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บทคัดย่อ 
  

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการบังคับบัญชากับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท เบนช์
มาร์ค อิเลคทรอนิคส์ (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) ครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพื่อศึกษารูปแบบผู้บังคับบัญชา 
ระดับความผูกพันต่อองค์การและเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการบังคับบัญชากับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานในบริษัท เบนช์มาร์ค อิเลคทรอนิคส์ (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) ซึ่งประชากรคือพนักงานในส่วนฝ่ายบริหาร 
บริษัท เบนช์มาร์ค อิเลคทรอนิคส์ (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) จ านวน 569 คน และกลุ่มตัวอย่าง 400 คนได้จากการ
วิธีสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถามเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson 
Product – Moment Correlation Coefficient) 

ผลการศึกษาพบว่า รูปแบบการบังคับบัญชาในภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่ารูปแบบการบังคับบัญชาแบบเน้นคนรูปแบบการบังคับบัญชาแบบประนีประนอมและ
รูปแบบการบังคับบัญชาแบบทีมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรูปแบบการบังคับบัญชาแบบ
ทีมงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การมากที่สุดรองลงมาคือรูปแบบการบังคับบัญชาแบบประนีประนอมและ
รูปแบบการบังคับบัญชาแบบเน้นคน รูปแบบการบังคับบัญชาแบบปล่อยปละเลยมีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพัน
ต่อองค์การ  ส่วนรูปแบบการบังคับบัญชาแบบเน้นงานไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การและเมื่อพิจารณา
ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการบังคับบัญชาแต่ละแบบกับความผูกพันต่อองค์การแต่ละด้านพบว่า รูปแบบการบังคับ
บัญชาแบบเน้นคนรูปแบบการบังคับบัญชาแบบประนีประนอมรูปแบบการบังคับบัญชาแบบทีมงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันต่อเนื่องความผูกพันในบรรทัดฐาน นอกจากนั้นยังพบว่ารูปแบบการ
บังคับบัญชาแบบปล่อยปละเลย มีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันด้านความรู้สึกและความผูกพันในบรรทัดฐาน ส่วน
รูปแบบการบังคับบัญชาแบบเน้นงานไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันกับองค์การทุกด้านและรูปแบบการบังคับบัญชา
แบบปล่อยปละเลยไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อเนื่อง 

 

ค าส าคัญ: ความสัมพันธ์, รูปแบบการบังคับบัญชา, ความผูกพันต่อองค์การ 
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Abstract 
 

The purpose of this research is to study the relationship between the form of commander 
and the levels of sense of organizational commitment of the employees in Benchmark Electronics 
(Thailand) Public Company Limited (Thailand).  The population consisted of 569 staffs in the 
Executive Department of the Companyand400samplings chose by using Simple Random Sampling.  

Five levels of rating scale questionnaire were used in this study and analyze data with the statistical 

software packages by using Pearson's correlation (Pearson Product - Moment Correlation Coefficient). 
The study found that; 

In overall the style of the command had a positive relationship to the sense of 
organizational commitment. Considering on each side found that the command in the form which  
emphasizing to people, the command in the form of reconciliation and the command in the form of 
the Team Manager had positively relationship to the sense of organizational commitment form. The 
command in the form of the Team Manager was the highest relationship with the sense of 
organizational commitment.  Next inferior was the form of a reconciliation of command and followed 
by the command in the form which emphasizing to people. The command that was the neglect form 
had negatively relationship to the sense of the organizational commitment. The command that 
focused on the Exacting Task Manager was not related to the sense of the organizational 
commitment.  And to consider the relationship between each form of the command with the sense 
of organizational commitment found that the command in the form of emphasizing to people, the 
command in the form of reconciliation and the command in the form of the Team Manager had 
positively relationship with the sense of organizational commitment, ongoing binding, and the binding 
in norms. Moreover it was also found that the command that was the neglect form negatively 
relationship with the emotional affiliations and binding in the norms. The command that focused on 
the Exacting Task Manager was not related to the sense of the organizational commitment in all 
aspects and the command that was the neglect form not related to the ongoing binding. 

 

Keywords: relationship, the form of command, the sense of organizational  
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บทน า 
การที่องค์การจะด าเนินงานได้ ขึ้นอยู่กับการ

ท างานร่วมกันหรือสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 2 ฝ่าย ใน
ฐานะผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา เนื่องจากในทุกๆ 
วันของการท างาน ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ที่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่ว่าจะเป็นการ
ก าหนดเป้าหมายในการท างานความผูกพันต่อองค์การเป็น
สิ่ งที่ทุกองค์การต้องการให้มี  โดยเฉพาะอย่างยิ่ งใน
สภาวการณ์ปัจจุบันที่การแข่งขันทางธุรกิจถูกตัดสินด้วย
คุณภาพของบุคลากรและความเต็มใจที่จะทุ่มเทก าลังกาย 
และก าลังสติปัญญาอย่างเต็มที่ในการท างาน บุคคลที่มี
ความผูกพันต่อองค์การสูงจะแสดงพฤติกรรมที่สะท้อนให้
เห็นถึงความจงรักภักดี มีความเช่ือและยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การ และเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพื่อความส าเร็จขององค์การ  
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1.  เพื่อศึกษารูปแบบผู้บังคับบัญชาของบริษัท

เบนช์มาร์ค อิเลคทรอนิคส์ (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) 
2.  เพื่อศึกษาระดับความผูกพันของผู้ใต้บังคับ 

บัญชาของบริษัท เบนช์มาร์ค อิเลคทรอนิคส์ (ประเทศไทย) 
จ ากัด (มหาชน) 

3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการ
บังคับบัญชากับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานใน
บริษัท เบนช์มาร์ค อิเลคทรอนิคส์ (ประเทศไทย) จ ากัด 
(มหาชน) พัฒนาโดยอัลเลนและไมเยอร์ (Meyer และ 
Allen, 1991) 

วิธีด าเนินการศึกษาค้นคว้า 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey 
Research) ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลจากเอกสาร บทความ 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบการบังคับบัญชา และ
ความผูกพันต่อองค์การ โดยได้ศึกษาทฤษฎีตาข่ายการ
บริหาร (Managerial Grid) ของ เบลคและมูทอน (Blake 
and Mouton, 1986) [1] และแบบสอบถามวัดรูปแบบ
การบังคับบัญชา พัฒนาโดย นพวรรณ กาญจนะวรรณ ในปี 
2539 เพื่อน ามาพัฒนาแบบสอบถามขึ้นใหม่ในลักษณะของ

แบบสอบถามที่เป็นการเลือกตอบ โดยการสร้างข้อค าถาม
บรรยายสถานการณ์ โดยให้แต่ละข้อค าถามประกอบด้วย 5 
ตัวเลือก อธิบายรูปแบบการบังคับบัญชา 5 แบบ ได้แก่ 
แบบเน้นงาน แบบเน้นคน แบบปล่อยปละละเลย แบบ
ประนีประนอม และแบบทีมงาน 
 ส าหรับแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ 
ผู้วิจัยได้แปรและปรับปรุงข้อค าถามจากแบบสอบถาม 
  

การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
1. ประชากร    

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานระดับ 4-
12 ของบริษัท เบนช์มาร์ค อิเลคทรอนิคส์ (ประเทศไทย) 
จ ากัด (มหาชน)จ านวนทั้งสิ้น 569 คน ที่ประจ าอยู่โรงงาน
นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค ต .บ้ านเลน อ.บางปะอิน
พระนครศรีอยุธยา เท่านั้น โดยแบ่งเป็นพนักงานระดับ
บังคับบัญชาช้ันต้น จ านวน 548 คน พนักงานระดับบังคับ
บัญชาช้ันกลาง จ านวน16 คน และพนักงานระดับจัดการ
จ านวน 5 คน 
 

2. กลุ่มตัวอย่าง 
 ในการศึกษาครั้งนี้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงาน
ระดับ 4-12 ซึ่งมีอายุการท างานในองค์การตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป 
และมีระยะเวลาปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชาปัจจุบัน
อย่างน้อย 1 ปี ท้ังที่เป็นพนักงานออฟฟิศและพนักงานฝ่าย
ผลิต ได้จากการสุ่มอย่างง่าย  
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ส่วนแรก  ปัจจัยส่วนบุคคลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
ได้แก่ เพศของผู้บังคับบัญชา จ าแนกเป็นเพศหญิงและเพศ
ชาย และระดับต าแหน่งของผู้บังคับบัญชาและใต้บังคับ
บัญชา จ าแนกเป็นระดับบังคับบัญชาช้ันต้น ระดับบังคับ
บัญชาช้ันกลางและระดับจัดการ  
ส่วนที่สอง  แบบสอบถามรูปแบบการบังคับบัญชา ผู้วิจัย
สร้างขึ้นจากรูปแบบการบังคับบัญชาตามแนวทฤษฎีตาข่าย
การบริหาร (Managerial Grid) ของเบลคและมูทอน 
(Blake and Mouton, 1964) [1] 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลและทดสอบ
สมมติฐาน ผู้วิจัยเลือกใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS/PC+ 
ด้วยสถิติ ดังนึ ้
             1. ใช้สถิติ  Mean, Standard Deviation และ 
Percentage ในการอธิบายคุณลักษณะของผู้ตอบค าถาม 
และข้อมูลเชิงพรรณนาของตัวแปรต่างๆในการวิจัย ได้แก่ 
ปัจจัยด้านรูปแบบการบังคับบัญชาของผู้บังคับบัญชา 5 
แบบ แบบเน้นคน, แบบเน้นงาน, แบบปล่อยปละเลย, แบบ
ประนีประนอม, แบบทีมงาน 
            2. งานวิจัยช้ินนี้ใช้สถิติสหสัมพันธ์ของเพียร์สนั 
(Pearson Product – Moment Correlation Coefficient) ใน
การหาค่าความสมัพันธ์ระหว่างรูปแบบการบังคับบัญชากับ
ความผูกพันต่อองค์การ 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิงมาก
ที่สุดจ านวน  273 คนคิดเป็นร้อยละ  68.25  ส่วนเพศชาย
มีจ านวน  127  คน คิดเป็นร้อยละ 31.75 อายุของผู้ตอบ
แบบสอบถามมากท่ีสุดคือ 31 – 40 ปี จ านวน 219 คน คิด
เป็นร้อยละ 54.75  รองลงมาคือ 41 – 50 ปี จ านวน 96 
คน คิดเป็นร้อยละ 24 รองลงมาคือ ช่วงอายุที่ต่ ากว่า 30 ปี 
จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 18 และ ช่วงอายุมากกว่า 
50  ปี น้อยที่สุดจ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.25ส่วน
ใหญ่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 286 คน 
คิดเป็นร้อยละ 71.50  รองลงมาคือระดับการศึกษา
ปริญญาตรีจ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 26.25 ระดับ
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีจ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 
2.25 มีรายได้ 10,001 – 25,000 บาท จ านวน 258  คน 
คิดเป็นร้อยละ 64.50 รองลงมาคือผู้ที่มีรายได้ต่ ากว่า 
10,000 บาท จ านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 27.75  
รองลงมาคือผู้ที่มีรายได้ 25,001–40,000 จ านวน 23 คน 
คิดเป็นร้อยละ 5.75และผู้ที่มีรายได้ 40,001 บาท ขึ้นไป 
จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.0ส่วนใหญ่มีอายุงานใน
บริษัทในช่วง 9 – 20 ปี จ านวน 213  คน คิดเป็นร้อยละ 
53.25  รองลงมาคือผู้ที่มีอายุงานต่ ากว่า 9 ปี จ านวน 168 

คน คิดเป็นร้อยละ 42  และผู้ที่มีอายุงานมากกว่า  20  ปี  
จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 4.75 จ านวนผู้ตอบ
แบบสอบถามทั้งหมด 400 คนพิจารณาตามช่วงอายุงานใน
ต าแหน่งที่มากที่สุดคือ ต่ ากว่า 9 ปี จ านวน 196 คน คิด
เป็นร้อยละ 49 รองลงมาคิดผู้ที่มีช่วงอายุงานในต าแหน่ง
ระหว่าง 9 – 20 ปี จ านวน 48 คนคิดเป็นร้อยละ 48 และผู้
ที่มีช่วงอายุงานในต าแหน่งน้อยที่สุดคือ มากกว่า 20 ปี 
จ านวน  12 คน คิด เป็นร้อยละ 3  จ านวนผู้ ตอบ
แบบสอบถามทั้งหมด 400 คนพิจารณาตามระยะเวลา
ปฏิบัติ งานร่ วมกับผู้บั งคับบัญชาปัจจุบันพบว่าผู้ที่ มี
ระยะเวลาปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชาปัจจุบันมากที่สุด
คือต่ ากว่า 9 ปี จ านวน 295 คน คิดเป็นร้อยละ 73.75 
รองลงมาคือผู้ที่มีระยะเวลาปฏิบัตงิานร่วมกับผูบ้ังคับบัญชา
ปัจจุบันอยู่ในช่วง 9 – 15 ปี จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 
14.50 และผู้ที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชา
ปัจจุบันมากกว่า 15 ปี น้อยที่สุดจ านวน 47 คน คิดเป็น
ร้อยละ 11.75  ส่วนใหญ่มีต าแหน่งพนักงาน/เจ้ากน้าที่ 
ระดับ 4-6 จ านวน 385 คน คิดเป็นร้อยละ 96.25 
รองลงมาคือหัวหน้างาน ระดับ 7 – 9  จ านวน 11 คน คิด
เป็นร้อยละ 2.75และผู้จัดการ ระดับ 10–12 น้อยที่สุด  
จ านวน 4  คน คิดเป็นร้อยละ1 

ส่วนที่ 2  น าเสนอผลการวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงแบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการ
บังคับบัญชาได้แก่ การบังคับบัญชาแบบเน้นงาน, การ
บังคับบัญชาแบบเน้นคน, การบังคับบัญชาแบบปล่อยปละ
เลย, การบังคับบัญชาแบบประนีประนอม, การบังคับ
บัญชาแบบทีมงานพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการบังคับบัญชาโดยรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง ( X  = 2.95 , S.D. = 0.51)เมื่อพิจารณา
ค่าเฉลี่ยรายด้านพบว่ารูปแบบการบังคับบัญชาแบบ

ทีมงานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด อยู่ในระดับปานกลาง( X  = 
3.20 , S.D. = 0.95)รองลงมาคือรูปแบบการบังคับบัญชา

แบบประนีประนอมอยู่ในระดับปานกลาง ( X  = 3.01 , 
S.D. = 0.79)และรูปแบบการบังคับบัญชาแบบเน้นงาน(

X  = 2.97 , S.D. = 0.74) ตามล าดับ ส่วนด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือรูปแบบการบังคับบัญชาแบบปล่อย



วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยธนบรุี  105 

ปีท่ี 8  ฉบับท่ี 16  เดือนพฤษภาคม – สิงหาคม   2557 

ปละเลย( X  = 2.64 , S.D. = 1.00)และรูปแบบการ

บังคับบัญชาแบบเน้นคน( X  = 2.92 , S.D. = 0.75) 
ตามล าดับ  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ

โดยรวมอยู่ในระดับมาก( X  = 3.46 , S.D. = 0.72) เมื่อ
พิจารณาค่าเฉลี่ยรายด้านพบว่าด้านความผูกพันด้าน

ความรู้สึกมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดอยู่ในระดับมาก( X  = 3.60 
, S.D. = 0.77) รองลงมาคือด้านความผูกพันในบรรทัด

ฐานอยู่ในระดับมาก( X  = 3.52 , S.D. = 0.80) และด้าน
ความผูกพันต่อเนื่องมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดอยู่ในระดับปาน

กลางอยู่ในระดับมาก( X  = 3.25 , S.D. = 0.83) 
พบว่าโดยรวมพบว่ารูปแบบการบังคับบัญชาในภาพรวม
(X)มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ
(Y)อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งมีค่าเท่ากับ 
0.298 เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า รูปแบบการบังคับ
บัญชาแบบเน้นคน(X2) รูปแบบการบังคับบัญชาแบบ
ประนีประนอม (X4) และรูปแบบการบังคับบัญชาแบบ
ทีมงาน(X5) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การ(Y)อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
รูปแบบการบังคับบัญชาแบบทีมงาน (X5) มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การ(Y)มากที่สุดซึ่งมีค่าเท่ากับ 
0.469 รองลงมาคือรูปแบบการบั งคับบัญชาแบบ
ประนีประนอม (X4)และรูปแบบการบังคับบัญชาแบบเน้น
คน(X2)โดยมีค่ามีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.317 
และ0.255 ตามล าดับ รูปแบบการบังคับบัญชาแบบปล่อย
ปละเลย( X3) มีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันต่อ
องค์การ(Y)อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05ซึ่งมีค่า
เท่ากับ  -0.148  ส่วนรูปแบบการบังคับบัญชาแบบเน้น
งาน (X1)ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
(Y)อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
สรุปผลการวิจัย 

ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการ
บังคับบัญชากับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท 
เบนช์มาร์ค อิเลคทรอนิคส์ (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) 
สามารถสรุปได้ดังนี้ 

1. โดยรวมพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการบังคับบัญชาอยู่ในระดับปาน

กลาง ( X  = 2.95 , S.D. = 0.51)เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ย
รายด้านพบว่ารูปแบบการบังคับบัญชาแบบทีมงานมี

ค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด อยู่ในระดับปานกลาง( X  = 3.20 , S.D. 
= 0.95)รองลงมาคือรูปแบบการบังคับบัญชาแบบ

ประนีประนอมอยู่ในระดับปานกลาง ( X  = 3.01 , S.D. = 

0.79)และรูปแบบการบังคับบัญชาแบบเน้นงาน( X  = 
2.97 , S.D. = 0.74) ตามล าดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อย

ที่สุดคือรูปแบบการบังคับบัญชาแบบปล่อยปละเลย( X  = 
2.64 , S.D. = 1.00)และรูปแบบการบังคับบัญชาแบบเน้น

คน( X  = 2.92 , S.D. = 0.75) ตามล าดับ 
 2. โดยรวมพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความ

คิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก( X  
= 3.46 , S.D. = 0.72) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยรายด้านพบว่า
ด้านความผูกพันด้านความรู้สึกมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดอยู่ใน

ระดับมาก( X  = 3.60 , S.D. = 0.77) รองลงมาคือด้าน

ความผูกพันในบรรทัดฐานอยู่ในระดับมาก( X  = 3.52 , 
S.D. = 0.80) และด้านความผูกพันต่อเนื่องมีค่าเฉลี่ยน้อย

ที่สุดอยู่ในระดับปานกลางอยู่ในระดับมาก( X  = 3.25 , 
S.D. = 0.83) 
 3.  โดยรวมพบว่าพบว่ารูปแบบการบังคับบัญชา
ในภาพรวม(X)มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การ(Y)อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งมีค่า
เท่ากับ 0.298 เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า รูปแบบการ
บังคับบัญชาแบบเน้นคน(X2) รูปแบบการบังคับบัญชาแบบ
ประนีประนอม (X4) และรูปแบบการบังคับบัญชาแบบ
ทีมงาน(X5) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การ(Y)อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
รูปแบบการบังคับบัญชาแบบทีมงาน (X5) มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การ(Y)มากที่สุดซึ่งมีค่าเท่ากับ 
0 .469 รองลงมาคือรู ปแบบการบั งคับบัญชาแบบ
ประนีประนอม (X4)และรูปแบบการบังคับบัญชาแบบเน้น
คน(X2)โดยมีค่ามีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.317 
และ0.255 ตามล าดับ รูปแบบการบังคับบัญชาแบบปล่อย
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ปละเลย( X3) มีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันต่อ
องค์การ(Y)อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05ซึ่งมีค่า
เท่ากับ  -0.148  ส่วนรูปแบบการบังคับบัญชาแบบเน้นงาน 
(X1)ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ(Y)อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ  และเมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่าง
รูปแบบการบังคับบัญชาแต่ละแบบกับความผูกพันต่อ
องค์การแต่ละด้านพบว่า รูปแบบการบังคับบัญชาแบบเน้น
คน(X2) รูปแบบการบังคับบัญชาแบบประนีประนอม 
(X4)รูปแบบการบังคับบัญชาแบบทีมงาน(X5)มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันด้านความรู้สึก (Y1)ความผูกพัน
ต่อเนื่อง(Y2)ความผูกพันในบรรทัดฐาน(Y3) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่
ระหว่าง 0.186 ถึง 0.478  ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่
สูงที่สุดนั้นคือความสัมพันธ์ระหว่าง รูปแบบการบังคับ
บัญชาแบบทีมงาน(X5)กับความผูกพันด้านความรู้สึก 
(Y1)นอกจากนั้นยังพบว่ารูปแบบการบังคับบัญชาแบบ
ปล่อยปละเลย( X3)มีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพัน
ด้านความรู้สึก (Y1)และความผูกพันในบรรทัดฐาน(Y3)อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่ งมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ -0.140และ-0.192 ตามล าดับ ส่วน
รูปแบบการบังคับบัญชาแบบเน้นงาน (X1) ไม่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันกับองค์การทุกด้านอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติและรูปแบบการบังคับบัญชาแบบปล่อย
ปละเลย( X3) ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อเนื่อง 
(Y2) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
 

อภิปรายผล 
จากผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบ

การบังคับบัญชากับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานใน
ส่วนฝ่ายบริหาร ในบริษัท เบนช์มาร์ค อิเลคทรอนิคส์ 
(ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) มีประเด็นที่น่าสนใจและ
น ามาอภิปรายดังนี้ 
 1. จากผลการศึกษาพบว่ารูปแบบการบังคับ
บัญชาแบบทีมงานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง 
รองลงมาคือรูปแบบการบังคับบัญชาแบบประนีประนอม
อยู่ในระดับปานกลางและรูปแบบการบังคับบัญชาแบบเน้น

งานตามล าดับ ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุดคือรปูแบบการ
บังคับบัญชาแบบปล่อยปละเลยและรูปแบบการบังคับ
บัญชาแบบเน้นคนตามล าดับ ซึ่ งบริษัท เบนช์มาร์ค 
อิเลคทรอนิคส์  (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน)  เป็น
โรงงานผลิตผลิตภัณฑ์อิเลคทรอนิกส์และช้ินส่วนหรือ
อุปกรณ์ที่ใช้กับผลิตภัณฑ์อิเลคทรอนิกส์ ผลิตภัณฑ์ที่ผลิต
ทุกช้ินต้องมีคุณภาพและได้มาตรฐานตามที่ลูกค้าต้องการ 
กระบวนการผลิตทุกขั้นตอน ใช้เครื่องจักร และอุปกรณ์ที่
ทันสมัย ควบคุมการท างานด้วยระบบคอมพิวเตอร์ ซึ่งมี
ขั้นตอนการผลิตหลายขั้นตอน แต่ละขั้นตอนมีเจ้าหน้าที่ท า
หน้าท่ีผลิตชิ้นส่วนท่ีแตกต่างกัน ต้องมีการท างานเป็นทีมซึ่ง
ต้องมีบรรยากาศของการท างานมีความเป็นกันเองอบอุ่น มี
ความกระตือรือร้นและสร้างสรรค์ ทุกคนช่วยกันท างาน
อย่างจริงจังและจริงใจไม่มีร่องรอยที่แสดงให้เห็นถึงความ
เบื่อหน่าย  มีความไว้วางใจกันเป็นหัวใจส าคัญของการ
ท างานเป็นทีม สมาชิกทุกคนในทีมควรไว้วางใจซึ่งกันและ
กันได้ซื่อสัตย์ต่อกัน สื่อสารกันอย่างเปิดเผย ไม่มีลับลมคม
ในมีการมอบหมายงานอย่างชัดเจนสมาชิกทีมงานเข้าใจ
วัตถุประสงค์ เป้าหมาย และยอมรับภารกิจหลักของทีมงาน 
มีบทบาทสมาชิกแต่ละคนเข้าใจและปฏิบัติตามบทบาทของ
ตนและเรียนรู้เข้าใจในบทบาทของผู้อื่นในทีม ทุกบทบาทมี
ความส าคัญรวมทั้งบทบาทในการช่วยรักษาความเป็น
ทีมงานให้มั่นคง เช่น การประนีประนอมการอ านวยความ
สะดวก การให้ก าลังใจ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีตาข่ายการ
บริหาร(Managerial Grid)ของเบลคและมูทอน (Blake 
and Mouton, 1964) [1] ซึ่งแบ่งพฤติกรรมการบังคับ
บัญชาเป็น 2 มิติ  คือ  เน้นงาน (Concern for 
Production) และเน้นคน (Concern for People) ทฤษฎี
ดังกล่าวมีพื้นฐานแนวความคิดในเรื่องคุณลักษณะส าคัญ
ขององค์การ 3 ประการ คือ จุดมุ่งหมายขององค์การ 
ทรัพยากรบุคคล และการบังคับบัญชา โดยที่ เบลคและมู
ทอนให้ความส าคัญกับการบรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การ
โดยการท างานของบุคลากร ภายใต้การบังคับบัญชาของ
หัวหน้างาน” (Blake and Mouton, 1964, pp. 5-8) [1] 
การที่องค์การไม่ประสบความส าเร็จนั้นเกิดจากปัญหาด้าน
การด าเนินธุรกิจ และปัญหาด้านการติดต่อสื่อสารระหว่าง
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บุคคล หรือปัญหาด้านการประสานงาน ผู้บังคับบัญชาจึง
ต้องใช้ทักษะในการแก้ ไขปัญหา ซึ่ งทฤษฎีนี้จะช่วย
แก้ปัญหาดังกล่าวได้ โดยทฤษฎีเช่ือว่าบังคับบัญชาทุก
ระดับสนใจในสองเรื่องคือ งาน (Production) และคน 
(People) ยิ่งค านึงเรื่องใดมาก แสดงว่าสนใจเรื่องนั้นมาก 
แล ะ ผู้ บั ง คั บ บั ญ ชา ที่ เ น้ น ง าน แ ละ ค น สู ง  จ ะ เ ป็ น
ผู้บังคับบัญชาที่มีประสิทธิผล  นอกจากน้ันยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของนพวรรณ (2539: บทคัดย่อ) [2]  ที่ศึกษา
รูปแบบการบังคับบัญชาตามการรับรู้และความต้องการของ
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา : ศึกษาเฉพาะกรณี 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า
ผู้บังคับบัญชารับรู้ว่าตนเองใช้รูปแบบการบังคับบัญชาแบบ
เน้นงานและแบบปล่อยปละละเลยน้อยกว่าผู้ใต้บังคับ 
บัญชา ขณะที่รับรู้ว่าใช้รูปแบบการบังคับบัญชาแบบเน้น
คน แบบประนีประนอมและแบบทีมงานมากกว่ า
ผู้ใต้บังคับบัญชาผู้บังคับบัญชาต้องการใช้รูปแบบการบังคับ
บัญชา แบบเน้นคน แบบประนีประนอม และแบบทีมงาน
มากกว่าที่ใช้อยู่ ขณะที่ต้องการใช้แบบปล่อยปละละเลย
น้อยกว่าท่ีใช้อยู่ อย่างไรก็ตาม ไม่พบความแตกต่างระหว่าง
การรับรู้และความ ต้องการใช้รูปแบบการบังคับบัญชาแบบ
เน้นงานผู้ ใต้บังคับบัญชาต้องการให้ผู้บังคับบัญชาใช้ 
รูปแบบการบังคับบัญชาแบบเน้นคน แบบประนีประนอม 
และ แบบทีมงานมากกว่าที่ ใ ช้อยู่  ขณะที่ต้องการให้
ผู้บังคับบัญชา ใช้แบบเน้นงานและแบบปล่อยปละละเลย
น้ อ ย ก ว่ า ที่ ใ ช้ อ ยู่ แ ล ะ รู ป แ บ บ ก า ร บั ง คั บ บั ญ ช า ที่
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้ บังคับบัญชาต้องการมากที่สุดคือ 
แบบทีมงาน 
 2. จากการศึกษาพบว่าโดยรวมความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ย
รายด้านพบว่าด้านความผูกพันด้านความรู้สึกมีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุดอยู่ ในระดับมาก รองลงมาคือด้านความผูกพันใน
บรรทัดฐานอยู่ในระดับมากและด้านความผูกพันต่อเนื่องมี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดอยู่ในระดับปานกลางอยู่ในระดับมาก 
ทั้งนี้เนื่องมาจากข้อมูลทั่วไปพบว่า ส่วนใหญ่พนักงานมี
ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีและมีรายได้อยู่ระหว่าง 
10,001 – 25,000 บาท ซึ่งค่อนข้างสูง การบริหารงานของ

บริษัทท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกของการมีส่วนร่วม และ
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันการที่องค์กรบุคลากรมีความ
ผูกพันด้านความรู้สึกในระดับสูงจะมีทัศนคติในเชิงบวกต่อ
องค์กรซึ่งแสดงออกโดยผ่านการปฏิบัติตัวในการพัฒนา
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร เนื่องจากพวกเขา
มีความต้องการที่จะท างานในองค์กรการที่บุคลากร
ตระหนักถึงผลลัพธ์ที่ได้จากการท างานต่อไปในองค์กร โดย
การเปรียบเทียบระหว่างการท างานต่อไปกับการออกจาก
องค์กร บุคลากรที่มีความผูกพันต่อเนื่องในระดับสูงจะมี
ความรู้สึกว่ารายได้,สิทธิประโยชน์,รางวัล,และเกียรติยศที่
ได้รับจากองค์กรนี้มีคุณค่าสูงกว่าที่จะออกไปจากองค์กร 
และพวกเขาจะท างานในองค์กรนี้ต่อไปเพราะมีความ
จ าเป็น และการที่พนักงานมีความรู้สึกส านึกในบุญคุณที่ได้
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรหรือได้มีโอกาสเข้ามาท างานใน
องค์กรนี้บุคลากรที่มีความผูกพันในบรรทัดฐานสูงจะคิดว่า 
พวกเขาสมควรจะท างานในองค์กรต่อไป เนื่องจากเป็นสิ่งที่
ถูกต้องและเหมาะสมตามบรรทัดฐานของสังคม ซึ่ ง
สอดคล้องกับทฤษฎีของ Meyer และAllen (1984) [3] ได้
เสนอแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลาการ
ออกเป็นสามมิติ ได้แก่ (1) ความผูกพันด้านความรู้สึก (2) 
ความผูกพันต่อเนื่องและ (3) ความผูกพันในบรรทัดฐาน  
 3.  จากการศึกษาพบว่าพบว่ารูปแบบการบังคับ
บัญชาในภาพรวม (X) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การ(Y) เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า
รูปแบบการบังคับบัญชาแบบเน้นคน(X2) รูปแบบการบังคับ
บัญชาแบบประนีประนอม (X4)และรูปแบบการบังคับ
บัญชาแบบทีมงาน(X5) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การ(Y)โดยรูปแบบการบังคับบัญชาแบบ
ทีมงาน (X5) มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
(Y)มากที่สุดรองลงมาคือรูปแบบการบังคับบัญชาแบบ
ประนีประนอม (X4)และรูปแบบการบังคับบัญชาแบบเน้น
คน(X2)  รูปแบบการบังคับบัญชาแบบปล่อยปละเลย( X3) 
มีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันต่อองค์การ(Y)ส่วน
รูปแบบการบังคับบัญชาแบบเน้นงาน  (X1)ไม่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ(Y)และเมื่อ
พิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการบังคับบัญชาแต่
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ละแบบกับความผูกพันต่อองค์การแต่ละด้านพบว่า รูปแบบ
การบังคับบัญชาแบบเน้นคน(X2) รูปแบบการบังคับบัญชา
แบบประนีประนอม (X4)รูปแบบการบังคับบัญชาแบบ
ทีมงาน(X5)มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันด้าน
ความรู้สึก (Y1)ความผูกพันต่อเนื่อง(Y2)ความผูกพันใน
บรรทัดฐาน(Y3)นอกจากนั้นยังพบว่ารูปแบบการบังคับ
บัญชาแบบปล่อยปละเลย( X3)มีความสัมพันธ์ทางลบกับ
ความผูกพันด้านความรู้สึก (Y1)และความผูกพันในบรรทัด
ฐาน(Y3)ส่วนรูปแบบการบังคับบัญชาแบบเน้นงาน (X1)ไม่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันกับองค์การทุกด้านและ
รูปแบบการบังคับบัญชาแบบปล่อยปละเลย (X3)ไม่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อเนื่อง(Y2)  ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ วิไลพร (2541: บทคัดย่อ) [4]  ที่ศึกษาความ 
สัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการบังคับบัญชาและความผูกพัน
ต่อองค์การและผลของปัจจัย ส่วนบุคคลของผู้บังคับบัญชา
และผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีมีต่อความผูกพันตอ่องค์การของผู้ ใต้
บังคับบัญชา: กรณีศึกษากลุ่มบริษัทน้ าตาลแห่งหนึ่งตัวแปร
อิสระที่ศึกษาได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ 
อายุ  อายุการท างานในองค์การ อายุงานในต าแหน่ง 
ระยะเวลาปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชาระดับต าแหน่ง
และรูปแบบการบังคับบัญชาตัวแปรตามคือ ความผูกพันต่อ
องค์การตามแนวทฤษฎีตาข่ายการบริหารของเบลคและมู
ทอน (Blake and Mouton, 1964) [1] ผลการศึกษาสรุป
ได้ว่ารูปแบบการบังคับบัญชาแบบทีมงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของผู้ใต้บังคับบัญชา 
แต่รูปแบบการบังคับบัญชาแบบเน้นคน แบบปล่อยปละ
ละเลย และแบบ ประนีประนอมมีความสัมพันธ์ทางลบกับ
ความผูกพันต่อองค์การของผู้ใต้บังคับบัญชา และรูปแบบ 
การบังคับบัญชาแบบเน้นงานไม่มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การของผู้ใต้บังคับบัญชาปัจจัยส่วนบุคคลของ
ผู้บังคับบัญชา ได้แก่ เพศ และระดับต าแหน่ง ไม่มีผลต่อ
ความ ผูกพันต่อองค์การของผู้ใต้บังคับบัญชาปัจจัยส่วน
บุคคลของผู้บังคับบัญชา ได้แก่ เพศ อายุ อายุการท างานใน
องค์การ อายุงานในต าแหน่ง ระยะเวลาปฏิบัติงานร่วมกับ
ผู้บังคับบัญชา และระดับต าแหน่งที่มีต่อ ความผูกพันต่อ
องค์การของผู้ ใต้บังคับบัญชาผลจากการศึกษาท าให้

สามารถก าหนดแนวทางในการปรับรูปแบบการบังคับ
บัญชาของผู้ บังคับบัญชาเป็นแบบทีมงานอย่างชัดเจน
ยิ่งขึ้น และท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ และ
ต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์การตลอดไป 
 

ข้อเสนอแนะ 
1. ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

1.1 ผู้บริหารควรสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
รูปแบบการบังคับบัญชากับความผูกพันต่อองค์การให้มาก
ยิ่งข้ึน กล่าวคือ  

1.1.1ความผูกพันด้านความรู้สึก พบว่าอยู่ใน
ระดับมาก ผู้บริหารควรพิจารณาถึงรูปแบบการบังคับ
บัญชา-แบบเน้นงานเพราะมีค่าสหสัมพันธ์ต่ าสุด ผู้บริหาร
ไม่ควรเน้นงานมากเกินไปจนท าให้ความผูกพันด้าน
ความรู้สึกลดน้อยลงไปอีกสง่ผลต่อบรรยากาศในการท างาน 

1.1.2 ความผูกพันต่อเนื่อง พบว่าอยู่ ใน
ระดับปานกลาง ผู้บริหารควรพิจารณาถึงรูปแบบการบังคับ
บัญชา-แบบเน้นงาน และแบบปล่อยปละเลย เพราะมีค่า
สหสัมพันธ์ต่ าสุด ผู้บริหารไม่ควรเน้นงานงาน และ แบบ
ปล่อยปละเลย พนักงานมากเกินไปจนท าให้ความผูกพัน
ต่อเนื่องลดน้อยลงส่งผลต่อความเต็มใจที่จะคงอยู่ ใน
องค์การ 

1.1.3 ความผูกพันในบรรทัดฐานพบว่าอยู่ใน
ระดับมาก ผู้บริหารควรพิจารณาถึงรูปแบบการบังคับ
บัญชา-แบบเน้นงาน เพราะมีค่าสหสัมพันธ์ต่ าสุด ผู้บริหาร
ไม่ควรเน้นงานงาน มากเกินไปจนท าให้ความผูกพันใน
บรรทัดฐานลดน้อยลงส่งผลต่อความจงรักภักดี ความ
เชื่อมั่นและค่านิยมขององค์การ 

2. ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัย 
2.1 ควรศึกษาปัญหาและอุปสรรคใน

ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการบังคับบัญชากับความ
ผูกพันต่อองค์การ เช่น ปัญหาเรื่องความเหมาะสมในการ
ท างาน ความถนัดในการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 

2.1.1  ควรศึกษาปัจจัยด้านอื่นๆ ที่มีผล 
กระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการบังคับบัญชากบั
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ความผูกพันต่อองค์การ เช่น ความผูกพันทางพฤติกรรม 
ความผูกพันในการอยู่ในองค์กร ความผูกพันในค่านิยม 

2.1.2  ควรศึกษาวิธีสร้างความผูกพันต่อ
องค์การ ให้กับพนักงาน โดยบริษัทน าผลการวิจัยมา
ปรับปรุงเพื่อการบริหารจัดการ และสร้างความสัมพันธ์
ให้กับพนักงาน ให้ปฏิบัติงานกบับริษัทต่อไป เช่น สนับสนุน
ให้เกิดความผูกพันต่อองค์การของผู้ใต้บังคับบัญชากับ
ผู้บังคับบัญชาหากองค์การสามารถพัฒนารูปแบบการบังคับ
บัญชาที่ ส่ ง เสริ มความผูกพันต่อองค์ การให้ เ กิดขึ้ น
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาย่อมมีความสัมพันธ์ที่ดี
ต่อกันมากยิ่ งขึ้น  อันจะน า ไปสู่ ความราบรื่ น ในการ
ด าเนินงานขององค์การผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา
ย่อมมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันมากยิ่งขึ้น อันจะน าไปสู่ความ
ราบรื่นในการด าเนินงานขององค์การ 
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