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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาการรับรู้ภาวะผู้น าของบุคลากร
ส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง 2) เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง และ 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ภาวะผู้น ากับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง 
กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา ได้แก่ บุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง จ านวน 203 
คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม และสถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลได้แก่  ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส่วน
การทดสอบสมมติฐาน เนื่องจากตัวแปรอิสระที่ศึกษาทั้งหมดมีระดับการวัดแบบช่วง
หรืออัตราส่วนและตั วแปรมีระดับการวัดแบบช่วงหรืออัตราส่วนจึงทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามด้วยสถิติ Pearson Product 
Moment Correlation ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .01 

                                                           
1นิสิตหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต กลุ่มวิชาการบริหารทั่วไป วิทยาลัยการบริหาร 
รัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา E-mail: kwanjiratchaya.c@hotmail.com 
2อาจารย์ประจ าวิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา E-mail: suneeh@buu.ac.th 



 
 

วารสารสังคมศาสตร์ นิตริัฐศาสตร ์ปีท่ี 1 ฉบับท่ี 2 

  [126] 
 

ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้ของบุคลากรในเรื่องภาวะผู้น าของหัวหน้างานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง 
(r = .231) การรับรู้ของบุคลากรในด้านลักษณะเกี่ยวกับหัวหน้างานไม่มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง (r = -.034) 
การรับรู้ของบุคลากรในด้านลักษณะที่ เกี่ยวกับการท างานของหัวหน้ างานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง 
(r = .250) การรับรู้ของบุคลากรในด้านลักษณะความสัมพันธ์ของหัวหน้างานกับบุคคล
อื่นมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรอืแหลม
ฉบัง (r = .195) การรับรู้ของบุคลากรในด้านลักษณะการให้โอกาสบุคคลอื่นของหัวหน้า
งานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือ
แหลมฉบัง (r = .214) 

 
ค าส าคัญ: ภาวะผู้น า, ความผูกพันต่อองค์กร, ส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง 

 
Abstract 

 The purpose of this study was threefold. First, it aimed at 
examining the perception of leadership among personnel working for 
Leam Chabang Port Custom Bureau. Also, this study attempted to 
investigate the organizational commitment among these staff. The third 
purpose of this study was to determine the relationship between the 
perception of leadership and organizational commitment among these 
personnel working for Leam Chabang Port Custom Bureau. The subjects 
participating in this study comprised 203 employees working for Leam 
Chabang Port Custom Bureau. The instrument used to collect the data 
was a questionnaire. The test statistics used to analyze the collected 
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data included frequency, percentage, means, and standard deviation. To 
test the hypotheses, since all the collected data were interval or ratio, 
the test of Pearson Product Moment Coefficient was administered to test 
the relationship between the independent variable and dependent 
variable at a preset significant level of .01. 
  The results of the study revealed that there was a significant 
relationship between the level of perception towards supervisor 
leadership and organizational commitment among the subjects working 
for Leam Chabang Port Custom Bureau (r=.231). Also, no significant 
relationship was found between the level of perception towards 
supervisor attributes and organizational commitment among the subjects 
(r=0.34). A significant relationship was found between the level of 
perception towards supervisor work and organizational commitment 
among the subjects (r=.250). In addition, there was a relationship 
between the level of perception towards supervisor relationship with 
other people and organizational commitment among the subjects 
(r=.195). Finally, there was a relationship between the level of perception 
towards supervisors giving opportunities to other people and 
organizational commitment among the subjects working for Leam 
Chabang Port Custom Bureau (r= .214).   
 
Keyword: Leadership, Organizational Commitment, Leam Chabang 
Port Custom Bureau 
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บทน า 
 
  ผู้บริหารหรือผู้น ามีบทบาทที่ส าคัญเป็นอย่างมากต่อการเปลี่ยนแปลงและ
พัฒนาองค์กร  ซึ่ งผู้บริหารหรือผู้ น าที่ มีภาวะผู้น าจะสามารถโน้มน้ าวจู ง ใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความเช่ือมั่นต่อตัวผู้น าและองค์กรต้องมีทัศนคติระหว่างกันเป็น
แบบบวก ซึ่งเกิดขึ้นจากการมีองค์ความรู้มีภาวะผู้น า หากมีทัศนคติลบต่อองค์กรทุก
อย่างก็ไม่สามารถบริหารองค์กรให้ดีได้ House (1996) ได้เสนอแนวคิดภาวะผู้น าในที่นี้
ไม่ได้หมายความถึงเฉพาะแต่ผู้บริหารในองค์กร แต่รวมถึงพนักงานทุกคนในองค์กร
เพราะภาวะผู้น า จ าเป็นในทุกๆระดับ ไม่ใช่เน้นเฉพาะหัวหน้าเท่านั้น ลูกน้องก็จะต้อง
ถูกสร้างให้มีภาวะผู้น าด้วย ภาวะผู้น าไม่จ าเป็นต้องเป็นบุคคลที่มีต าแหน่งหัวหน้าหรือผู้
ที่ได้รับการยอมรับจากผู้อื่นเท่านั้น แต่ที่ส าคัญกว่าก็คือ ภาวะผู้น าคือผู้ที่สามารถ
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลเชิงบวกต่อความเป็นอยู่ที่ดีของผู้อื่น ของชุมชนและ
ของสังคมโดยรวม โดยนิยามหลังนี้จึงอาจกล่าวได้ว่า มนุษย์ทุกคนมีศักยภาพพอที่จะมี
ภาวะผู้น าและเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ (Trewatha and Newport, 1982) 
  ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวผสานคอยผูกมัดให้พนักงานท างานและอยู่
ร่วมกับองค์กรไปนานๆเป็นลักษณะความสัมพันธ์แบบสนิทสนมแน่นแฟ้น ซึ่งความ
ผูกพันต่อองค์กรจะค่อยๆพัฒนาไปอย่างช้าๆ เป็นแรงผลักและแรงจูงใจให้พนักงานหรือ
บุคลากรสามารถอุทิศตนและปฏิบัติงานเพื่อองค์กรได้อย่างแท้จริง การสร้างความ
ผูกพันต่อองค์กรนั้นมีหลายปัจจัย เช่น ผู้บริหารขององค์กรมีความน่าเชื่อถือและมีภาวะ
ผู้น าสามารถเป็นผู้น าให้กับพนักงานในองค์กรได้ พนักงานรู้สึกถึงการได้รับความส าคัญ
จากหัวหน้าและจากองค์กรว่าตนเองก็มีความส าคัญในการสร้างผลงานให้กับองค์กร 
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงานในองค์กรเดียวกันค่าตอบแทน และรางวัลตอบ
แทนการท างานท่ีเป็นธรรม ทั้งนี้การสร้างความผูกพันเป็นการลดอัตราการลาออก การ
โยกย้าย การลางาน ลดค่าใช้จ่ายเพื่อหาบุคลากรมาทดแทนกับที่สูญเสียไป ส่งผลดีต่อ
สุขภาพจิตและสุขภาพกายของพนักงาน และช่วยเพิ่มผลผลิตให้กับองค์การได้อีกด้วย 
ผู้บริหารจึงควรให้ความสนใจต่อความผูกพันต่อองค์การ เพื่อเสริมสร้างให้สมาชิกมี
ความผูกพันในองค์การมากยิ่งขึ้น บุษยาณี จันทร์เจริญสุข (2548) กล่าวว่า ความผูกพัน
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ต่อองค์การเป็นเจตคติหรือความรู้สึกของบุคลากรต่อองค์การในลักษณะที่สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์และค่านิยมขององค์การเป็นความเต็มใจที่บุคคลจะทุ่มเทกาลังกายและ
ความจงรักภักดีต่อสังคมที่เขาเป็นสมาชิกอยู่ เชลดอน (Sheldon, 1971: 143 อ้างถึง
ใน สุธรรมพงษ์ พุ่มทอง, 2548) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นทัศนคติ
หรือความรู้สึกที่สมาชิกมีต่อองค์การ โดยประเมินองค์การในทางบวก ซึ่งก่อให้เกิด
ความรู้สึกผูกพันระหว่างบุคคลนั้นกับองค์การและเป็นความตั้งใจท่ีจะท างานให้องค์การ
บรรลุเป้าหมาย หากองค์การสามารถสร้างความผูกพันในงานให้เกิดขึ้นกับพนักงานได้
แล้วก็จะสามารถท าให้องค์การมีความได้เปรียบทางการแข่งขันจากการมีทรัพยากร
มนุษย์ท่ีมีความจงรักภักดีต่องานและองค์การได้อย่างยั่งยืน (พิชิต เทพวรรรณ์, 2554) 
 ดังนั้น “ภาวะผู้น า” จึงมีความส าคัญต่อการพัฒนาองค์กรและการจัดการเป็น
อย่างมาก (ชีวิน อ่อนละออ, 2553) กระบวนการของการเป็นผู้น าหรือภาวะผู้น านั้นไม่
สามารถดูจากพฤติกรรมของบุคคลใดบุคคลหนึ่งเท่านั้น แต่ภาวะผู้น ายังเกี่ยวข้องกับ
ความสัมพันธ์ในแง่ความร่วมมือของกลุ่มคนหรือระหว่างกลุ่มคนในการปฎิบัติภารกิจ
ร่วมกัน บนฐานของค่านิยมเหมือนกัน คือ กรท างานเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเชิงบวก
ขึ้นแก่สังคม (สุเทพ พงษ์ศรีวัฒน์, 2550) ซึ่งการรับรู้ภาวะผู้น าก็เป็นส่วนหนึ่งที่จะท าให้
องค์กรประสบความส าเร็จ ผู้น าคือบุคคลที่จะมาประสานช่วยให้คนทั้งหลายรวมกัน 
น าพาไปสู่จุดหมายที่ดีงาม ซึ่งผู้น าจะต้องมีคุณสมบัติ เช่น สติปัญญา ความดีงาม 
ความรู้ ความสามารถของบุคคลที่ชักน าให้คนท้ังหลายมาประสานร่วมมือกัน (พรนพ พุ
กะพันธุ์, 2544)  จากการวิเคราะห์สภาพองค์กรส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง
ด้วย SWOT Analysis ปัจจัยภายในด้านบุคลากร ด้านจุดอ่อน พบว่า มีอัตราการ
สูญเสียข้าราชการที่มีความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในงานศุลกากรในแต่ละปีจ านวน
มากอย่างต่อเนื่องทุกปี โดยเฉพาะในสายงานหลักของกรมฯ (แผนปฏิรูปกรมศุลกากร, 
2559) ปัจจุบันกรมศุลกากรก าลังประสบปัญหาการขาดแคลนบุคลากรที่มี
ความสามารถในความเป็นผู้น า และผู้ที่มีศักยภาพในการท างาน สามารถท าประโยชน์
ให้แก่องค์การได้อีกยาวนาน การขาดแคลนอัตราก าลังผู้มีความช านาญงานในเวลาอัน
ไม่เหมาะสม ย่อมก่อให้เกิดปัญหาต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติภารกิจ
ของกรมศุลกากร จึงถือเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งที่กรมศุลกากรจะต้องรักษา
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อัตราก าลังให้คงอยู่กับองค์การนานที่สุด เพื่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การที่วางไว้
เพื่อเป็นไปตามแผนยุทธศาสตร์ของกรมศุลกากรในมิติด้านการพัฒนาองค์กรคือ สร้าง
ความตระหนักรู้ในเรื่องคุณธรรม จริยธรรม ปลูกฝังค่านิยมและความผูกพันต่อองค์กร 
(กรมศุลกากร, 2559)  

จากข้อมูลข้างต้น ผู้วิจัยมีความสนใจในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้ภาวะผู้น ากับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลม
ฉบัง อย่างไรบ้าง เพื่อใช้ประโยชน์ในการเสริมสร้าง และเพิ่มพูนให้บุคลากรเกิดความ 
พึงพอใจและความผูกพันต่อองค์การ ดังนั้น หากการวิจัยนี้สามารถบ่งช้ีความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าของหัวหน้างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรได้อย่างชัดเจน 
ผลการศึกษาที่ได้จะเป็นการให้ข้อมูลย้อนกลับแก่หัวหน้างานได้พัฒนาภาวะผู้น าของ
ตนเองได้อย่างเหมาะสม รวมทั้งเป็นข้อมูลส าคัญส าหรับผู้บริหารส านักงานศุลกากร
ท่าเรือแหลมฉบัง ในการน าข้อมูลที่ได้มาปรับปรุง พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาการรับรู้ภาวะผู้น าของบคุลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง 

2. เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลม 

ฉบัง 

3. เพื่อศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างการรับรูภ้าวะผู้น ากับความผูกพันต่อองค์กร 

ของบุคลากรส านักงานศลุกากรท่าเรือแหลมฉบัง 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องได้กรอบแนวคิดภาวะผู้น า
ตามบริบทของสังคมไทย ซึ่งเป็นแนวคิดของวันชัย ธรรมสัจการและคณะ ประกอบด้วย 
4 ด้าน คือ ด้านลักษณะที่เกี่ยวกับหัวหน้างาน ด้านลักษณะที่เกี่ยวกับการท างาน ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานกับบุคคลอื่น ด้านการให้โอกาสบุคคลอื่น ส่วนกรอบ
แนวคิดความผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวคิดของ Allen และ Meyer ซึ่งแบ่งออกเป็น      
3 ลักษณะด้วยกันคือ ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ์ ความผูกพันอันเนื่องมาจาก
ลงทุน ความผูกพันอันเนื่องมาจากหน้าที่ ดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ         ตัวแปรตาม 

 

 

 

 
 

 
 

 
 
 
 
 

ภาพที1่ กรอบแนวคิดในการวจิัย 

 ภาวะผู้น าตามบริบทของสังคมไทย 
ประกอบดว้ย 4 ด้าน 
1. ด้านลักษณะที่เกี่ยวกับหัวหน้างาน ได้แก่ 
ความรับผิดชอบ ทักษะการส่ังงาน การให้เกียรติ 
ความสนใจผู้อื่น ความยุตธิรรม การมีเหตุผล 
และความใจกว้าง  
2. ด้านลักษณะที่เกี่ยวกับการท างาน เปน็ทักษะ 
ในการบริหารจัดการตลอดจนวธิีการดูแล
ปกครองของผู้บังคับบัญชา ได้แก่ การต้ังใจ
ท างาน การสอนงาน การตัดสินใจ และการแก้ไข
ปัญหา  
3. ด้านความสัมพันธ์ระหวา่งหัวหน้างานกับ
บุคคลอื่น ได้แก่ การรับฟังผู้อื่น การเอาใจใส่ดูแล 
และความมีน้ าใจ  
4. ด้านการให้โอกาสบุคคลอื่น ได้แก ่การส่งเสริม 
และการให้ความไว้วางใจ  
 

 

ความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรส านักงานศุลกากร
ท่าเรือแหลมฉบัง  
1.ความผูกพันอันเนื่องมาจาก
อารมณ์  
2.ความผูกพันอันเนื่องมาจาก
ลงทุน 
3.ความผูกพันอันเนื่องมาจาก
หน้าที ่
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สมมติฐานของการวิจัย 
 

1. การรับรู้ของบุคลากรในเรื่องภาวะผู้น าของหัวหน้างานมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานศลุกากรท่าเรือแหลมฉบัง  

2. การรับรู้ของบุคลากรในด้านลักษณะเกี่ยวกับหัวหน้างานมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง  

3. การรับรู้ของบุคลากรในด้านลักษณะที่เกี่ยวกับการท างานของหัวหน้างาน
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลม
ฉบัง  

4. การรับรู้ของบุคลากรในด้านลักษณะความสัมพันธ์ของหัวหน้างานกับ
บุคคลอื่นมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานศุลกากร
ท่าเรือแหลมฉบัง  

5. การรับรู้ของบุคลากรในด้านลักษณะการให้โอกาสบุคคลอื่นของหัวหน้า
งานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือ
แหลมฉบัง  
 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
ส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง ซึ่งค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างได้จากสูตรของ      
ยามาเน่ (Yamane, 1973) ได้กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เท่ากับ 203 คน 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ใช้เครื่องมือรวม 3 ส่วน คือ 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระยะ         

การท างาน ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน สถานภาพสมรส 
ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าของหัวหน้างาน โดยผู้วิจัยได้ปรับ

จากแนวคิดของ วันชัย ธรรมสัจการและคณะ (2542) เรื่องการสร้างเครื่องมือวัดภาวะ
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ผู้น า เพื่อใช้ในการวิจัยครั้งนี้ จ านวน 37 ข้อ ซึ่งได้สร้างเครื่องมือวัดภาวะผู้น าตาม
บริบทของสังคมไทย  

ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน
ศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง ผู้วิจัยได้น ามาจาก แบบวัดของกาญจนา นุใจกอง (2542)   
ซึ่งแปลมาจากแบบวัดความผูกพันต่อองค์กรของ อัลเลน และเมเยอร์ (Allen & 
Meyer, 1990)  

การวิเคราะห์และการตรวจสอบข้อมูลได้แก่ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ
ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ส่วนระดับของการรับรู้ภาวะ
ผู้น าของหัวหน้างานและระดับของความผูกพันขององค์กรของบุคลากร วิเคราะห์ข้อมูล
โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส่วน
การทดสอบสมมติฐาน เนื่องจากตัวแปรอิสระที่ศึกษาทั้งหมดมีระดับการวัดแบบช่วง
หรืออัตราส่วนและตัวแปรมีระดับการวัดแบบช่วงหรืออัตราส่วนจึงทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามด้วยสถิติ Pearson Product 
Moment Correlation  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 
ผลการวิจัย 

 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ
ระหว่าง 36-45 ปี ระยะเวลาการท างาน 6-10 ปี ส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี มีรายได้ต่อเดือน 10,000-20,000 บาท และส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส 

 
ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ระดับการรับรู้ภาวะผู้น าของบุคลากรส านักงานศุลกากร
ท่าเรือแหลมฉบัง  

ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีการรับรู้ภาวะผู้น าของหัวหน้างานโดยรวม
มีระดับการรับรู้ภาวะผู้น าในระดับค่อนข้างมากและบุคลากรรับรู้ภาวะผู้น าของหัวหน้า
งานพิจารณาแยกตามรายด้าน คือ ด้านลักษณะเกี่ยวกับการท างาน ด้านลักษณะการ  
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ให้โอกาสบุคคลอื่น ด้านลักษณะความสัมพันธ์ของหัวหน้างานกับบุคคลอื่น มีระดับการ
รับรู้ภาวะผู้น าในระดับค่อนข้างมาก และ ด้านลักษณะที่เกี่ยวกับหัวหน้างาน มีระดับ
การรับรู้ภาวะผู้น าในระดับน้อย 

วิเคราะห์ผลระดับการรับรู้ภาวะผู้น าของบุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือ
แหลมฉบัง แยกเป็นรายด้าน 

2.1 ด้านลักษณะเกี่ยวกับการท างาน ผลการศึกษา พบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างมีระดับการรับรู้ภาวะผู้น าด้าน ลักษณะเกี่ยวกับการท างาน มีระดับการรับรู้
ภาวะผู้น าในระดับค่อนข้างมาก อันดับแรก คือ หัวหน้างานของท่านให้ค าปรึกษาในการ
ท างาน มีระดับการรับรู้ภาวะผู้น าในระดับมาก รองลงมาคือหัวหน้างานของท่าน
สามารถแก้ไขปัญหาที่ยุ่งยากได้ มีระดับการรับรู้ภาวะผู้น าในระดับมาก และอันดับ
สุดท้ายคือ หัวหน้างานของท่านมักให้ท่านแก้ไขงานเพียงล าพังทั้งที่เป็นความบกพร่อง
ของหัวหน้า มีระดับการรับรู้ภาวะผู้น าในระดับน้อย 

2.2 ด้านลักษณะการให้โอกาสบุคคลอื่นผล การศึกษา พบว่า กลุ่ม 

ตัวอย่างมีระดับการรับรู้ภาวะผู้น าด้านลักษณะการให้โอกาสบุคคลอื่น มีระดับการรับรู้
ภาวะผู้น าในระดับค่อนข้างมาก อันดับแรก คือ หัวหน้างานของท่านให้ความช่วยเหลือ
ท่านเมื่อยามจ าเป็น มีระดับการรับรู้ภาวะผู้น าในระดับค่อนข้างมาก รองลงมาคือ 
หัวหน้างานของท่านส่งเสริมให้ท่านร่วมกิจกรรมส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง    
มีระดับการรับรู้ภาวะผู้น าในระดับค่อนข้างมาก และอันดับสุดท้ายคือ หัวหน้างานของ
ท่านไม่ให้ความสนใจในงานของท่าน มีระดับการรับรู้ภาวะผู้น าในระดับน้อย 

2.3 ด้านลักษณะความสัมพันธ์ของหัวหน้างานกับบุคคลอื่น  
ผลการศึกษา พบว่า  กลุ ่มตัวอย่างมีระดับการรับรู ้ภาวะผู ้น าด้านลักษณะ
ความสัมพันธ์ของหัวหน้างานกับบุคคลอื่น มีระดับการรับรู้ภาวะผู้น าในระดับ
ค่อนข้างมาก อันดับแรกคือ หัวหน้างานของท่านเอื้อเฟื้อกับทุกฝ่าย มีระดับการรับรู้
ภาวะผู้น าในระดับค่อนข้างมาก รองลงมาคือ หัวหน้างานของท่านรับฟังความคิดเห็น
ของพนักงาน มีระดับการรับรู้ภาวะผู้น าในระดับค่อนข้างมาก และอันดับสุดท้ายคือ 
หัวหน้างานของท่านไม่จัดการแก้ไขปัญหาข้อขัดแย้งระหว่างแผนก มีระดับการรับรู้
ภาวะผู้น าในระดับน้อย 
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2.4 ด้านลักษณะที่เกี่ยวกับหัวหน้างาน ผลการศึกษา พบว่า กลุ่ม 
ตัวอย่างมีระดับการรับรู้ภาวะผู้น าด้านลักษณะที่เกี่ยวกับหัวหน้างานมีระดับการรับรู้
ภาวะผู้น าในระดับน้อย อันดับแรกคือ หัวหน้างานของท่านชอบใช้อ านาจ มีระดับการ
รับรู้ภาวะผู้น าในระดับค่อนข้างมาก รองลงมาคือ หัวหน้างานของท่านชอบต าหนิโดยไม่
ฟังเหตุผล มีระดับการรับรู้ภาวะผู้น าในระดับค่อนข้างมาก และอันดับสุดท้ายคือ 
หัวหน้างานของท่านเป็นคนล าเอียง มีระดับการรับรู้ภาวะผู้น าในระดับน้อย 
 
ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานศุลกากร
ท่าเรือแหลมฉบัง 

ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ใน
ระดับค่อนข้างมากพิจารณาแยกตามรายด้าน คือ ความผูกพันอันเนื่องมาจากหน้าที่ 
ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ์ และความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน อยู่ใน
ระดับค่อนข้างมาก  

วิเคราะห์ผลระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานศุลกากร
ท่าเรือแหลมฉบัง แยกเป็นรายด้าน 

3.1 ความผูกพันอันเนื่องมาจากหน้าที่ ผลการศึกษา พบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างมีระดับความผูกพันอันเนื่องมาจากหน้าที่อยู่ในระดับค่อนข้างมาก อันดับแรก
คือ ส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบังนี้มีความหมายกับฉันมาก รองลงมาคือ ฉันรู้สึก
ราวกับว่าปัญหาของส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบังคือปัญหาของฉันด้วย อยู่ใน
ระดับน้อย 

3.2 ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ์ ผลการศึกษา พบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างมีระดับความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ์อยู่ในระดับค่อนข้างมาก อันดับแรก
คือ ฉันมีความสุขที่ได้พูดถึงเรื่องเกี่ยวกับส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบังกับ
บุคคลภายนอก รองลงมาคือ ฉันมีความสุขมากที่ได้ใช้ช่วงชีวิตการท างานที่เหลืออยู่กับ
ส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง อยู่ในระดับค่อนข้างมาก อันดับสุดท้ายคือ ฉันไม่
รู้สึกมีความผูกพันทางจิตใจกับส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง อยู่ในระดับน้อย 
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3.3 ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน ผลการศึกษา พบว่า  
กลุ่มตัวอย่างมีระดับความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุนอยู่ในระดับค่อนข้างมาก 
อันดับแรกคือ ฉันคิดว่าตนเองสามารถเกิดความรู้สึกผูกพันกับหน่วยงานอื่นได้อย่างง่าย 
รองลงมาคือ ฉันไม่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง 
อยู่ในระดับน้อย 
 
ส่วนที่ 4 การทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 การศึกษา พบว่า มีความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของ
หัวหน้างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง
 สมมติฐาน 2 การศึกษา พบว่าไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ของบุคลากร
ในด้านลักษณะเกี่ยวกับหัวหน้างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน
ศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง   

สมมติฐาน 3 การศึกษา พบว่า มีความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ของบุคลากร
ในด้านลักษณะที่เกี่ยวกับการท างานของหัวหน้างานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง   

สมมติฐาน 4 การศึกษา พบว่า มีความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ของบุคลากร
ในด้านลักษณะความสัมพันธ์ของหัวหน้างานกับบุคคลอื่นกับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง  

สมมติฐาน 5 การศึกษา พบว่า  มีความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ของบุคลากร
ในด้านลักษณะการให้โอกาสบุคคลอื่นของหัวหน้างานมีกับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง 

 
สรุปและอภิปรายผล 

 
1. ระดับการรับรู้ภาวะผู้น าของบุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง 

ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง มีการรับรู้
ภาวะผู้น าของหัวหน้างานโดยรวม มีระดับการรับรู้ภาวะผู้น าในระดับค่อนข้างมาก ด้าน



 
 

วารสารสังคมศาสตร์ นิตริัฐศาสตร ์ปีท่ี 1 ฉบับท่ี 2 

  [137] 
 

ลักษณะที่เกี่ยวกับหัวหน้างาน มีระดับการรับรู้ภาวะผู้น าในระดับน้อย ด้านลักษณะ
เกี่ยวกับการท างาน ด้านลักษณะความสัมพันธ์ของหัวหน้างานกับบุคคลอื่น และด้าน
ลักษณะการให้โอกาสบุคคลอื่นมีระดับการรับรู้ภาวะผู้น าในระดับค่อนข้างมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.86 ซึ่งขัดแย้งกับการศึกษาของสามารถ  สุขภาคกิจ (2555) ภาวะ
ผู้น าเต็มรูปแบบกับความผูกพันต่อองค์การ: กรณีศึกษา สถานีต ารวจนครบาลบึงกุ่ม 
กลุ่มตัวอย่างจ านวน  143 คน ผลการวิจัยพบว่าภาวะผู้น าเต็มรูปแบบด้านภาวะผู้น า
เปลี่ยนสภาพ และด้านภาวะผู้น าแลกเปลี่ยนกับความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมอยู่ใน
ระดับสูง อภิปรายได้ว่า  ภาวะผู้น านับเป็นเรื่องที่ได้รับการกล่าวขวัญถึงอย่างกว้างขวาง
ในทุกองค์การ โดยทั่วไปมนุษย์มักมีความเช่ือ และคาดหวังว่าบุคคลที่เป็นผู้น าจะต้องมี
ศักยภาพเพียงพอท่ีจะท าให้องค์การมีประสิทธิผล ภาวะผู้น าเป็นปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้น
ในองค์การ และสังเกตเห็นได้ทั่วไปจากพฤติกรรมการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกัน
ของมนุษย์ ซึ่งไม่เฉพาะแต่มนุษย์เท่านั้น แม้กระทั่งในฝูงสัตว์ก็มีตัวที่ท าหน้าที่ผู้น า มี
ต าแหน่ง มีอ านาจหน้าท่ี และความรับผิดชอบในการบริหารจัดการ  

ภาวะผู้น าจึงเป็นองค์ประกอบทางการบริหารอย่างหนึ่งที่มีความเป็นพลวัต 
กล่าวคือ มีการเคลื่อนไหวอยู่ในองค์การบางครั้งภาวะผู้น าช่วยกระตุ้นผู้ตามให้ท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพสูง แต่บางครั้งภาวะผู้น าก็ท าลายความเข้มแข็งขององค์การ ดังนั้น 
จึงอาจกล่าวได้ว่า ภาวะผู้น าสามารถสง่ผลต่อประสิทธิผลขององค์การ ส าหรับองค์การที่
เป็นทางการนั้นส่วนใหญ่แล้วบุคคลผู้แสดงบทบาทผู้น า คือ ผู้บริหารที่เรียกช่ือต าแหน่ง
แตกต่างกันไป เช่น ผู้จัดการ ผู้บริหาร นักบริหาร หัวหน้า อาจารย์ใหญ่ ผู้อ านวยการ 
ฯลฯ บุคคลเหล่านี้ต่างพยายามที่จะใช้อิทธิพลต่อสมาชิกขององค์การเพื่อให้กระท าหรือ
งดเว้นการกระท าหรือแสดงบทบาทตามที่ก าหนด ในแต่ละสถานการณ์ผู้น าจะใช้
อิทธิพลเพื่อกระตุ้นให้สมาชิกร่วมมือกันท างาน ในองค์การทั่วไปผู้ที่ไม่เป็นทางการมัก
ค านึงถึงความพึงพอใจของสมาชิกเป็นอันดับแรก ส่วนผู้น าที่เป็นทางการนอกจากจะ
ค านึงถึงความพึงพอใจของผู้ตามแล้วยังต้องค านึงถึงความส าเร็จตามเป้าหมายของ
องค์การด้วย  

ดังนั้น จะเห็นได้ว่า ความแตกต่างของผู้น าทั้งสองประเภทนี้ ไม่ได้ขึ้นอยู่กับ
ต าแหน่งงาน แต่ขึ้นอยู่กับขอบเขตของบทบาทของแต่ละคน ซึ่งหมายความว่า ไม่ว่าใคร
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จะท างานในต าแหน่งหรือหน้าที่ใดก็สามารถแสดงภาวะผู้น าได้หากบุคคลนั้นแสดง
บทบาทการน า และมีผู้ท าตามการน าของเขา (Trewatha and Newport, 1982) ใน
ความคิดเห็นของผู้วิจัยเห็นว่า  บุคลากรมีการรับรู้ว่าหัวหน้างานไม่มีการแสดงความเป็น
ผู้น าเพื่อจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายที่มากพอ  มีภาวะผู้น าหรือเป็น
แบบอย่างที่สมควรให้กับลูกน้อง ซึ่งภาวะผู้น าของหัวหน้างานมีความส าคัญต่อการ
พัฒนาองค์กรและการจัดการเป็นอย่างมาก หัวหน้างานที่มีภาวะผู้น าจะสามารถโน้ม
น้าวจูงใจลูกน้องให้ปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ เต็มที่ทุ่มเทปฏิบัติงาน ท าให้เกิดความ
จงรักภักดียึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 

วิเคราะห์ผลระดับการรับรู้ภาวะผู้น าของบุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือ
แหลมฉบัง แยกเป็นรายด้าน 

1.1 ด้านลักษณะที่เกี่ยวกับหัวหน้างาน 
ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบังมีระดับการ

รับรู้ภาวะผู้น าด้านลักษณะที่เกี่ยวกับหัวหน้างาน มีระดับการรับรู้ภาวะผู้น าในระดับ
น้อย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.50  อันดับแรกคือ หัวหน้างานของท่านชอบใช้อ านาจ มีระดับ
การรับรู้ภาวะผู้น าในระดับค่อนข้างมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.74 รองลงมาคือ หัวหน้า
ของท่านชอบต าหนิโดยไม่ฟังเหตุผล มีระดับการรับรู้ภาวะผู้น าในระดับค่อนข้างมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.66 และล าดับสุดท้ายคือ หัวหน้าของท่านเป็นคนล าเอียง มีระดับการ
รับรู้ภาวะผู้น าในระดับน้อย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.32 อภิปรายได้ว่า  การที่หัวหน้างาน 
ผู้บริหาร ผู้น าที่ใช้อิทธิพลและอ านาจเพื่อให้ผู้ตามท างานด้วยเต็มใจเพียงอย่างเดียวยัง
ไม่เพียงพอ แต่ควรพัฒนาให้ผู้ตามทั้งเต็มใจท างานด้วยความกระตือรือร้น และมีความ
เชื่อมั่น ผู้น าที่มีภาวะผู้น าจะไม่เป็นผู้ที่ชอบอยู่ข้างหลังกลุ่มเพื่อผลักดันหรือคอยกระตุ้น
ให้กลุ่มท างาน แต่จะวางตัวเองไว้ข้างหน้ากลุ่มคอยท าหน้าที่อ านวยความสะดวกเพื่อ
ช่วยให้งานก้าวไปข้างหน้าอีกทั้งคอยสร้างอารมณ์ร่วมให้กลุ่มท างานจนบรรลุเป้าหมาย 
(Koontz and Weihrich, 1988) ในความคิดเห็นของผู้วิจัยเห็นว่า อาจจะเป็นเพราะว่า
ผู้น ากับอ านาจเป็นของคู่กัน คนทั่วไปชอบที่จะตามผู้มีอ านาจ และด้วยเหตุนี้ ผู้ตามท า
ให้ผู้มีอ านาจกลายเป็นผู้น า ซึ่งอ านาจมีที่มาจากหลายเหตุ น่าจะเป็นผลมาจากหัวหน้า
งานบางคนมีอ านาจเพราะสามารถให้โบนัส ข้ึนเงินเดือน หรือเลื่อนต าแหน่งให้คนอื่นได้ 
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หัวหน้างานบางคนมีอ านาจเพราะไล่คนออกจากงานได้ หรือสามารถมอบหมายงานที่
แม้ผู้รับมอบจะไม่ชอบก็ไม่สามารถปฏิเสธได้ อาจกล่าวได้ว่าผู้น าเหล่านี้มีอ านาจตาม
ต าแหน่งหน้าที่การงาน  

1.2 ด้านลักษณะเกี่ยวกับการท างาน 
  ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบังมีระดับการ
รับรู้ภาวะผู้น าด้านลักษณะเกี่ยวกับการท างานมีระดับการรับรู้ภาวะผู้น าในระดับ
ค่อนข้างมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.10 อันดับแรกคือ หัวหน้างานของท่านให้ค าปรึกษาใน
การท างาน มีระดับการรับรู้ภาวะผู้น าในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 รองลงมาคือ 
หัวหน้างานของท่านสามารถแก้ไขปัญหาที่ยุ่งยากได้ มีระดับการรับรู้ภาวะผู้น าในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 และล าดับสุดท้ายคือ หัวหน้างานของท่านมักให้ท่านแก้ไข
งานเพียงล าพังทั้งที่เป็นความบกพร่องของหัวหน้า มีระดับการรับรู้ภาวะผู้น าในระดับ
น้อย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.29 อภิปรายได้ว่า  ภาวะผู้น าด้านลักษณะเกี่ยวกับการท างาน
ประกอบไปด้วยผู้มีอุดมการณ์ ความคิดสร้างสรรค์ การเป็นแบบอย่างที่ดี การสร้างแรง
บันดาลใจให้ลูกน้อง ในการท างาน และการสร้างวัฒนธรรมการท างานแบบมีส่วนร่วม 
(ปภณ ตั้งประเสริฐ, 2558) ในความคิดเห็นของผู้วิจัยเห็นว่า  หัวหน้างานมีทักษะในการ
ปฏิบัติหน้าที่  กล่าวได้ว่า หัวหน้างานมีความช านาญตั้งใจทุ่มเทให้กับการท างาน มี
ความรู้ในงานที่เกี่ยวข้อง จึงท าให้สามารถแก้ไขปัญหาที่ยุ่งยากได้ มักจะไม่ให้มีการ
แก้ไขงานเพียงล าพังทั้งที่เป็นความบกพร่องของหัวหน้า มีการติดตามงานอย่าง
สม่ าเสมอ  

1.3 ด้านลักษณะความสัมพันธ์ของหัวหน้างานกับบุคคลอื่น 
ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบังมีระดับการ

รับรู้ภาวะผู้น าด้านลักษณะความสัมพันธ์ของหัวหน้างานกับบุคคลอื่นมีระดับการรับรู้
ภาวะผู้น าในระดับค่อนข้างมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.83 อันดับแรกคือ หัวหน้างานของ
ท่านเอื้อเฟื้อกับทุกฝ่าย มีระดับการรับรู้ภาวะผู้น าในระดับค่อนข้างมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.34 รองลงมาคือ หัวหน้างานของท่านรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน มีระดับ
การรับรู้ภาวะผู้น าในระดับค่อนข้างมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.27 และล าดับสุดท้ายคือ 
หัวหน้างานของท่านไม่จัดการแก้ไขปัญหาข้อขัดแย้งระหว่างแผนก มีระดับการรับรู้



 
 

วารสารสังคมศาสตร์ นิตริัฐศาสตร ์ปีท่ี 1 ฉบับท่ี 2 

  [140] 
 

ภาวะผู้น าในระดับน้อย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.30 อภิปรายได้ว่า ผู้น าหัวหน้างานทุก
ระดับช้ัน ต้องการเป็นผู้น ามากกว่าผู้น าโดยทั่วไป แต่การจะเป็นผู้น าในหน้าที่การงาน 
และครองใจผู้ตามได้นั้น ไม่ใช่เรื่องง่าย นอกจากคุณสมบัติเฉพาะตัวคือมีความรู้          
มีความสามารถเป็นที่ยอมรับแล้ว ความมีน้ าใจเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ ความเสียสละที่
ประกอบด้วยเหตุผลสมบูรณ์ ไม่ใช่การเสียสละให้โดยปราศจากเหตุผล จุดเด่นส าคัญที่
ท าให้ผู้น าทุกระดับชั้นสามารถบริหารจัดการงานและบุคลากรในองค์กรและขับเคลื่อน
เพื่อให้เป็นผลส าเร็จ ตามความปรารถนาที่ตั้งใจไว้   

ความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่และการเสียสละ เป็นคุณธรรมส าคัญประการหนึ่งที่สร้าง
ความนับถือ ผูกไมตรี ท าคนเกลียดให้รัก ท าคนที่รักอยู่แล้วให้มีความรักมากยิ่งขึ้น ย่อม
ให้ผลที่ดีเสมอ ก่อให้เกิดความชื่นชมยินดีต่อกันและกัน ไม่ว่าจะเป็นผู้ให้หรือผู้รับ คนที่
มีน้ าใจเสียสละคิดจะเฉลี่ยแบ่งปันลาภผลและความสุขของตนแก่ผู้อื่นอยู่ เสมอนั้น ไม่
ว่าใครๆ ก็อยากคบหาสมาคมด้วย ผู้น าหัวหน้างานบางคน ซึ่งมีน้ าใจให้ผู้ตามหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ก่อให้เกิดแรงบันดาลใจให้ทุ่มเทท างาน (พันธกร อุทธิตสาร, 2559)   
ในความคิดเห็นของผู้วิจัยเห็นว่า หัวหน้างานมีจิตใจโอบอ้อมอารี มีความปรารถนาดี
และจริงใจกับบุคคลอื่น รับฟังความคิดเห็นของพนักงาน มีการจัดการแก้ปัญหาข้อ
ขัดแย้งระหว่างแผนก อาจกล่าวได้ว่า หัวหน้างานมีความห่วงใยมีน้ าใจกับคนรอบข้าง มี
น้ าใจกับผู้อื่น 

1.4 ด้านลักษณะการให้โอกาสบุคคลอื่น 
ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบังมีระดับการ

รับรู้ภาวะผู้น าด้านลักษณะการให้โอกาสบุคคลอื่นมีระดับการรับรู้ภาวะผู้น าในระดับ
ค่อนข้างมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.97 อันดับแรกคือ หัวหน้างานของท่านให้ความ
ช่วยเหลือท่านเมื่อยามจ าเป็น มีระดับการรับรู้ภาวะผู้น าในระดับค่อนข้างมาก            
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.31 รองลงมาคือ หัวหน้างานของท่านส่งเสริมให้ท่านร่วมกิจกรรม
ส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง มีระดับการรับรู้ภาวะผู้น าในระดับค่อนข้างมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.09 และล าดับสุดท้ายคือ หัวหน้างานของท่านไม่ให้ความสนใจในงาน
ของท่าน มีระดับการรับรู้ภาวะผู้น าในระดับน้อย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.45 อภิปรายได้ว่า  
การเป็นหัวหน้างานท่ีดีต้องรู้จักการให้ เช่น ให้ก าลังใจ ให้ความช่วยเหลือลูกน้องพร้อม
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ที่จะให้ค าปรึกษาหารือ ส่งเสริมสนับสนุนให้เครดิตลูกน้องเมื่อท างานส าเร็จ (ธ ารงศักดิ์ 
คงคาสวัสดิ์, 2559)ในความคิดเห็นของผู้วิจัยเห็นว่า  หัวหน้างานให้ความช่วยเหลือ
ลูกน้องเมื่อยามจ าเป็น กล่าวได้ว่า  หัวหน้างานท่ีดีต้องใส่ใจลูกน้อง รู้จักการให้ แนะน า
และให้ความส าคัญกับปัญหา พร้อมทั้งยังช่วยส่งเสริมสนับสนุนลูกน้อง ให้โอกาสร่วม
กิจกรรมส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง สนับสนุนให้ประสบความส าเร็จ 

 
2. ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง 

ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานศุลกากร
ท่าเรือแหลมฉบังโดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างมาก มีระดับความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ์ ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน ความผูกพัน
อันเนื่องมาจากหน้าที่ อยู่ในระดับค่อนข้างมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.94 ซึ่งสอดคล้องกับ
การศึกษาของ สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557) ความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าท่ีสถาบัน
พัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) กลุ่มตัวอย่าง คือ เจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาองค์กร
ชุมชนทุกส่วนงาน จ านวน 164 คน ผลการวิจัยพบว่า โดยรวมแล้วเจ้าหน้าที่สถาบัน
พัฒนาองค์กรชุมชนมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับค่อนข้างสูง อภิปรายได้ว่า  
ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ์เป็นลักษณะของบุคคลมีความรู้สึกยึดมั่น มีความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะอยู่ในวิชาชีพนั้นและรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งและเกี่ยวข้อง
กับอาชีพนั้นอย่างเหนี่ยวแน่น ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน เป็นลักษณะของ
บุคคลที่ปรารถนาจะท างานต่อไปในวิชาชีพต่อไปอันเนื่องมาจากการรับรู้ถึ ง
ผลประโยชน์ท่ีอาจจะสูญเสียไปหากออกจากอาชีพและรับรู้ว่าขาดทางเลือกอื่นที่ดีที่จะ
ไป บุคคลากรจึงอยู่เพราะจ าเป็นต้องอยู่ และความผูกพันอันเนื่องมาจากวิชาชีพ 
บุคลากรเห็นว่าการคงความเป็นสมาชิกของวิชาชีพไว้เป็นสิ่งที่เหมาะสมและเป็นสิ่งที่
ควรท า ซึ่งความผูกพันด้านนี้เกิดขึ้นเนื่องจากรับรู้ว่าเป็นพันธะ หน้าที่ และความ
รับผิดชอบของตนที่จะอยู่หรืออยู่เพราะควรอยู่ (Allen and  Meyer, 1990) ในความ
คิดเห็นของผู้วิจัยเห็นว่า  บุคลากรมีความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร และหวังที่จะ
ปฏิบัติงานเพื่อให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กร มีความต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิก
ขององค์กร น่าจะเป็นผลจากบุคลากรยังมีความผูกพันต่อองค์กร ทั้งด้านความผูกพันอัน
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เนื่องมาจากอารมณ์  ด้านความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน และด้านความผูกพัน
อันเนื่องมาจากหน้าที่ 

วิเคราะห์ผลระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานศุลกากร
ท่าเรือแหลมฉบัง แยกเป็นรายด้าน 

2.1 ด้านความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ์ 
ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบังมีระดับความ

ผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ์ อยู่ในระดับค่อนข้างมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.96 อันดับ
แรกคือ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความสุขท่ีได้พูดถึงเรื่องเกี่ยวกับส านักงานศุลกากรท่าเรือ
แหลมฉบังกับบุคคลภายนอก อยู่ในระดับค่อนข้างมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.28 รองลงมา
คือ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความสุขมากที่ได้ใช้ช่วงชีวิตการท างานที่เหลืออยู่กับ
ส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง อยู่ในระดับค่อนข้างมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.23 
และล าดับสุดท้ายคือ ผู้ตอบแบบสอบถามไม่รู้สึกมีความผูกพันทางจิตใจกับส านักงาน
ศลุกากรท่าเรือแหลมฉบัง อยู่ในระดับค่อนข้างมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.38 อภิปรายได้
ว่า ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ์แสดงถึงการยึดติดทางด้านจิตใจของบุคคลต่อ
องค์กรกับการเข้าไปเกี่ยวข้องและเต็มใจที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร ซึ่งบุคคลอยู่ใน
องค์กรนั้นเพราะต้องการอยู่ เนื่องจากได้รับประสบการณ์ในการท างานที่น่าพึงพอใจ
จากองค์กร (Allen and  Meyer, 1990) ในความคิดเห็นของผู้วิจัยเห็นว่า  บุคลากรมี
ความสุขท่ีได้พูดถึงเรื่องเกี่ยวกับส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบังกับบุคคลภายนอก 
มีความสุขท่ีได้ใช้ช่วงชีวิตการท างานท่ีเหลืออยู่กับส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง มี
ความรู้สึกผูกพันทางจิตใจกับส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง กล่าวได้ว่า บุคลากร
ยังมีความภาคภูมิใจกับองค์กร มีปฏิสัมพันธ์กับองค์กร 

2.2   ด้านความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน ผลการวิจัยพบว่า บุคลากร
ส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบังมีระดับความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน อยู่ใน
ระดับค่อนข้างมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.63 อันดับแรกคือ ผู้ตอบแบบสอบถามคิดว่า
ตนเองสามารถเกิดความผูกพันกับหน่วยงานอ่ืนได้อย่างง่าย อยู่ในระดับค่อนข้างมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.78 รองลงมาคือ ผู้ตอบแบบสอบถามไม่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง
ของส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง อยู่ในระดับน้อย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.47 
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อภิปรายได้ว่า การที่บุคคลผูกพันกับองค์กรของตนเอง เนื่องมาจากการรับรู้ว่าถ้าออก
จากองค์กรไปแล้วจะเสียผลประโยชน์ที่ตนได้ลงทุนไว้กับองค์กร ท าให้บุคคลอยู่กับ
องค์กรเพราะจ าเป็นต้องอยู่ (Allen and  Meyer, 1990) ในความคิดเห็นของผู้วิจัย
เห็นว่า บุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบังสามารถพรอ้มท่ีจะไปจากส านักงาน
ศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง แต่บุคลากรยังคงมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
ส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง นั้น น่าจะเป็นผลมาจาก การที่บุคลกรได้ลงทุนไว้
กับองค์กรแล้วจะเสียผลประโยชน์ของตน ซึ่งความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุนนี้ท า
ให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง 

2.3 ด้านความผูกพันอันเนื่องมาจากหน้าที่ 
ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบังมีระดับความ

ผูกพันอันเนื่องมาจากหน้าที่ อยู่ในระดับค่อนข้างมาก มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.24 อันดับ
แรกคือ ส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบังนี้มีความหมายกับผู้ตอบแบบสอบถามมาก 
อยู่ในระดับค่อนข้างมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.38 รองลงมาคือ ผู้ตอบแบบสอบถามรู้สึก
ราวกับว่าปัญหาของส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบังคือปัญหาของผู้ตอบ
แบบสอบถามด้วย อยู่ในระดับค่อนข้างมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.11 อภิปรายได้ว่า การ
แสดงถึงการรับรู้ถึงพันธะของบุคลากรต่อองค์กร ซึ่งเป็นผลมาจากการหล่อหลอมทาง
สังคม คือ การหล่อหลอมทางครอบครัวและการหล่อหลอมในองค์กร เช่น จาก
วัฒนธรรมองค์กร เพื่อสร้างคุณค่าและความจงรักภักดี และการแลกเปลี่ยน คือ การ
ได้รับรางวัลทางสังคม รางวัลจากองค์กร หรือการลงทุนขององค์กรในตัวบุคคล เช่นการ
พัฒนาพนักงานด้วยการฝึกอบรม การให้ทุน ท าให้บุคคลรู้สึกผูกพันเพื่อตอบแทน
องค์กร เป็นความรู้สึกว่าควรจะอยู่ (Allen and  Meyer, 1990) ในความคิดเห็นของ
ผู้วิจัยเห็นว่า บุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบังมีความรู้สึก มีพันธะหน้าที่
และความรับผิดชอบของตนที่ควรจะอยู่ ท าให้บุคลากรคิดว่าควรจะอยู่  มีความเต็มใจที่
จะทุ่มเทการท างาน ปฏิบัติหน้าท่ีเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร น่าจะเป็นเพราะการมี
พันธะของบุคลากรกับส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบังที่ได้สร้างคุณค่าและความ
จงรักภักดี เกิดความรู้สึกอยากอยู่เพื่อตอบแทนองค์กร 
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ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่ 1 การศึกษาพบว่า มีความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของหัวหน้า
งานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลม ฉบัง          
จึงเป็นไปตามสมมติฐาน ในความคิดเห็นของผู้วิจัยเห็นว่า บุคลากรรับรู้ว่าหัวหน้างานมี
การแสดงออกด้านภาวะผู้น าเพื่อโน้มน้าวจูงใจให้บุคคลกรปฏิบัติงาน รับผิดชอบหน้าที่ 
มีศักยภาพในการบริหาร ซึ่งส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จ เพราะหัวหน้างานที่มี
ภาวะผู้น าจะสามารถใช้อ านาจโน้มน้าวให้บุคลากรไปสู่จุดหมายที่ดีงามขององค์กร ซึ่ง
หัวหน้างานที่มีภาวะผู้น าจะต้องมีคุณสมบัติทางด้านสติปัญญา ความดีงาม ความรู้ 
ความสามารถท่ีจะชักน าให้คนทั้งหลายมาประสานร่วมมือกัน 

สมมติฐาน 2 การศึกษาพบว่า ไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ของบุคลากร
ในด้านลักษณะเกี่ยวกับหัวหน้างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน
ศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ในความคิดเห็นของผู้วิจัยเห็นว่า 
บุคลากรรับรู้ว่าหัวหน้างานชอบใช้อ านาจ ชอบต าหนิโดยไม่ฟังเหตุผล มักใช้เวลาว่างไม่
เป็นประโยชน์ ตัดสินใจเร็ว ซึ่งส่งผลให้บุคลากรเกิดความรู้สึกไม่เช่ือถือ ไม่ช่ืนชม ยังไม่
เช่ือมั่นในตัวหัวหน้างานและไม่ประสงค์ที่จะท าตามแบบอย่างของหัวหน้างาน         
เมื่อบุคลากรรับรู้ว่าตนเองไม่มีคุณค่า หัวหน้างานชอบใช้อ านาจ ชอบต าหนิโดยไม่ฟัง
เหตุผลก็จะท าให้รู้สึกไม่มีความผูกพันต่อองค์กร 

สมมติฐาน 3 การศึกษาพบว่า มีความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ของบุคลากรใน
ด้านลักษณะที่เกี่ยวกับการท างานของหัวหน้างานกับความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากร
ส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง จึงเป็นไปตามสมมติฐาน ในความคิดเห็นของผู้วิจัย
เห็นว่า บุคลากรรับรู้ว่าหัวหน้างานให้ค าปรึกษาในการท างาน สามารถแก้ไขปัญหาที่
ยุ่งยากได้ ให้ความไว้วางไจในการท างาน มีการตั้งใจทุ่มเทให้กับงาน มีการติดตามงาน
อย่างสม่ าเสมอ มีการวางแผนในการท างานที่ดี ก็จะส่งผลให้บุคลากรเกิดความรู้สึกช่ืน
ชม เชื่อมั่นในการท างานของหัวหน้างาน ดูแลเอาใจใส่บุคคลากรก็จะท าให้รู้สึกมีความ
ผูกพันต่อองค์กร  
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สมมติฐาน 4 การศึกษาพบว่า มีความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ของบุคลากรใน
ด้านลักษณะความสัมพันธ์ของหัวหน้างานกับบุคคลอื่นกับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง จึงเป็นไปตามสมมติฐาน ในความคิดเห็น
ของผู้วิจัยเห็นว่า บุคลากรรับรู้ว่าหัวหน้างานมีความเอื้อเฟื้อกับทุกฝ่าย รับฟังความ
คิดเห็นของพนักงาน มักจะมีของฝากให้ลูกน้อง ก็จะส่งผลให้บุคลากรเกิดความรู้สึกช่ืน
ชม เชื่อมั่นในการท างานของหัวหน้างาน ดูแลเอาใจใส่บุคคลากรก็จะท าให้รู้สึกมีความ
ผูกพันต่อองค์กร  

สมมติฐาน 5 การศึกษา พบว่า  มีความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ของบุคลากร
ในด้านลักษณะการให้โอกาสบุคคลอื่นของหัวหน้างานมีกับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง จึงเป็นไปตามสมมติฐาน ในความคิดเห็น
ของผู้วิจัยเห็นว่า บุคลากรรับรู้ว่าหัวหน้างานให้ความช่วยเหลือเมื่อยามจ าเป็น ส่งเสริม
ให้เข้าร่วมกิจกรรมส านักงานศุลกากร ให้ค าปรึกษาเรื่องส่วนตัว ให้โอกาสได้เข้า
กิจกรรมฝึกอบรมเทคนิคใหม่ๆอยู่เสมอ ก็จะส่งผลให้บุคลากรเกิดความรู้สึกช่ืนชม 
เช่ือมั่นในการท างานของหัวหน้างาน ดูแลเอาใจใส่บุคคลากรก็จะท าให้รู้สึกมีความ
ผูกพันต่อองค์กร  

 
ข้อเสนอแนะ 

 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 1. ส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบังควรส่งเสริมและสนับสนุนนโยบายด้าน
การพัฒนาบุคลากรที่เป็นหัวหน้างานได้รับการเข้าพัฒนาอบรมการบริหารงานบุคคล
และพฤติกรรมองค์กรเพื่อพัฒนาทักษะการมีภาวะผู้น าของหัวหน้างาน 

 2. ส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบังส่งเสริมและสนับสนุนนโยบายให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการจัดการพัฒนา การก าหนดขอบเขตของต าแหน่งหัวหน้างาน
เพื่อการกระตุ้นสร้างจิตส านึกในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง 
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ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัต ิ
 1. ส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบังควรมีแนวทางการคัดเลือกและสรรหา
บุคลากรให้ได้บุคลากรที่มีความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งเพื่อเข้าปฏิบัติงานและ
เพื่อแต่งตั้งหัวหน้างาน 
 2. ส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบังควรมีแผนการสั่งการมอบหมายงาน
และแผนความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่ที่ชัดเจน เพื่อชักจูงให้เกิดการร่วมแรงร่วมใจ
ปฏิบัติงานท่ีมุ่งสู่จุดหมายที่ต้องการ 

 
ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
 1. ควรศึกษาวิจัยภาวะผู้น ากับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโดยการ
วิจัยเชิงปฏิบัติการ(Action Research) และเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
เพื่อให้ได้ข้อมูลหลากหลายเพิ่มขึ้น 
 2. ควรมีการแปลผลเครื่องมือด้านการวัดภาวะผู้น า แบบให้เลือกตอบอย่างใด
อย่างหนึ่ง หรือ แบบให้เลือกค าตอบท่ีถูกต้องเพียงค าตอบเดียว  
 3. ควรมีการแปลผลเครื่องมือด้านความผูกพันต่อองค์กร แบบให้เลือกตอบ
อย่างใดอย่างหนึ่ง หรือ แบบให้เลือกค าตอบท่ีถูกต้องเพียงค าตอบเดียว  
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