ 
วตัถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์การซ่ึงส่งผลต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การ 
มีอ านาจอิทธิพลในการบังคับบัญชา มอบหมายงานในการก ากับดูแลให้เป็นไปตามเป้าหมาย 
ขององคก์าร และประสานความตอ้งการของบุคลากรในองคก์ารเขา้ดว้ยกนั ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงตอ้ง
เป็นผูท่ี้มีวิสัยทศัน์กา้วไกล สามารถก าหนดทิศทางในการขบัเคล่ือนองค์การ และเป็นผูท่ี้สามารถ
สร้างค่านิยมท่ีชัดเจนให้เป็นกรอบพฤติกรรมของบุคคลในองค์การได้ โดยจะท าให้ผูร่้วมงานมอง
ตนเอง และมองงานในกระบวนทศัน์ใหม่ ๆ ก่อให้เกิดการพฒันาศกัยภาพของผูร่้วมงานไปสู่ระดบัสูง 
และน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จ ซ่ึงภาวะผูน้ าท่ีมีความเหมาะสมกบัยุคปัจจุบนัท่ีเป็นยุคแห่งการ
เปล่ียนแปลง คือ ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง ซ่ึงภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงดังกล่าว เป็นการ
เปล่ียนแปลงกระบวนทศัน์ไปสู่ความเป็นผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์ มีการกระจายอ านาจ หรือเสริมสร้างพลงัจูง
ใจ เป็นผูมี้คุณธรรม และกระตุน้ผูต้ามให้มีความเป็นผูน้ า ทั้งน้ี ผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะไม่ใช้การจูงใจ
ทางวตัถุเพื่อมีอิทธิพลเหนือผูต้าม แต่จะใชส่ิ้งมีลกัษณะเชิงนามธรรมมากกวา่ เช่น การใชว้ิสัยทศัน์ 
(Vision) ค่านิยมร่วม (Shared Vision) และการสร้างความสัมพันธ์ต่อกัน (Consideration) ท าให้
กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีท ามีความหมายเชิงคุณค่า สร้างความเขา้ใจและความรู้สึกร่วมของผูต้ามให้ไปสู่ระดบั
ท่ีสูงข้ึน สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ (2548: 8) โดยภาวะผูน้ า การเปล่ียนแปลงจะกระท าโดยผ่านองคป์ระกอบ
พฤติกรรม 4 ประการ หรือเรียกวา่ “4I’s” (Four I’s) ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้าง
แรงบันดาลใจการกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  ซ่ึงสอดคล้องกับ
แนวคิดทฤษฎีของแบสและอโวลีโอ (Bass and Avolio, 1994, p. 2 อา้งถึงใน นยันิจ อนัทรง, 2555, น. 17) 
 กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว (สค.) สังกัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและ                   
ความมัน่คงของมนุษย ์(พม.) เป็นส่วนราชการท่ีจดัตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัปรับปรุง กระทรวง 
ทบวง กรม (ฉบบัท่ี 14) พ.ศ. 2558 โดยมีภารกิจหลกัในการพฒันาศกัยภาพสตรี ส่งเสริมความเสมอ
ภาคและความเท่าเทียมระหว่างเพศ คุ้มครองพิทักษ์สิทธิสตรี ผู ้แสดงออกท่ีแตกต่างจากเพศ 
โดยก าเนิดและบุคคลในครอบครัว คุม้ครองและพฒันาอาชีพผูป้ระสบปัญหาจากการคา้ประเวณี 
ส่งเสริม พฒันา สร้างความเขม้แข็งให้แก่สถาบนัครอบครัว คุม้ครองสวสัดิภาพบุคคลในครอบครัว 
ป้องกนั แกไ้ข คุม้ครอง พิทกัษสิ์ทธิและจดัสวสัดิการสังคมและเป็นศูนยก์ลางขอ้มูลดา้นความเสมอภาค
ระหว่างเพศและด้านครอบครัว (กรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว, 2559) ซ่ึงจากการศึกษา
ขอ้มูลการบริหารจดัการภาครัฐของกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวในปี พ.ศ. 2561 – 2562 พบวา่ 
ปี พ.ศ. 2561 กรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวมีการประเมินสถานะการเป็นระบบราชการ 4.0 
(PMQA 4.0) โดยหมวด 1 การน าองค์การ มีค่าคะแนนเท่ากับ 375 คะแนน และในปี พ.ศ. 2562 
หมวด 1 การน าองค์การ มีค่าคะแนนเท่ากบั 316.67 คะแนน (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบ
ราชการ, ม.ป.ป) โดยจะเห็นไดว้่าในหมวด 1 การน าองค์การ มีค่าคะแนนลดน้อยลงจากปีก่อนหน้า
และ มีค่าคะแนนอยูใ่นระดบัพื้นฐาน (Basic) จากระดบัการประเมินสถานะการเป็นระบบราชการ 4.0 
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ท่ีส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการได้ก าหนดไว ้3 ระดับ คือ ระดับพื้นฐาน (Basic)  
300 คะแนน ระดับก้าวหน้า (Advance) 400 คะแนน และระดับพัฒนาจนเกิดผล (Significance)  
500 คะแนน (ส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, ม.ป.ป.: 18) สะท้อนให้เห็นว่ากรม
กิจการสตรีและสถาบันครอบครัวย ังขาดแนวทางในการน าองค์การท่ี ดี ท่ี เหมาะสมกับ
สภาพแวดลอ้มในปัจจุบนั ซ่ึงอาจส่งผลให้การปฏิบติังานขององคก์ารขาดประสิทธิภาพ ไม่สามารถ
บรรลุวิสัยทศัน์ขององคก์ารได ้และจากการศึกษาขอ้มูลการเคล่ือนไหวของบุคลากรกรมกิจการสตรี
และสถาบนัครอบครัวท่ีสังกดัอยู่ในส่วนกลาง ระหว่างปี พ.ศ. 2560 - 2562 พบว่า ปี พ.ศ. 2560  
มีข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการปฏิบัติงานอยู่ท่ี ส่วนกลาง จ านวน 276 คน  
(กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว, 2560, น. 13) ในปี พ.ศ. 2561 พบว่า มีข้าราชการ 
ลูกจา้งประจ า และพนกังานราชการปฏิบติังานอยูท่ี่ส่วนกลาง จ านวน 257 คน (กรมกิจการสตรีและ
สถาบนัครอบครัว, 2561, น. 12) และในปี พ.ศ. 2562 มีข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงาน
ราชการปฏิบติังานอยูท่ี่ส่วนกลาง จ านวน 263 คน (กรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว, 2562, น. 19) 
เม่ือพิจารณาขอ้มูลขา้งตน้จะเห็นไดว้า่บุคลากร กรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวในส่วนกลางมี
การเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ซ่ึงในอนาคต ยอ่มส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขององคก์าร 
เน่ืองจากบุคลากรขาดความต่อเน่ืองในการปฏิบติังาน และตอ้งปฏิบติังานแทนกนัมากข้ึน 
 ดงันั้น เพื่อเป็นการลดการส้ินเปลืองงบประมาณ และระยะเวลาในการสรรหาบุคลากร
มาทดแทนบุคลากรท่ีออกจากองคก์าร รวมถึงดึงดูดและรักษาบุคลากรท่ีเป็นคนดี มีศกัยภาพสูงให้
คงอยู่ในองค์การ พร้อมทั้ งสะท้อนให้เห็นถึงความส าคัญของการจดัการทรัพยากรมนุษย์และ
ความส าคญัของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ผูศึ้กษาจึงท าการศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว 
โดยท าการศึกษาระดับภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหารกรมกิจการสตรีและสถาบัน
ครอบครัว ระดบัความผกูพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว และ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
 
2. วตัถุประสงค์กำรศึกษำ 
 
 2.1 เพื่อศึกษาระดับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกรมกิจการสตรีและ
สถาบนัครอบครัว 
 2.2 เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบัน
ครอบครัว 
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 2.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
 

3. กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 
 
 ในการศึกษา เร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ผูศึ้กษาได้ก าหนดกรอบแนวคิด                    
ในการศึกษาตามทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformation Leadership) ของแบสและอโวลีโอ 
(Bass and Avolio) และแนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การของสเตียร์ (Steer) มาประยุกต์ใช ้            
ซ่ึงสามารถก าหนดเป็นกรอบแนวคิดการศึกษา ดงัน้ี 
 
                  ตวัแปรอิสระ         ตวัแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 

 
4. สมมติฐำนกำรศึกษำ 
 
 4.1 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 4.2 ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวอยู่ใน
ระดบัมาก 
 4.3 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 

ภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลงของผู้บริหำร
กรมกจิกำรสตรีและสถำบันครอบครัว 

- การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
- การสร้างแรงบนัดาลใจ  
- การกระตุน้ทางปัญญา  
- การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ควำมผูกพนัต่อองค์กำรของบุคลำกร           
 กรมกจิกำรสตรีและสถำบันครอบครัว 

- ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

- ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่าง
มากเพื่อองคก์าร 

- ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรักษาไว้
ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
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5. ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 
 5.1 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ ในการศึกษาน้ี เป็นการศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว                 
เพื่อให้ทราบถึงระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากร และความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีมีผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 

5.2 ขอบเขตด้ำนตัวแปร 
  5.2.1 ตัวแปรอิสระ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกรมกิจการสตรี
และสถาบนัครอบครัว ประกอบดว้ย การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้
ทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
  5.2.2 ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรีและ
สถาบนัครอบครัว ประกอบดว้ย ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ และความปรารถนาอย่างแรงกล้า     
ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
 5.3 ขอบเขตด้ำนประชำกร ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรกรมกิจการสตรี
และสถาบนัครอบครัวท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นส่วนกลาง ไดแ้ก่ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ 
สังกดั 11 กอง จ านวน 278 คน  
 5.4 ขอบเขตด้ำนพืน้ที่ ผูศึ้กษาไดท้  าการก าหนดพื้นท่ีในการศึกษา คือ กรมกิจการสตรี
และสถาบนัครอบครัว 
 5.5 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ ระยะเวลาท่ีใช้ในการศึกษา ตั้ งแต่เดือนพฤษภาคม                  
ถึงเดือนธนัวาคม 2563 
 

6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 เพื่อให้เกิดความเข้าใจในความหมายและศพัท์ท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี จึงขอนิยามศพัท ์
ดงัน้ี 
 6.1 ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและ                     
ผูต้าม โดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามให้สูงข้ึนกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงั 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของผูบ้ริหารกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว กระทรวงการพฒันา
สังคมและความมัน่คงของมนุษย ์ประกอบดว้ย 
  6.1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การท่ีผูน้ าประพฤติตวัเป็นแบบอย่าง
หรือเป็นโมเดลส าหรับผูต้าม เป็นท่ียกยอ่ง เคารพ นบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และท าให้ผูต้ามเกิดความ
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ภาคภูมิใจเม่ือได้ร่วมงานกนั ผูน้ าจะตอ้งมีวิสัยทศัน์ มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง ตลอดจนเสริม
ความภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดีและความมัน่ใจของผูต้าม ท าใหผู้ต้ามมีความเป็นพวกเดียวกนั 
  6.1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การท่ีผูน้ าจะประพฤติในทางท่ีจูงใจให้เกิด
แรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน และสร้างความทา้ทายในเร่ืองงาน ผูน้ าจะ
กระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา มีความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิด 
ในแง่บวก ผูน้ าจะแสดงใหเ้ห็นความตั้งใจอยา่งแน่วแน่วา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้
  6.1.3 การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง การท่ีผูน้ ามีการกระตุน้ผูต้ามใหต้ระหนกัถึง
ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ท าให้ผูต้ามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหา                
ในหน่วยงาน เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม และท าให้เกิดส่ิงใหม่ท่ีสร้างสรรค ์โดยผูน้ ามีการคิด
และการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ มีความคิดสร้างสรรค์ และมีการเผชิญกบัสถานการณ์เก่า ๆ ดว้ย
วถีิทางแบบใหม่  
  6.1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ผูน้ าจะมีการดูแลเอาใจใส่                      
ผูต้ามเป็นรายบุคคล และท าให้ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้ าจะเป็นโค้ชและเป็นท่ี
ปรึกษาของผูต้ามแต่ละคนเพื่อเป็นการพฒันาผูต้าม ผูน้ าจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อน
ร่วมงานใหสู้งข้ึน โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ พร้อมทั้งค  านึงถึงความแตกต่างระหวา่ง
บุคคลในดา้นความจ าเป็นและความตอ้งการ 
 6.2 ควำมผูกพันต่อองค์กำร หมายถึง ความรู้สึกทางดา้นจิตใจของบุคลากรกรมกิจการสตรี
และสถาบนัครอบครัวท่ีมีต่อองค์การ เป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองค์การมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบั
สมาชิกคนอ่ืน ๆ โดยแสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์การ และเต็มใจท่ีจะอุทิศก าลงักาย 
ก าลงัใจ เพื่อเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์าร ประกอบดว้ย 
  6.2.1 ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
หมายถึง การยอมรับและพร้อมท่ีจะปฏิบติังานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ 
พร้อมทั้งมีความภาคภูมิใจในผลงานและการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
  6.2.2 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ หมายถึง                  
การแสดงออกถึงความพยายามอยา่งเต็มท่ี เต็มใจ อุทิศแรงกาย แรงใจ และสติปัญญาในการท างาน 
โดยมุ่งหวงัใหง้านท่ีปฏิบติัประสบความส าเร็จและเป็นผลดีต่อองคก์ารในภาพรวม 
  6.2.3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
หมายถึง การแสดงออกถึงความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานในองค์การอย่างแน่วแน่ ไม่โยกยา้ยหรือ
เปล่ียนแปลงงานท่ีท า และพยายามท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ารไว ้เพื่อท างานให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร 
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 6.3 ผู้บริหำรกรมกิจกำรสตรีและสถำบันครอบครัว หมายถึง อธิบดีกรมกิจการสตรี
และสถาบนัครอบครัว และรองอธิบดีกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว กระทรวงการพฒันา
สังคมและความมัน่คงของมนุษย ์
 6.4 บุคลำกรกรมกิจกำรสตรีและสถำบันครอบครัว หมายถึง ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า
และพนักงานราชการ ท่ีปฏิบัติหน้าท่ีอยู่ในส่วนกลางกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว 
กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์
 6.5 องค์กำร หมายถึง กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว กระทรวงการพฒันา
สังคมและความมัน่คงของมนุษย ์
 

7. ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
 7.1 ท าให้ทราบถึงระดับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกรมกิจการสตรีและ
สถาบนัครอบครัว เพื่อให้ผูบ้ริหารสามารถน าผลการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางในการเสริมสร้างและ
พฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารใหมี้ความเหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป 
 7.2 ท าให้ทราบถึงระดับความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและ
สถาบนัครอบครัว เพื่อน ามาก าหนดแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพนัของบุคลากรท่ีมีต่อ
องคก์าร 
 7.3 ท าให้ทราบถึงความสัมพันธ์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกับ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว เพื่อน าผลการศึกษาไป
เป็นแนวทางในการพฒันา ปรับปรุงงานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 ในการศึกษาเร่ือง “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีมีผลต่อความผูกพัน 
ต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว” ผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษาคน้ควา้ใน
เร่ืองภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การจากเอกสาร บทความวิชาการ 
แนวคิดทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาเป็นขอ้มูลประกอบการศึกษา โดยมีวรรณกรรมท่ี
เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 1. แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 2. แนวคิดทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์าร 
 3. แนวคิดทฤษฎีวฒันธรรมองคก์าร 
 4. การบริหารกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
 5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
1. แนวคดิทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 
 1.1 ความหมายของผู้น า 
  จากการศึกษาความหมายของผู ้น า พบว่า มีนักวิชาการหลายท่านได้อธิบาย  
และใหค้วามหมายของผูน้ า ดงัน้ี  
  แดเนียล โกลแมน (Goleman, 2003, p. 6 อ้างถึงใน มณีรัตน์ ไกรสิทธ์ิ, 2560, น. 25) 
กล่าวว่า ผูน้ า หมายถึง ผูท่ี้จุดประกายและช้ีน าทางท่ีถูกต้อง เพื่อน าเราไปสู่ความส าเร็จ ผูน้ าท่ี
ยิ่งใหญ่และมีประสิทธิภาพจะท ามากกว่าการเป็นผูก้  าหนดกลยุทธ์ วิสัยทศัน์ โดยผูน้ าท่ียิ่งใหญ่จะเป็น
ผูน้ าทางดา้นอารมณ์ และจิตวญิญาณ 
  ซินเธีย ดี แม็คโคเลย ์(McCauley, 1998, p. 4 อา้งถึงใน มณีรัตน์ ไกรสิทธ์ิ, 2560, น. 25) 
กล่าววา่ ผูน้  า หมายถึง ผูท่ี้สามารถแสดงศกัยภาพของบทบาทและกระบวนการของการเป็นผูน้ าจะ
สามารถผลกัดนัให้กลุ่มบุคคลท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในทิศทางท่ีเป็นประโยชน์กบั
องคก์าร 
  มอร์เฟต และคณะ (Morphet & Other, 1982, p. 122 อ้างถึงใน ณัฐณภรณ์ เอกนราจินดาวฒัน์, 
ม.ป.ป.: 1) กล่าวว่า ผูน้  า หมายถึง ผูมี้อิทธิพลต่อการกระท า พฤติกรรม ความเช่ือถือ และความรู้สึก 
ของบุคคลหน่ึงในระบบสังคมท่ีมีต่อบุคคลหน่ึง โดยผูถู้กกระท าเต็มใจยอมรับอิทธิพลนั้น 
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  จากการศึกษาความหมายของผูน้ า สามารถกล่าวโดยสรุปได้ว่า ผูน้  า หมายถึง 
บุคคลท่ีไดรั้บการยกย่องจากกลุ่มให้ท าหน้าท่ีของต าแหน่งผูน้ า มีหน้าท่ีในการวางแผน สั่งการ ดูแล 
ควบคุมให้บุคลากรขององคก์ารปฏิบติังานต่าง ๆ ให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์
ท่ีก าหนดไว ้
 1.2 ความหมายของภาวะผู้น า 
  จากการศึกษาความหมายของภาวะผูน้ า พบว่า มีนกัวิชาการหลายท่านไดอ้ธิบาย 
และใหค้วามหมายของภาวะผูน้ า ดงัน้ี  
  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541, น. 197) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีมี
อิทธิพลต่อกลุ่มและสามารถน ากลุ่มปฏิบติังานต่าง ๆ เพื่อใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้
  ขนิษฐา อุ่นวิเศษ (2550, น. 18) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการหรือ
วธีิการท่ีบุคคลใชน้ ากลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนัขององคก์าร โดยมุ่งอิทธิพล แรงจูงใจ วสิัยทศัน์
ในการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงใหส้ัมฤทธ์ิผลในทุกสถานการณ์ 
  เนตร์พณัณา ยาวิราช (2552, น. 1) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีมีความสามารถ
ในการบงัคบับัญชาบุคคลอ่ืน โดยได้รับการยอมรับยกย่อง และไวว้างใจจากบุคคลอ่ืน ซ่ึงผูน้ ามี
หนา้ท่ีอ านวยการหรือสั่งการ บงัคบับญัชา และประสานงาน โดยอาศยัอ านาจหนา้ท่ี เพื่อให้กิจการ
หรืองานบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีตอ้งการ และผูน้ ามีความสามารถในการใช้
ศิลปะในการจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จดว้ยความตั้งใจ 
  จากการศึกษาความหมายของภาวะผูน้ า สามารถกล่าวโดยสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ า 
หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับ และไวว้างใจจากบุคคลอ่ืน หรือเป็นบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน                
โดยสามารถจูงใจใหบุ้คคลปฏิบติังานตามความเป้าหมายของตนเองหรือตามเป้าหมายขององคก์ารได ้
 1.3 องค์ประกอบของภาวะผู้น า 
  ภาวะผู ้น านั้ นมีปัจจัยท่ี เป็นองค์ประกอบหลัก 3 ปัจจัย ดังน้ี  เฮอร์เซย์ และ 
แบลนชาร์ด (Hersey & Blanc, 1993, p. 94 อา้งถึงใน ก่ิงแกว้ ศรีสาลีกุลรัตน์, 2012) 
  1. ผูน้  า หมายถึง ตวับุคคลท่ีน ากลุ่ม มีบุคลิก อุปนิสัย ลกัษณะอยา่งไร 
  2. ผูต้าม หมายถึง บุคคลหรือตวับุคคลท่ีรับอิทธิพลจากผูน้ า 
  3. สถานการณ์ หมายถึง เหตุการณ์และสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 
 1.4 ทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น า 
  ทฤษฎีเก่ียวภาวะผูน้ า เร่ิมตน้ข้ึนเม่ือตน้ศตวรรษท่ี 20 โดยมีนกัวิชาการจ านวนมากได้
พยายามศึกษาภาวะผูน้ าในแต่ละยุคสมยั ท าให้เห็นวิวฒันาการของทฤษฎีภาวะผูน้ าอย่างต่อเน่ือง ซ่ึง
ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าสามารถแบ่งตามระยะเวลาการพฒันาได ้ดงัน้ี (สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2550, น.55) 
  1. ทฤษฎีคุณลกัษณะผูน้ า (Trait Theories) 
   การศึกษาคุณลกัษณะความเป็นผูน้ าในระยะแรก (ค.ศ. 1910 - 1940) มีความเช่ือ
พื้นฐานว่า ผูน้  าเป็นคุณลักษณะท่ีติดตัวมาตั้ งแต่ก าเนิด เกิดข้ึนเองตามธรรมชาติ ไม่สามารถ



 10 

เปล่ียนแปลงได ้แต่สามารถพฒันาข้ึนได ้โดยคุณลกัษณะของผูน้ านั้นสามารถจ าแนกเป็น 3 ลกัษณะ 
คือ (1) ลักษณะทางกายภาพ เช่น ความสูง รูปร่างภายนอก อายุ เป็นต้น  (2) ลักษณะทาง
ความสามารถ เช่น ความเฉลียวฉลาด ความรู้ ความสามารถในการพูดในท่ีสาธารณะ เป็นต้น                    
(3) ลักษณะบุคลิกภาพ เช่น ความเช่ือมั่นในตนเอง การควบคุมอารมณ์และการแสดงออกทาง
อารมณ์ บุคลิกภาพแบบเปิดเผย - เก็บตวั เป็นตน้ 
  2. ฤษฎีพฤติกรรมผูน้ า (Behavioral Theories) 
   การศึกษาพฤติกรรมผูน้ าเร่ิมต้นประมาณปี ค.ศ. 1940 - 1960 โดยมีแนวความคิด
ท่ีว่าความส าเร็จของผูน้ ามาจากส่ิงท่ีเขาประพฤติปฏิบัติมากกว่าลักษณะท่ีติดตัวมาตั้ งแต่ก าเนิด                      
เน้นศึกษาถึงส่ิงท่ีผู ้น าพูดและส่ิงท่ีผู ้น าปฏิบัติ เพื่อมุ่งหาพฤติกรรมท่ีดีท่ีสุดในการเป็นผู ้น าท่ีมี
ประสิทธิผลหรือพฤติกรรมท่ีผูน้ าพึงกระท าในการบริหารงาน โดยการศึกษาดังกล่าวเน้นการเรียนรู้
พฤติกรรมท่ีท าใหผู้น้  าประสบความส าเร็จ และช้ีใหเ้ห็นวา่ทั้งผูน้  าและผูต้ามต่างมีอิทธิพลซ่ึงกนัและกนั 
  3. ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Situational Leadership Theories) 
   การศึกษาภาวะผู ้น าตามสถานการณ์ ได้ริเร่ิมสนใจกันตั้งแต่ปี ค.ศ. 1960 – 1980    
โดยมีแนวคิดท่ีว่าผูน้  าจะตอ้งสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมของตนให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ต่าง ๆ               
ท่ีเกิดข้ึน กล่าวคือ เป็นการคน้หารูปแบบภาวะผูน้ าท่ีดีท่ีสุดหรือวิธีการท่ีดีท่ีสุด (Best Way) ท่ีเหมาะสม
ในสถานการณ์นั้น ๆ โดยผูน้ าท่ีดีและมีประสิทธิภาพจะเป็นผลจากปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่ บุคลิกภาพของ
ผูน้ า วิธีปฏิบติัของผูน้ าและผูต้าม ระดบัความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ความกดดนั เวลา ส่ิงแวดลอ้มทางดา้น
กายภาพ โครงสร้างขององค์การ และการพัฒนาองค์การ ซ่ึงเป็นไปได้ว่าบุคคลอาจจะเป็นผูน้ าใน
สถานการณ์หน่ึงและเป็นผูต้ามในอีกสถานการณ์หน่ึงก็ได ้
  4. ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership Theories) 
   การศึกษาภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงมีผู ้สนใจศึกษามากในช่วง ค.ศ. 1980  
โดยทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่ หรือกระบวนทศัน์
ใหม่ของภาวะผูน้ า ซ่ึงแบสและอโวลิโอ (Bass and Avolio) เป็นสองคนแรกท่ีได้กล่าวถึงภาวะผูน้ า  
การเปล่ียนแปลงดงักล่าว ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นการเปล่ียนแปลงกระบวนทศัน์ไปสู่ความเป็น
ผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์ มีการกระจายอ านาจ หรือเสริมสร้างพลงัจูงใจ เป็นผูมี้คุณธรรม และกระตุน้ผูต้ามให้
มีความเป็นผูน้ า  
 1.5 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
  จากการศึกษาความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง พบวา่ มีนกัวิชาการหลาย
ท่านไดอ้ธิบาย และใหค้วามหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดงัน้ี 
  มสัชินกรี (Mushinsky, 1997, p. 373 อา้งถึงใน เพลินศกัด์ิ เขียนถนอม, 2554: 20) 
กล่าววา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง กระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงทศันคติ
และสมมุติฐานของสมาชิกในองคก์าร รวมถึงสร้างความผกูพนัเพื่อเปล่ียนแปลงวตัถุประสงคแ์ละ           
กลยุทธ์ขององค์การ ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงเก่ียวข้องกับอิทธิพลของผู ้น าท่ี มีต่อผู ้ตาม  
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โดยอิทธิพลดงักล่าว คือ การให้อ านาจผูต้ามให้กลบัมาเป็นผูน้ าและเป็นผูท่ี้เปล่ียนแปลงหน่วยงาน
ในกระบวนการเปล่ียนแปลงองค์การ ดังนั้ น ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง จึงถูกมองว่าเป็น
กระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินการของผูน้ าในระดบัต่างๆ ในหน่วยงานยอ่ยขององคก์าร 
  กลัยาณี พรมทอง (2546, น. 62) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง ระดบั
พฤติกรรมของผู ้บ ริหารท่ีแสดงให้ เห็นในการจัดการหรือ การท างานท่ี เป็นกระบวนการ
เปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานให้สูงข้ึนกว่าความพยายามท่ีคาดหวงั เป็นผลให้การ
ปฏิบติังานเกินความคาดหวงั พฒันาความสามารถและศกัยภาพไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน โดยผูบ้ริหาร
แสดงบทบาทท าให้ผูร่้วมงานรู้สึกไวว้างใจ ตระหนกัรู้ภารกิจ และวิสัยทศัน์ มีความจงรักภกัดีและ
เป็นขอ้จูงใจใหผู้ร่้วมงานมองไกลเกินกวา่ความสนใจของตน ซ่ึงจะน าไปสู่ประโยชน์ขององคก์าร 
  สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ (2548, น. 8) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง ผูน้ าท่ี
มีความสามารถในการเปล่ียนแปลง โดยการสร้างวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และวฒันธรรมขององค์การ                
พร้อมทั้ งการส่งเสริมให้เกิดการริเร่ิมสร้างสรรค์ให้ได้ผลงาน ผลิตภัณฑ์ และเทคโนโลยีใหม่ ๆ  
ซ่ึงผูน้ าจะไม่ใชก้ารจูงใจทางวตัถุเพื่อมีอิทธิพลเหนือผูต้าม แต่จะใชส่ิ้งมีลกัษณะเชิงนามธรรมมากกวา่ 
เช่น การใช้วิสัยทัศน์  (Vision) ค่านิยมร่วม (Shared Vision) และการสร้างความสัมพันธ์ต่อกัน 
(Consideration) ท าให้กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีท ามีความหมายเชิงคุณค่า สร้างความเขา้ใจและความรู้สึกร่วม
ของผูต้าม 
  นิธินาถ สินธุเดชะ (2549, น. 6) กล่าวว่า ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง หมายถึง                 
การวางแผนการด าเนินการต่าง ๆ ท่ีจะลดผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลงและสนบัสนุนให้
เกิดการปรับตวัและการยอมรับ พร้อมทั้งสร้างศกัยภาพใหม่ ๆ เพื่อรองรับให้การเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน                
อยา่งเป็นผลตามเป้าหมายท่ีวางไว ้และการเปล่ียนแปลงยงัเปรียบเสมือนการเดินทางท่ีมีจุดเร่ิมตน้
และจุดหมายปลายทางท่ีชดัเจน 
  รัตติกรณ์ จงวิศาล (2544, น. 32 อ้างถึงใน ปรียรัตน์ สงคราม, 2554) กล่าวว่า                 
ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง หมายถึง ระดับพฤติกรรมของผู ้น าท่ีแสดงให้เห็นในการท างาน                      
ซ่ึงจะเป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน โดยการพฒันาความสามารถหรือเปล่ียนแปลง
ความพยายามและศกัยภาพของผูร่้วมงานให้สูงข้ึนกว่าความคาดหวงัของผูร่้วมงาน ท าให้เกิด                 
การตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผูร่้วมงานมองไกลเกินกวา่ความสนใจของ             
พวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม 
  จากการศึกษาความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง สามารถกล่าวโดยสรุป      
ไดว้า่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าท่ีแสดงให้เห็นในการท างาน ซ่ึงเป็น
กระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้าม โดยผูน้ าหรือผูบ้ริหารเป็นผูส้ร้างวิสัยทศัน์ 
และก ากบัทิศทางขององคก์าร เพื่อชกัน าใหผู้ต้ามปฏิบติังานตามเป้าหมายขององคก์ารร่วมกนั 
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 1.6 ประเภทผู้น าการเปลีย่นแปลง 
  ผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นบุคคลท่ีส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จในการพฒันา
องค์กร เน่ืองจากเป็นผูมี้อ านาจอิทธิพลในการตีความขอ้มูลท่ีจะน ามาใชใ้นการวินิจฉัยปัญหาของ
องค์การ และนอกจากน้ียงัช้ีแนะว่าเทคนิคการพฒันาองค์การมีอะไรบ้างท่ีควรน ามาใช้ในการ
เปล่ียนแปลง ซ่ึงประเภทของผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัๆ สามารถแบ่งไดเ้ป็น 4 ประเภท ดงัน้ี 
(เสน่ห์ จุย้โต, 2562, น. 10-8 – 10-10) 
  ประเภทที ่1 ผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีอยูภ่ายในองคก์าร คือ ใชค้นท่ีมีความเช่ียวชาญ
การเปล่ียนแปลงองค์การท าหน้าท่ีเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง เช่น ผูเ้ช่ียวชาญการพฒันาภายใน
องคก์าร 
  ประเภทที ่2 ผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมาจากภายนอก คือ ผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ
ในเร่ืองของการพฒันาองค์การมาเป็นอย่างดีเพราะได้รับการเรียนรู้ ตลอดจนผ่านการฝึกอบรม
เก่ียวกบัเร่ืองน้ีมา ไดแ้ก่ ท่ีปรึกษาการพฒันาองคก์าร 
  ประเภทที ่3 คณะท างานการพฒันาองคก์าร คือ พวกท่ีไดรั้บการจดัตั้งข้ึนมาเพราะ
ฝ่ายท่ีเก่ียวข้องเห็นว่าสามารถช่วยให้งานพัฒนาองค์การสามารถด าเนินต่อไปได้ ซ่ึงผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงลกัษณะน้ีมีความน่าเช่ือถือไดม้ากกวา่ผูน้ าการเปล่ียนแปลงประเภทอ่ืน 
  ประเภทที ่4 ผูบ้ริหารท่ีเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง ได้แก่ ผูบ้ริหารสูงสุด (CEO)                
ท่ีเป็นผูน้ าเพื่อการบริหารการเปล่ียนแปลง 
 1.7 บทบาทผู้น าการเปลีย่นแปลง 
  ผูน้ าการเปล่ียนแปลงถือวา่เป็นกุญแจความส าเร็จในงานบริหารความเปล่ียนแปลง 
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีบทบาทท่ีส าคญั 3 ประการ คือ เป็นผูท่ี้ตั้งทิศทางในการเปล่ียนแปลง เป็นผูท่ี้
แกปั้ญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบังานบริหารการเปล่ียนแปลง และเป็นผูใ้ห้การสนบัสนุนต่องานบริหารการ
เปล่ียนแปลง โดยผูน้ าการเปล่ียนแปลงตอ้งด าเนินงานใน 4 กิจกรรม ดงัน้ี (นพดล เหลืองภิรมย์, 
2562: น. 9-16 – 9-17) 
  1. การปรับเปล่ียนด้านวิสัยทศัน์ เป็นกิจกรรมท่ีส าคญัท่ีองค์การตอ้งค านึงถึงใน
การบริหารการเปล่ียนแปลง การปรับเปล่ียนวิสัยทัศน์ เป็นการจดัการด้านวิสัยทัศน์ท่ีองค์การ
ตอ้งการ มุ่งสู่กลยุทธ์ท่ีตอ้งการในอนาคต ผูบ้ริหารหรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลง จะตอ้ง
ส่ือสารใหผู้เ้ก่ียวขอ้งทราบในเร่ืองเป้าหมายขององคก์าร เพื่อบรรลุสู่เป้าหมายใหม่ขององคก์าร 
  2. การออกแบบองค์การ เม่ือองค์การมีการเปล่ียนแปลงเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของ
องคก์ารไม่วา่จะดว้ยสาเหตุใดยอ่มมีผลกระทบต่อโครงสร้างองคก์าร ผลกระทบต่องาน และผลกระทบ
ต่อคนท่ีเป็นองค์ประกอบส าคญัขององค์การ กิจกรรมของการออกแบบองค์การจะเก่ียวข้องกับการ
ก าหนดสายบงัคบับญัชา การก าหนดบทบาทและความรับผิดชอบของงานท่ีเกิดข้ึนใหม่ การก าหนด
ทกัษะ การก าหนดการวดัผลการปฏิบติังาน และรวมถึงการก าหนดความตอ้งการอ่ืนๆ 
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  3. การสร้างวฒันธรรมองคก์าร เป็นกิจกรรมท่ีส าคญักิจกรรมหน่ึงของการบริหาร
การเปล่ียนแปลง วฒันธรรมขององค์การมักจะพูดถึงพฤติกรรมของคนในองค์การท่ีต้องการ 
ซ่ึงวฒันธรรมองค์การจะช่วยสนบัสนุนให้องค์การสามารถกา้วเขา้ไปสู่สภาพแวดลอ้มเป้าหมายท่ี
ตอ้งการไดอ้ยา่งส าเร็จ 
  4. การส่ือสาร ประสิทธิภาพของการส่ือสารท่ีดีอยู่ท่ีระดับของการไหลเวียนของ
ข่าวสาร ท่ีผูบ้ริหารตอ้งการส่ือไปยงัพนักงานหรือกลุ่มเป้าหมายอ่ืนๆ ได้อย่างครบถ้วนและชัดเจน 
รวมทั้ งระดับของความเข้าใจในสารท่ีถูกส่ือของพนักงานหรือกลุ่มเป้าหมายท่ีต้องการนั้นๆ ด้วย 
นอกเหนือจากข่าวสารท่ีตอ้งการส่ือ ผูบ้ริหารขององคก์ารยงัตอ้งค านึงถึงวธีิการท่ีใชใ้นการส่ือสารดว้ย 

1.5 ทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของแบสและอโวลีโอ 
  จากทฤษฎีภาวะผูก้ารเปล่ียนแปลงของแบสและอโวลีโอ (Bass and Avolio, 1994, p. 2 
อา้งถึงใน นยันิจ อนัทรง, 2555, น. 17) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถเห็นไดจ้ากผูน้ า
ท่ีมีลกัษณะ ดงัน้ี คือ มีการกระตุน้ใหเ้กิดความสนใจในระหวา่งผูร่้วมงานและผูต้าม โดยใหม้องงาน
ของพวกเขาในแง่มุมใหม่ ๆ ซ่ึงจะท าให้เกิดการตระหนักรู้ถึงภารกิจ (Mission) และวิสัยทัศน์ 
(Vision) ของทีมและขององคก์าร มีการพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามให้ไปสู่ระดบั
ท่ีสูงข้ึน ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะจูงใจให้ผูร่้วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของ
พวกเขาเองไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม โดยผูน้ าจะมีการทา้ทายความคาดหวงัเพื่อน าไปสู่การบรรลุถึง
ผลงานท่ีสูงข้ึน ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผู ้ร่วมงานหรือผูต้ามน้ีจะกระท าโดยผ่าน
องคป์ระกอบพฤติกรรม 4 ประการ หรือเรียกวา่ “4I’s” (Four I’s) ดงัน้ี 
  1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma Leadership: II or CL) 
หมายถึง การท่ีผูน้ าประพฤติตวัเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผูต้าม ผูน้ าจะเป็นท่ียกย่องเคารพ 
นับถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และท าให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือได้ร่วมงานกนั ผูต้ามจะ พยายาม
ประพฤติปฏิบัติ เหมือนกับผู ้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา ส่ิ งท่ีผู ้น าต้องปฏิบัติ                   
เพื่อบรรลุถึงคุณลกัษณะน้ี คือ ผูน้ าจะตอ้งมีวิสัยทศัน์และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้ามได ้ผูน้ าจะมี
ความสม ่าเสมอมากกวา่การเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วิกฤติ ผูน้ าเป็น
ผูท่ี้ไวใ้จได้ว่าจะท าในส่ิงท่ีถูกต้อง ผูน้ าจะเป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง ผูน้ าจะหลีกเล่ียง                   
ท่ีจะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้นและ                      
เพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้ าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ            
การเช่ือมัน่ในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของเขา ผูน้ าจะเสริมความ
ภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดีและความมัน่ใจของผูต้าม ท าให้ผูต้ามมีความเป็นพวกเดียวกนักบัผูน้ า           
โดยอาศยัวิสัยทศัน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผูน้ าแสดงความมัน่ใจและสร้างความรู้สึกเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนัเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ผูต้ามจะเลียนแบบพฤติกรรมของผูน้ าซ่ึงจะสร้าง
ความมัน่ใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะรักษาอิทธิพล
ของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบติัภาระหนา้ท่ีขององคก์าร 
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  2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การท่ีผู ้น าจะ 
ประพฤติในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมาย 
และท้าทายในเร่ืองงานของผูต้าม ผูน้ าจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา                    
มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผูน้ าจะท าให ้                 
ผูต้ามสัมผสักบัภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูน้ าจะสร้างและส่ือความหวงัท่ีผูน้  าตอ้งการอยา่งชดัเจน 
ผูน้ าจะแสดงการอุทิศตวัหรือความผูกพนัต่อเป้าหมายและวิสัยทศัน์ร่วมกัน ผูน้ าจะแสดงความ
เช่ือมัน่และแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผูน้  าจะช่วยให ้                    
ผูต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวสิัยทศัน์และภารกิจขององคก์าร ผูน้ าจะช่วยใหผู้ต้ามพฒันา
ความผูกพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยคร้ังพบว่าการสร้างแรงบนัดาลใจน้ีเกิดข้ึนผ่านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุน้ทางปัญญา โดยการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล     
ท าให้ผูต้ามรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า และกระตุน้ให้พวกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีตนเองเผชิญได ้
ส่วนการกระตุน้ทางปัญญาช่วยใหผู้ต้ามจดัการกบัอุปสรรคของตนเอง และเสริมสร้างความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์
  3. การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง การท่ีผูน้ า มีการ
กระตุน้ผูต้ามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ท าให้ผูต้ามมีความตอ้งการหา 
แนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดส่ิงใหม่                     
ท่ีสร้างสรรค ์โดยผูน้ ามีการคิดและการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ มีความคิดสร้างสรรค ์มีการตั้งสมมติฐาน     
การเปล่ียนกรอบการมองปัญหา และการเผชิญกบัสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ มีการจูงใจ
และสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและหาค าตอบของปัญหา มีการให้
ก าลงัใจผูต้ามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ๆ มีการกระตุน้ให้ผูต้ามแสดงความคิด
เหตุผลและ ไม่วิจารณ์ความคิดนั้ น แม้ว่ามนัจะแตกต่างไปจากความคิดของตนเอง ผูน้ าต้องท า 
ใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้ าจะ
สร้างความเช่ือมัน่ให้ผูต้ามว่าปัญหาทุกอย่างตอ้งมีทางแก้ไข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย 
ผูน้ าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมือร่วมใจของทุกคน  
ผูต้ามจะไดรั้บการกระตุน้ให้ตั้งค  าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือและประเพณี การกระตุน้ทาง
ปัญญาเป็นส่วนท่ีส าคญัของการพฒันาความสามารถของผูต้ามในการท่ีจะตระหนกัเขา้ใจและแกไ้ข
ปัญหาดว้ยตนเอง 
  4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) ผูน้ าจะมีการ
ดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และท าให้ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผูน้ าจะเป็นโค้ช 
(Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของผูต้ามแต่ละคนเพื่อเป็นการพฒันาผูต้าม ผูน้ าจะเอาใจใส่
เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคลเพื่อความสัมฤทธ์ิและเติบโตของแต่ละคน ผูน้ าจะ
พฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อนร่วมงานให้สูงข้ึน นอกจากน้ีผูน้ าจะมีการปฏิบติัต่อผูต้ามโดยการ
ให้โอกาส   ในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศในการให้การสนบัสนุน ค านึงถึงความแตกต่าง
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ระหว่างบุคคลในดา้นความจ าเป็นและความตอ้งการ การประพฤติของผูน้ าแสดงให้เห็นว่าเขา้ใจ
และยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล เช่น บางคนไดรั้บก าลงัใจมาก บางคนไดรั้บอ านาจการตดัสินใจ
ดว้ยตวัเองมาก บางคนมีมาตรฐานท่ีเคร่งครัดกวา่บางคนมีโครงสร้างงานท่ีมาก ผูน้ ามีการส่ือสารสอง
ทางและมีการจดัการดว้ยการเดินดูรอบ ๆ มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นการส่วนตวั ผูน้ าสนใจในความ
กงัวลของแต่ละบุคคลโดยเห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งหมดมากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียง
ปัจจยัการผลิต มีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ เอาใจใส่ ผูน้  าจะมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือใน
การพฒันาผูต้าม เปิดโอกาสให้ไดใ้ช้ ความสามารพิเศษอย่างเต็มท่ีและเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีทา้ทาย
ความสามารถ ผูน้ าจะให้ค  าแนะน า การสนบัสนุนและช่วยให้กา้วหนา้ในการท างานท่ีรับผดิชอบอยู ่
โดยผูต้ามจะไม่รู้สึกวา่เขาก าลงัถูกตรวจสอบ 
 
2. แนวคดิทฤษฎคีวามผูกพนัต่อองค์การ 
 
 2.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 
  จากการศึกษาความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ พบว่า มีนักวิชาการหลาย
ท่านไดอ้ธิบาย และใหค้วามหมายของความผกูพนต่อองคก์าร ดงัน้ี  
  เบคเกอร์ (Becker, 1960 อา้งถึงใน อาริญา เฮงทวีทรัพยสิ์ริ, 2558, น. 15) กล่าวว่า
ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง แนวโน้มท่ีบุคคลจะคงไวซ่ึ้งการแสดงพฤติกรรมอยา่งสม ่าเสมอ               
เป็นการรับรู้ถึงผลประโยชน์ของการลงทุนท่ีตอ้งสูญเสียไปหากต้องออกจากองค์การ และเป็น
สภาวะทางจิตวทิยาท่ีสะทอ้นถึงความสัมพนัธ์ของพนกังานกบัองคก์าร 
  เชลดอน (Sheldon, 1971, p. 143 อา้งถึงใน พงษพ์ฒัน์ มีแกว้, 2559) กล่าววา่ ความผกูพนั
ต่อองค์การ หมายถึง ทศันคติของผูป้ฏิบติังานท่ีเก่ียวโยงระหว่างเอกลกัษณ์ของเขาเองกบัองคก์ารท่ีเขา
อยู ่เป็นการประเมินองคก์ารในดา้นบวก โดยผูป้ฏิบติังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะตั้งใจท างาน
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
  บูชานนั (Buchanan, 1974 อา้งถึงใน อาริญา เฮงทวทีรัพยสิ์ริ, 2558, น. 16) กล่าววา่   
ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนักบัองคก์าร ซ่ึงจะเป็นความรู้สึกผกูพนั            
ทางใจท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ รวมถึงการปฏิบัติตามบทบาทหน้าท่ีของตนท่ี
เก่ียวขอ้งกบัองคก์าร โดยค านึงถึงประโยชน์ขององคก์ารเป็นหลกั 
  มิทเชลล์และลาร์สัน (Mitchell and Larson, 1987, p. 144 อา้งถึงใน นยันิจ อนัทรง, 
2555, น. 42) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง เจตคติท่ีคน ๆ หน่ึงมีต่อองคก์าร ตอ้งการท่ี
จะมีส่วนร่วมในองคก์ารต่อไป มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารจึงแสดงพฤติกรรม
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การเป็นเจา้ขององคก์าร ดงันั้น ความผกูพนัจึงสามารถท านายพฤติกรรมในอนาคตท่ีบุคคลจะปฏิบติั
ต่อองคก์าร รวมทั้งสามารถท านายการเปล่ียนงานของลูกจา้งได ้
  ชาญวฒิุ บุญชม (2553, น. 16) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกท่ี
ดีต่อองค์การ มีความรัก ความภาคภูมิใจ ความเอาใจใส่ต่อองค์การ รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึง มีความ
เช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร เต็มใจและเสียสละความสุขส่วนตวัเพื่อเป้าหมาย
และตอ้งการท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้นตลอดไป 
  ประมินทร์ เนาวกาญจน์ (2553, น. 13) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร โดยมีทศันคติ ค่านิยม และพฤติกรรมท่ีตั้งใจและจะปฏิบติังาน
เพื่อให้องคก์ารประสบความส าเร็จ ซ่ึงบ่งช้ีออกมาในรูปแบบความศรัทธา และยอมรับในเป้าหมาย
และคุณค่าขององค์การ รวมถึงความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทในการปฏิบติังานเพื่อองค์การ นอกจากนั้น                
ยงัประกอบด้วย ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และความต้องการท่ีจะด ารง                
ความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 
  กล่าวโดยสรุป ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง การท่ีบุคคลมีความรู้สึกท่ีดีต่อ
องค์การ มีความเต็มใจและพร้อมจะท างานให้กบัองคก์ารอยา่งเต็มความสามารถ รู้สึกเป็นอนัหน่ึง                
อนัเดียวกันกับองค์การ ตลอดจนปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีของตนเพื่อบรรลุเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร ซ่ึงบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารนั้น จะมีทศันคติทางบวกต่อองคก์าร
และจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
 2.2 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 
  ความผูกพันต่อองค์การ เป็นปัจจัยส าคัญจะสามารถน าพาให้องค์การบรรลุ
วตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไวไ้ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เน่ืองมาจากเม่ือผูป้ฏิบติังานมีความรัก ความผูกพนั
และมีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัต่อองคก์ารสูง ก็จะส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานมีความมุ่งมัน่ ทุ่มเท
และอุทิศแรงกาย แรงใจให้แก่องคก์าร ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นมีนกัวิชาการหลายท่านแสดง
ใหเ้ห็นถึงความส าคญั ดงัน้ี 
  ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2551: 105-107) ได้ให้ความเห็นว่า ความผูกพนัต่อองค์การ                
มีความส าคญักบัการด าเนินงานขององค์การในปัจจุบนั เน่ืองจากพนักงานท่ีผูกพนัและทุ่มเทให้กบั
องค์การจะช่วยให้องค์การด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพและช่วยลดตน้ทุนขององค์การได้ ซ่ึงความ
ผูกพนักับองค์การมีความสัมพนัธ์กับอตัราการขาดงาน ประสิทธิภาพ และคุณภาพของผลงาน 
ดงันั้น เม่ือพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่าจะท าให้เกิดผลกระทบหลายประการในการท างาน
ดงัต่อไปน้ี 
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  1. ผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองค์การต ่า มกัมีแนวโน้มท่ีจะขาดงานและสมคัรใจลาออก 
จากงานสูง ส่วนผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงมกัจะเปล่ียนแปลงงานใหม่นอ้ยกวา่ผูท่ี้มีความผกูพนัต ่า 
โดยผูท่ี้มีความโนม้เอียงท่ีจะผกูพนักบัองคก์ารตั้งแต่เร่ิมเขา้ท างานมกัจะอยูก่บัองคก์ารค่อนขา้งถาวร 
  2. ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า มกัไม่เต็มใจท่ีจะเสียสละหรือมีส่วนรับผิดชอบใด  ๆ
ต่อส่วนรวม โดยจะอยูใ่นลกัษณะค่อนขา้งเห็นแก่ตวั พยายามท างานนอ้ยหรือหลบเล่ียงงานเท่าท่ีจะท าได ้
  3. ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า มกัจะมีชีวิตส่วนตวัค่อนขา้งไปทางลบ จากการ
ส ารวจเจตคติการท างานของพนกังานภาคราชการ พบวา่ ผูท่ี้มีความรู้สึกไม่ผกูพนัต่อองคก์าร มกัจะ
ไม่พอใจต่อชีวติส่วนตวัของตนเองดว้ยเช่นกนั 
  สเตียร์ส (Steers, 1977, p. 48 อา้งถึงใน กญัญ์ฐพิมพ ์เจริญผล, 2559, น. 13) ไดใ้ห้
ความเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การสามารถใช้ท านายอตัราการเข้า - ออก จากงานของสมาชิก
องคก์ารไดดี้กวา่การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงาน ดงัน้ี 
  1. ความผูกพันต่อองค์การเป็นแนวคิดซ่ึงมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความ 
พึงพอใจในงาน สามารถสะท้อนถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองค์การในแง่ใดแง่หน่ึง 
ของงานเท่านั้น 
  2. ความผกูพนัต่อองคก์ารค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจ ถึงแมจ้ะ
มีการพฒันาไปอยา่งชา้ ๆ แต่ก็อยูอ่ยา่งมัน่คง 
  3. ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นตวัช้ีถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์าร 
  ภรณี กีร์ติบุตร (2549, น. 97 อา้งถึงใน กญัญ์ฐพิมพ์ เจริญผล, 2559, น. 15) ไดใ้ห้
ความเห็นว่า ความผูกพนัต่อองค์การจะน าไปสู่ผลท่ีสัมพนัธ์กบัความมีประสิทธิผลขององค์การ 
ดงัน้ี 
  1. พนกังานท่ีมีความรู้สึกผูกพนัอยา่งแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ               
มีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 
  2. พนกังานท่ีมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารอย่างสูงมกัมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้              
ท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ารต่อไปเพื่อท างานขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมาย 
  3. บุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การและเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์การ      
มกัจะมีความผูกพนัอย่างมากต่องาน เน่ืองจากเห็นว่างานคือหนทางท่ีตนจะสามารถท าประโยชน์
ใหก้บัองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จ 
  4. บุคคลซ่ึงมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามมากพอสมควร     
ในการท างานใหก้บัองคก์าร ซ่ึงจะท าใหผ้ลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีกวา่คนอ่ืน 
 



 18 

  เครือว ัลย์ เป่ี ยมรอด (2552, น. 9 อ้างถึงใน วรรณา อาวรณ์ , 2557, น. 25) ได้ให้
ความเห็นวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความส าคญั ดงัน้ี 
  1. เป็นตวัเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร 
  2. เป็นตวัเช่ือมระหว่างความตอ้งการของสมาชิกในองคก์ารกบัเป้าหมายขององค์การ 
ท าใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
  3. ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นแรงผลกัดนัให้ผูป้ฏิบติังานในองค์การท างานไดดี้
ยิง่ข้ึน อนัเน่ืองมาจากความรู้สึกมีส่วนร่วมในการเป็นเจา้ขององคก์าร 
  4. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลจากการท่ีสมาชิกมีความผูกพันต่อ
องคก์าร 
  5. สามารถใชท้  านายอตัราเขา้ – ออกจากองคก์ารได ้
  บูชานัน (Buchanan, 1974, p. 534 อ้างถึงใน ศิ ริษา แสนดวง, 2556, น. 25) ได้ให้
ความเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติท่ีส าคัญอย่างยิ่งส าหรับองค์การไม่ว่าจะเป็น
องคก์ารแบบใดเพราะ 
  1. เป็นตวัเช่ือมระหว่างจินตนาการหรือความต้องการของสมาชิกกับเป้าหมาย 
ขององคก์ารท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์าร 
  2. ความผกูพนัต่อองคก์ารค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจ ถึงแมว้า่
จะมีการพฒันาไปอยา่งชา้ ๆ แต่ก็อยา่งมัน่คง 
 2.3 แนวคิดความผูกพนัต่อองค์การของพอร์เตอร์และคณะ 
  พอร์เตอร์และคณะ (Porter et al., 1974, p. 603 อา้งถึงใน อาริญา เฮงทวีทรัพยสิ์ริ, 
2558, น. 19) ไดใ้ห้ความหมาย ความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้า่ หมายถึง ความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การ
ในลกัษณะของความสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงสามารถแสดงออกได ้3 รูปแบบ คือ  
  1. ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
หมายถึง การท่ีบุคคลมีทศันคติทางบวกต่อองค์การ โดยมีความเช่ือวา่องคก์ารเป็นสถานท่ีท่ีดี และ
เหมาะสมกบัตนมากท่ีสุด รวมถึงความรู้สึกการเป็นเจา้ของ และเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์การ 
ตลอดจนการมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในองคก์าร  
  2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อความส าเร็จขององค์การ หมายถึง                   
การท่ีบุคคลพร้อมท่ีจะทุ่มเทก าลงักายและก าลงัใจ เพื่อปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร 
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  3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
หมายถึง การท่ีบุคคลมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ภาคภูมิใจในความเป็นสมาชิก และถึงแมจ้ะมีงาน
ลกัษณะเดียวกนัท่ีเสนอให้ผลตอบแทนท่ีสูงกว่า บุคคลก็ไม่ตอ้งการท่ีจะโยกยา้ยออกจากองคก์าร
เพื่อไปท างานใหม่ 
 2.4 แนวคิดความผูกพนัต่อองค์การของพอร์เตอร์และโลเลอร์ 
  พอร์เตอร์และโลเลอร์ (Porter and Lawler, 1987 อ้างถึงใน ทวิช อุศมา, 2560, น. 11) 
ไดใ้ห้ความหมายความผูกพนัต่อองค์การไวว้่า หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัองค์การ                          
โดยเป็นความรู้สึกยอมรับในองคป์ระกอบขององคก์าร ดงัน้ี 
  1. บุคคลนั้ นมีความเช่ือมั่น  และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
เป็นทศันคติและความเช่ือของบุคคลท่ีมีความเช่ือถือ ยอมรับและพร้อมท่ีจะปฏิบติัตามเป้าหมาย
และคุณค่าขององคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ อีกทั้งยงัมีความเล่ือมใสศรัทธาต่อเป้าหมายท่ีองคก์ารก าหนด 
รวมถึงความรู้สึกวา่เป้าหมายและคุณค่าของตนเองคลา้ยคลึงกบัองคก์าร บุคคลท่ีมีความรู้สึกผกูพนั
ต่อองค์การอยา่งมาก จะเห็นวา่งานคือหนทางท่ีจะท าประโยชน์แก่องค์การได ้ดงันั้น บุคคลกลุ่มน้ี
จึงมีแนวโน้มท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การอยู่ในระดบัสูง กล่าวโดยสรุป คือ มีความ
เช่ือมัน่ ศรัทธา และยอมรับเป้าหมายขององคก์าร 
  2. บุคคลนั้ นมีความเต็มอกเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ี ท่ีจะท างาน
เพื่อให้องค์การท่ีตนท างานอยูบ่รรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ เป็นความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะ
ใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ท  างานให้องค์การอย่างเต็มความสามารถ เพื่อแกไ้ขปัญหาและพฒันางาน
ขององค์การให้บรรลุเป้าหมาย แมว้่าจะไม่ไดรั้บผลตอบแทนก็ตาม รวมถึงการเสียสละความสุข
ส่วนตวั เพื่อประโยชน์ขององคก์าร กล่าวโดยสรุป คือ มีความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ี
ท่ีจะท างานเพื่อความส าเร็จขององคก์าร 
  3. บุคคลนั้นมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
โดยท่ีบุคคลมีความจงรักภกัดีต่อองค์การมีความตอ้งการอยู่กับองค์การ ไม่ปรารถนาจะไปจาก
องค์การ ถึงแมว้่าองค์การอ่ืนจะให้ผลประโยชน์ตอบแทนมากกว่า มีความภาคภูมิใจในการเป็น
สมาชิกขององค์การ กล่าวโดยสรุป คือ มีความจงรักภกัดี เสียสละ และมีความปรารถนาอยา่งแรง
กลา้ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององคก์ารไว ้
 2.5 แนวคิดความผูกพนัต่อองค์การของเมาว์เดย์และคณะ 
  เมาวเ์ดยแ์ละคณะ (Mowday et al., 1979, p. 244 อา้งถึงใน อาริญา เฮงทวทีรัพยสิ์ริ, 
2558, น. 20) ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า หมายถึง ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง 
ขององค์การ และการมีส่วนร่วมในองค์การ โดยมีระดับการแสดงออกมากกว่าความจงรักภักดี 
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ต่อองค์การ เน่ืองจากเป็นความสัมพนัธ์ท่ีแนบแน่น และผลกัดนัให้บุคคลแต่ละคนมีความเต็มใจท่ี
จะอุทิศตนเพื่อความเจริญกา้วหน้าขององค์การ ซ่ึงความผูกพนัต่อองค์การมีองค์ประกอบ 2 ด้าน 
ดงัน้ี 
  1. ความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม หมายถึง การแสดงออกของบุคคล                      
ในรูปแบบความต่อเน่ือง และความสม ่าเสมอของพฤติกรรม กล่าวคือเม่ือบุคคลเกิดความผกูพนัต่อ
องค์การ บุคคลดงักล่าวก็จะมีความพยายามในการท างานและมีส่วนร่วมในการท างาน โดยไม่มี
ความคิดท่ีจะโยกยา้ยหรือเปล่ียนท่ีท างาน เน่ืองจากบุคคลกลวัว่าถ้าละทิ้งความเป็นสมาชิกของ 
องคก์ารแลว้จะสูญเสียผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากองคก์าร 
  2. ความผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติ หมายถึง การท่ีบุคคลมีความรู้สึก เป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร โดยมีลกัษณะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
   1) มีความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ คือ บุคคล                 
มีความเช่ือวา่องคก์ารน้ีเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดท่ีจะท างานดว้ย มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบั
องคก์าร มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืนๆ ในองคก์าร และมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์าร 
   2) มีความเต็มใจท่ี จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากทั้ งทางกายและทางใจ                                
เพื่อผลประโยชนข์ององคก์าร มีการปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ีในฐานะตวัแทนขององคก์าร 
เพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมาย มีความรู้สึกถึงความสอดคล้องกนัระหว่างเป้าหมายขององค์การกับ
เป้าหมายของตน ท าใหบุ้คคลยอมรับเป้าหมายขององคก์าร และมีทศันคติทางบวกต่อองคก์าร  
   3) มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององค์การ 
และมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
 2.6 แนวคิดความผูกพนัต่อองค์การของอลัเลนและเมเยอร์ 
  อลัเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990, p. 1-18 อ้างถึงใน อาริญา เฮงทวีทรัพยสิ์ริ, 
2558, น. 21) ไดใ้หค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้า่ หมายถึง สภาวะทางจิตใจของบุคคลท่ีมี
ต่อองค์การของตน ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจในการคงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององค์การ และ
การมีจิตส านึกในการด ารงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป โดยความผูกพันต่อองค์การมี
องคป์ระกอบ 3 ดา้น ดงัน้ี  
  1. ความผูกพันด้านจิตใจ หมายถึง อารมณ์  ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ โดยท่ี
พนักงานรู้สึกถึงความเป็นสมาชิกในองค์การ รู้สึกยึดมัน่กบัองค์การ เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์การ 
และการเขา้ไปมีส่วนร่วมกบัองคก์าร 
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  2. ความผูกพันด้านการคงอยู่ หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การท่ีเกิดจากการจ่าย
ค่าตอบแทนเพื่อแลกเปล่ียนกบัการคงอยูก่บัองค์การของบุคคลแต่ละคน เป็นการรับรู้ของบุคคลถึง
ผลประโยชน์ท่ีเสียไปถา้เขาตอ้งออกจากองคก์าร ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการเลือกท่ีจะอยูก่บัองคก์ารต่อไป  
  3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง จิตส านึกในการด ารงอยูเ่ป็นสมาชิกของ
องค์การ รู้สึกว่าเม่ือเข้าเป็นสมาชิกขององค์การแล้ว ต้องมีความผูกพนั และความจงรักภกัดีต่อ
องค์การ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งและสมควรท า โดยถือเป็นพนัธะผกูพนัท่ีตอ้งมีต่อการปฏิบติัหน้าท่ีใน
องคก์าร 
 2.7 แนวคิดความผูกพนัต่อองค์การของบุคนัน 
  บุคนัน (Buchanan II, 1974, p. 533 อา้งถึงใน ประดิษฐพงษ์ สร้อยเพชร, 2557, น. 5) 
ไดใ้ห้ความหมายความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้า่ หมายถึง ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ความผกูพนัท่ีมี
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารและการปฏิบติังานตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์าร ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
  1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร คือ การเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน ยอมรับ
ในค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์าร พร้อมทั้งถือเสมือนหน่ึงวา่เป็นของตนเองเช่นกนั 
  2. การเข้ามามีส่วนร่วมในองค์การ คือ การเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมของ
องคก์ารตามบทบาทของตนอยา่งเตม็ท่ี 
  3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร คือ ความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.8 แนวคิดความผูกพนัต่อองค์การของดันแฮมและคณะ 
  ดนัแฮมและคณะ (Dunham et al., 1994, p. 370 อา้งถึงใน ประดิษฐพงษ์ สร้อยเพชร, 
2557, น. 7) ได้ให้ความหมายความผูกพนัต่อองค์การว่า หมายถึง ความสัมพนัธ์ของสมาชิกกับ
องคก์าร ประกอบดว้ยโครงสร้าง 3 ดา้น ดงัน้ี 
  1. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีเกิดความรู้สึกว่า
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีส่วนรวมในองคก์าร 
  2. ความผูกพนัต่อเน่ือง หมายถึง การท่ีพนักงานอยู่กับองค์การโดยยึดถือเร่ือง
ตน้ทุนเป็นพื้นฐาน 
  3. ความผูกพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ี
เกิดข้ึนจากความรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณต่อองคก์าร 
 2.9 แนวคิดความผูกพนัต่อองค์การของสเตียร์ 
  สเตียร์ (Steer, 1977, p. 46 อา้งถึงใน ประดิษฐพงษ์ สร้อยเพชร, 2557, น. 6) ไดใ้ห้
ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การไวว้่า หมายถึง ความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของสมาชิกใน
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องคก์าร และพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองค์การมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ โดยแสดงตน
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์การ และเต็มใจท่ีจะอุทิศก าลงักาย ก าลงัใจ เพื่อเข้าร่วมกิจกรรมของ
องคก์าร มีองคป์ระกอบ 3 ดา้น ดงัน้ี 
  1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร คือ 
การยอมรับในแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และเป็นไปตามค่านิยม 
ขององคก์ารมีความภาคภูมิใจในผลงานและการเป็นพนกังาน 
  2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์าร คือ การแสดงออกถึง
ความพยายามอยา่งเต็มท่ี เต็มใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา ในการท างานท่ีดี ใช้ความพยายาม
อย่างมากเพื่อตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การ โดยมุ่งหวงัให้งานท่ีปฏิบัติประสบ
ความส าเร็จอย่างมีคุณภาพ ภายในระยะเวลาท่ีก าหนด ซ่ึงจะส่งผลถึงความส าเร็จและเป็นผลดีต่อ
องคก์ารในภาพรวม 
  3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององค์การ 
คือ การท่ีพนกังาน แสดงถึงความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานในฐานะของพนกังานอยา่งแน่วแน่ เป็นความ
ต่อเน่ืองในการปฏิบติังาน โดยไม่โยกยา้ยหรือเปล่ียนแปลงงานท่ีท า พยายามท่ีจะรักษาความเป็น
สมาชิกขององค์การไว ้ไม่คิดหรือมีความต้องการท่ีจะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์การ  
เป็นความตั้ งใจและพยายามอย่างแน่วแน่ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อท างานให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร 
 

3. แนวคดิทฤษฎวีฒันธรรมองค์การ 
 
 3.1 ความหมายของวฒันธรรมองค์การ 
  ดราฟ (Daft, 2001, p. 314 อา้งถึงใน สมปอง สุวรรณเพชร, 2551, น. 30) กล่าวว่า 
วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ชุด ค่านิยม ความเช่ือท่ีช้ีน าความในและวิธีทางของการคิดซ่ึงสมาชิก
ขององคก์ารยดึถือร่วมกนั และน ามาสอนใหก้บัสมาชิกใหม่ไดอ้ยา่งถูกตอ้งตรงกนั 
  เสน่ห์ จุย้โต (2548, น. 7) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ส่ิงท่ีมนุษยส์ร้างข้ึน 
ซ่ึงประกอบดว้ยส่ิงประดิษฐ ์แบบแผนพฤติกรรม บรรทดัฐาน ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ของคน
ส่วนใหญ่ในองคก์าร ซ่ึงใชเ้ป็นเคร่ืองมือหล่อหลอมพลงัจิตใจของบุคคลใหเ้ป็นหน่ึงเดียว เพื่อน าพา
องคก์ารสู่ความส าเร็จ 
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  ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2547) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์การ หมายถึง ความเช่ือ 
ค่านิยม สมมติฐานท่ีมีร่วมกนัในองค์การ ซ่ึงเกิดจากการปฏิสัมพนัธ์ของคนในองค์การ หรือ คนใน
สังคม เป็นส่ิงท่ีมีร่วมกนัระหวา่งสมาชิกของกลุ่มสังคม ซ่ึงสามารถเรียนรู้ สร้างข้ึน และถ่ายทอดไปยงั
คนอ่ืนได ้โดยมีส่วนท่ีเป็นวตัถุ สัญลกัษณ์ 
  จากการศึกษาความหมายของวฒันธรรมองค์การ สามารถกล่าวโดยสรุปได้ว่า 
วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง แนวความคิด ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ของคนส่วนใหญ่ในองคก์ารท่ีมี
การยอมรับร่วมกนั โดยมีหนา้ท่ียดึโยงคนในสังคมหรือองคก์ารไวด้ว้ยกนั 
 3.2 ประเภทของวฒันธรรมองค์การ 
  ดราฟ (Draft, 1999, p. 193 - 195 อ้างถึงใน ตติยา ผาสุข, 2559, น. 23) ได้จัดประเภท
ของวฒันธรรมองคก์ารเป็น 4 ประเภท สามารถสรุปได ้ดงัน้ี 
  1. ว ัฒนธรรมองค์การแบบป รับตัว  เป็นวัฒนธรรม ท่ี มี ความยืดหยุ่น สู ง 
เน้นสภาพแวดล้อมภายนอก สมาชิกในองค์การมีเสรีภาพในการด าเนินการ และการตดัสินใจ
ตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ ไม่ยึดติดกบัรูปแบบเดิม ๆ ส่งเสริมการสร้างสรรค ์การใช้
จินตนาการ การทดลองและการเส่ียงความผดิพลาดจากการลองท า โดยถือเป็นบทเรียน 
  2. วฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ เป็นวฒันธรรมองค์การท่ีมีเสถียรภาพสูง               
ไม่ค่อยมีความยืดหยุน่ เนน้การยอมรับจากภายนอกองคก์าร และเนน้การบรรลุผลส าเร็จให้มีความ
สมบูรณ์ท่ีสุด โดยจะเนน้ความขยนั ความมุ่งมัน่ และการแข่งขนัในการท างาน เพื่อสร้างผลงาน  
  3. วฒันธรรมองค์การแบบครอบครัว เป็นวฒันธรรมองค์การท่ีมีความยืดหยุ่นสูง 
และมุง้เนน้ภายในองคก์าร ให้ความสนใจการมีส่วนร่วมของสมาชิกภายในองคก์าร หรือการท างาน
เป็นทีม โดยนิยมท าตามประเพณีท่ีประพฤติปฏิบติัต่อกนัมา มีบรรยากาศการท างานเป็นมิตรต่อกนั                   
จะค านึงถึงผลกระทบต่อผู ้อ่ืน มีความห่วงใยช่วยเหลือซ่ึงกันและกันเสมือนเป็นสมาชิกใน
ครอบครัว เนน้ความยติุธรรมเท่าเทียมกนั 
  4. วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ เป็นวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีเสถียรภาพสูง มัง่คง
และมุ่งเน้นภายในองค์การ โดยเน้นความมีระเบียบแบบแผน การท าตามกฎระเบียบ เช่ือฟังและ               
ท  าตามค าสั่งของผู ้บังคับบัญชา เน้นความเป็นเหตุเป็นผล ท างานตามขั้นตอน และประหยดั  
โดยจะรักษาสภาพแวดลอ้มเดิมหากสภาพแวดลอ้มไม่เปล่ียนแปลง 
 3.3 ลกัษณะของวฒันธรรมองค์การ 
  วฒันธรรมองคก์ารมีความส าคญัอยา่งยิ่งในการด าเนินงานของแต่ละองค์การ เป็น
คุณค่าร่วมท่ีเป็นปัจจยัเก้ือหนุนต่อความส าเร็จขององคก์ารและมกัถูกน าไปใชใ้นการพฒันาองคก์าร 
ซ่ึงลกัษณะส าคญัของวฒันธรรมองคก์ารมีสาระส าคญั ดงัน้ี (สุรเสกข ์ผลบุญ, 2558, น. 50-61) 
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  1. วฒันธรรมท่ีเน้นบทบาท เป็นวฒันธรรมท่ีมุ่งเนน้ต าแหน่ง บทบาท หน้าท่ี และ
ความรับผิดชอบท่ีก าหนดไวช้ดัเจน เป็นลายลกัษณ์อกัษร โครงสร้างขององคก์ารก าหนดไวช้ดัเจน
ตามล าดบัขั้นทางการบริหารท่ีลดหลัน่กนัไป และมีกฎระเบียบขอ้บงัคบัในกระบวนการปฏิบติังาน
ต่าง ๆ ชดัเจนทั้งองคก์าร 
  2. วฒันธรรมเนน้ท่ีงาน เป็นวฒันธรรมท่ีเนน้การท างานร่วมกนัเป็นทีม สนบัสนุน
และส่งเสริมใหส้มาชิกแต่ละคนพฒันาและใชค้วามรู้ 
  3. วฒันธรรมท่ีเน้นบทบาทอิสระเฉพาะตวับุคคล ผูท่ี้ปฏิบติังานในองค์การท่ีมี
วฒันธรรมแบบน้ี จะท าการก าหนดกฎเกณฑ์ของตัวเอง มีความเป็นอิสระสูง และมีความรู้ 
ความสามารถท่ีหลากหลาย 
  4. วฒันธรรมแบบผูน้ า เป็นรูปแบบวฒันธรรมท่ีมีกลุ่มผูบ้ริหารเป็นท่ีปรึกษา หรือ                 
มีการน าการตดัสินใจ นโยบาย แนวทางและแผนงานไปปฏิบติัให้บรรลุผล ความส าเร็จของทีม
บริหารเกิดจากความสามารถของผูน้ าท่ีพฒันาและสร้างระบบการติดต่อสัมพนัธ์ท่ีก่อให้เกิดความ
ไวว้างใจ โครงสร้างขององค์การมีขนาดกะทดัรัด มีความรวดเร็ว และสามารถตอบสนองต่อการ
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ ได ้
 3.4 หน้าทีข่องวฒันธรรมองค์การ 
  บทบาทและหนา้ท่ีของวฒันธรรมองคก์ารนั้นมีนกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงใน
มิติท่ีเก่ียวข้องกับบุคคล โดยกล่าวว่าหน้าท่ีของวฒันธรรมองค์การมีความสอดคล้องกับการ
แสดงออกของสมาชิก ดงัน้ี อูชิ (Ouchi, 1981 อา้งถึงใน สุวดิา นวมเจริญ, 2562, น. 14-18)  
  1. แสดงอตัลักษณ์ขององค์การ วฒันธรรมองค์การเป็นตวัก าหนดอตัลักษณ์ท่ี
แตกต่างกนัขององคก์าร บทบาทหนา้ท่ีต่าง ๆ ขององคก์าร โดยค่านิยม วิสัยทศัน์ พนัธกิจท่ีองคก์าร
ได้ให้ไวแ้ก่ลูกค้าหรือผูรั้บบริการ และสมาชิกในองค์การจะถูกหลอมรวมกันเป็นวฒันธรรม
องค์การท่ีแสดงออกมาจากสมาชิก ซ่ึงอตัลกัษณ์จากวฒันธรรมองค์การจะช่วยท าให้องคก์ารหน่ึง
ต่างไปจากองคก์ารหน่ึง 
  2. เป็นเคร่ืองมือท่ีผูกพนัสมาชิกเป็นหน่ึงเดียว เม่ือสมาชิกทุกคนมีความเช่ือและ
ศรัทธาในค่านิยม บรรทดัฐาน แนวทางปฏิบติัท่ีไดป้ลูกฝังร่วมกนัมาจะท าให้สมาชิกทุกคนนั้นมี
แนวปฏิบติัในลกัษณะเดียวกนั ซ่ึงก่อให้เกิดความผูกพนัเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ผูบ้ริหารสามารถ
อาศยัประโยชน์ของความผูกพนัเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัในการขบัเคล่ือนและการด าเนินนโยบาย
หรือปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ  และสามารถใชจ้ดัการกบัสถานการณ์ไม่พึงประสงคเ์ม่ือเกิดการเปล่ียนแปลง
ข้ึนในองคก์ารได ้
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  3. จดัระบบสังคมในองคก์ารเพื่อให้เกิดความมัน่คง วฒันธรรมองคก์ารมีส่วนช่วย
ใหเ้กิดความมัน่คง เน่ืองมาจากการท่ีสมาชิกในหน่วยงานมีความคิด ความเช่ือคลา้ยกนั เป็นอนัหน่ึง              
อนัเดียวกนั เม่ือประสบปัญหาอุปสรรคหรือความขดัแยง้ใด ๆ วฒันธรรมองคก์ารจะเป็นตวัก าหนด
กรอบในการปฏิบติังาน 
  4. เป็นเคร่ืองมือในการปรับสภาพให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง วฒันธรรม
องคก์ารท่ีกระตุน้ให้สมาชิกเกิดความเขา้ใจและยอมรับสภาวะทั้งภายในและภายนอก สามารถใช้
เป็นเคร่ืองอธิบายหลักเหตุผลต่าง ๆ ท่ีกระท ากันในองค์การ เม่ือมีปัญหาใดเกิดข้ึน สมาชิกจะ
สามารถอธิบายเหตุผลใหแ้ก่สมาชิกคนอ่ืน ๆ ในองคก์ารได ้

3.5 ความสัมพนัธ์ระหว่างผู้น าและวฒันธรรมองค์การ 
  วฒันธรรมองคก์าร คือ ชุดของพฤติกรรมและลกัษณะนิสัยของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
ภายในองค์การ โดยไม่เพียงเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มภายในเท่านั้นแต่ยงัตอ้งเก่ียวขอ้งกบัการบริหาร
จดัการปัจจยัภายนอกดว้ย วฒันธรรมองคก์ารเหล่าน้ีตอ้งมีการถ่ายทอดไปสู่บุคลากรท่ีรับเขา้มาใหม่ 
ซ่ึงกระบวนการน้ีรู้จกักนัในค าวา่ การสอดแทรกการเรียนรู้ทางสังคม การมีส่วนร่วมอยา่งต่อเน่ือง
และพันธกิจขององค์การ เพื่อเป็นการเพิ่มผลผลิตและสมรรถนะขององค์การ โดยวฒันธรรม
องค์การ มีบทบาทเป็นตัวกลางระหว่างภาวะผู ้น าและความพึงพอใจในงานและความรู้สึก
รับผิดชอบต่องาน ดังนั้ น ความสัมพันธ์ท่ีเป็นเชิงบวกระหว่างความรับผิดชอบต่องานและ
วตัถุประสงค์ขององค์การนั้นเป็นหัวใจหลกัท่ีผูน้ าท่ีตอ้งสร้างให้เกิดข้ึนในองค์การ ซ่ึงการท่ีผูน้ า
สามารถท าใหว้ฒันธรรมองคก์ารไดรั้บการยอมรับจากคนในองคก์ารไดน้ั้นจะเป็นประโยชน์ต่อการ
บริหารการเปล่ียนแปลงองคก์ารต่อไป (สุวดิา นวมเจริญ, 2562, น. 11-18) 
 

4. การบริหารกรมกจิการสตรีและสถาบันครอบครัว 
 
 4.1 ประวตัิความเป็นมาของกรมกจิการสตรีและสถาบันครอบครัว 
  ตามท่ีรัฐบาลมีนโยบายปฏิรูประบบราชการ โดยยุบหน่วยงานส่วนราชการท่ี
กระจายอยูใ่นหลายกระทรวง มาจดัตั้งเป็นกระทรวงและหน่วยงานระดบักรมข้ึนใหม่ เพื่อให้การ
ด าเนินงานของภาครัฐมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน ส านกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว (สค.) เป็น
ส่วนราชการระดบักรมในสังกดักระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์(พม.) ก็เป็น
อีกหน่ึงหน่วยงานท่ีไดรั้บการจดัตั้งข้ึนใหม่ อาศยัอ านาจตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการ
แผ่นดิน พ.ศ. 2545 มาตรา 17 พระราชกฤษฎีกาโอนกิจการบริหารและอ านาจหน้าท่ีของส่วนราชการ
ให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545  มาตรา 35 (1) และ
กฎกระทรวงการแบ่งส่วนราชการส านกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว พ.ศ. 2545 โดยไดมี้
การรวมหน่วยงานท่ีท างานดา้นสตรีหรือมีภารกิจดา้นสตรีเขา้ดว้ยกนั 
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  ตามพระราชบญัญติัปรับปรุง กระทรวง ทบวง กรม (ฉบบัท่ี 14) พ.ศ. 2558 ซ่ึงมี
ผลบังคบัใช้เม่ือวนัท่ี 6 มีนาคม พ.ศ. 2558 ได้ก าหนดให้มีการปรับปรุงการจดัโครงสร้างส่วน
ราชการของกระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษยใ์หม่ โดยไดร้วมงานดา้นนโยบาย 
ดา้นวิชาการ และด้านการปฏิบติัของกลุ่มเป้าหมายเดียวกนัให้อยู่ในส่วนราชการเดียวกนั เพื่อให้
สามารถก าหนดเป้าหมายและทิศทางการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ลดการท างานท่ีซ ้ าซ้อน 
ซ่ึงสามารถแบ่งหน่วยงานในสังกดักระทรวงได ้ดงัน้ี 
  1. ส านกังานปลดักระทรวง 
  2. กรมกิจการเด็กและเยาวชน 
  3. กรมกิจการผูสู้งอาย ุ
  4. กรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
  5. กรมพฒันาสังคมและสวสัดิการ 
  6. กรมส่งเสริมและพฒันาคุณภาพชีวติคนพิการ 
  จากพระราชบัญญัติดังกล่าวส่งผลให้กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว                        
มีหน่วยงานเพิ่มข้ึนทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค และมีภารกิจหลกัในการพฒันาศกัยภาพสตรี
การส่งเสริมความเสมอภาคและความเท่าเทียมระหว่างเพศ การส่งเสริมและพัฒนาครอบครัว                      
การคุ้มครองพิทักษ์สิทธิสตรี ผูแ้สดงออกท่ีแตกต่างจากเพศโดยก าเนิด และบุคคลในครอบครัว                   
การสร้างความเขม้แข็งให้แก่สถาบนัครอบครัว การป้องกนัและแกไ้ขปัญหาความรุนแรงในครอบครัว    
การคุม้ครองสวสัดิภาพบุคคลในครอบครัว การตรวจสอบ การชดเชยและเยยีวยาเก่ียวกบัการเลือกปฏิบติั
โดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ และการคุ้มครองและพฒันาอาชีพผูป้ระสบปัญหาจากการคา้ประเวณี                
จากภารกิจหลกัดงักล่าวจะเห็นไดว้่ากรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวมีกลุ่มผูรั้บบริการและ                      
ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ีตอ้งรับผิดชอบดูแลหลากหลายกลุ่ม ไดแ้ก่ สตรี ครอบครัว ผูแ้สดงออกท่ีแตกต่าง      
จากเพศโดยก าเนิด ผูถู้กเลือกปฏิบติัท่ีไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ ผูถู้กคุม้ครองสวสัดิภาพ กลุ่มเส่ียงและ                   
ผูป้ระสบปัญหาจากการคา้ประเวณี ส าหรับวิสัยทศัน์ของกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว คือ 
“สตรีและครอบครัวมัน่คง สังคมเสมอภาค” โดยมีค่านิยม คือ “จิตอาสา ส่ือสารสร้างสรรค ์พฒันา
ตนเองและองคก์าร” (กรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว, 2559) 
 4.2 อ านาจหน้าทีข่องกรมกจิการสตรีและสถาบันครอบครัว 
  1. เสนอแนะนโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนงาน และมาตรฐานการปฏิบติังานเก่ียวกบั
การส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพ การคุม้ครองพิทกัษ์สิทธิ การเสริมสร้างความเขม้แข็งให้แก่สตรี 
ครอบครัว ผูป้ระสบปัญหาจากการคา้ประเวณี และผูแ้สดงออกท่ีแตกต่างจากเพศโดยก าเนิด 
  2. ส่งเสริม สนับสนุน และประสานความร่วมมือกบัทุกภาคส่วน และองค์การ
ระหว่างประเทศในการด าเนินการตามนโยบาย พนัธกรณี อนุสัญญา และความตกลงระหว่าง
ประเทศเก่ียวกบัสตรี ครอบครัว ผูป้ระสบปัญหาจากการคา้ประเวณี และผูแ้สดงออกท่ีแตกต่างจากเพศ
โดยก าเนิด 
  3. เสริมสร้างมาตรการ กลไกในการพฒันาศกัยภาพ ความเสมอภาคและความเท่าเทียม
ระหวา่งเพศ การคุม้ครองและพิทกัษสิ์ทธิสตรีและผูแ้สดงออกท่ีแตกต่างจากเพศโดยก าเนิด การป้องกนั
การคา้ประเวณีและคุม้ครองผูป้ระสบปัญหาจากการคา้ประเวณี การคุม้ครองสวสัดิภาพบุคคลใน
ครอบครัว การสร้างความเขม้แขง็ใหส้ถาบนัครอบครัว 
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  4. ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการจัดตั้ ง การด าเนินงาน การรับรอง และการ
เสริมสร้างความเข้มแข็งขององค์การภาคเอกชนด้านสตรีและครอบครัว รวมทั้ งองค์การอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้ง 
  5. บริหารจดัการและพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านสตรี ครอบครัว                   
ผูป้ระสบปัญหาจากการคา้ประเวณี และผูแ้สดงออกท่ีแตกต่างจากเพศโดยก าเนิด 
  6. เป็นศูนยก์ลางการเรียนรู้ในการแกไ้ขและพฒันาสตรี ครอบครัว ผูก้ระท าหรือ
ผูถู้กกระท าด้วยความรุนแรงในครอบครัว ผูป้ระสบปัญหาจากการค้าประเวณี ผูแ้สดงออกท่ี
แตกต่างจากเพศโดยก าเนิดและผูถู้กเลือกปฏิบติัโดยไม่เป็นธรรมระหวา่งเพศ 
  7. จดับริการสวสัดิการสังคม การให้ความช่วยเหลือ คุม้ครอง แกไ้ข เยียวยา บ าบดั 
ฟ้ืนฟู และพฒันาศกัยภาพของสตรี ผูก้ระท าหรือผูถู้กกระท าดว้ยความรุนแรงในครอบครัว ผูท่ี้ถูก
ศาลสั่งคุม้ครองสวสัดิภาพ ผูป้ระสบปัญหาจากการคา้ประเวณี รวมทั้งผูแ้สดงออกท่ีแตกต่างจาก
เพศโดยก าเนิด 
  8. ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหนา้ท่ีของกรมหรือตามท่ี
รัฐมนตรี หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย (กรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว, 2559) 
 4.3 โครงสร้างและการแบ่งส่วนราชการของกรมกจิการสตรีและสถาบันครอบครัว  
  ค าสั่งกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว ท่ี 499/2563 ลงวนัท่ี 15 พฤษภาคม 
2563 เร่ือง แบ่งส่วนราชการภายในกรม อาศยัอ านาจตามความในมาตรา 32 แห่งพระราชบญัญติั
ระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2534 ซ่ึงแก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบญัญติัระเบียบบริหาร
ราชการแผน่ดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 มาตรา 19 และมาตรา 22 แห่งพระราชบญัญติัมาตรฐานทาง
จริยธรรม พ.ศ. 2562  และขอ้ 17 ของประมวลจริยธรรมขา้ราชการพลเรือน จึงแบ่งส่วนราชการ
ภายในกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว ดงัต่อไปน้ี 
  1. กองส่งเสริมสถาบนัครอบครัว ประกอบดว้ย ฝ่ายบริหารทัว่ไป กลุ่มมาตรการ
และกลไก  ก ลุ่ ม ส่ ง เส ริมและพัฒ นา ก ลุ่ ม คุ้มครองและพิ ทักษ์ สิ ท ธ์ิ  ก ลุ่ ม เลข านุ ก าร
คณะกรรมการนโยบายและยุทธศาสตร์ครอบครัวแห่งชาติ และกลุ่มเสริมสร้างหลกัประกนัความ
มัน่คงของครอบครัว ท าหนา้ท่ี พฒันาวิชาการ มาตรการและกลไกเก่ียวกบัสถาบนัครอบครัว สร้าง
หลกัประกนัความมัน่คง คุม้ครองสวสัดิภาพของบุคคลในครอบครัว เสริมสร้างความเขม้แข็งของ
ครอบครัว ฯลฯ 
  2. กองส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ ประกอบด้วย ฝ่ายบริหารทั่วไป                    
กลุ่มมาตรการและกลไก กลุ่มส่งเสริมและพฒันา กลุ่มคุม้ครองและพิทกัษสิ์ทธิ และกลุ่มเลขานุการ
คณะกรรมการระดบัชาติ ท าหน้าท่ี พฒันาวิชาการ มาตรการและกลไกในการส่งเสริมความเสมอ
ภาคและความเท่าเทียมระหว่างเพศ พัฒนาศักยภาพ คุ้มครองและพิทักษ์สิทธิสตรีและสิทธิ 
ผู ้แสดงออก ท่ีแตกต่างจากเพศโดยก าเนิด บริหารจัดการกองทุนส่งเสริมความเท่ าเทียม 
ระหวา่งเพศ ฯลฯ 
  3. กองคุม้ครองและพฒันาอาชีพ ประกอบดว้ย ฝ่ายบริหารทัว่ไป กลุ่มมาตรการ
และกลไก กลุ่มส่งเสริมและพฒันา กลุ่มคุม้ครองและพิทกัษ์สิทธิ กลุ่มประสานการคุม้ครองและ
พฒันาอาชีพ ส านกังานคณะกรรมการคุม้ครองและพฒันาอาชีพ และ ท าหน้าท่ี พฒันาระบบและ
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รูปแบบ การให้บริการสวสัดิการ จดับริการสวสัดิการทางสังคม ช่วยเหลือ แกไ้ข เยียวยา บ าบดั ฟ้ืนฟู 
ผูป้ระสบปัญหาทางสังคมและครอบครัวหรือผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบจากการคา้ประเวณี ฯลฯ 
  4. กองยุทธศาสตร์และแผนงาน ประกอบดว้ย ฝ่ายบริหารทัว่ไป กลุ่มนโยบายและ
ยุทธศาสตร์ กลุ่มแผนงานและงบประมาณ กลุ่มเทคโนโลยีสารสนเทศ กลุ่มวิจัยและติดตาม
ประเมินผล และกลุ่มส่งเสริมความร่วมมือระหว่างประเทศ ท าหน้าท่ี จัดท าข้อเสนอแนะเชิง
นโยบาย แผนยุทธศาสตร์ แผนปฏิบัติการของกรม การบริหารงบประมาณ การติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบติังานตามนโยบายและยุทธศาสตร์ พฒันาและประสานความร่วมมือระหวา่ง
ประเทศเก่ียวกบันโยบาย พนัธกิจ อนุสัญญาและความตกลงระหวา่งประเทศ ระบบงานเทคโนโลยี
สารสนเทศและ การส่ือสาร ฯลฯ 
  5. ส านกังานเลขานุการกรม ประกอบดว้ย กลุ่มอ านวยการ กลุ่มการคลงัและพสัดุ 
กลุ่มบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล กลุ่มส่ือสารองค์กร กลุ่มกฎหมาย และกลุ่มเลขานุการ
ผูบ้ริหาร ท าหน้าท่ีเก่ียวกบังานช่วยอ านวยการ การเงิน พสัดุ บริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล                    
งานกฎหมาย งานประชาสัมพนัธ์ สนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืน ฯลฯ 
  6. ศูนยป์ฏิบติัการกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว ประกอบด้วย ฝ่ายบริหาร
ทัว่ไป กลุ่มประสานคุ้มครองพิทกัษ์สิทธิ ศูนยป์ฏิบติัการเพื่อป้องกนัการกระท าความรุนแรงใน
ครอบครัวกรุงเทพมหานคร ท าหน้าท่ีเป็นศูนยก์ลางในการให้ความช่วยเหลือ คุม้ครอง เฝ้าระวงั 
และติดตามในการป้องกนัแกไ้ขปัญหาการกระท าความรุนแรงในครอบครัว และการคุม้ครองสวสัดิ
ภาพของบุคคลในครอบครัว วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูล สถานการณ์ปัญหาความรุนแรง 
ในครอบครัว ฯลฯ 
  7. กลุ่มพฒันาระบบบริหาร ท าหนา้ท่ีหลกัในการพฒันาการบริหารของกรมให้เกิด
ผลสัมฤทธ์ิ มีประสิทธิภาพและคุม้ค่า รับผดิชอบงานข้ึนตรงต่ออธิบดี 
  8. กลุ่มตรวจสอบภายใน ท าหน้าท่ีหลกัในการตรวจสอบการด าเนินงานภายใน
กรมและสนบัสนุนการปฏิบติังานของกรม รับผดิชอบงานข้ึนตรงต่ออธิบดี 
  9. กลุ่มคณะกรรมการวินิจฉัยการเลือกปฏิบติัโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ ท า
หนา้ท่ีหลกัในการด าเนินการเก่ียวกบังานธุรการและงานวชิาการของคณะกรรมการวนิิจฉยัการเลือก
ปฏิบติัโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ (คณะกรรมการ วลพ.) ตามกฎหมายว่าด้วยความเท่าเทียม
ระหวา่งเพศ รับผดิชอบงานข้ึนตรงต่ออธิบดี 
  10. กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม มีหน้าท่ีด าเนินการและคุ้มครองจริยธรรม                    
ตามพระราชบัญญัติมาตรฐานทางจริยธรรม พ.ศ. 2562 และประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน                      
มีความเป็นอิสระรับผิดชอบงานข้ึนตรงต่ออธิบดี และให้มีส านักงานเลขานุการกลุ่มงานคุ้มครอง
จริยธรรม (สลคจ.) ท าหนา้ท่ีเป็นฝ่ายเลขานุการ 
  11. กลุ่มบริหารกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ ท าหน้าท่ีหลกัในการ
บริหารจดัการกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหวา่งเพศตามกฎหมายว่าดว้ยความเท่าเทียมระหวา่งเพศ 
รับผดิชอบงานข้ึนตรงต่ออธิบดี 
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กรมกจิการสตรีและสถาบันครอบครัว 
(อธิบด)ี 

 

กลุ่มตรวจสอบภายใน (ตสน.) 
(หัวหน้ากลุ่มตรวจสอบภายใน)  

(ขรก. 4 /พรก. 1 คน) 
 

กลุ่มพฒันาระบบบริหาร (กพร.) 
(หัวหน้ากลุ่มพฒันาระบบบริหาร) 

(ขรก. 4 /พรก. 2 คน) 
 

ส านักงานเลขานุการกรม  
(สล.) 

(เลขานุการกรม) 
(ขรก. 32 /ลปจ. 3 /พรก. 14 คน) 

 
- กลุ่มอ านวยการ (7) 
- กลุ่มการคลงัและพสัดุ (10) 
- กลุ่มบริหารและพฒันา 
  ทรัพยากรบุคคล (11) 
- กลุ่มส่ือสารองคก์าร (9) 
- กลุ่มกฎหมาย (6) 
- กลุ่มเลขานุการผูบ้ริหาร (5) 

กองยุทธศาสตร์และแผนงาน 
(กยผ.) 

(ผู้อ านวยการกองยุทธศาสตร์และ
แผนงาน) 

(ขรก. 29 /ลปจ. 2 /พรก. 5 คน) 
- ฝ่ายบริหารทัว่ไป (8) 
- กลุ่มนโยบายและยทุธศาสตร์ (4) 
- กลุ่มแผนงานและงบประมาณ (7) 
- กลุ่มเทคโนโลยสีารสนเทศ (8) 
- กลุ่มวจิยัและติดตามประเมินผล (4) 
- กลุ่มส่งเสริมความร่วมมือ  
   ระหวา่งประเทศ (4) 

กองคุ้มครองและพฒันาอาชีพ 
(กคอ.) 

(ผู้อ านวยการกองคุ้มครองและ
พฒันาอาชีพ) 

(ขรก. 29 /พรก. 25 คน) 
- ฝ่ายบริหารทัว่ไป (11) 
- กลุ่มมาตรการและกลไก (9) 
- กลุ่มส่งเสริมและพฒันา (10) 
- กลุ่มคุม้ครองและพิทกัษสิ์ทธิ (8) 
- ส านกังานคณะกรรมการ 
  คุม้ครองและพฒันาอาชีพ (9) 
- กลุ่มประสานการคุม้ครอง 
   และพฒันาอาชีพ (6) 

กองส่งเสริมสถาบันครอบครัว 
(กสค.) 

(ผู้อ านวยการกองส่งเสริมสถาบัน
ครอบครัว) 

(ขรก. 46 /ลปจ. 2 /พรก. 4 คน) 
- ฝ่ายบริหารทัว่ไป (9) 
- กลุ่มมาตรการและกลไก (8) 
- กลุ่มส่งเสริมและพฒันา (9) 
- กลุ่มคุม้ครองและพิทกัษสิ์ทธิ (11) 
- กลุ่มเลขานุการ  
  คณะกรรมการนโยบายและ 
  ยทุธศาสตร์ครอบครัว 
  แห่งชาติ (กยค.) (6) 
- กลุ่มส่งเสริมหลกัประกนั 
  ความมัน่คงของครอบครัว (8) 

กองส่งเสริมความเท่าเทียม 
ระหว่างเพศ (กสพ.) 

(ผู้อ านวยการกองส่งเสริม
ความเท่าเทียมระหว่างเพศ) 

(ขรก. 49 /พรก. 5 คน) 
- ฝ่ายบริหารทัว่ไป (12) 
- กลุ่มมาตรการและกลไก (11) 
- กลุ่มส่งเสริมและพฒันา (10) 
- กลุ่มคุม้ครองและพิทกัษสิ์ทธิ (9) 
- กลุ่มเลขานุการ 
  คณะกรรมการระดับชาติ  
  (กยส./สทพ.) (11) 

ศูนย์เรียนรู้การพฒันาสตรีและครอบครัว 8 แห่ง (ส่วน
ภูมิภาค) 

1. ศูนยเ์รียนรู้การพฒันาสตรีและครอบครัว  
จ. เชียงราย (30) 
2. ศูนยเ์รียนรู้การพฒันาสตรีและครอบครัว 
ภาคกลาง จ. นนทบุรี (37) 
3. ศูนยเ์รียนรู้การพฒันาสตรีและครอบครัว 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ. ศรีสะเกษ (43) 
4. ศูนยเ์รียนรู้การพฒันาสตรีและครอบครัวภาคใต ้ 
จ. สงขลา (33) 
5. ศูนยเ์รียนรู้การพฒันาสตรีและครอบครัวภาคเหนือ  
จ. ล  าปาง (54) 
6. ศูนยเ์รียนรู้การพฒันาสตรีและครอบครัวรัตนาภา  
จ. ขอนแก่น (39) 
7. ศูนยเ์รียนรู้การพฒันาสตรีและครอบครัวเฉลิมพระ
เกียรติสมเด็จพระเทพฯ 36 พรรษา จ. ชลบุรี (33) 
8. ศูนยเ์รียนรู้การพฒันาสตรีและครอบครัวเฉลิม 
พระเกียรติ 72 พรรษา บรมราชินีนาถ จ. ล  าพูน (33) 

กลุ่มงานคุ้มครอง
จริยธรรม 

(หัวหน้าส านักงาน
เลขานุการกลุ่มงาน
คุ้มครองจริยธรรม) 
(ขรก. 2 /พรก. 1 คน) 
- ส านกังานเลขานุการ
กลุ่ม 
  งานคุม้ครองจริยธรรม  
  (สลคจ.) (2) 
 

ศูนย์ปฏิบัติการกรมกิจการ
สตรีและสถาบันครอบครัว 

(ศปก.สค.) 
(ผู้อ านวยการศูนย์

ปฏิบัติการกรมกิจการสตรี
และสถาบันครอบครัว) 
(ขรก. 4 /พรก. 2 คน) 

- ฝ่ายบริหารทัว่ไป  (1) 
- กลุ่มประสานคุม้ครอง  
  พิทกัษสิ์ทธิ (2) 
- ศูนยป์ฏิบติัการเพื่อป้องกนั
การกระท าความรุนแรงใน
ครอบครัวกรุงเทพมหานคร (2) 

กลุ่มคณะกรรมการ 
วนิิฉัยการเลอืกปฏบิัติ
โดยไม่เป็นธรรม 

ระหว่างเพศ (วลพ.) 
(หัวหน้ากลุ่ม
คณะกรรมการ                     

วนิิฉัยการเลอืกปฏบิัติ
โดยไม่เป็นธรรม 
ระหว่างเพศ) 
(ขรก. 6 คน) 

 

กลุ่มบริหารกองทุน
ส่งเสริมความเท่าเทยีม 
ระหว่างเพศ (กทพ.) 
(หัวหน้ากลุ่มบริหาร
กองทุนส่งเสริมความ              
เท่าเทยีมระหว่างเพศ) 

(ขรก. 7 คน) 
 
 
 
 

 (รองอธิบด ี1) 
 

 (รองอธิบดี 2) 
 

ท่ีมา : กลุ่มบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล ส านกังานเลขานุการกรม, 2563 

ภาพท่ี 2.1 โครงสร้างกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 



 30 

 4.4 การบริหารจัดการภาครัฐของกรมกจิการสตรีและสถาบันครอบครัว 
 กรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คง

ของมนุษย ์ไดน้ าเกณฑ์คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) มาพฒันาการด าเนินงานของกรม
มาอย่างต่อเน่ือง โดยในปี พ.ศ. 2552 ได้ด าเนินงานตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ
ระดบัพื้นฐาน (Fundamental Level) ปีละ 2 หมวด จนด าเนินการครบทั้ง 6 หมวดในปี พ.ศ. 2554 
และหลงัจากนั้นไดมี้การพฒันาปรับปรุงองค์การอย่างต่อเน่ืองตลอดมา จนกระทัง่ในปี 2561 กรม
กิจการสตรีและสถาบันครอบครัวได้ผ่านการตรวจรับรองคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ
ระดบัพื้นฐาน ฉบบัท่ี 2 
  อย่างไรก็ตาม ในปี  2561 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
(ส านักงาน ก.พ.ร.) ก็ได้มีการพฒันาเคร่ืองมือประเมินสถานะของหน่วยงานภาครัฐในการเป็น
ระบบราชการ 4.0 หรือ PMQA 4.0 ข้ึน เพื่อส่งเสริมให้หน่วยงานภาครัฐมีการพฒันาองค์การไปสู่
ระบบราชการ 4.0 ซ่ึงกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวก็ไดมี้การพฒันาองคก์ารตามเกณฑก์าร
ประเมินสถานะดงักล่าว โดยในปี พ.ศ. 2561 – 2562 กรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวมีผลการ
ประเมินสถานะการเป็นระบบราชการ 4.0 ปรากฏดงัตารางท่ี 2.1  

 
ตารางท่ี 2.1  ผลการประเมินสถานะการเป็นระบบราชการ 4.0 ปี 2561 - 2562 

  
หมวด ผลการประเมิน 

ปี 2561 ปี 2562 
หมวด 1 การน าองคก์าร 375 316.67 
หมวด 2 การวางแผนเชิงยทุธศาสตร์ 350 350 
หมวด 3 การใหค้วามส าคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 325 350 
หมวด 4 การวดั การวเิคราะห์ และการจดัการความรู้ 250 362.5 
หมวด 5 การมุ่งเนน้บุคลากร 350 400 
หมวด 6 การมุ่งเนน้ระบบปฏิบติัการ 250 250 
หมวด 7 ผลลพัธ์การด าเนินการ 203.33 193.33 
รวม 300.48 317.50 
ท่ีมา : ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, ม.ป.ป. 
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5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี มีผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 พรรณทิพา แพทย์พิ ทักษ์  (2548) ศึกษาเร่ือง ความสัมพัน ธ์ระหว่างภาวะผู ้น า 
ของผูบ้ริหารกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนท่ีเปิดสอนช่วงชั้นท่ี 3-4 สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาตราด ผลการวิจยั พบวา่ 1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสภาพของผูบ้ริหาร 
โรงเรียนท่ีเปิดสอนช่วงชั้นท่ี 3-4 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาตราด โดยรวมและรายดา้นอยู่
ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยได ้ดงัน้ี เป็นผูท่ี้มีแรงดลใจ 
เป็นผูท่ี้มีบารมี เป็นผูส้ร้างความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล และเป็นผูก้ระตุน้ให้ใช้สติปัญญา  
2) ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรโรงเรียนท่ีเปิดสอนช่วงชั้นท่ี 3-4 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาตราด โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถเรียงล าดบัจาก
มากไปหาน้อยได ้ดงัน้ี ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อท าประโยชน์ให้องค์การ 
ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร และความปรารถนาอยา่ง
แรงกลา้ท่ีจะธ ารงรักษาการเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 3) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนท่ีเปิดสอนช่วงชั้นท่ี 3-4 สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาตราด อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 วิทยา วงศ์ติณชาติ  (2553) ศึกษาเร่ือง การศึกษาความสัมพัน ธ์ของภาวะผู ้น า                   
การเปล่ียนแปลงกบัการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร ผลการวิจยั พบวา่ 
1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร โดยรวมและรายดา้นอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อยได ้ดงัน้ี การค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ และการกระตุน้การใช้
ปัญญา 2) การสร้างแรงจูงใจในการท างานของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในชุมพร โดยรวมและราย
ด้านอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านสามารถเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ ได้แก่                        
ดา้นสภาพแวดลอ้มของงาน ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นความรับผิดชอบ 3) ความสัมพนัธ์ของภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลในจงัหวดัชุมพร โดยรวมมี
ความสัมพนัธ์ในทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 สุภาพร กิตตินันทะศิลป์ (2554) ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร ผลการวิจัย พบว่า 1) บุคลากรส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร                    
มีความผูกพนัต่อองค์การ โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถ
เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ยได ้ดงัน้ี การยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร ความภาคภูมิใจและ
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จงรักภกัดีต่อองค์การ และความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพองค์การ 2) ปัจจยัท่ีมีผลต่อ           
ความผูกพันต่อองค์การบุคลากรส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร ได้แก่  ความมั่นคงในงาน 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 3) แนวทางในการเสริมสร้างระดบั
ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการเกษตร คือ ควรจดัระบบการพิจารณา
ความดีความชอบเพื่อเล่ือนขั้นเงินเดือนและเงินโบนัสให้มีความเหมาะสม ยุติธรรม และเพิ่ม
สวสัดิการของพนกังานราชการให้ใกลเ้คียงกบัขา้ราชการหรือลูกจา้งประจ า และจดัให้มีกิจกรรม
ต่าง ๆ เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีร่วมกนั 
 สูอาด๊ะ สาแล (2554) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนกับความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการครู สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 3 ผลการวิจยั พบว่า 1) ความคิดเห็นของขา้ราชการครูท่ีมีต่อ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปัตตานี เขต 3 
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ยได้
ดงัน้ี ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกตับุคคล ด้านการสร้างวิสัยทศัน์ การถ่ายทอดวิสัยทศัน์ และ                 
การปลูกฝังค่านิยม ด้านการสร้างบารมี ดา้นการกระตุน้ปัญญา และด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ                      
2) ความคิดเห็นของขา้ราชการครูท่ีมีต่อความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการครูในสังกดั
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาปัตตานี เขต 3 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นราย
ด้านสามารถเรียงล าดับจากมากไปน้อยได้ ดังน้ี ด้านความต้องการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์การไว ้ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบติังานเพื่อองค์การ และ
ดา้นการเช่ือถือยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 3) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
โรงเรียนมีความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลางในทางบวก และมี
ความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 4) ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครู
ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 
 เริงพล จนัทร์กลดั (2555) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบั
การบริหารงานแบบสมดุล กรณีศึกษาการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต้ ผลการวิจยั พบว่า             
1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ้โดยภาพรวมและรายด้าน                
อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นการมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์ รองลงมา คือ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ส่วนค่าท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 2) การบริหารงานแบบสมดุลของการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 ภาคใต ้โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายด้าน 
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พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ มุมมองด้านการเงิน รองลงมา คือ มุมมองด้านกระบวนการ
ภายใน มุมมองดา้นลูกคา้ และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ มุมมองดา้นการเรียนรู้ และการพฒันา        
3) ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัการบริหารงานแบบสมดุลของผูบ้ริหารการไฟฟ้า                      
ส่วนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ้มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก และมีความสัมพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัสูงมาก 
 กฤษณา คณิตบุญ (2559) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผู ้บริหารสถานศึกษากับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา                    
กลุ่มเครือข่ายวงับูรพาในจงัหวดัสระแก้ว สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 
ผลการวิจยั พบว่า 1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษากลุ่มเครือข่าย               
วงับูรพาในจงัหวดัสระแก้ว สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 โดยรวมและ               
รายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษากลุ่ม
เครือข่ายวงับูรพาในจงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 โดยรวม
และรายดา้นอยู่ในระดบัมาก 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบั
ความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษากลุ่มเครือข่ายวงับูรพาในจงัหวดั
สระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 โดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์
กนัทางบวกในระดบัมาก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จนัทิมา จินดาศรี (2559) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารกบัความผูกพนัต่อองค์การของครูในโรงเรียนมธัยมศึกษา สหวิทยาเขต 7 ส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 33 ผลการวิจยั พบว่า 1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร                        
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านสามารถเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย 
ดงัน้ี ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ปัญญา และดา้น                 
ความค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 2) ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโดยรวมและรายดา้นอยูใ่น
ระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านสามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังน้ี  ความเช่ือและ                   
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากท่ีจะ
ปฏิบติังานเพื่อองคก์าร และความปรารถนาอยา่งยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 
3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครู            
ในโรงเรียนมธัยมศึกษา สหวิทยาเขต 7 สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 33 
โดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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 วสันต์ แกว้ก่า (2561) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอ าเภอพรรณานิคม จังหวดั
สกลนคร ผลการวิจยั พบว่า 1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ในเขตอ าเภอพรรณนานิคม จงัหวดัสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายด้าน 
พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล รองลงมา คือ การสร้างแรง
บนัดาลใจ ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ การกระตุน้ทางปัญญา 2) ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอพรรณานิคม จงัหวดัสกลนคร โดยภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ความทุ่มเทความพยายาม                 
ในการปฏิบติังาน รองลงมา คือ ด้านการยอมรับเป้าหมาย นโยบาย การบริหารงานขององค์การ                
ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านความต้องการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การ                     
3) อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
องค์การปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอพรรณานิคม จงัหวดัสกลนคร ร้อยละ 18.50 ส่วนอีกร้อยละ 
81.50 เกิดจากอิทธิพลของตวัแปรอ่ืนๆ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหาร ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร
องค์การปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอพรรณานิคม จงัหวดัสกลนคร ไดอ้ย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
 ปาณิสรา ตรัสศรี (2559) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผลการวิจยั พบว่า 1) ระดบัภาวะผูน้ า                 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อยได ้
ดงัน้ี ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 2) ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ตามความคิดเห็นของ
บุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จ าแนกตามระดบัการศึกษา ประเภทบุคคล และหน่วยงาน
ท่ีสังกดั โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 3) ขอ้เสนอแนะแนวทางการ
พฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ คือ ผูบ้ริหารควรมีการปรึกษาหารือกบัทุกฝ่ายเพื่อให้เกิดเป้าหมายท่ีเป็นทิศทาง
เดียวกนั ไม่ควรยึดถือตวัเองมากเกินไป การท่ีผูบ้ริหารจะสั่งการส่ิงใดควรอยู่บนความถูกตอ้ง มีเหตุผล 
มีความจ าเป็นและความเป็นไปไดข้องงานท่ีท า ควรยกยอ่ง ชมเชย ให้ก าลงัใจ หรือให้รางวลัเม่ือมี
ผลงานท่ีเกิดกบัองค์การ เพื่อให้บุคลากรมีก าลงัใจในการท างานต่อไป โดยถ้าท างานใดไม่ส าเร็จ 
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ไม่ควรวา่กล่าวติเตียนต่อหน้าคนอ่ืนหรือในท่ีประชุม ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรไดมี้โอกาส
เรียนต่อสูงข้ึน ควรสนับสนุนการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการท างาน ควรกล้าตัดสินใจในการ
มอบหมายงาน ไม่ควรเกรงใจผูท่ี้อาวุโสกว่ามากเกินไป และจ าเป็นอย่างยิ่งในการศึกษาภูมิหลงั 
ของผูร่้วมงานแต่ละคนว่ามีความสามารถท่ีโดดเด่น และความถนดัอยา่งไร เพื่อมอบหมายงานให้
ตรงกบัความรู้ ความสามารถของผูป้ฏิบติั รวมถึงควรวางตวัเป็นกลางไม่เองเอียงฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงท่ีมี
ผลประโยชน์ส่วนตวั 



บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 
 การศึกษาเร่ือง “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองค์การ
ของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว” เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม ซ่ึงมีขั้นตอนการด าเนินการดงัต่อไปน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 1.1 ประชำกร ที่ใช้ในกำรศึกษำในคร้ังนี้  คือ บุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบัน
ครอบครัว  ท่ีประกอบดว้ยหน่วยงาน 11 กอง ไดแ้ก่ กองส่งเสริมสถาบนัครอบครัว กองส่งเสริม
ความเสมอภาคระหวา่งเพศ กองยุทธศาสตร์และแผนงาน กองคุม้ครองและพฒันาอาชีพ ส านกังาน
เลขานุการกรม ศูนยป์ฏิบติัการกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว กลุ่มพฒันาระบบบริหาร  
กลุ่มตรวจสอบภายใน กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม กลุ่มบริหารกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียม
ระหวา่งเพศ กลุ่มคณะกรรมการวินิจฉัยการเลือกปฏิบติัโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ จ านวน 278 คน 
ดงัตารางท่ี 3.1 (ท่ีมา: กลุ่มบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล ส านกังานเลขานุการกรม, 2563)  
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ตารางท่ี 3.1  จ  านวนบุคลากรของกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
 

ล ำดับที ่ กอง/ส ำนักในกรมกจิกำรสตรีและสถำบันครอบครัว จ ำนวนประชำกร (คน) 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 

กองส่งเสริมสถาบนัครอบครัว 
กองส่งเสริมความเสมอภาคระหวา่งเพศ 
กองยทุธศาสตร์และแผนงาน 
กองคุม้ครองและพฒันาอาชีพ 
ส านกังานเลขานุการกรม 
ศูนยป์ฏิบติัการกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 
กลุ่มตรวจสอบภายใน 
กลุ่มงานคุม้ครองจริยธรรม 
กลุ่มบริหารกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหวา่งเพศ 
กลุ่มคณะกรรมการวนิิจฉยัการเลือกปฏิบติัโดยไม่เป็น
ธรรมระหวา่งเพศ 

52 
54 
36 
54 
49 
6 
6 
5 
3 
7 
6 

 
 รวม 278 

 
 1.2 กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรศึกษำคร้ังนี้ ผูศึ้กษาไดก้ าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้
สูตรการหาจ านวนกลุ่มตวัอย่างของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2562, น.4-43)  
ซ่ึงก าหนดค่าความเช่ือมัน่เท่ากับ 95% หรือยอมให้มีความคลาดเคล่ือนเท่ากับ 0.05 ได้ขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่ง 165 คน มีรายละเอียดดงัน้ี 

 
 n   =     N 

                            1 + N (e)2 
เม่ือ e  = ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง 0.05 

N  = ขนาดของประชากร 
 n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

 แทนค่า n =          278 
    1 + 278 (0.05)2 
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  =          278 
   1 + 278 (0.0025) 
  =         164.01 
 

 1.2 กำรสุ่มตัวอย่ำง ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบชั้ นภู มิ  (Stratified Random Sampling)                                     
โดยการจ าแนกบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว ออกเป็น 11 กอง จากนั้นท าการค านวณ
เพื่อสุ่มหาจ านวนของกลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสม ซ่ึงใช้สูตรการค านวณ ดงัน้ี (อา้งใน ศิริชยั พงษ์วิชัย, 
2551, น. 129) 
 

จ  านวนตวัอยา่งในแต่ละสังกดั =  จ  านวนตวัอยา่งทั้งหมด x จ านวนประชากรในแต่ละสังกดั 
         จ  านวนประชากรทั้งหมด 
  
  จากนั้นใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) เพื่อให้ไดก้ลุ่ม
ตวัอยา่งตามสัดส่วนขนาดของประชากรท่ีก าหนด จ านวน 165 คน ดงัตารางท่ี 3.2 
 
ตารางท่ี 3.2 จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาของกรมกิจการสตรีและสถาบนั 
 ครอบครัว 
 

ล ำดับที ่ กอง/ส ำนักในกรมกจิกำรสตรี 
และสถำบันครอบครัว 

จ ำนวนประชำกร 
(คน) 

จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำง 
(คน) 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
 
7 
8 

กองส่งเสริมสถาบนัครอบครัว 
กองส่งเสริมความเสมอภาคระหวา่งเพศ 
กองยทุธศาสตร์และแผนงาน 
กองคุม้ครองและพฒันาอาชีพ 
ส านกังานเลขานุการกรม 
ศูนยป์ฏิบติัการกรมกิจการสตรีและสถาบนั
ครอบครัว 
กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 
กลุ่มตรวจสอบภายใน 

52 
54 
36 
54 
49 
6 
 
6 
5 

30 
32 
21 
32 
29 
4 
 
4 
3 
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ตารางท่ี 3.2 (ต่อ) 
 

ล ำดับที ่ กอง/ส ำนักในกรมกจิกำรสตรี 
และสถำบันครอบครัว 

จ ำนวนประชำกร 
(คน) 

จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำง 
(คน) 

9 
10 

 
11 

กลุ่มงานคุม้ครองจริยธรรม 
กลุ่มบริหารกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียม
ระหวา่งเพศ 
กลุ่มคณะกรรมการวนิิจฉยัการเลือกปฏิบติั
โดยไม่เป็นธรรมระหวา่งเพศ 

3 
7 
 

6 
 

2 
4 
 
4 

 รวม 278 165 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 
 2.1 ลักษณะของเคร่ืองมือ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา ผู ้ศึกษาใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเคร่ืองหลกัในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยไดด้ าเนินการสร้างแบบสอบถาม ซ่ึงมี
ลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close – ended Questionnaire) และแบบสอบถามปลายเปิด 
(Open – ended Questionnaire) โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน และสังกัด ซ่ึงเป็นค าถาม
ลกัษณะปลายปิด (Close – ended Questionnaire) มีค าถาม จ านวน 6 ขอ้ 
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกรมกิจการ
สตรีและสถาบนัครอบครัว ประกอบไปดว้ยค าถาม 4 ด้าน ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์                   
การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  ซ่ึงเป็น
ค าถามลักษณะปลายปิด (Close – ended Questionnaire) มีลักษณะเป็นมาตรส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale)  แบ่งเป็น 5 ระดบั ตามวิธีการของ ไลทเ์คริทร์ (Likert Scale) โดยมีขอ้ค าถามจ านวน
ทั้งส้ิน 32 ขอ้ ทั้งน้ี แบบสอบถามมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
    5 หมายถึง มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
      อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
    4  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
      อยูใ่นระดบัท่ีมาก  
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    3  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
      อยูใ่นระดบัปานกลาง  
    2  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
      อยูใ่นระดบันอ้ย  
    1  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
      อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการ
สตรีและสถาบนัครอบครัว ประกอบไปดว้ยค าถาม 3 ด้าน ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้และ 
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ
องค์การ และความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององค์การ ซ่ึงเป็น
ค าถามลักษณะปลายปิด (Close – ended Questionnaire) มีลักษณะเป็นมาตรส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ ตามวิธีการของ ไลท์เคริทร์ (Likert Scale) โดยมีข้อค าถามจ านวน
ทั้งส้ิน 15 ขอ้ ทั้งน้ี แบบสอบถามมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
    5  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
    4  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัท่ีมาก  
    3  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง  
    2  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบันอ้ย  
    1  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
  ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะทัว่ไป ซ่ึงเป็นค าถาม
ลกัษณะปลายเปิด (Open - ended Question) ซ่ึงผูต้อบแบบสอบถามสามารถแสดงความคิดเห็นได้
โดยอิสระ โดยมีขอ้ค าถามจ านวนทั้งส้ิน 1 ขอ้ 
    ทั้งน้ี แบบสอบถามในตอนท่ี 2 ท่ีเก่ียวข้องกบัตวัแปรตน้ และตอนท่ี 3  
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรตาม ซ่ึงมีโครงสร้างและตวัช้ีวดั ปรากฏตามตารางท่ี 3.3 และ 3.4 
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ตารางท่ี 3.3  โครงสร้างและตวัช้ีวดัของตวัแปรอิสระ 
 

ตัวแปรอสิระ ตัวช้ีวดัภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลงของผู้บริหำร 
กรมกจิกำรสตรีและสถำบันครอบครัว 

แบบสอบถำม 

1. กำรมี อิท ธิพล
อย่ำงมีอุดมกำรณ์ 

- ผูบ้ริหารของท่านประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ 
ผูร่้วมงาน 

- ผูบ้ริหารของท่านท าใหผู้ร่้วมงานเกิดความเคารพและ
นบัถืออยา่งแทจ้ริง 

- ผูบ้ริหารของท่านเป็นผูมี้อุดมการณ์ท าให้ท่านเกิด
ความศรัทธา และเช่ือมัน่เม่ือท างานร่วมกนั 

- ผูบ้ริหารของท่านท าให้ท่านเกิดความภาคภูมิใจเม่ือ
ไดร่้วมงานกนั 

- ผู ้บริหารของท่านแสดงให้เห็นถึงการมีวิสัยทัศน์
กวา้งไกล ท าใหส้ามารถมองเห็นเป้าหมายในอนาคตได ้

- ผูบ้ริหารของท่านเป็นผูมี้คุณธรรม และจริยธรรม 
- ผูบ้ริหารของท่านสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกับผูร่้วมงาน 
และส่ือสารกบัผูร่้วมงานอยา่งสม ่าเสมอ 

- ผูบ้ริหารของท่านแสดงให้เห็นว่าความไวว้างใจซ่ึง
กนัและกนั สามารถเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได ้

ตอนท่ี 2 ขอ้ 1 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ 2 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ 3 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ 4 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ 5 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ 6 
ตอนท่ี 2 ขอ้ 7 

 
ตอนท่ี 2 ขอ้ 8 

2 . ก ำรส ร้ำงแรง
บันดำลใจ 

- ผูบ้ริหารของท่านสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้แก่
ท่านและผูร่้วมงาน 

- ผูบ้ริหารของท่านมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถ
และมีความหมายใหแ้ก่ผูร่้วมงาน 

- ผู ้ บ ริ ห ารของท่ าน เปิ ด โอก าส ให้ ท่ าน แส ด ง
ความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 

- ผูบ้ริหารของท่านให้ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน
กบัผูร่้วมงานอยา่งสม ่าเสมอ 

- ผูบ้ริหารของท่านส่งเสริมให้พนักงานมีจิตวิญญาณ
ในการท างานเป็นทีม 

ตอนท่ี 2 ขอ้ 9 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ 10 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ 11 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ 12 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ 13 
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ตารางท่ี 3.3  (ต่อ) 
 

ตัวแปรอสิระ ตัวช้ีวดัภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลงของผู้บริหำร 
กรมกจิกำรสตรีและสถำบันครอบครัว 

แบบสอบถำม 

 - ผู ้บ ริหารของท่ านกระตุ้นให้ ผู ้ ร่ วมงานมี ความ
กระตือรือร้นและมีก าลงัใจในการท างาน 

- ผูบ้ริหารของท่านสามารถจูงใจใหผู้ร่้วมงานมีเจตคติท่ีดี
ในการท างาน 

- ผูบ้ริหารของท่านแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจอย่างแน่ว
แน่ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

ตอนท่ี 2 ขอ้ 14 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ 15 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ 16 

3. กำรกระตุ้นทำง
ปัญญำ 

- ผูบ้ริหารของท่านสามารถท าให้ผูร่้วมงานตระหนัก
ถึงปัญหา และความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึนภายในหน่วยงาน
ได ้

- ผูบ้ริหารของท่านสนบัสนุนให้ผูร่้วมงาน รู้จกัคน้หา
ขอ้มูลข่าวสารจากแหล่งต่างๆ 

- ผูบ้ริหารของท่านส่งเสริมให้ผูร่้วมงานรู้จกัวิเคราะห์
ปัญหาโดยใชเ้หตุผลและขอ้มูลหลกัฐาน 

- ผูบ้ริหารสนบัสนุนให้ท่านและผูร่้วมงานแสดงความ
คิดเห็นในการท างาน 

- ผูบ้ริหารของท่านสามารถกระตุน้ท่านและผูร่้วมงาน 
ให้ เห็นแนวทางใหม่  ๆ  ในการแก้ไขปัญหาการ
ท างาน 

- ผูบ้ริหารของท่านมีการคิดและแกไ้ขปัญหาอยา่งเป็น
ระบบ 

- ผู ้บริหารของท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และ
กระตุน้ใหผู้ร่้วมงานเกิดความคิดสร้างสรรค ์

- ผู ้บ ริหารของท่ านสนับสนุนวิธีการท างานหรือ
วธีิแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนดว้ยวธีิการใหม่ ๆ 

ตอนท่ี 2 ขอ้ 17 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ 18 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ 19 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ 20 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ 21 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ 22 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ 23 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ 24 
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ตารางท่ี 3.3  (ต่อ) 
 

ตัวแปรอสิระ ตัวช้ีวดัภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลงของผู้บริหำร 
กรมกจิกำรสตรีและสถำบันครอบครัว 

แบบสอบถำม 

4 . ก ำร ค ำ นึ ง ถึ ง
ควำมเป็นปัจเจก
บุคคล 

- ผูบ้ริหารของท่านมีความเมตตา เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ และ
แสดงความห่วงใยต่อผูร่้วมงานอยูเ่สมอ 

- ผูบ้ริหารของท่านให้ความเป็นกันเองต่อท่านและ
ผูร่้วมงาน 

- ผูบ้ริหารของท่านให้ความสนใจท่านและผูร่้วมงาน
อยา่งเท่าเทียมกนั โดยปราศจากอคติ 

- ผูบ้ริหารให้ค  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อท่าน และ
ผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล 

- ผูบ้ริหารของท่านท าให้ท่านและผูร่้วมงานรู้สึกว่า
ตวัเองมีคุณค่าและมีความส าคญัต่อองคก์าร 

- ผูบ้ริหารของท่านให้ค  าปรึกษาและเป็นพี่เล้ียงให้ท่าน
และผู ้ร่วมงาน เพื่อพัฒนาศักยภาพของท่านและ
ผูร่้วมงานใหเ้พิ่มสูงข้ึน 

- ผูบ้ริหารของท่านส่งเสริมและสนบัสนุนให้ท่านและ
ผู ้ร่วมงานพัฒนาตนเองอยู่เสมอ และพัฒนาใน
หลายๆ ดา้นตามความตอ้งการของแต่ละบุคคล 

- ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อท่านและผูร่้วมงานโดยค านึงถึง
ความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

ตอนท่ี 2 ขอ้ 25 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ 26 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ 27 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ 28 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ 29 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ 30 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ 31 
 
 

ตอนท่ี 2 ขอ้ 32 
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ตารางท่ี 3.4  โครงสร้างและตวัช้ีวดัของตวัแปรตาม 
 

ตัวแปรตำม ตัวช้ีวดัควำมผูกพนัต่อองค์กำรของบุคลำกร 
กรมกจิกำรสตรีและสถำบันครอบครัว 

แบบสอบถำม 

1 . ค ว ำม เช่ื อมั่ น
อย่ำงแรงกล้ำและ
ก ำ ร ย อ ม รั บ
เป้ ำ ห ม ำ ย แ ล ะ
ค่ ำ นิ ย ม ข อ ง
องค์กำร 

- ท่ าน มีความ เช่ือมั่นและยอมรับแนวทางในการ
ปฏิบติังานของหน่วยงาน 

- ท่านรู้สึกว่าเป้าหมายและค่านิยมขององค์การกับ
เป้าหมายและค่านิยมของท่านเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

- ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
และยนิดีท่ีจะบอกใครๆ วา่ท่านท างานอยูใ่นองคก์ารน้ี 

- ท่านรู้สึกภูมิใจกบัผลส าเร็จของงานท่ีไดป้ฏิบติั 
- ท่านยนิดีท่ีจะช้ีแจง และกล่าวแกไ้ขหากไดย้ินบุคคลอ่ืน
กล่าวถึงองคก์ารในทางเส่ือมเสีย 

ตอนท่ี 3 ขอ้ 1 
 

ตอนท่ี 3 ขอ้ 2 
 

ตอนท่ี 3 ขอ้ 3 
 

ตอนท่ี 3 ขอ้ 4 
ตอนท่ี 3 ขอ้ 5 

2. ควำมเต็มใจทีจ่ะ
ทุ่ ม เ ท ค ว ำ ม
พยำยำมอย่ำงมำก
เพือ่องค์กำร 

- ท่ านพ ร้อม ท่ี จะอุ ทิ ศแรงกายและแรงใจในการ
ปฏิบติังาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

- ท่านเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีในการ
ปฏิบติังาน เพื่อความเจริญกา้วหน้าและผลประโยชน์
ขององคก์าร 

- ท่านจะใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มท่ี เพื่อให้
องคก์ารประสบความส าเร็จ 

- ท่านเต็มใจท่ีจะเสียสละเวลาส่วนตัวท างานท่ีได้รับ
มอบหมายใหส้ าเร็จ 

- เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีไม่ถนดั ท่านก็พร้อมท่ีจะ
เรียนรู้ และพฒันาตนเอง เพื่อท างานนั้นใหส้ าเร็จ 

ตอนท่ี 3 ขอ้ 6 
 

ตอนท่ี 3 ขอ้ 7 
 
 

ตอนท่ี 3 ขอ้ 8 
 

ตอนท่ี 3 ขอ้ 9 
 

ตอนท่ี 3 ขอ้ 10 
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ตารางท่ี 3.4  (ต่อ) 
 

ตัวแปรตำม ตัวช้ีวดัควำมผูกพนัต่อองค์กำรของบุคลำกร 
กรมกจิกำรสตรีและสถำบันครอบครัว 

แบบสอบถำม 

3. ควำมปรำรถนำ
อย่ำงแรงกล้ำที่จะ
รักษำไว้ซ่ึงควำม
เป็นสมำชิกของ
องค์กำร 

- ท่านมีความสุขกบัการท างานในองค์การ และรู้สึกว่า
องคก์ารเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดส าหรับท่าน 

- เม่ือท่านทราบว่าการด าเนินการขององค์การมีปัญหา 
ท่านรู้สึกวา่ปัญหาเหล่านั้นเป็นปัญหาของท่านดว้ย 

- ถึงแมว้า่องคก์ารจะมีการเปล่ียนแปลง ท่านก็ตอ้งการท่ี
จะท างานในองคก์ารแห่งน้ีตลอดไป 

- ท่านตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานกบัองค์การไปตลอดอายุการ
ท างาน 

- ท่ านมีความสัมพันธ์อันดีต่อเพื่ อนร่วมงานและมี
ความสุขท่ีไดท้  างานร่วมกนั 

ตอนท่ี 3 ขอ้ 11 
 

ตอนท่ี 3 ขอ้ 12 
 

ตอนท่ี 3 ขอ้ 13 
 

ตอนท่ี 3 ขอ้ 14 
 

ตอนท่ี 3 ขอ้ 15 

 
 2.2 ขั้นตอนกำรสร้ำงเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
  2.2.1 ผูศึ้กษาไดก้ าหนดวตัถุประสงคข์องแบบสอบถาม 
  2.2.2 ผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษาคน้ควา้จากเอกสาร ต ารา และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
  2.2.3 ผูศึ้กษาได้ท าการสรุปแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง เพื่อใช้เป็นกรอบแนวคิด
และเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร และ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน ไดแ้ก่ ตอนท่ี 1 ขอ้มูล
ส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบสอบถาม ตอนท่ี  2 และ ตอนท่ี  3 เก่ียวข้องกับเน้ือหาท่ีใช้ตอบ
วตัถุประสงค์ของการศึกษา ซ่ึงแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของไลท์
เคริทร์ (Likert) และตอนท่ี 4 เก่ียวกบัความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
เป็นค าถามลกัษณะปลายเปิด  
 2.3 กำรหำค่ำควำมเทีย่งตรง (Validity) ผูศึ้กษาไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาส่งให้
อาจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณาความเหมาะสมของขอ้ค าถามแต่ละขอ้ ส าหรับการตรวจสอบความตรง               
เชิงเน้ือหา (Content Validity) ผูศึ้กษาไดน้ าแบบสอบถามท่ีอาจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณาเรียบร้อยแลว้
เสนอให้ผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งของเน้ือหาในแบบสอบถามกบัวตัถุประสงค์ท่ี
ก าหนด จ านวน 3 ท่าน ไดแ้ก่ 
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  2.3.1 รองศาสตราจารย์ ดร.เทพศักด์ิ บุณยรัตพันธ์ุ อาจารย์ประจ าสาขาวิชา
วทิยาการจดัการ วชิาเอกรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
  2.3.2 รองศาสตราจารย ์ดร.เฉลิมพงศ ์มีสมนยั อาจารยป์ระจ าสาขาวชิาวทิยาการจดัการ 
วชิาเอกรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
  2.3.3 นางกุสุมา พนอนุอุดมสุข เลขานุการกรม ส านักงานเลขานุการกรม กรมกิจการ
สตรีและสถาบนัครอบครัว 
  ทั้งน้ี ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งค าถามกบัวตัถุประสงค ์มีเกณฑ์ในการพิจารณา
ใหค้ะแนน ดงัน้ี 
  ใหค้ะแนน +1 เม่ือค าถามวดัไดต้รง หรือมีความสอดคลอ้งกบัเน้ือหา/วตัถุประสงค ์
  ใหค้ะแนน  0 เม่ือไม่แน่ใจว่าค าถามวดัได้ตรง หรือมีความสอดคล้อง 
     กบัเน้ือหา/วตัถุประสงค์ 
  ใหค้ะแนน  -1 เม่ือแน่ใจวา่ค าถามวดัไดไ้ม่ตรง หรือไม่สอดคลอ้งกบัเน้ือหา/ 
     วตัถุประสงค ์
 
  จากนั้นผูศึ้กษาจึงไดน้ าคะแนนของผูเ้ช่ียวชาญมาหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของ
เน้ือหาในแบบสอบถามกบัวตัถุประสงค ์(IOC: Index of Objective Congruence) โดยใชสู้ตรในการ
ค าน วณ ของโรวิ เน ล ลี  และแฮม เบิ ลตัน  (Rovinelli and Hambleton, 1977 อ้ างใน  สุ พ จน์                  
โกสิยะจินดา, 2550) ดงัน้ี 

  IOC = ∑R 
     N 

โดย  IOC แทน ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์
  ∑R แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 
  N แทน จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 

  ในการก าหนดเกณฑ์การพิจารณาค่าดชันีความสอดคลอ้งของเน้ือหาในแบบสอบถาม
กบัวตัถุประสงค์ท่ีไดม้าจากการค านวณจากสูตรดงักล่าว โดยมีค่าดชันีระหวา่ง 0.00 ถึง 1.00 ซ่ึงมี
รายละเอียดของเกณฑก์ารพิจารณา ดงัน้ี 
  ค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไป ค าถามนั้นใชไ้ด ้
  ค่า IOC ต ่ากวา่ 0.5 ค าถามนั้นควรพิจารณาแกไ้ขปรับปรุง 
  ทั้งน้ี ค่า IOC ของแต่ละขอ้ค าถามท่ีไดด้ าเนินการปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะ
ของผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน จนได้แบบสอบถามในตอนท่ี 2 จ  านวน 32 ขอ้ และตอนท่ี 3 จ  านวน 15 ขอ้     
แล้วน าส่งให้กับอาจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณาอีกคร้ัง เพื่อปรับปรุงก่อนน าไปทดลอง Try Out กับ
ประชากรท่ีคลา้ยคลึงกบัประชากรจริงต่อไป 
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 2.4 กำรหำค่ำควำมเช่ือถือได้ (Reliability) ผูศึ้กษาได้น าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุง
แกไ้ขจนสมบูรณ์แลว้ไปทดลอง Try Out กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่งจริง จ  านวน 30 คน 
จากนั้นน ามาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือถือได ้(Reliability) เพื่อตรวจสอบการส่ือความหมายไดต้รง
ตามความตอ้งการ มีความเหมาะสม และมีความยากง่าย โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอ
นบาค (Cronbach’s Coefficient of Alpha) จากโปรแกรมสถิติส าเร็จรูป ซ่ึ งค่าความเช่ือถือได้ของ
แบบสอบถามจะตอ้งมีค่าไม่ต ่ากวา่ 0.7 จึงจะถือวา่แบบสอบถามมีความเท่ียงตรงและเช่ือถือได ้ทั้งน้ี 
จากการค านวณจากโปรแกรมสถิติส าเร็จรูปผลของการหาค่าความเช่ือถือไดโ้ดยใชว้ิธีสัมประสิทธ์ิ
แอลฟ่า เท่ากบั 0.973 ปรากฏดงัตารางท่ี 3.5 
 
ตารางท่ี 3.5  ค่าความเช่ือถือได ้(Reliability) ของแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร ค่ำสัมประสิทธ์ิแอลฟ่ำ 
ตัวแปรอิสระ: ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหำรกรมกจิกำรสตรี
และสถำบันครอบครัว 

- การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
- การสร้างแรงบนัดาลใจ 
- การกระตุน้ทางปัญญา 
- การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ตัวแปรตำม: ควำมผูกพนัต่อองค์กำรของบุคลำกรกรมกจิกำรสตรี
และสถำบันครอบครัว 

- ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์าร 

- ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์าร 
- ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิก
ขององคก์าร 

 
 

0.932 
0.885 
0.918 
0.924 

 
 

0.872 
 

0.929 
0.930 

 
แบบสอบถำมทั้งฉบับ จ ำนวน 47 ข้อ 0.973 

 

3. กำรเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 
 3.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีได้
รวบรวมจากกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงเป็นขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นจากบุคลากรภายในกรมกิจการสตรี
และสถาบนัครอบครัว ได้แก่ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการ โดยมีวิธีการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 
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  3.1.1 ผู้ ศึกษาได้ยื่นแบบฟอร์มขอหนังสือราชการ จากสาขาวิชาวิทยาการจดัการ 
มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช ถึงอธิบดีกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว เพื่อขอความ
อนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูลบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
  3.1.2 ผู้ศึกษาจัดส่งแบบสอบถาม โดยไดน้ าหนงัสือขอความอนุเคราะห์ท่ีสาขาวชิา
วิทยาการจดัการออกให้พร้อมทั้งแบบสอบถาม จ านวน 165 ฉบบั น าไปส่งให้กลุ่มตวัอย่างด้วย
ตนเอง ภายในระยะเวลาท่ีก าหนด โดยผูศึ้กษาเป็นผูเ้ก็บรวบรวมแบบสอบถามกลบัคืนดว้ยตนเอง 
ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนทั้งหมด 165 ชุด 
  3.1.3 ผู้ ศึกษาตรวจสอบความถูกต้องของแบบสอบถาม  กล่าวคือ เม่ือได้รับ
แบบสอบถามกลบัคืนมาทั้งหมดแลว้ ผูศึ้กษาด าเนินการตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์
ของแบบสอบถาม และลงรหัสตามคู่มือท่ีก าหนดไว ้เพื่อน าไปวิเคราะห์และแปรผล ส าหรับ
แบบสอบถามปลายเปิด ผูศึ้กษาได้น ามาจดัระเบียบข้อมูล วิเคราะห์ และสรุปผลในรูปของการ
พรรณนาขอ้มูล (Descriptive Data Analysis) 
 3.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้ง โดยท าการศึกษาคน้ควา้จากเอกสาร ต ารา วิทยานิพนธ์ การศึกษาคน้ควา้อิสระ ตลอดจนส่ือ
ออนไลน์ต่าง ๆ จากนั้นน ามาประมวล และวเิคราะห์ เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือส าหรับการศึกษาในคร้ังน้ี  
 

4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้น าข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีได้รับกลับคืนมา มาท าการ
ประมวลผล และวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ โดยสถิติท่ีน ามาใชใ้นการ
วเิคราะห์ขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 
 4.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด 
รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน และสังกดั วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ค่าความถ่ี (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage) 
 4.2 ข้อมูลระดับภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหำรกรมกิจกำรสตรีและสถำบัน
ครอบครัว ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา 
และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่ออธิบายและแปลความตามเกณฑ์คะแนนเฉล่ีย โดยมี
หลกัการแปรผล (วรรณ์ดี แสงประทีปทอง และบุญศรี พรหมมาพนัธ์ุ, 2562, น.6-18) ดงัน้ี 
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ช่วงห่างของคะแนนแต่ละช่วง   = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
         จ  านวนชั้น 

แทนค่า =      5-1 
          5 
         =   4 
           5 
         =  0.8 
 

  เม่ือแทนค่าตามสูตร พบช่วงห่างของคะแนนแต่ละช่วง มีค่าเท่ากับ 0.8 ดังนั้ น 
ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว จึงแสดงผลได ้
5 ระดบั ดงัน้ี 
  4.20 – 5.00  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  3.40 – 4.19 หมายถึง  มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัมาก 
  2.60 – 3.39  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  1.80 – 2.59  หมายถึง มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารอยูใ่นระดบันอ้ย 
  1.00 – 1.79  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
 4.3 ข้อมูลระดับควำมผูกพันต่อองค์กำรของบุคลำกรกรมกิจกำรสตรีและสถำบัน
ครอบครัว ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเต็ม
ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์าร และความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้ง
ความเป็นสมาชิกขององค์การ วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้การหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่ออธิบายและแปลความตามเกณฑ์คะแนนเฉล่ีย โดยมีหลกัการแปรผล 
(วรรณ์ดี แสงประทีปทอง และบุญศรี พรหมมาพนัธ์ุ, 2562, น.6-18) ดงัน้ี  

ช่วงห่างของคะแนนแต่ละช่วง   = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
         จ  านวนชั้น 

แทนค่า =      5-1 
          5 
         =   4 
           5 
         =  0.8 
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  เม่ือแทนค่าตามสูตร พบช่วงห่างของคะแนนแต่ละช่วง มีค่าเท่ากับ 0.8 ดังนั้ น 
ระดบัความผกูพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว จึงแสดงผลได ้5 
ระดบั ดงัน้ี 
 4.20 – 5.00  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 3.40 – 4.19 หมายถึง  มีมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก 
 2.60 – 3.39  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.80 – 2.59  หมายถึง มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1.00 – 1.79  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
 4.4 ข้อมูลภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหำรมีควำมสัมพันธ์กับควำมผูกพันต่อ
องค์กำรของบุคลำกรกรมกจิกำรสตรีและสถำบันครอบครัว วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ซ่ึงการแปลความหมาย
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ใชเ้กณฑ์วดัระดบัความสัมพนัธ์ (Hinkle D.E., 1998 อา้งถึงใน นนัทวนั 
อินทชาติ, 2557, น.121) ปรากฏดงัตารางท่ี 3.6 
 
ตารางท่ี 3.6 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation  
 Coefficient) 

 

ค่ำ r ระดับของควำมสัมพนัธ์ 
0.91 – 1.00 
0.71 – 0.90 
0.51 – 0.70 
0.31 – 0.50 
0.00 – 0.30 

มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงมาก 
มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 

 
  ผูศึ้กษาได้ก าหนดสัญลักษณ์ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล และแปล
ความหมาย ดงัน้ี 
 
 n แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีแจกแบบสอบถาม 
 X  แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 
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 S.D. แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 Sig. แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติในการทดสอบสมมติฐาน 
 P แทน ค่าแสดงระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
 R แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
 H0 แทน สมมติฐานกลาง (Null Hypothesis) 
 Ha แทน สมมติฐานทางเลือก (Alternative Hypothesis) 
 
 4.5 ข้อมูลเกี่ยวกับควำมคิดเห็นและข้อเสนอแนะทั่วไป  ใช้การวิเคราะห์เน้ือหา 
(Content Analysis) โดยใช้สถิติค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) เพื่อวิเคราะห์ข้อมูล 
และน าเสนอขอ้มูลดว้ยการบรรยายขอ้คน้พบจากการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 
ตารางท่ี 3.7  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

ประเภทข้อมูล ประเภทสถิติ สถิติ 
ข้อมูลเชิงปริมำณ 
1. ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
2. ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
3. ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
กรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
4. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร                   
มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
ข้อมูลเชิงคุณภำพ 
ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
ทัว่ไป 

 
สถิติเชิง
พรรณนา 

 
สถิติเชิง
พรรณนา 

 
สถิติเชิง
พรรณนา 

 
สถิติเชิงอนุมาน 
 
 
 
สถิติเชิง
พรรณนา 

 
- ค่าความถ่ี 
- ค่าร้อยละ 
- ค่าเฉล่ีย 
- ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
- ค่าเฉล่ีย 
- ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
- สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
แบบเพียร์สัน 
 
 
- ค่าความถ่ี 
- ค่าร้อยละ 

 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาเร่ือง “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว” มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดบั
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 2) ระดบัความผกูพนั
ต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและ
สถาบนัครอบครัว โดยผูศึ้กษาไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม จ านวน 165 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 
100 และขอเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกรมกิจการ
สตรีและสถาบนัครอบครัว 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรี
และสถาบนัครอบครัว 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
 ตอนท่ี 5 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 ตอนท่ี 6 ผลการวเิคราะห์ขอ้เสนอแนะทัว่ไป 
 

ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 
 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงเป็นขา้ราชการ ลูกจา้งประจ าและพนกังานราชการท่ี
ปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นส่วนกลางกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว กระทรวงการพฒันาสังคมและ
ความมัน่คงของมนุษย ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
และสังกดั โดยแสดงผลในรูปของค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ตามตารางท่ี 
4.1  
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ตารางท่ี 4.1  จ  านวนและร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง 
 

ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 

(165 คน) 
ร้อยละ 
(100.0) 

1.  เพศ   
     ชาย 35 21.2 
     หญิง 
     อ่ืน ๆ 

128 
2 

77.6 
1.2 

2. อายุ   
18 - 30 ปี 
31 - 40 ปี 
41 - 50 ปี 
51 - 60 ปี 

54 
74 
28 
9 

32.7 
44.8 
17.0 
5.5 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด   
 ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
    ปริญญาโท 
 สูงกวา่ปริญญาโท 

11 
107 
44 
3 

6.7 
64.8 
26.7 
1.8 

4. รายได้ต่อเดือน 
     ต  ่ากวา่ 15,000 บาท 

 15,000 – 20,000 บาท 
20,001 – 30,000 บาท 

 ตั้งแต่ 30,001 บาท ข้ึนไป 

 
22 
83 
38 
22 

 
13.3 
50.3 
23.0 
13.3 

5. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
นอ้ยกวา่ 5 ปี 
5 – 10 ปี 
11 – 15 ปี 
15 ปี ข้ึนไป 

 
100 
29 
18 
18 

 
60.6 
17.6 
10.9 
10.9 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 

(165 คน) 
ร้อยละ 
(100.0) 

6. สังกัด 
กองส่งเสริมสถาบนัครอบครัว 
กองส่งเสริมความเสมอภาคระหวา่งเพศ 
กองยทุธศาสตร์และแผนงาน 
กองคุม้ครองและพฒันาอาชีพ 
ส านกังานเลขานุการกรม 
ศูนยป์ฏิบติัการกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว
กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 
กลุ่มตรวจสอบภายใน 
กลุ่มงานคุม้ครองจริยธรรม 
กลุ่มบริหารกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหวา่งเพศ 

 กลุ่มคณะกรรมการวนิิจฉยัการเลือกปฏิบติั 
       โดยไม่เป็นธรรมระหวา่งเพศ 

 
30 
32 
21 
32 
29 
4 
4 
3 
2 
4 
4 

 
18.2 
19.4 
12.7 
19.4 
17.6 
2.4 
2.4 
1.8 
1.2 
2.4 
2.4 

 
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 เพศ พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 77.6 เพศชาย ร้อยละ 21.2 และอ่ืน ๆ 
ร้อยละ 1.2 
 อายุ พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี ร้อยละ 44.8 รองลงมา มีอายุ
ระหว่าง 18 – 30 ปี ร้อยละ 32.7 อายุระหวา่ง 41 – 50 ปี ร้อยละ 17.0 และอายุระหวา่ง 51 – 60 ปี ร้อยละ 
5.5 ตามล าดบั 
 ระดบัการศึกษาสูงสุด พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า ร้อยละ 64.8 รองลงมา ส าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาโท ร้อยละ 26.7 ส าเร็จการศึกษา
ระดับต ่ากว่าปริญญาตรี ร้อยละ6.7 และส าเร็จการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาโท ร้อยละ 1.8 
ตามล าดบั 
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 รายได้ต่อเดือน พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน 15,000 – 20,000 บาท ร้อยละ 
50.3 รองลงมามีรายไดต่้อเดือน 20,001 – 30,000 บาท ร้อยละ 23.0 มีรายได้ต่อเดือน ต ่ากว่า 15,000 บาท 
และตั้งแต่ 30,001 บาทข้ึนไป ร้อยละ 13.3 
 ระยะเวลาการปฏิบติังาน พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบติังาน นอ้ยกวา่ 5 ปี 
ร้อยละ 60.6 รองลงมามีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 5 – 10 ปี ร้อยละ 17.6 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน                
11 – 15 ปี และระยะเวลาการปฏิบติังาน 15 ปี ข้ึนไป ร้อยละ 10.9 
 สังกดั พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่สังกดักองส่งเสริมความเสมอภาคระหวา่งเพศ และกอง
คุม้ครองและพฒันาอาชีพ ท่ีเท่ากนั ร้อยละ 19.4 รองลงมาสังกดักองส่งเสริมสถาบนัครอบครัว ร้อยละ 
18.2 สังกดัส านกังานเลขานุการ ร้อยละ 17.6 สังกดักองยทุธศาสตร์และแผนงาน ร้อยละ 12.7 สังกดั
ศูนย์ปฏิบัติการกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว สังกัดกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร สังกัด                       
กลุ่มบริหารกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ และสังกดักลุ่มคณะกรรมการวินิจฉัยการ
เลือกปฏิบติัโดยไม่เป็นธรรมระหวา่งเพศ ท่ีเท่ากนั ร้อยละ 2.4 สังกดักลุ่มตรวจสอบภายใน ร้อยละ 
1.8 และสังกดักลุ่มงานคุม้ครองจริยธรรม ร้อยละ 1.2 ตามล าดบั 
 

ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารกรมกจิการสตรี 
 และสถาบันครอบครัว 
 

 2.1 ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว 
ในภาพรวม สามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) ตามตารางท่ี 4.2 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
 กรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว ในภาพรวม 

 

 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร X  S.D. การแปลผล ล าดับที ่

1. 
2. 
3. 
4. 

การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
การสร้างแรงบนัดาลใจ 
การกระตุน้ทางปัญญา 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

4.12 
4.01 
3.99 
4.03 

0.68 
0.69 
0.72 
0.73 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

1 
3 
4 
2 

 เฉลีย่รวม 4.03 0.71 มาก  
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  จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.03) เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก ส าหรับดา้นท่ีบุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นในระดบัมาก 
สูงท่ีสุด คือ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ( X  = 4.12) รองลงมา คือ ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ( X  = 4.03) ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ( X  = 4.01) และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
( X = 3.99) ตามล าดบั 
 
 2.2 ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว 
จ าแนกเป็นรายด้าน ซ่ึงสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลออกมาเป็นค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) ตามตารางท่ี 4.3 – 4.6  
 
ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
 

 ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์    X  S.D. การแปลผล ล าดับที ่

1. 
 
2. 
 
3. 
 
 
4. 
 
5. 
 
 
6. 
 

ผูบ้ริหารของท่านประพฤติตนเป็นแบบอยา่ง
ท่ีดีแก่ผูร่้วมงาน 
ผูบ้ริหารของท่านท าให้ผูร่้วมงานเกิดความ
เคารพและนบัถืออยา่งแทจ้ริง 
ผูบ้ริหารของท่านเป็นผูมี้อุดมการณ์ท าให้
ท่านเกิดความศรัทธา และเช่ือมัน่เม่ือท างาน
ร่วมกนั 
ผู ้บ ริห ารของท่ านท าให้ท่ าน เกิดความ
ภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานกนั 
ผู ้บ ริหารของท่ านแสดงให้ เห็นถึงการมี
วิสัยทศัน์กวา้งไกล ท าให้สามารถมองเห็น
เป้าหมายในอนาคตได ้
ผู ้บ ริหารของท่ านเป็นผู ้มี คุณธรรม และ
จริยธรรม 

4.16 
 

4.15 
 

4.11 
 
 

4.09 
 

4.10 
 
 

4.22 
 

0.68 
 

0.72 
 

0.78 
 
 

0.79 
 

0.86 
 
 

0.71 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มากท่ีสุด 
 

2 
 

3 
 

4 
 
 

6 
 

5 
 

 
1 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 
 

 ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์    X  S.D. การแปลผล ล าดับที ่
7. 
 
 
8. 

ผู ้บริหารของท่านสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกับ
ผู ้ร่วมงาน และส่ือสารกับผู ้ร่วมงานอย่าง
สม ่าเสมอ 
ผู ้บ ริหารของท่ านแสดงให้ เห็นว่าความ
ไว้วางใจซ่ึงกันและกัน สามารถเอาชนะ
อุปสรรคต่าง ๆ ได ้

4.05 
 
 

4.05 

0.79 
 
 

0.81 

มาก 
 
 

มาก 

7 
 
 

7 

 เฉลีย่รวม 4.12 0.77 มาก  

 
  จากตารางท่ี 4.3 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก ( X  = 4.12) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า
ผูบ้ริหารเป็นผูมี้คุณธรรม และจริยธรรมมากท่ีสุด ระดับมากท่ีสุด ( X  = 4.22) รองลงมา คือ 
ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู ้ร่วมงาน ระดับมาก ( X  = 4.16) ผู ้บริหารท าให้
ผูร่้วมงานเกิดความเคารพและนบัถืออยา่งแทจ้ริง ระดบัมาก ( X  = 4.15) ผูบ้ริหารเป็นผูมี้อุดมการณ์ท า
ให้เกิดความศรัทธา และเช่ือมัน่เม่ือท างานร่วมกนั ระดบัมาก ( X  = 4.11) ผูบ้ริหารแสดงให้เห็นถึง
การมีวิสัยทศัน์กวา้งไกล ท าให้สามารถมองเห็นเป้าหมายในอนาคตได้  ระดับมาก ( X  = 4.10) 
ผูบ้ริหารท าให้เกิดความภาคภูมิใจเม่ือได้ร่วมงานกัน ระดับมาก ( X  = 4.09) และน้อยท่ีสุด คือ 
ผูบ้ริหารสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกบัผูร่้วมงาน และส่ือสารกบัผูร่้วมงานอย่างสม ่าเสมอ และผูบ้ริหาร
แสดงให้เห็นวา่ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั สามารถเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ไดมี้ค่าเฉล่ียท่ีเท่ากนั 
ระดบัมาก ( X  = 4.05) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
 

 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ    X  S.D. การแปลผล ล าดับที ่

1. 
 
2. 
 
 
3. 
 
4. 
 
5. 
 
6. 

 
7. 

 
8. 

ผูบ้ริหารของท่านสามารถสร้างแรงบนัดาลใจ
ใหแ้ก่ท่านและผูร่้วมงาน 
ผู ้บริหารของท่านมอบหมายงานท่ีท้าทาย
ความส าม ารถและ มีความหม ายให้ แ ก่
ผูร่้วมงาน 
ผูบ้ริหารของท่านเปิดโอกาสให้ท่านแสดง
ความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 
ผู ้บ ริหารของท่านให้ขว ัญก าลังใจในการ
ปฏิบติังานกบัผูร่้วมงานอยา่งสม ่าเสมอ 
ผู ้บ ริหารของท่ านส่งเส ริมให้พนักงานมี               
จิตวญิญาณในการท างานเป็นทีม 
ผูบ้ริหารของท่านกระตุน้ให้ผูร่้วมงานมีความ
กระตือรือร้นและมีก าลงัใจในการท างาน 
ผูบ้ริหารของท่านสามารถจูงใจให้ผูร่้วมงานมี
เจตคติท่ีดีในการท างาน 
ผูบ้ริหารของท่านแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจ
อย่างแ น่ วแ น่ ท่ี จะท างาน ให้ ส า เร็จต าม
เป้าหมายท่ีก าหนด 
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 เฉลีย่รวม 4.01 0.80 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก ( X  = 4.01) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก ส าหรับข้อท่ีบุคลากร 
ส่วนใหญ่ มีความเห็นในระดบัมาก สูงท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ท่ี
จะท างาน ให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด ( X  = 4.10) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้แสดง
ความสามารถในการท างานอย่างเต็มท่ี  ( X  = 4.08) ผู ้บริหารกระตุ้นให้ผู ้ร่วมงานมีความ
กระตือรือร้นและมีก าลงัใจในการท างาน ( X  = 4.05) ผูบ้ริหารส่งเสริมให้พนกังานมีจิตวิญญาณ 
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ในการท างาน เป็นทีม ( X  = 4.02) ผูบ้ริหารมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถและมีความหมาย
ใหแ้ก่ผูร่้วมงาน ( X  = 4.01) ผูบ้ริหารใหข้วญัก าลงัใจในการปฏิบติังานกบัผูร่้วมงานอยา่งสม ่าเสมอ 
( X  = 3.97) ผู ้บริหารสามารถจูงใจให้ผู ้ร่วมงานมีเจตคติท่ีดีในการท างาน ( X  = 3.91) และ 
น้อยท่ีสุด คือ ผู ้บริหารสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้แก่บุคลากรและผู ้ร่วมงาน ( X  = 3.89) 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
 

 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา    X  S.D. การแปลผล ล าดับที ่

1. 
 
 
2. 
 
3. 
 
 
4. 
 
5. 
 

 
6. 

 
7. 

 
 
8. 

ผูบ้ ริหารของท่านสามารถท าให้ผู ้ร่วมงาน
ตระหนักถึงปัญหา และความเส่ียงท่ีอาจ
เกิดข้ึนภายในหน่วยงานได ้
ผูบ้ริหารของท่านสนบัสนุนให้ผูร่้วมงาน รู้จกั
คน้หาขอ้มูลข่าวสารจากแหล่งต่าง ๆ 
ผูบ้ริหารของท่านส่งเสริมให้ผูร่้วมงานรู้จกั
วิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผลและข้อมูล
หลกัฐาน 
ผู ้บริหารสนับสนุนให้ท่านและผู ้ร่วมงาน
แสดงความคิดเห็นในการท างาน 
ผูบ้ริหารของท่านสามารถกระตุ้นท่านและ
ผู ้ร่วมงาน ให้เห็นแนวทางใหม่ ๆ ในการ
แกไ้ขปัญหาการท างาน 
ผูบ้ริหารของท่านมีการคิดและแก้ไขปัญหา
อยา่งเป็นระบบ 
ผูบ้ริหารของท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
และกระ ตุ้น ให้ ผู ้ ร่ วม งาน เกิ ดความ คิ ด
สร้างสรรค ์
ผูบ้ริหารของท่านสนับสนุนวิธีการท างาน
หรือวธีิแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนดว้ยวธีิการใหม่ ๆ 
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 เฉลีย่รวม 3.99 0.83 มาก  

 
  จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวดา้นการกระตุน้ทางปัญญา โดยภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก ( X  = 3.99) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก ส าหรับข้อท่ีบุคลากร 
ส่วนใหญ่ มีความเห็นในระดบัมาก สูงท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรและผูร่้วมงานแสดง
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ความคิดเห็นในการท างาน ( X  = 4.14) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ผูร่้วมงานรู้จกัวิเคราะห์
ปัญหาโดยใช้เหตุผลและขอ้มูลหลกัฐาน ( X  = 4.05) ผูบ้ริหารสนับสนุนให้ผูร่้วมงาน รู้จกัคน้หา
ขอ้มูลข่าวสารจากแหล่งต่าง ๆ ( X  = 4.03) ผูบ้ริหารสามารถท าให้ผูร่้วมงานตระหนักถึงปัญหา 
และความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึนภายในหน่วยงานได ้และผูบ้ริหารมีการคิดและแกไ้ขปัญหาอยา่งเป็น
ระบบมีค่าเฉล่ียท่ีเท่ากัน ( X  = 3.98) ผูบ้ริหารสามารถกระตุ้นบุคลากรและผูร่้วมงานให้เห็น
แนวทางใหม่ ๆ ในการแกไ้ขปัญหาการท างาน ( X  = 3.93) ผูบ้ริหารมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละ
กระตุน้ให้ผูร่้วมงานเกิดความคิดสร้างสรรค์ ( X  = 3.90) และน้อยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารสนับสนุน
วธีิการท างานหรือวธีิแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนดว้ยวธีิการใหม่ ๆ ( X  = 3.87) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 

 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล    X  S.D. การแปลผล ล าดับที ่
1. 
 
2. 
 
3. 
 

 
4. 

 
5. 
 

 
6. 

 
 
 
7. 

 
 
 

ผูบ้ริหารของท่านมีความเมตตา เอ้ือเฟ้ือเผือ่แผ ่
และแสดงความห่วงใยต่อผูร่้วมงานอยูเ่สมอ 
ผูบ้ริหารของท่านใหค้วามเป็นกนัเองต่อท่าน
และผูร่้วมงาน 
ผูบ้ริหารของท่านให้ความสนใจท่านและ
ผูร่้วมงานอย่างเท่าเทียมกัน โดยปราศจาก
อคติ 
ผูบ้ริหารให้ค  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
ท่าน และผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล 
ผูบ้ริหารของท่านท าให้ท่านและผูร่้วมงาน
รู้สึกว่าตวัเองมีคุณค่าและมีความส าคญัต่อ
องคก์าร 
ผู ้บ ริหารของท่านให้ค  าปรึกษาและเป็น               
พี่ เล้ียงให้ท่ านและผู ้ร่วมงาน เพื่อพัฒนา
ศักยภาพของท่ านและผู ้ร่วมงานให้ เพิ่ ม
สูงข้ึน 
ผูบ้ริหารของท่านส่งเสริมและสนบัสนุนให้
ท่านและผู ้ร่วมงานพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
และพฒันาในหลายๆ ดา้นตามความตอ้งการ
ของแต่ละบุคคล 
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ตารางท่ี 4.6  (ต่อ) 
 

 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล    X  S.D. การแปลผล ล าดับที ่
8. ผูบ้ริหารปฏิบัติต่อท่านและผูร่้วมงานโดย

ค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
3.93 0.84 มาก 6 

 เฉลีย่รวม 4.03 0.84 มาก  

 
  จากตารางท่ี 4.6 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของผู ้บริหารกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.03) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีความ
คิดเห็นวา่ผูบ้ริหารให้ความเป็นกนัเองต่อท่านและผูร่้วมงานมากท่ีสุด ระดบัมากท่ีสุด ( X  = 4.27) 
รองลงมา คือ ผูบ้ริหารมีความเมตตา เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ และแสดงความห่วงใยต่อผูร่้วมงานอยู่เสมอ 
ระดับมาก ( X  = 4.16) ผู ้บ ริหารให้ความสนใจบุคลากรและผู ้ร่วมงานอย่างเท่าเทียมกัน 
โดยปราศจากอคติ ระดับมาก ( X  = 4.05) ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรและ
ผูร่้วมงานพฒันาตนเองอยู่เสมอ และพฒันาในหลายๆ ด้านตามความต้องการของแต่ละบุคคล 
ระดับมาก ( X  = 4.02) ผู ้บ ริหารท าให้ บุคลากรและผู ้ร่วมงานรู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่าและ 
มีความส าคัญต่อองค์การ ระดับมาก ( X  = 3.98) ผู ้บริหารปฏิบัติต่อบุคลากรและผู ้ร่วมงาน 
โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ระดบัมาก ( X  = 3.93) และน้อยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารให้
ค  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อบุคลากร และผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล และผูบ้ริหารให้ค  าปรึกษาและ
เป็นพี่เล้ียงใหบุ้คลากรและผูร่้วมงาน เพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากรและผูร่้วมงานให้เพิ่มสูงข้ึนมี
ค่าเฉล่ียท่ีเท่ากนั ระดบัมาก ( X  = 3.92) ตามล าดบั 
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ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์ระดับความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกจิการสตรี 
 และสถาบันครอบครัว 

 
 3.1 ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว                  
ในภาพรวม สามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) ตามตารางท่ี 4.7 
 
ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
 กรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว ในภาพรวม 
 

 ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร X  S.D. การแปลผล ล าดับที ่

1. 
 
2. 
 
3. 
 

ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่าง
มากเพื่อองคก์าร 
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้
ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

4.02 
 

4.24 
 

3.96 

0.66 
 

0.59 
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มาก 
 

มากท่ีสุด 
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 เฉลีย่รวม 4.07 0.66 มาก  

 
  จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ บุคลากรมีความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรี
และสถาบันครอบครัว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.07) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองค์การ                
มากท่ีสุด ระดบัมากท่ีสุด ( X  = 4.24) รองลงมา คือ ดา้นความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ระดบัมาก ( X  = 4.0) และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความปรารถนาอยา่ง
แรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร ระดบัมาก ( X = 3.96)  

 
 
 
 



 63 

 3.2 ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว 
จ าแนกเป็นรายด้าน สามารถแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) ตามตารางท่ี 4.8 – 4.10 
 
ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับ 
 เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
 

 ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและ                 
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยม                  

ขององค์การ 
   X  

 
S.D. 

 
การแปลผล 

 
ล าดับที ่

1. 
 
2. 
 

 
3. 
 

 
4. 
 
5. 

ท่ าน มีความ เช่ือมั่นและยอมรับแนวทาง                
ในการปฏิบติังานของหน่วยงาน 
ท่านรู้สึกว่าเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ
กับเป้าหมายและค่านิยมของท่านเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนั 
ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงของ
องค์การ และยินดีท่ีจะบอกใคร ๆ ว่าท่ าน
ท างานอยูใ่นองคก์ารน้ี 
ท่านรู้สึกภูมิใจกบัผลส าเร็จของงานท่ีไดป้ฏิบติั 
ท่ านยิน ดี ท่ีจะ ช้ีแจง และกล่าวแก้ไขหาก               
ไดย้นิบุคคลอ่ืนกล่าวถึงองคก์ารในทาง 
เส่ือมเสีย                   

3.90 
 

3.81 
 
 

4.09 
 
 

4.15 
 

4.15 
 

0.78 
 

0.79 
 
 

0.84 
 
 

0.70 
 

0.73 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

3 
 
4 
 
 
2 
 
 
1 
 
1 

 เฉลีย่รวม 4.02 0.77 มาก  

 
  จากตารางท่ี 4.8 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.02) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก ส าหรับขอ้ท่ีบุคลากรส่วนใหญ่มีความเห็นในระดบัมาก สูงท่ีสุด คือ 
รู้สึกภูมิใจกบัผลส าเร็จของงานท่ีไดป้ฏิบติั และยินดีท่ีจะช้ีแจง และกล่าวแกไ้ขหากไดย้ินบุคคลอ่ืน
กล่าวถึงองคก์ารในทางเส่ือมเสียมีค่าเฉล่ียท่ีเท่ากนั ( X  = 4.15) รองลงมา คือ มีความภาคภูมิใจท่ีได้
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เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และยินดีท่ีจะบอกใคร ๆ ว่าท างานอยู่ในองค์การน้ี  ( X  = 4.09)  
มีความเช่ือมัน่และยอมรับแนวทางในการปฏิบติังานของหน่วยงาน ( X  = 3.90) และน้อยท่ีสุด คือ 
รู้สึกว่าเป้าหมายและค่านิยมขององค์การกับเป้าหมายและค่านิยมของตนเองเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนั ( X  = 3.81) ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก

เพื่อองคก์าร 
 

 ด้านความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพือ่องค์การ    X  S.D. การแปลผล ล าดับที ่

1. 
 

 
2. 
 

 
3. 
 
4. 
 
5. 

ท่านพร้อมท่ีจะอุทิศแรงกายและแรงใจใน
การปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร 
ท่านเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่าง
เต็ม ท่ี ในการปฏิบั ติ งาน  เพื่ อความเจริญ 
กา้วหนา้และผลประโยชน์ขององคก์าร 
ท่านจะใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มท่ี 
เพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ 
ท่านเตม็ใจท่ีจะเสียสละเวลาส่วนตวัท างานท่ี
ไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จ 
เม่ือท่ านได้รับมอบหมายงานท่ีไม่ถนัด                
ท่านก็พร้อมท่ีจะเรียนรู้ และพฒันาตนเอง 
เพื่อท างานนั้นใหส้ าเร็จ 

4.18 
 
 

4.24 
 
 

4.30 
 

4.23 
 

4.28 

0.68 
 
 

0.65 
 
 

0.62 
 

0.72 
 

0.70 

มาก 
 
 

มากท่ีสุด 
 
 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 

5 
 
 
3 
 
 
1 
 
4 
 
2 
 

 เฉลีย่รวม 4.24 0.68 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก                 
เพื่อองคก์าร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X  = 4.24) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ บุคลากร
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นวา่จะใชค้วามรู้ ความสามารถอยา่งเต็มท่ี เพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ
มากท่ีสุด ระดับมากท่ีสุด ( X  = 4.30) รองลงมา คือ เม่ือได้รับมอบหมายงานท่ีไม่ถนัดก็พร้อม 
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ท่ีจะเรียนรู้ และพฒันาตนเอง เพื่อท างานนั้นให้ส าเร็จ ระดบัมากท่ีสุด ( X  = 4.28) เต็มใจท่ีจะทุ่มเท     
ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการปฏิบติังาน เพื่อความเจริญ กา้วหน้าและผลประโยชน์ขององค์การ 
ระดบัมากท่ีสุด ( X  = 4.24) เต็มใจท่ีจะเสียสละเวลาส่วนตวัท างานท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ 
ระดบัมากท่ีสุด ( X  = 4.23) และนอ้ยท่ีสุด คือ พร้อมท่ีจะอุทิศแรงกายและแรงใจในการปฏิบติังาน 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร ระดบัมาก ( X  = 4.18) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไว ้
 ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
 

 ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะรักษาไว้
ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์การ    X  S.D. การแปลผล ล าดับที ่

1. 
 

 
2. 
 

 
3. 
 
 
4. 
 
5. 

ท่านมีความสุขกบัการท างานในองค์การ และ
รู้สึกว่าองค์การเป็นองค์การท่ีดีท่ีสุดส าหรับ
ท่าน 
เม่ือท่านทราบว่าการด าเนินการขององค์การมี
ปัญหา ท่านรู้สึกว่าปัญหาเหล่านั้นเป็นปัญหา
ของท่านดว้ย 
ถึ งแม้ ว่ าอ งค์ ก ารจะ มี ก าร เป ล่ี ยน แปล ง                 
ท่านก็ต้องการท่ีจะท างานในองค์การแห่งน้ี
ตลอดไป 
ท่ าน ตั้ ง ใ จ ท่ี จ ะป ฏิ บั ติ ง าน กับ อ งค์ ก าร                   
ไปตลอดอายกุารท างาน 
ท่านมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อเพื่อนร่วมงานและ
มีความสุขท่ีไดท้  างานร่วมกนั 

3.98 
 
 

3.98 
 
 

3.86 
 
 

3.71 
 

4.25 

0.87 
 
 

0.79 
 
 

0.88 
 
 

0.98 
 

0.81 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มากท่ีสุด 

2 
 
 
2 
 
 
3 
 
 
4 
 
1 

 เฉลีย่รวม 3.96 0.86 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้ง
ความเป็นสมาชิกขององค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.96) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความสัมพนัธ์อนัดีต่อเพื่อนร่วมงานและมีความสุขท่ีไดท้  างานร่วมกนั
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มากท่ีสุด ระดบัมากท่ีสุด ( X  = 4.25) รองลงมา คือ มีความสุขกบัการท างานในองคก์าร และรู้สึกวา่
องค์การเป็นองค์การท่ีดีท่ีสุดส าหรับตนเอง และเม่ือทราบว่าการด าเนินการขององค์การมีปัญหา 
รู้สึกวา่ปัญหาเหล่านั้นเป็นปัญหาของตนเองดว้ยมีค่าเฉล่ียท่ีเท่ากนั ระดบัมาก ( X  = 3.98) ถึงแมว้า่
องค์การจะมีการเปล่ียนแปลงก็ตอ้งการท่ีจะท างานในองค์การแห่งน้ีตลอดไป ระดบัมาก ( X  = 3.86) 
และน้อยท่ีสุด คือ ตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานกบัองค์การไปตลอดอายุการท างาน ระดบัมาก ( X  = 3.71) 
ตามล าดบั 
 

ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร 
 ต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกจิการสตรีและสถาบันครอบครัว 
 
 4.1 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารต่อความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ในภาพรวม ซ่ึงด าเนินการวิเคราะห์ 
โดยการใช้ส ถิติการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) ตามตารางท่ี 4.11 
 

ตารางท่ี 4.11 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
 ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว  
 ในภาพรวม 
 

 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของ
ผู้บริหาร 

Pearson 
Correlation (r) 

P-Value 
(Sig) 

ระดับ
ความสัมพนัธ์ 

ทศิทาง 

1 
2 
3 
4 

การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
การสร้างแรงบนัดาลใจ 
การกระตุน้ทางปัญญา 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

0.717** 
0.654** 
0.694** 
0.700** 

0.000 
0.000 
0.000 
0.000 

สูง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

เดียวกนั 
เดียวกนั 
เดียวกนั 
เดียวกนั 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

  จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารต่อความ
ผกูพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์                 
อยู่ในระดบัปานกลาง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารทุกดา้นมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความ
ผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว และมีทิศทางความสัมพันธ์
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เป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณารายด้านสามารถ
เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (r = 0.717) รองลงมา คือ 
ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (r = 0.700) ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (r = 0.694) และดา้น
การสร้างแรงบนัดาลใจ (r = 0.654) ตามล าดบั 
 4.2 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารต่อความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว จ าแนกเป็นรายด้าน ซ่ึงด าเนินการ
วเิคราะห์โดยการใชส้ถิติการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) ตามตารางท่ี 4.12 – 4.14 
 
ตารางท่ี 4.12 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารต่อ 
 ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว  
 ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
 

 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของ
ผู้บริหาร 

Pearson 
Correlation (r) 

P-Value 
(Sig) 

ระดับ
ความสัมพนัธ์ 

ทศิทาง 

1 
2 
3 
4 

การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
การสร้างแรงบนัดาลใจ 
การกระตุน้ทางปัญญา 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

0.722** 
0.657** 
0.688** 
0.687** 

0.000 
0.000 
0.000 
0.000 

สูง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

เดียวกนั 
เดียวกนั 
เดียวกนั 
เดียวกนั 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

  จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารต่อความ
ผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรง
กลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารทุกดา้นมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร                    
กรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว และมีทิศทางความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณารายด้านสามารถเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี                
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี อุดมการณ์  (r = 0.722) รองลงมา คือ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา                        
(r = 0.688) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (r = 0.687) และด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ                   
(r = 0.657) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.13 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารต่อ 
 ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว  
 ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์าร 
 

 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของ
ผู้บริหาร 

Pearson 
Correlation (r) 

P-Value 
(Sig) 

ระดับ
ความสัมพนัธ์ 

ทศิทาง 

1 
2 
3 
4 

การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
การสร้างแรงบนัดาลใจ 
การกระตุน้ทางปัญญา 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

0.573** 
0.499** 
0.557** 
0.553** 

0.000 
0.000 
0.000 
0.000 

สูง 
ต ่า 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

เดียวกนั 
เดียวกนั 
เดียวกนั 
เดียวกนั 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

  จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารต่อความ
ผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท           
ความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารทุกด้านมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรี
และสถาบนัครอบครัว และมีทิศทางความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 เม่ือพิจารณารายดา้นสามารถเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ (r = 0.573) รองลงมา คือ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (r = 0.557) ดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล (r = 0.553) และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (r = 0.499) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.14 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารต่อ 
 ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
 ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
 

 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของ
ผู้บริหาร 

Pearson 
Correlation (r) 

P-Value 
(Sig) 

ระดับ
ความสัมพนัธ์ 

ทศิทาง 

1 
2 
3 
4 

การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
การสร้างแรงบนัดาลใจ 
การกระตุน้ทางปัญญา 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

0.665** 
0.624** 
0.650** 
0.669** 

0.000 
0.000 
0.000 
0.000 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

เดียวกนั 
เดียวกนั 
เดียวกนั 
เดียวกนั 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

  จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้               
ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององค์การมีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารทุกด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร                    
กรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว และมีทิศทางความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณารายด้านสามารถเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี                 
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (r = 0.669) รองลงมา คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ (r = 0.665) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (r = 0.650) และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ                   
(r = 0.624) ตามล าดบั 
 

ตอนที ่5  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐาน 
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้ าหนดสมมติฐานออกเป็น 2 ขอ้ ดงัน้ี 
 5.1 การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 : ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกรม
กจิการสตรีและสถาบันครอบครัวอยู่ในระดับปานกลาง 
  ในส่วนน้ีใชก้ารวิเคราะห์ทดสอบสมมติฐาน โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยได้น ามาก าหนดเป็นสมมติฐานว่าง (Ho) และสมมติฐานทางเลือก (Ha) 
ดงัน้ี 
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  Ho: ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว
อยูใ่นระดบัมาก 
  Ha: ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว
อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4.15 ผลการวเิคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกรมกิจการสตรีและสถาบนั 
 ครอบครัว โดยการทดสอบหาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 
 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร X  S.D. การแปลผล ล าดับที ่
1. 
2. 
3. 
4. 

การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
การสร้างแรงบนัดาลใจ 
การกระตุน้ทางปัญญา 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

4.12 
4.01 
3.99 
4.03 

0.68 
0.69 
0.72 
0.73 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

1 
3 
4 
2 

 เฉลีย่รวม 4.03 0.71 มาก  

 
  จากตารางท่ี 4.15 สามารถแปลผลไดด้งัน้ี ค่าเฉล่ียภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผู ้บริหารกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.03)                        
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 3 อันดับแรก คือ                      
ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ( X  = 4.12) ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( X  = 4.03) 
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ( X  = 4.01) ตามล าดบั และดา้นท่ีนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา   
อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.99) 
  สรุปได้ว่า ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกรมกิจการสตรีและสถาบัน
ครอบครัว อยูใ่นระดบัมาก ไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 1 
 5.2 การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2 : ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมกจิการสตรี
และสถาบันครอบครัวอยู่ในระดับมาก 
  ในส่วนน้ีใชก้ารวิเคราะห์ทดสอบสมมติฐาน โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยได้น ามาก าหนดเป็นสมมติฐานว่าง (Ho) และสมมติฐานทางเลือก (Ha) 
ดงัน้ี 
  Ho: ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว 
อยูใ่นระดบันอ้ย 
  Ha: ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว 
อยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 4.16 ผลการวเิคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนั 
 ครอบครัว โดยการทดสอบหาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 

 ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร X  S.D. การแปลผล ล าดับที ่

1. 
 
2. 
 
3. 
 

ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่าง
มากเพื่อองคก์าร 
ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรักษาไว้
ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

4.02 
 

4.24 
 

3.96 

0.66 
 

0.59 
 

0.72 

มาก 
 

มากท่ีสุด 
 

มาก 

2 
 
1 
 

3 

 เฉลีย่รวม 4.07 0.66 มาก  

 
  จากตารางท่ี 4.16 สามารถแปลผลได้ดังน้ี ค่าเฉล่ียความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.07) เม่ือพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม 
อยา่งมาก เพื่อองคก์ารมากท่ีสุด ระดบัมากท่ีสุด ( X  = 4.24) รองลงมา คือ ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรง
กลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ระดบัมาก ( X  = 4.0) และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้น
ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร ระดบัมาก ( X = 3.96) 
  สรุปได้ว่า ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหารกรมกิจการสตรีและสถาบัน
ครอบครัว อยูใ่นระดบัมาก เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 2 
 5.3 การทดสอบสมมติฐานข้อที่  3 : ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมี
ความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกจิการสตรีและสถาบันครอบครัว 
  ในส่วนน้ีใช้การวิ เคราะห์ทดสอบสมมติฐาน โดยการหาค่าสัมประสิท ธ์ิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation : ρ) เพื่อวิเคราะห์วา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบัน
ครอบครัว หรือไม่ ตามรายละเอียด ดงัน้ี 
  Ho: ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว (Ho: ρ = 0)  
  Ha: ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว (Ha: ρ ≠ 0)  
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  ทั้ งน้ี  การปฏิเสธ Ho จะต้องเข้าเง่ือนไข เม่ือค่า Sig. < α ซ่ึงในกรณีน้ีจะต้อง
ประมาณค่า ρ ดว้ยค่า r เป็นสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ซ่ึงมีเท่ากบั -1 ถึง 1 (-1 ≤ r ≤ 1) 
ดงันั้น สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์จะบอกถึงทิศทางและความสัมพนัธ์ ตามตารางท่ี 4.16  
 
ตารางท่ี 4.17 ผลการวเิคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation : ρ)        
 เพื่อหาความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารต่อความผกูพนั 
 ต่อองคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
 

ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปร 
ความผูกพนัต่อองค์การ 

Pearson 
Correlation (r) 

P-Value 
(Sig) 

ระดับ
ความสัมพนัธ์ 

ทศิทาง 

1 
2 
3 
4 

การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
การสร้างแรงบนัดาลใจ 
การกระตุน้ทางปัญญา 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

0.717** 
0.654** 
0.694** 
0.700** 

0.000 
0.000 
0.000 
0.000 

สูง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

เดียวกนั 
เดียวกนั 
เดียวกนั 
เดียวกนั 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
  จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบัน
ครอบครัว พบวา่ ในภาพรวมระดบัความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารทุกดา้นมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร และมีทิศทางความสัมพนัธ์
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบวา่ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (r = 0.717) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูงกบัความ
ผูกพนัต่อองค์การ ในขณะท่ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ  
(r = 0.654) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (r = 0.694) และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
(r = 0.700) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัความผูกพนัต่อองค์การ และมีค่า (r) เป็น
ค่าบวก เขา้ใกล้ 1 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าระดบันัยส าคญัทางสถิติ (p = 0.01) 
หมายความว่า เป็นการปฏิเสธสมมติฐาน H0 หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงว่าเป็นการยอมรับสมมติฐาน 
Ha ท่ีกล่าวว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
ของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว และมีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนั
อีกดว้ย 
  สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 3 
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ตอนที ่6  ผลการวเิคราะห์ข้อเสนอแนะทัว่ไป 
 
 กลุ่มตัวอย่างท่ี เป็นบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ได้มีผู ้ตอบ
แบบสอบถามปลายเปิดแสดงคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะทัว่ไป จ านวน 20 คน จากกลุ่มตวัอยา่ง
ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 12.12 ซ่ึงผลการศึกษาขอ้เสนอแนะทัว่ไปจะ
เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) น าเสนอ
เป็นตารางวเิคราะห์ขอ้มูลและการพรรณนาความตามเน้ือหา ดงัตารางท่ี 4.17 
 
ตารางท่ี 4.18 ความถ่ีและร้อยละความคิดเห็นของบุคลากรท่ีไดต้อบแบบสอบถามในตอนท่ี 4  
 เก่ียวกบัขอ้เสนอแนะทัว่ไป 
 

 
ข้อเสนอแนะทัว่ไป 

จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

1. 
 
 
2. 

 
3. 
 
 
4. 
 
 
5. 
 
 
6. 
 
 

ผูบ้ริหารควรมีกรอบการท างานหรือแนวทางการด าเนินงานท่ี
ชดัเจน เพื่อให้เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานสามารถท างานได้อยา่งถูกตอ้ง
และตอบสนองต่อวสิัยทศัน์หรือนโยบายอยา่งแทจ้ริง 
ควรมีการจดัฝึกอบรมความเป็นผู ้น าส าหรับเจา้หน้าท่ี เพื่อเตรียม
ความพร้อมส าหรับการเป็นหวัหนา้งาน 
ผูบ้ริหารควรให้ความส าคัญกับบุคลากรในทุกระดับ มีการติดต่อ 
ส่ือสารอย่างไม่เป็นทางการ เพื่อจะได้ทราบถึงปัญหาและความ
ตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาระดบัล่าง 
ผูบ้ริหารควรปรับเปล่ียนทศันคติให้เปิดกวา้ง ไม่ยึดติดกบัค่านิยม
ดั้ งเดิม มีการน าหลักคุณธรรม จริยธรรมและธรรมาภิบาลเข้ามา
บริหารหน่วยงาน 
ควรมีการปรับโครงสร้างขององค์การให้เหมาะสม ให้สามารถ
ขบัเคล่ือนงานตามพนัธกิจ และวิสัยทศัน์ขององค์การได้ เพื่อให้
สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว 
ควรขบัเคล่ือนองคก์ารให้สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของ
ประชาชนไดอ้ย่างแทจ้ริง เพื่อให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจจาก
คุณค่าของงานท่ีท า 

2 
 
 
1 
 

4 
 
 

2 
 
 

1 
 
 

1 
 
 

10.0 
 
 

5.0 
 

20.0 
 

 
10.0 

 
 

5.0 
 
 

5.0 
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ตารางท่ี 4.18 (ต่อ) 
 

 
ข้อเสนอแนะทัว่ไป 

จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

7. 
 
8. 

ควรมีการจดักิจกรรมท่ีสร้างความสัมพันธ์และความผูกพันกับ
องคก์าร 
ควรมีการสร้างวฒันธรรมหรือปลูกฝังให้บุคลากรรักในองค์การ 
และรักใคร่กลมเกลียวเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

6 
 
3 
 

30.0 
 

15.0 

 รวม 20 100.0 

 
  จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ บุคลากรไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะทัว่ไป
ไวท้ั้งส้ิน 8 ประเด็น โดยเม่ือพิจารณาตามรายการท่ีกลุ่มตวัอยา่งแสดงความคิดเห็น พบวา่ ควรมีการ
จดักิจกรรมท่ีสร้างความสัมพนัธ์และความผูกพนักับองค์การมากท่ีสุด ร้อยละ 30.0 รองลงมา                      
คือ ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบับุคลากรในทุกระดบั มีการติดต่อส่ือสารอยา่งไม่เป็นทางการ เพื่อจะ
ได้ทราบถึงปัญหาและความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาระดบัล่าง ร้อยละ 20.0 ควรมีการสร้าง
วฒันธรรมหรือปลูกฝังให้บุคลากรรักในองค์การ และรักใคร่กลมเกลียวเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกัน 
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ร้อยละ 15.0 ผูบ้ริหารควรมีกรอบการท างานหรือแนวทางการด าเนินงานท่ี
ชดัเจน เพื่อให้เจา้หน้าท่ีผูป้ฏิบติังานสามารถท างานได้อยา่งถูกตอ้งและตอบสนองต่อวิสัยทศัน์หรือ
นโยบายอย่างแทจ้ริง และผูบ้ริหารควรปรับเปล่ียนทศันคติให้เปิดกวา้ง ไม่ยึดติดกบัค่านิยมดั้งเดิม 
มีการน าหลกัคุณธรรม จริยธรรมและธรรมาภิบาลเขา้มาบริหารหน่วยงาน ในสัดส่วนท่ีเท่ากนั ร้อยละ 
10.0 และนอ้ยท่ีสุด คือ ควรมีการจดัฝึกอบรมความเป็นผูน้ าส าหรับเจา้หนา้ท่ี เพื่อเตรียมความพร้อม
ส าหรับการเป็นหัวหน้างาน ควรมีการปรับโครงสร้างขององค์การให้เหมาะสม ให้สามารถขบัเคล่ือน
งานตามพนัธกิจ และวิสัยทศัน์ขององค์การได ้เพื่อให้สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง 
ไปอย่างรวดเร็ว และควรขบัเคล่ือนองคก์ารให้สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชน
ได้อย่างแท้จริง เพื่อให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจจากคุณค่าของงานท่ีท า ในสัดส่วนท่ีเท่ากัน 
ร้อยละ 5.0 
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ตารางท่ี 4.19  ผลสรุปของการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
ยอมรับ Ha ยอมรับ H0 

สมมติฐานข้อที ่1 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกรมกิจการ

สตรีและสถาบนัครอบครัวอยูใ่นระดบัปานกลาง 

  
           

สมมติฐานข้อที ่3 
ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรี

และสถาบนัครอบครัวอยูใ่นระดบัมาก 

 
         

 

สมมติฐานข้อที ่2 
ภาวะผู ้น าก าร เป ล่ี ยน แปล งของผู ้บ ริห าร มี

ความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร
กรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 

 
          

 

 
  จากตารางท่ี 4.19 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดว้า่ ผลการวเิคราะห์ระดบัภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวในภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 1 
  ส าหรับผลการวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและ
สถาบนัครอบครัวในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นต่อดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การมากท่ีสุด ระดบัมาก
ท่ีสุด รองลงมา คือ ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
ระดบัมาก และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกของ
องคก์าร ระดบัมาก ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 2 
  ส าหรับผลการวิเคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว โดยการหาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation : ρ) พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารทุกดา้นมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร และมีทิศทางความสัมพนัธ์
เป็นไปในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 3 
 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การศึกษาค้นคว้าอิสระเร่ือง “ภาวะผู ้น าการเป ล่ียนแปลงของผู ้บ ริหารท่ี มี ผล 
ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว” ผู ้ศึกษาได้
ท าการศึกษา และวิเคราะห์ขอ้มูลจากบุคลากรของกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว จ านวน 
165 คน โดยผูศึ้กษาจะขอน าเสนอผลการศึกษาเป็น 3 ตอน ได้แก่ สรุปการศึกษา อภิปรายผล  
และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 

1. สรุปการศึกษา 
 
 ผูศึ้กษาขอสรุปผลการศึกษา จ านวน 4 ประเด็น ไดแ้ก่ วตัถุประสงค์การศึกษา สมมติฐาน
การศึกษา วธีิด าเนินการศึกษา และผลการศึกษา โดยน าเสนอตามล าดบั ดงัน้ี 
 1.1 วตัถุประสงค์การศึกษา 
  การศึกษาในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคก์ารศึกษา ดงัน้ี 
  1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกรมกิจการสตรีและ
สถาบนัครอบครัว 
  1.1.2 เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและ
สถาบนัครอบครัว 
  1.1.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหาร 
ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
 1.2 สมมติฐานการศึกษา 
  1.2.1 ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผู ้บ ริหารกรมกิจการสตรีและสถาบัน
ครอบครัวอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  1.2.2 ความผกูพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว       
อยูใ่นระดบัมาก 
  1.2.3 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
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 1.3 วธีิด าเนินการศึกษา 
  การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ท่ีเน้นการวิจยั เชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว โดยมีวธีิการด าเนินการศึกษา ดงัน้ี 
  1.3.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และการสุ่มตัวอย่าง 
   ประชากรท่ีน ามาใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นบุคลากรท่ีปฏิบัติหน้าท่ีอยู่ใน
ส่วนกลางกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว ได้แก่ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนักงานราชการ 
สังกัด 11 กอง จ านวน 278 คน มีประชากรท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน 165 คน มาจากการค านวณ 
โดยใช้สูตรการหาจ านวนกลุ่มตวัอย่างของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 
และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้ นภูมิ  (Stratified Random Sampling) เพื่อสุ่มหาจ านวนของกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีเหมาะสมของแต่ละกอง จากนั้นใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) 
เพื่อใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งครบตามจ านวน 165 คน 
  1.3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
   เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) 
เป็นเคร่ืองหลกัในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
   ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน และสังกดั มีค าถาม 
ซ่ึงเป็นค าถามลกัษณะปลายปิด (Close – ended Questionnaire) จ  านวน 6 ขอ้ 
   ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
กรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว ประกอบไปดว้ยค าถาม 4 ดา้น ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ซ่ึงเป็นค าถามลักษณะปลายปิด (Close – ended Questionnaire) มีลักษณะเป็นมาตรส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยมีขอ้ค าถามจ านวนทั้งส้ิน 32 ขอ้  
   ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร              
กรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว ประกอบไปดว้ยค าถาม 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้
และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก     
เพื่อองคก์าร และความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร ซ่ึงเป็น
ค าถามลักษณะปลายปิด (Close – ended Questionnaire) มีลักษณะเป็นมาตรส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยมีขอ้ค าถามจ านวนทั้งส้ิน 15 ขอ้  
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   ตอนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะทั่วไป                 
ซ่ึงเป็นค าถามลกัษณะปลายเปิด (Open – ended Question) ซ่ึงผูต้อบแบบสอบถามสามารถแสดง
ความคิดเห็นไดโ้ดยอิสระ โดยมีขอ้ค าถามจ านวนทั้งส้ิน 1 ขอ้ 
  1.3.3 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
   ผู ้ศึกษาได้ท าการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือด้วยการน าแบบสอบ 
เพื่อให้อาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบและให้ขอ้แนะน าและขอ้เสนอแนะ จากนั้นส่งให้ผูท้รงคุณวุฒิท่ีมี
ความเช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม ความถูกตอ้ง ความเท่ียงตรง 
เชิงเน้ือหา (Content Validity) มีการปรับปรุงเน้ือหาและความสมบูรณ์ของข้อค าถามมากยิ่งข้ึน  
แล้วน ามาหาค่าดชันีความสอดคล้องของข้อค าถาม/เน้ือหากบัวตัถุประสงค์ท่ีก าหนด (Index of Item-
Objective Congruence) จากนั้ นน าแบบสอบถามไปทดสอบความเช่ือถือได้ (Reliability) โดยน าไป
ทดลอง (Try Out) กบักลุ่มท่ีมีลกัษณะคลา้ยกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน ไดแ้ก่ บุคลากรกรมกิจการสตรี
และสถาบนัครอบครัว และทดสอบความเช่ือถือไดด้ว้ยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบาค 
(Cronbach’s Coefficient of Alpha) จากโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยผลของการหาค่าความเช่ือถือได้
โดยใช้วิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า เท่ากับ 0.973 ซ่ึงมีค่าความเช่ือถือได้เกินกว่า 0.7 จึงถือได้ว่าเป็น
แบบสอบถามท่ียอมรับได ้มีความเท่ียงตรงและเช่ือถือได ้
  1.3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
   1) ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) จากการแจกแบบสอบถามเพื่อศึกษาภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรีและ
สถาบนัครอบครัวดว้ยการแจกแบบสอบถามทั้งส้ิน 165 ฉบบั ไปยงักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นบุคลากรกรม
กิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว โดยได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาครอบ จ านวน 165 ฉบับ   
คิดเป็นร้อยละ 100 
   2) ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) จากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแนวคิด 
ทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง โดยท าการศึกษาคน้ควา้จากเอกสาร ต ารา วิทยานิพนธ์ การศึกษาคน้ควา้
อิสระ ตลอดจนส่ือออนไลน์ต่าง ๆ จากนั้นน ามาประมวล และวเิคราะห์ เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือส าหรับ
การศึกษาคน้ควา้อิสระต่อไป 
  1.3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณและ  
เชิงคุณภาพ ดงัน้ี 
   1) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
จะท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการใช้การแจกแจงค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
ในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการใช้การหา
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ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) จะใช้ในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับระดับ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว และระดับความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
   2) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)              
จะท าการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment 
Correlation Coefficient) ในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับการศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
   3) การวิ เคราะห์ ข้ อมู ล เชิ งคุ ณ ภาพ  (Qualitative Data Analysis) จะท าการ
วิ เคราะห์ เน้ือหา (Content Analysis) จากแบบสอบถามในตอนท่ี  4 ท่ี เก่ียวกับความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะทัว่ไป โดยน าค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) มาวิเคราะห์ข้อมูลแล้ว
น าเสนอออกมาในรูปของการพรรณนาบรรยาย (Descriptive Data Analysis) 
 1.2 ผลการศึกษา 

  1.4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 
   บุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  
คิดเป็นร้อยละ 77.6 โดยส่วนใหญ่จะมีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี ร้อยละ 44.8 ส าเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ร้อยละ 64.8 มีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 20,000 บาท ร้อยละ 50.3 และ 
มีระยะเวลาการปฏิบติังาน น้อยกว่า 5 ปี ร้อยละ 60.6 นอกจากน้ีบุคลากรส่วนใหญ่สังกดักองส่งเสริม
ความเสมอภาคระหวา่งเพศ และกองคุม้ครองและพฒันาอาชีพ ท่ีเท่ากนั ร้อยละ 19.4 
  1.4.2 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกรมกิจการสตรี
และสถาบันครอบครัว 
   บุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว มีความคิดเห็นต่อระดบัภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ผลการศึกษาพบว่า ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.03) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นทั้ง 4 ดา้น พบวา่ ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก
โดยเรียงตามล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย ดงัน้ี 1) ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ( X  = 4.12)    
2) ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( X  = 4.03) 3) ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ( X  = 4.01) 
และ 4) ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ( X = 3.99) ตามล าดบั 
  1.4.3 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรี
และสถาบันครอบครัว 
   บุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว มีความคิดเห็นต่อระดับ 
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ผลการศึกษาพบว่า 
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ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.07) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นทั้ง 3 ดา้นมีความผกูพนัต่อองค์การอยู่
ในระดับมากท่ีสุด 1 ด้าน และระดับมาก 2 ด้าน โดยเรียงตามล าดับจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย ดังน้ี 
1) ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ ระดับมากท่ีสุด ( X  = 4.24) 
2) ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ระดบัมาก ( X  = 4.0) 
และ 3) ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององค์การ ระดบัมาก 
( X = 3.96) ตามล าดบั 
  1.4.4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารต่อความผกูพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกจิการสตรีและสถาบันครอบครัว 
   ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารต่อความผกูพนัต่อองค์การของ
บุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์                 
อยู่ในระดบัปานกลาง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารทุกดา้นมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความ
ผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว และมีทิศทางความสัมพันธ์
เป็นไป ในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณารายด้านสามารถ
เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี 1) ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (r = 0.717) 2) ดา้นการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (r = 0.700) 3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (r = 0.694) และ  
4) ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (r = 0.654) ตามล าดบั 
  1.4.5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
   1) ผลการทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 1 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
กรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวอยูใ่นระดบัปานกลาง จากการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติการ
หาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนด
ไวใ้นขอ้ท่ี 1 
   2) ผลการทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 2 ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรม
กิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวอยูใ่นระดบัมาก จากการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติการหาค่าเฉล่ีย 
(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรี
และสถาบนัครอบครัวอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไวใ้นขอ้ท่ี 2 
   3) ผลการทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 3 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว จาก
การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าสถิติการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
Correlation) พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนั
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ต่อองคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.01 
โดยเป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไวใ้นขอ้ท่ี 3 
  1.4.6 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะทัว่ไป 
   1) ผูบ้ริหารควรมีกรอบการท างานหรือแนวทางการด าเนินงานท่ีชัดเจน เพื่อให้
เจา้หน้าท่ีผูป้ฏิบติังานสามารถท างานได้อย่างถูกตอ้งและตอบสนองต่อวิสัยทศัน์หรือนโยบายอย่าง
แทจ้ริง 
   2) ควรมีการจดัฝึกอบรมความเป็นผูน้ าส าหรับเจ้าหน้าท่ี เพื่อเตรียมความ
พร้อมส าหรับการเป็นหวัหนา้งาน 
   3) ผูบ้ริหารควรให้ความส าคัญกับบุคลากรในทุกระดับ มีการติดต่อ ส่ือสาร 
อยา่งไม่เป็นทางการ เพื่อจะไดท้ราบถึงปัญหาและความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาระดบัล่าง 
   4) ผูบ้ริหารควรปรับเปล่ียนทศันคติให้เปิดกวา้ง ไม่ยึดติดกบัค่านิยมดั้งเดิม 
มีการน าหลกัคุณธรรม จริยธรรมและธรรมาภิบาลเขา้มาบริหารหน่วยงาน 
   5) ควรมีการปรับโครงสร้างขององค์การให้เหมาะสม ให้สามารถขบัเคล่ือน
งานตามพนัธกิจ และวิสัยทศัน์ขององค์การได ้เพื่อให้สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง
ไปอยา่งรวดเร็ว 
   6) ควรขับเคล่ือนองค์การให้สามารถตอบสนองต่อความต้องการของ
ประชาชนไดอ้ยา่งแทจ้ริง เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความภาคภูมิใจจากคุณค่าของงานท่ีท า 
   7) ควรมีการจดักิจกรรมท่ีสร้างความสัมพนัธ์และความผกูพนักบัองคก์าร 
   8) ควรมีการสร้างวฒันธรรมหรือปลูกฝังให้บุคลากรรักในองค์การ และ 
รักใคร่กลมเกลียวเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
 

2. อภิปรายผล 
 
 “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร
กรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว” จากการศึกษาสามารถอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 
 2.1 ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกรมกิจการสตรีและสถาบัน
ครอบครัว 
  เป็นการศึกษาตามทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformation Leadership) ของ
แบสและอโวลีโอ (Bass and Avolio, 1994: 2 อ้างถึงใน นัยนิจ อันทรง 2555, น. 17) ซ่ึงประกอบด้วย
องค์ประกอบ 4 ประการ ดังน้ี  1. การมีอิทธิพลอย่างมี อุดมการณ์  2. การสร้างแรงบันดาลใจ  
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3. การกระตุน้ทางปัญญา และ 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผลการศึกษาพบวา่ภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้ งน้ีอาจเน่ืองมาจากบุคลากรกรมกิจการสตรีและ
สถาบันครอบครัว เห็นว่าผูบ้ริหารกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวมีการแสดงพฤติกรรมท่ี
เหมาะสม โดยมีการแสดงให้เห็นถึงความสามารถและความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ท่ีจะปฏิบติังานให้
บรรลุวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายขององคก์าร พร้อมทั้งผูบ้ริหารยงัให้ความส าคญักบัการพฒันา
ตนเองอยู่เสมอ ทั้งในรูปแบบการศึกษาความรู้ดว้ยตนเอง และรูปแบบการประชุม อบรม สัมมนา 
ในหลกัสูตรต่าง ๆ ซ่ึงส่งผลให้ผูบ้ริหารเกิดการเปล่ียนแปลงวิธีการในการบริหารจดัการองค์การ  
จึงน าไปสู่การเปล่ียนแปลงวิธีการปฏิบติังานของบุคลากร ท าให้บุคลากรเกิดความเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ จึงส่งผลใหบุ้คลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวเห็นวา่
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารอยู่ในระดบัมากทั้งในภาพรวมและรายด้าน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ทฤษฎีภาวะผูน้ า การเปล่ียนแปลงของแบสและอโวลีโอ (Bass and Avolio, 1994: 2 อ้างถึงใน นัยนิจ 
อันทรง, 2555, น. 17) ท่ีกล่าวว่า ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง เป็นภาวะท่ีผู ้น าสามารถกระตุ้น
ผูร่้วมงานและผูต้ามให้เกิดความสนใจในงาน โดยให้ผูร่้วมงานและผูต้ามมองงานในแง่มุมใหม่ ๆ  
ซ่ึงจะก่อให้เกิดการตระหนกัรู้ถึงภารกิจ (Mission) และวิสัยทศัน์ (Vision) ของทีมและขององคก์าร 
ซ่ึงผู ้น าจะมีการพัฒนาความสามารถของผู ้ร่วมงานและผู ้ตามให้ไปสู่ระดับท่ีสูงข้ึนอยู่เสมอ 
สอดคล้องกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของรัตติกรณ์ จงวิศาล (2544, น. 32 อา้งถึงใน ปรียรัตน์ 
สงคราม, 2554) ท่ีกล่าววา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นระดบัพฤติกรรมของผูน้ าท่ีแสดงให้เห็น
ในการท างาน ซ่ึงจะเป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน โดยการพฒันาความสามารถหรือ
เปล่ียนแปลงความพยายามและศกัยภาพของผูร่้วมงานให้สูงข้ึนกว่าความคาดหวงัของผูร่้วมงาน  
ท  าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผูร่้วมงานมองไกลเกินกว่า 
ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคมและสอดคลอ้งกบังานวิจยัของปาณิสรา 
ตรัสศรี (2559) ท่ีศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน
เขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยพบวา่ ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเขาวง จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก
เช่นเดียวกนั 
  จากการศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกรมกิจการสตรีและสถาบนั
ครอบครัวท่ีอยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 4 ดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ รองลงมา คือ ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และ
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา เป็นการสะทอ้นว่าผูบ้ริหารของกรมกิจการ
สตรีและสถาบนัครอบครัว มีการบริหารงานดว้ยความเฉลียวฉลาด ยึดมัน่ ถือมัน่ในศีลธรรม และ
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จริยธรรมอนัดี เป็นผูเ้สียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม ท าให้บุคลากรเกิดความ
เช่ือถือ และมัน่ใจเม่ือได้ท างานร่วมกนั และเม่ือพิจารณาโดยละเอียดไปยงัขอ้ค าถามในด้านดงักล่าว                 
นัน่คือ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ พบวา่ ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบ้ริหารเป็นผูมี้
คุณธรรม และจริยธรรม ซ่ึงจะเห็นได้จากการท่ีผู ้บริหารส่งเสริมให้องค์กรมีความโปร่งใสผ่าน 
การจัดท านโยบายการก ากับดูแลองค์การท่ีดีเป็นประจ าทุกปี โดยมีนโยบายหลักในการส่งเสริม
สนบัสนุนให้บุคลากรทุกระดบัมีความซ่ือสัตย ์สุจริต เป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบติั และต่อตา้นการทุจริต 
ประพฤติมิชอบ ผลการศึกษาดงักล่าว สอดคล้องกับแนวคิดของแบสและอโวลิโอ (Bass and Avolio, 
1994, p. 2 อ้างถึงใน นัยนิจ อันทรง, 2555, น. 17) ท่ีกล่าวว่าการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ คือ  
การท่ีผู ้บริหารประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผูต้าม ท าให้ผู ้ตามเกิดความ
ภาคภูมิใจเม่ือได้ร่วมงานกนั โดยผูบ้ริหารจะตอ้งมีวิสัยทศัน์ท่ีดีและสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้ามได ้
รวมถึงเป็นผู ้ท่ี มี ศีลธรรมและจริยธรรมสูง หลีกเล่ียงท่ีจะใช้อ านาจเพื่ อผลประโยชน์ส่วนตน 
แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์ แก่ผูอ่ื้นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของเริงพล จันทร์กลัด (2555)  ท่ีได้ท าการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ของภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงกบัการบริหารงานแบบสมดุล กรณีศึกษา การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ้พบวา่ ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
ผูบ้ริหารมีการปฏิบติัอยู่ในระดบัมากทุกด้าน โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ด้านการมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์ รองลงมา คือ ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้น
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามล าดบั 
  อย่างไรก็ตาม แมว้่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกรมกิจการสตรีและ
สถาบันครอบครัว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก แต่เม่ือพิจารณาแล้วพบว่าด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย                  
ต ่าท่ีสุด คือ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา โดยเฉพาะขอ้ผูบ้ริหารสนบัสนุนวิธีการท างานหรือวิธีแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนดว้ยวิธีการใหม่ ๆ ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด จึงเป็นการสะทอ้นวา่ผูบ้ริหาร        
กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ยงัขาดการเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถใช้ความคิด
สร้างสรรค์ได้อย่างเต็มท่ี และไม่สามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ย่างอิสระอย่างแทจ้ริง ตลอดจนยงั
ขาดการน าขอ้เสนอแนะหรือความคิดเห็นต่าง ๆ ไปสู่การแกไ้ขปัญหาอยา่งเป็นรูปธรรม ซ่ึงอาจท า
ให้บุคลากรรู้สึกว่ายงัใช้วิธีการหรือรูปแบบเดิม ๆ ในการปฏิบติังานท าให้ไม่เกิดการเปล่ียนแปลง
ข้ึนภายในองคก์าร ซ่ึงผลเสียในระยะยาวอาจท าให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นลดนอ้ยลงในอนาคต 
ซ่ึงอาจส่งผลให้องค์การไม่ไดรั้บการพฒันา ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงตอ้งให้ความส าคญักบัทุกความคิด
เห็น หลีกเล่ียงการวพิากษว์จิารณ์แนวความคิดใหม่ ๆ เพื่อให้เกิดการคิดนอกกรอบจากส่ิงท่ีมีอยูเ่ดิม 
และน าความคิดเห็นของบุคลากรไปพฒันาหรือปรับปรุงองค์การให้มีประสิทธิภาพ โดยผูบ้ริหาร
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อาจน ากระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) มาใช้ในองค์การ เพื่อให้เกิดการแก้ไข
ปัญหาอย่างเป็นล าดบัขั้นตอน มีการคิดวิเคราะห์วิธีแกไ้ขอยา่งถ่ีถว้นและรอบดา้น ซ่ึงจะส่งผลให้
สามารถแกไ้ขปัญหาไดต้รงจุด และมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงจะสอดคลอ้งกบัขอ้เสนอแนะจาก
ผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิดท่ีไดเ้สนอแนะไวว้า่ผูบ้ริหารควรปรับเปล่ียนทศันคติให้เปิดกวา้ง ไม่ยึด
ติดกบัค่านิยมดั้งเดิม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของแบสและอโวลิโอ (Bass 
and Avolio, 1994: 2 อา้งถึงใน นยันิจ อนัทรง, 2555: 17) ท่ีกล่าวว่า การท่ีผูบ้ริหารมีการกระตุน้ผูต้ามให้
ตระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน มีการจูงใจและสนบัสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ในการ
พิจารณาปัญหาและหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลงัใจผูต้ามให้พยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ย
วิธีการใหม่ๆ มีการกระตุน้ให้ผูต้ามแสดงความคิด เหตุผลและไม่วิจารณ์ความคิดนั้น แมว้่ามนัจะ
แตกต่างไปจากความคิดของตนเอง จะท าให้ผูต้ามมีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแกปั้ญหาใน
หน่วยงาน ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดส่ิงใหม่ท่ีสร้างสรรคข้ึ์น 
 2.2 ระดับความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกจิการสตรีและสถาบันครอบครัว 
  เป็นการศึกษาตามแนวคิดความผูกพนัต่อองค์การของสเตียร์ (Steer, 1977, p.46 
อา้งถึงใน ประดิษฐพงษ์ สร้อยเพชร, 2557, น. 6) ซ่ึงประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ ดงัน้ี 
1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 2. ความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์าร และ 3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความ
เป็นสมาชิกขององคก์าร ผลการศึกษาพบวา่ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้ง
ไว ้สอดคลอ้งกบังานวจิยัของวสันต ์แกว้ก่า (2561) ท่ีศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรองค์การปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอพรรณา
นิคม จงัหวดัสกลนคร โดยพบว่าบุคลากรองค์การปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอพรรณานิคม 
จงัหวดัสกลนคร มีความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรองค์การปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอ าเภอ
พรรณานิคม จังหวดัสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน ผูศึ้กษาจึงเห็นว่าผล
การศึกษาดงักล่าว เป็นการสะทอ้นให้เห็นวา่กรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว มีการส่งเสริม
และพฒันาความสามารถของบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง มีการสร้างขวญัก าลงัใจในการท างาน และมีการ
ส่งเสริมให้บุคลากรเล็งเห็นถึงคุณค่าและความส าคญัของตนเองต่อองค์กร ส่งผลให้บุคลากรกรม
กิจการสตรีและสถาบันครอบครัวรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ พ ร้อมท่ีจะใช้ความ รู้ 
ความสามารถอย่างเต็มท่ีในการขบัเคล่ือนงานให้สัมฤทธ์ิผล และพร้อมท่ีจะปกป้องและรักษา
ผลประโยชน์ส่วนรวมขององคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัเมาวเ์ดยแ์ละคณะ (Mowday et al., 1979, p. 244 
อ้างถึงใน อาริญา เฮงทวีทรัพย์สิริ , 2558, น. 20) ท่ีกล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การ คือ ความรู้สึก 
เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และการมีส่วนร่วมในองค์การ โดยมีระดับการแสดงออกมากกว่า 



 85 

ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร เน่ืองจากเป็นความสัมพนัธ์ท่ีแนบแน่น และผลกัดนัให้บุคคลแต่ละคน 
มีความเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนเพื่อความเจริญกา้วหนา้ขององคก์าร 
  จากการศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบัน
ครอบครัว ทั้ง 3 ดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อองค์การ รองลงมา คือ ดา้นความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไว ้  
ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององคก์าร เป็นการสะทอ้นวา่บุคลากรของกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
มีความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งดีท่ีสุด เพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จ ซ่ึง
อาจเน่ืองมาจากกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวเป็นองคก์ารภาครัฐท่ีมีภารกิจหลกัในการพฒันา
ศกัยภาพของสตรี ส่งเสริมความเสมอภาคและความเท่าเทียมระหวา่งเพศ และมีการปฏิบติังานร่วมกบั
องคก์ารต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในระดบัชาติ และระดบัพื้นท่ี ซ่ึงจะเป็นการมุ่งเนน้ประโยชน์ของสังคมเป็น
หลัก ดังนั้ น จึงหล่อหลอมให้บุคลากรในองค์การเห็นประโยชน์ขององค์การเป็นส าคัญ ตลอดจน
ตระหนักถึงความส าคญัของตนเองในการมีส่วนร่วมในการพฒันาสังคมและพฒันาประเทศ จึงท าให้
บุคลากรในองคก์ารมีความตั้งใจท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจ และสติปัญญาในการปฏิบติังานอย่างเต็ม
ความสามารถ เพื่อให้งานดังกล่าวประสบผลส าเร็จตามท่ีคาดหวงัไวแ้ละส่งผลดีต่อองค์การใน
ภาพรวม แมว้า่จะตอ้งปฏิบติังานนอกเวลาราชการก็ตาม และเม่ือพิจารณาโดยละเอียดไปยงัขอ้ค าถาม
ในด้านดังกล่าว นั่นคือ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ พบว่า 
ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ บุคลากรจะใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มท่ี เพื่อให้องค์การ
ประสบความส าเร็จ ซ่ึงจะเห็นได้จากการท่ีบุคลากรพร้อมท่ีจะเรียนรู้และพฒันาตนเองอยู่เสมอ  
ทั้งจากการเรียนรู้ผา่น e-Learning ของส านกังาน ก.พ. หรือผา่นการปฏิบติังานจริง เพื่อท่ีจะเป็นส่วน
หน่ึงในการขบัเคล่ือนองค์การให้บรรลุเป้าหมาย ผลการศึกษาดงักล่าว สอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบของ
ความผูกพนัต่อองค์การพอร์เตอร์และคณะ (Porter et al., 1974, p. 603 อา้งถึงใน อาริญา เฮงทวีทรัพยสิ์ริ, 
2558, น. 19) ท่ีกล่าวว่า ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่ อความส าเร็จขององค์กร คือ  
การท่ีบุคคลพร้อมท่ีจะทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ และปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์ร สอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารประการหน่ึงของพอร์
เตอร์และโล เลอร์ (Porter and Lawler, 1987 อ้างถึ งใน ทวิช  อุศมา, 2560, น . 11) ท่ี ก ล่าวว่า 
ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีความเต็มอกเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายาม 
อยา่งเต็มท่ี ท่ีจะท างานเพื่อให้องคก์รท่ีตนท างานอยูบ่รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร เป็นความตั้งใจ
และความพร้อมท่ีจะใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ท  างานให้องค์กรอย่างเต็มความสามารถ เพื่อแก้ไข
ปัญหาและพฒันางานขององคก์รให้บรรลุเป้าหมาย แมว้า่จะไม่ไดรั้บผลตอบแทนก็ตาม รวมถึงการเสียสละ
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ความสุขส่วนตวัเพื่อประโยชน์ขององค์กร และยงัสอดคลอ้งกบั ภรณี กีร์ติบุตร (2549, น. 97 อา้งถึงใน 
กัญญ์ฐพิมพ์ เจริญผล, 2559, น. 15) ท่ีได้ให้ความเห็นว่าบุคคลท่ีมีความผูกพันต่อองค์การสูง  
มักจะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างมากในการท างานให้กับองค์การซ่ึงจะท าให้ผลการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีเหนือบุคคลอ่ืน 
  อยา่งไรก็ตาม แมว้า่การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรีและ
สถาบันครอบครัว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก แต่เม่ือพิจารณาแล้วพบว่าด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย                  
ต ่ าท่ีสุด คือ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
โดยเฉพาะในเร่ืองการตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานกบัองคก์ารไปตลอดอายกุารท างาน ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด จึงเป็นการสะทอ้นว่ากรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวควรให้ความส าคญักบั
ทรัพยากรบุคคล โดยการรับฟังความคิดเห็นและรับรู้เป้าหมายของบุคลากรในองคก์ารแต่ละคนวา่มี
ความคิดเห็นและเป้าหมายอย่างไร รวมถึงควรสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีในทุกระดับ โดยอาจจดั
กิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพนัธ์กับบุคลากร เช่น กิจกรรมสันทนาการ กิจกรรมกีฬาสี เป็นต้น 
เพื่อก่อให้เกิดความรักใคร่กลมเกลียวกนัภายในองค์การซ่ึงจะส่งผลให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในการ
ปฏิบติังานต่อไป และส่ิงส าคญัอีกประการหน่ึงท่ีควรมีในองค์การ คือ การสร้างวฒันธรรมท่ีดี
ภายในองค์การ เพื่อใช้เป็นกรอบในการปฏิบติังานร่วมกนั ซ่ึงจะสอดคล้องกบัขอ้เสนอแนะจาก
ผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิดท่ีได้เสนอแนะไวว้่าผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักับบุคลากรในทุก
ระดับ มีการติดต่อ ส่ือสารอย่างไม่ เป็นทางการ เพื่อจะได้ทราบถึงปัญหาและความต้องการ 
ของผูใ้ต้บงัคบับญัชาระดับล่าง รวมถึงองค์การควรมีการจดักิจกรรมท่ีสร้างความสัมพนัธ์และ 
ความผูกพนักบัองคก์าร และควรมีการสร้างวฒันธรรมหรือปลูกฝังให้บุคลากรรักในองค์การ และ
รักใคร่กลมเกลียวเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั สอดคลอ้งกบัอูชิ (Ouchi, 1981 
อา้งถึงใน สุวิดา นวมเจริญ, 2562 , น. 11-14) ท่ีอธิบายถึงหนา้ท่ีของวฒันธรรมองคก์ารวา่เป็นเคร่ืองมือท่ี
ผกูพนัสมาชิกเป็นหน่ึงเดียว เม่ือสมาชิกทุกคนมีความเช่ือและศรัทธาในค่านิยม บรรทดัฐาน แนวทาง
ปฏิบัติ ท่ีได้ปลูกฝังร่วมกันมาจะท าให้สมาชิกทุกคนนั้ นมีแนวปฏิบัติในลักษณะเดียวกัน  
ซ่ึงก่อให้เกิดความผกูพนัเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ผูบ้ริหารสามารถอาศยัประโยชน์ของความผกูพนั        
เป็นอันหน่ึงอนัเดียวกันในการขับเคล่ือนและการด าเนินนโยบายหรือปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ และ
สามารถใชจ้ดัการกบัสถานการณ์ ไม่พึงประสงคเ์ม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงข้ึนในองคก์ารได ้
 2.3 ความสัมพัน ธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่มีผลต่อ 
ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกจิการสตรีและสถาบันครอบครัว 
  เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีมีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ 
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ค่ าสั มประสิท ธ์ิสหสั มพัน ธ์แบบเพี ยร์สั น  (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)  
ซ่ึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการ ดงัน้ี 1. การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ 2. การสร้างแรงบนัดาลใจ 3. การกระตุน้ทางปัญญา และ 4. การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กับความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์อยู่
ในระดบัปานกลาง ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสูอาด๊ะ สาแล (2554) 
ท่ีศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความยึดมัน่
ผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการครู สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 3 
โดยพบว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนมีความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องค์การอยูใ่นระดบัปานกลางในทางบวกเช่นเดียวกนั ผูศึ้กษาจึงเห็นวา่ผลการศึกษาดงักล่าว เป็นการ
สะทอ้นให้เห็นว่าหากผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสูงก็จะมีผลให้ความผูกพนัต่อองค์การ 
ของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวสูงด้วย สอดคล้องกับงานวิจยัของพรรณทิพา 
แพทยพ์ิทกัษ์ (2548) ท่ีศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารกับความผูกพนัต่อ
องค์การของบุคลากรโรงเรียนท่ีเปิดสอนช่วงชั้ นท่ี 3-4 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาตราด  
โดยพบว่าภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร 
โรงเรียนท่ีเปิดสอนช่วงชั้ นท่ี 3-4 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาตราด และยงัสอดคล้อง 
กบัมสัชินกรี (Mushinsky, 1997, p. 373 อา้งถึงใน เพลินศกัด์ิ เขียนถนอม, 2554, น. 20) ท่ีกล่าวว่า 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงทศันคติและสมมุติฐาน
ของสมาชิกในองค์การ รวมถึงสร้างความผูกพันเพื่อเปล่ียนแปลงวตัถุประสงค์และกลยุทธ์  
ขององคก์าร ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลของผูน้ าท่ีมีต่อผูต้าม 
  เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีความสัมพันธ์               
ในระดบัสูงกบัความผกูพนัต่อองค์การ สะทอ้นให้เห็นวา่การท่ีผูบ้ริหารกรมกิจการสตรีและสถาบนั
ครอบครัวประพฤติปฏิบติัตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่บุคลากร มีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล สามารถด ารงอยูใ่น
ศีลธรรม และจริยธรรม จะท าให้บุคลากรเกิดความเคารพ นับถือ และยินดีท่ีจะทุ่มเท อุทิศตนในการ
ท างานให้กบัองคก์าร ซ่ึงจะส่งผลให้บุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวมีความรู้สึกผกูพนั
ต่อองค์การได้ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกฤษณา คณิตกุล (2559) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการครูโรงเรียน
มธัยมศึกษากลุ่มเครือข่ายวงับูรพาในจงัหวดัสระแก้ว สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 7 โดยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษากับ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยมศึกษากลุ่มเครือข่ายวงับูรพาในจงัหวดัสระแกว้ 
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สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 ดา้นการสร้างบารมี มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงกบั
ความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการครูเช่นเดียวกนั โดยผูศึ้กษาไดอ้ธิบายผลการศึกษาไวว้า่ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาเป็นผูม้องการณ์ไกล รับรู้ถึงภารกิจท่ีตอ้งปฏิบัติ เป็นแบบอย่างท่ีดีต่อผูใ้ต้บงัคบับญัชา 
ผูบ้ริหารสามารถสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารในขา้ราชการครูได ้
  เม่ือพิจารณาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารด้านอ่ืน ๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ
ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวในดา้นอ่ืน ๆ ในระดบั                   
ปานกลาง ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1. ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 2. ดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา และ 3. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ สามารถสะทอ้นไดว้า่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารในด้านเหล่าน้ีควรได้รับการพฒันาให้ดียิ่งข้ึน สอดคล้องกบังานวิจยัของจนัทิมา จินดาศรี 
(2559) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของครูในโรงเรียนมธัยมศึกษา สหวิทยาเขต 7 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 33  
โดยพบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของครูในโรงเรียนมธัยมศึกษา สหวิทยาเขต 7 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 33 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง ในดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้าง
แรงบนัดาลใจ การเป็นผูก้ระตุน้การใชปั้ญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามล าดบั จึงเป็น
การสะทอ้นให้เห็นวา่หากผูบ้ริหารกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวท าให้บุคลากรในองคก์ารรู้สึก
วา่ตนเองมีคุณค่า และมีความส าคญัต่อองคก์าร มีการสร้างการส่ือสารแบบสองทาง มีการวเิคราะห์ความ
ตอ้งการ ความคาดหวงั และความสามารถของแต่ละบุคคล เพื่อให้สามารถมอบหมายงานท่ีตรงกบัความ
ต้องการและท้าทายความสามารถของแต่ละบุคคลในองค์การได้ รวมถึงมีการกระตุ้นและชักน าให้
บุคลากรตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน พร้อมทั้ งสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ เพื่อให้
บุคลากรรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ารเป็นส่ิงท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีจะไดร่้วมกนัแกปั้ญหา
ไดน้ั้น ก็จะท าให้บุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวมีความผูกพนัต่อองค์การสูงข้ึนดว้ย
เช่นกนั 
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3. ข้อเสนอแนะ 
 
 การศึกษา “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
ของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว” ในคร้ังน้ี ประกอบดว้ยขอ้เสนอแนะจากผล
การศึกษาและขอ้เสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป รายละเอียด ดงัน้ี 
 3.1 ข้อเสนอจากผลการศึกษาคร้ังนี้ 
  3.1.1 ผู ้บ ริหารองค์การ ควรเปิดพื้ น ท่ี ให้ บุคลากรมีการแลกเป ล่ียนความ รู้ 
และน าเสนอความคิดเห็นให้มากข้ึน รวมถึงเปิดโอกาสให้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการแกปั้ญหา
ขององค์การได้อย่างเต็มท่ี ตลอดจนให้ความส าคญักับการน าความคิดเห็นต่าง ๆ ไปปรับใช้ใน
องคก์ารให้เกิดข้ึนอย่างเป็นรูปธรรม โดยไม่ยึดติดกบัค่านิยมดั้งเดิม เพื่อให้บุคลากรรู้สึกว่าปัญหาท่ี
เกิดข้ึนภายในองคก์ารเป็นส่ิงท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีจะไดร่้วมกนัแกปั้ญหาขององคก์าร 
  3.1.2 ผูบ้ริหารองค์การ ควรมีการจัดฝึกอบรมความเป็นผู ้น าส าหรับเจ้าหน้าท่ี                
เพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับการเป็นหัวหนา้งาน และควรมีการจดักิจกรรมท่ีสร้างความสัมพนัธ์
และความผกูพนักบัองคก์าร เพื่อก่อให้เกิดความรักใคร่กลมเกลียวกนัภายในองคก์ารซ่ึงจะส่งผลให้
เกิดบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบติังานต่อไป 
  3.1.3 ผูบ้ริหารองค์การ ควรมีการสร้างวฒันธรรมองค์การท่ีดี โดยการปลูกฝังให้
บุคลากรรักในองค์การ และรักใคร่กลมเกลียวเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน ช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน  
ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดความผูกพนัข้ึนภายในองค์การ รวมถึงควรมีการก าหนดกรอบการท างานหรือ 
แนวทางการด าเนินงานท่ีชดัเจน เพื่อให้เจา้หน้าท่ีผูป้ฏิบติังานสามารถท างานได้อย่างถูกตอ้งและ
ตอบสนองต่อวสิัยทศัน์หรือนโยบายอยา่งแทจ้ริง 
  3.1.4 ผูบ้ริหารองค์การ ควรให้ความส าคัญกับบุคลากรในทุกระดับ โดยการรับฟัง
ความคิดเห็น และความคาดหวงัของแต่ละบุคคล ผ่านการส่ือสารแบบสองทาง เพื่อจะไดท้ราบถึง
ปัญหาและความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาระดบัล่าง 
  3.1.5 กรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว ควรมีการปรับโครงสร้างขององคก์าร
ให้เหมาะสม ให้สามารถขบัเคล่ือนงานตามพนัธกิจ และวิสัยทศัน์ขององคก์ารได ้เพื่อให้สอดคลอ้ง
กบัสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว และสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของ
ประชาชนไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
  3.2.1 ควรศึกษาแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร และ
ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว รวมถึงปัญหาและ
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อุปสรรคท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวดว้ย    
เพื่อน าขอ้มูลท่ีได้มาก าหนดเป็นแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ า และเสริมสร้างความผูกพนัต่อ
องคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
  3.2.2 ควรศึกษาภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหาร และความผูกพันต่อ
องคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว โดยใช้การวิจยัเชิงคุณภาพ ซ่ึงจะเป็น
การเก็บขอ้มูลในเชิงลึก เช่น การสัมภาษณ์ การสังเกตการณ์ เป็นตน้ เพื่อให้ไดข้อ้คน้พบในเชิงลึก
ครบทุกมิติมากยิง่ข้ึน  
  3.3.3 ควรศึกษาปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีน่าจะมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว เช่น การกระจายอ านาจ ความก้าวหน้า 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ เพื่อน ามาก าหนดแนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัของ
บุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร  
  3.3.4 ควรศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร และความ
ผกูพนัต่อองค์การของบุคลากรของหน่วยงานอ่ืนท่ีมีลกัษณะโครงสร้างของหน่วยงานใกลเ้คียงกนั 
เพื่อน าผลการศึกษามาก าหนดเป็นแนวทางในการพฒันา ปรับปรุงงานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน
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ตารางแสดงผลการพจิารณาระดับความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามทีต้่องการ 

ประเด็นทีต้่องการ ผู้เช่ียวชาญ คะแนน
รวม 

IOC ความ 
หมาย 

ข้อเสนอแนะ
ของ

ผู้เช่ียวชาญ 

หมายเหตุ 
คน
ที ่1 

คน
ที ่2 

คน
ที ่3 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารกรมกจิการสตรีและสถาบันครอบครัว 
การมีอทิธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 

        

1 .  ผู ้ บ ริ ห า ร ข อ ง ท่ า น
ประพฤติตนเป็นแบบอย่าง
ท่ีดีแก่ผูร่้วมงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

2. ผูบ้ริหารของท่านท าให้
ผูร่้วมงานเกิดความเคารพ
และนบัถืออยา่งแทจ้ริง 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

3. ผูบ้ริหารของท่านเป็นผูมี้
อุดมการณ์ท าให้ท่านเกิด
ความศรัทธา และเช่ือมั่น
เม่ือท างานร่วมกนั 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

4. ผูบ้ริหารของท่านท าให้
ท่านเกิดความภาคภูมิใจเม่ือ
ไดร่้วมงานกนั 

+1 0 +1 2 0.66 ใชไ้ด ้   

5. ผูบ้ริหารของท่านแสดง
ให้เห็นถึงการมีวิสัยทัศน์
กว้างไกล ท าให้สามารถ
ม อ ง เห็ น เป้ าห ม า ย ใ น
อนาคตได ้

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

6. ผูบ้ริหารของท่านเป็นผูมี้
คุณธรรม และจริยธรรม  

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

7. ผู ้บริหารของท่านสร้าง
วิสัยทศัน์ร่วมกบัผูร่้วมงาน 
และส่ือสารกับผู ้ร่วมงาน
อยา่งสม ่าเสมอ 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

8. ผูบ้ริหารของท่านแสดง
ให้เห็นวา่ความไวว้างใจซ่ึง
กนัและกนั สามารถเอาชนะ
อุปสรรคต่าง ๆ ได ้

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   
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ประเด็นทีต้่องการ ผู้เช่ียวชาญ คะแนน
รวม 

IOC ความ 
หมาย 

ข้อเสนอแนะ
ของ

ผู้เช่ียวชาญ 

หมายเหตุ 
คน
ที ่1 

คน
ที ่2 

คน
ที ่3 

การสร้างแรงบันดาลใจ         
9. ผูบ้ริหารของท่านสามารถ
สร้างแรงบันดาลใจให้แก่
ท่านและผูร่้วมงาน 

+1 0 +1 2 0.66 ใชไ้ด ้   

1 0 . ผู ้ บ ริ ห าร ข อ ง ท่ าน
มอบหมายงาน ท่ีท้าท าย
ค ว า ม ส า ม า ร ถ แ ล ะ มี
ความหมายใหแ้ก่ผูร่้วมงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

11. ผู ้บริหารของท่านเปิด
โ อ ก าส ให้ ท่ า น แ ส ด ง
ความสามารถในการท างาน
อยา่งเตม็ท่ี 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

12. ผู ้บ ริหารของท่านให้
ข วั ญ ก า ลั ง ใ จ ใ น ก า ร
ปฏิบั ติ งานกับผู ้ร่วมงาน
อยา่งสม ่าเสมอ 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

1 3 . ผู ้ บ ริ ห าร ข อ ง ท่ าน
ส่งเสริมให้พนักงานมีจิต
วิญญาณในการท างานเป็น
ทีม 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

1 4 . ผู ้ บ ริ ห าร ข อ ง ท่ าน
กระตุน้ให้ผูร่้วมงานมีความ
กระตือรือร้นและมีก าลงัใจ
ในการท างาน 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

1 5 . ผู ้ บ ริ ห าร ข อ ง ท่ าน
สามารถจูงใจใหผู้ร่้วมงานมี
เจตคติท่ีดีในการท างาน 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

16. ผูบ้ริหารของท่านแสดง
ให้เห็นถึงความตั้ งใจอย่าง
แ น่ วแ น่ ท่ี จ ะท าง าน ให้
ส า เ ร็ จ ต าม เป้ าห ม าย ท่ี
ก าหนด 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   
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ประเด็นทีต้่องการ ผู้เช่ียวชาญ คะแนน
รวม 

IOC ความ 
หมาย 

ข้อเสนอแนะ
ของ

ผู้เช่ียวชาญ 

หมายเหตุ 
คน
ที ่1 

คน
ที ่2 

คน
ที ่3 

การกระตุ้นทางปัญญา         
1 7 . ผู ้ บ ริ ห าร ข อ ง ท่ าน
สามารถท าให้ผู ้ร่วมงาน
ตระหนักถึงปัญหา และ
ความ เส่ี ยง ท่ี อ าจ เกิด ข้ึน
ภายในหน่วยงานได ้

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

1 8 . ผู ้ บ ริ ห าร ข อ ง ท่ าน
สนบัสนุนใหผู้ร่้วมงาน รู้จกั
ค้นหาข้อมูลข่าวสารจาก
แหล่งต่างๆ 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

1 9 . ผู ้ บ ริ ห าร ข อ ง ท่ าน
ส่งเสริมให้ผู ้ร่วมงานรู้จัก
วิ เค ราะ ห์ ปัญ ห าโดยใช้
เหตุผลและขอ้มูลหลกัฐาน 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

20. ผูบ้ริหารสนับสนุนให้
ท่านและผู ้ร่วมงานแสดง
ความคิดเห็นในการท างาน 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

2 1 . ผู ้ บ ริ ห าร ข อ ง ท่ าน
สามารถกระตุ ้นท่านและ
ผูร่้วมงาน ให้เห็นแนวทาง
ใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหา
การท างาน 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

22. ผูบ้ริหารของท่านมีการ
คิดและแก้ไขปัญหาอย่าง
เป็นระบบ 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

23 . ผู ้บ ริห ารของท่ าน มี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
และกระตุ ้นให้ผู ้ร่วมงาน
เกิดความคิดสร้างสรรค ์

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   
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ประเด็นทีต้่องการ ผู้เช่ียวชาญ คะแนน
รวม 

IOC ความ 
หมาย 

ข้อเสนอแนะ
ของ

ผู้เช่ียวชาญ 

หมายเหตุ 
คน
ที ่1 

คน
ที ่2 

คน
ที ่3 

2 4 . ผู ้ บ ริ ห าร ข อ ง ท่ าน
สนับสนุนวิธีการท างาน
หรือวิธีแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน
ดว้ยวธีิการใหม่ ๆ  

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

ก ารค านึ งถึ งค ว าม เป็ น
ปัจเจกบุคคล 

        

25. ผูบ้ริหารของท่านมีความ
เมตตาเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่  และ
แส ด งค ว าม ห่ ว ง ใ ย ต่ อ
ผูร่้วมงานอยูเ่สมอ  

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

26. ผู ้บ ริหารของท่านให้
ความเป็นกัน เองต่อท่ าน
และผูร่้วมงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

27. ผู ้บ ริหารของท่านให้
ค ว าม ส น ใ จ ท่ าน แ ล ะ
ผูร่้วมงานอย่างเท่าเทียมกนั 
โดยปราศจากอคติ 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

28. ผูบ้ริหารให้ค  าแนะน าท่ี
เป็นประโยชน์ต่อท่าน และ
ผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

29. ผูบ้ริหารของท่านท าให้
ท่านและผูร่้วมงานรู้สึกว่า
ตั ว เอ ง มี คุ ณ ค่ า แ ล ะ มี
ความส าคญัต่อองคก์าร 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

30. ผู ้บ ริหารของท่านให้
ค  าปรึกษาและเป็นพ่ีเล้ียงให้
ท่ านและผู ้ ร่ วมงาน  เพ่ื อ
พัฒนาศักยภาพของท่าน
และผูร่้วมงานใหเ้พ่ิมสูงข้ึน 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   
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ประเด็นทีต้่องการ ผู้เช่ียวชาญ คะแนน
รวม 

IOC ความ 
หมาย 

ข้อเสนอแนะ
ของ

ผู้เช่ียวชาญ 

หมายเหตุ 
คน
ที ่1 

คน
ที ่2 

คน
ที ่3 

3 1 . ผู ้ บ ริ ห าร ข อ ง ท่ าน
ส่งเสริมและสนับสนุนให้
ท่านและผู ้ร่วมงานพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอ และพฒันา
ในหลายๆ ด้านตามความ
ตอ้งการของแต่ละบุคคล 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

32.ผูบ้ริหารปฏิบัติต่อท่าน
และผูร่้วมงานโดยค านึงถึง
ค ว าม แต กต่ าง ระห ว่ าง
บุคคล 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกจิการสตรีและสถาบันครอบครัว 

ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้า
และการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การ 

        

33. ท่านมีความเช่ือมัน่และ
ยอม รับแนวท างในการ
ปฏิบติังานของหน่วยงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

34. ท่านรู้สึกว่าเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ารกบั
เป้าหมายและค่านิยมของ
ท่ าน เป็ น ไป ใน ทิ ศ ท าง
เดียวกนั 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

35. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ี
ไ ด้ เ ป็ น ส่ ว น ห น่ึ ง ข อ ง
องค์การ และยินดีท่ีจะบอก
ใคร ๆ ว่าท่านท างานอยู่ใน
องคก์ารน้ี 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

36 . ท่ าน รู้ สึ ก ภู มิ ใ จ กั บ
ผลส า เร็ จ ข อ งง าน ท่ี ได้
ปฏิบติั 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   
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ประเด็นทีต้่องการ ผู้เช่ียวชาญ คะแนน
รวม 

IOC ความ 
หมาย 

ข้อเสนอแนะ
ของ

ผู้เช่ียวชาญ 

หมายเหตุ 
คน
ที ่1 

คน
ที ่2 

คน
ที ่3 

37. ท่านยนิดีท่ีจะช้ีแจง และ
กล่าวแกไ้ขหากไดย้ินบุคคล
อ่ืนกล่าวถึงองค์การในทาง
เส่ือมเสีย 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

ความเตม็ใจที่จะทุ่มเทความ
พ ย าย าม อ ย่ างม าก เพื่ อ
องค์การ 

        

38. ท่ านพร้อมท่ีจะอุ ทิศ
แรงกายและแรงใจในการ
ปฏิบัติงาน เพื่ อให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

39. ท่านเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามอยา่งเต็มท่ีใน
การปฏิบัติงาน เพื่อความ
เ จ ริ ญ ก้ า ว ห น้ า แ ล ะ
ผลประโยชน์ขององคก์าร 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

4 0 . ท่ าน จ ะ ใ ช้ ค ว าม รู้ 
ความสามารถอย่างเต็ม ท่ี 
เพื่ อ ให้ อ งค์ก ารประสบ
ความส าเร็จ 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

41. ท่านเต็มใจท่ีจะเสียสละ
เวลาส่วนตวัท างานท่ีได้รับ
มอบหมายใหส้ าเร็จ 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

4 2 .  เ ม่ื อ ท่ า น ไ ด้ รั บ
มอบหมายงาน ท่ีไม่ถนัด 
ท่านก็พร้อมท่ีจะเรียนรู้ และ
พัฒนาตนเอง เพื่อท างาน
นั้นใหส้ าเร็จ 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   
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ประเด็นทีต้่องการ ผู้เช่ียวชาญ คะแนน
รวม 

IOC ความ 
หมาย 

ข้อเสนอแนะ
ของ

ผู้เช่ียวชาญ 

หมายเหตุ 
คน
ที ่1 

คน
ที ่2 

คน
ที ่3 

ความปรารถนาอย่างแรง
กล้าที่จะรักษาไว้ซ่ึงความ
เป็นสมาชิกขององค์การ 

        

43. ท่านมีความสุขกับการ
ท างานในองคก์าร และรู้สึก
ว่าองค์การเป็นองค์การท่ีดี
ท่ีสุดส าหรับท่าน 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

44. เม่ือท่านทราบว่าการ
ด าเนินการขององค์การมี
ปัญหา ท่านรู้สึกว่าปัญหา
เห ล่านั้ น เป็น ปัญหาของ
ท่านดว้ย 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

45. ถึงแม้ว่าองค์การจะมี
การเป ล่ียนแปลง ท่ าน ก็
ต้อ งก าร ท่ี จะท าง าน ใน
องคก์ารแห่งน้ีตลอดไป 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

4 6 .  ท่ า น ตั้ ง ใ จ ท่ี จ ะ
ปฏิบัติงานกับองค์การไป
ตลอดอายกุารท างาน 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

47. ท่านมีความสัมพนัธ์อนั
ดีต่อเพ่ือนร่วมงานและมี
ความสุขท่ีไดท้ างานร่วมกนั 

+1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้   

รวม 139 0.99    

ค่า IOC = 0.99 
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ภาคผนวก ง 
การหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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การหาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
เร่ือง ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารทีม่ีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 

กรมกจิการสตรีและสถาบันครอบครัว 
 ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกรมกิจการสตรี
และสถาบนัครอบครัว  
 ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรีและ
สถาบนัครอบครัว  
 การหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ผูศึ้กษาไดน้ าไปทดลอง Try Out กบักลุ่มตวัอยา่ง   
ท่ีคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่งจริง จ  านวน 30 คน คือ บุคลากรของกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
จากนั้นน ามาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือถือได ้(Reliability) เพื่อตรวจสอบการส่ือความหมายไดต้รง
ตามความตอ้งการ มีความเหมาะสม และมีความยากง่าย โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอ
นบาค (Cronbach’s Coefficient of Alpha) จากโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ซ่ึงผลของการหาค่า
ความเช่ือถือได้ โดยใช้วิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า เท่ากับ 0.973 ซ่ึงมีค่าความเช่ือถือได้เกินกว่า 0.7 
จึงจะถือวา่เป็นแบบสอบถามท่ียอมรับได ้มีความเท่ียงตรงและเช่ือถือได ้

ตัวแปร ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า 

ตัวแปรอิสระ: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกรมกจิการ
สตรีและสถาบันครอบครัว 

- การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
- การสร้างแรงบนัดาลใจ 
- การกระตุน้ทางปัญญา 
- การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 
 

0.932 
0.885 
0.918 
0.924 

ตัวแปรตาม: ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกจิการสตรี
และสถาบันครอบครัว 

- ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร 

- ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์าร 
    - ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิก

ขององคก์าร 

 
 

0.872 
 

0.929 
0.930 

แบบสอบถามทั้งฉบับ จ านวน 47 ข้อ 0.973 
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ภาคผนวก จ 
หนงัสือขออนุญาตเขา้เก็บขอ้มูลเพื่อการศึกษา 
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ภาคผนวก ฉ 
แบบสอบถามเพื่อการศึกษา 
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เลขที่แบบสอบถาม …………….. 

แบบสอบถาม 
เร่ือง ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร 

กรมกจิการสตรีและสถาบันครอบครัว 
 

ค าช้ีแจง 
 1. แบบสอบถามฉบบัน้ี สร้างข้ึนเพื่อใชใ้นการเก็บขอ้มูลประกอบการศึกษาคน้ควา้อิสระ 
หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ สาขาวิชาวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
 2. แบบสอบถามฉบบัน้ี แบ่งเน้ือหาออกเป็น 4 ตอน ประกอบดว้ย 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 6 ขอ้ 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกรมกิจการ
สตรีและสถาบนัครอบครัว จ านวน 32 ขอ้ 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกิจการสตรี
และสถาบนัครอบครัว จ านวน 15 ขอ้ 
 ตอนท่ี 4 ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะทัว่ไป จ านวน  1 ขอ้ 
 3. ขอ้มูลจากแบบสอบถามฉบบัน้ี จะถูกน าเสนอผลการวเิคราะห์ในภาพรวม และค าตอบ
จากแบบสอบถามฉบบัน้ีจะถูกเก็บเป็นความลบั ซ่ึงจะไม่มีผลกระทบต่อท่านแต่ประการใด ดงันั้น 
เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีถูกตอ้งท่ีสุดจึงขอความอนุเคราะห์ให้ท่านตอบแบบสอบถามให้ตรงกบัความเป็น
จริงมากท่ีสุด 
 
 ผู ้ศึกษาขอขอบพระคุณ เป็นอย่างยิ่ ง  ท่ีท่ าน เสี ยสละเวลาให้ความร่วมมือตอบ
แบบสอบถามคร้ังน้ี 
 
 
 

   นางสาวอารดา อาระยะกุล 
   นกัศึกษาระดบับณัฑิตศึกษา แขนงวชิาบริหารรัฐกิจ 

    มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านหรือ                 
เติมขอ้ความลงในช่องวา่งต่อไปน้ี 
 

1. เพศ 
  ชาย      หญิง 
  อ่ืนๆ 
 

2. อาย ุ
  18 – 30 ปี     31 – 40 ปี 
  41 – 50 ปี     51 – 60 ปี 
 

3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี    ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
  ปริญญาโท     สูงกวา่ปริญญาโท 
 

4. รายไดต่้อเดือน 
  ต  ่ากวา่ 15,000 บาท    15,000 – 20,000 บาท 
  20,001 – 30,000 บาท    ตั้งแต่ 30,001 บาท ข้ึนไป 
 

5. ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
  นอ้ยกวา่ 5 ปี     5 – 10 ปี 
  11 - 15 ปี      15 ปี ข้ึนไป 
 

6. สังกดั 
   กองส่งเสริมสถาบนัครอบครัว 

  กองส่งเสริมความเสมอภาคระหวา่งเพศ 
   กองยทุธศาสตร์และแผนงาน 
   กองคุม้ครองและพฒันาอาชีพ 
   ส านกังานเลขานุการกรม 
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   ศูนยป์ฏิบติัการกรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว 
   กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 
   กลุ่มตรวจสอบภายใน 
   กลุ่มงานคุม้ครองจริยธรรม 
   กลุ่มบริหารกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหวา่งเพศ 

       กลุ่มคณะกรรมการวินิจฉยัการเลือกปฏิบติัโดยไม่เป็นธรรมระหวา่งเพศ 
  ตอนที ่2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกรมกจิการสตรีและสถาบันครอบครัว 
 ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้
เดียว (กรุณาตอบค าถามทุกขอ้) ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ระดบั 
 5 หมายถึง มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
 4  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัท่ีมาก  
 3  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 2  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารอยูใ่นระดบันอ้ย  
 1  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
1 ผู ้บ ริห ารขอ งท่ าน ป ระพ ฤ ติ ตน เป็ น

แบบอยา่งท่ีดีแก่ผูร่้วมงาน 
     

2 ผูบ้ริหารของท่านท าให้ผูร่้วมงานเกิดความ
เคารพและนบัถืออยา่งแทจ้ริง 

     

3 ผูบ้ริหารของท่านเป็นผูมี้อุดมการณ์ท าให้
ท่ าน เกิดความศรัทธา และเช่ือมั่น เม่ือ
ท างานร่วมกนั 

     

4 ผู ้บ ริหารของท่ านท าให้ท่ านเกิดความ
ภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานกนั 

     

5 ผู ้บริหารของท่านแสดงให้เห็นถึงการมี
วิสัยทศัน์กวา้งไกล ท าให้สามารถมองเห็น
เป้าหมายในอนาคตได ้

     

6 ผู ้บริหารของท่านเป็นผู ้มี คุณธรรม และ
จริยธรรม  
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

7 ผูบ้ริหารของท่านสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกับ
ผูร่้วมงาน และส่ือสารกับผูร่้วมงานอย่าง
สม ่าเสมอ 

     

8 ผู ้บริหารของท่านแสดงให้เห็นว่าความ
ไวว้างใจซ่ึงกันและกัน สามารถเอาชนะ
อุปสรรคต่าง ๆ ได ้

     

การสร้างแรงบันดาลใจ  
9 ผูบ้ริหารของท่านสามารถสร้างแรงบนัดาล

ใจใหแ้ก่ท่านและผูร่้วมงาน 
     

10 ผูบ้ริหารของท่านมอบหมายงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถและมีความหมายให้แก่
ผูร่้วมงาน 

     

11 ผูบ้ริหารของท่านเปิดโอกาสให้ท่านแสดง
ความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 

     

12 ผูบ้ริหารของท่านให้ขวญัก าลังใจในการ
ปฏิบติังานกบัผูร่้วมงานอยา่งสม ่าเสมอ 

     

13 ผูบ้ริหารของท่านส่งเสริมให้พนักงานมี               
จิตวญิญาณในการท างานเป็นทีม 

     

14 ผูบ้ริหารของท่านกระตุ้นให้ผูร่้วมงานมี
ความกระตือรือร้นและมีก าลังใจในการ
ท างาน 

     

15 ผู ้บ ริห ารข อ งท่ าน ส าม ารถ จู ง ใจ ให้
ผูร่้วมงานมีเจตคติท่ีดีในการท างาน 

     

16 ผู ้บริหารของท่านแสดงให้เห็นถึงความ
ตั้งใจอยา่งแน่วแน่ท่ีจะท างานให้ส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีก าหนด 
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

การกระตุ้นทางปัญญา  
17 ผูบ้ริหารของท่านสามารถท าให้ผูร่้วมงาน

ตระหนักถึงปัญหา และความเส่ียงท่ีอาจ
เกิดข้ึนภายในหน่วยงานได ้

     

18 ผูบ้ริหารของท่านสนับสนุนให้ผูร่้วมงาน 
รู้จกัคน้หาขอ้มูลข่าวสารจากแหล่งต่างๆ 

     

19 ผูบ้ริหารของท่านส่งเสริมให้ผูร่้วมงานรู้จกั
วิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผลและข้อมูล
หลกัฐาน 

     

20 ผูบ้ริหารสนับสนุนให้ท่านและผูร่้วมงาน
แสดงความคิดเห็นในการท างาน 

     

21 ผูบ้ริหารของท่านสามารถกระตุน้ท่านและ
ผูร่้วมงาน ให้เห็นแนวทางใหม่ ๆ ในการ
แกไ้ขปัญหาการท างาน 

     

22 ผูบ้ริหารของท่านมีการคิดและแกไ้ขปัญหา
อยา่งเป็นระบบ 

     

23 ผู ้ บ ริ ห า ร ข อ งท่ าน มี ค ว าม คิ ด ริ เ ร่ิ ม
สร้างสรรค์และกระตุ้นให้ผูร่้วมงานเกิด
ความคิดสร้างสรรค ์

     

24 ผูบ้ริหารของท่านสนับสนุนวิธีการท างาน
หรือวธีิแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนดว้ยวธีิการ 
ใหม่ ๆ  

     

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
25 ผู ้ บ ริ ห า ร ข อ ง ท่ า น มี ค ว า ม เม ต ต า 

เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ และแสดงความห่วงใยต่อ
ผูร่้วมงานอยูเ่สมอ  
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

26 ผูบ้ริหารของท่านให้ความเป็นกันเองต่อ
ท่านและผูร่้วมงาน 

     

27 ผูบ้ริหารของท่านให้ความสนใจท่านและ
ผูร่้วมงานอย่างเท่าเทียมกนั โดยปราศจาก
อคติ 

     

28 ผูบ้ริหารให้ค  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
ท่าน และผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล 

     

29 ผูบ้ริหารของท่านท าให้ท่านและผูร่้วมงาน
รู้สึกว่าตวัเองมีคุณค่าและมีความส าคญัต่อ
องคก์าร 

     

30 ผู ้บริหารของท่านให้ค  าปรึกษาและเป็น               
พี่ เล้ียงให้ท่านและผูร่้วมงาน เพื่อพัฒนา
ศักยภาพของท่านและผู ้ร่วมงานให้เพิ่ม
สูงข้ึน 

     

31 ผูบ้ริหารของท่านส่งเสริมและสนับสนุน
ให้ท่ านและผู ้ร่วมงานพัฒนาตนเองอยู่
เสมอ และพฒันาในหลายๆ ดา้นตามความ
ตอ้งการของแต่ละบุคคล 

     

32 ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อท่านและผูร่้วมงานโดย
ค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

     

 
 
 
 
 
 
 
 



124 

 ตอนที ่3 ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมกจิการสตรีและสถาบันครอบครัว 
 ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้
เดียว (กรุณาตอบค าถามทุกขอ้) ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ระดบั 
 5  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
 4  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัท่ีมาก  
 3  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 2  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบันอ้ย  
 1  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

ข้อ ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การ 

 

1 ท่านมีความเช่ือมั่นและยอมรับแนวทางใน
การปฏิบติังานของหน่วยงาน 

     

2 ท่านรู้สึกวา่เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ
กบัเป้าหมายและค่านิยมของท่านเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนั 

     

3 ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
องค์การ และยินดีท่ีจะบอกใครๆ ว่าท่ าน
ท างานอยูใ่นองคก์ารน้ี 

     

4 ท่ าน รู้สึกภู มิใจกับผลส าเร็จของงานท่ีได้
ปฏิบติั 

     

5 ท่ านยินดีท่ีจะช้ีแจง และกล่าวแก้ไขหาก               
ได้ยิน บุคคล อ่ืนกล่ าวถึงองค์การในทาง                  
เส่ือมเสีย 

     

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ
องค์การ 

 

6 ท่านพร้อมท่ีจะอุทิศแรงกายและแรงใจในการ
ปฏิบติังาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

     

7 ท่านเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มท่ี
ในการปฏิบติังาน เพื่อความเจริญกา้วหนา้และ
ผลประโยชน์ขององคก์าร 

     

8 ท่านจะใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มท่ี 
เพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ 
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ข้อ ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

9 ท่านเต็มใจท่ีจะเสียสละเวลาส่วนตวัท างานท่ี
ไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จ 

     

10 เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีไม่ถนดั ท่านก็
พ ร้อมท่ีจะเรียน รู้ และพัฒนาตนเอง เพื่ อ
ท างานนั้นใหส้ าเร็จ 

     

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซ่ึงความ
เป็นสมาชิกขององค์การ 

 

11 ท่านมีความสุขกบัการท างานในองคก์าร และ
รู้สึกวา่องคก์ารเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดส าหรับ
ท่าน 

     

12 เม่ือท่านทราบวา่การด าเนินการขององค์การมี
ปัญหา ท่านรู้สึกว่าปัญหาเหล่านั้นเป็นปัญหา
ของท่านดว้ย 

     

13 ถึงแมว้่าองค์การจะมีการเปล่ียนแปลง ท่านก็
ตอ้งการท่ีจะท างานในองคก์ารแห่งน้ีตลอดไป 

     

14 ท่านตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานกบัองคก์ารไปตลอด
อายกุารท างาน 

     

15 ท่านมีความสัมพันธ์อันดีต่อเพื่อนร่วมงาน
และมีความสุขท่ีไดท้  างานร่วมกนั 

     

 
ตอนที ่4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะทัว่ไป 
ค าช้ีแจง ท่านมีความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิม่เติมอย่างไรบ้าง โปรดระบุ 

 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................ 

 
**************************************** 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
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