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 งานวิจัยช้ินนี้เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ เพื่อหาปจจัยดานภาวะผูนําในดานตางๆ ความสามารถในการ
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 ผลการวิจัยพบวาพนักงานท่ีมีความสามารถในการปรับตัว มีภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวาง
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ความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันในองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือทดสอบภาวะกดดันจากการแขงขัน

ทางธุรกิจ และความเผด็จการของผูบังคับบัญชา พบวาเปนตัวแปรกํากับของความสัมพันธเชิงบวกระหวางตัวแปร

ตนกับความผูกพันธในองคกร จาก 4 ใน 6 ความสัมพันธท้ังสองตัวแปรกํากับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 ขอสรุปจากการวิจัยจะพิสูจนวา ความพึงพอใจในงาน หรือในผลตอบแทนจะทําใหเกิดความผูกพัน

ในองคกรเสมอไปหรือไม? อีกเปนสวนชวยใหผูประกอบการหรือผูจัดการในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม

ตัดสินใจในภาวะกดดันทางธุรกิจ ภายใตขอจํากัดในดานทรัพยากร เงินทุน และการจัดการตางๆ ในแงท่ีวาหากมี

พนักงานสองคนเขามาสมัครงาน องคกรควรจะเลือกคนใดท่ีมีแนวโนมจะผูกพันในองคกรมากกวาไดอยางไร  

และหากองคกรตองการจะรักษาพนักงานไวในองคกร ควรจะเลือกลงทุนรักษาหรือพัฒนาพนักงานแบบใดจึงจะ

เปนการลงทุนท่ีนอยและไดผลท่ีคุมคาท่ีสุด  อีกท้ังแมจะเปนท่ีทราบดีวาพนักงานเกือบท้ังหมดจะไมชอบการ

ทํางานกับผูนําท่ีเผด็จการ แตธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมสวนใหญในประเทศไทยยังมีผูนําหรือผูประกอบการ

ท่ีมีลักษณะแบบเผด็จการอยู และความเผด็จการก็เปนเรื่องท่ีเปลี่ยนแปลงไดยาก ผลการวิจัยจะชวยใหเห็น

ผลกระทบตอองคกรดานความผูกพันของพนักงาน รวมท้ังพนักงานแบบใดท่ีสามารถผูกพันในองคกรมากข้ึนแม

จะตองทํางานรวมกับผูนําท่ีเผด็จการ  ตลอดจนความรูท่ีจะพัฒนาองคกรดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความยั่งยืนตอไป 
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บทที่ 1 

บทนํา 

 

 

1.1 ความสําคัญและที่มาของปญหาที่ทําการวิจัย 

ความยั่งยืนในธุรกิจ เปนแนวทางท่ีไดรับความสนใจอยางในชวงหลายทศวรรษท่ีผาน

มาในโลกตะวันตกและเวลาก็เปนเครื่องพิสูจนใหเห็นวา เปาหมายขององคกรธุรกิจท่ัวไป มัก

คํานึงถึงเปาหมายในการแสวงหากําไรสูงสุด และใชเปนเครื่องช้ีวัดความสําเร็จขององคกร แตท่ีผาน

มาความสําเร็จจากการไดกําไรสูงสุดโดยไมคํานึงถึงคนอ่ืนมักยอนกลับมาทําลายองคกรเสมอ จาก

การวิจัย พบความแตกตางท่ีเพ่ิมขึ้นเรื่อยๆ ระหวางการมุงเนนขององคกรท่ีมุงเนนผลกําไร กับ

มุงเนนปจจัยอ่ืนๆท่ีจะทําใหองคกรประสบความสําเร็จ (Cairo และคณะ, 2009) นักวิชาการและ

ผูประกอบการจึงแสวงหาแนวทาดําเนินธุรกิจท่ีปองกันความเสียหายท่ีจะเกิดกับองคกรและสังคม 

โดยประยุกตแนวคิดเรื่องความยั่งยืนเขากับเครื่องมือการบริหารจัดการสมัยใหมดวยทฤษฎี The 

Balanced Scorecard ของ Kaplan และ Norton (1992) เพ่ือไมใหองคกรตระหนักถึง มิติอ่ืนๆ

นอกเหนือจากผลกําไรในรูปตัวเงินในการช้ีวัดความสําเร็จขององคกรอยางยั่งยืนดวย เชนมิติดาน

การเรียนรูและพัฒนาบุคลากร (Learning and Growth) มิติดานลูกคา (Customer) และมิติดาน

โครงสรางและกระบวนการภายในองคกร (Internal Business Process) ซ่ึงการขับเคล่ือนความสําเร็จ

ในองคกรอยางยั่งยืนนั้นจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองมีพนักงานท่ีมีศักยภาพ คานิยม และความเสียสละ

แรงกาย แรงใจใหแกองคกร นักวิจัยและนักปฏิบัติดังนั้นไดเริ่มท่ีจะใหความสนใจในการศึกษา

บทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษยและสมรรถนะภาวะผูนําเพ่ือชวยสงเสริมแนวคิดเรื่องความ

ยั่งยืนในองคกร (Wirtenberg และคณะ, 2007) 

ปจจุบันประเทศไทยมีผูประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs) จํานวน

กวา 2.9 ลานกิจการ คิดเปนรอยละ 99.6 ของจํานวนวิสาหกิจท้ังหมด กอใหเกิดการจางงานกวา 10.5 

ลานคน หรือคิดเปนรอยละ 77.8 ของการจางงานรวมท้ังประเทศ สรางมูลคาเพ่ิมทางเศรษฐกิจ หรือ 

GDP SMEs ถึง 3.75 ลานลานบาท คิดเปนรอยละ 37.1 ของมูลคาเพ่ิมทางเศรษฐกิจของประเทศ 

(สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2558) นั่นหมายถึงแรงงานไทยสวนใหญอยู

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม ซ่ึงมีความสําคัญมากตอการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ แตทวา

สถานการณของธุรกิจขนาดกลางขนาดยอมในปจจุบันยังมีปญหามากมายนั่นคือ ขาดความรู
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ความสามารถในดานการจัดการ การเงิน เทคโนโลยี และการตลาด ขาดแคลนเงินทุน ขาดความเปน

มาตรฐาน มีขอจํากัดในเรื่องการรับรูขอมูลขาวสาร และปญหาการเขาถึงบริการการสงเสริมของรัฐ

เพราะยังจัดตั้งอยางไมเปนทางการ จึงพบวามีเพียงรอยละ 8.1 เทานั้นท่ีไดรับการสงเสริมการลงทุน

จากรัฐ (สถาบันพัฒนาธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2547) ปญหาดานทรัพยากรนี้เองท่ีสงผล

กระทบแกปญหาสําคัญนั่นคือ ปญหาดานแรงงานนั่นคือ มีการเขาออกสูง เม่ือพนักงานมีความ

ชํานาญมากขึ้นก็จะยายออกไปทํางานในโรงงานขนาดใหญท่ีมีผลตอบแทนดีกวา (สถาบันพัฒนา

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2547) สอดคลองกับรายงานภาพรวมของธุรกิจขนาดกลางและยอม

ตลอดป 2553 ท่ีวาในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม พนักงานมักจะไดรับการประเมินผลอยางไม

ยุติธรรมเพราะไมมีระบบการประเมินผลงานท่ีชัดเจน การจายเงินโบนัสหรือการขึ้นเงินเดือนจึง

เปนไปตามใจผูประกอบการ อีกท้ังยังขาดระบบการคัดเลือก การดูแลพนักงานท่ีมีมาตรตฐาน ธุรกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอม มักจะไมมีฝายบุคคล และผลท่ีไมมีฝายบุคคลทําใหองคกรเกิดความ

ออนแอและปดไปในท่ีสุด (สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2554) ดังนั้นจะ

เห็นไดวาองคความรู และแนวทางการปฏิบัติ ดานการจัดการทรัพยากรมนุษยในธุรกิจขนาดกลาง

และขนาดยอม อยางเหมาะสมนั้นสมควรจะไดรับการพัฒนาเปนอยางยิ่ง 

จากทฤษฎี The Sustainable Leadership Pyramid ของ Avery และ Bergstriner (2011) 

ท่ีสรุปวา ความย่ังยืนในธุรกิจ เปนผลมาจาก กลยุทธและนวัตกรรมท่ีเปนระบบ ความผูกผันใน

องคกร และคุณภาพของสินคาและบริการ ท่ีสอดคลองกันเปนอยางดี เกิดจากภาวะผูนําดานตางๆใน

ตัวพนักงาน ซ่ึงหมายถึงความผูกพันในองคกรสามารถอธิบายความยั่งยืนในธุรกิจได เม่ือพนักงานมี

ความผูกพันในองคกรแลว จะสงผลใหเกิดความทุมเทแรงกายและแรงใจ ไมวางานของตนเองนั้นจะ

มีความเหนื่อยยากและลําบากเพียงไร แตหากมีความผูกพันในองคกรจะทําใหเกิดใจจดจออยางเต็มท่ี

กับงานท่ีตนเองนั้นรับผิดชอบ ซ่ึงพนักงานท่ีปฏิบัติงานท่ีมีความผูกพันในองคกรจะมีความรูเสมือน

วาเวลาในการทํางานนั้นผานไปอยางรวดเร็ว และมีความรูสึกวางานดังกลาวนั้นเปนงานท่ีสามารถ

ทําไดโดยไมเบ่ือหนาย จึงทําใหพนักงานสามารถท่ีจะสรางผลการปฏิบัติงานท่ีดี เพ่ือใหองคกร

สามารถเกิดประสิทธิผลในการดําเนินการไดเปนอยางดี (Schaufeli, Bakker และ Salanova, 2006) 

จากงานวิจัยของ Mercer (2008) จากการเปล่ียนแปลงกระแสโลกาภิวัฒนท่ีรุนแรงและ

รวดเร็วนั้น ความสําเร็จจะถูกสรางจากมนุษยไดเร็วกวาปจจัยดานองคกรอ่ืนๆ รวมท้ังเทคโนโลยี 

องคกรท่ีพนักงานมีความผูกพันในองคกรสูงนั้นจะเปนขอไดเปรียบทางการแขงขันท่ียั่งยืน และยัง

พบอีกวา ภาวะผูนํา เปรียบเสมือนตัวเรงสําคัญของโลกของการสรางความผูกพันในองคกร ในระยะ

หลังจึงพบวามีงานวิจัยมากมายท่ีกลาวถึงอิทธิพลของภาวะผูนําท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกรมาก

ขึ้น Williams และ Schaefer (2013) ไดทําการวิจัยเชิงคุณภาพในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
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เกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคกร ความพึงพอใจในงาน อีกท้ังทําความเขาใจ

เกี่ยวกับปจจัยแวดลอมท่ีควบคุมไมได พบวาหัวหนางานสวนใหญอาศัยการรับมือกับสถานการณ

โดยรวมไมพิจารณาเปนประเด็น ส่ิงท่ีแตละองคกรมีเหมือนกันคือ ภาวะผูนําแบบบารมี เพ่ือให

พนักงานไดทํางานตามท่ีไดรับมอบหมาย และทุมเทตอการทํางานและสรางความผูกพันตอองคกร 

ซ่ึงผลการวิจัยของ Chen และ Silverthorne (2005) พบวา ความยินดีท่ีจะทํางานของพนักงาน มี

ความสัมพันธทางบวกตอความพึงพอใจในงาน และมีความสัมพันธทางลบตอความตั้งใจท่ีจะ

ลาออกของพนักงาน ในขณะท่ี ภาวะผูนําของก็มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันในองคกร  

แนวโนมในอนาคตยังเปนส่ิงท่ีมีปญหาและอุปสรรคท่ีขัดขวางการเจริญโตของธุรกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอมเปนจํานวนมาก โดยเฉพาะปจจัยภายนอกท่ีมีผลกระทบตอกระบวนการ

ทํางานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมของไทย เชนความรวมมือระหวางประเทศ สภาพเศรษฐกิจ 

สังคม การเมือง ไปจนเรื่องความสามารถในการแขงขันกับธุรกิจขนาดใหญ ธุรกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอมจะตองเผชิญภาวะกดดันทางธุรกิจอยางมากมายภายใตขอจํากัดและปญหาการจัดการ

ภายใน ซ่ึงรวมถึงผูประกอบ หรือ หัวหนางานท่ีจะตองจัดการ และตัดสินใจเพ่ือความอยูรอดของ

ธุรกิจและความอยูรอดของพนักงาน เม่ือทรัพยากร แนวทางปฏิบัติ และองคความรุไมเพียงพอ จึงมี

แนวโนมท่ีจะเปนผูบังคับบัญชาแบบเผด็จการ เพ่ือความรวดเร็วในการตอบสนองตอส่ิงแวดลอม

ภายนอก จึงมีแนวโนมท่ีจะสงผลกระทบตอระดับความผูกพันในองคกร สอดคลองกับ Fulmer และ 

Conger (2004) ท่ีกลาววา พนักงานไมไดลาออกเพราะองคกร แตลาออกเพราะผูบังคับบัญชา 

ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาภาวะผูนําในตัวพนักงานท่ีเปนปจจัยใหเกิดความพึง

พอใจและความผูกพันในองคกร ไดแก ภาวะผูนําในตนเอง ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวาง

บุคคล ภาวะผูนําดานกระบวนการ ความสามารถในการปรับตัว และความพึงพอใจในผลตอบแทน

และสวัสดิการโดยรวม เพ่ือความยั่งยืนทางดานการจัดการทรัพยากรมนุษย และนําไปสูความยั่งยืน

ในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมตอไป โดยพิจารณาปจจัยภายนอกท่ีอาจจะสงผลตอความผูกพัน

ในองคกร ไดแก ภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจ และความเผด็จการของผูบังคับบัญชา  

ผลการวิจัยจะใชเปนแนวทางในการนําองคความรูไปผสานกับวิธีการสมัยใหมใหเหมาะสมและ

สอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจ สภาพสังคมและวัฒนธรรมไทย รวมไปถึงการเปล่ียนแปลงของ

สภาพแวดลอมภายนอก ภายใตขอจํากัดของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม ท่ียังไมสามารถพัฒนา

ไดเทาท่ีควร เพ่ือเศรษฐกิจไทยท่ีจะเติบโตและคุณภาพชีวิตของแรงงานไทยท่ีจะดีขึ้น สามารถ

แขงขันในระดับภูมิภาคไดและยั่งยืนตอไป 
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1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

1.2.1 เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลาง

และขนาดยอม 

1.2.2 เพ่ือศึกษาภาวะผูนําในดานตางๆ ท่ีสงผลตอความผูกพันองคกรของพนักงานของ

พนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

1.2.3 เพ่ือศึกษาความสามารถในการปรับตัวของพนักงานท่ีสงผลตอความผูกพัน

องคกรของพนักงานของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

1.2.4 เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมของพนักงานท่ี

สงผลตอความผูกพันองคกรของพนักงานของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

1.2.5 เพ่ือศึกษาปจจัยภายนอกท่ีกระทบตอธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมท่ีสงผลตอ

ความผูกพันองคกรของพนักงานของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

1.2.6 เพ่ือศึกษาภาวะผูนําของเจาของกิจการท่ีสงผลตอความผูกพันองคกรของ

พนักงานของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

1.2.7 เพ่ือเปนแนวทางในการจัดการดานทรัพยากรมนุษย ภายใตขอจํากัดของธุรกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอม 

 

 

1.3 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1.3.1 นําผลการศึกษาท่ีไดรับมาเปนแนวทางในการปรับปรุงปจจัยตางๆเพ่ือให

พนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมมีความความผูกพันในองคกรสูงขึ้น 

1.3.2 นําผลการศึกษาท่ีไดมาเปนแนวทางในการกําหนดแนวทางการบริหารทรัพยากร

บุคคลใหยั่งยืนสําหรับธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

1.3.3 นําผลการศึกษาท่ีไดมาเปนแนวทางในการฝกอบรมภาวะผูนําของพนักงานใน

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

1.3.4 นําผลการศึกษาท่ีไดมาเปนแนวทางในการกําหนดผลตอบแทนและสวัสดิการ

ของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมเพ่ือเพ่ิมความความผูกพันในองคกรสูงขึ้น 
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1.4 กรอบงานวิจัย 

 
 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่1.1 แสดงกรอบการวิจยัของตวัแปรท้ังหมดท่ีใชในงานวิจัย 

 

 

1.5 สมมติฐานงานวิจัย 

 

 สมมติฐานที่ 1  ภาวะผูนําในตนเองของพนักงาน ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวาง

บุคคลของพนักงาน ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงาน ความสามารถในการปรับตัวของ

พนักงาน และ ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม มีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความพึงพอใจในงานของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 1.1  ภาวะผูนําในตนเองของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความพึง

พอใจในงานของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

Interpersonal 
Relationship 

 

Process Leadership 

Self-Leadership 

Existing 
Remuneration 

 

Adaptability 

Competitive 
Intensity 

Autocratic 
Manager 

Job Satisfaction Employee 
Engagement 
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 สมมติฐานที่ 1.2  ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคลของพนักงานมีความ 

สัมพันธเชิงบวกตอความพึงพอใจในงานของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 1.3  ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความความพึงพอใจในงานของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 1.4  ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความพึงพอใจในงานของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่  1.5  ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมมีความ 

สัมพันธเชิงบวกตอความความพึงพอใจในงานของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 

สมมติฐานที่ 2 ภาวะผูนําในตนเองของพนักงาน ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวาง

บุคคลของพนักงาน ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงาน ความสามารถในการปรับตัวของ

พนักงาน ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม และความพึงพอใจในงาน มี

ความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันในองคกรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 2.1  ภาวะผูนําในตนเองของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความ

ผูกพันในองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 2.2  ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคลของพนักงานมีความ 

สัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันในองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 2.3  ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความผูกพันในองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 2.4   ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวก

ตอความผูกพันในองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่  2.5  ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมมีความ 

สัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันในองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 2.6  ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันใน

องคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
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สมมติฐานที่ 3 ความสัมพันธเชิงบวกระหวางภาวะผูนําในตนเองของพนักงาน ภาวะ

ผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคลของพนักงาน ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงาน 

ความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม และ 

ความพึงพอใจในงาน กับความผูกพันในองคกรในธรุกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีภาวะกดดัน

จากการแขงขันทางธุรกิจเปนตัวแปรกํากับ 

 สมมติฐานที่ 3.1  ภาวะผูนําในตนเองของพนกังานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความ

ผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีภาวะกดดันจากการแขงขันทาง

ธุรกิจเปนตวัแปรกํากับ 

 สมมติฐานที่ 3.2  ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคลของพนักงานมีความ 

สัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันองคกรของพนกังานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีภาวะ

กดดนัจากการแขงขนัทางธุรกิจเปนตัวแปรกํากับ 

 สมมติฐานที่ 3.3  ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีภาวะกดดันจากการ

แขงขันทางธุรกิจเปนตัวแปรกํากับ 

 สมมติฐานที่ 3.4  ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีภาวะกดดันจากการ

แขงขันทางธุรกิจเปนตัวแปรกํากับ 

 สมมติฐานที่ 3.5  ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมมีความ 

สัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันองคกรของพนกังานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีภาวะ

กดดนัจากการแขงขนัทางธุรกิจเปนตัวแปรกํากับ 

 สมมติฐานที่ 3.6  ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันองคกร

ของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจเปนตัว

แปรกํากับ 

 

 สมมติฐานที่ 4 ความสัมพันธเชิงบวกระหวางภาวะผูนําในตนเองของพนักงาน ภาวะ

ผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคลของพนักงาน ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงาน 

ความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม และ 

ความพึงพอใจในงาน กับความผูกพันองคกรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีความเผด็จการ

ของผูบังคับบัญชาเปนตัวแปรกํากับ 
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      สมมติฐานที่ 4.1  ภาวะผูนําในตนเองของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความ

ผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีความเผด็จการของ

ผูบังคับบัญชาเปนตัวแปรกํากับ 

 สมมติฐานที่  4.2  ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคลของพนักงานมี

ความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมี

ความเผด็จการของผูบังคับบัญชาเปนตัวแปรกํากับ 

 สมมติฐานที่ 4.3  ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีความเผด็จการของ

ผูบังคับบัญชาเปนตัวแปรกํากับ 

 สมมติฐานที่ 4.4  ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีความเผด็จการของ

ผูบังคับบัญชาเปนตัวแปรกํากับ 

 สมมติฐานที่ 4.5  ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมมีความสัม 

พันธเชิงบวกตอความผูกพันองคกรของ พนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีความ

เผด็จการของผูบังคับบัญชาเปนตัวแปรกํากับ 

  สมมติฐานที่ 4.6  ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันองคกร

ของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีความเผด็จการของผูบังคับบัญชาเปนตัวแปร

กํากับ 

 

 

1.6 ขอบเขตของการวิจัย 

1.6.1 การวจิัยในครั้งนี้ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนีค้ือพนักงาน ท่ีสังกัดทํางานใน

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

1.6.2 การวจิัยครั้งนี้ผูวิจยัศึกษาเนนความยั่งยนืในธุรกจิมิตดิานทรัพยากรบุคคลเทานั้น 

1.6.3 การวจิัยครั้งนี้ผูวิจยัเนนศึกษาลักษณะพฤติกรรมภาวะผูนําท่ีสงผลตอความผูกพัน

ในองคกรท่ีสามารถอธิบายถึงความยั่งยืนในธุรกิจมิตดิานทรัพยากรบุคคล 

1.6.4 ระยะเวลาทําการวิจัยเริ่มหลังจากไดรับการรับรองงานวิจัยจนถึงเวลาส้ินสุดการ

วิจัยท่ีไดรับอนุญาตวนัท่ี 30 เมษายน 2559 
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1.7 นิยามศัพทเฉพาะ 

 

1.7.1 ภาวะผูนําในตนเอง หมายถึง ลักษณะของพนักงานท่ีเม่ือเจอความยากลําบากใน

การทํางาน แลวพนักงานมีความเช่ือวาตัวเองสามารถจัดการกับปญหานั้นได โดยมีการกําหนด

เปาหมายในการทํางานของตนเอง อีกท้ังยังมีการกระตุนจูงใจหรือย้ําเตือนตัวเองอยูเสมอเกี่ยวกับ

เปาหมายการทํางานของตน พรอมกับใหรางวัลตัวเองหรือรูสึกพึงพอใจเม่ือสามารถทํางานไดตาม

เปาหมายท่ีกําหนดไว ตลอดจนการรูสึกผิดเม่ือทํางานไดอยางไมเต็มท่ี 

 

1.7.2 ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง ลักษณะของพนักงานท่ี

สนับ สนุนเพ่ือนรวมงาน หัวหนา หรือพนักงานใหทํางานไดอยางราบรื่น อีกท้ังเพ่ือนรวมงาน 

หัวหนา หรือพนักงาน มักใหความเช่ือม่ันเม่ือพนักงานทําการตัดสินใจเรื่องตางๆ โดยพนักงานให

ความเปนกันเองกับเพ่ือนรวมงาน หัวหนาหรือพนักงาน โดยภายในท่ีทํางานพนักงานเขากับผูอ่ืนได

เปนอยางดี และเม่ือมีปญหาในท่ีทํางาน พนักงานมักจะไดรับความชวยเหลือและความไววางใจจาก

ผูอ่ืน 

1.7.3 ภาวะผูนําดานกระบวนการทํางาน หมายถึง ลักษณะของพนักงานท่ีเช่ือวา 

กระบวนการทํางานท่ีดจีะนํามาซ่ึงความสําเร็จขององคกร จึงเนนวิธีการทํางาน ดังนั้นลักษณะภาวะ

ผูนําในดานนีจ้ะใหความสําคัญกับเพ่ือนรวมงานหรือลูกนองดวย เนื่องจากเปนสวนหนึ่งของ

กระบวนการ โดยจะใหอิสระเกี่ยวกับวิธีการทํางานของผูอ่ืนถาผูอ่ืนคิดวาวิธีการนัน้เปนวิธีท่ีดีท่ีสุด 

ตัวพนกังานมีการตรวจสอบความกาวหนาในการทํางานของทีมวาเปนไปตามกําหนดการหรือไม 

อีกท้ังพนักงานใหอํานาจในการตัดสินใจแกพนักงานในงานท่ีพนักงานรับผิดชอบ ตลอดจนการท่ี

พนักงานพยายามท่ีจะผลักดันพนักงานเพ่ือเพ่ิมปะสิทธิภาพการทํางานใหสูงขึ้นตลอดเวลา 

 

1.7.4 ความสามารถในการปรับตัว หมายถึง ลักษณะของพนักงานท่ีสามารถปรับตวัเขา

กับหนาท่ีใหมท่ีผูบังคับบัญชามอบหมายให สามารถปรับเปล่ียนการทํางานตามนโนบายการทํางาน

ท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา อีกท้ังสามารถทํางานภายใตทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัด โดยมี

ความสามารถในการรับมือกับความกดดันตางๆท่ีเกิดขึ้นในท่ีทํางานไดเปนอยางดี ตลอดจนการ

ทํางานภายใตการทํางานหรือการบริหารท่ีไมเปนระบบหรอืการทํางานแบบเปนเครือญาติไดด ีรวม

ไปถึงงานท่ีนาเบ่ือหนายตางๆดวย 
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1.7.5 ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดกิารโดยรวม หมายถึง การท่ีพนกังาน

ไดรับผลตอบแทนและสวัสดิการเหมาะสมกับความสามารถ โดยตัวพนกังานรูสึกพึงพอใจใน

ผลตอบแทนและสวัสดิการท่ีไดรับ ซ่ึง ผลตอบแทนและสวัสดิการท่ีพนักงานไดรับนั้นเพียงพอตอ

การใชชีวิตประจําวนัและสอดคลองกับสภาวะเศรษฐกิจ หรือผลตอบแทนและสวัสดิการท่ีพนักงาน

ไดรับมากกวาหรือใกลเคียงกับพนกังานตําแหนงเดียวกันในบริษัทอ่ืน และตวัพนกังานนัน้มีความ

คิดเห็นวาผลตอบแทนและสวัสดิการท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับรูปแบบธุรกิจและผลประกอบการ

ของบริษัท 

1.7.6 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง  การท่ีพนกังานพอใจในตําแหนงท่ีพนักงานทําอยู

และภูมิใจในงานท่ีทํา โดยรูสึกวางานนี้เหมาะสมกับความสามารถและนิสัย ไมมีแผนท่ีจะเปล่ียน

งาน อีกท้ังยังพอใจกับการประเมินผลการทํางาน ตลอดจนการพึงพอใจสภาพแวดลอมและสุขภาวะ

ในในองคกร 

 

1.7.7 ภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจ หมายถึง การแขงขันของธุรกิจใน

อุตสาหกรรมท่ีพนกังานทํางานอยูมีการแขงขันอยางรนุแรง ซ่ึงในอุตสาหกรรมท่ีพนักงานทํางานอยู

มีอาจจะมีรายการสงเสริมการขายอยางมาก  อาทิเชน การจดัโปรโมช่ัน ลด แลก  แจก แถม และการ

โฆษณา หรือสงครามราคา อีกท้ังในอุตสาหกรรมท่ีทํางานอยูมีจํานวนคูแขงมากอยูแลว หรือเพ่ิมขึ้น

เรื่อยๆ ตลอดจนการเปนท่ีทราบกันดีวา อุตสาหกรรมท่ีพนกังานทํางานนี้แขงขันสูง 

 

 1.7.8 ความเผด็จการของผูบังคับบญัชา หมายถึง ลักษณะของผูประกอบการ เจาของ

กิจการ หรือหัวหนางานท่ีไมเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคดิเห็น โดยเฉพาะการท่ีโดยไมคํานึง

ความรูสึกของพนกังาน หรือเจาของกิจการหรือหัวหนางานใชอํานาจตัดสินใจแตเพียงผูเดียว และไม

ยอมรับความคดิเห็นของคนอ่ืน 

 

 1.7.9 ความผูกพันในองคกร หมายถึง ความจงรักภักดีท่ีจะคงอยู ความภาคภูมิใจ และ

เปนสวนหนึ่งในองคกร ปฏิบัติงานอยางทุมเท ยอมรับวตัถุประสงคและจุดมุงหมายขอองคกรเพ่ือ

ความกาวหนาและผลประโยชนขององคกร 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกีย่วของ 

 

 

  การศึกษาคนควา เรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกรเพ่ือความยั่งยืนดาน

ทรัพยากรมนษุยในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาแนวคิด ทฤษฏี 

และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ซ่ึงไดทําการสรุปสาระสําคัญ ปรากฏในรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 2.1 แนวคิดเกี่ยวกับธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

  2.2 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํา (Leadership) 

   2.2.1  ภาวะผูนําในตน (Self-Leadership) 

  2.2.2  ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal 

relationship Leadership) 

   2.2.3  ภาวะผูนําดานกระบวนการ (Process Leadership) 

   2.2.4  ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 

  2.3 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ (Satisfaction) 

 2.4 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันในองคกร (Employee Engagement) 

  2.5 อิทธิพลของตัวแปรกํากับ 

   2.5.1  ภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจ (Competitive Intensity) 

    2.5.2  ความเผด็จการของผูบังคับบัญชา (Autocratic Manager) 

2.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  

 

 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

  

 2.1.1 ความหมายและประเภทของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (Small and Medium Enterprises : SMEs) หมายถึง 

ธุรกิจขนาดเล็กและขนาดกลางประเภทท่ีเนน Skill หรือทักษะฝมือของทองถ่ิน และ Resource หรือ 

ทรัพยากรในทองถ่ิน เชน ภูมิปญญาชาวบาน วัสดุตางๆ ท่ีมีในทองถ่ิน คน ฝมือแรงงาน เทคโนโลยี
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พ้ืนบาน ฯลฯ ซ่ึงส่ิงเหลานี้มีกระจายอยูชนบทอยางเหลือเฟอ และไดรับผลกระทบจากวิกฤต

เศรษฐกิจทางธุรกิจนอยมากหรือไมไดกระทบเลย ท้ังนี้ เพราะธุรกิจดังกลาวสามารถยืดหยุนได 

เพราะใชวัตถุดิบในทองถ่ินเอง ผลิตในทองถ่ิน จางแรงงานในทองถ่ิน และไมไดกูเงินมาจาก

ตางประเทศ หรือกูก็กูจากแหลงเงินทุนในไทย และอยูในความสามารถท่ีจะสงใชได ธุรกิจ SMEs 

เหลานี้ จึงมีคุณสมบัติพิเศษท่ีตองถือเปนยุทธศาสตรสําคัญท่ีตองควรมองและมุงสงเสริมเพ่ือการ

ฟนฟูเศรษฐกิจไทยใหยั่งยืนตอไป (กตัญู หิรัญสมบูรณ, 2545) กิจการประกอบดวย 3 ประเภท 

ไดแก (สํานักงานสงเสริมธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2544) 

  2.1.1.1 การผลิต (Production) เปนกิจการท่ีเปล่ียนรูปวัตถุดิบใหเปน

ผลิตภัณฑสําเร็จรูปดวยกระบวนการผลิต จึงเปนธุรกิจท่ีเกี่ยวของและจําเปนตองใชวัตถุดิบในการ

แปรรูป ใหเปนสินคาเพ่ือการอุตสาหกรรมและสินคาอุปโภคและบริโภค ซ่ึงมีสินคาจํานวนไมนอยท่ี

ผลิตขึ้นมาแลวจัดจําหนายเอง โดยใชเครื่องจักรในการแปรรูป ซ่ึงครอบคลุมการผลิตใน

ภาคอุตสาหกรรม เหมืองแร และอาจรวมถึงการผลิตภาคเกษตรกรรม โดยเฉพาะกิจการแปรรูป

การเกษตร 

  2.1.1.2 การคา (Trading) เปนกิจการท่ีจําหนายสินคาท้ังสินคาอุปโภค

และบริโภคมีประสบการณดานการตลาดและชองทางการจัดจําหนาย โดยไดรับผลตอบแทนท่ี

เหมาะสมซ่ึง การจัดจําหนายสินคาชนิดใดชนิดหนึ่งหรือหลายชนิดก็ได ประกอบดวยการคาสงและ

การคาปลีก รวมท้ังการนําเขาและการสงออก 

 2.1.1.3 การบริการ (Service) เปนกิจการท่ีจําหนายสินคาในรูปแบบ

บริการใหแกผูบริโภคหรือผูผลิตธุรกิจบริการสวนใหญจะไมมีตัวตนและมักจะถูกบริโภคในขณะ

เดียวกับท่ีผลิตขึ้นมาแลวถือเปนการสนับสนุนการผลิต การคา การอํานวยความสะดวกตอการติดตอ

การคาและการบริโภค เชน โรงแรม การทองเท่ียว การซอมบํารุง การเก็บรักษาการขนสงและบริการ 

  

 2.1.2 ลักษณะของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 พระราชบัญญัติสงเสริมธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม พ.ศ. 2543 ไดกําหนดเกณฑ

สําหรับการจางงาน มูลคาของสินทรัพยหรือทุนจดทะเบียน ซ่ึงจําแนกไดดังนี้ (สํานักงานสงเสริม

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2545) 
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ตารางที่ 2.1 การจําแนกธุรกิจ SMEs ตามจํานวน และทรัพยสินถาวร 

ประเภท ขนาดยอม ขนาดกลาง 

จํานวน 

(คน) 

สินทรัพยถาวร 

(ลานบาท) 

จํานวน 

(คน) 

สินทรัพยถาวร 

(ลานบาท) 

กิจการการผลิต ไมเกิน 50 ไมเกิน 50 51-200 51-200 

กิจการบริการ ไมเกิน 50 ไมเกิน 50 51-200 51-200 

กิจการคาสง ไมเกิน 25 ไมเกิน 50 26-50 51-100 

กิจการคาปลีก ไมเกิน 15 ไมเกิน 30 16-30 31-60 

 

 2.1.3 ความสําคัญของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม เปนธุรกิจท่ีมีความเหมาะสม มีความคลองตัว ในการ

ปรับสภาพใหเขากับสถานการณท่ัวไปของประเทศ อีกท้ังยังเปนธุรกิจท่ีใชเงินทุนในจํานวนท่ีต่าํกวา

ธุรกิจขนาดใหญ และยังชวยรองรับแรงงานจากภาคเกษตรกรรมเม่ือหมดฤดูกาลเพาะปลูก รวมถึง

เปนแหลงท่ีสามารถรองรับแรงงานท่ีเขามาใหมเปนการปองกันการอพยพของแรงงานเขามาหางาน

ทําในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล ซ่ึงชวยกระจายการกระจุกตัวของโรงงานกิจการธุรกิจในเขต

กรุงเทพฯ และปริมณฑลไปสูภูมิภาคกอใหเกิดการพัฒนาความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจท้ังในสวน

ภูมิภาคและของประเทศอยางยั่งยืนตอไป ดังนั้นในประเทศไทย ธุรกิจ SME จึงเปนพลังขับเคล่ือนท่ี

สําคัญโดยมีความสําคัญและลักษณะเดน สามารถแบงออกเปนประเด็นตางๆ ไดดังนี้ (สํานักงาน

สงเสริมธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2544) 

  2.1.3.1 การเขาสูธุรกิจ สามารถทําไดงาย เพราะเปนการใชเงินลงทุนและ

ส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ ไมสูงมากนัก และหากเกิดการผิดพลาดในการดําเนินกิจการ ก็จะ

กอใหเกิดความเสียหายไมมากจนเกินไป และยังมีโอกาสฟนตัวไดงายกวากิจการหรือธุรกิจขนาด

ใหญ 

  2.1.3.2 มีความคลองตัวในการบริหารจัดการ โดยผูประกอบการสามารถ

ควบคุมและดูแลกิจการไดอยางใกลชิดและท่ัวถึง รวมท้ังยังสามารถยืดหยุน ปรับเปล่ียนรูปแบบ

กิจการใหทันตอความตองการของตลาดท่ีเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็วได 

  2.1.3.3 การดําเนินธุรกรรมใดๆ ไมวาจะเปนดานการบริการ การผลิต

สินคา การตลาดการจัดจําหนายหรือการบริการจะมีความยืดหยุนไดสูง สอดคลองกับยุคของการ

ผลิตและการคาท่ีตองการตอบสนองท่ีมีความรวดเร็ว (Quick Response) ตลอดจนการผลิตสินคา

และการคาท่ีมุงเนนคุณภาพ ความหลากหลายของรูปแบบหรือบริการมากกวาการมุงปริมาณ 
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  2.1.3.4 สามารถสรางความชํานาญเฉพาะดาน เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ

สูงสุดในการผลิตสินคาท่ีมีคุณภาพ 

  2.1.3.5 เปนหนวยธุรกิจขนาดเล็ก จึงสามารถเขาถึงและบริการลูกคาราย

ยอยไดดี ซ่ึงจะเปนการสรางและรักษาฐานลูกคาใหมาสนับสนุนตอไป 

  2.1.3.6 ขอไดเปรียบท่ีสําคัญท่ีสุดของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

โดยสอดคลองกับสภาวะการคาโลกในขณะนี ้คือการท่ีสามารถผลิตผลิตภัณฑสินคาจํานวนนอยและ

ผลิตสินคาท่ีมีความแตกตางจากสินคาของผูผลิตรายอ่ืนท่ีเรียกวา Niche Market ขึ้นมา นอกจากนี้ก็

ยังสามารถท่ีจะดัดแปลงสินคายืดหยุนตามกระแสความตองการของตลาดไดดีกวาธุรกิจขนาดใหญ 

 

 2.1.4 บทบาทของธุรกิจ SMEs 

 การจัดตั้งธุรกิจ SMEs เพ่ือใชเปนแหลงใหความรูท่ีจําเปนสําหรับผูประกอบการธุรกิจ 

SMEs และผูปฏิบัติงานรวมท้ังการดําเนินกิจกรรมอ่ืนๆ ท่ีจะสนับสนุนกลุม SMEsนอกจากนี้ยังเปน

แหลงท่ีใหบริการคําปรึกษา ใหคําแนะนําและเปนแหลงรวบรวมขอมูลศึกษาวิจัย นับวามีบทบาท

อยางสําคัญตอระบบเศรษฐกิจไทยในหลายๆดานดังนี้ (สถาบันพัฒนาธุรกิจขนาดกลางและขนาด

ยอม, 2547) 

  2.1.4.1 เปนธุรกิจชวยการสรางงาน และกระจายงานสูทองถ่ิน 

  2.1.4.2 เปนธุรกิจสรางมูลคาเพ่ิม ใหสินคาและบริการในทองถ่ิน 

  2.1.4.3 มีสวนสําคัญสรางเงินตราตางประเทศ เสริมสรางเศรษฐกิจ

โดยรวม 

  2.1.4.4 เปนธุรกิจชวยประหยัดเงินตราตางประเทศ โดยการผลิตเพ่ือ

ทดแทนการนําเขาจากตางประเทศ 

  2.1.4.5 เปนจุดเริ่มตนในการลงทุน และสรางเสริมประสบการณ เพ่ือ

ขยายระดับการผลิต 

  2.1.4.6 เปนธุรกิจชวยเช่ือมโยงกับกิจกรรมขนาดใหญ และภาคการผลิต

อ่ืนๆ เชน ภาคเกษตรกรรม 

  2.1.4.7 เปนแหลงพัฒนาทักษะฝมือ และสรางแรงงานฝมืออาชีพ 

 

 2.1.5 ปญหา อุปสรรคและขอจํากัดของธุรกิจ SMEs 

 การดําเนินกิจกรรมธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมกระทําไดลําบากเนื่องจากการ

สูญเสียความสามารถในการแขงขันท่ีไมสามารถอาศัยขอไดเปรียบทางดานแรงงานและทรัพยากร 
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ขณะเดียวกันความสามารถเชิงเทคโนโลยียังมีนอย ขาดการวิจัยผลิตภัณฑและกระบวนการผลิตได

มาตรฐานท่ีดีขึ้น การพัฒนางานนวัตกรรมยังอยูในระดับต่ํารวมท้ังประสิทธิภาพการผลิตมีแนวโนม

ลดลง สงผลใหไมสามารถกาวไปสูระดับท่ีสูงกวาได (สถาบันพัฒนาธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม

, 2547)จึงสรุปเปนปญหาและอุปสรรคไดดังนี้ 

  2.1.5.1 ปญหาดานการตลาด สวนใหญตอบสนองความตองการของ

ตลาดในทองถ่ิน หรือตลาดภายในประเทศ ซ่ึงยังขาดความรูความสามารถในดานการตลาดในวง

กวางโดยเฉพาะตลาดตางประเทศ ขณะเดียวกันความสะดวกรวดเร็วในการคมนาคมขนสงตลอดจน

การเปดเสรีทางการคา ทําใหธุรกิจขนาดใหญ รวมท้ังสินคาจากตางประเทศเขามาแขงขันกับสินคา

ในทองถ่ินหรือในประเทศท่ีผลิตโดยกลุมธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมมากขึ้น 

  2.1.5.2 ขาดแคลนเงินทุน ประสบปญหาการขอกูเงินจากสถาบันการเงิน 

เพ่ือมาลงทุนหรือขยายการลงทุนหรือเปนเงินทุนหมุนเวียนท้ังนี้เนื่องจากไมมีการทําบัญชีอยางเปน

ระบบและขาดหลักทรัพยค้ําประกันเงินกูทําใหตองพ่ึงพาเงินกูนอกระบบ และตองจายดอกเบ้ียใน

อัตราท่ีสูง 

  2.1.5.3 ปญหาดานแรงงาน แรงงานท่ีทํางานในธุรกิจ SMEs จะมีปญหา

การเขาออกสูง กลาวคือ เม่ือมีฝมือและมีความชํานาญมากขึ้นก็จะยายออกไปทํางานในโรงงานขนาด

ใหญท่ีมีระบบและผลตอบแทนท่ีดีกวา จึงทําใหคุณภาพของแรงงานไมสมํ่าเสมอการพัฒนาไม

ตอเนื่องสงผลกระทบตอประสิทธิภาพการผลิตและคุณภาพสินคา 

  2.1.5.4 ปญหาขอจํากัดดานเทคโนโลยีการผลิต โดยท่ัวไปใชเทคนิคการ

ผลิตไมซับซอนเนื่องจากการลงทุนต่ําและผูประกอบการ พนักงานขาดความรูพ้ืนฐานท่ีรองรับ

เทคนิควิชาท่ีทันสมัยจึงทําใหขาดการพัฒนารูปแบบผลิตภัณฑตลอดจนการพัฒนาคุณภาพมาตรฐาน

ท่ีดี 

  2.1.5.5 ขอจํากัดดานการจัดการ ขาดความรูในการจัดการหรือการบริหาร

ท่ีมีระบบใชประสบการณจากการเรียนรู โดยเรียนถูกเรียนผิดเปนหลักอาศัยบุคคลในครอบครัวหรือ

ญาติพ่ีนองมาชวยงานการบริหารภายในลักษณะนี้แมจะมีขอดีในเรื่องการดูแลท่ีท่ัวถึง (หากธุรกิจไม

ใหญนัก) แตเม่ือกิจการเริ่มขยายตัวหากไมปรับปรุงการบริหารจัดการใหมีระบบก็จะเกิดปญหา

เกิดขึ้นได 

  2.1.5.6 ปญหาการเขาถึงบริการการสงเสริมของรัฐ ธุรกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอมจํานวนมากเปนการจัดตั้งกิจการท่ีมีรูปแบบไมเปนทางการ เชน ผลิตตามบานผลิตใน

ลักษณะโรงงานหองแถวไมมีการจดทะเบียนโรงงาน ทะเบียนพาณิชย หรือทะเบียนการคาดังนั้น

กิจการโรงงานเหลานี้จึงคอนขางปดตัวเองในการเขามาใชบริการของรัฐ เนื่องจากปฏิบัติไมคอย
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ถูกตองเกี่ยวกับการเสียภาษี การรักษาสภาพส่ิงแวดลอม หรือรักษาความปลอดภัยท่ีกําหนดตาม

กฎหมายนอกจากนี้ในเรื่องการสงเสริมการลงทุนก็เชนเดียวกัน แมวารัฐจะไดลดเง่ือนไขขนาด

เงินทุนและการจางงาน เพ่ือจูงใจใหเพียงรอยละ 8.1 เปอรเซ็นต เทานั้นท่ีมีโอกาสไดรับการสงเสริม

การลงทุนจากรัฐ 

  2.1.5.7 ปญหาขอจํากัดดานบริการสงเสริมพัฒนาขององคการภาครัฐและ

เอกชน การสงเสริมพัฒนา ท่ีผานมาไดดําเนินการโดยหนวยงานของรัฐและเอกชนท่ีเกี่ยวของ เชน 

กรมสงเสริมอุตสาหกรรม กรมพัฒนาฝมือแรงงาน กรมสงเสริมการสงออก สํานักงาน

คณะกรรมการสงเสริมการลงทุนบรรษัทเงินทุนอุตสาหกรรมขนาดยอมบรรษัทเงินทุนอุตสาหกรรม

แหงประเทศไทย หอการคาไทย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย ตลอดจนสมาคมการคาและ

อุตสาหกรรมตางๆ อยางไรก็ตาม เนื่องจากอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดยอมมีจํานวนมากและ

กระจายอยูท่ัวประเทศ ประกอบกับขอจํากัดของหนวยงานดังกลาว เชน ในเรื่องบุคลากร 

งบประมาณ จํานวนสํานักงานสาขาภูมิภาคการใหบริการสงเสริมสนับสนุนดานตางๆ จึงไมอาจ

สนองตอบไดท่ัวถึงและเพียงพอ 

  2.1.5.8 ปญหาขอจํากัดในการรับรูขาวสารขอมูล เนื่องจากปญหาและ

ขอจํากัดตางๆ ขางตน โดยท่ัวไปจึงคอนขางมีจุดออนในการรับรูขาวสารดานตางๆ เชน นโยบาย

และมาตรการของรัฐ ขอมูลขาวสารดานการตลาด ฯลฯ 

 

 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํา (Leadership) 

  แนวคิดเรื่องภาวะผูนําไดมีการคนควากันมาแตโบราณกาล เดิมเช่ือวาเปนลักษณะท่ีติด

ตัวมาแตกําเนิด เปนคุณสมบัติเฉพาะตัวบุคคล และสืบทอดทางพันธุกรรมหรือเช้ือสายได แตเม่ือมี

วิทยาการมีความกาวหนามากขึ้นนักวิจยัพบวา ภาวะผูนํานั้น มีความสําคัญอยางมากตอความสําเร็จ

ขององคกร และสรุปเปนทฤษฎีมากมาย การศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาเกี่ยวกับ

แนวคิดภาวะผูนํา โดยจําแนกแบงออกเปน ภาวะผูนําในตน (Self-Leadership) ภาวะผูนําดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal relationship Leadership) ภาวะผูนําดานกระบวนการ 

(Process Leadership) และความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) ซ่ึงสามารถสรุปรายละเอียด

ของการศึกษาคนควาได ดังนี ้

 

 

 



17 

 

  2.2.1  ภาวะผูนําในตน (Self-leadership) 

 สําหรับภาวะผูนําในตน (Self-Leadership) เปนองคประกอบหนึ่งของภาวะผูนํา 

(Leadership) ซ่ึงสามารถจําแนกองคประกอบยอยท่ีสําคัญ ประกอบดวย ผูมีความคิดริเริ่ม (Self-

starter) ความเช่ือเกี่ยวกับการจูงใจตนเอง (Self-Direction and Motivation) และการใหรางวัลผล

ความสําเร็จสวนตน (Rewarding personal accomplishment) ซ่ึงผลจากการศึกษาคนควาไดนั้น

ปรากฎดังรายละเอียดตอไปนี้ (Bono และ Judge, 2003; Carmeli, Meitar และ Weisberg, 2006; 

Houghton และ Neck, 2002; Houghton และ Yoho, 2005; Manz, 1986; Neck และ Milliman, 1994; 

Prussia, Anderson และ Manz, 1998; Pearce และ Manz, 2005) 

   2.2.1.1 ผูมีความคิดริเร่ิม (Self-starter)  

  จากการศึกษางานวิจัยของ Maleki และ Karimi (2014) พบวาผูนําท่ีมี

ความคิดริเริ่มในตนเองนั้น จะเปนผูนําท่ีมีความเหมาะสมกับองคกร เพราะผูนําท่ีมีความคิดริเริ่ม 

สนุกสนาน (Cheerfulness) มองโลกในแงดี (Optimism) มีความสามารถในการตัดสินใจ (Decision-

Making Ability) มีจิตวิญญาณของการทํางานเปนทีม (Team Spirit) มีทักษะในการส่ือสาร 

(Communication) ม่ันใจในตนเอง (Self-Confidence) และ มีทักษะของผูริเริ่ม (Self-Starter Skills) 

โดยเฉพาะองคกรท่ีขาดความยืดหยุน ผูนําท่ีมีลักษณะของความคิดริเริ่ม (Self-Starter) จะเปนบุคคล

สําคัญท่ีเหมาะสมกับการเปล่ียนแปลงและพัฒนาในองคกรท่ีขาดความยืดหยุน โดยใชความคิดริเริ่ม 

การเพ่ิมความสนุกสนาน การมองโลกในแงดี ใชความสามารถในการตัดสินใจ อีกท้ังมีจิตวิญญาณ

ของการทํางานเปนทีม พรอมกับมีทักษะในการส่ือสาร ม่ันใจในตนเอง และมีทักษะของผูริเริ่มใน

การพัฒนาตอยอดส่ิงใหมๆ ใหกับองคกร 

   สอดคลองกับส่ิงท่ี Hertig (2011) สรุปไววา การท่ีมีผูนําท่ีมีความคิดริเริ่ม

ในตนเอง จะสงผลทําใหพนักงานหรือผูใตบังคับบัญชานั้นมีความริเริ่มในตนเองเพ่ิมขึ้น (Self-

Starters) ซ่ึง Hertig ไดกลาวเพ่ิมเติมวา การจะกระตุนใหเกิดความคิดริเริ่มใหกับพนักงานหรือ

ผูใตบังคับบัญชาไดนั้น สมควรท่ีจะมีการจายคาตอบแทนท่ีเหมาะสม ยุติธรรม และกระตุนใหเกิด

การพัฒนาเปนหลักการสําคัญท่ีควรประยุกตใชใหเหมาะสมกับแตละองคกร ซ่ึงก็ขึ้นอยูกับผูนําของ

องคกรเปนสําคัญ 

   สรุปไดวาการผูนําท่ีมีลักษณะของความคิดริเริ่ม จะเปนบุคคลสําคัญท่ี

เหมาะสมกับการเปล่ียนแปลงและพัฒนาในองคกรท่ีขาดความยืดหยุน โดยใชความคิดริเริ่ม การเพ่ิม

ความสนุกสนาน การมองโลกในแงดี ใชความสามารถในการตัดสินใจ อีกท้ังมีจิตวิญญาณของการ

ทํางานเปนทีม พรอมกับมีทักษะในการส่ือสาร ม่ันใจในตนเอง และมีทักษะของผูริเริ่มในการพัฒนา

ตอยอดส่ิงใหมๆ ใหกับองคกร ซ่ึงจะสงผลใหพนักงานเกิดความคิดริเริ่มในตนเองตามไปดวย  
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   2.2.1.2 ความเชื่อ เกี่ยวกับการจูงใจตนเอง (Self-Direction and 

Motivation) 

   จากการศึกษาเกี่ยวกับความเช่ือเกี่ยวกับการจูงใจตนเอง (Self-Direction 

and Motivation)  ของภาวะผูนําในตนนั้น พบวามีนักวิชาการตางประเทศไดทําการสรุปสาระสําคัญ

เกี่ยวกับความเช่ือเกี่ยวกับการจูงใจตนเองไว ดังนี้ (Bono และ Judge 2003; Carmeli, Meitar และ

Weisberg, 2006; DiLiello และ Houghton, 2006; D'Intino และคณะ, 2007; Stewart, Carson และ 

Cardy, 1996; Williams, 1997) 

   ผูนํ า ท่ี มีก ารจู งใ จตนเอ ง จะทํ าให มีคว ามรับผิ ดชอบต อตนเอ ง 

(Responsibility) ซ่ึงถือวาเปนกระบวนการกระตุนเพ่ือใหเกิดการพัฒนา โดยเฉพาะการเรียนรูเพ่ือ

พัฒนาตนเองไดอยางตลอดเวลา อีกท้ังยังสามารถตัดสินใจ วางแผน และประเมินผลดวยตนเองได 

โดยอาศัยคุณลักษณะของการช้ีนําตนเอง (Self-Direction) โดยจะมีบุคลิกภาพท่ีสามารถเอ้ือ

ประโยชนตอการพัฒนาและสงเสริมให เกิดการเรียนรูจากการช้ีนําตนเองได  ซ่ึงเปนคุณ

ลักษณะเฉพาะของผูนําท่ีมีการจูงใจตนเอง ท้ังนี้ นอกจากนี้แลวการท่ีผูนํามีการจูงใจตนเองนั้น จะ

เปนส่ิงท่ีชวยพัฒนาตนเองไดอยางตอเนื่อง โดยปราศจากการชวยเหลือจากบุคคลอ่ืน เนื่องเพราะ

ผูนําท่ีมีการจูงใจตนเองนั้น จะใฝเรียนรูและพัฒนาตนเองอยูเสมอ  

   อาจกลาวไดวา ความเช่ือเกี่ยวกับการจูงใจตนเองของผูนํานั้น จะทําให

สามารถพัฒนาตนเองไดอยางตลอดเวลา อีกท้ังยังสามารถตัดสินใจ วางแผน และประเมินผลดวย

ตนเองได โดยอาศัยคุณลักษณะของการช้ีนําตนเองเปนแรงกระตุนและแรงจูงใจของการพัฒนา

ตนเอง 

   2.2.1.3 การใหรางวัลผลความสําเร็จสวนตน (Rewarding Personal 

Accomplishment) 

   ความสําเร็จสวนบุคคลถือเปนเหตุการณท่ีบุคคลใดๆ ยอมใหความสําคัญ 

โดยเฉพาะเหตุการณนั้นเปนเหตุการณท่ีประทับใจ เชน การชนะรางวัลการแขงขันตางๆ โดยรางวัล

ของผูชนะไดรับถวยรางวัลเพ่ือเชิดชูเกียรติ ถือเปนส่ิงหนึ่งท่ีแสดงการยอมรับความสามารถ ซ่ึงผูนํา

องคกรนั้นๆ มักไดรับรางวัลท่ีสะทอนมาจากความรูความสามารถในการบริหารจัดการองคท่ีมี

ประสิทธิภาพ โดยการบริหารจัดการท่ีดีนั้น ยอมนํามาการประสบความสําเร็จตอการบริหารจัดการ 

การใหรางวัลผลความสําเร็จสวนตน อาจจะไดรับจากบุคคลอ่ืนๆ อาทิเชน หัวหนางานไดรับเงิน

โบนัสจากเจาของกิจการ หรือไดรับแพ็คเก็จทองเท่ียว และอ่ืนๆ ท่ีเปนการใหรางวัล ยอมถือเปนการ

ใหบุคคลท่ีไดรับ ภาคภูมิใจ ประทับใจ และนํามาซ่ึงการรับรูวาตนเองมีความสําคัญและประสบ
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ความสําเร็จ  (Bakke และคณะ, 2000; Kanste, Kyngäs และ Nikkilä, 2007; Leiter และ Maslach 

1988; Weiner, 1994) 

 

 2.2.2  ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal leadership) 

  ผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคลจําเปนท่ีจะตองอาศัยความสัมพันธระหวางบุคคล 

เพ่ือใหการบริหารจัดการสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ และกอใหเกิดประสิทธิผล 

โดยเฉพาะความสําคัญของความสัมพันธระหวางบุคคลนั้น เปนส่ิงท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งระหวาง

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา เพราะความรูสึกของการพ่ึงตนเองหรือพ่ึงบุคคลอ่ืนนั้น จะ

นําไปสูการพ่ึงพาซ่ึงกันและกัน ไดแก การไววางใจ การใหความชวยเหลือหรือสนับสนุน ตลอดจน

การใหและการรับ ซ่ึงการทํางานภายในองคกรใดๆ ลวนแลวแตจะตองอาศัยความสัมพันธระหวาง

บุคคลเขามาเกี่ยวของดวยท้ังส้ิน โดยเฉพาะการใหความชวยเหลือ การพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกัน 

จําเปนตองมีขอบเขต มีความสมดุลระหวางความตองการของตนเองและบุคคลอ่ืนประกอบดวย 

(Fleming, 1992; Rice, 2013; West-Burnham, 2004; Zander, 1997)   ท้ังนี้จากการศึกษาความหมาย

ของความสัมพันธระหวางบุคคลของ Baltus (1994) พบวา สัมพันธภาพระหวางบุคคลนั้น 

เปรียบเสมือนกับความสัมพันธท่ีเกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธ โดยการไดสัมผัสกับบุคคลอ่ืนๆ ท่ี

เกี่ยวของกับความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอบุคคลอ่ืน โดยอาจจะเปนความรูสึกทางลบหรือทางบวกก็ได

เชนกัน สอดคลองกับ Pearson (1983) ท่ีกลาวไวเชนกันวา สัมพันธภาพระหวางบุคคลนั้น ถือเปน

ความสัมพันธท่ีเกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป ซ่ึงการมีสัมพันธภาพ

นั้น จะสงผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม และทัศนคติของบุคคล ตามบริบทของสัมพันธภาพ

ในลักษณะตางๆ กันไป อีกท้ังจากคํากลาวดังกลาวขางตนนี้เอง ท่ี Penley และ Hawkins (1985) ได

ทําการศึกษาและอธิบายความหมายเพ่ิมเติมไววา สัมพันธภาพระหวาบุคคลนั้น เปนผลรวมของการ

ปฏิบัติความประพฤติระหวางบุคคล ซ่ึงเกิดจากการท่ีบุคคลไดรวมกันทํากิจกรรมและมีสวนรวมใน

ดานการติดตอ ส่ือสารความหมาย ความรวมมือในการแกไขปญหา การเปล่ียนแปลงตางๆ การแกไข

ปญหาตางๆ และการจูงใจใหความรวมมือระหวางกันและกัน ซ่ึงปฏิสัมพันธระหวางบุคคลนี้ 

สามารถเห็นไดเดนชัดท่ีสุดก็คือ ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ท่ีตอง

พ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกันในองคกร เนื่องเพราะการความสัมพันธระหวางบุคคลนอกจากจะเปนส่ิงท่ี

ชวยใหบริหารจัดการไดดีขึ้นสําหรับผูนําแลว ยังถือเปนการแวงหาความเปนเพ่ือน เพ่ือตอบสนอง

ความตองการทางจิตใจ ท่ีเกิดจากการมีสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนๆ ภายในองคกรอีกดวย  

  นอกจากนี้ ยังพบวา ผูนําท่ีมีความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal leadership) จะ

ไดรับความจริงใจ ไดรับการใหความชวยเหลือ ไดรับความไววางใจจากผูใตบังคับบัญชา โดยเฉพาะ
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การปฏิบัติงานตามตําแหนงหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย ผูใตบังคับบัญชาจะใหความรวมมือและ

ชวยเหลืออยางสุดกําลังความสามารถ สอดคลองกับส่ิงท่ี French Jr. และ Snyder (1959) ท่ี

ทําการศึกษาเกี่ยวกับ ภาวะผูนําและ อํานาจแหงสัมพันธภาพระหวางบุคคล พบวา ผูนําท่ีมี

ความสัมพันธระหวางบุคคลดีเลิศ จะเปนสุดยอดผูนําท่ีมีพลังอํานาจมากกวาผูนํารูปแบบอ่ืนๆ ซ่ึงถือ

วาผูนําท่ีมีความสัมพันธระหวางบุคคลดีเลิศนี้ เปนผูนําท่ีไดรับความไววางใจจากผูใตบังคับบัญชา 

และไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานอยางมาก สอดคลองกับส่ิงท่ี Schutte และคณะ (2001) ท่ี

ทําการศึกษาไวเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal relationships) นั้น สามารถจะ

จําแนกแบงออกไดเปน 3 ประเด็น โดยพิจารณาและวิเคราะหจากความตองการพ้ืนฐานของมนุษย

เกี่ยวกับสัมพันธภาพระหวางบุคคล กลาวคือ จะประกอบไปดวย ความตองการความเปนพวกพอง 

ความตองการการมีอํานาจควบคุม และความตองการการชอบพอ ซ่ึงบุคคลท่ีมีภาวะผูนําลวนแลวแต

จะมีความตองการพ้ืนฐานดังกลาวอยูดวย ซ่ึงถือวาเปนความตองการภายในของบุคคล แมวาภายหลัง

จะเปล่ียนจากความชอบพอภายในมาเปนการเปดเผยตนเอง ซ่ึงเปนการแสดงอารมณออกมาผานทาง

พฤติกรรม และเปนส่ิงท่ียากตอการสังเกตและประเมินผลได  

  สรุปไดวา ผูนําจําเปนตองมีความสัมพันธระหวางบุคคลท่ีดี เพ่ือความสัมพันธระหวาง

บุคคลภายในองคกร เพ่ือใหการบริหารจัดการสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ และ

กอใหเกิดประสิทธิผล โดยเฉพาะความสําคัญของความสัมพันธระหวางบุคคลนั้น เปนส่ิงท่ีมี

ความสําคัญอยางยิ่งระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา เพราะความรูสึกของการพ่ึงตนเอง

หรือพ่ึงบุคคลอ่ืนนั้น จะนําไปสูการพ่ึงพาซ่ึงกันและกัน ไดแก การไววางใจ การใหความชวยเหลือ

หรือสนับสนุน ตลอดจนการใหและการรับ จึงอาจกลาวไดวา ผูนําท่ีมีความสัมพันธระหวางบุคคล

จะเปนสุดยอดผูนําท่ีมีพลังอํานาจมากกวาผูนํารูปแบบอ่ืนๆ ซ่ึงถือวาผูนําท่ีมีความสัมพันธระหวาง

บุคคลดีเลิศนี้ เปนผูนําท่ีไดรับความไววางใจจากผูใตบังคับบัญชา และไดรับความรวมมือในการ

ปฏิบัติงานอยางมาก  

 

  2.2.3  ภาวะผูนําดานกระบวนการ (Process Leadership) 

  การศึกษาภาวะผูนําโดยมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท (The Ohio State Studies) 

คณะนักวิจัยของมหาวิทยาลัย แหงรัฐโอไฮโอ ประเทศสหรัฐอเมริกา ไดทําการศึกษาแบบเจาะลึก 

พฤติกรรมของผูนําในการปฏิบัติหนาท่ีตางๆ ทําใหไดขอสรุปวา พฤติกรรมของผูนําออกเปน 2 มิติ 

ไดแก พฤติกรรมของผูนําท่ีมุงสรางโครงสราง (Initiating Structure) พฤติกรรมของผูนําท่ีมุงสราง

มิตรสัมพันธ (Consideration) ซ่ึงเปนครั้งแรกท่ีเนนความสําคัญท้ังของงาน และคนในการประเมิน

พฤติกรรมของผูนํา 
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  2.2.3.1 พฤติกรรมของผูนําท่ีมุงมุงสรางโครงสราง (Initiating structure) 

เปนพฤติกรรมของผูนําท่ีแสดงออกตอผูตาม โดยมุงท่ีความสําเร็จ ขององคการในเรื่องเกี่ยวกับการ

จัดโครงสรางของงานและ องคกร การกําหนดคุณลักษณะของงานท่ีตองการ การกําหนดบทบาท

ของผูนําและผูตาม การมอบหมายงานและความรับผิดชอบ การกําหนดวิธีส่ือสาร การกําหนด

กระบวนการ และวิธีการทํางาน เปนตน ซ่ึงเปนพฤติกรรมของผูนําท่ีมุงความสําเร็จของงาน โดยผู

ตามมีโอกาสไดเรียกรองหรือเสนอเง่ือนไขการทํางานไดนอยมาก 

  2.2.3.2 พฤติกรรมของผูนําท่ีมุงสรางมิตรสัมพันธ (Consideration) เปน

พฤติกรรมของผูนําท่ีแสดงถึงความรูสึกไวตอการรับรูความรูสึกผู อ่ืน ในแงใหการยอมรับถึง

ความรูสึก ความคิด การใหความไววางใจ การแสดงความช่ืนชม และรับฟงปญหาของผูอ่ืนอยาง

ตั้งใจ การรับฟงขอเสนอแนะของผูตามเพ่ือประกอบการตัดสินใจ การแสดงความเอ้ืออาทรหวงใย

ตอปญหาและความตองการของลูกนอง เปนตน 

  ภาวะผูนําดานกระบวนการเปนแนวคิดท่ีไดจาก พฤติกรรมของผูนําท่ี

เนนท้ังมุงสรางโครงสรางสูงและมุงสรางมิตรสัมพันธสูง เนื่องจากเหมาะกับองคกรท่ีมีลักษณะ ไม

เปนทางการ มีวิธีการทํางานท่ีชัดเจน เชนในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (Keller,2006) เสนอ

เพ่ิมเติมวาสถานการณท่ีแตกตางกันจะเปนตัวกําหนดหรือตองการแบบผูนําท่ีตางกันไป 

  เพ่ือใหเขาใจเกี่ยวกับภาวะผูนําดานกระบวนการเพ่ิมเติม จึงศึกษาและ

พบวา ภาวะผูนําดานกระบวนการนั้น เปนภาวะผูนําท่ีเปนกระบวนการของการแลกเปล่ียนของการ

ปฏิสัมพันธท่ีมีความสลับซับซอนและมีพลวัตอยูตลอดเวลา โดยจะประกอบไปดวย องคประกอบ 4 

ประการดวยกัน ท่ีมีความเกี่ยวของกับภาวะผูนําดานกระบวนการ (Process leadership) ซ่ึงสามารถ

จําแนกรายละเอียดแตละองคประกอบไดดังนี้ (Gardner และ Avolio 1998; Johnson, 2013; Metcalf 

และ Benn, 2013; Shondrick และ Lord, 2010; Tushman และ Romanelli, 2008) 

   ผูนํา (Leader) คือ บุคคลหนึ่งตั้งใจใชอิทธิพลตอผูอ่ืนใหปฏิบัติกิจกรรม

ตางๆ ตามท่ีกําหนด รวมท้ังการสรางสัมพันธระหวางบุคคลขององคกร อาจกลาวไดวาผูนําเปนส่ิงท่ี

สามารถชวยใหกลุมบุคคลสามารถบรรลุผลตามเปาหมายท่ีกําหนดได  

   ผูตาม (Follower) คือ เปนบุคคลท่ีใหความชวยเหลือและสนับสนุนผูนํา 

โดยใหความรวมมือตอการปฏิบัติงานตามตามเปาหมายท่ีผูนํากําหนด โดยรับคําส่ังหรือรับ

มอบหมายงานจากผูนํา เพ่ือนํามาปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว ซ่ึงผูตามนั้นจะมี

หลากหลายรูปแบบดวยกัน ซ่ึงมีผลตอการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเปาหมาย กลาวคือ ผูตามนั้นจะมี

หลากหลายรูปแบบ เชน ผูตามแบบเฉื่อยชา (Sheep)  ผูตามแบบยอมตามเห็นดวยเสมอ(Conformist 
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หรือ Yes people) ผูตามแบบรูรักษาตัวรอด(Survivors) ผูตามแบบปรปกษ(Alienated followers) 

และผูตามท่ีมีประสิทธิผล (Effective followers) 

   บริบทสถานการณ (Context) คือ  สภาพแวดลอม และเง่ือนไขตางๆ ท่ี

รายลอมเหตุการณใดเหตุการณหนึ่ง เรื่องใดเรื่องหนึ่ง หรือ ประเด็นใดประเด็นหนึ่ง ซ่ึงบริบทใน

การศึกษาการบริหารจัดการภายในองคกรนัน้จะตองคํานึงถึงองคประกอบอยางหลากหลาย และรอบ

ดาน เพ่ือพิจารณาสถานการณใหเขาใจอยางถองแท  

   ผลลัพธท่ีเกิดขึ้น (By-Products) คือ เปนผลลัพธอันเกิดจากกระบวนการ

ของภาวะผูนําท่ีใชเทคนิคและวิธีการ ตลอดจนอิทธิพลใหผูตามปฏิบัติและใหความรวมมือตอการ

ปฏิบัติ จนสามารถสรางผลลัพธตามเปาหมายท่ีกําหนดไวได 

   อาจกลาวไดวา ผูนําท่ีมีภาวะผูนําแบบกระบวนการ จะมีลักษณะของการ

เปดกวางและเนนการทํางานท่ีมุงสูความสําเร็จ โดยลงรายละเอียดในขั้นตอนของกระบวนการ

ทํางานมากกวาภาวะผูนําแบบอ่ืนๆ โดยเฉพาะการใสใจกับขั้นตอนการบริหารจัดการภายในองคกร

จากการทํางานของพนักงานในทุกกระบวนการ ซ่ึงภาวะผูนําแบบกระบวนการดังกลาวนี้ จะมี

ลักษณะท่ีเปดโอกาสใหพนักงานสามารถดําเนินการ ดังนี้ (Howell และ Shamir, 2005) 

   1. มีการใหอิสระเกี่ยวกับวิธีการทํางานของผูอ่ืนถาผูอ่ืนคิดวาวิธีการนั้น

เปนวิธีท่ีดีท่ีสุด เนื่องเพราะผูนําแบบเนนกระบวนการจะมีความใสใจตอกระบวนการทํางานท่ีดีท่ีสุด 

หากกระบวนการทํางานนั้นเปนกระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพมากกวากระบวนการทํางานของตน 

ผูนําแบบกระบวนการก็มีความเปดกวางดานการใหอิสระตอการนํากระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพ

เขามาใชในการทํางาน 

   2. มีการตรวจสอบความกาวหนาในการทํางานของทีมวาเปนไปตาม

กําหนดการหรือไม ผูนําแบบกระบวนการจะมีการตรวจสอบความกาวหนาของการทํางานอยูเสมอ 

โดยเฉพาะการทํางานตามขั้นตอนท่ีกําหนด จะมีการติดตาม ประเมินผล และพัฒนาปรับปรุงอยู

ตลอดเวลา โดยการทํางานเปนทีมดังกลาว จะสามารถกําหนดทิศทางของการบริหารจัดการและการ

ติดตามความกาวหนาไดงายกวาการกระจายงานกันทํา 

   3. มีการใหอํานาจในการตัดสินใจแกลูกนองในงานท่ีลูกนองรับผิดชอบ 

ผูนําแบบกระบวนการทํางานจะมีการมอบหมายความไววางใจและความเช่ือใจใหกับลูกนองหรือ

ผูใตบังคับบัญชาในการตัดสินใจแกไขปญหาหรือดําเนินการบริหารจัดการส่ิงสําคัญตางๆ แทน

ตนเอง เนื่องจากผูนําแบบกระบวนการนั้นรูดีวา การกระจายอํานาจ โดยมอบหมายอํานาจใหมีสิทธ์ิ

ในการตัดสินใจ จะสงผลใหเกิดการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพมากกวาตนเองตัดสินใจเพียงลําพัง 
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   4. มีการกลาวช่ืนชมลูกนองหรือเพ่ือนเม่ือสามารถทํางานไดบรรลุ

เปาหมายหรือทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ผูนําแบบกระบวนการ จะใสใจตอความกาวหนาของ

เพ่ือนรวมงานหรือพนักงานในองคการอยางสมํ่าเสมอ และมีการกระตุน กลาวใหกําลังใจ ตลอดจน

การเสนอแนวทางแกไขปญหาใหลูกนองในการพัฒนางานของตนเองใหดียิ่งขึ้นเปนประจําอยูเสมอ 

เนื่องเพราะผูนําแบบกระบวนการนั้นรูดีวา การใหกําลังใจ จะสงผลใหเกิดประสิทธิภาพการทํางานท่ี

ดียิ่งขึ้นกับองคกรโดยภาพรวม 

   5. มีความพยายามท่ีจะผลักดันลูกนองเพ่ือเพ่ิมปะสิทธิภาพการทํางานให

สูงขึ้นตลอดเวลา  ผูนําแบบกระบวนการ จะความกระตือรือรนตอการพัฒนาขั้นตอนและ

กระบวนการทํางานใหดีขึ้นอยู เสมอ โดยผูนําแบบกระบวนการนั้นมีความเช่ือวา การพัฒนา

กระบวนการทํางานของบุคลากรในองคกรใหดีขึ้นอยูตลอดเวลา จะสงผลใหเกิดประสิทธิภาพใน

การทํางานเพ่ิมขึ้นอยางสมํ่าเสมอ 

   จากองคประกอบขางตน อาจกลาวไดวา ภาวะผูนําเปนกระบวนการของ

การแลกเปล่ียนของการปฏิสัมพันธท่ีมีความสลับซับซอน และมีพลวัตอยูตลอดเวลา โดยจะมี

องคประกอบ 4 ประการท่ีเกี่ยวของกับกระบวนการภาวะผูนํา ไดแก ผูนํา ผูตาม บริบทสถานการณ 

และผลลัพธท่ีเกิดขึ้น ซ่ึงองคประกอบตางๆ เหลานี้ ตางก็มีความสัมพันธและเกี่ยวของระหวางกัน

และกัน ซ่ึงมีผลกระทบตอองคประกอบอ่ืนๆ อยูตลอดเวลา 

   

 2.2.4  ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 

  Hersey และ Blanchard (1974) ไดสรุปความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 

ของผูนําไววา การท่ีจะเปนผูนําไดนั้น จําเปนตองมีความสามารถในการปรับตัว โดยเฉพาะการมี

ความคิดท่ียืดหยุนสามารถปรับตัวท้ังทางดานความคิด ทัศนคติ พฤติกรรมใหเขากับสถานการณท่ี

เปล่ียนแปลงได เปดใจกวางยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกตางและพรอมท่ีจะแกไขปรับปรุงและ

พัฒนาการดําเนินงานในดานตางๆใหดีขึ้น สอดคลองกับส่ิงท่ี Pearce และ Conger (2002) ท่ีกลาวไว

วาความสามารถในการปรับตัว ทักษะในดานนี้ทวีความสําคัญขึ้นเรื่อยๆ ซ่ึงมีสาเหตุมาจาก

เทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว ทําใหหลายๆ อยางมีการเปล่ียนแปลงตามไปดวย ไมวาจะ

เปนเรื่องงาน สภาพแวดลอมตางๆ ในสังคมท่ีเราอยู ส่ิงเหลานี้ทําใหบุคคลในยุคนี้จําเปนท่ีจะตองมี

ทักษะในการปรับตวัเขากบัส่ิงใหมๆ อยูเสมอ ไมใชพวกท่ีตอตานการเปล่ียนแปลง หรือยึดม่ันถือม่ัน

ในส่ิงท่ีตนเองเปนอยู คนกลุมนี้จะยิ่งอยูยากขึ้นในยุคปจจุบัน 

  โดยการปรับตัวนั้น มีหลากหลายระดับดวยกัน โดยสามารถพิจารณาไดจากหลักการ

ของ Allen, Roy และ Edgerton, (1999) ท่ีทําการสรุประดับของการปรับตัวไวไดอยางนาสนใจวา 
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การปรับตัวนั้นจะมีหลากหลายระดับดวยกัน เพราะปจจัยสําคัญคือความสามารถสวนบุคคลตอการ

ตอบสนองทางบวกหรือทางลบตอสถานการณใดสถานการณหนึ่ง ซ่ึงการวัดระดับของการปรับตัว

นั้น สามารถพิจารณาไดจาก 3 ลักษณะ ประกอบดวย  

  1. ระดับของการปรับตัวท่ีมีการผสมผสานกันไดดี (Integrated level of Adaptation) 

หมายถึง  เปนระดับของการปรับตัวท่ีโครงสรางและหนาท่ีของรางกาย โดสามารถทํางาน

ประสานกันไดอยางเหมาะสม และสามารถท่ีจะตอบสนองตอความตองการเฉพาะบุคคลได 

กลาวคือ สามารถท่ีจะทํางานหรือปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ไดตามสถานการณปกติ อีกท้ังยังสามารถท่ี

จะยอมรับไดตอผลลัพธท่ีเกิดขึ้น โดยบุคคลท่ีมีความม่ันคงในดานรางกายและจิตใจ และสังคม จะมี

ระดับของการปรับตัวท่ีมีการผสมผสานกันไดดี เนื่องเพราะสามารถแสดงบทบาทของตนเองได

อยางเหมาะสม อีกท้ังยังมีการปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืนๆ อยางเหมาะสมและขอความชวยเหลือและ

การสนับสนุนจากบุคคลอ่ืนๆ ตามสถานการณไดอยางเหมาะสมเชนกัน  

  2. ระดับของการปรับตัวท่ีอยูในระยะของการชดเชย (Compensatory level of 

Adaptation) หมายถึง ระดับท่ีกลไกการควบคุมและกลไกการคิด ตระหนักรู ถูกกระตุนเตือนให

ทํางาน เพ่ือท่ีจะทําใหเกิดกระบวนการปรับตัวอยางผสมผสาน (Integrated) 

  3. ระดับของการปรับตัว ท่ีอยูในภาวะอันตรายไมดี (Compromised level of 

Adaptation) หมายถึง ระดับการปรับตัวท่ียังไมเพียงพอท่ีจะไปถึงระดับของการปรับตัวท่ีผสมผสาน

กันไดดีและระดับการปรับตัวในระยะของการชดเชยทําใหเกิดปญหาการปรับตัวในระยะการปรับตวั

ท่ีไมดีนี้ เม่ือส่ิงเราท่ีมากระทบนั้นอยูในขอบเขตความสามารถในการปรับตัวของบุคคล บุคคลนั้น

จะสามารถปรับตัวไดอยางมีประสิทธิภาพ แตถาส่ิงเรานั้นอยูเหนือความสามารถของบุคคล จะเกิด

การปรับตัวท่ีไมมีประสิทธิภาพ ซ่ึงระดับความสามารถในการปรับตัวของแตละบุคคล จะมีลักษณะ

เฉพาะตัว และมีขอบเขตจํากัด แตถาหากบุคคลเคยประสบความสําเร็จในสถานการณเชนนี้มากอน

แลว ขอบเขตระดับความสามารถในการปรับตัวจะกวางขึ้นในสถานการณใหมท่ีเกิดขึ้น คลายกัน

หากระดับการปรับตัวไมมีประสิทธิภาพ จะสงผลสะทอนกลับสูระดับการปรับตัวใหม เพ่ือใหบุคคล

นั้นอยูในสมดุลไดตอไป เม่ือส่ิงเราเขามากระทบทําใหระบบเกิดการเปล่ียนแปลงการปรับตัวใหเขา

สูสมดุลของระบบโดยใชกลไกการเผชิญปญหา (Coping Mechanism) เปนกระบวนการท่ีตอบสนอง

ตอการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอม เปนกระบวนการท่ีเกิดขึ้นโดยอัตโนมัติ โดยท่ีบุคคลนั้นๆ ไม

ตองคิด กระทําการปรับตัวไปตามสัญชาตญาณ โดยอาศัยการทํางานของกลไก 2 กลไกดวยกัน 

ไดแก 1) กลไกการควบคุม (Regulator Mechanism) โดยเปนกลไกการปรับตัวเพ่ือตอบสนองโดย

สัญชาตญาณ เพ่ือรักษาสมดุลการทํางานของรางกายในระบบตางๆ โดยอาศัยระบบประสาทของ

รางกาย (Neural) สารเคมี (Chemical) และระบบตอมไรทอ (Endocrine) กระบวนการเผชิญปญหา
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ทํางาน จากการท่ีส่ิงเราท้ังจากภายนอกและภายใน ผานการรับความรูสึก (Sense) เขาสูระบบ

ประสาท ระบบไหลเวียน และระบบตอมไรทอผานวิถีประสาท (Channel) โดยอัตโนมัติ สงผลให

เกิดปฏิกิริยาตอบสนองโดยอัตโนมัติ (Automatic and Unconscious responses) และอีกกลไก คือ 2) 

กลไกการคิดรู (Cognator Mechanism) เปนกลไกสําหรับการปรับตัวท่ีทํางานผานทางกระบวนการ

การคิดรูและอารมณ (Cognitive-emotive) มี 4 วิถีทาง ไดแก กระบวนการรับรูหรือรับขอมูล  

(Perceptual and Information processing) คือ กิจกรรมการเลือกรับขอมูล เก็บรหัส (Coding) และ

จดจําขอมูล (Memory) นั่นเอง ซ่ึงกระบวนการดังกลาวจะผานกระบวนการเรียนรู (Learning) โดยจะ

เกี่ยวของกับการเลียนแบบ การไดรับรางวัลผานกระบวนการตัดสินใจ (Judgement) และการแสดง

อารมณ (Emotion) ตลอดจนกลไกการปองกันทางจิต (Defense mechanism) แลวเกิดเปนพฤติกรรม

ตอบสนองออกมาการทํางานของกลไกลการควบคุมและกลไก การคิดรูมีการทํางานรวมกันอยาง

แยกจากกันไมไดสงผลใหเกิดผลลัพธ (Outcome) ซ่ึงตอบสนองออกมาเปนพฤติกรรมการปรับตัว 4 

ดานไดแก การปรับตัวดานรางกาย (Physiological mode) การปรับตัวดานอัตมโนทัศน (Self-

concept mode) การปรับตัวดานบทบาทหนาท่ี (Role function mode) และ การปรับตัวดานการพ่ึงพา

ระหวางกัน (Interdependence mode) 

  นอกจากนี้ Tesarova และคณะ (2012) ไดสรุปไววา ผูนํากับองคกรตางก็ตองอาศัยการ

ปรับตัว เนื่องเพราะวายุคปจจุบันนั้น มีการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมอยูตลอดเวลา ไมวาจะ

เปนในดานสังคม เศรษฐกิจ วัฒนธรรม และการเมือง ดังนั้นกฎเกณฑและโครงสรางขององคกรยอม

เปล่ียนแปลงไปตลอดเวลา ผูนําท่ีดีจึงตองสามารถปรับตัวไดอยางเหมาะสม และสอดคลองกับ

องคกรท่ีจําเปนตองปรับตัวตามสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไปเชนกัน สอดคลองกับ Farnsworth 

และ Ellison (1996) กลาววา องคกรตางมีกฎหมายและโครงสรางขององคกรท่ีเปล่ียนแปลงอยูเสมอ 

ซ่ึงดูไดจากความยืนยาวในการทําหนาท่ีของกฎเกณฑและโครงสรางองคกร นั่นก็คือถึงแม

สภาพแวดลอมจะเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา แตกฎเกณฑและองคกรก็ยังคงอยู โดยมีการปรับตัว

ไปตามสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนไป  

  กลาวโดยสรุป ปจจัยท่ีสําคัญท่ีผูนําจะตองมี คือ ความสามารถในการปรับตัว 

(Adaptability) ใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงตางๆ ไมวาจะเปนการเปดโอกาสใหพนักงานได

แสดงความสามารถในดานตางๆ รวมท้ังการเปล่ียนสายงาน ใหเหมาะกับตําแหนงและทักษะของ

พนักงานแตละคน 
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2.3 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ (Satisfaction) 

  จากการศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดความพึงพอใจ พบวา Podsakoff และคณะ (1990) ไดทํา

การสรุปเกี่ยวกับทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจไววา เปนส่ิงท่ีเกี่ยวกับปจจัยท้ัง 2 ดาน กลาวคือ 

ปจจัยภายใน และปจจัยค้ําจุน โดยเปนส่ิงท่ีคนตองการ เพราะเปนแรงจูงใจในการทํางาน 

องคประกอบท่ีเปนปจจัยจูงใจเปนองคประกอบท่ีสําคัญ ทําใหคนเกิดความสุขในการทํางาน โดยมี

ความสัมพันธกับกรอบแนวคิดท่ีวา เม่ือคนไดรับการตอบสนองดวยปจจัยชนิดนี้ จะชวยเพ่ิม

แรงจูงใจในการทํางาน ผลท่ีตามมาก็คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน สามารถทํางานไดอยางมี 

ประสิทธิภาพ สวนปจจัยค้ําจุน หรือสุขศาสตรทําหนาท่ีเปนตัวปองกันมิใหคนเกิดความไมเปนสุข 

หรือ ไมพึงพอใจในงานขึ้น ชวยทําใหคนเปล่ียนเจตคติจากการ ไมอยากทํางานมาสูความพรอมท่ีจะ

ทํางาน   

   

 2.3.1  ความหมายของความพึงพอใจ 

       สถานประกอบการทุกแหง ไมวาจะเปนขนาดกลางหรือขนาดเล็ก ยอมเปนสถานท่ีท่ี

ตองใชคุณภาพของทรัพยากรมนุษย ดังนั้นการสรางความพึงพอใจใหกับบุคลากรภายในองคกรจึง

เปนส่ิงสําคัญ หากบุคลากรองคกรไมพึงพอใจในงานจะเปนสาเหตุสําคัญท่ีทําใหบุคลากรขาด

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานได เชน ขาดงาน ขอยาย มาสาย และลาออกจากงาน ผลกระทบคือ ทําให

องคกรขาดแคลนบุคลากรท่ีมีคุณภาพ ผูวิจัยจึงทําการศึกษาความหมายของความพึงพอใจ จาก

นักวิชาการหลายทาน โดยเริ่มจาการศึกษาความหมายของ  Feldman และ Arnold (1983) กลาววา 

ความพึงพอใจในงาน หมายถึง อารมณหรือความรูสึกทางบวกท่ีบุคคลมีตองานของตน สอดคลอง

กับส่ิงท่ี Schermerhorn (1985) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนระดับหรือขั้นความรูสึกในดาน

บวกหรือดานลบของคนท่ีมีตอลักษณะตางๆ ของงาน รวมท้ังงานท่ีไดรับมอบหมาย การจัด

ระบบงาน และความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน Morse (1997) กลาววา ความพึงพอใจ หมายถึง ทุก

ส่ิงทุกอยางท่ีสามารถลดความเครียดของบุคคลใหนอยลงได  ถามีความเครียดมากจะทําใหเกิดความ

ไมพึงพอใจตอส่ิงหนึ่งส่ิงใดหรือตอการกระทํากิจกรรมใดๆ ก็ได อีกท้ังยังมีความหมายใกลเคียงกับ 

Lisanti (2015) กลาววา ความพึงพอใจ เปนแรงจูงใจของมนุษยท่ีตั้งอยูบนความตองการพ้ืนฐาน 

(basic needs)  มีความเกี่ยวของกันอยางใกลชิดกับผลสัมฤทธ์ิและแรงจูงใจ (incentive) และพยายาม

หลีกเล่ียงส่ิงท่ีไมตองการ  

 นอกจากนี้  Locke (1969) กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติหรือ

ความรูสึกชอบหรือไมชอบของผูปฏิบัติงานและผลของความไมพึงพอใจ จะทําใหบุคคลเกิด

ความรูสึก โดยแสดงออกมาเปนความสนใจ กระตือรือรน เต็มใจ สนุก ราเริง กับงานท่ีทําและมี
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ความรับผิดชอบ มุงม่ันทํางานจนสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีวางไว สอดคลองกับ Podsakoff และคณะ 

(1990) กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติหรือความรูสึกของบุคคลท่ีมีความชอบ หรือ

พอใจในงานท่ีทําใหเกิดความมุงม่ันในการทํางาน มีความกระตือรือรน มีขวัญและกําลังใจในการ

ทํางาน เพ่ือประสิทธิภาพในการทํางานใหกับองคกร 

 จากแนวคิดและความหมายดังท่ีกลาวมา สามารถสรุปไดวา ความพึงพอใจในงาน 

หมายถึงความรูสึกพอใจของบุคคลท่ีมีตองานท่ีทําอยู ซ่ึงเปนผลมาจากปจจัยตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับการ

ทํางานโดยปจจัยเหลานี้สามารถตอบสนองความตองการของบุคคลท้ังทางดานรางกาย และจิตใจ

อยางเหมาะสม 

   

 2.3.2  ความพึงพอใจในงาน 

 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง ความรูสึกชอบหรือไมชอบของ

ผูปฏิบัติงาน ซ่ึงเกี่ยวของกับงานภาวะทางอารมณท่ีช่ืนชอบหรือภาวะอารมณทางบวกนี้จะสงเสริม

ใหการทํางานบรรลุผล เปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปถึงผลของความพึงพอใจและความไมพึงพอใจใน

การทํางาน (Bateman และ Organ, 1983; Mobley, 1977) ความพึงพอใจในงานเปนสวนหนึ่งของ

ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) และความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับความพึง

พอใจในชีวิตของแตละบุคคล Williams และ Anderson (1991) กลาวคือ สภาพแวดลอมของ

พนักงานแตละคนไมวาจะเปนชีวิตสวนตัว ครอบครัว สงผลกระทบทางออมตอความพึงพอใจใน

งาน งานเปนสวนหนึ่งของชีวิต ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในชีวิต ผูบริหาร

ตองพิจารณาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในชีวิตประกอบปจจัยเกี่ยวกับงานดวย นอกจากนี้ความ

พึงพอใจในงานยังมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วแบบพลวัต กลาวคือความพึงพอใจในงานลดลง

อยางรวดเร็ว ในขณะท่ีผูบริหารใชเวลาท่ีนานกวาในการสรางความพึงพอใจใหเกิดขึ้นแกพนักงาน 

อีกท้ังการทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน เปนบทบาทและหนาท่ีของผูบริหารตามแนวคิด

ของ Scarpello และ Campbell (1983) ท่ีเกี่ยวกับการสรางความสัมพันธระหวางผูบริหารและ

ผูปฏิบัติงาน เพ่ือใหเกิดความพึงพอใจในงานโดยยึดหลักและแนวคิด ดังนี้ 

  1. หาทางสนองความตองการของพนักงานท้ังทางดานรางกาย (Hygiene Factor) และ 

ทางจิตใจ (Motivator Factor) 

 2. สรางงานและบรรยากาศในองคกรท่ีทาทายอยูเสมอ 

  3. สรางความสัมพันธใหพนักงานจนเกิดความพึงพอใจในงานและในสภาพท่ีตน

ปฏิบัติงานอยู ใหโอกาสแกพนักงานไดทํางานอยางสําเร็จผล และสนับสนุนพนักงานเพ่ือแสดง

ผลงานหรือความสําเร็จเปนประจําทุกป 
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 4. พยายามบริหารงานใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกท่ีไมแตกตางกัน ระหวางพนักงาน

ผูอ่ืนท้ังการทํางานและผลตอบสนอง 

 5. ใหความเปนธรรมตอการปฏิบัติงานแกพนกังานทุกๆคนในสวนแนวคดิทางดานการ

บริหารทรัพยากรมนุษยของ Judge, Locke และ Durham (1997) ไดใหความหมายของแรงงาน

สัมพันธ (Labor Relations) วาคือกิจกรรมทางดานการรักษาสัมพันธภาพท่ีดีระหวางพนักงานกับ

องคกร และกลุมพนักงานดวยกัน เพ่ือใหเกิดความราบรื่นและสงบสุขในการทํางานรวมกัน ทําให

พนักงานมีความรูสึกท่ีดีตอผูบริหารองคกร และมีขวัญกําลังใจท่ีดีในการปฏิบัติงาน สงผลใหองคกร

สามารถเก็บรักษาทรัพยากรมนุษยใหทํางานอยูกับองคกรไดนานท่ีสุด 

 ซ่ึงความหมายของแรงงานสัมพันธของ Judge และคณะ (2001) ไดกลาวถึงรายละเอียด 

ประกอบดวย  เนนการใหพนักงานมีสวนรวมในการริเริ่มงานใหม การกําหนดกลยุทธขององคกร

การวางแผนพัฒนา และปรับปรุงประสิทธิภาพการดําเนินงานมากยิ่งขึ้น หลังจากนั้นจึงเนนการรับ

ฟงความคิดเห็น การตอบสนอง และความตองการของพนักงาน ใหโอกาสพนักงานไดทําส่ิงใหมๆ 

โดยจัดหาทรัพยากรท่ีจําเปนใหเพ่ือสงเสริมและอํานวยความสะดวกใหแกพนักงาน ในการสราง

ผลงานตามศักยภาพของพนักงาน พรอมจัดมีการใหขอมูลขาวสารและการติดตอส่ือสาร กับ

พนักงานทางระบบอิเล็กทรอนิกสมากขึ้น อีกท้ังควรใหมีการสํารวจความพึงพอใจของพนักงานมาก

ขึ้นกวาในอดีต เพ่ือนําขอมูลยอนกลับ (Feedback) มาปรับปรุงสภาพการทํางาน แกปญหาในองคกร 

และสรางขวัญกําลังใจแกพนักงาน ซ่ึงจะเปนการแสดงความเอ้ืออาทรขององคกรตอพนักงาน และ

การแกปญหาความขัดแยงระหวางพนักงานกับองคกร จะเนนการเจรจาตอรองเพ่ือการแกปญหา

รวมกัน (Problem-solving Negotiation) มากกวาจะเปนแบบการเจรจาตอรองท่ีมีผูชนะกับผูแพ 

(Win-lose Negotiation) ท้ังนี้ควรจัดใหความสําคัญกับการปฏิบัติงานตามกฎหมายท่ีเกี่ยวของกับ

ผลประโยชนของพนักงานมากขึ้น เชน การปฏิบัติตามกฎหมายคุมครองแรงงาน กฎหมายแรงงาน

สัมพันธกฎหมายประกันสังคม 

  ดังนั้นความพึงพอใจในงานเปนของผูปฏิบัติงานมีความสําคัญ ทําใหตองมีการศึกษา

และพยายามสรางความพึงพอใจใหสูง โดยใชการจูงใจและปจจัยตางๆ ท่ีเปนประโยชนตอการ

ทํางาน ทําใหองคกรมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุเปาหมาย การปฏิบัติงานจะมีผลท่ีผัน

แปรไปตามระดับความพึงพอใจในงาน 

 

  2.3.3  องคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน 

 Hertzberg (1968) ไดเสนอทฤษฎีสองปจจัย (Two Factors Theory) ซ่ึงเปนทฤษฎีท่ี

อธิบายปจจัยท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน และเกิดความไมพึงพอใจในงานหากปจจัยเหลานั้น
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ไมไดรับการตอบสนอง โดยท่ีเสนอวาพนักงานทุกคนมีความตองการสองอยางไดแก ปจจัยอนามัย 

(Hygiene Needs หรือ Hygiene Factors) และปจจัยจูงใจ (Motivator Needsหรือ Motivator Factors) 

  2.3.3.1 ปจจัยอนามัย (Hygiene Needs หรือ Hygiene Factors) คือปจจัยท่ี

เกี่ยวของกับส่ิงแวดลอมกายภาพและจิตวิทยา ท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจ แตไมพอท่ีทําใหเกิด

แรงจูงใจ ถือเปน ปจจัยภายนอก ตัวอยางเชน สภาพการทํางานทางกายภาพ ส่ิงแวดลอมในสถานท่ี

ทํางาน ความสําเร็จในงาน การไดรับการยอมรับ เปนตน 

  2.3.3.2 ปจจัยจูงใจ (Motivator Needsหรือ Motivator Factors) คือปจจัยท่ี

เกี่ยวของกับการจูงใจพนักงานใหทํางานอยางมีความสุข มีความคิดริเริ่มสรางสรรค และกระตุนให

พนักงานเกิดความรูสึกอยากทํางาน ถือเปน ปจจัยภายใน ตัวอยางเชน ความสัมพันธระหวางบุคคล 

คาตอบแทน ความทาทายในงาน ความนาสนใจในงานเปนตน 

 Hertzberg ยังไดกลาวอีกวา ปจจัยอนามัยไมสามารถจูงใจแตสรางความไมพอใจใน

งานได ถาบริษัทตอบสนองปจจัยอนามัยไดก็จะควบคุมไมใหเกิดความไมพึงพอใจได แตก็ไมได

หมายความวาผลการดําเนินงานจะดีขึ้น 

 Carlson (1969) กลาววา ในการทํางานของมนุษยนั้น หากไดรับการตอบสนองเกี่ยวกับ

ความตองการก็จะทําใหมนุษยรูสึกพอใจในงาน ความตองการนั้น ไดแก ความตองการดานรางกาย 

ความตองการดานความม่ันคงปลอดภัย ความตองการดานความเปนตัวของตัวเอง และ ความ

ตองการทางสังคม 

  Ghiselli และ Brown (1955) มีความเห็นวา องคประกอบท่ีทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความ

พึงพอใจในงานมี 5 องคประกอบ คือ ระดับอาชีพ ถาอาชีพอยูในสถานะสูงหรือระดับสูง เปนท่ีนิยม

นับถือของคนท่ัวไปก็จะเปนท่ีพึงพอใจของผูประกอบอาชีพนั้น โดยเฉพาะองคประกอบสภาพการ

ทํางาน ถามีสภาพสะดวกสบายเหมาะแกการปฏิบัติก็จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน

นั้น โดยจะตองมีระดับอายุ จากการศึกษาพบวา ผูปฏิบัติงานอายุระหวาง 25 – 34 ป และ 45 – 54 ป 

จะมีความพึงพอใจนอยกวากลุมอ่ืน โดยเฉพาะรายได ไดแก จํานวนรายไดประจําและรายไดตอบ

แทนพิเศษ อีกท้ังตองพิจารณาจากคณุภาพของการปกครองบังคบับัญชา หมายถึงความสัมพันธอันดี

ระหวางผูจัดการกับคนงาน การเอาใจใสตอความเปนอยูของคนงาน 

  Gilmer และคณะ (1966) ไดจําแนกองคประกอบท่ีมีผลตอความพึงพอใจไว 10 

ประการ ประกอบดวย 1) ความม่ันคงปลอดภัย ไดแก ความม่ันคงในงาน การไดทํางานตามหนาท่ี

อยางเต็มความสามารถ การไดรับความเปนธรรมจากผูจัดการ 2) โอกาสกาวหนาในงาน ไดแก การมี

โอกาสเล่ือนช้ันเล่ือนตําแหนงสูงขึ้นและการมีโอกาสไดรับส่ิงตอบแทนจากความสามารถในงานทํา 

3) ความพอใจในการจัดการ ไดแก ความพึงพอใจในงานท่ีทํา และความพึงใจในการจัดการ 4) 
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คาจาง ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกพอใจในคาจาง และรูสึกสมเหตุสมผลในส่ิงตอบแทนนั้นๆ 5) 

ลักษณะงานท่ีทํา ผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงานท่ีทํา หากไดทํางานท่ีตรงกับความตองการและ

ความถนัด 6) การบังคับบัญชา มีสวนทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน 7) ลักษณะทางสังคม หาก

ผูปฏิบัติงานสามารถทํางานรวมกับคนอ่ืนๆ ไดอยางมีความสุข ก็จะเกิดความพึงพอใจในงาน 8) การ

คมนาคมและการส่ือสาร มีสวนชวยใหเกิดความพึงพอใจตอการทํางานมากนอยตางกันได 9) สภาพ

การทํางาน ไดแก แสง เสียง หองน้ํา และช่ัวโมงการทํางาน เปนตน ส่ิงเหลานี้มีสวนชวยใหเกิดความ

พึงพอใจในงานมากนอยตางกันได และ 10) ส่ิงตอบแทน ไดแก เงินบําเหน็จตอบแทนเม่ือออกจาก

งาน การรักษาพยาบาล และท่ีอยูอาศัยก็มีสวนใหเกิดความพึงพอใจในงานได 

 Ilies และ Judge (2004) ไดสรุปองคประกอบท่ีสงผลตอความพึงพอใจในงานเอาไว 

ไ ด แ ก  1 )  ส ภ า พ ก า ร ทํ า ง า น  2 )  ส ถ า บั น ห รื อ ส ถ า น ท่ี ทํ า ง า น แ ล ะ ก า ร จั ด ดํ า เ นิ น ก า ร  

3) คาจาง 4) ช่ัวโมงการทํางาน 5) เพ่ือนรวมงาน 6) ลักษณะของงาน 7) การนิเทศงาน และ 8) การ

เล่ือนตําแหนงงาน 

  สรุปไดวา องคประกอบท้ังหมดนี้มีผลตอความพึงพอใจในงานมาก กลาวคือ ถาผู

ทํางานไมไดรับการตอบสนองแลว จะทําใหเกิดความเบ่ือหนายไมพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงนับวา

เปนปญหาและอุปสรรคท่ีสําคัญตอความสําเร็จในการทํางานของหนวยงานนั้นๆ เปนอยางยิ่ง  

  

 2.3.4  ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

 Landsberger (1961) เช่ือวา ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลตอการปฏิบัติเปนอยางมาก 

กลาวคือ ถาบุคคลมีความพึงพอใจในการงานอยูแลวในระดับสูง ยอมนําไปสูการปฏิบัติท่ีมี

ประสิทธิภาพและจากแนวคิดนี้ผูบริหารสวนใหญจึงมุงปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

โดยจัดหาองคประกอบตางๆ เชน สภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม ผลประโยชนตอบแทนท่ียุติธรรม 

เพ่ือใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในงานและเปนแรงกระตุนใหเกิดประสิทธิผลในการงานแนวคิด

ดังกลาวแสดงใหเห็น ดังนี้ 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.1 แสดงความพึงพอใจมีประสิทธิผลตอการปฏิบัติงาน (สมยศ นาวีการ, 2521) 

 

ผลตอบแทน 

ท่ีไดรับ 
ความพึงพอใจ แรงจูงใจ 

การปฏิบัติงานท่ีมี

ประสิทธิภาพ 
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 สรุปไดวาความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลตอการทํางาน เชน ถาบุคคลมีความพึงพอใจ

จะสามารถสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได  โดยจะสรางบรรยากาศใหเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน

อยางมีประสิทธิภาพ ท้ังบรรยากาศสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมใหมีกําลังใจในการปฏิบัติงานและ

บรรยากาศกระตุนจูงใจใหคนปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยแรงงานจะไดรับความพึงพอใจ

ก็ตอเม่ือนายจางสามารถตอบสนองความตองการตางๆ ใหกับแรงงานได โดยเฉพาะ แรงงานท่ี

ตองการคาตอบแทนท่ีสูง เพราะถือวาเปนส่ิงหนึ่งตอการเปนแรงจูงใจในการทํางาน และจะทําให

แรงงานนั้นเกิดความสุขในการทํางาน อีกท้ังเม่ือแรงงานนั้นๆ ไดรับการตอบสนองดวยปจจัยท่ี

เหมาะสมแลว จะชวยเพ่ิมแรงจูงใจในการทํางาน สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น

อีกทางหนึ่งดวย 

 จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีผานมาทําใหเห็นวา ภาวะผูนําความ และสามารถในการ

ปรับตัว มีจุดเช่ือมโยงท่ีจะทําใหเกิดความพึงพอใจในงานได นั่นคือพนักงานท่ีมีภาวะผูนําในตนเอง

สูง นาจะมีความพึงพอใจในงานสูง เนื่องจากพนักงานท่ีมีแรงจูงใจในตัวเองสูง และมีเปาหมายท่ี

ชัดเจนนาจะชอบทํางานท่ีมีความทาทายในความสําเร็จ ซ่ึงตรงกับองคประกอบของความพึงพอใจ

ในดาน Motivator Factor ตามทฤษฎีของ Hertzberg (1968) ในขณะท่ีพนักงานท่ีมีภาวะผูนําดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคลสูง ก็นาจะมีความพึงพอใจในงานสูงเชนเดียวกัน เพราะนอกจากจะตรง

ตามทฤษฎีของ Hertzberg ท่ีวาความสัมพันธท่ีดีระหวางเพ่ือนรวมงานไมสามารถจูงใจใหพนักงาน

ทํางานไดแตทําใหพนักงานมีความลดความไมพึงพอใจในงานไดแลว ยังสอดคลองกับงานวิจัย

มากมายดังท่ียกตัวอยางไปขางตน อีกท้ังพนักงานท่ีมีภาวะผูนําดานกระบวนการสูง ก็นาจะมีความ

พึงพอใจในงานสูงดวย เนื่องจากพนักงานท่ีมุงประเด็นไปท่ีวิธีการ และโครงสรางการทําเนินงาน 

อาจจะไดรับความพึงพอใจในการทํางานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดเล็กท่ียังไมมีระบบระเบียบ

ในเรื่องโครงสราง แตก็มีความใกลชิดกันระหวางพนักงาน การใชลักษณะเฉพาะตัวของภาวะผูนํา

ดานกระบวนจะชวยเติมเต็มความพึงพอใจดาน Motivation Factor ไดโดยงายจึงนาจะมีความพึง

พอใจในงานสูง นอกจากนี้ความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน แมจะยังไมมีงานวิจัยท่ีอธิบาย

ความสามารถในการปรับตัวกับความพึงพอใจมากนัก แตความสามารถในการปรับตัวก็มีขอบงช้ีท่ี

อาจจะนําไปสูความพึงพอใจในงานได นั่นคือ ความยืนหยุนและการยอมรับสภาพท่ีเปล่ียนแปลงไป

ไดงายจะชวยปรับตัวและลดปญหาความไมพึงพอใจได Hersey และ Blanchard (1974) ไดกลาววา

การท่ีจะเปนผูนําไดนั้นจําเปนตองมีความสามารถในการปรับตัว โดยเฉพาะการมีความคิดท่ียืดหยุน

สามารถปรับตัวท้ังทางดานความคิด ทัศนคติ พฤติกรรมใหเขากับสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงได เปด

ใจกวางยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกตางและพรอมท่ีจะแกไขปรับปรุงและพัฒนาการดําเนินงานใน

ดานตางๆใหดีขึ้น กลาวคือพนักงานจะตอบสนองทางบวกตอสถานการณหนึ่ง เพ่ือลดความคับของ



32 

 

ใจ (Roy และAndrews 1999) ดังนั้นหากเม่ือพนักงานสามารถปรับตัวใหมีความปกติจากสถานการณ

การทํางาน และลักษณะงานพนักงานก็นาจะมีความพึงพอใจในงานสูงดวย อีกท้ังจากงานวิจัยอางอิง

ท่ีกลาวไปขางตน เชนของ Gilmer และคณะ (1966) พรอมท้ัง Ilies และ Judge (2004) ท่ีสรุปตรงกัน

วา ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม เปนองคประกอบของความพึงพอใจในงาน 

อีกท้ัง ผลตอบแทนและสวัสดิการท่ีพนักงานไดรับจะสงผลใหเกิดความพึงพอใจในงานพรอมท้ังทํา

ใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานและทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ (Landsberger, 1961) ความพึง

พอใจในงานสวนใหญไดมาจากรางวัลหรือผลสุดทายเปนไปตามตองการหรือใหคุณคา ผูวิจัยจึงมี

ความสนใจท่ีจะพิสูจนเพ่ือใหเห็นหลักฐานเชิงประจกัษ สําหรับกลุมตัวอยางพนักงานในธุรกิจขนาด

กลางและขนาดยอม และตั้งเปนสมมติฐานสําหรับการวิจัยไดดังตอไปนี้ 

 สมมติฐานที่ 1  ภาวะผูนําในตนเองของพนักงาน ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวาง

บุคคลของพนักงาน ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงาน ความสามารถในการปรับตัวของ

พนักงาน และ ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม มีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความพึงพอใจในงานของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 1.1  ภาวะผูนําในตนเองของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความพึง

พอใจในงานของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 1.2  ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคลของพนักงานมีความ 

สัมพันธเชิงบวกตอความพึงพอใจในงานของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 1.3  ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความความพึงพอใจในงานของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 1.4  ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความพึงพอใจในงานของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 1.5  ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมมีความ 

สัมพันธเชิงบวกตอความความพึงพอใจในงานของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 

 

2.4 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันในองคกร (Employee Engagement) 

 

2.4.1 ความหมายของความผูกพันในองคกร 

จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของมีผูใหความหมายของความผูกพันในองคกร

ไว ดังนี้ 
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Harter, Schmidt และ Hayes (2002) ไดใหความหมายไววา ความผูกพันในองคกร

หมายถึง ความรูสึกผูกพันของแตละบุคคลตอการปฏิบัติงานท่ีเฉพาะเจาะจงSaks (2006) ไดให

ความหมายไววา ความผูกพันในองคกรหมายถึง ระดับของความตองการท่ีจะมีสวนรวมในการ

ทํางานใหกับหนวยงานอยางเต็มกําลังความสามารถ และศักยภาพท่ีมีอยู 

Maceya และ Schneider (2008) ไดใหความหมายไววา ความผูกพันในองคกร หมายถึง 

วิธีการสรางเสริมสภาพทางจิตใจ หรือความรูสึกใหบุคลากรเห็นคุณคาตระหนักถึงหนาท่ีความ

รับผิดชอบ เกิดความจงรักภักดี กระตือรือรนท่ีจะปฏิบัติงาน เต็มใจเสียสละพรอมท่ีจะทุมเทแรงกาย

แรงใจผสมผสานกับความรู ความสามารถ และประสบการณท่ีมีอยูท้ังหมดปฏิบัติงานใหบรรลุ

เปาหมายใหได 

MacLeod และ Clarke (2009) ไดใหความหมายไววา ความผูกพันในองคกร หมายถึง

กลุมของความรูสึก และพฤติกรรม ท่ีมีตองาน และองคกร ความตองการท่ีจะคงอยูในองคกร

ตลอดไป ความศรัทธา และการยอมรับในเปาหมายรวมถึงคานิยมขององคกร และความพยายาม

ทุมเทในการทํางานใหกับองคกร 

Robinson, Perryman และ Hayday (2004) ไดใหความหมายความผูกพันในองคกร

หมายถึงองคกรท่ีจะประสบความสําเร็จองคกรท่ีสรางประโยชนใหกับสังคมองคกรท่ีใหโอกาสแก

พนักงานสมาชิกมักจะมีความรูสึกรักองคกรภาคภูมิใจท่ีไดเปนสมาชิกเปนสวนหนึ่งขององคกรมี

ความรูสึกรวมกับองคกรสูงและทําตนเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรเชนตั้งใจทํางานดแูลรักษาทรัพยสิน

ขององคกรเหมือนกับของของตนแกตัวแทนองคกรเม่ือถูกคนกลาวหาและมักจะใหสรรพนามตัววา

เราหรือของเราเชนองคกรของเราหนวยงานของเราความผูกพันตอองคกรจะมีอยู 2 ลักษณะ ไดแก 

การผูกพันในเชิงความรูสึก (Affective Commitment) ซ่ึงเปนความตั้งใจของพนักงานท่ีจะคงอยูกับ

องคกรอันเนื่องมาจาก ประกอบดวย   เช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมายเปาหมายและคานิยมของ

องคกร และเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร และ

ความผูกพันเนื่องจากตองการอยูกับองคกรเพราะท่ีองคกรนี้เหมาะสมท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกตอไป 

(Continuance Commitment) 

Luthans และ Peterson (2002) ไดกลาววา ความผูกพันในองคกรเกิดขึ้นเม่ือบุคคลเขา

ไปเปนสมาชิกขององคกร ในชวงระยะเวลาหนึ่งจะกอใหเกิดการลงทุน เรียกวา “ Side bet” ซ่ึงอาจ

เปนรูปของเวลา กําลังกายกําลังสติปญญาท่ีเสียไป เม่ือเปนเชนนี้บุคคลนั้นยอมหวังผลประโยชนท่ี

จะไดรับตอบแทนจากองคกรในระยะยาว แตถาเขาลาออกไปกอนครบกําหนดก็เทากับวาบุคคลนั้น

ไดรับประโยชนไมคุมคา  เพราะฉะนั้นการท่ีบุคคลไดเขามาทํางานหรือเปนสมาชิกขององคกรยิ่ง
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นานเทาไรก็เทากับการลงทุนของเขาไดสะสมเพ่ิมขึ้น นํามาซ่ึงความยากลําบากท่ีจะตัดสินใจลาออก

จากองคกร 

 ในการวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยสรุปความหมายไดวา ความผูกพันในองคกร หมายถึง

ความรูสึกทางสภาวะจิตใจ ทัศนคติ และพฤติกรรมการทํางานท่ีดีตองานอาชีพ การสราง

สัมพันธภาพเชิงบวกตลอดจนการแสดงออกของบุคคลท่ีมีตองานในหนาท่ีท่ีปฏิบัติ ตลอดจน

ความรูสึกตอเนื่องหลังจากท่ีไดเปนสมาชิกขององคกรหรือไดทํางานรวมกับองคกรทําใหเกิด

ความรู สึกอยากจะทํางานเ พ่ือองคกร อยากเปนผู มีสวนรวมในงานในหนาท่ีและงานท่ี

นอกเหนือไปจากหนาท่ี ท่ีไดรับมอบหมาย เพ่ือท่ีจะชวยใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 

 

  2.4.2 ความสําคัญของความผูกพันในองคกร 

 ความผูกพันเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญตอการอยูรอดและความมีประสิทธิผลขององคกร

เปนตัวทํานายการลาออกไดดีกวาความพึงพอใจในงาน และยังกอใหเกิดการยึดเหนี่ยวในคุณคาของ

คุณงามความดีซ่ึงกันและกัน ในการดําเนินกิจกรรมใดๆ ก็ตาม ถาสามารถจูงใจใหบุคลากรมีความ

กระตือรือรนตอหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย หวงใยตอความสําเร็จและความกาวหนาขององคกรนั่น

หมายถึง เราไดสรางความผูกพันใหเกิดขึ้นในตัวบุคลากรแลว ซ่ึงจะสงผลตอภาพรวมของการ

ปฏิบัติงาน ประกอบดวย 1) เปนการเสริมสรางกําลังใจใหบุคลากรรวมมือปฏิบัติงานเพ่ือองคกร  

2) เปนการสรางแรงศรัทธา และความเช่ือม่ันในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรทําใหบุคลากรมี

ความรูสึกท่ีดีตอองคกร 3) เปนการสรางความสามัคคีและการปฏิบัติงานเปนทีม คือทุกคนตางให

ความรวมมือ รวมใจอยางเต็มท่ีเพ่ือความสําเร็จขององคกร 4) เปนการสรางความจงรักภักดีและ

เสียสละเพ่ือองคกร 5) เปนการสรางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน และทําใหงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

6) เปนการสรางบรรยากาศ และสภาพแวดลอมท่ีดีในการปฏิบัติงาน และ 7) เปนการลดขอขัดแยง

ตางๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นระหวางปฏิบัติงาน (Bhatnagar, 2007; Cartwright และ Holmes 2006; Crawford, 

LePine และ Rich, 2010; Lockwood, 2007) 

 จากความสําคัญของความผูกพันในองคกร สามารถสรุปความสําคัญของความผูกพัน

ในองคกร ไดวา ความผูกพันในองคกรมีความสําคัญอยางยิ่งในองคกร เพราะเปนตัวกําหนด

พฤติกรรม ทัศนคต ิและเปนตัวเช่ือมระหวางจินตนาการของบุคลากรกับจุดมุงหมายขององคกร ทํา

ใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกจงรักภักดี เต็มใจท่ีจะทุมเทแรงกายแรงใจ ยอมเสียสละตลอดจน

ความรูสึกเปนเจาขององคกร และเปนผูมีสวนรวมในการเสริมสรางสภาพ และความเปนอยูท่ีดีของ

องคกร รวมท้ังชวยลดการควบคุมจากภายนอกอีกดวย 
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 2.4.3 องคประกอบของความผูกพันในองคกร 

 ความผูกพันเปนการคงอยูของคนในองคกรดวยเหตุผลท่ีแตกตางกันอันเนื่องมาจาก

รูปแบบของความผูกพันท่ีตนเองมี ความผูกพันในแตละรูปแบบก็จะสงผลใหบุคคลแตละคน

แสดงออกแตกตางกันไป และการท่ีแตละคนมีระดับความผูกพันแตละดานมากนอยเพียงใดเปนผล

มาจากประสบการณในการใชเวลาของบุคคลตอการอาศัยอยูในองคกรนั้นๆ รวมไปถึงสภาวะจิตใจ

ของบุคคลท่ีแตกตางกันจึงทําใหคนมีพฤติกรรม และความคิดไมเหมือนกัน แมจะอาศัยอยูในองคกร

เดียวกันก็ตาม ดังนั้น องคประกอบของความผูกพันพอสรุปได ดังนี้ (Seijts และ Crim, 2006) 

  2.4.3.1 ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความ

ยึดติดและยึดม่ันของบุคคลตอองคกรปรารถนาท่ีจะทํางานอยูในองคกรซ่ือสัตยตอองคกรเห็นดวย

และยอมรับเปาหมาย คานิยมขององคกร ตั้งใจและพยายามท่ีจะทํางานเพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมาย 

  2.4.3.2 ความผูกพันดานการคงอยู (Continuance Commitment) หมายถึง 

การมีสวนรวมจากการทํางานในองคกร และมีการพิจารณาถึงผลเสียท่ีจะไดรับหากออกจากองคกร

ไปไมเต็มใจท่ีจะเส่ียงกับการสูญเสียในส่ิงท่ีเขาไดลงทุนกับองคกรมาในตลอดเวลาท่ีเขาทํางาน 

  2.4.3.3  ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง 

ความรูสึกของพนักงานท่ีเห็นวาเขาควรจะอยูในองคกรตอไป เพราะเปนส่ิงท่ีถูกตองและเหมาะสมท่ี

จะทําหรืออาจเปนเพราะแรงกดดันจากคนรอบขาง ความคิดท่ีบุคคลมีตอเพ่ือนรวมงานในดาน

ความรูสึกตางๆท่ีมีตอกันหากจะออกจากองคกรไป 

ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันในองคกรการท่ีพนักงานหรือสมาชิกขององคกรมีความ

เต็มอกเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานทุมเทความพยายามในการทํางานเพ่ือการบรรลุเปาหมายขององคกร 

และมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกกับองคกร โดยความผูกพันเปนตัว

บงช้ีถึงประสิทธิภาพของความผูกพันและความม่ันคงของสมาชิกในองคกรนั้น การท่ีบุคคลจะเกิด

ความผูกพันและมีความตองการท่ีจะอยูกับองคกรนั้นๆ ตองอาศัยปจจัยดานตางๆ ดังนี้ (Kompaso 

และ Sridevi, 2010) 

1. ธรรมชาติของบุคคล เปนคุณลักษณะประจําตัวของบุคคลนั้น ในดานจิตวิทยาบุคคล

จะมีความตองการ มีเจตคติและคานิยม มีอารมณ มีความแตกตางระหวางบุคคล ท้ังสติปญญาความ

สนใจ รวมถึงบุคลิกภาพ และความสามารถในการปรับตัวของบุคคลนั้น 

2. ธรรมชาติของกลุม บุคคลตองอยูรวมกับผูอ่ืนในดานการทํางาน ความสัมพันธและ

ความสนับสนุนจากกลุม จึงเปนส่ิงท่ีดึงดูดใหเขาอยูในกลุมได ความสัมพันธท้ังผูบังคับบัญชาเพ่ือน

รวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 
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  3. ธรรมชาติขององคกร องคกรไดสรางส่ิงอํานายความสะดวกในการทํางานตลอดจน

สภาพแวดลอมขององคกร 

  4. ธรรมชาติของการทํางาน ลักษณะของงานท่ีทํา ความพึงพอใจในงานความสนใจใน

งานนอกจากนี้ยังมีปจจัยอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของสามารถจะโนมนาวใหบุคคลมีความผูกพัน และความ

จงรักภักดี ไดแก  1) อิทธิพล (Influence) อิทธิพล คือ ความสามารถในการปฏิบัติท่ีเหนือกวาบุคคล

อ่ืน ซ่ึงถือวาผูท่ีมีอํานาจตอกลุมท้ังทางตรงและทางออมจะโนมนาวใหบุคลากรหรือสมาชิกกลุม

เจริญรอยตามแนวทางเพ่ือใหงานบรรลุผลสําเร็จ อิทธิพลในท่ีนี้จะมีลักษณะเชิงบวกท่ีจะสรางกรอบ

หรือแนวทางปฏิบัติใหอยูในภาวะของการยอมรับ ความรูสึกพึงพอใจ และนับถือศรัทธาของ

บุคลากร 2) ความตั้งใจ (Intention) ความม่ันใจและมุงม่ันท่ีจะเปนตัวอยางกระตุนใหการปฏิบัติงาน

บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว โดยอาศัยความตั้งใจจริงท่ีจะลงมือปฏิบัติและเปนตัวอยาง

ใหบุคลากรปฏิบัติตาม 3) ความรับผิดชอบตอสวนบุคคล (Personal Responsibility) ความรับผิดชอบ

ในงานท่ีตนเองปฏิบัติอยูในฐานะเปนตนแบบ เพ่ือสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นแกบุคลากรดานตางๆ 4) 

การเปล่ียนแปลง (Change) การเปล่ียนแปลง แกไข และปรับปรุงภารกิจท่ีเกี่ยวของใหมีการพัฒนา

อยางตอเนื่อง ขณะเดียวกันจะตองมีการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนของบุคลากรไปพรอมกัน โดยเฉพาะ

ในดานความรู ความคิดสรางสรรค เพ่ือใหเกิดการเปล่ียนแปลงเปนลักษณะบูรณาการ 5) การสราง

จุดมุงหมายรวมกัน (Shared Purpose) การดูแลงานดานทรัพยากรมนุษย จะตองคํานึงถึงการสราง

จุดมุงหมายรวมกัน ท้ังผูนําและบุคลากรในองคกรโดยเปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมในการ

บริหารงาน และใหความสําคัญตอบทบาท และหนาท่ีของบุคลากรทุกคน และ 6) การจูงใจผูตาม 

(Followers) ผูท่ีมีความสามารถในการดูแลปกครองบุคลากรท่ีอยูในความดูแล จะตองมีพลังจูงใจให

ผูตามปฏิบัติภารกิจใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว ดวยการเสริมแรงจูงใจในดานตางๆ ไมวาจะเปน

ตัวเงิน หรือส่ิงอํานวยความสะดวกอ่ืนๆ (Truss และคณะ 2006) 

 ดังนั้น ความผูกพันตองานจึงเปนปจจัยท่ีสําคัญ ซ่ึงตางก็มีความสัมพันธกับความรูสึก

และพฤติกรรม 3 ดาน ไดแก ความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับงาน ความตั้งใจท่ีจะทํางานนั้นตอไป

และความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามใหกับงานนั้นอยางเต็มความสามารถ (อโนรัตน เขียวคราม,   

2544 ) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 1. ความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับงาน (Job Partnership) ความรูสึกเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกับงาน หมายถึง การท่ีบุคคลคิดวาเขาเปนสวนหนึ่งของงาน และงานเปนสวนท่ีสําคัญสวน

หนึ่งในชีวิต ตลอดจนคุณลักษณะของงานท่ีผูปฏิบัติงานแตละคนไดปฏิบัติงานนั้นๆ ดวยความภูมิใจ

ตั้งแตเริ่มตนกระบวนการจนกระท่ังเสร็จสมบูรณในการปฏิบัติงานท่ีจะไดผลดีท่ีสุดปฏิบัติงานตอง

รูสึกวาตนเองมีคุณคาตอผูรวมงานอ่ืนๆ หรือในองคกรนั้นตองการการยอมรับใหเปนสมาชิกคนหนึง่
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ในสังคม ดังนั้น หากไมมีหลักประกันวาเปนสวนหนึ่งของกลุมสังคมหรืองานแลวจะทําใหเกิด

ความรูสึกวาเปนคนแปลกหนา และเปนบุคคลท่ีไมมีใครตองการ (Council, 2004)  

 2. ความตั้งใจท่ีจะทํางานนั้นตอไป (Job Intention) ความตั้งใจท่ีจะทํางานนั้นตอไป 

หมายถึง ความตั้งใจ มุงม่ันท่ีจะทํางานนั้นตอไป โดยไมคิดท่ีจะยายหรือลาออกไปทํางานท่ีอ่ืน และ

พรอมท่ีจะใชความรูความสามารถท่ีมีอยูในการปฏิบัติงานเพ่ือผลประโยชนขององคกร แมวาจะมี

งานอ่ืนท่ีดี และเปนทางเลือกท่ีดีกวาการท่ีผูปฏิบัติงานสนใจในงาน และตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานให

เกิดผลดีแกองคกรและดียิ่งขึ้นเสมอ หรือเปนการปฏิบัติงานท่ีไมมีเหตุมาจากการบังคับจากผูอ่ืนหรือ

ส่ิงอ่ืน แตเปนการกระทําท่ีผูปฏิบัติเลือกท่ีจะทําดวยตัวเองดวยความตั้งใจ 

 3. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามใหกับงานนั้นอยางเต็มความสามารถ (Willed 

Attempt to Give Task Ability) ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามใหกับงานนั้นอยางเต็ม

ความสามารถ หมายถึงการทพี นักงานแสดงออกถึงความเต็มใจท่ีจะทุมเทยอมเสียสละ กําลังกาย 

กําลังความคิด ใหแกการทํางานอยางเต็มท่ีโดยมุงหวังใหงานท่ีปฏิบัติประสบความสําเร็จ และมี

ความรับผิดชอบใน งานท่ีจะทํานอกเหนือไปจากหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายการท่ีจะทํางานมากนอย

เพียงใดนั้น ขึ้นอยูกับความพอใจหรือความเต็มใจท่ีจะทํางาน ซ่ึงจะเปนการปฏิบัติอยางมี

วัตถุประสงคมีแรงกระตุนผลักดันใหบุคคลสนใจ เอาใจใสในงานท่ีทํามากขึ้น งานก็จะประสบ

ผลสําเร็จตามเปาหมาย 

 

2.4.4 ผลของความผูกพันในองคกร 

  ความผูกพันจะทําใหบุคคลในหนวยงานมีความรูสึกเปนสวนหนึ่ง มีความตั้งใจท่ีจะ

ทํางานนั้นตอไป และมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามใหกับงานนั้นอยางสุดความสามารถ ซ่ึง

จะทําใหอัตราการขาดงาน และการลาออกลดลง นอกจากนี้ความรูสึกผูกพันจะนําไปสูผลท่ีสัมพันธ

กับความมีประสิทธิผลขององคกร ดังนี้ (Avery, McKay และ Wilson, 2007) 

  2.4.4.1 พนักงานซ่ึงมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและ

คานิยมขององคกรมีแนวโนมท่ีจะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรอยูระดับสูง 

 2.4.4.2 พนักงานซ่ึงมีความรูสึกผูกพันอยางสูง จะมีความปรารถนาอยาง

แรงกลาท่ีจะอยูกับองคกรตอไป เพ่ือทํางานขององคกรใหบรรลุเปาหมาย 

 2.4.4.3 เม่ือบุคคลมีความผูกพันตอองคกร และเล่ือมใสศรัทธาใน

เปาหมายขององคกรบุคคลซ่ึงมีความรูสึกผูกพันดังกลาว จะมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะ

เห็นวางาน คือหนทางซ่ึงตนสามารถทําประโยชนใหกับองคกร ใหบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ 

Shuck และ Wollard, (2010) ไดสรุปผลของความผูกพันเปน 4 ดาน ไดแก 1) ดานความผูกพันและ
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การครองตําแหนง สามารถเห็นไดจากการท่ีพนักงานมีความผูกพันสูง และการครอบครองตําแหนง

ขณะนั้นสูง ความผูกพันก็จะสูงตามดวย 2) ดานความผูกพันและการขาดงาน พนักงานท่ีมีความ

ผูกพันตอสถานท่ีหรือกิจกรรมงานสูง จะทําใหพนักงานลดความกดดันภายในของตนเอง และลด

การ เขา-ออกงานของบุคคล 3) ดานความผูกพันและการหมุนเวียนของพนักงาน ความผูกพันของ

พนักงานชวยลดจํานวนการหมุนเวียนงานของพนักงาน และไมอยากจะออกจากองคกรไป และ 4) 

ดานความผูกพันและผลการปฏิบัติงาน ผลของความผูกพันดูไดจากผลการปฏิบัติงาน เพราะคนท่ีมี

ความผูกพันตองานสูง จะมีความซ่ือสัตย มีทิศทางท่ีดีในการทํางานจะเห็นวาการมีปฏิสัมพันธ

ทางบวกในเรื่องความผูกพันในองคกรจะทําใหเพ่ิมความแข็งแกรงใหกับความรูสึกผูกพันในการ

ทํางาน และดานอ่ืนๆ นอกจากนี้การผูกพันในงานยังสรางความรูสึกไมคิดลาออกไปทํางานท่ีอ่ืน 

 

2.4.5 แนวทางการสรางความผูกพัน  

การสรางความผูกพันในองคกรถือเปนเครื่องมือสรางแรงกระตุน แรงศรัทธาให

บุคลากรมีตอองคกร ถึงแมในบางครั้งจะตองอาศัยเวลา และการปฏิบัติท่ียาวนานก็ตามแตการจะให

ประสบความสําเร็จไดนั้น จําเปนตองอาศัยปจจัยพ้ืนฐานหรือส่ิงเกื้อหนุนท่ีเปนพลังใหบุคลากรเกิด

ความผูกพันและจงรักภักดีตอองคกร ซ่ึงแนวทางท่ีจะทําใหบุคลากรมีความผูกพันมี ดังนี้ (Little และ 

Little, 2006) 

 2.4.5.1 จากการมุงความคงท่ีไปสูการเปล่ียนแปลงท่ีมีคุณคา ในยุค

ปจจุบัน ผูบริหารตองอาศัยหลักภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ มุงการปรับปรุงเปล่ียนแปลง เพ่ือหา

วิธีการท่ีจะสามารถตอบสนองความพึงพอใจใหแกบุคลากรมากท่ีสุด โดยพยายามท่ีจะฝกอบรมและ

พัฒนาบุคลากรใหมีความกาวหนาทันเทคโนโลยี สามารถนํานวัตกรรมใหมๆ มาประยุกตใชใหการ

ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น โดยเปดกวางในเรื่องการพัฒนาความรู ความสามารถ และเปด

โอกาสใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมกําหนดเปาหมายการดําเนินงานขององคกร 

 2.4.5.2 จากการมุงควบคุมจะเปล่ียนไปสูการมอบอํานาจ จะเห็นไดวา

แนวโนมการบริหารงานในปจจุบันเปนลักษณะใหบุคลากรมีอํานาจในการตัดสินใจ เพ่ือสรางความ

ผูกพันในการปฏิบัติงาน และกอใหเกิดประโยชนตอองคกรมากยิ่งขึ้น แทนท่ีจะใชการควบคุม

เหมือนในอดีตท่ีเนนใหบุคลากรปฏิบัติงานตามคําส่ังอยางเดียว 

 2.4.5.3 จากการมุงแขงขันจะเปล่ียนไปสูการรวมมือ ในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยผูบริหารจะตองสรางความรวมมือระหวางบุคลากรในองคกรใหรูจักการทํางานเปน

ทีม จึงจะทําใหผลสําเร็จของงานเปนท่ียอมรับมากกวาคนเดียวปฏิบัติ ถือเปนการสรางจุดแข็งและ

สรางพลังใหเกิดขึ้นในองคกร คือทุกคนมีความรักสามัคคีกัน ปฏิบัติงานเพ่ือองคกรดวยความเต็มใจ
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สําหรับผูบริหารสามารถทําใหพนักงานมีความผูกพันกับงาน โดยใชแนวทางตางๆ ไดแก 1) การ

ออกแบบงานใหนาสนใจ และใหความรับผิดชอบ การออกแบบงานใหนาสนใจ เชน การขยาย

ขอบเขตงานในแนวดิ่ง เปนการใหพนักงานไดมีโอกาสรับผิดชอบ และวางแผนงานตลอดจน

ควบคุมในงานของตัวเอง โดยท่ัวไปพบวาจะทําใหพนักงานมีความผูกพันกับงานมากขึ้น เนื่องจากมี

ความพึงพอใจในงานมากขึ้น ไดรับผิดชอบและไดรับโอกาส ไดมีสวนรวมในงาน และกิจกรรม

ตางๆ 2) การจัดรางวัลจูงใจท่ีกอใหเกิดประโยชน เชน โครงการ Profit Sharing จะชวยใหพนักงาน

ผูกพันกับงาน เพราะเปาหมายของบุคคลไมขัดแยงกัน ซ่ึงระบบรางวัลจูงใจตางๆ นั้นพนักงาน

จะตองรับรูไดวามีความเหมาะสมและเปนธรรม (Fairness) กับพนักงาน จึงจะสรางความพึงพอใจให

เกิดขึ้น 3) การใหพนักงานมีสวนรวม โครงการใหพนักงานมีสวนรวมในรูปแบบตางๆ จะชวยสราง

ความรูสึกผูกพันระหวางพนักงานใหเกิดขึ้นไดมาก 4) สรางความไววางใจกัน (Trust) ท้ังฝายบริหาร

และพนักงาน ถามีความไววางใจกันเช่ือใจกัน รับฟงกัน พนักงานก็จะมีความรูสึกท่ีดีตอผูบริหาร

ดวย 5) การมีหนาท่ีงานท่ีม่ันคง งานท่ีม่ันคงจะชวยสรางความจงรักภกัด ีแตถามีการใหพนักงานออก

จากงานบอยๆ จะสงผลทําใหพนักงานขาดความผูกพัน และความภักดีตอองคกรลดลง  

ดังนั้นจึงสามารถสรุปไดวา การสรางความผูกพันใหกับพนักงานทําไดโดยการชวย

พนักงานใหเกิดความสําเร็จในชีวิตสวนตัว (Helping Employees to Self-Actualize) ซ่ึงจะตองให

ความสนใจกับความตองการของพนักงาน มิฉะนั้นอาจตองสูญเสียพนักงานท่ีดีได เนื่องจาก

พนักงานไมมีความรูสึกผูกพันกับบริษัท นักจิตวิทยาช่ือ Abraham Maslow กลาววา ความตองการ

สุดทายของคนเราคือความปรารถนาท่ีจะเปนผูมีความสามารถ และความสําเร็จในชีวิตซ่ึง หมายถึง 

“ส่ิงท่ีคนเราสามารถจะเปน ตองเปน” นั่นคือ ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualization) 

เปนความตองการซ่ึงทําใหเกิดความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของการมีสวนรวม และส่ิงสําคัญท่ีจะทําให

พนักงานเกิดความผูกพันก็คือ การชวยใหพนักงานเกิดความสําเร็จในชีวิตสวนตัว (Miller และคณะ, 

2002) 

 จากแนวคิดและทฤษฎีเรื่องความผูกพันในองคกร ผูวิจัยไดเล็งเห็นถึงความเช่ือมโยงกับ

ตัวแปรภาวะผูนําในดานตางๆ ความสามารถในการปรับตัว ซ่ึงคาดวานาจะมีความสัมพันธเชิงบวก

กับความผูกพันในองค ดวยเหตุผลท่ีวาเม่ือความผูกพันในองคกรคือความพยายามทุมเทแรงกาย

แรงใจของพนักงานใหกับองคกร จนกระท่ังยึดติดผูกพันเปนสวนหนึ่งขององคกร ในธุรกิจขนาด

กลางขนาดเล็กท่ีเต็มไปดวยขอจํากัดนั้น พนักงานท่ีมีภาวะผูนําในตนเองสูง นาจะมีความสามารถ

เช่ือมโยงเปาหมายของตนเองและจูงใจผลักดันตนเอง ไปบนความยากลําบากจนกระท่ังเปนหนึ่ง

เดียวกับเปาหมายขององคกรไดสอดคลองกับ Mowday และคณะ (1982) ท่ีกลาววาความผูกพันใน

องคกรเปนปจจัยเช่ือมโยงระหวางเปาหมายของสมาชิกในองคกรและเปาหมายขององคกร อีกท้ัง 
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Tasker (2004) ไดกลาววาความผูกพันของพนักงานคือผลประโยชนท่ีเกิดจากความสัมพันธของ

พนักงานและองคกร ท่ีกอใหเกิดประโยชนเกื้อกูลกัน นั่นคือความทาทายและความยากลําบากท่ีเต็ม

ไปดวยโอกาสสําหรับพนักงาน และแรงกายแรงใจท่ีองคกรจะไดจากพนักงาน จนกระท่ังพนักงาน

ความศรัทธาและการยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคกร ซ่ึงคือการแสดงออกของความผูกพัน

ในองคกร (Porter และคณะ, 1974) ในสวนของพนักงานท่ีมีภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวาง

บุคคลสูงนั้นก็จะชวยใหเกิดความสุขในท่ีทํางาน และบรรยากาศกับเพ่ือนรวมงานท่ีมีความรวมมือ

รวมใจกันเปนอยางดี ทําใหไดรับความไววางใจกับหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน สอดคลองกับ

ความผูกพันในองคกรดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) คือความรูสึกวาการเปนสมาชิก

ขององคกร เปนเรื่องท่ีเหมาะสมและสมควรทําจึงควรท่ีจะอยูกับองคกรตอไป เพราะความสัมพันธท่ี

ดีกับเพ่ือนรวมงาน (Allen และ Meyer, 1990) พนักงานท่ีมีภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวาง

บุคคลสูงจึงนาจะมีความผูกพันในองคกรสูงดวยเชนกัน สําหรับพนักงานท่ีมีภาวะผูนําดาน

กระบวนการ ท่ีมีโอกาสในการจัดการความไมเปนระบบระเบียบของธุรกิจขนาดกลางและขนาด

ยอม โดยใชลักษณะเฉพาะตัวในดานมุงเนนโครงสรางดวยกระบวนการทํางาน และเนนมิตร

สัมพันธ คือจัดการกระบวนการดวยการผลักดันเพ่ือนรวมงาน ไดงายขึ้นเพราะองคกรมีขนาดไม

ใหญเกินไป กลายเปนความทาทาย ซ่ึงถือเปนมิติของความพึงพอใจตามปจจัยจูงใจ (Hertberg, 1968) 

และมีสวนรวมในองคกรจนกระท่ังรับรูวาเปนสวนหนึ่งขององคกร จึงจะเกิดเปนความผูกพันใน

องคกรดานจิตใจ (Affective Commitment) คือตองการท่ีจะอยูกับองคกรตอไป เพราะลักษณะบุคคล 

ตรงกับคุณลักษณะของงานและคุณลักษณะของโครงสรางงาน อีกท้ังยังผูกพันในประการณทํางาน

อีกดวย (Allen และ Meyer, 1990)  

 พนักงานท่ีมีความสามารถในการปรับตัวสูง ซ่ึงสามารถปรับทัศนคติ เปดใจยอมรับกับ

ลักษณะของงาน และสถานการณตางๆได พนักงานก็มีแนวโนมท่ีจะแสดงออกบทบาทไดเหมาะสม

กับหนาท่ีในองคกรและเหมาะสมตอสมาชิกรวมองคกร แมสถานการณจะมีพลวัตมากเพียงใด 

หรือไมมีพลวัตจนกระท่ังเปนความนาเบ่ือหนายพนักงานจะเรียนรูท่ีจะปรับตัวได เม่ือปรับตัวไดก็

จะเรียนรูเปนประสบการณเชิงบวก ดังท่ี Roy (1999) กลาววาความสามารถในการปรับตัว คือ

ความสามารถในการตอบสนองทางบวกตอส่ิงเราในสถานการณหนึ่งๆ เม่ือมีประสบการณท่ีดีก็จะ

ตรงกับแนวคิดความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) ดังนั้น พนักงานจึงนาจะมีแนวโนมท่ี

ผูกพันในองคกรสูงดวยเชนกัน สอดคลองกับ Porter และ Steers (1983) ท่ีไดศึกษาเรื่องความผูกพัน

ในองคกรอยางตอเนื่องและพบวา ลักษณะสวนบุคคล โครงสรางองคกร ลักษณะบทบาทและ

ประสบการณการทํางาน เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคกร  
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 ในทางเดียวกันความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม และความพึง

พอใจในงานของพนักงาน ก็นาจะมีความสัมพันธหรือเปนปจจัยของความผูกพันในองคกรดวย

เชนกัน Herzberg (1964) ผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมก็ถือเปน ปจจัยอนามัยท่ีเปน

ปจจัยพ้ืนฐานในการทํางานท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีจะปองกันไมใหเกิดความพึงพอใจในงานได ดังนั้นใน

ดานผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมจึงมีความสัมพันธเชิงบวกตอความพึงพอใจในงาน 

Schermerchorn (1982) ยังไดเสนอผลของความพึงพอใจในงานวา หากคาตอบแทนท่ีพนักงานไดรับ

สงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานสูงนั้น พนักงานก็จะดัดแปลงความพยายามมากขึ้นและ

รักษาผลปฏิบัติการใหดีตามเดิม จึงเสมือนเปนความทุมเทท่ีพนักงานมีใหแกองคกร ซ่ึงสนับสนุน

ผลการวิจัยผลการวิจัยท่ีวาผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคกร

สอดคลองกับ Davis และ Newstrom (1989) ท่ีเสนอความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงานท่ีดีจะ

นํามาซ่ึงความพึงพอใจ และพัฒนาความผูกพันในองคกรและความพยายามตามทฤษฎี Performance 

Satisfaction-Effort Loop  (ตามภาพท่ี 2.2) ดังนั้นจะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันท่ีเกิดจาก 

ความผูกพันท่ีเกิดจากความคงอยู (Continuance Commitment) คือความตองการท่ีจะคงอยูในองคกร

ตอไปซ่ึงเกิดจากผลการเปรียบเทียบผลประโยชนท่ีไดรับจากการคงสมาชิกภาพไวในองคกร กับ

ผลประโยชนท่ีพนักงานจะสูญเสียหากลาออกไปจึงเกิดเปนความผูกพันจากการไดรับผลตอบแทนท่ี

นาพอใจ Allen Meyer (1990) และจาก Gilmer และคณะ (1966) พรอมท้ัง Ilies และ Judge (2004) ท่ี

สรุปตรงกันวา ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม เปนองคประกอบของความพึง

พอใจในงาน ความพึงพอใจก็นาจะนํามาซ่ึงความผูกพันในองคกรเชนกัน นอกจากจะเปนอีความ

ผูกพันดานการคงอยู (Continuance Commitment) คือ คํานึงถึงผลประโยชนท่ีจะตองเสียไปหาก

ลาออกและเทียบกับความพึงพอใจทําใหเกิดเปนความผูกพันในองคกรขึ้นแลวนั้น ยังเปนความ

ผูกพันในองคกรทางจิตใจ(Affective Commitment) เพราะพึงพอใจในงานและประสบการณท่ีไดรับ 

และยังตรงกับงานวิจัยอีกมากมาย เชน ธณัฐชา รัตนพันธ (2550) ท่ีศึกษาและพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุ

ของความผูกพันในองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนในเขตกรุงเทพมหานคร และ

ปริมณฑล  ซ่ึงพบวา  ความผูกพันในองคกรไดรับอิทธิพลมาจากความพึงพอใจในงาน และ ลําพูล 

เอกสิทธ์ิ (2552) ท่ีพบวา  ปจจัยความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลตอความผูกพันของครูในโรงเรียน

มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร เปนตนนอกจากนี้ นอกจากนี้ Kreitner (1992) 

ยังไดเสนออีกวา พฤติกรรมองคกรเชิงบวก ผลผลิตท่ีสูง ความพึงพอใจในชีวิต สุขภาพจิตท่ีดี และ

ความผูกพันในองคกรเปนผลมาจากความพึงพอใจในงานท้ังส้ิน 
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ภาพที่ 2.2 แสดงความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจ ความผูกพันในองคกรและ

ความพยายามตามทฤษฎี Performance Satisfaction-Effort Loop 

 

 ดังนั้น ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะพิจารณาและตั้งเปนสมมติฐานเพ่ือใหเห็นถึงปจจัยท่ี

จะสงผลตอความผูกพันในองคกร และพิสูจนดวยระเบียบวิธีวิจัยกับกลุมตัวอยางพนักงานในธุรกิจ

ขนาดกลางและขนาดเล็ก เพ่ือใหเขาใจความคิด ทัศนคติ และพฤติกรรมของพนักงาน จนกระท่ัง

นําไปสูการจัดการท่ีเหมาะสมไดดังนี้ 

 

 สมมติฐานที่ 2 ภาวะผูนําในตนเองของพนักงาน ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวาง

บุคคลของพนักงาน ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงาน ความสามารถในการปรับตัวของ

พนักงาน ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม และความพึงพอใจในงาน มี

ความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันในองคกรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 2.1  ภาวะผูนําในตนเองของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความ

ผูกพันในองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 2.2  ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคลของพนักงานมีความ 

สัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันในองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 2.3  ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความผูกพันในองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

ผลการ

ปฏิบัติงาน 

รางวัล  

(เศรษฐกิจ สังคม 

จิตวิทยา) 

ความรูสึก

ยุติธรรม 
ความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันในองคกร 

การใชความ

พยายาม 
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 สมมติฐานที่ 2.4   ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความผูกพันในองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 2.5  ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมมีความ 

สัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันในองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 2.6  ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันใน

องคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

  

 

2.5 อิทธิพลของตัวแปรกํากับ 

  ปจจัยภายนอกของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม หรือปจจัยท่ีไมสามารถควบคุมได

ประกอบดวย ภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจ (Competitive Intensity) และ ความเผด็จการของ

ผูบังคับบัญชา (Autocratic Manager) สามารถสรุปรายละเอียดได ดังนี้ 

 

  2.5.1 ภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจ  (Competitive Intensity) 

  สําหรบัภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจ (Competitive Intensity) ตามแนวคิดของ

แรงกดดันทางการธุรกิจของ Porter (1980) นั้น ไดสรุปไววา ภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจ

นั้นสามารถประเมินสถานการณของความรุนแรงจากการแขงขันของธุรกิจได จํานวน 5 ดานดวยกัน 

โดยเปนปจจัยท่ีใชประเมินปจจัยภายนอกท่ีไมสามารถควบคุมไดจากการแขงขันของธุรกิจ โอกาส

ในการทําไร ประเมินความเขมแข็ง และโอกาสทางธุรกิจ ประกอบดวย (Auh และ Menguc, 2005; 

Barnett, 1997; Cadogan, Cui และ Kwok, 2003; Cui, Griffith และ Cavusgil, 2005; Grewal และ 

Tansuhaj, 2001; Lusch และ Laczniak, 1987; Ramaswamy, 2001) 

   2.5.1.1 แรงกดของการเขามายังอุตสาหกรรมของคูแขงขันรายใหม (New 

Entrants) โดย การวิเคราะหวามีความยากงายในการเขามาของผูประกอบการรายใหมมากนอย 

เพียงใด ถาการเขามาของผูประกอบรายใหมสามารถทําไดงายและสะดวกก็จะตองทําใหบริษัท อาจ

ไดรับผลกระทบจากการดําเนินธุรกิจไดงาย 

   2.5.1.2 แรงกดดันจากคูแขงขันรายเดิมในอุตสาหกรรม (Segment 

Rivalry) โดย การวิเคราะหเกี่ยวกับคูแขงขันท้ังหมดท่ีมีอยูในธุรกิจเดียวกันโดยอาจ ตองวิเคราะหท้ัง

ในประเทศและตางประเทศ ท้ังนี้เพราะกลไกการคาเสรีในยุคโลกาภิวัฒนท่ีมีการเคล่ือนไหวทุนได

อยาง รวดเร็วอาจสงผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจท่ีเปนอยู การวิเคราะหขนาดของคูแขงขัน กําลัง
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การผลิต เงินทุน สวนแบงการตลาด กลยุทธของคูแขงขัน รวมถึงสภาพเศรษฐกิจท่ีมีผลกระทบตอ

การแขงขัน 

   2.5.1.3 แรงกดดันของสินคาทดแทน (Substitute Product) โดย การ

วิเคราะหวาสินคาและบริการท่ีบริษัทมีอยูนั้น มีโอกาสหรือไมท่ีจะมีสินคาและบริการอ่ืนเขามา

ทดแทนสินคาและบริการเดิม ของบริษัท ซ่ึงอาจทําใหรายไดจากการขายสินคาและบริการลดลง 

รวมถึงสวนแบงการตลาดท่ีลดลงในอนาคต 

  2.5.1.4 แรงกดดันจากอํานาจการตอรองของผูซ้ือ (Power of Buyers) โดย 

การวิเคราะหเพ่ือใหทราบอํานาจการตอรองของผูบริโภความีมากนอยเพียงใด ถามีการแขงขัน

ในทางธุรกิจสูงและผูบริโภคมีทางเลือกมากขึ้น ก็อาจจะสงผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจของบริษัท

โดยเฉพาะในแงของรายได และสวนแบงการตลาดท่ีลดลง 

  2.5.1.5 แรงกดดันจากอํานาจการตอรองของผูจัดสงวัตถุดิบ (Power of 

Suppliers) เปน การวิเคราะหเกี่ยวกบั ผูผลิตท่ีขายวัตถุดิบตางๆ ใหแกบริษัทเรา โดยการวิเคราะหการ

พ่ึงพาจากผูผลิต ถาธุรกิจเราตองมีการพ่ึงพาผูผลิตรายหนึ่งๆ สูงก็จะมีความเส่ียงของการประกอบ

ธุรกิจมากขึ้น เพราะถาผูผลิตรายนั้นไมสามารถสงวัตถุดิบไดไมวาจะดวยสาเหตุใด ก็จะสงผล

กระทบตอการดําเนินธุรกิจของเราทันที 

  ท้ังนี้ปจจัยภายนอกท่ีไมสามารถควบคุมได ตามแนวคิดของแรงกดดันทางการแขงขัน

ของ Porter นั้น อาจกลาวไดวาเปนการวิเคราะหสถานการณความรุนแรงทางการแขงขันในตลาด 

รวมถึงการประเมินสภาพการแขงขันของธุรกิจวาอยูในสถานะใด เปนผูนําหรือผูทาชิง ผูตามหรือผู

เจาะตลาดสวนเล็ก อาจกลาวโดยสรุปไดวา ภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจ ประกอบไปดวย 5 

แรงกดดัน ไดแก แรงกดดันของการเขามายังอุตสาหกรรมของคูแขงขันรายใหม  แรงกดดันจากคู

แขงขันรายเดิมในอุตสาหกรรม  แรงกดดันของสินคาทดแทน แรงกดดันจากอํานาจการตอรองของผู

ซ้ือ และแรงกดดันจากอํานาจการตอรองของผูจัดสงวัตถุดิบ  

 ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมไมสามารถหลีกเล่ียงและเผชิญกับภาวะกดดันจากการ

แขงขันทางธุรกิจได โดย (สถาบันพัฒนาธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2547) ไดอางปญหาของ

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมวา การดําเนินกิจกรรมธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมกระทําได

ลําบากเนื่องจากการสูญเสียความสามารถในการแขงขันท่ีไมสามารถอาศัยขอไดเปรียบทางดาน

แรงงานและทรัพยากร ขณะเดียวกันความสามารถเชิงเทคโนโลยียังมีนอย ขาดการวิจัยผลิตภัณฑ

และกระบวนการผลิตไดมาตรฐานท่ีดีขึ้น การพัฒนางานนวัตกรรมยังอยูในระดับต่ํารวมท้ัง

ประสิทธิภาพการผลิตมีแนวโนมลดลง สงผลใหไมสามารถกาวไปสูระดับท่ีสูงกวาได ดังนั้นเม่ือ

ธุรกิจจะตองเผชิญกับภาวะกดดันจากการแขงขันเพ่ิมเติม มีแนวโนมจะสงผลแกระดับความสัมพันธ
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เชิงบวกของภาวะผูนําในดานตางๆ ความสามารถในการปรับตัว หรือแมแตความพึงพอใจใน

ผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม หรือความพึงพอใจในงาน ตอความผูกพันในองคกร เพราะใน

ภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจ จะมีเรื่องของความทนไดยาก มีความกดดันความตึงเครียด 

และสงผลตอความสุภาวะในท่ีทํางาน ไปจนกระท่ังเรื่องผลตอบแทนและความม่ันคงทางอาชีพ สิด

คลองกับ Hrebiniak และ Alutto (1972) ท่ีกลาววาตัวแปรท่ีทํานายความผูกพันในองคกรไดดีท่ีสุดคอื 

ความตึงเครียดในองคกร ระยะเวลาของประสบการณการทํางาน และความไมพึงพอใจ ใน

ขณะเดียวกัน ก็มีความเปนไปไดท่ีอาจจะคนพบความสัมพันธเชิงบวกในภาวะผูนําบางลักษณะ หรือ 

ความสามารถในการปรับตัว หรือความพึงพอใจในบางดาน ท่ีภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจ

จะสามารถเพ่ิมระดับความผูกพันในองคใหเพ่ิมสูงขึ้น ดังนั้นผูวิจัยจึงตั้งเปนสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 

 

 สมมติฐานที่ 3 ความสัมพันธเชิงบวกระหวางภาวะผูนําในตนเองของพนักงาน ภาวะ

ผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคลของพนักงาน ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงาน 

ความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม และ 

ความพึงพอใจในงาน กับความผูกพันในองคกรในธรุกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีภาวะกดดัน

จากการแขงขันทางธุรกิจเปนตัวแปรกํากับ 

 สมมติฐานที่ 3.1  ภาวะผูนําในตนเองของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความ

ผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีภาวะกดดันจากการแขงขันทาง

ธุรกิจเปนตัวแปรกํากับ 

 สมมติฐานที่ 3.2  ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคลของพนักงานมีความ 

สัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีภาวะ

กดดันจากการแขงขันทางธุรกิจเปนตัวแปรกํากับ 

 สมมติฐานที่ 3.3  ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีภาวะกดดันจากการ

แขงขันทางธุรกิจเปนตัวแปรกํากับ 

 สมมติฐานที่ 3.4  ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีภาวะกดดันจากการ

แขงขันทางธุรกิจเปนตัวแปรกํากับ 

 สมมติฐานที่ 3.5  ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมมีความ 

สัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีภาวะ

กดดันจากการแขงขันทางธุรกิจเปนตัวแปรกํากับ 
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 สมมติฐานที่ 3.6  ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันองคกร

ของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจเปนตัว

แปรกํากับ 

 

   2.5.2  ความเผด็จการของผูบังคับบัญชา (Autocratic Manager) 

  ความเผด็จการของผูบังคับบัญชา (Autocratic Manager) หมายถึง ลักษณะผูนําท่ีเนนถึง

การบังคับบัญชาและการออกคําส่ังเปนสําคัญ ผูนําชนิดนี้มักจะทําการตัดสินใจดวยตนเองเปน

สวนมาก และจะไมคอยมอบหมายอํานาจหนาท่ีใหแกผูอยูใตบังคับบัญชามาก นัก สถานภาพของ

ผูนําชนิดนี้จะเปนไปในลักษณะท่ีวาเปนเจานาย อยางเดนชัด ในการบังคับบัญชาหรือควบคุมงาน

ของผูนําชนิดนี้ ผูนําดังกลาวจะกระทําโดยมีการใชอํานาจเปนอยางมากและจะสรางบรรยากาศของ

ความเกรงกลัวตอผูอยูใตบังคับบัญชาเสมอ ท้ังนี้เพราะผูนํานิยมใชการใหรางวัลและลงโทษ อีกท้ัง

การตัดสินใจแบบเผด็จการ (Autocratic Decision) คือการท่ีผูนําตัดสินใจแตลําพังผูเดียวโดยไมมีการ

ถามความคิดเห็น หรือขอเสนอแนะจากบุคคลอ่ืน เปนการตัดสินใจท่ีไมมีอิทธิพลของบุคคลใดตอ

การตัดสินใจเลย (Ali และ Swiercz, 1985; Limsila และ Ogunlana, 2008; Luthar, 1996; Rodrigues 

และ Collinson, 1995; Sayles และ Strauss, 1981) 

  สรุปไดวาผูบังคับบัญชาท่ีมีลักษณะเผด็จการจะมีอํานาจสูงสุดท่ีตัวผูนํา ผูนําจะส่ังการ

และตัดสินใจโดยยึดถือความคิดตนเองเปนใหญ นิยมการใหรางวัลและลงโทษ ดังนั้นอาจกลาวไดวา 

การตัดสินใจแบบเผด็จการ เปนการท่ีผูนําตัดสินใจแตลําพังผูเดียวโดยไมมีการถามความคิดเห็น 

หรือขอเสนอแนะจากบุคคลอ่ืน เปนการตัดสินใจท่ีไมมีอิทธิพลของบุคคลใดตอการตัดสินใจเลย 

 จากผลการวิจัยของ Williams และ Schaefer (2013) ซ่ึงทําการวิจัยเชิงคุณภาพกับ

พนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม พบวาลักษณะของผูนําท่ีเหมาะสมกับธุรกิจขนาดกลาง

ขนาดเล็กคือผูนําแบบใชบารมี ไมใชความเผด็จการในการบังคับบัญชาพนักงาน เพ่ือจูงใจ สราง

ความพึงพอใจและความผูกพันในองคกรกับพนักงาน ซ่ึงงานวิจัยช้ินนี้เกิดขึ้นในโลกตะวันตก แต

สําหรับธุรกิจขนาดกลางและขนาดเล็กในภูมิภาคเอเชียรวมถึงในประเทศไทยแลว พบวาองคกรสวน

ใหญยังยึดหลักอาวุโสเปนสําคัญ เจาของกิจการหรือหัวหนางานมักจะรวมอํานาจมากกวาการ

กระจายอํานาจ และผูประกอบการสวนใหญยังขาดวิสัยทัศนและการเปดรับการเปล่ียนแปลงของ

โลก ซ่ึงมีความขัดแยงกับพนักงานในยุคใหม ท่ีตองการการมีสวนรวม การตัดสินใจ และความ

ยืดหยุนในการทํางาน (PWC, 2013) ความขัดแยงนี้เองก็อาจจะกอใหสงผลกระทบตอระดับความ

ผูกพันในองคกร สอดคลองกับผลการวิจัยของ Cairo และคณะ (2009) ท่ีพบวาเจาของกิจการ 

ผูบังคับบัญชา ผูบริหาร หรือหัวหนางานท่ีมีลักษณะเผด็จการ จะทําใหระดับความผูกพันในองคกร
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ลดลง และแรงจูงใจในการทํางานลดลงอีกดวย แตในขณะเดียวกันหากพนักงานมีลักษณะเฉพาะบาง

ประการ หรือมีความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมหรือมีความพึงพอใจในงาน เม่ือ

มีหัวหนางานท่ีมีลักษณะเผด็จการ อาจจะกลายเปนความทาทาย หรือความรูสึกผูกพันมากขึ้นก็

เปนได เพราะความจําเปนในเรื่องขอจํากัดทางศักยภาพสวนบุคคล หรือเปนเรื่องทาทายใหพนักงาน

รูสึกถึงความพ่ึงพาได ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาและตั้งเปนสมมติฐานดังตอไปนี้ 

 สมมติฐานที่ 4 ความสัมพันธเชิงบวกระหวางภาวะผูนําในตนเองของพนักงาน ภาวะ

ผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคลของพนักงาน ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงาน 

ความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม และ 

ความพึงพอใจในงาน กับความผูกพันองคกรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีความเผด็จการ

ของผูบังคับบัญชาเปนตัวแปรกํากับ 

      สมมติฐานที่ 4.1  ภาวะผูนําในตนเองของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความ

ผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม  โดยมีความเผด็จการของ

ผูบังคับบัญชาเปนตัวแปรกํากับ 

 สมมติฐานที่  4.2  ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคลของพนักงานมี

ความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมี

ความเผด็จการของผูบังคับบัญชาเปนตัวแปรกํากับ 

 สมมติฐานที่ 4.3  ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีความเผด็จการของ

ผูบังคับบัญชาเปนตัวแปรกํากับ 

 สมมติฐานที่ 4.4  ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีความเผด็จการของ

ผูบังคับบัญชาเปนตัวแปรกํากับ 

 สมมติฐานที่ 4.5  ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมมีความสัมพันธ

เชิงบวกตอความผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีความเผด็จการ

ของผูบังคับบัญชาเปนตัวแปรกํากับ 

  สมมติฐานที่ 4.6  ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันองคกร

ของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีความเผด็จการของผูบังคับบัญชาเปนตัวแปร

กํากับ 
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2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 Manetti (2011) ทําการศึกษา 0คุณภาพของของการมีสวนรวมในการทํางานของผูท่ีมี

สวนเกี่ยวของกับการทํางานภายในองคกรเพ่ือการพัฒนาอยางยั่งยืน โดยการศึกษาดังกลาวนี้เปน

การศึกษาเฉพาะกระบวนการท่ีสําคัญท่ีสงผลตอการมีสวนรวม โดยทําการตรวจสอบคุณภาพของ

การมีสวนรวมจากผูท่ีมีสวนไดสวนเสียตอกระบวนการทํางาน โดยใชการวิเคราะหบทบาทความ

ผูกพันในองคกรของผูมีสวนไดสวนเสีย ในรายงานความยั่งยืน โดยผานการศึกษาเอกสารและ

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกอนกําหนดเปนขั้นตอนพ้ืนฐานสําหรับกระบวนการวิจัยขั้นตอไป 

0  ผลการวิจัยพบวา ความสําคัญของการส่ือสารขอมูลเปนส่ิงสําคัญอันดับแรกท่ีควรจะ

ทุมเทใหกับการพัฒนาอยางยั่งยืน อีกท้ังยังเปนส่ิงท่ีมีอิทธิพลตอผูมีสวนไดสวนเสียทุกคนภายใน

องคกรใหเขาใจถึงคุณภาพของการมีสวนรวมท่ีดี จะสงผลตอประสิทธิภาพของการทํางานท่ีดียิ่งขึ้น 

โดยการส่ือสารขอมูลดังกลาวจะเปนเครื่องมือท่ีมีประสิทธิภาพตอการตัดสินใจในการทํางานภายใน

องคกรตอไปในอนาคต 

  Williams และ Schaefer (2013) ทําการศึกษาสถานประกอบการขนาดเล็กและธุรกิจ

ขนาดกลางเพ่ือการพัฒนาอยางยั่งยืน โดยทําการศึกษาหัวหนางานหรือผูจัดการของสถาน

ประกอบการขนาดเล็กและธุรกิจขนาดกลางโดยการศึกษาดังกลาวเปนการศึกษาเกี่ยวกับการรับมือ

กับการเปล่ียนแปลงจากปจจัยแวดลอมท่ีควบคุมไมได ซ่ึงก็คือการแขงขันของธุรกิจจากภาพรวม

ของธุรกิจนั้นๆ โดยการศึกษาดังกลาวเปนการศึกษาโดยใชการสัมภาษณขอมูลดวยแบบสัมภาษณ 

และทําการศึกษาการมีสวนรวมเกี่ยวกับหัวหนางานหรือผูจัดการของสถานประกอบการขนาดเล็ก

และธุรกิจขนาดกลางท่ีมีกระบวนการบริหารจัดการเพ่ือรับมือกับความเปล่ียนแปลงอยางยั่งยืน โดย

ทําการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคกร ความพึงพอใจในงาน อีกท้ังทํา

ความเขาใจเกี่ยวกับปจจัยแวดลอมท่ีควบคุมไมได เพ่ือทําความเขาใจตอการรับมือการเปล่ียนแปลง

ดังกลาว 

  ผลการวิจัย พบวา หัวหนางานหรือผูจัดการของสถานประกอบการขนาดเล็กและธุรกิจ

ขนาดกลางสวนใหญแลว อาศัยการรับมือกับสถานการณโดยรวม โดยทําความเขาใจกับสภาวการณ

ท่ีเปล่ียนแปลงไป โดยวิเคราะหความกดดันภายนอกอยางรอบดาน อาทิเชน ความกดดันจาก

เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ดานกฎหมาย เขามาพิจารณาและเตรียมการรับมือ เพ่ือพัฒนากลยุทธ

การรับมือและปรับตัวใหเขากับการเปล่ียนแปลงดังกลาวนั้นๆ อีกท้ังส่ิงท่ีนาสนใจท่ีคนพบจาก

การศึกษาดังกลาวนี้ คือ หัวหนางานหรือผูจัดการของสถานประกอบการขนาดเล็กและธุรกิจขนาด

กลางนั้น มีความเช่ือม่ัน และมีภาวะผูนําสูง และหลากหลายรูปแบบดวยกัน แตส่ิงท่ีมีเหมือนกัน
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สวนใหญคือ ภาวะผูนําแบบบารมี เพ่ือบังคับบัญชาใหพนักงานสามารถทํางานไดตามท่ีไดรับ

มอบหมาย และทุมเทตอการทํางานและสรางความผูกพันตอองคกร  

  Gao และ Zhang (2006) ทําการศึกษา 0เกี่ยวกับการมีสวนรวมจากผูมีสวนไดเสียใน

องคกรตอความรับผิดชอบตอสังคม เพ่ือการพัฒนาอยางยั่งยืน พบวา มีสภาพแวดลอมของการ

แขงขันอยางรุนแรง จากการพัฒนาขององคกรธุรกิจท่ีเปนคูแขงขันภายในตลาด โดยเฉพาะดานการ

พัฒนาความรับผิดชอบตอสังคมท่ีเปนส่ิงท่ีสังคมใหความสําคัญอยางยิ่งในปจจุบัน เพราะการดําเนิน

ธุรกิจนั้น ควรจะมีการพัฒนาการแขงขันควบคูกับการพัฒนาความรับผิดชอบตอสังคม โดยผล

การศึกษาดังกลาว เสนอแนะวา ความรับผิดชอบจากสังคม ควรเปนการสรางความรวมมือจาก

ภายในองคกร โดยอาศัยการมีสวนรวมของผูมีสวนไดสวนเสียจากทุกคนท่ีเกี่ยวของ พรอมท้ังใหมี

การตรวจสอบและกํากับการดําเนินกิจการจากสังคมภายนอกจากหนวยงานท่ีเกี่ยวของ เพ่ือสงเสริม

ใหเกิดการพัฒนาอยางยั่งยืนตอไป 

  Mathur, Price และ Austin (2008) ทําการศึกษา 0เกี่ยวกับการมีสวนรวมของผูมีสวนได

สวนเสียกับการทํางานในองคกรภายในบริบทของสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไปจากสภาพแวดลอม

ของการแขงขันทางธุรกิจ อีกท้ังมุงเนนการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนควบคูกับการประเมินผลการ

ดําเนินกิจการอยางสมํ่าเสมอ ท้ังนี้สําหรับการมีสวนรวมภายในองคกรนั้น สามารถจําแนกดวย

แนวคิดท่ีเกี่ยวของกับการมีสวนรวมไดหลายประเภทดวยกัน แตทวาส่ิงท่ีจะเห็นไดจากมุมมองของ

ผูบริหารหรือผูนํานั้น ควรพิจารณาในเชิงกลยุทธท่ีจะทําใหเกิดกระบวนการมีสวนรวม โดยกําหนด

เปาหมายรวมกัน และลดความขัดแยง เพ่ิมพูนความรู ความชํานาญ ทักษะ และประสบการณการ

ทํางานของทุกคนท่ีเกี่ยวของภายในองคกร โดยอาศัยนวัตกรรมท่ีทันสมัย และการกระตุนใหเกิดการ

มีสวนรวมของทุกคนท่ีเกี่ยวของ 

0  นอกจากนี้แลว การสรางความรวมมือหรือการมีสวนรวมภายในองคกรนั้น จะเปนส่ิงท่ี

ทําใหองคกรมีประสิทธิภาพ เกิดการพัฒนามากยิ่งขึ้น ท้ังนี้อยูภายใตเง่ือนไขของการพัฒนาดวย

นวัตกรรมท่ีทันสมัย พรอมกับรับมือกับความเปล่ียนแปลง โดยประการสําคัญคือการเปล่ียนแปลง

ทัศนคติ พฤติกรรม สรางวิสัยทัศนใหทุกคนท่ีมีสวนเกี่ยวของไดตระหนัก และเกิดการการทํางาน

รวมกันอยางสามัคคี อีกท้ังบทบาทของผูบริหารหรือผูนําองคกรนั้นๆ ควรจะอาศัยหลักการบริหาร

จัดการท่ีมุงเนนการพัฒนาอยางยั่งยืนใหเกิดขึ้นภายในองคกร โดยบูรณาการนวัตกรรมและ

วัฒนธรรมองคกรใหควบคูไปพรอมกับการพัฒนาอยางยั่งยืน 

  Harris (2007) ทําการศึกษาเกี่ยวกับการมีสวนรวมของพนักงานภายในองคกรเพ่ือการ

พัฒนาอยางย่ังยืน โดยทําการศึกษาความรูความเขาใจตอการจัดการทรัพยากรบุคคล ประเทศ

ออสเตรเลีย ท้ังนี้พบวา การดําเนินกิจการสวนใหญขององคกรธุรกิจในประเทศออสเตรเลียนั้นมีการ
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แสวงหาผลกําไรท่ีไมไดใสใจตอความรับผิดชอบตอสังคมเทาใดนัก โดยเฉพาะกระบวนการทํางาน

ภายในองคกรท่ียังทํางานภายใตแรงกดดันท่ีอยูในรูปแบบการบริหารจัดการแบบลาสมัย โดยเฉพาะ

การจัดระบบของการทํางานภายในองคกรท่ียังไมมีรูปแบบท่ีเหมาะสมกับสภาพสังคมและ

สภาพแวดลอมทางการแขงขันท่ีเปล่ียนแปลงไป โดยผูบริหารสวนใหญยังเปนผูบริหารท่ีขาด

กระบวนการตัดสินใจแบบมีสวนรวมของพนักงานหรือผูมีสวนไดสวนเสียภายในองคกร  

  Jesús และ Junquera (2003) ทําการศึกษาความสัมพันธของการบริหารจัดการกับ

นวัตกรรมภายในองคกรของผูประกอบการ SMEs โดยตองการศึกษาเกี่ยวกับจุดออนและจุดแข็ง

ของ ผูประกอบการ SMEs ซ่ึงเปนส่ิงท่ีเปนเปาหมายหลักของการศึกษา โดย Jesús และ Junquera 

ทําการศึกษาเกี่ยวกับเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของจํานวนมาก และไดขอสรุปเกี่ยวกับหลักการ

บริหารสําหรับผูประกอบการ SMEs เพ่ือรับมือกับสภาพแวดลอมของการแขงขันท่ีเปล่ียนแปลงไป

อยางรวดเร็วในปจจุบัน 

  ผลการวิจัยพบวา จากการศึกษานั้น ผูประกอบการ SMEs สวนใหญยังขาดแคลนกล

ยุทธของการพัฒนา โดยเฉพาะกลยุทธของการรับมือการเปล่ียนแปลงจากสภาพแวดลอมภายนอก

องคกร ซ่ึงผูประกอบการ SMEs จําเปนจะตองตระหนักถึงสภาพแวดลอมภายนอกอยางทันทวงที 

เพ่ือเตรียมกลยุทธตอการรับมือการเปล่ียนแปลงดังกลาว ซ่ึงควรจะดําเนินการพัฒนาการจัด

โครงสรางองคกรท่ีมีความยืดหยุน เหมาะสมกับสถานการณ บริหารทรัพยากรบุคคลดวยการมีสวน

รวมตอการพัฒนา โดยการฝกฝนและเพ่ิมพูนทักษะของพนักงานภายในสถานประกอบการใหพัฒนา

ยิ่งขึ้น อีกท้ังควรมีการประยุกตใชและบูรณาการนวัตกรรมและเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาใชในการ

พัฒนาองคกร เพ่ือใหเกิดความพัฒนาทางศักยภาพการแขงขัน ใหสถานประกอบการสามารถปรับตัว

ไดทันตอการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมทางธุรกิจ อีกท้ังตองมีการบูรณาการและจัดการ

โครงสรางองคกรใหเกิดการพัฒนาอยูเสมอ เพ่ือความยั่งยืนขององคกรในอนาคต 

  Zhang (2010) ทําการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนําจากการ

รับรูของพนักงานท่ีสงผลตอการมีใจผูกพันตองาน ตลอดจนบทบาทการทํางานของพนักงาน ซ่ึงจาก

การศึกษาพบวา การมีสวนรวมของพนักงานนั้นมีความสัมพันธกับภาวะผูนําขององคกร โดยเฉพาะ

ผูนําท่ีมีการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีดี จะสงผลตอความผูกพันของพนักงานท่ีสูงมากกวาองคกรท่ีมี

ปญหาดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 

  นอกจากนี้รูปแบบของภาวะผูนําขององคกรแตละองคกรท่ีแตกตางกัน จะสงผลตอ

ประสิทธิภาพของการทํางานแตละองคกรแตกตางกันดวย โดยเฉพาะองคกรท่ีมีพนักงานมุงแสวงหา

ความตองการสําเร็จ เนื่องเพราะไดรับการกระตุนจากผูนําขององคกร มักจะมีศักยภาพมากกวา

พนักงานในองคกรท่ีขาดการกระตุนจากผูนําขององคกร อีกท้ังใจผูกพันตองานของพนักงานนั้น จะ
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เกี่ยวกับการรับรูภาวะผูนําองคกรโดยตรง หากเปนภาวะผูนําท่ีสงผลเชิงลบจะทําใหองคกรไมมี

ประสิทธิภาพเทาท่ีควรเม่ือเทียบกับองคกรท่ีมีภาวะผูนําเชิงบวก โดยองคกรท่ีมีภาวะผูนําขององคกร

เชิงบวก จะมีพนักงานท่ีมีใจผูกพันตองานสูง   

  Wziatek และ Chabinska  (2015) ทําการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยดานภาวะผูนําท่ีสงผลตอ

การมีใจผูกพันตองานของพนักงานในองคกร DHL EXPRESS ประเทศโปแลนด 

  ผลการวิจัยพบวา รูปแบบพฤติกรรมภาวะผูนํานั้นจะเปนคําตอบสําหรับการปรับตัว

ของทุกองคกรในยุคสมัยใหม เนื่องเพราะเปนส่ิงท่ีจะทําใหองคกรมีการพัฒนาอยางยั่งยืนไดใน

สภาพของการแขงขันท่ีทวีความรุนแรงมากขึ้น โดยพฤติกรรมภาวะผูนําดังกลาวนัน้จะเปนการทําให

เกิดความเปนผูนําท่ีสามารถตัดสินใจอยูบนหลักการและกระบวนการท่ีเนนการมีสวนรวมของ

พนักงาน ท่ีไมใชเปนผูบังคับบัญชาแบบเผด็จการแบบสมัยกอน อีกท้ังพฤติกรรมภาวะผูนํานั้นจะ

เปนการสรางเสริมและสนับสนุนการทํางานเปนทีมของพนักงานและบุคลากรภายในองคกรท้ังหมด 

และสงผลตอความสําเร็จขององคกร ตลอดจนการเปนแรงจูงใจและแรงกระตุนใหพนักงานมีใจ

ผูกพันตองาน เนื่องเพราะพฤติกรรมภาวะผูนํานั้นสามารถสรางใหเกิดผลลัพธท่ีมีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึ้นได  

 Meltzer และคณะ (2005) ทําการศึกษาเรื่องความกระตือรือรนของพนักงานท่ีจะ

ผลักดันผลประกอบการขององคกร โดยจัดส่ิงท่ีพนักงานตองการใหครบถวน ทําการวิจัยโดย

สัมภาษณ พนักงาน 1.2 ลานคนท่ีอยูในการจัดอันดับ 1000 บริษัทของนิตยสาร Fortune และได

พบวากวารอยละ 85 ขององคกรท้ังหมด พนักงานมีกําลังท่ีลดลงอยางมีนัยสําคัญเม่ือผานการทํางาน

ชวง 6 เดือนแรก และพบวาปญหาเกิดมาจากลักษณะภาวะผูนําและพฤติกรรมการทํางาน จากการ

สํารวจพบวาเกือบรอยละ50 ของพนักงานท่ีเขารวมการวิจัยท้ังหมดไดรับการอางอิงในผลงาน หรือ 

การยอมรับใรคุณคาและความคิดเห็นจาก หัวหนางาน เกือบ 2 ใน 3 ของผูเขารวมการสํารวจกลาวถึง

หัวหนาท่ีมักจะวิจารณในส่ิงท่ีพนักงานทําผลงานไดไมดี มากกวา ช่ืนชมในผลงานท่ีทําดี ไมเพียง

เทานั้นยังพบปญหาท่ีวาหัวหนางานไมใหโอกาสในการเรียนรู ไมมีการส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพ 

ไมคอยการจายงานหรือมอบอํานาจใหพนักงานไดมีโอกาสในการทํางานและตัดสินใจ ไปจนกระท่ัง

ไมมีวิสัยทัศนท่ีมีความนาเช่ือถือ สงผลใหระดับความผูกพันในองคกรของพนักงานอยูในระดับท่ีต่ํา 

 Cairo (2006) ทําการศึกษาวิธีพัฒนาผูนําขององคกรระดับโลก จากการศึกษาพบวา

เจาของกิจการ ผูบังคับบัญชา ผูบริหาร หรือหัวหนางานท่ีมีลักษณะเผด็จการ จะทําใหระดับความ

ผูกพันในองคกรลดลง และแรงจูงใจในการทํางานลดลงอีกดวย อีกท้ังยังพบความแตกตางท่ีเพ่ิมขึ้น

เรื่อยๆ ระหวางการมุงเนนขององคกรท่ีมุงเนนผลกําไร กับมุงเนนปจจัยอ่ืนๆท่ีจะทําใหองคกร

ประสบความสําเร็จ นอกจากนี้ผูนําท่ีดีมีความจําเปนท่ีจะตองมอบผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและมี
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ความหมายตอพนักงานการท่ีจะทราบถึงความตองการของพนักงานเปนเรื่องท่ีทาทายอยางมาก ใน

ขณะเดียวกันก็มีโอกาสท่ีจะทําใหพนักงานรูสึกผูกพันในองคกรมากเชนเดียวกัน 

 Hayward (2010) ไดทําการศึกษาความผูกพันในองคกรของพนักงานผานภาวะผูนํา ผล

การศึกษาพบวาแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําในตัวพนักงานเปนสวนชวยให นักบริหารทรัพยากร

มนุษยเรียนรูการสรางโอกาสเพ่ือพัฒนาการสรางทักษะภาวะผูนําและพฤติกรรมในองคกร การท่ี

องคกรสามารถเอาชนะหัวใจ และจิตใจของพนักงานได จะสามารถเก็บเกี่ยวผลกําไรไดในระยะยาว 

พนักงานจะรูสึกผูกพันในองคมากขึ้นเม่ือไดทราบถึงโอกาสทางอาชีพท่ีชัดเจน เขาใจทักษะท่ีขาด

หายไปและมีทางเลือกในการเรียนรูพัฒนาตนเองท่ีเหมาะสม การท่ีจะทราบถึงความตองการของ

พนักงานเปนเรื่องท่ีทาทายอยางมาก ในขณะเดียวกันก็มีโอกาสท่ีจะทําใหพนักงานรูสึกผูกพันใน

องคกรมากเชนเดียวกัน 
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 

 

  การศึกษา เรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกรเพ่ือความยั่งยืนดานทรัพยากร

มนุษยในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมครั้งนี้ ผูวิจัยดําเนินการตามระเบียบวิธีวิจัย โดยมี

รายละเอียดขั้นตอน ดังนี้ 

  3.1 ประเภทของการวิจัย 

  3.2 กลุมประชากรและลักษณะของกลุมตวัอยาง 

  3.3 ขั้นตอนการสุมตัวอยาง 

  3.4 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวมรวมขอมูล 

  3.5 กระบวนการเก็บขอมูล 

  3.6 การวิเคราะหขอมูลและวิธีทางสถิติท่ีใช 

 

 

3.1 ประเภทของการวิจัย 

 การวิจัยในครั้งนี้ใชระเบียบวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช

แบบสอบถามเปนเครื่องมือสําหรับการวิจัย 

 

 

3.2 กลุมประชากรและลักษณะของกลุมตัวอยาง 

 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม จํานวน 

11,414,702 คน หรือคิดเปนสัดสวนรอยละ 80.96 ของการจางงานรวมท้ังหมด (สํานักงานสงเสริม

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2557)  

 เนื่องมาจากวัตถุประสงคการวิจัยท่ีกลาวไวขางตน ผูวิจัยตองการศึกษาปจจัยตางๆ ท่ีมี

ผลตอความผูกพันในองคกรของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมเพ่ืออธิบายความยั่งยืนในมิติดาน

ทรัพยากรมนุษย ดังนั้นการวิจัยจึงไมมีขอจํากัดทางดานปจจัยทางประชากรศาสตร ยกเวนสถานท่ีท่ี
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กลุมตัวอยางสังกัดทํางานซ่ึงอยูในธุรกิจขนาดกลางและขนาดเล็กไมจํากัดรูปแบบ ซ่ึงอยูในภาคการ

ขายสง ขายปลีก การซอมแซมยานยนต ภาคการบริการ หรือภาคการผลิตก็ได 

 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางจากตารางสําเร็จรูป 

Yamane ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% ไดจํานวนตัวอยางจํานวนท้ังส้ิน 400 ตัวอยางโดยลักษณะของ

กลุมตัวอยางคือพนักงานท่ีสังกัดทํางานในธุรกิจขนาดกลางขนาดยอม  

  

 

3.3 ข้ันตอนการสุมตัวอยาง 

 การสุมตัวอยางการวิจัยครั้ งนี้ ผูวิจัย เลือกสุมตัวอยางแบบอาศัยความสะดวก 

(Convenience Sampling) ซ่ึงมีหลักเกณฑในการคัดกรองสุมตัวอยาง พิจารณาเพียงพนักงานท่ีสังกัด

ทํางานในธุรกิจขนาดกลางขนาดยอม เปนกลุมตัวอยางของงานวิจัยทันที โดยขอความรวมมือจาก

กลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถาม (Self-Administered Questionnaires) จนครบตามกลุม

ตัวอยาง ตามท่ีกําหนดไว 

 

 

3.4 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวมรวมขอมูล 

 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวมรวมขอมูลคือแบบสอบถามอิเล็กทรอนิคส (Online 

questionnaire) และแบบเก็บแบบสอบถาม ท่ีไมระบุช่ือ นามสกุล, H.N. หรือ Identification อ่ืนๆ 

แบบสอบถามประกอบดวยคําถาม 4 สวนดังตอไปนี้ 

 สวนท่ี 1 : ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร 

 สวนท่ี 2 : พฤติกรรม ทัศนคติ ภาวะผูนําดานตางๆในการทํางาน 

 สวนท่ี 3 : ปจจัยภายนอกท่ีกระทบตอธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สวนท่ี 4 : ระดับความผูกพันในองคกร 

  

3.4.1 การสรางและพัฒนาเคร่ืองมือ  

การสรางและพัฒนาเครื่องมือ มีขั้นตอนตอไปนี้ 

สวนท่ี 1 ของแบบสอบถาม ผูวิจัยสรางออกแบบ แบบสอบถามจากหลักการและ

เหตุผลในการทํางานวิจัยเพ่ือใหสอดคลองกับวัตถุประสงค และไดขอมูลของผูเขารวมวิจัยในการ

พิสูจนสมมติฐานท่ีผูวิจัยตั้งไว 
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สวนท่ี 2 พฤติกรรม ทัศนคติ ภาวะผูนําดานตางๆในการทํางาน แบงออกเปน ดานภาวะ

ผูนําในตนเองตามไดยึดตามแนวคิดของ Manz และ Sims (1986) โดยนําการศึกษาของ (ภูมิพงศ 

จอมหงษพิพัฒน, 2556) มาเปนตนแบบ ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคลตามการศึกษา

ภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The Michigan Leadership Studies) โดยนําการศึกษาของ 

(ศศิวิมล สุขทนารักษ, 2554) มาเปนตนแบบ  ภาวะผูนําดานกระบวนการ โดยนําแบบสอบถาม 

Leader Behavior Description Questionnaire (LDBQ) ของ (Stodgill, Goode และ Day, 1962) มา

เปนตนแบบของการศึกษา ความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน ไดนําการศึกษาของ (อัญชลี 

เจียประเสริฐ, 2542) มาเปนตนแบบของการศึกษา ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการ

โดยรวม ไดนําการศึกษาของ (ฉันทนา เขียวเมน, 2551) มาเปนตนแบบของการศึกษา 

สวนท่ี 3 ปจจัยภายนอกท่ีกระทบตอธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมใชแนวคิดการ

บริหารระบบ 4 ของ Rensis Likert โดยนําการศึกษาของ (สมควร วงษนันตา, 2548) มาปรับใช 

สวนท่ี 4 ระดับความผูกพันในองคกร ใชแบบสอบถามตามแนวคิดของ (Gallup 

Consulting Inc., 2006) และ Development Dimensions International (DDI) 

 

3.4.2 การตรวจวัดและการใหคะแนน 

 3.4.2.1  แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ผูวิจัยไดนํามาแจกแจงความถ่ีและหาคารอยละ โดยจําแนกตามลักษณะของปจจัยสวนบุคคล 

  3.4.2.2  แบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับทัศนคติ พฤติกรรม และ

ภาวะผูนํา  ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน ปจจัยภายนอก  และความผูกพันในองคกร มีการ

ตรวจวัดแบบสอบถาม ซ่ึงแตละขอคําถามมีคําตอบใหเลือก 5 ระดับ และมีการใหคะแนน ดังนี้ 

 

ระดับความคิดเห็น คะแนนขอความเชงิบวก (Positive Scale)  

             มากท่ีสุด 5  

             มาก 4  

             ปานกลาง 3  

             นอย 2  

             นอยท่ีสุด 1  

   

 เม่ือรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามและทําการแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนน

เฉล่ียของกลุมตัวอยางแบงระดับความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ โดยใชหลักเกณฑการหาความ
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กวางของการหาอันตรภาคชั้น และการแปลความหมายของระดับคะแนนดังนี้ (กัลยา วานิชย

บัญชา, 2554)  

 

 

3.4.3 การหาคุณภาพของเคร่ืองมือที่ใชในการเกบ็รวมรวมขอมูล 

  3.4.3.1 ความถูกตองในเนื้อหาเครื่องมือ นําแบบสอบถามเสนออาจารยท่ี

ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงของแบบสอบถามและนําเสนออาจารยท่ีปรึกษา เพ่ือปรับปรุง

ใหสมบูรณ 

   3.4.3.2 การทดสอบคาความเช่ือม่ันของเครื่องมือนําแบบสอบถามไป

สอบถามกับบุคคลท่ีคลายกับกลุมตัวอยาง จํานวน 35 ราย แลวนําไปหาคาความเช่ือม่ันโดยใชวิธี

สัมประสิทธ์ิอัลฟาของ ครอนบัค (Cronbach’s Alpha) ผลปรากฏวาคาความเช่ือม่ันท่ีไดเทากับ .874 

ซ่ึงมากกวาเกณฑท่ีกําหนดจึงสามารถนําไปใชได 

   3.4.3.3 สรางแบบสอบถามฉบับจริงท่ีผานการตรวจสอบอยางละเอียด

แลว เพ่ือนําไปใชกับกลุมตัวอยางท่ีจะทําการศึกษาวิจัย โดยผลการทดสอบมีรายละเอียดดังตาราง

ตอไปนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ระดับคะแนนเฉลี่ย ระดับความคิดเห็น  

    4.21 –  5.00  มากท่ีสุด 

    3.41 – 4.20   มาก 

    2.61 – 3.40  ปานกลาง 

    1.81 – 2.60 นอย 

    1.00 – 1.80  นอยท่ีสุด/ หรือไมเห็นดวย 
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ตารางที่ 3.1  แสดงผลคาเฉล่ียความแปรปรวนหลังสะกัดองคประกอบแลว คาความนาเช่ือถือ และ

คาสัมประสิทธ์ิอัลฟา ของครอนบัค ของแตละตัวแปรในการวิจัย 

 Factor 

Loading 
AVE 

Composite 

Reliability 

Cronbach 

Alpha 

ภาวะผูนําในตนเอง (SL) 

            SL1 

            SL2 

            SL3 

            SL4 

            SL5 

 

0.771 

0.815 

0.822 

0.916 

0.886 

0.645 0.845 0.724 

ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

(IL) 

            IL1 

            IL2 

            IL3 

            IL4 

            IL5 

 

 

0.719 

0.804 

0.712 

0.838 

0.809 

0.605 0.884 0.837 

ภาวะผูนําดานกระบวนการ (PL) 

           PL1 

           PL2 

           PL3 

           PL4 

           PL5 

 

0.693 

0.755 

0.775 

0.804 

0.737 

0.568 0.868 0.810 

ความสามารถในการปรับตัว (AD) 

          AD1 

          AD2 

          AD3 

          AD4 

          AD5 

 

0.812 

0.681 

0.829 

0.789 

0.742 

0.597 0.880 0.830 
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ตารางที่ 3.1  แสดงผลคาเฉล่ียความแปรปรวนหลังสะกัดองคประกอบแลว คาความนาเช่ือถือ และ

คาสัมประสิทธ์ิอัลฟา ของครอนบัค ของแตละตัวแปรในการวิจัย (ตอ) 

 Factor 

Loading 
AVE 

Composite 

Reliability 

Cronbach 

Alpha 

ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการ

โดยรวม (RS) 

          RS1 

          RS2 

          RS3 

          RS4 

          RS5 

 

 

0.897 

0.926 

0.891 

0.853 

0.919 

0.805 0.954 0.939 

ความพึงพอใจในงาน (JS) 

          JS1 

          JS2 

          JS3 

          JS4 

          JS5 

 

0.877 

0.872 

0.793 

0.791 

0.888 

0.715 

 

0.926 0.900 

ความผูกพันในองคกร (EE) 

         EE1 

         EE2 

         EE3 

         EE4 

         EE5 

         EE6 

         EE7 

         EE8 

         EE9 

         EE10 

         EE11 

         EE12 

         EE13 

         EE14 

         EE15 

         EE16 

 

0.638 

0.624 

0.790 

0.727 

0.646 

0.770 

0.795 

0.786 

0.681 

0.740 

0.754 

0.763 

0.669 

0.690 

0.652 

0.753 

0.512 0.936 0.926 
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ตารางที่ 3.1  แสดงผลคาเฉล่ียความแปรปรวนหลังสะกัดองคประกอบแลว คาความนาเช่ือถือ และ

คาสัมประสิทธ์ิอัลฟา ของครอนบัค ของแตละตัวแปรในการวิจัย (ตอ) 

 Factor 

Loading 
AVE 

Composite 

Reliability 

Cronbach 

Alpha 

ภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจ (CI) 

         CI1 

         CI2 

         CI3 

         CI4 

 

0.830 

0.763 

0.805 

0.852 

0.661 0.886 0.829 

ความเผด็จการของผูบังคับบัญชา (AM) 

        AM1 

        AM2 

        AM3 

        AM4 

 

0.796 

0.926 

0.872 

0.902 

0.766 0.929 0.899 

 

 จากการหาคาความเช่ือม่ันโดยใช Composite Reliability (CR) และคา  Average 

Variance Extracted (AVE) พบวาทุกตัวแปรในการวิจัยครั้งนี้มีคา  Composite Reliability (CR) 

มากกวา 0.7 ซ่ึงเปนระดับความเช่ือม่ันท่ีเหมาะสม (Nunnally และ Bernstein, 1994) อีกท้ังทุกตัว

แปรในการวิจัยครั้งนี้มีคา Average Variance Extracted (AVE) มากกวา 0.5 ซ่ึงถือวาเปนขั้นต่ําท่ี

ยอมรับไดตามการเสนอของ Bagozzi และ Yi (1988;2012) เม่ือทําการทดสอบความตรงเชิง

สอดคลอง (Convergent Validity) พบวาน้ําหนักองคประกอบ (Factor Loading) ทุกตัวแปรมีคา

มากกวา 0.5 สอดคลองกับการเสนอของ Peterson (2000) รวมถึง Bagozzi และ Yi (2012) ซ่ึง

รายละเอียดท้ังหมดแสดงอยูในตารางท่ี 3.1 
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ตารางที่ 3.2 แสดงผลคาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ  

 SL IL PL AD RS JS EE CI AM 

Mean 4.14 4.13 4.13 3.89 3.52 3.66 3.82 3.79 2.47 

S.D. 0.54 0.57 0.53 0.66 0.92 0.87 0.61 0.61 1.12 

SL 0.803         

IL 0.533 0.778        

PL 0.554 0.694 0.754       

AD 0.486 0.623 0.559 0.772      

RS 0.278 0.348 0.335 0.345 0.897     

JS 0.392 0.587 0.481 0.478 0.672 0.845    

EE 0.466 0.531 0.462 0.502 0.497 0.627 0.716   

CI 0.196 0.285 0.250 0.286 0.118 0.265 0.302 0.813  

AM -0.212 -0.307 -0.264 -0.203 -0.315 -0.392 -0.379 0.083 0.875 

หมายเหต ุทุกคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.001 

 

ตารางที่ 3.3 แสดงคา VIF ของตัวแปรแตละตัวท่ีใชในการวิจัย 

 Collinearity Statistics 

VIF 

ภาวะผูนําในตนเอง (SL) 1.690 

ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคล (IL) 2.677 

ภาวะผูนําดานกระบวนการ (PL) 2.273 

ความสามารถในการปรับตัว (AD) 1.783 

ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม (RS) 1.884 

ความพึงพอใจในงาน (JS) 2.567 

ภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจ (CI) 1.196 

ความเผด็จการของผูบังคับบัญชา (AM) 1.263 

**ตัวแปรตามคือความผูกพันในองคกร ความผูกพันในองคกร (EE) 

 

 เม่ือพิจารณาความตรงเชิงจําแนก (Discriminant Validity) โดยท่ีคาสหสัมพันธระหวาง

ตัวแปรมีคานอยกวา 1 หรือหางจาก 1 อยางมีนัยสําคัญ ตรงตามการเสนอของ Bagozzi และคณะ  

(1991) นอกจากนี้ Fornell และ Larcker (1981) ยังเสนออีกวาคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรไมควรมี

คามากกวารากท่ีสองของ AVE (Average Variance Extracted) ซ่ึงจากตารางท่ี 3.2 จะเห็นไดวารากท่ี
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สองของ AVE มีคามากกวาคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรท้ังแนวตั้งและแนวนอนท้ังส้ิน นั่น

หมายถึงตัวแปรในตัวนั้นสามารถอธิบายลักษณะเฉพาะของตัวแปรไดดีกวาตัวแปรอ่ืนๆท้ังหมดใน

งานวิจัย ไมเพียงเทานั้นจากการทดสอบภาวะรวมเสนตรงพหุ (Multicollinearity) ดังรายละเอียด

ตารางท่ี 3.3 ซ่ึงมีคา VIF นอยกวา 5 ตรงตามการเสนอของ O’Brien (2007) นั้นหมายถึงไมมีปญหา

ภาวะรวมเสนตรงพหุ แสดงวาตัวแปรทุกตัวท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้มีความแตกตางกันชัดเจนท้ังหมด 

 

 

3.5 กระบวนการเก็บขอมูล 

   

 3.5.1 เก็บขอมูลแบบออนไลน 

   3.5.1.1 ใหผูเขารวมวิจัยไดอานรายละเอียดเบ้ืองตนเกี่ยวกับความเปนมา

ของงานวิจัยและอานขอตกลงตางๆท่ีใชในการทํางานวิจัยกอนเริ่มทําแบบสอบถามอิเลคทรอนิกส 

   3.5.1.2 หากยินดีท่ีจะเขารวมงานวิจัยใหผูเขารวมงานวิจัยใหกดปุมยืนยัน

การเขารวมงานวิจัยในแบบสอบถามอิเลคทรอนิกส 

   3.5.1.3 หลังจากผูเขารวมงานวิจัยยืนยันการเขารวมงานวิจัยแลวหนาจอ

แสดงผลบนคอมพิวเตอรจะแสดงแบบสอบถามอิเลคทรอนิกสขึ้นมาใหผูเขารวมวิจัยไดเริ่มทํา

แบบสอบถาม 

    3.5.1.4 ผลจากการแสดงแบบสอบถามอิเลคทรอนิกสท่ีผูวิจัยสรางขึ้นได

จํานวนผูเขารวมตอบแสดงความคิดเห็นจากแบบสอบถาม จํานวน 341 ฉบับ 

  

 3.5.2 เก็บขอมูลแบบแจกแบบสอบถาม 

 แบบสอบถามท่ีใชจะไมตองระบุตัวตนของผูเขารวมวจิัยจะใชรหัสแทนช่ือและขอมูล

สวนตัวของผูเขารวมวิจัยในการบันทึกขอมูลในแบบเก็บขอมูลซ้ึงภายหลังจากกการนําขอมูลในการ

ทําวิจัยเสร็จเรียบรอยผูวจิัยจะเก็บขอมูลเปนระยะเวลา 1 ป 6 เดือนเพ่ือเปนขอมูลอางอิงประกอบการ

วิจัยและหลังจากนัน้จะทําการลบขอมูลดังกลาวออกท้ังหมดเพ่ือเปนการปกปองความลับสวนตัว

ของผูเขารวมวจิัย ไดจํานวนแบบสอบถาม จํานวน 134 ฉบับ 
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3.6 การวิเคราะหขอมูลและวิธทีางสถิติที่ใช 

  นําขอมูลท่ีไดจากกลุมตัวอยางมาตรวจคะแนนแลวนําคะแนนมาวิเคราะหตามวิธีการ

ทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS โดยตัวสถิติท่ีใชมีดังตอไปนี้ 

 3.6.1 การวิเคราะหขอมูลแบบพรรณนาใชตวัสถิติไดแก อัตราสวนรอยละ (Percentage) 

คาเฉล่ีย (Mean) คาเฉล่ีย (Average) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือสรุป

ขอมูลท่ีไดจากการศึกษาบรรยายในทราบถึงลักษณะของขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 

 3.6.2 การวิ เคราะหขอมูลแบบอาง อิงช้ันสูงใชตัวสถิติไดแก  ค าสหสัมพันธ 

(Correlation Analysis) และการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสน (Linear Regression Analysis) เพ่ือหา

ความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําในตนเอง ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคล ภาวะผูนําดาน

กระบวนการ ความสามารถในการปรับตัว ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม 

ความพึงพอใจในงานของพนักงาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันองคกรของพนักงานใน

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจ และ ความเผด็จการของ

ผูบังคับบัญชาเปนตัวแปรกํากับ 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 

 

 

 การวิจัย เรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกรเพ่ือความยั่งยืนดานทรัพยากร

มนุษยในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมครั้งนี้ ผูวิจัยดําเนินการตามระเบียบวิธีวิจัย ในครั้งนี้เปน

งานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ดวยการสํารวจ (Survey) โดยใชแบบสอบถาม 

(Questionnaire) ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม และทําการวิเคราะหขอมูล 

โดยผูวิจัยขอนําเสนอผลของการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

 4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 4.2 ผลการวิเคราะหพฤตกิรรม ทัศนคต ิและภาวะผูนาํดานตาง ๆ ในการทํางาน 

 4.3 ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในงาน 

 4.4 ผลการวิเคราะหระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับปจจัยภายนอกท่ีกระทบตอธุรกิจขนาด

กลางและขนาดยอม 

 4.5 ผลการทดสอบสมมติฐาน   
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4.1  ผลการวิเคราะหขอมลูสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 จากการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดวย เพศ อายุ  

สถานภาพสมรส  จํานวนบุตร  ระดับการศึกษาสูงสุด  รายไดเฉล่ียตอเดือน จํานวนพนักงานใน

องคกร ระดับตําแหนงงานในองคกร อายุงานของทานในองคกร    อายุงานในองคกรปจจุบัน  

ระยะเวลาการดําเนินกิจการขององคกรปจจุบันและประเภทธุรกิจไดผลดังตารางท่ี 4.1  ดังนี้ 

ตารางที่ 4.1 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม เพศ อายุ  สถานภาพสมรส  

จํานวนบุตร  ระดับการศึกษาสูงสุด  รายไดเฉล่ียตอเดือน จํานวนพนักงานในองคกร ระดับตําแหนง

งานในองคกร อายุงานในองคกรปจจุบัน  และระยะเวลาการดําเนินกิจการขององคกรปจจุบัน  

(n = 475) 

                             ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

1.  เพศ     

           ชาย 220  46.3  

           หญิง 255  53.7  

                   รวม 475  100.0  

2.  อายุ     

           18 - 24 ป 60  12.6  

           25 - 30 ป 242  50.9  

           31 - 35 ป 98  20.6  

           36  ปขึ้นไป 75  15.8  

                   รวม 475  100.0  

3.  สถานภาพสมรส     

           โสด 358  75.4  

           สมรส 111  23.4  

           หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 6  1.2  

                   รวม 475  100.0  

  4.  จํานวนบุตร 

          ไมมี 430  90.5  

           1 คน 32  6.7  

           2 คนหรือมากกวา 13  2.7  

                   รวม 475  100.0  
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ตารางที่  4.1 (ตอ) 

                             ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

5. ระดับการศึกษาสูงสุด     

           มัธยมศึกษาตอนตนหรือต่ํากวา 6  1.3  

           มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 47  9.9  

           อนุปริญญา/เทียบเทา 30  6.3  

           ปริญญาตร ี 303  63.8  

           ปริญญาโทหรือสูงกวา 89  18.7  

                   รวม 475  100.0  

6.  รายไดเฉล่ียตอเดือน     

           ต่ํากวา 15,001 บาทตอเดือน 35  7.4  

           15,001 - 25,000 บาทตอเดือน 170  35.8  

           25,001 - 35,000 บาทตอเดือน 102  21.4  

           35,001 บาทขึ้นไป 168  35.4  

                   รวม 475  100.0  

7.  จํานวนพนักงานในองคกร     

           ต่ํากวา 21 คน 199  41.9  

           21 – 50 คน 65  13.7  

           51 – 60 คน 17  3.5  

           81 – 100 คน 54  11.6  

           101 – 200 คน 140  29.5  

                   รวม 475  100.0  

8. ระดับตําแหนงงานในองคกร     

           เจาของกิจการ 97  20.4  

           ทายาทกิจการ 64  13.5  

           ระดับบริหาร 31  6.5  

           ระดับปฏิบัติการ 283  59.6  

                   รวม 475  100.0  
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ตารางที่  4.1  (ตอ) 

                             ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

9. อายุงานในองคกรปจจุบัน     

           ต่ํากวา 1 ป 79  16.6  

           1 - 3 ป 210  44.2  

           4 - 10 ป 141  29.7  

           11 - 20 ป 28  5.9  

           21 - 30 ป 13  2.7  

           31 ปขึ้นไป 4  0.8  

                   รวม 475  100.0  

10. ระยะเวลาการดําเนินกิจการขององคกรปจจุบัน     

           ต่ํากวา 1 ป 9  1.9  

           1 - 3 ป 73  15.4  

           4 - 10 ป 119  25.1  

           11 - 20 ป 123  25.9  

           21 - 30 ป 74  15.6  

           31 ปขึ้นไป 77  16.0  

                   รวม 475  100.0  

 

 จากตารางท่ี 4.1  ผลการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปน

เพศหญิง จํานวน 255 คน คิดเปนรอยละ 53.7 มีอายุอยูระหวาง 25-30 ป มากท่ีสุด จํานวน 242 คน 

คิดเปนรอยละ 50.9  สวนใหญมีสถานภาพสมรสโสด จํานวน 358 คน คิดเปนรอยละ 75.4 รองลงมา

คือ สถานภาพสมรส จํานวน 111 คน คิดเปนรอยละ 23.4  มีระดับการศึกษาสูงสุดคือระดับปริญญา

ตรี มากท่ีสุด จํานวน 303 คน คิดเปนรอยละ 63.8  รองลงมาคือระดับปริญญาโทหรือสูงกวา จํานวน 

89 คน คิดเปนรอยละ 18.7 

 นอกจากนี้ พบวา กลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีรายไดเฉล่ียตอเดือนอยู

ระหวาง 15,001-25,000 บาท จํานวน 170 คน คิดเปนรอยละ 35.8 รองลงมาคือ มากกวา 35,000 บาท 

ขึ้นไป จํานวน 168 คน คิดเปนรอยละ 35.4   มีจํานวนพนักงานในองคกรต่ํากวา 21 คน มากท่ีสุด 

จํานวน 199 คน คิดเปนรอยละ 41.9  รองลงมาคือ 101-200 คน จํานวน 140 คน คิดเปนรอยละ 29.5   

กลุมตัวอยางสวนใหญอยูในตําแหนงระดับปฏิบัติการ 283 คน คิดเปนรอยละ 59.6 โดยท่ีกลุม
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ตัวอยางสวนใหญมีอายุงานในองคกรปจจุบันอยูระหวาง 1-3 ป มากท่ีสุด จํานวน 210 คน คิดเปน

รอยละ 44.2  รองลงมาคือ 4-10ป จํานวน 141 คน คิดเปนรอยละ 29.7   ระยะเวลาการดําเนินกิจการ

ขององคกรปจจุบันท่ีกลุมตัวอยางตอบมากท่ีสุดคือ ระหวาง 11-20 ป จํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 

25.9   รองลงมาคือ ระหวาง 4-10 ป จํานวน 119 คน คิดเปนรอยละ 25.1   

 

ตารางที่ 4.2 แสดงความความแตกตางระหวางเพศ ตอความผูกพันในองคกรในธุรกจิขนาดกลางและ

ขนาดยอม 

*** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.001 

  

 จากตารางท่ี 4.2 พบวาพนักงานเพศชายมีความพึงพอใจในงานมากกวาพนักงานเพศ

หญิง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.001 อีกท้ังยังพบวา พนักงานเพศชายมีความผูกพันในองคกร

มากกวาพนักงานเพศหญิง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.001 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  S.D. F P 

ความพึงพอใจในงาน (JS) 

     ชาย 

     หญิง 

 

3.820 

3.515 

 

.820 

.903 

14.720 

 

.000*** 

 

ความผูกพันในองคกร (EE) 

     ชาย 

     หญิง 

 

3.932 

3.720 

 

.623 

.590 

8.947 .000*** 
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ตารางที่ 4.3 แสดงความความแตกตางระหวางชวงอายุ ตอความผูกพันในองคกรในธุรกจิขนาดกลาง

และขนาดยอม 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.05, *** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.001 

 

 จากตารางท่ี 4.3 พบวาพนักงานท่ีมีอายุตั้งแต 30ปขึ้นไป มีความพึงพอใจในงาน

มากกวาพนักงานท่ีมีอายุต่ํากวา30ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.001 อีกท้ังยังพบวา พนักงานท่ี

มีอายุตั้งแต 30ปขึ้นไป มีความผูกพันในองคกรมากกวาพนักงานท่ีมีอายุต่ํากวา30ป อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ี p < 0.05 

 

ตารางที่ 4.4 แสดงความความแตกตางระหวางสถานภาพสมรส ตอความผูกพันในองคกรในธุรกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอม 

*** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.001 

  

 จากตารางท่ี 4.4 พบวาพนักงานท่ีสมรสแลว มีความพึงพอใจในงานมากกวาพนกังานท่ี

มีสถานภาพโสดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.001 อีกท้ังยังพบวา พนักงานพนักงานท่ีสมรสแลว

มีความผูกพันในองคกรมากกวาพนักงานท่ีมีสถานภาพโสดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.001 

  S.D. F P 

ความพึงพอใจในงาน (JS) 

     อายุต่ํากวา 30 ป 

     ตั้งแต 30 ขึ้นไป 

 

3.507 

3.917 

 

.847 

.871 

25.243 .000*** 

ความผูกพันในองคกร (EE) 

     อายุต่ํากวา 30 ป 

     อายุตั้งแต 30 ขึ้นไป 

 

3.755 

3.929 

 

.573 

.667 

 8.947       .003* 

  S.D. F P 

ความพึงพอใจในงาน (JS) 

     โสด 

     สมรส 

 

3.508 

4.130 

 

.827 

.884 

46.352 .000*** 

ความผูกพันในองคกร (EE) 

     โสด 

     สมรส 

 

3.760 

4.006 

 

.565 

.732 

13.893 .000*** 
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ตารางที่ 4.5 แสดงความความแตกตางระหวางระดับการศึกษา ตอความผูกพันในองคกรในธุรกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอม 

*** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.001 

  

 จากตารางท่ี 4.5 พบวาพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีความพึงพอใจ

ในงานมากกวาพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตั้งแตปริญญาตรีขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 

0.001 อีกท้ังยังพบวา พนักงานพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต่าํกวาปริญญาตรมีีความผูกพันในองคกร

มากกวาพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตั้งแตปริญญาตรีขึ้นไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.001 

 

ตารางที่ 4.6 แสดงความความแตกตางระหวางระยะเวลาการดําเนินกิจการขององคกรปจจุบัน ตอ

ความผูกพันในองคกรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

  

 จากตารางท่ี 4.6 พบวาพนักงานในองคกรท่ีมีระยะเวลาการดําเนินกิจการต่ํากวา 10 ปมี

ความพึงพอใจในงานมากกวาพนักงานในองคกรท่ีมีระยะเวลาการดําเนินกิจการตั้งแต 10 ปขึ้นไป 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.001 อีกท้ังยังพบวา พนักงานพนักงานในองคกรท่ีมีระยะเวลาการ

  S.D. F  P 

ความพึงพอใจในงาน (JS) 

     ต่ํากวาปริญญาตร ี

     ปริญญาตรขีึ้นไป 

 

3.940 

3.596 

 

.961 

.848 

10.727 .001*** 

ความผูกพันในองคกร (EE) 

     ต่ํากวาปริญญาตร ี

     ปริญญาตรขีึ้นไป 

 

4.093 

3.760 

 

.641 

.593 

20.952 .000*** 

  S.D. F  P 

ความพึงพอใจในงาน (JS) 

     ต่ํากวา 10 ป 

     ตั่งแต 10 ปขึ้นไป 

 

3.857 

3.509 

 

.952 

.789 

18.909 

 

.000 

ความผูกพันในองคกร (EE) 

     ต่ํากวา 10 ป 

     ตั่งแต 10 ปขึ้นไป 

 

3.949 

3.722 

 

.709 

.514 

16.362 .000 
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ดําเนินกิจการต่ํากวา 10 ปมีความผูกพันในองคกรมากกวาพนักงานในองคกรท่ีมีระยะเวลาการ

ดําเนินกิจการตั้งแต 10 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.001 

 

4.2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรม ทัศนคติ และภาวะผูนําในดาน

ตาง  ๆในการทํางาน  

 ในตอนนี้เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรม 

ทัศนคติ และภาวะผูนําของกลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดวย  ดานภาวะผูนําใน

ตนเอง (Self-Leadership) ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal relationship 

Leadership) ภาวะผูนําดานกระบวนการ (Process Leadership) ดานความสามารถในการปรับตัว

(Adaptability) และดานผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม(Existing Remuneration Package 

Satisfaction) ไดผลการวิเคราะหดังนี้ 

 

 4.2.1  ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรม ทัศนคติ และภาวะผูนําใน

ดานตาง ๆ ในการทํางานในภาพรวมและเปนรายดาน  

 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรม  ทัศนคติ และภาวะผูนําในดาน

ตาง ๆ ในการทํางานในภาพรวมและเปนรายดาน  สามารถนําเสนอไดดังตารางท่ี 4.2 ดังนี้ 

 

ตารางที่ 4.7 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรม ทัศนคติ 

และภาวะผูนําดานตาง ๆ ในการทํางาน  

 

 S.D. 
ระดับความ

คิดเหน็ 

ภาวะผูนําในตนเอง (Self-Leadership) 4.14 .54 มาก 

ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคล  

(Interpersonal relationship Leadership) 

4.13 .57 มาก 

ภาวะผูนําดานกระบวนการ (Process  Leadership) 4.13 .53 มาก 

ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 3.89 .66 มาก 

ผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม 

(Existing Remuneration Package  Satisfaction) 

3.52 .92 มาก 

รวม 3.96 .48 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิจัย พบวา  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําในภาพรวมอยู

ในระดับมาก มีคาเฉล่ียเทากับ 3.96 และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ทุกดานมีคาเฉล่ียของระดับ

ความคิดเห็นอยูในระดับมากเชนเดียวกัน  โดยสามารถเรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมากไปหานอยได

ดังตอไปนี้  ดานภาวะผูนําในตนเอง มีคาเฉล่ียเทากับ 4.14  ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวาง

บุคคล มีคาเฉล่ียเทากับ 4.13 ภาวะผูนําดานกระบวนการ มีคาเฉล่ียเทากับ 4.13  ดานความสามารถใน

การปรับตัว มีคาเฉล่ียเทากับ 3.89  และดานผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม มีคาเฉล่ียเทากับ 

3.52 ตามลําดับ  

 

       4.2.2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรม ทัศนคติ และภาวะผูนําใน

ดานตาง ๆ ในการทํางานในภาพรวมและเปนรายขอ 

 เม่ือแยกวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความคิดเห็น ทัศนคติ และภาวะผูนํา

ของผูปฏิบัติงานในการทํางานในแตละดานเปนรายขอแลวไดผลดังรายละเอียดในตารางท่ี 4.3 – 4.7 

ดังตอไปนี้ 

 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรม ทัศนคติ และภาวะผูนําในดานภาวะผูนําใน

ตนเองแบบเปนรายขอมีรายละเอียดดังท่ีปรากฏในตารางท่ี 4.3 ดังนี้ 

 

ตารางที่ 4.8 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรม ทัศนคติ และภาวะ

ผูนําในดานภาวะผูนําในตนเองแบบเปนรายขอ 

ภาวะผูนําดานภาวะผูนําในตนเอง 
X S.D. 

ระดับความ

คิดเหน็ 

1. เม่ือเจอความยากลําบากในการทํางาน ฉันเช่ือวาตัวเอง

สามารถจัดการกับปญหานั้นได 

4.23 .75 มากท่ีสุด 

2. ฉันมีกําหนดเปาหมายในการทํางานของตนเอง 4.28 .66 มากท่ีสุด 

3. ฉันมักกระตุนหรือย้ําเตือนตวัเองอยูเสมอเกี่ยวกับ

เปาหมายการทํางานของตนเอง 

4.07 .73 มาก 

4.ฉันมักใหรางวัลตัวเองหรือรูสึกพึงพอใจเม่ือสามารถ

ทํางานไดตามเปาหมายท่ีฉนักําหนดไว 

4.00 .90 มาก 

5. ฉันรูสึกผิดเม่ือทํางานไดอยางไมเต็มท่ี 4.10 .84 มาก 

รวมดานภาวะผูนําในตนเอง (Self-Leadership) 4.14 .54 มาก 
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จากตารางท่ี 4.8  ผลการวิเคราะหระดับความคดิเห็นเกีย่วกบัภาวะผูนําในตนเองของกลุม

ตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามพบวา ในภาพรวมอยูในระดับมาก  มีคาเฉล่ียเทากับ 4.14  และเม่ือ

พิจารณาเปนรายขอพบวา  มีขอท่ีมีคาเฉล่ียอยูในระดับมากท่ีสุด จํานวน 2 ขอ และระดับมาก จํานวน 

3 ขอ โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด 3 อันดับแรก ไดแก ขอ(2) ฉันมีกําหนดเปาหมายในการทํางานของ

ตนเอง  มีคาเฉล่ียเทากับ 4.28  ขอ(1) เม่ือเจอความยากลําบากในการทํางาน ฉันเช่ือวาตัวเองสามารถ

จัดการกับปญหานั้นได และ ขอ(5) ฉันรูสึกผิดเม่ือทํางานไดอยางไมเต็มท่ี มีคาเฉล่ียเทากับ 4.23 และ 

4.10 ตามลําดับ  

 

ตารางที ่4.9 ระดับความคิดเห็นเกีย่วกับพฤติกรรม ทัศนคต ิและภาวะผูนําในดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคลแบบเปนรายขอ 

ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
X S.D. 

ระดับความ

คิดเหน็ 

6. ฉันสนับสนุนเพ่ือนรวมงาน หัวหนา หรือ

ลูกนองใหทํางานไดอยางราบรื่น 

4.29 .69 มากท่ีสุด 

7. เพ่ือนรวมงาน หัวหนา หรือลูกนอง มักใหความ

เช่ือม่ันเม่ือฉันทําการตดัสินใจเรื่องตางๆ 

3.96 .75 มาก 

8. ฉันใหความเปนกันเองกับเพ่ือนรวมงาน 

หัวหนา หรือ ลูกนอง 

4.24 .74 

 

มากท่ีสุด 

9. ในท่ีทํางานฉันเขากับผูอ่ืนไดเปนอยางด ี 4.05 .74 มาก 

10. เม่ือมีปญหาในท่ีทํางาน ฉนัมักจะไดรบัความ

ชวยเหลือจากผูอ่ืน 

4.13 .75 มาก 

รวมภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

(Interpersonal relationship Leadership) 

4.13 .57 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําในดานความ 

สัมพันธระหวางบุคคลของกลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามพบวา ในภาพรวมอยูในระดับมาก มี

คาเฉล่ียเทากับ 4.13  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉล่ียอยูในระดับมากท่ีสุด จํานวน 2 ขอ 

และระดับมาก จํานวน 3 ขอ โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด 3 อันดับแรก ไดแก ขอ(6) ฉันสนับสนุน

เพ่ือนรวมงาน หัวหนา หรือลูกนองใหทํางานไดอยางราบรื่น มีคาเฉล่ียเทากับ 4.29 ขอ(8) ฉันให
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ความเปนกันเองกับเพ่ือนรวมงาน หัวหนา หรือ ลูกนอง มีคาเฉล่ียเทากับ 4.24 และ ขอ(10) เม่ือมี

ปญหาในท่ีทํางานฉันมักจะไดรับความชวยเหลือจากผูอ่ืน มีคาเฉล่ียเทากับ  4.13 ตามลําดับ  

 

ตารางที่  4.10 ระดับความคิดเห็นเกีย่วกับพฤติกรรม ทัศนคติ และภาวะผูนําในดานกระบวนการ

แบบเปนรายขอ 

ภาวะผูนําดานกระบวนการ 
X S.D. 

ระดับความ

คิดเหน็ 

11. ฉันใหอิสระเกีย่วกับวิธีการทํางานกับผูอ่ืนถา

คิดวาดีกวา 

4.23 .70 มากท่ีสุด 

12.  ฉันมักตรวจสอบความกาวหนาการทํางาน

ของทีม 

4.08 .70 มาก 

13.  ฉันใหอํานาจในการตัดสินใจแกลูกนองท่ี

รับผิดชอบงาน 

4.00 .73 มาก 

14.  ฉันมักกลาวช่ืนชมลูกนองหรือเพ่ือนรวมงาน

ท่ีทํางานสําเร็จ 

4.18 .72 มาก 

15.  ฉันพยายามท่ีจะผลักดนัลูกนองเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพการทํางาน 

4.17 .71 มาก 

รวมภาวะผูนําดานกระบวนการ  

(process leadership) 

4.13 .53 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.10  ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําในดาน

กระบวนการ ของกลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถาม พบวา ในภาพรวมมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก  มี

คาเฉล่ียเทากับ 4.13 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉล่ียอยูในระดับมากท่ีสุด จํานวน 1 ขอ 

และระดับมาก จํานวน 4 ขอ โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด 3 ลําดับแรก ไดแก ขอ(11) ฉันใหอิสระ

เกี่ยวกับวิธีการทํางานกับผูอ่ืนถาคิดวาดีกวา มีคาเฉล่ียเทากับ 4.23  ขอ(14) ฉันมักกลาวช่ืนชม

ลูกนองหรือเพ่ือนรวมงานท่ีทํางานสําเร็จ มีคาเฉล่ียเทากับ 4.18 และขอ(15) ฉันพยายามท่ีจะผลักดัน

ลูกนองเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน มีคาเฉล่ียเทากับ 4.17  ตามลําดับ  
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ตารางที่ 4.11 ระดับความคิดเห็นเกีย่วกับพฤติกรรม ทัศนคติ ดานความสามารถในการปรับตัว แบบ

เปนรายขอ 

ภาวะผูนําดานความสามารถในการปรับตัว 
X S.D. 

ระดับความ

คิดเหน็ 

16. ฉันสามารถปรับตัวเขากับหนาท่ีใหมท่ี

ผูบริหารมอบหมายให 

4.05 .78 มาก 

17. ฉันสามารถปรับเปล่ียนการทํางานตาม

นโยบายการทํางานท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 

4.01 .80 มาก 

18. ฉันสามารถทํางานภายใตทรัพยากรท่ีมีอยู

อยางจํากัด 

4.00 .78 มาก 

19. ฉันสามารถรับมือกับความกดดันตางๆท่ี

เกิดขึน้ในท่ีทํางานไดเปนอยางด ี

3.90 .86 มาก 

20. ฉันสามารถทํางานภายใตการทํางานหรือการ

บริหารท่ีไมเปนระบบได 

3.51 1.07 มาก 

รวมดานความสามารถในการปรับตัว

(Adaptability) 

3.89 .66 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.11  ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสามารถในการ

ปรับตัว  ของกลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถาม พบวา ในภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียเทากับ 

3.90  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีคาเฉล่ียอยูในระดับมากเชนเดียวกัน โดยขอท่ีมี

คาเฉล่ียสูงท่ีสุดสามอันดับแรก ไดแก ขอ(16) ฉันสามารถปรับตัวเขากับหนาท่ีใหมท่ีผูบริหาร

มอบหมายให มีคาเฉล่ียเทากับ 4.05  ขอ(17) ฉันสามารถปรับเปล่ียนการทํางานตามนโนบายการ

ทํางานท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา มีคาเฉล่ียเทากับ 4.01 และ ขอ(18) ฉันสามารถทํางานภายใต

ทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัด มีคาเฉล่ียเทากับ 4.00 

 

 

 

 

 



75 

 

 

ตารางที ่4.12 ระดับความคิดเห็นเกีย่วกับความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม แบบ

เปนรายขอ 

 ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดกิาร

โดยรวม  
X S.D. 

ระดับความ

คิดเหน็ 

21. ฉันไดรับผลตอบแทนและสวัสดกิารเหมาะสม

กับความสามารถ 

3.51 1.02 มาก 

22. ฉันรูสึกพึงพอใจในผลตอบแทนและ

สวัสดิการท่ีฉนัไดรับ 

3.56 .99 มาก 

23.  ผลตอบแทนและสวัสดิการท่ีฉันไดรับ

เพียงพอตอการดํารงชีวิต 

3.55 1.03 มาก 

24. ฉันคดิวาผลตอบแทนท่ีพนกังานในตําแหนง

เดียวกนัในองคกรอ่ืนไดรับมากกวา 

3.44 1.06 มาก 

25. ฉันคดิวาผลตอบแทนและสวัสดิการท่ีไดรับมี

ความเหมาะสม 

3.54 1.02 มาก 

รวมดานผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม 

(Existing Remuneration Package Satisfaction) 

3.52 .92 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับฉันผลตอบแทนและ

สวัสดิการโดยรวม  ของกลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถาม พบวา  ในภาพรวมอยูในระดับมาก มี

คาเฉล่ียเทากับ 3.52 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีคาเฉล่ียอยูในระดับมากเชนเดียวกัน 

โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุดสามอันดับแรก ไดแก ขอ(22) ฉันรูสึกพึงพอใจในผลตอบแทนและ

สวัสดิการท่ีฉันไดรับ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.56 ขอ(23)   ผลตอบแทนและสวัสดิการท่ีฉันไดรับเพียงพอ

ตอการดํารงชีวิต มีคาเฉล่ียเทากับ 3.55 และ ขอ(25) ฉันคิดวาผลตอบแทนและสวัสดิการท่ีไดรับมี

ความเหมาะสม มีคาเฉล่ียเทากับ 3.54 ตามลําดับ  
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4.3  ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)  

 ในตอนนี้เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหระดบัความพึงพอใจในงานของกลุมตัวอยาง

ท่ีตอบแบบสอบถาม ซ่ึงไดผลการวิเคราะหดังตารางท่ี 4.8 ดังนี้ 

 

ตารางที่ 4.13 ระดับความคิดเห็นเกีย่วกับความพึงพอใจในงาน แบบเปนรายขอ  

 ความพึงพอใจในงาน  
X S.D. 

ระดับความ

คิดเหน็ 

1. ฉันพอใจในตําแหนงท่ีฉนัทําอยู 3.67 1.04 มาก 

2. งานนี้เหมาะสมกับความสามารถและนิสัยของฉัน 3.73 1.01 มาก 

3. ฉันไมมีแผนท่ีจะเปล่ียนงาน 3.28 1.33 ปานกลาง 

4. ฉันพอใจกับการประเมินผลการทํางานของฉัน 3.70 .87 มาก 

5. ฉันภูมิใจในตําแหนงท่ีไดรับในองคกรนี ้ 3.91 .92 มาก 

รวมดานความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 3.66 .87 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.13 ผลการวิจัย พบวา  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 

ในภาพรวม อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียเทากับ 3.66  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉล่ียอยู

ในระดับมากจํานวน 4 ขอ และมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง 1 ขอ  เรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมาก

ไปหานอยไดดังตอไปนี้ ขอ(5) ฉันภูมิใจในตําแหนงท่ีไดรับในองคกรนี้ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.91 ขอ 

(2) งานนี้เหมาะสมกับความสามารถและนิสัยของฉัน  มีคาเฉล่ียเทากับ 3.73 ขอ(4) ฉันพอใจกับการ

ประเมินผลการทํางานของฉัน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.70  ขอ(1) ฉันพอใจในตําแหนงท่ีฉันทําอยู มี

คาเฉล่ียเทากับ 3.67  และ ขอ(3) ฉันไมมีแผนท่ีจะเปล่ียนงาน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.28  ตามลําดับ 
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4.4 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของตัวแปรกํากับ 

 ในตอนนี้เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหระดับผลความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของ

ตัวแปรกํากับซ่ึงไดแก ภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจ (Competitive Intensity) และความเผด็จ

การของผูบังคับบัญชา (Autocratic Manager)  ซ่ึงสามารถนําเสนอผลการวิเคราะหไดดังตอไปนี้ 

 

 4.4.1 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรกํากับ 

 

ตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของตัวแปรกํากับ 

อิทธิพลของตัวแปรกํากบั 

 
X S.D. 

ระดับความ

คิดเหน็ 

1.ภาวะกดดนัจากการแขงขนัทางธุรกิจ 

(Competitive Intensity) 

3.79 .61 มาก 

2. ความเผด็จการของผูบังคับบัญชา  

(Autocratic Manager) 

2.47 1.12 นอย 

ภาพรวมปจจัยภายนอก 3.14 .54 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.14  ผลการวิจัย พบวา อิทธิพลของตัวแปรกํากับท้ังสองสวนในภาพรวม

อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.14  และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา  คาเฉล่ียของ

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีกระทบตอธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมในประเทศไทยอยูใน

ระดับมากและระดับนอยอยางละ 1 ดาน โดย ดานภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจ

(Competitive Intensity) อยูในระดับความคิดเห็น มาก มีคาเฉล่ียเทากับ 3.81  และดานความเผด็จ

การของผูบังคับบัญชา(Autocratic Manager) อยูในระดับความคิดเห็น นอย มีคาเฉล่ียเทากับ 2.47 

ตามลําดับ 

 

 4.4.2 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรกํากับดานภาวะกดดันจากการแขงขันทาง

ธุรกิจในภาพรวมและเปนรายขอ 
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ตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของตัวแปรกํากับเปนรายขอดาน

ภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจ 

 อิทธิพลของตัวแปรกํากบัดานภาวะกดดันจากการแขงขันทาง

ธุรกิจ 
X S.D. 

ระดับความ

คิดเหน็ 

1.ในอุตสาหกรรมท่ีฉันทํางานอยูมีการแขงขนัอยางรุนแรง 3.90 1.02 มาก 

2. อุตสาหกรรมท่ีฉันทํางานอยูมีรายการสงเสริมการขายอยาง

มาก 

3.37 1.15 ปานกลาง 

3. ในอุตสาหกรรมท่ีฉันทํางานอยูมีจํานวนคูแขงเพ่ิมขึน้เรือ่ยๆ 3.98 .94 มาก 

4. เปนท่ีทราบกันดีวา อุตสาหกรรมท่ีฉันทํางานนี้แขงขันสูง 3.89 .98 มาก 

ดานภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจ 

(Competitive Intensity) 

3.79 .61 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.15  ผลการวิจัยพบวา  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของตัวแปร

กํากับดานภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจ ในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียอยูท่ี 3.79 

และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวามีคาเฉล่ียอยูในระดับมากจํานวน 3 ขอ และอยูในระดับปานกลาง

จํานวน 1 ขอ เรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมากไปหานอยไดดังตอไปนี้ ขอ(3) ในอุตสาหกรรมท่ีฉัน

ทํางานอยูมีจํานวนคูแขงเพ่ิมขึ้นเรื่อยๆ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.98  ขอ(1) ในอุตสาหกรรมท่ีฉันทํางานอยู

มีการแขงขันกันอยางรุนแรง  มีคาเฉล่ียเทากับ 3.90  ขอ(4) เปนท่ีทราบกันดีวา อุตสาหกรรมท่ีฉัน

ทํางานอยูนี้มีการแขงขันสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.89 และขอ(2) อุตสาหกรรมท่ีฉันทํางานอยูมีรายการ

สงเสริมการขายอยางมาก มีคาเฉล่ียเทากับ 3.37 
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ตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะหระดับความคดิเห็นเกี่ยวกบัอิทธิพลของตัวแปรกํากับเปนรายขอดาน

ความเผด็จการของผูบังคับบญัชา 

 อิทธิพลของตัวแปรกํากบัดานความเผด็จการของ

ผูบังคับบัญชา 
X S.D. 

ระดับความ

คิดเหน็ 

5. เจาของกิจการหรือหัวหนางานหรือหัวหนางาน

ไมเปดโอกาสใหฉนัแสดงความคิดเห็น 

2.38 1.29 นอย 

6. เจาของกิจการหรือหัวหนางานส่ังงานโดยไม

ถามความรูสึกของฉัน 

2.52 1.29 นอย 

7. เจาของกิจการหรือหัวหนางานใชอํานาจ

ตัดสินใจแตเพียงผูเดียว 

2.63 1.31 ปานกลาง 

8. เจาของกิจการหรือหัวหนางานไมยอมรับความ

คิดเห็นของคนอ่ืน 

2.39 1.24 นอย 

ดานความเผด็จการของผูบังคับบญัชา 

(Autocratic Manager) 

2.47 1.12 นอย 

 

 จากตารางท่ี4.16 ผลการวิจัยพบวา ระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบ 

ถาม เกี่ยวกับอิทธิพลของตัวแปรกํากับดานความเผด็จการของผูบังคับบัญชา ในภาพรวมอยูในระดับ

นอย มีคาเฉล่ียเทากับ 2.48  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวามีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลางจํานวน 

1 ขอ และระดับนอย จํานวน 3 ขอ โดยเรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมากไปหานอยไดดังตอไปนี้  ขอ

(7) เจาของกิจการหรือหัวหนางานใชอํานาจตัดสินใจแตเพียงผูเดียว มีคาเฉล่ียเทากับ 2.63  ขอ(6) 

เจาของกิจการหรือหัวหนางานส่ังงานโดยไมถามความรูสึกของฉัน มีคาเฉล่ียเทากับ 2.52  ขอ(8) 

เจาของกิจการหรือหัวหนางานไมยอมรับความคิดเห็นคนอ่ืน มีคาเฉล่ียเทากับ 2.39 และ ขอ(5) 

เจาของกิจการหรือหัวหนางานไมเปดโอกาสใหฉันแสดงความคิดเห็น มีคาเฉล่ียเทากับ 2.38 

ตามลําดับ 
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4.5  ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในองคกร 

ในตอนนี้ เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันใน

องคกรของพนักงานกลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถาม  ซ่ึงไดผลการวิเคราะหดังนี้ 

 

ตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในองคกร 

 ความผูกพันในองคกร 
  S.D. 

ระดับความ

คิดเหน็ 

1. ฉันรูวาฉันถูกคาดหวังหรือเปนท่ีพึงในการทํางาน 3.86 .86 มาก 

2. ฉันมีเครื่องมือและอุปกรณในการทํางานท่ีเหมาะสม เพียงพอและทันสมัย 3.80 .86 มาก 

3. ณ ท่ีทํางาน ฉนัมีโอกาสไดทําในส่ิงท่ีฉนัถนัดหรือสามารถทําไดดี  3.93 .92 มาก 

4. อาทิตยท่ีผานมา ฉันไดรับการยกยองหรือชมเชยในงานท่ีทํา 3.46 .95 มาก 

5. ฉันมีหัวหนาหรือพนักงานท่ีทํางานคอยดูแลเอาใจใส 3.74 .95 มาก 

6. มีคนในท่ีทํางานท่ีคอยสนับสนุนฉนัใหไดรับการพัฒนา 3.87 .88 มาก 

7. ความคดิเห็นของฉนัเปนท่ียอมรับ หรือ มีคนเห็นดวย 3.88 .82 มาก 

8. ฉันรูสึกวางานท่ีฉันทํามีความสําคัญตอความสําเร็จพันธกิจหรือ

จุดมุงหมายขององคกร 

3.97 .86 มาก 

9.  เพ่ือนรวมงานหรือลูกนองของฉันทํางานอยางเต็มท่ีเพ่ือใหงานมีคณุภาพ 3.95 .86 มาก 

10. ฉันมีเพ่ือนท่ีดีท่ีสุดในท่ีทํางาน 3.68 1.02 มาก 

11. ในชวงหกเดือนท่ีผานมามีคนในท่ีทํางานพูดถึงความกาวหนาในงาน

หรือผลงานของฉัน 

3.58 .93 มาก 

12. ในปท่ีผานมาฉันไดมีโอกาสท่ีเรียนรูและเติบโตในท่ีทํางาน 3.90 .89 มาก 

13. ในภาพรวมแลว ฉนัเขาใจดวีา ควรปฏิบัติงานของฉันอยางไร 4.15 .73 มาก 

14. ฉันเขาใจเปนอยางดีถึงการเปล่ียนแปลงในองคกรท่ีจะสงผลตอกลุม

ผูรวมงานของฉัน 

4.04 .73 มาก 

15. กลุมผูรวมงานของฉันใชทรัพยากรไดอยางมีประสิทธิภาพ 3.63 .91 มาก 

16. ในกลุมผูรวมงานของฉันพนักงานจะตองรับผิดชอบหากทํางานแลวมี

ประสิทธิภาพการทํางานต่ํา 

3.66 1.01 มาก 

รวม 3.82 .61 มาก 
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จากตารางท่ี 4.17  ผลการวิจัยพบวา  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในองคกร  

ในภาพรวมมีอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.82  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ ทุกวา ทุกขอมี

คาเฉล่ียของระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากเชนเดียวกัน โดยขอท่ีมีระดับความผูกพันในองคกร

สูงท่ีสุด 5 อันดับแรก ไดแก ขอ(13) ในภาพรวมแลว  ฉันเขาใจดีวา  ควรปฏิบัติงานของฉันอยางไร  

มีคาเฉล่ียเทากับ 4.15  ขอ(14) ฉันเขาใจเปนอยางดีถึงการเปล่ียนแปลงในองคกรท่ีจะสงผลตอกลุม

ผูรวมงานของฉัน  มีคาเฉล่ียเทากับ 4.04  ขอ(8) ฉันรูสึกวางานท่ีฉันทํามีความสําคัญตอความสําเร็จ

ของพันธกิจหรือจุดมุงหมายขององคกร  มีคาเฉล่ียเทากับ 3.97  ขอ(9)  เพ่ือนรวมงานหรือลูกนอง

ของฉันทํางานอยางเต็มท่ีเพ่ือใหงานมีคุณภาพ  มีคาเฉล่ียเทากับ 3.95  และ ขอ(3) ณ ท่ีทํางาน  ฉันมี

โอกาสท่ีจะไดทําในส่ิงท่ีฉันถนัดหรือสามารถทํางานนั้นไดดี มีคาเฉล่ียเทากับ 3.93 ตามลําดับ  สวน

ขอท่ีมีคาเฉล่ียของระดับความผูกพันในองคกรนอยท่ีสุดไดแก ขอ(4) อาทิตยท่ีผานมา  ฉันไดรับการ

ยกยองหรือชมเชยในงานท่ีทํา มีคาเฉล่ียเทากับ 3.46 

 

 

 

4.6  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 ในตอนนี้ เปนการนําเสนอผลการทดสอบสมมติฐาน เพ่ือทดสอบความสัมพันธของ

ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยทดสอบ

ปจจัยภายนอกท่ีสงผลตอความผูกพันในองคกร (Employee Engagement: EE) ซ่ึงไดแก (1) ปจจัย

ดานพฤติกรรม ทัศนคติ และภาวะผูนําของผูปฏิบัติงาน ประกอบดวย (1.1) ภาวะผูนําในตนเอง 

(Self-Leadership: SL) (1.2) ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship 

Leadership: IL) (1.3) ภาวะผูนําดานกระบวนการ (Process Leadership: PL) (1.4) ดานความสามารถ

ในการปรับตัวของพนักงาน (Adaptability: AD) และ (1.5) ดานความพึงพอใจในผลตอบแทนและ

สวัสดิการ (Existing Remuneration Package Satisfaction: RS)    (2) ปจจัยดานความพึงพอใจในงาน 

(Job Satisfaction: JS) และ (3) ปจจัยภายนอกท่ีสงผลตอความผูกพันในองคกร ประกอบดวย (3.1) 

ดานภาวะกดดันจากการแขงขันในธุรกิจ (Competitive Intensity: CI) และ (3.2) ดานลักษณะของ

ความเผด็จการของผูบังคับบัญชา (Autocratic Manager: AM) 

 

 จากการวิเคราะหและทดสอบสมมติฐานสามารถสรุปผลตามลําดับไดดังตอไปนี้ 
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 สมมติฐานที่ 1  ภาวะผูนําในตนเองของพนักงาน ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวาง

บุคคลของพนักงาน ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงาน ความสามารถในการปรับตัวของ

พนักงาน และ ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม มีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความพึงพอใจในงานของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 

 สามารถจําแนกไดเปนสมมติฐานยอยไดดังนี้ 

 

 สมมติฐานที่ 1.1  ภาวะผูนําในตนเองของพนกังานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความพึง

พอใจในงานของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 1.2  ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคลของพนักงานมีความสัม- 

พันธเชิงบวกตอความพึงพอใจในงานของพนักงานในธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 1.3  ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนกังานมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความความพึงพอใจในงานของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 1.4  ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความพึงพอใจในงานของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 1.5  ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมมีความสัมพันธ

เชิงบวกตอความความพึงพอใจในงานของพนกังานในธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1 ถึง 1.5  สามารถพิจารณาผลการทดสอบสมมติฐานได

ดังตอรางท่ี 4.18 ดังตอไปนี้ 
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ตารางที่ 4.18 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางของปจจัยดานพฤติกรรม ทัศนคติ และ

รูปแบบภาวะผูนํา กับความพึงพอใจในงาน 

ตัวแปร β Sb Beta t P 

ภาวะผูนําในตนเอง (SL)    -.039 .063  -.024  -.622     .534 

ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

(IL) 

.509*** .070   .335  7.298 .000 

ภาวะผูนําดานกระบวนการ (PL)     .052 .073   .032    .720     .472 

ความสามารถในการปรับตัว (AD)     .105*  .052   .080 2.035     .042 

ความพึงพอใจในผลตอบแทนและ

สวัสดิการโดยรวม (RS) 

    .502***  .031   .527  16.221     .000 

R2 ท่ีปรับแลว  =  0.581    คาคงท่ี  =  -0.681     F-test  = 132.359/Sig.=0.00*** 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.01 

*** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.001 

 

  จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นบันได พบวา ตัวแปรภาวะ

ผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคล (IL) และความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม 

(RS) มีความสัมพันธเชิงบวกตอความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p <  0.001 และตัว

แปรความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน (AD) มีความสัมพันธเชิงบวกตอความพึงพอใจใน

งานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว กลาวคือตัวแปรท่ีมี

ความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันในองคกร จากการทดสอบตัวแปร 5 ตัวแปร พบวามีถึง 3 ตัว

แปรท่ีมีความสัมพันธเชิงบวกและสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงาน  

โดยสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานไดรอยละ 58.10    มีเพียง 2 คือ 

ตัวแปรภาวะผูนําในตนเองของพนักงาน (SL) และ ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงาน (PL) ท่ี

ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในระดับนัยสถิติท่ีกําหนดไว โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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 สมมติฐานที่ 2 ภาวะผูนําในตนเองของพนักงาน ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวาง

บุคคลของพนักงาน ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนกังาน ความสามารถในการปรับตัวของ

พนักงาน ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม และความพึงพอใจในงาน มี

ความสัมพันธเชิงบวกตอความผกูพันในองคกรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

  

 สามารถจําแนกไดเปนสมมติฐานยอยไดดังนี ้

 

 สมมติฐานที่ 2.1  ภาวะผูนําในตนเองของพนกังานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความ

ผูกพันในองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 2.2  ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคลของพนักงานมีความสัม -

พันธเชิงบวกตอความผูกพันในองคกรของพนกังานในธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 2.3  ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนกังานมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความผูกพันในองคกรของพนกังานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 2.4   ความสามารถในการปรับตัวของพนกังานมีความสัมพันธเชิงบวก

ตอความผูกพันในองคกรของพนกังานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 2.5  ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมมีความสัมพันธ

เชิงบวกตอความผูกพันในองคกรของพนกังานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 2.6 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันใน

องคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2.1 ถึง 2.6 สามารถพิจารณาผลการทดสอบสมมติฐานได

ดังตอรางท่ี 4.14 ดังตอไปนี ้
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ตารางที่ 4.19 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานพฤติกรรม ทัศนคติ รูปแบบ

ภาวะผูนํา และความพึงพอใจในงาน กับความผูกพันในองคกรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

ตัวแปร     β Sb Beta t P 

ภาวะผูนําในตนเอง (SL)        .185***  .050 .163 3.657 .000 

ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวาง

บุคคล (IL) 

       .065***  .059 .061 1.088     .277 

ภาวะผูนําดานกระบวนการ (PL) .040  .059 .035   .686     .493 

ความสามารถในการปรับตัว (AD)        .150***   .042 .162   3.587     .000 

ความพึงพอใจในผลตอบแทนและ

สวัสดิการโดยรวม (RS) 

       .101***   .031 .151   3.230     .000 

ความพึงพอใจในงาน (JS)        .211***   .037 .302   5.674     .000 

R2 ท่ีปรับแลว  =  .445     คาคงท่ี  =  .912       F-test  = 64.293/Sig.=0.000*** 

*** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.001 

 

จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นบันไดพบวา ตัวแปรดาน

ภาวะผูนําในตนเองของพนักงาน (SL) ความสามารถในความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน 

(AD) ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม (RS)  และความพึงพอใจในงาน (JS) มี

ความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันในองคกรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ี p < 0.001 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไวเกือบท้ังหมดกลาวคือ ตัวแปรท่ีมี

ความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันในองคกรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมจากการทดสอบ

ตัวแปร 6 ตัวแปร พบวามีถึง 4 ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธเชิงบวกและสามารถรวมกันอธิบายความ

แปรปรวนของความผูกพันในองคกรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม  โดยสามารถรวมกันอธิบาย

ความแปรปรวนของความผูกพันในองคกรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมไดรอยละ 44.50 มี

เพียง 2 ตัวแปร คือตัวแปรภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคล (IL) และภาวะผูนําดาน

กระบวนการ (PL)  ท่ีไมมีความสัมพันธกับความผูกพันในองคกรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม

ในระดับนัยสถิติท่ีกําหนดไว  
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 สมมติฐานที่ 3 ความสัมพันธเชิงบวกระหวางภาวะผูนําในตนเองของพนักงาน ภาวะ

ผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคลของพนักงาน ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงาน 

ความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม และ 

ความพึงพอใจในงาน กับความผูกพันในองคกรในธรุกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีภาวะกดดัน

จากการแขงขันทางธุรกิจเปนตัวแปรกํากับ 

 

 จากสมมติฐานท่ี 3 สามารถจําแนกเปนสมมติฐานยอยไดดังตอไปนี้ 

 

 สมมติฐานที่ 3.1 ภาวะผูนําในตนเองของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความ

ผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีภาวะกดดันจากการแขงขันทาง

ธุรกิจเปนตัวแปรกํากับ 

 สมมติฐานที่ 3.2 ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคลของพนักงานมีความสัม- 

พันธเชิงบวกตอความผูกพันองคกรของพนกังานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีภาวะ

กดดนัจากการแขงขนัทางธุรกิจเปนตัวแปรกํากับ 

 สมมติฐานที่ 3.3  ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนกังานมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความผูกพันองคกรของพนกังานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีภาวะกดดันจากการ

แขงขันทางธุรกิจเปนตวัแปรกํากับ 

 สมมติฐานที่ 3.4 ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีภาวะกดดันจากการ

แขงขันทางธุรกิจเปนตัวแปรกํากับ 

 สมมติฐานที่ 3.5 ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมมีความสัมพันธ

เชิงบวกตอความผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีภาวะกดดัน

จากการแขงขันทางธุรกิจเปนตัวแปรกํากับ 

 สมมติฐานที่ 3.6 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันองคกร

ของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจเปนตัว

แปรกํากับ 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3.1-3.6 สามารถพิจารณาไดจากตารางท่ี 4.20 ดังตอไปนี้ 
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ตารางที่ 4.20 แสดงผลการวิเคราะหสมมติฐานเพ่ือทดสอบความสัมพันธระหวางภาวะผูนําในตนเอง

(SL) ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคล (IL) ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงาน (PL) 

ความสามารถในการปรับตัว (AD) ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม (RS) และ

ความพึงพอใจในงาน (JS) กับความผูกพันในองคกร (EE) โดยมีภาวะกดดันจากการแขงขันทาง

ธุรกิจ (CI) เปนตัวแปรกํากับ 

ตัวแปร  β   Sb Beta t       P 

ดานภาวะผูนําในตนเอง (SL)  .181***  .049 .159 3.688 .000 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (IL)  .094  .059 .088 1.597 .111 

ดานกระบวนการ (PL)  .010  .058 .008   .164 .870 

ดานความสามารถในการปรับตวั (AD)  .127**  .041 .137 3.070 .002 

ดานความพึงพอใจในผลตอบแทนและ

สวัสดิการโดยรวม (RS) 

 .121***  .031 .182 3.915 .000 

ความพึงพอใจในงาน (JS)  .180***  .037 .257 4.833 .000 

SL x CI  .167**     .059      .148     2.819    .005 

IL x CI  .030     .067      .030       .449    .654 

PL x CI -.223**     .077     -.191    -2.919    .004 

AD x CI  .038     .045      .042       .843    .399 

RS x CI -.093*     .040     -.122    -2.359    .019 

JS x CI  .133*     .047      .165     2.853    .005 

Adjusted R2 =  0.483  คาคงท่ี  =  0.668         F-test = 35.013/Sig.=0.000*** 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.05 

** มีนัยสําคัญทางสถิตท่ีิ p <  0.01 

*** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.001 

 จากตารางท่ี 4.21  ผลการวิจัยพบวาภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจ (CI) มี

อิทธิพลตอ ความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนําในตนเอง (SL) ภาวะผูนําดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคล (IL) ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงาน (PL) ภาวะผูนําดานความสามารถใน

การปรับตัว (AD) ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม (RS) และความพึงพอใจใน

งาน (JS) กับความผูกพันในองคกร (EE) แตกตางกันดังรายละเอียดตอไปนี้ 
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 ดานภาวะผูนําในตนเอง (SL) พบวาตัวแปรภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจ (CI) 

มีอิทธิพลทางบวกตอ ความสัมพันธระหวางตัวแปรดานภาวะผูนําในตนเอง (SL) และ ความผูกพัน

ในองคกร(EE) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.01 โดยมีคา β เทากับ 0.167 

 

ภาพที่ 4.1 แสดงอิทธิพลของภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจ (CI) ท่ีมีตอความสัมพันธระหวาง

ตัวแปรดานภาวะผูนําในตนเอง (SL) และ ความผูกพันในองคกร(EE) 

 จากรูปภาพท่ี 4.1 สามารถอธิบายไดวาในภาวะท่ีธุรกิจมีความกดดันจากการแขงขันสูง

พนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมท่ีมีภาวะผูนําในตนเอง มีแนวโนมท่ีระดับความผูกพัน

ในองคกรจะเพ่ิมขึ้น 

 

 ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคล (IL) พบวาตัวแปรภาวะกดดันจากการ

แขงขันทางธุรกิจ (CI) ไมมีอิทธิพลตอความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนําดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคล (IL) และ ความผูกพันในองคกร (EE) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

 ภาวะผูนําดานกระบวนการในการทํางาน (PL) พบวาตัวแปรภาวะกดดันจากการ

แขงขันทางธุรกิจ(CI) มีอิทธิพลทางลบตอ ความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนําดานกระบวนการ 

(PL) และ ความผูกพันในองคกร (EE) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.01 โดยมีคา β เทากับ 0.223 
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ภาพที่ 4.2 แสดงอิทธิพลของภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจ (CI) ท่ีมีตอความสัมพันธระหวาง

ตัวแปรภาวะผูนําดานกระบวนการ (PL) และ ความผูกพันในองคกร(EE) 

 จากรูปภาพท่ี 4.2 สามารถอธิบายไดวาในภาวะท่ีธุรกิจมีความกดดันจากการแขงขันสูง

พนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมท่ีมีภาวะผูนําดานกระบวนการ มีแนวโนมท่ีระดับความ

ผูกพันในองคกรจะลดลง 

 

 ดานความสามารถในการปรับตัว (AD) พบวาตัวแปรภาวะกดดันจากการแขงขันทาง

ธุรกิจ (CI) ไมมีอิทธิพลตอ ความสัมพันธระหวางตัวแปรความสามารถในการปรับตัว (AD) และ 

ความผูกพันในองคกร (EE) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

 ดานความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม (RS) พบวาตัวแปรภาวะ

กดดันจากการแขงขันทางธุรกิจ (CI) มีอิทธิพลทางลบตอ ความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะความ

พึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม (RS) และ ความผูกพันในองคกร (EE) อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.05 โดยมีคา β เทากับ 0.093 
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ภาพที่ 4.3 แสดงอิทธิพลของภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจ (CI) ท่ีมีตอความสัมพันธระหวาง

ตัวแปรภาวะความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม (RS) และ ความผูกพันในองคกร 

(EE) 

 จากรูปภาพท่ี 4.3 สามารถอธิบายไดวาในภาวะท่ีธุรกิจมีความกดดันจากการแขงขันสูง

พนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมท่ีมีความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม 

มีแนวโนมท่ีระดับความผูกพันในองคกรจะลดลง 

 

 ดานความพึงพอใจในงาน (JS) พบวาตัวแปรภาวะกดดนัจากการแขงขนัทางธุรกิจ (CI) 

มีอิทธิพลทางบวกตอ ความสัมพันธระหวางตัวแปรความพึงพอใจในงาน (JS) และ ความผูกพันใน

องคกร (EE) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.05 โดยมีคา β เทากับ 0.133  
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ภาพที่ 4.4 แสดงอิทธิพลของภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจ (CI) ท่ีมีตอความสัมพันธระหวาง

ตัวแปรดานความพึงพอใจในงาน (JS) และ ความผูกพันในองคกร(EE) 

 จากรูปภาพท่ี 4.4 สามารถอธิบายไดวาในภาวะท่ีธุรกิจมีความกดดันจากการแขงขันสูง

พนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมท่ีมีความพึงพอใจในงาน มีแนวโนมท่ีระดับความผูกพัน

ในองคกรจะเพ่ิมขึ้น 

  

 สมมติฐานที่ 4 ความสัมพันธเชิงบวกระหวางภาวะผูนําในตนเองของพนักงาน ภาวะ

ผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคลของพนักงาน ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงาน 

ความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม และ 

ความพึงพอใจในงาน กับความผูกพันองคกรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีความเผด็จการ

ของผูบังคับบัญชาเปนตัวแปรกํากับ 

 

 จากสมมติฐานท่ี 4 สามารถจําแนกไดเปนสมมติฐานยอยดังนี้  

 

     สมมติฐานที่ 4.1 ภาวะผูนําในตนเองของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความ

ผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีความเผด็จการของ

ผูบังคับบัญชาเปนตัวแปรกํากับ 

 



92 

 

 

สมมติฐานที่  4.2  ภาวะผูนํ าด านความสัมพันธระหว างบุคคลของพนักงานมี

ความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมี

ความเผด็จการของผูบังคับบัญชาเปนตัวแปรกํากับ 

สมมติฐานที่ 4.3 ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีความเผด็จการของ

ผูบังคับบัญชาเปนตัวแปรกํากับ 

      สมมติฐานที่ 4.4  ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีความเผด็จการของ

ผูบังคับบัญชาเปนตัวแปรกํากับ 

      สมมติฐานที่ 4.5  ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมมีความสัมพันธ

เชิงบวกตอความผูกพันองคกรของ พนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีความเผด็จ

การของผูบังคับบัญชาเปนตัวแปรกํากับ 

 สมมติฐานที่ 4.6  ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันองคกร

ของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีความเผด็จการของผูบังคับบัญชาเปนตัวแปร

กํากับ 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 4.1-4.6 สามารถพิจารณาไดจากตารางท่ี 4.21 ดังตอไปนี้ 
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ตารางที่ 4.21 แสดงผลการวิเคราะหสมมติฐานเพ่ือทดสอบความสัมพันธระหวางภาวะผูนําในตนเอง

(SL) ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคล (IL) ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงาน (PL) 

ความสามารถในการปรับตัว (AD) ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม (RS) และ

ความพึงพอใจในงาน (JS) กับความผูกพันในองคกร (EE) โดยมีความเผด็จการของผูบังคับบัญชา 

(AM) เปนตัวแปรกํากับ 

ตัวแปร  β       Sb       Beta       t    P 

ดานภาวะผูนําในตนเอง (SL)  .135** .048 .119 2.818  .005 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (IL)  .040 .056 .038 .719  .472 

ดานกระบวนการ (PL)  .120* .057 .105 2.089  .037 

ดานความสามารถในการปรับตวั (AD)  .179*** .040 .193 4.433  .000 

ดานความพึงพอใจในผลตอบแทนและ

สวัสดิการโดยรวม (RS) 
 .100*** .030 .149 3.269  .001 

ความพึงพอใจในงาน (JS)  .143*** .037 .205 3.894  .000 

SL x AM  .101 .041 .101 2.475   .014 

IL x AM  .034 .052 .035 .644  .520 

PL x AM -.241*** .050 -.232 -4.857  .000 

AD x AM -.104*** .031 -.145 -3.318  .001 

RS x AM -.031 .023 -.056 -1.364  .173 

JS x AM .125*** .031 .204 4.015  .000 

Adjusted R2 =  0.483  คาคงท่ี  =  1.144         F-test = 39.229/Sig.=0.000*** 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.01 

*** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.001 

 

 จากตารางท่ี 4.22  ผลการวิจัยพบวาโดยมีความเผด็จการของผูบังคับบัญชา (AM)  มี

อิทธิพลตอ ความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนําในตนเอง (SL) ภาวะผูนําดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคล (IL) ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงาน (PL) ภาวะผูนําดานความสามารถใน
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การปรับตัว (AD) ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม (RS) และความพึงพอใจใน

งาน (JS) กับความผูกพันในองคกร (EE) แตกตางกันดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 ภาวะผูนําในตนเอง (SL) พบวาตัวแปรความเผด็จการของผูบังคับบัญชา (AM) มี

อิทธิพลทางบวกตอ ความสัมพันธระหวางตัวแปรดานภาวะผูนําในตนเอง (SL) และ ความผูกพันใน

องคกร (EE) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.05 โดยมีคา β เทากับ 

0.101 

 

ภาพที่ 4.5 แสดงอิทธิพลของความเผด็จการของผูบังคับบัญชา (AM) ท่ีมีตอความสัมพันธระหวางตัว

แปรดานภาวะผูนําในตนเอง (SL) และ ความผูกพันในองคกร (EE) 

 จากรูปภาพท่ี 4.5 สามารถอธิบายไดวาเม่ือธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมมีผูบังคับ 

บัญชาท่ีเผด็จการ พนักงานท่ีมีภาวะผูนําในตนเอง มีแนวโนมท่ีระดับความผูกพันในองคกรจะ

เพ่ิมขึ้น   

 

 ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคล (IL) พบวาตัวแปรความเผด็จการของ

ผูบังคับบัญชา (AM) ไมมีอิทธิพลตอความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนําดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคล (IL) และ ความผูกพันในองคกร (EE) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 ภาวะผูนําดานกระบวนการ (PL) พบวาตัวแปรความเผด็จการของผูบังคับบัญชา (AM) 

มีอิทธิพลทางลบตอ ความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนําดานกระบวนการ (PL) และ ความผูกพัน

ในองคกร (EE) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.001 โดยมีคา β เทากับ 0.241 

 
ภาพที่ 4.6 แสดงอิทธิพลของความเผด็จการของผูบังคับบัญชา (AM) ท่ีมีตอความสัมพันธระหวางตัว

แปรภาวะผูนําดานกระบวนการ (PL) และ ความผูกพันในองคกร (EE) 

 จากรูปภาพท่ี 4.6 สามารถอธิบายไดวาเ ม่ือธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมมี

ผูบังคับบัญชาท่ีเผด็จการ พนักงานท่ีมีภาวะผูนําดานกระบวนการ มีแนวโนมท่ีระดับความผูกพันใน

องคกรจะลดลง   

 

 ดานความสามารถในการปรับตัว (AD) พบวาตัวแปรความเผด็จการของผูบังคับบัญชา 

(AM) มีอิทธิพลทางลบตอ ความสัมพันธระหวางตัวแปรความสามารถในการปรับตัว (AD) และ 

ความผูกพันในองคกร (EE) อยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีิ p < 0.001 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเทากับ 0.104 
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ภาพที่ 4.7 แสดงอิทธิพลของความเผด็จการของผูบังคับบัญชา (AM) ท่ีมีตอความสัมพันธระหวางตัว

แปรความสามารถในการปรับตัว (AD) และ ความผูกพันในองคกร (EE) 

 จากรูปภาพท่ี 4.7 สามารถอธิบายไดวาเ ม่ือธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมมี

ผูบังคับบัญชาท่ีเผด็จการ พนักงานท่ีมีความสามารถในการปรับตัว มีแนวโนมท่ีระดับความผูกพัน

ในองคกรจะลดลง   

 

 ดานความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม (RS) พบวาตัวแปรความ

เผด็จการของผูบังคับบัญชา (AM) ไมมีอิทธิพลทางลบตอ ความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะความ

พึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม (RS) และ ความผูกพันในองคกร (EE) อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ 

 

 ดานความพึงพอใจในงาน (JS) พบวาตัวแปรความเผด็จการของผูบังคับบัญชา (AM) 

พบวาตัวแปรภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจ (CI) มีอิทธิพลทางบวกตอ ความสัมพันธระหวาง

ตัวแปรดานภาวะผูนําในตนเอง (SL) และ ความผูกพันในองคกร(EE) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 

0.001 โดยมีคา β เทากับ 0.125 
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ภาพที่ 4.8 แสดงอิทธิพลของความเผด็จการของผูบังคับบัญชา (AM) ท่ีมีตอความสัมพันธระหวางตัว

แปรความพึงพอใจในงาน (JS) และ ความผูกพันในองคกร (EE) 

 จากรูปภาพท่ี 4.8 สามารถอธิบายไดวาเ ม่ือธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมมี

ผูบังคับบัญชาท่ีเผด็จการ พนักงานท่ีมีความพึงพอใจในงานมีแนวโนมท่ีระดับความผูกพันในองคกร

จะเพ่ิมขึ้น 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย 

 

 

 การวิจัย เรื ่อง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกรเพ่ือความยั่งยืนดานทรัพยากร

มนุษยในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมครั้งนี้  มีวัตถุประสงคสําหรับการวิจัยครั้งนี้ดังตอไปนี้ 

 1. เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกรของพนกังานในธุรกจิขนาดกลาง

และขนาดยอม 

 2. เพ่ือศึกษาภาวะผูนําในดานตางๆ ท่ีสงผลตอความผูกพันองคกรของพนักงานของ

พนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 3. เพ่ือศึกษาความสามารถในการปรับตัวของพนักงานท่ีสงผลตอความผูกพันองคกร

ของพนักงานของพนกังานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 4. เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดกิารโดยรวมของพนักงานท่ีสงผล

ตอความผูกพันองคกรของพนกังานของพนกังานในธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม 

 5. เพ่ือศึกษาภาวะกดดันทางธุรกิจท่ีกระทบตอธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมท่ีสงผล

ตอความผูกพันองคกรของพนกังานของพนกังานในธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม 

 6. เพ่ือศึกษาภาวะผูนําของเจาของกจิการท่ีสงผลตอความผูกพันองคกรของพนักงาน

ของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ประชากรวัยทํางานท่ีทํางานอยูในสถาน

ประกอบการขนาดกลางและขนาดยอม จํานวน 475 คน ซ่ึงไดจากการสุมตัวอยางแบบอาศัยความ

สะดวก (Convenience Sampling)   จากนั้น  ผูวิจัยไดนําขอมูลจากแบบสอบถามท่ีไดมาวิเคราะหหา

คาความถ่ี  คารอยละ  คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทําการทดสอบสมมติฐานเพ่ืออธิบาย

ความสัมพันธระหวางตัวแปรท่ีศึกษาดวยการวิเคราะหขอมูลแบบอางอิงช้ันสูงโดยใชตัวสถิติคา

สหสัมพันธ (Correlation Analysis) และการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสน (Linear Regression 

Analysis) เพ่ือหาความสัมพันธระหวางระหวาง ภาวะผูนําในตนเองของพนักงาน ภาวะผูนําดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคลของพนักงาน ภาวะผูนําดานกระบวนการทํางานของพนักงาน 

ความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม 

ความพึงพอใจในงานของพนักงาน ปจจัยภายนอกท่ีกระทบตอธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม คือ

ภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจ และ ความเปนผูนําแบบเผด็จการ มีอิทธิพลทางกับความผูกพัน
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องคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.05, 

p < 0.01 และ p < 0.001 ซ่ึงไดผลการวิจัยสามารถสรุปไดดังตอไปนี้  

 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 

  5.1.1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล  

 จากการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดวย เพศ อายุ  

สถานภาพสมรส จํานวนบุตร ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดเฉล่ียตอเดือน จํานวนพนักงานในองคกร 

ระดับตําแหนงในองคกร อายุงานในองคกรปจจุบัน และระยะเวลาการดําเนินกิจการขององคกร

ปจจุบันท่ีกลุมตัวอยางปฏิบัติงานอยู พบวากลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง 

จํานวน 255 คน คิดเปนรอยละ 53.7 มีอายุอยูระหวาง 25-30 ป มากท่ีสุดจํานวน 242 คน คิดเปนรอย

ละ 50.9 สวนใหญมีสถานภาพสมรสโสดจํานวน 358 คน คิดเปนรอยละ 75.4 รองลงมาคือ 

สถานภาพสมรสจํานวน 111 คน คิดเปนรอยละ 23.4 มีระดับการศึกษาสูงสุดคือ ระดับปริญญาตรี 

มากท่ีสุดจํานวน 303 คน คิดเปนรอยละ 63.8 รองลงมาคือระดับปริญญาโทหรือสูงกวา จํานวน 89 

คน คิดเปนรอยละ 18.7 

 นอกจากนี้ พบวา กลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดเฉล่ียตอเดือนอยู

ระหวาง 15,001-25,000 บาท จํานวน 170 คน คิดเปนรอยละ 35.8 รองลงมาคือ มากกวา 35,000 บาท 

ขึ้นไป จํานวน 168 คน คิดเปนรอยละ 35.4 มีจํานวนพนักงานในองคกรต่ํากวา 21 คน มากท่ีสุด 

จํานวน 199 คน คิดเปนรอยละ 41.9 รองลงมาคือ 101-200 คน จํานวน 140 คน คิดเปนรอยละ 29.5   

กลุมตัวอยางสวนใหญอยูในตําแหนงระดับปฏิบัติการ 283 คน คิดเปนรอยละ 59.6 โดยท่ีกลุม

ตัวอยางสวนใหญมีอายุงานในองคกรปจจุบันอยูระหวาง 1-3 ป มากท่ีสุด จํานวน 210 คน คิดเปน

รอยละ 44.2  รองลงมาคือ 4-10ป จํานวน 141 คน คิดเปนรอยละ 29.7 ระยะเวลาการประกอบธุรกิจ

ขององคกรท่ีกลุมตัวอยางตอบมากท่ีสุดคือ ระหวาง 4-10 ป จํานวน 119 คน คิดเปนรอยละ 25.1  

รองลงมาคือ ระหวาง 11-20 ป จํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 25.9    

 เม่ือทําการวิเคราะหเชิงเปรียบเทียบดวยสถิติ (t-Test และ F-Test)ในสวนขอมูลสวน

บุคคลทําใหเห็นถึงความแตกตางท่ีมีนัยสําคญัทางสถิติดังตอไปนี้ 

  5.1.1.1 พนักงานเพศชายมีความพึงพอใจในงานมากกวาพนักงานเพศ

หญิง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.001 อีกท้ังยังพบวา พนักงานเพศชายมีความผูกพันในองคกร

มากกวาพนักงานเพศหญิง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.001 
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  5.1.1.2 พนักงานท่ีมีอายุตั้งแต 30ปขึ้นไป มีความพึงพอใจในงานมากกวา

พนักงานท่ีมีอายุต่ํากวา30ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.001 อีกท้ังยังพบวา พนักงานท่ีมีอายุ

ตั้งแต 30ปขึ้นไป มีความผูกพันในองคกรมากกวาพนักงานท่ีมีอายุต่ํากวา30ป อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ี p < 0.05 

  5.1.1.3 พนักงานท่ีสมรสแลว มีความพึงพอใจในงานมากกวาพนักงานท่ี

มีสถานภาพโสดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.001 อีกท้ังยังพบวา พนักงานพนักงานท่ีสมรสแลว

มีความผูกพันในองคกรมากกวาพนักงานท่ีมีสถานภาพโสดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.001 

  5.1.1.4 พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีความพึงพอใจใน

งานมากกวาพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตั้งแตปริญญาตรีขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 

0.001 อีกท้ังยังพบวา พนักงานพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต่าํกวาปริญญาตรมีีความผูกพันในองคกร

มากกวาพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตั้งแตปริญญาตรีขึ้นไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.001 

  5.1.1.5 พนักงานในองคกรท่ีมีระยะเวลาการดําเนินกิจการต่ํากวา 10 ปมี

ความพึงพอใจในงานมากกวาพนักงานในองคกรท่ีมีระยะเวลาการดําเนินกิจการตั้งแต 10 ปขึ้นไป 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.001 อีกท้ังยังพบวา พนักงานพนักงานในองคกรท่ีมีระยะเวลาการ

ดําเนินกิจการต่ํากวา 10 ปมีความผูกพันในองคกรมากกวาพนักงานในองคกรท่ีมีระยะเวลาการ

ดําเนินกิจการตั้งแต 10 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี p < 0.001 

 

 5.1.2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 สําหรับการทดสอบสมมติฐานในงานวจิัยช้ินนี้เปนการวิเคราะหเพ่ือทดสอบความสัม 

พันธของปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดย

ทดสอบปจจัยภายนอกท่ีสงผลตอความผูกพันในองคกร (Employee Engagement: EE) ซ่ึงไดแก 

(1) ปจจัยดานพฤติกรรม ทัศนคติ และภาวะผูนําของผูปฏิบัติงาน ประกอบดวย (1.1) ภาวะผูนําใน

ตนเอง (Self-Leadership: SL) (1.2)ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship 

Leadership: IL) (1.3) ดานกระบวนการทํางาน (Process Leadership: PL) (1.4) ดานความสามารถใน

ความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน (Adaptability: AD) และ (1.5) ดานความพึงพอใจใน

ผลตอบแทนและสวัสดิการ (Existing Remuneration Package Satisfaction: RS) (2) ปจจัยดานความ

พึงพอใจในงาน (Job Satisfaction: JS) และ (3) ปจจัยภายนอกท่ีสงผลตอความผูกพันในองคกร  

ประกอบดวย (3.1) ดานภาวะกดดันจากการแขงขันในธุรกิจ (Competitive Intensity: CI) และ (3.2) 

ดานลักษณะของความเผด็จการของผูบังคับบัญชา (Autocratic Manager: AM)  
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 จากการวิเคราะหและทดสอบสมมติฐานสามารถสรุปผลตามลําดับไดดับตอไปนี้ 

 

 สมมติฐานที่ 1  ภาวะผูนําในตนเองของพนักงาน ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวาง

บุคคลของพนักงาน ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงาน ความสามารถในการปรับตัวของ

พนักงาน และ ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม มีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความพึงพอใจในงานของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สามารถจําแนกไดเปนสมมติฐานยอยไดดังนี้ 

 สมมติฐานที่ 1.1 ภาวะผูนําในตนเองของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความพึง

พอใจในงานของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่  1.2 ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคลของพนักงานมี

ความสัมพันธเชิงบวกตอความพึงพอใจในงานของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 1.3 ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความความพึงพอใจในงานของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 1.4 ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความพึงพอใจในงานของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 1.5  ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมมีความสัมพันธ

เชิงบวกตอความความพึงพอใจในงานของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

  

 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1 ถึง 1.5  พบวาเม่ือพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอมท่ีมีภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคลสูง หรือ มีภาวะผูนําดานความสามารถใน

การปรับตัวสูง หรือมีความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมสูง มีแนวโนมท่ีจะมี

ความพึงพอใจในงานสูง ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว สําหรับพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอมท่ีมีภาวะผูนําในตนเองสูง หรือ ภาวะผูนําดานกระบวนการสูง ไมมีแนวโนมท่ีท่ีจะมีความ

พึงพอใจงานเพ่ิมสูงขึ้นหรือลดลง  
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 สมมติฐานที่ 2 ภาวะผูนําในตนเองของพนักงาน ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวาง

บุคคลของพนักงาน ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงาน ความสามารถในการปรับตัวของ

พนักงาน ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม และความพึงพอใจในงาน มี

ความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันในองคกรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สามารถจําแนกไดเปนสมมติฐานยอยไดดังนี้ 

 สมมติฐานที่ 2.1  ภาวะผูนําในตนเองของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความ

ผูกพันในองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่  2.2  ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคลของพนักงานมี

ความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันในองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 2.3 ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความผูกพันในองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 2.4 ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความผูกพันในองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 2.5 ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมมีความสัมพันธ

เชิงบวกตอความผูกพันในองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สมมติฐานที่ 2.6 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันใน

องคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2.5 ถึง 2.6  พบวาเม่ือพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอมท่ีมีภาวะผูนําในตนเองสูง หรือ มีภาวะผูนําดานความสามารถในการปรับตัวสูง หรือ มี

ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมสูง หรือ มีความพึงพอใจในงานสูงลวนแลวแต

มีแนวโนมท่ีจะมีความผูกพันในองคกรสูงดวยกันท้ังส้ิน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไวเกือบ

ท้ังหมด สําหรับพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมท่ีมีภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวาง

บุคคลสูง และ ภาวะผูนําดานกระบวนการสูง ไมมีแนวโนมท่ีท่ีจะมีความผูกพันในองคกรเพ่ิมสูงขึ้น

หรือลดลง 
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 สมมติฐานที่ 3 ความสัมพันธเชิงบวกระหวางภาวะผูนําในตนเองของพนักงาน ภาวะ

ผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคลของพนักงาน ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงาน 

ความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม และ 

ความพึงพอใจในงาน กับความผูกพันในองคกรในธรุกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีภาวะกดดัน

จากการแขงขันทางธุรกิจเปนตัวแปรกํากับ 

 สามารถจําแนกเปนสมมติฐานยอยไดดังตอไปนี้ 

 สมมติฐานที่ 3.1 ภาวะผูนําในตนเองของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความ

ผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีภาวะกดดันจากการแขงขันทาง

ธุรกิจเปนตัวแปรกํากับ พบวาเปนไปตามสมมติฐาน คือในภาวะท่ีธุรกิจมีความกดดันจากการแขงขนั

สูง พนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมท่ีมีภาวะผูนําในตนเองสูง มีแนวโนมท่ีระดับความ

ผูกพันในองคกรจะเพ่ิมสูงขึ้น 

 

 สมมติฐานที่  3.2  ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคลของพนักงานมี

ความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมี

ภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจเปนตัวแปรกํากับ พบวาไมเปนไปตามสมมติฐาน คือในภาวะท่ี

ธุรกิจมีความกดดันจากการแขงขันสูง ไมมีผลตอพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมท่ีมี

ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคล ใหมีความผูกพันในองคกรเพ่ิมมากขึ้นหรือลดนอยลง 

 

 สมมติฐานที่ 3.3  ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีภาวะกดดันจากการ

แขงขันทางธุรกิจเปนตัวแปรกาํกับ พบวาเปนไปตามสมมติฐาน คือในภาวะท่ีธุรกิจมีความกดดันจาก

การแขงขันสูง พนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมท่ีมีภาวะผูนําดานกระบวนการสูง มี

แนวโนมท่ีระดับความผูกพันในองคกรจะลดลง 

 

 สมมติฐานที่ 3.4 ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีภาวะกดดันจากการ

แขงขันทางธุรกิจเปนตัวแปรกํากับ พบวาไมเปนไปตามสมมติฐาน คือในภาวะท่ีธุรกิจมีความกดดัน

จากการแขงขันสูง ไมมีผลตอพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมท่ีมีความสามารถในการ

ปรับตัว ใหมีความผูกพันในองคกรเพ่ิมมากขึ้นหรือลดนอยลง 
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 สมมติฐานที่ 3.5 ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมมีความสัมพันธ

เชิงบวกตอความผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีภาวะกดดัน

จากการแขงขันทางธุรกิจเปนตัวแปรกํากับ พบวาเปนไปตามสมมติฐาน คือในภาวะท่ีธุรกิจมีความ

กดดันจากการแขงขันสูง พนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมท่ีมีความพึงพอใจใน

ผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมสูง มีแนวโนมท่ีระดับความผูกพันในองคกรจะลดลง 

 

 สมมติฐานที่ 3.6 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันองคกร

ของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจเปนตัว

แปรกํากับ พบวาเปนไปตามสมมติฐาน คือในภาวะท่ีธุรกิจมีความกดดันจากการแขงขันสูง พนักงาน

ในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมท่ีมีความพึงพอใจในงานสูง มีแนวโนมท่ีระดับความผูกพันใน

องคกรจะเพ่ิมสูงขึ้น 

 

 สมมติฐานที่ 4 ความสัมพันธเชิงบวกระหวางภาวะผูนําในตนเองของพนักงาน ภาวะ

ผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคลของพนักงาน ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงาน 

ความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม และ 

ความพึงพอใจในงาน กับความผูกพันองคกรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีความเผด็จการ

ของผูบังคับบัญชาเปนตัวแปรกํากับ 

 

 สามารถจําแนกไดเปนสมมติฐานยอยดังนี้  

 สมมติฐานที่ 4.1 ภาวะผูนําในตนเองของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความ

ผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีความเผด็จการของ

ผูบังคับบัญชาเปนตัวแปรกํากับ พบวาเปนไปตามสมมติฐาน คือเม่ือธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม

มีผูบังคับบัญชาท่ีเผด็จการ พนักงานท่ีมีภาวะผูนําในตนเองสูง มีแนวโนมท่ีระดับความผูกพันใน

องคกรจะเพ่ิมสูงขึ้น 

 

 สมมติฐานที่ 4.2 ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคลของพนักงานมีความสัม 

พันธเชิงบวกตอความผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีความเผดจ็

การของผูบังคับบัญชาเปนตัวแปรกํากบั พบวาไมเปนไปตามสมมติฐาน คือเม่ือธุรกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอมมีผูบังคับบัญชาท่ีเผด็จการ ไมมีผลตอพนักงานท่ีมีภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวาง

บุคคลสูง ใหมีความผูกพันในองคกรเพ่ิมมากขึ้นหรือลดนอยลง 
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 สมมติฐานที่ 4.3 ภาวะผูนําดานกระบวนการของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีความเผด็จการของ

ผูบังคับบัญชาเปนตัวแปรกํากับ พบวาเปนไปตามสมมติฐาน คือ เม่ือธุรกิจขนาดกลางและขนาด

ยอมมีผูบังคับบัญชาท่ีเผด็จการ พนักงานท่ีมีภาวะผูนําดานกระบวนการ มีแนวโนมท่ีระดับความ

ผูกพันในองคกรจะลดลง 

 

 สมมติฐานที่ 4.4  ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอ

ความผูกพันองคกรของพนกังานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีความเผดจ็การของ

ผูบังคับบัญชาเปนตัวแปรกํากับ  พบวาเปนไปตามสมมติฐาน คือเม่ือธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม

มีผูบังคับบัญชาท่ีเผด็จการ พนกังานท่ีมีความสามารถในการปรับตัว มีแนวโนมท่ีระดับความผูกพัน

ในองคกรจะลดลง 

 

 สมมติฐานที่ 4.5  ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมมีความสัมพันธ

เชิงบวกตอความผูกพันองคกรของ พนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีความเผด็จ

การของผูบังคับบัญชาเปนตวัแปรกํากับ พบวา ไมเปนไปตามสมมติฐาน คือเม่ือธุรกิจขนาดกลาง

และขนาดยอมมีผูบังคับบัญชาท่ีเผดจ็การ ไมมีผลตอพนักงานท่ีมีความพึงพอใจในผลตอบแทนและ

สวัสดิการโดยรวมสูง ใหมีความผูกพันในองคกรเพ่ิมมากขึน้หรือลดนอยลง 

 

 สมมติฐานที่ 4.6  ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันองคกร

ของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีความเผด็จการของผูบังคับบัญชาเปนตัวแปร

กํากับ  พบวาเปนไปตามสมมติฐาน คือเม่ือธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมมีผูบังคับบัญชาท่ีเผดจ็

การ พนกังานท่ีมีความพึงพอใจในงาน มีแนวโนมท่ีระดับความผูกพันในองคกรจะเพ่ิมสูงขึน้ 

 

 

5.2  อภิปรายผล 

 ในการวจิัยในครั้งนี้มุงศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกรเพ่ือความยั่งยืนดาน

ทรัพยากรมนุษยในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม เพ่ือนําผลการศึกษาเปนแนวทางในการปรับปรุง

ปจจัยตางๆ เพ่ือใหบุคลากรในธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอมมีความผูกพันในองคกรท่ีจะสงผลให

เกิดความยั่งยืนดานทรัพยากรมนุษยตอไป จากผลการวิเคราะหขอมูลสามารถอภิปรายผลการวิจัยได

ดังนี ้
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 5.2.1 ภาวะผูนําในตนเอง 

 จากผลการศึกษาพบวาในสมมติฐานท่ี 1.1 ไมเปนไปตามสมติฐาน กลาวคือพนักงาน

ในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมท่ีมีภาวะผูนําในตนเองสูง ไมมีแนวโนมท่ีจะมีความพึงพอใจใน

งานงานเพ่ิมสูงขึ้นหรือลดลง เม่ือทดสอบในสมมติฐานท่ี 2. 1 พบวา พนักงานในธุรกิจขนาดกลาง

และขนาดยอมท่ีมีภาวะผูนําในตนเองสูง มีแนวโนมท่ีจะมีความผูกพันในองคกรสูงขึ้นดวย 

 อันเนื่องมาจาก ในธุรกิจขนาดกลางและขนาดเล็กท่ียังมีปญหาในเรื่องทรัพยากร 

ความรู ขอมูล และวิสัยทัศนของผูนํา(อางอิง) พนักงานท่ีมีภาวะผูนําในตนเองจะรูสึกทาทาย ตาม

แนวคิดเรื่อง Motivator Need ในทฤษฎีสองปจจัยของ Hertzberg และคณะ (1964) จึงผนวก

เปาหมายของตน และเปาหมายขององคกรเขาดวยกันตรงกับแนวคิดของ Mowday และคณะ (1982) 

เม่ือเปาของพนักงานและองคกรเปนส่ิงเดียวกันพนักงานจึงทุมเทอยางเต็มความสามารถและเช่ือวา

ความทาทายจะนํามาซ่ึงความสําเร็จองคกรและตนเอง ซ่ึงความไมพรอมในธุรกิจขนาดกลางและ

ขนาดเล็กก็อาจทําใหพนักงานท่ีมีแรงจูงใจ และตั้งเปาหมายเพ่ือความสําเร็จไดสูง เกิดเปนความทา

ทายในงานท่ีจะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจเพราะตรงกับลักษณะของภาวะผูนําในตนเองแลว 

ขณะท่ีตองพบกับความเครียด ภาระหนาท่ี ความกดดัน และการสนับสนุน Hygiene Needในทฤษฎี

สองปจจัยของ Hertzberg และคณะ (1964) ขององคกรท่ีมีขอจํากัดทางทรัพยากร จึงอาจจะทําไดไม

ดี เชนเรื่องสวัสดิการ และความม่ันคงในงานเปนตน พนักงานจึงรูสึกไมคุมคา ไมยุติธรรม สงผลให

ภาวะผูนําในตนเองของพนักงานมีไมความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน 

 

 5.2.2 ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

 จากผลการศึกษาพบวาในสมมติฐานท่ี 1.2 เปนไปตามสมติฐาน กลาวคือพนักงานใน

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมท่ีมีภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคลสูง มีแนวโนมท่ีจะมี

ความพึงพอใจในงานสูงขึ้นดวย เม่ือทดสอบในสมมติฐานท่ี 2.2 พบวา พนักงานในธุรกิจขนาดกลาง

และขนาดยอมท่ีมีภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคลสูง ไมมีแนวโนมท่ีจะมีความผูกพันใน

องคกรเพ่ิมสูงขึ้นหรือลดลง  

  ดวยเหตุผลท่ีวา ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน หรือหัวหนางานถือเปน Hygiene 

Needs อยางหนึ่งของพนักงานตามทฤษฎีสองปจจัยของ Hertzberg และคณะ (1964) เม่ือบรรยากาศ

การทํางานมีความสุข ปลอดภัย ม่ันคง พนักงานก็จะพึงพอใจในงานเพราะไดรับความรวมมือในการ

ทํางาน การยอมรับและความไววางใจจากเพ่ือนรวมงาน  John (1996) ไดกลาววาเปนเวลาหลายปท่ีมี

งานวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางบุคคลกับความพึงพอใจ แตไมไดนํามาซ่ึงผลการปฏิบัติงานท่ีมี

ประสิทธิภาพ สอดคลองกับ Arnold และ Feldman (1986) ท่ีอางวา ความพึงพอใจจะมีความสัมพันธ
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ในทางบวกกับผลผลิตในระยะแรก แตผลงานวิจัยในระยะตอๆมาเม่ือทําอยางจริงจังใหผลท้ัง

ทางบวกและทางลบ และเม่ือเวลาผานไปมากพอ จึงสรุปไดวาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ

ในงานและผลการปฏิบัติงานอยูในระดับท่ีต่าํ จึงอาจจะเปนเพราะในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม

ยังไมความไมเปนมาตรฐานในเรื่องระบบการทํางาน หรือปญหาเชิงโครงสรางตางๆ พนักงานท่ีมี

ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคลจึงไดรับความไววางใจเปนพิเศษ การพยายามสราง

ผลงานภายใตขอจํากัดขององคกรและความไมพรอม อาจจะสงผลใหพนักงานมีความกังวลในเรื่อง

ของความสัมพันธ จึงเปนไปไดท่ีจะแสดงออกในสองทางท่ีแตกตางกันระหวาง ยอมรับและยินยอม

พรอมใจ แมจะตองทํางานหนักและกดดันก็ตาม และ ลาออกจากงานเพ่ือหลีกเล่ียงภาระท่ีไมอาจรับ

ไหวและรักษาความสัมพันธท่ีดีตอไป จึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ี 2.1 ตรงกับ งานวิจัยของ 

Hrebiniak และ Alutto (1972) พบวาตัวแปรท่ีใชในการทํานายความผูกพันในองคกรไดดีท่ีสุดคือ 

ความตึงเครียดในบทบาท ประสบการณการทํางาน และความไมพึงพอใจ 

  

 5.2.3 ภาวะผูนําดานกระบวนการ 

 จากผลการศึกษาพบวาสมมติฐานท่ี 1.3 และ 2.3 ไมเปนไปตามสมติฐาน กลาวคือ 

พนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมท่ีมีภาวะผูนําดานกระบวนการสูง ไมมีแนวโนมท่ีจะมี

ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคกรเพ่ิมสูงขึ้นหรือลดลง 

 โดยปกติแลว พนักงานท่ีมีภาวะผูนําในกระบวนการ จะเช่ือเรื่องความสําเร็จท่ีดีจะมา

จากกระบวนการท่ีดี ตามบทบาทท่ีเหมาะสมของตนเอง การท่ีธุรกิจขนาดกลางและขนาดเล็กมี

ปญหาตางๆในเรื่องทรัพยากร ความรูความสามารถของพนักงาน เงินลงทุน โครงสรางองคกร และ

มาตรการการทํางานท่ีดี Reitz (1977) ไดเขียนถึงปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจ โดยกลาววาความพึง

พอใจในงานเปนผลจากประสบการณการไดรับรางวัล  Greensberg และ Baron (2003) ไดเสนอวา

ความพึงพอใจและไมพึงพอใจเกิดจากแหลงท่ีตางกัน โดยเฉพาะความไมพึงพอใจสัมพันธเกี่ยวของ

กับเง่ือนไขลอมรอบงาน และยังอางวาความพึงพอใจในงานเกิดขึ้นตราบเทาท่ีเกิดผลสุดทายของงาน 

(Outcome) พนักงานจึงเกิดการเปรียบเทียบวิธีการทํางานของตนเองกับรางวัลตนเอง มากกวาผลงาน

ดังนั้นการท่ีผลการศึกษาไมเปนไปตามสมมติฐาน จึงอาจเปนเพราะความพึงพอใจในงาน และความ

ผูกพันในองคกรจะเกิดขึ้นก็ตอเม่ือผลลัพธจากการปฏิบัติงานเกิดขึ้น หากเปนท่ีนาพอใจก็จะนําไปสู

ความพึงพอใจ และ สามารถพัฒนากลายเปนความผูกพันในองคกร สอดคลองกับ Davis และ 

Newstrom (1989) ท่ีเสนอทฤษฎี Performance Satisfaction-Effort Loop ท่ีวา เม่ือผลการปฏิบัติงาน

นํามาซ่ึงรางวัล พนักงานจะรูสึกวาไดรับความยุติธรรม เกิดเปนความพึงพอใจในงาน ซ่ึงจะถูก
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พัฒนาเปนความผูกพันในองคกร และนํามาซ่ึงความทุมเทในงาน ทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดีและ

ไดรับรางวัลท่ีดีตอเนื่องเปนวัฏจักร 

 

 5.2.4 ความสามารถในการปรับตัว 

 จากผลการศึกษาพบวาสมมติฐานท่ี 1.4 และ 2.4 เปนไปตามสมมติฐาน กลาวคือ 

พนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมท่ีมีความสามารถในการปรับตัวสูง มีแนวโนมท่ีจะมี

ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคกรเพ่ิมสูงขึ้นดวย 

 จาก Hersey และ Blanchard (1974) กลาววา การท่ีจะเปนผูนําไดนั้น จําเปนตองมี

ความสามารถในการปรับตัว โดยเฉพาะการมีความคิดท่ียืดหยุนสามารถปรับตัวท้ังทางดานความคิด 

ทัศนคติ พฤติกรรมใหเขากับสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงได ดังนั้นการท่ีพนักงานสามารถปรับตัวให

เขากับสถานการณท่ีเปล่ียนแปลง สถานการณยากลําบาก หรือสถานการณท่ีนาเบ่ือหนายในธุรกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอมได จะชวยใหเขาใจและลดความไมพึงพอใจได อีกท้ังยังสามารถพัฒนา

ไปสูความผูกพันในองคกรได สอดคลองกับงานวิจัยของ Pearce และ Conger (2002) กลาวไววา 

ทักษะดานความสามารถในการปรับตัว จะยิ่งทวีความสําคัญขึ้นเรื่อยๆ เพ่ือความอยูรอดกับการ

เปล่ียนแปลงภายนอกจะเพ่ิมความรวดเร็วขึ้นเรื่อยๆ นอกจากนี้ Porter และ Steers (1983) 

ความสามารถในการปรับตัวมีความสัมพันธเชิงบวกตอความพึงพอใจในงานและมีความสัมพันธเชิง

บวกตอความผูกพันในองคกร  

 

 5.2.5 ความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม 

 จากผลการศึกษาพบวาสมมติฐานท่ี 1.5 และ 2.5 เปนไปตามสมมติฐาน กลาวคือ 

พนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมท่ีมีความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม

สูง มีแนวโนมท่ีจะมีความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคกรเพ่ิมสูงขึ้นดวย 

 ท่ีเปนเชนนี้ เพราะวา ความพึงพอใจในงานสวนใหญไดมาจากรางวัล หรือ ผลสุดทาย

ท่ีเปนไปตามตองการ (Locke, 1964) ดังนั้นความพอใจในผลตอบแทนจึงเสมือนพอในในผลสุดทาย

ของงาน ซ่ึงผลตอบแทนถือเปน Hygiene Needs (Hertzberg และคณะ, 1964) สอดคลองกับทฤษฎี 

Performance Satisfaction-Effort Loop (Davis และ Newstrom, 1989) ท่ีเสนอวาความรูสึกยุติธรรม

ในรางวัลจะนํามาซ่ึงความพึงพอใจและพัฒนาเปนความผูกพันในองคกร สอดคลองกับ 

Schermerchorn (1982) ยังไดเสนอวาหากพนักงานมีความพอใจในผลตอบแทนสูงนั้นจะเพ่ิมความ

พยายามในการรักษาผลตอบแทนนั้น เสมือนเปนการทุมเทใหองคกรกลายเปนความผูกพันในท่ีสุด 
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 5.2.6 ความพึงพอใจในงาน 

 จากผลการศึกษาพบวาสมมติฐานท่ี 2.6 เปนไปตามสมมติฐาน กลาวคือ พนักงานใน

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมท่ีมีความพึงพอใจในงานสูง มีแนวโนมท่ีจะมีความผูกพันในองคกร

เพ่ิมสูงขึ้นดวย เพราะเม่ือพนักงานมีความพึงพอใจในงานก็จะเกิดความรูสึกเชิงบวกตอองคกร 

ความรูสึกเชิงบวกจะเปนสวนท่ีจะเอ้ือใหพนักงานเช่ือมเปาหมาย คานิยมของตนเองยอมรับใหเขา

กับองคกร จึงมีแนวโนมท่ีจะใหความรวมมือและปฏิบัติตามแนวทางท่ีองคกรตองการ สอดคลองกับ

องคประกอบของความผูกพันของ Allen  และ Meyer (1990) ท่ีพูดถึงความผูกพันกับองคกรทาง

จิตใจ (Affective Commitment) คือพึงพอใจกับประสบการณทํางานท่ีดีจึงกลายเปนความผูกพันทาง

จิตใจ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยมากมาย อาทิเชน Kreitner (1992) ท่ีพบวา พฤติกรรมองคกรเชิงบวก 

ผลผลิตท่ีสูง ความพึงพอใจในชีวิต สุขภาพจิตท่ีดี และความผูกพันในองคกรเปนผลมาจากความพึง

พอใจในงานท้ังส้ิน จากผลการศึกษาจึงชวยยืนยันไดวาไมวาจะเปนองคกรขนาดใด ความพึงพอใจ

ในงานก็ยังเปนส่ิงท่ีพนักงานตองการ  

 

 5.2.7 ภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจ 

   5.2.7.1 จากการศึกษาพบวาสมมติฐานท่ี 3.1 เปนไปตามสมมติฐาน คือใน

ภาวะท่ีธุรกิจมีความกดดันจากการแขงขันสูง พนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมท่ีมีภาวะ

ผูนําในตนเองสูง มีแนวโนมท่ีระดับความผูกพันในองคกรจะเพ่ิมสูงขึ้นดวย 

 สาเหตุมาจาก ภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจจะสรางอุปสรรคใหธุรกิจ จะถูก

แปลเปนเปาหมายใหม ท่ีจะทําใหพนักงานท่ีมีภาวะผูนําในตนเองจะรูสึกทาทายความสามารถมาก

ขึ้น ยิ่งธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมท่ียังมีความไมพรอมในหลายๆดาน พนักงานจะพยายาม

เช่ือมโยงเปาหมายใหมองคกร กับเปาหมายของตน ดังนั้นความสําเร็จขององคกรจะหมายถึง

ความสําเร็จของตนเองดวยเชนกัน เกิดเปนความผูกพันทางจิตใจ และทุมเทกับงานอยางเต็มท่ีมาก

ขึ้น 

  5.2.7.2 จากการศึกษาพบวาสมมติฐานท่ี 3.3 เปนไปตามสมมติฐาน คือใน

ภาวะท่ีธุรกิจมีความกดดันจากการแขงขันสูง พนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมท่ีมีภาวะ

ผูนําดานกระบวนการสูง มีแนวโนมท่ีระดับความผูกพันในองคกรจะลดลง 

 ในทางปฏิบัติแลว พนักงานท่ีมีภาวะผูนําดานกระบวนการจะคํานึงถึงความรูสึก

ยุติธรรมในผลรางวัลท่ีไดรับ เม่ือเทียบกับความพยายามในวิธีการมากกวาผลกระปฏิบัติงาน ตาม

แนวคิดของ  Davis และ Newstrom (1989) ท่ีเสนอวา ความผูกพันในองคกรมีผลมาจาก ความพึง

พอใจในซ่ึงมาจากรางวัลท่ียุติธรรมการปฏิบัติงาน ซ่ึงในทางปฏิบัติเม่ือธุรกิจขนาดกลางและขนาด
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ยอมตองเผชิญความกัดดันทางธุรกิจภายใตขอจํากัดเรื่องทรัพยากร และการจัดการตางๆ พนักงานจะ

สามารถประเมินไดวารางวัลอาจจะไมสอดคลองกับผลปฏิบัติการ หรือ ประเมินวาไมวาจะพยายาม

ปรับปรุงกระบวนการเพ่ือองคกรมากเทาใด ก็ไมอาจจะประสบความสําเร็จไดดวยสถานการณและ

ศักยภาพขององคกร พนักงานอาจจะสูญเสียสวนรวมในกระบวนการทํางาน ระดับความผูกพันใน

องคกรจึงลดลง 

  5.2.7.3 จากการศึกษาพบวาสมมติฐานท่ี 3.5 เปนไปตามสมมติฐาน คือใน

ภาวะท่ีธุรกิจมีความกดดันจากการแขงขันสูง พนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมท่ีมีความ

พึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมสูง มีแนวโนมท่ีระดับความผูกพันในองคกรจะลดลง

 โดยท่ัวไปแลว ภาวะความกดดันทางธุรกิจสงผลกระทบโดยตรงตอ สุขภาวะในท่ี

ทํางาน จึงเกิดเปนความตึงเครียด และกระทบตอปญหาสุขภาพ อีกท้ังในธุรกิจขนาดกลางและขนาด

ยอมก็ยังไมมีการจัดทําโครงสรางเงินเดือนและระบบสวัสดิการท่ีเปนระบบ จึงไมไดพิจารณาความ

สมดุลระหวางชีวิตงานและชีวิตสวนตัวของพนักงาน ซ่ึงกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ กวารอยละ 

84 เปนกลุมเจเนอรเรช่ันวาย สอดคลองกับผลสํารวจของ PWC (2013)  พ่ีพบวารอยละ 70 ของ

พนักงานกลุมเจเนอรเรช่ันวายจะมองเรื่องการสรางสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว

มากกวาเรื่องเงิน ดังนั้นจึงสรุปไดวาภาระงานและความเครียดท่ีเกิดมาจากการทํางานไมอาจจะ

ชดเชยไดดวยผลตอบแทนเพียงอยางเดียว พนักงานท่ีพอใจในผลตอบแทนจึงมีแนวโนมคอยๆลด

ความคาดหวังในประสบการณทํางานท่ีด ีและลดการพ่ึงพาองคกรลง นําไปสูระดับความผูกพันใน

องคกรท่ีลดลง 

  5.2.7.4 จากการศึกษาพบวาสมมติฐานท่ี 3.6 เปนไปตามสมมติฐาน คือใน

ภาวะท่ีธุรกิจมีความกดดันจากการแขงขันสูง พนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมท่ีมีความ

พึงพอใจในงานสูง มีแนวโนมท่ีระดับความผูกพันในองคกรจะเพ่ิมสูงขึ้นดวย 

 สาเหตเุนื่องมาจาก เม่ือมีภาวะกดดันจากการแขงขัน พนักงานท่ีมีความพึงพอใจในงาน 

จะไดรับการตอบสนองท้ัง ปจจัยจูงใจ และ ปจจัยอนามัยตามทฤษฎีสองปจจัยของ Hertzberg และ

คณะ (1964) คือมีท้ังความทาทายในการทํางาน และมีความสุขในการทํางาน พนักงานท่ีมีความพึง

พอใจในงานจึงมีแนวโนมท่ีจะยินยอมพรอมใจทํางานใหองคกรไดอยางเต็มท่ี และผูกพันกับองคกร 

จากงานวิจัยของ Arnold และ Feldman (1986) ท่ีสรุปวาความพึงพอใจในงานไมไดนํามาซ่ึงผลงานท่ี

ดีเสมอไป และมีงานวิจัยจํานวนมากท่ีพบวาความพึงพอใจในงานสงผลใหผลงานอยูในระดับต่ํา ใน

ภาวะกดดันทางธุรกิจ ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมท่ียังไมมีความสามารถในการดึงดูดพนักงานท่ี

มีคุณภาพเทียบเคียงกับบริษัทขนาดใหญ นั้นจึงมีความเปนไปไดวาพนักงานจะผูกพันในองคกร
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สูงขึ้น ดวยเหตุผลท่ีวาพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมมีศักยภาพไมเพียงพอในการ

แขงขันในตลาดแรงงาน จึงกลายเปนความผูกพันดานการคงอยู คือตองอยูเพราะหางานใหมยากขึ้น  

  5.2.7.5 จากการศึกษาพบวาสมมติฐานท่ี 3.2 ไมเปนไปตามสมมติฐาน คือใน

ภาวะท่ีธุรกิจมีความกดดันจากการแขงขันสูง ไมมีผลตอพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม

ท่ีมีภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคล ใหมีความผูกพันในองคกรเพ่ิมมากขึ้นหรือลดนอยลง 

 อาจจะเปนเพราะวา พนักงานท่ีเนนความสัมพันธระหวางบุคคล จะเนนบรรยากาศท่ี

อบอุน เปนสุข และปลอดภัยในการทํางาน เม่ือมีภาวะกดดันทางธุรกิจ จากฤษฎีภาวะผูนํา 3 มิติ 

(Reddin, 1994)ท่ีเช่ือวาบางคนสามารถยึดภาวะผูนําแบบเดียว เชนเนนความสัมพันธและไมผลงาน 

พนักงานกลุมนี้จึงมีความผูกพันกับองคกร เพราะเนนท่ีความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานไมใสใจ

สภาวะแวดลอม ในขณะท่ีธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมไมมีนโยบายในการทํางานท่ีชัดเจน 

พนกังานท่ีมีภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคลบางสวนจึงคิดวาหากการทํางานเต็มไปดวย

ภาวะเครงเครียด หากทํางานตอไปการรักษาไวซ่ึงความสัมพันธจะไดยากยิ่งขึ้น การลดความทุมเท

ในงาน หรือการลาออกจึงเปนหนทางท่ีจะรักษาประสบการณการทํางานท่ีดีไวได จึงไมพบอิทธิพล

ท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติ 

  5.2.7.6 จากการศึกษาพบวาสมมติฐานท่ี 3.4 ไมเปนไปตามสมมติฐาน คือใน

ภาวะท่ีธุรกิจมีความกดดันจากการแขงขันสูง ไมมีผลตอพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม

ท่ีมีความสามารถในการปรับตัว ใหมีความผูกพันในองคกรเพ่ิมมากขึ้นหรือลดนอยลง 

 มีความเปนไปไดวา ในเหตุการณปกติพนักงานท่ีมีความสามารถในการปรับตัวจะ

สามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณได ไมวาสถานการณจะเปนเชนไร ดังนั้นเม่ือเกิดภาวะกดดัน

ทางธุรกิจ พนักงานบางสวนจะยังคงปรับตัวไดอยางราบรื่นโดยไมมีผลกับความผูกพันในองคกร 

ขณะท่ีบางสวนจะพัฒนาตัวเอง และรูสึกมีสวนรวมในความทาทายมากยิ่งขึ้น อยางไรก็ตามพนักงาน

บางสวนก็พิจารณาเปรียบเทียบผลประโยชนระหวางองคกร และสามารถลาออกและเริ่มงานท่ีอ่ืนได

เชนกัน เพราะจะไมกังวลกับความเปล่ียนแปลงหรือใชเวลาในการปรับตัวนอย ซ่ึงไมกระทบตอชีวิต

สวนตัว จึงไมมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

 5.2.8 ความเผด็จการของผูบังคับบัญชา 

  5.2.8.1 จากการศึกษาพบวาสมมติฐานท่ี 4.1 เปนไปตามสมมติฐาน คือเม่ือ

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมมีผูบังคับบัญชาท่ีเผด็จการ พนักงานท่ีมีภาวะผูนําในตนเองสูง มี

แนวโนมท่ีระดับความผูกพันในองคกรจะเพ่ิมสูงขึ้นดวย 
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 ท่ีเปนเชนนี้เพราะ ในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมมักจะมีผูบังคับบัญชาท่ีมีความ

เผด็จการเพ่ือใหเหมาะแกตอบสนองตอขอจํากัดตางทางธุรกิจ  พนักงานท่ีมีภาวะผูนําในตนเองจะมี

ความมุงม่ันและมีความพยายามสูง จึงมีแนวโนมจะไดรับการยอมรับและความไววางใจของ

ผูบังคับบัญชา ดวยความเช่ือวาพนักงานคนนั้นจะเปนกําลังสําคัญขององคกร จากรายงานภาพรวม

ของธุรกิจขนาดกลางและยอมตลอดป 2553 พบวามักงานมักจะไดรับการประเมินผลงานอยางไม

เปนธรรมและมีการขึ้นเงินเดือน ตามใจผูประกอบการ พนักงานท่ีมีภาวะผูนําในตนเองจึงอาจจะ

ไดรับอคติทางบวกในการประเมินผลงาน แมวาการท่ีมีหัวหนางานท่ีมีลักษณะเผด็จการจะทําให

ทํางานรวมอยางยากลําบากแตสําหรับพนักงานแลวจะกลายเปนความทาทาย ไดเรียนรู และ

ตั้งเปาหมายใหผานอุปสรรคนี้ไปได กลายเปนความผูกพันในองคกรดานจิตใจ และดานการคงอยู 

(Allen และ Meyer, 1990) คือไดรับประสบการณการทํางานท่ีดี ความทาทาย และผลการประเมิน

งานท่ีด ีเม่ือเปรียบเทียบกับการลาออก หรือการทํางานในองคกรขนาดใหญ จึงเปนเหตุผลใหระดับ

ความผูกพันในองคกรเพ่ิมขึ้น 

  5.2.8.2 จากการศึกษาพบวาสมมติฐานท่ี 4.3 เปนไปตามสมมติฐาน คือเม่ือ

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมมีผูบังคับบัญชาท่ีเผด็จการ พนักงานท่ีมีภาวะผูนําดานกระบวนการ

สูง มีแนวโนมท่ีระดับความผูกพันในองคกรจะลดลง 

 ดวยเหตุผลท่ีวา พนักงานท่ีมีภาวะผูนําดานกระบวนการจะรูสึกไมพึงพอใจในวิธีการ

ทํางานของหัวหนางาน ท้ังในกระบวนการการตัดสินใจ การรับฟงความคิดเห็นของผู อ่ืน

กระบวนการการใชอํานาจในการใหรางวัลหรือลงโทษโดยท่ีไมมีระบบหรือมาตรฐานใดๆจึงทําให

การทํางานอาจจะมีความขัดแยงกันมากยิ่งขึ้น และสงผลใหพนักงานรูสึกไมไดรับความยุติธรรมใน

การประเมินผล และความผูกพันในองคกรจึงลดลง ตามทฤษฎีของ Davis และ Newstrom (1989) ท่ี

เสนอวา ความผูกพันในองคกรมีผลมาจาก ความพึงพอใจในซ่ึงมาจากรางวัลท่ียุติธรรมการ

ปฏิบัติงาน 

  5.2.8.3 จากการศึกษาพบวาสมมติฐานท่ี 4.4 เปนไปตามสมมติฐาน คือเม่ือ

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมมีผูบังคับบัญชาท่ีเผด็จการ พนักงานท่ีมีความสามารถในการปรับตัว

สูง มีแนวโนมท่ีระดับความผูกพันในองคกรจะลดลง 

 โดยท่ัวไปแลวแมวาพนักงานท่ีมีความสามารถในการปรับตัว จะสามารถปรับตัวใหเขา

กับหัวหนางานหรือสถานการณท่ีไมพึงพอใจได แตธรรมชาติของมนุษยก็ไมชอบปรับตัวบอย การ

ตองทํางานกับส่ิงท่ีทําใหเกิดความไมพึงพอใจ อยางเชนหัวหนางานท่ีมีความเผด็จการ ก็อาจจะทําให

พนักงานตองเผชิญกับประสบการณการทํางานท่ีไมดีบอยครั้ง เปนลดความผูกพันดานจิตใจ (Allen 
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และ Meyer, 1990) ดังนั้นพนักงานท่ีมีความสามารถในการปรับตัวอาจจะเลือกท่ีจะเปรียบเทียบกับ

องคกรอ่ืนเพราะงายกวา และมีโอกาสท่ีจะพึงพอใจมากกวา ระดับความผูกพันในองคกรจึงลดลง 

  5.2.8.4 จากการศึกษาพบวาสมมติฐานท่ี 4.6 เปนไปตามสมมติฐาน คือเม่ือ

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมมีผูบังคับบัญชาท่ีเผด็จการ พนักงานท่ีมีความพึงพอใจในงานสูง มี

แนวโนมท่ีระดับความผูกพันในองคกรจะเพ่ิมสูงขึ้นดวย 

 เนื่องจากเหตุผล 2 ประการท่ีสําคัญกลาวคือ เม่ือพนักงานประเมินความพึงพอใจใน

งานจะพิจารณาภาพรวม ซ่ึงรวมความพึงพอใจในตัวหัวหนางานดวย นั่นหมายถึงพนักงานสามารถ

ยอมรับได การทํางานจึงราบรื่นและสามารถทุมเทแรงกายแรงใจใหองคกรอยางเต็มท่ี กลายเปน

ความผูกพันในองคกร อีกประการหนึ่งคือ จากงานวิจัยมากมายท่ีอางถึงความพึงพอใจไมอาจทํานาย

ผลงานท่ีดีไดเสมอไป ดังนั้นพนักงานท่ีมีความพึงพอใจอาจจะพอใจกับสภาวะท่ีเปนอยู โดยไมได

ประสงคจะทุมเทแรงกาย แรงใจแตผูกพันกับองคกรเพราะตนเองไมมีทางเลือกท่ีดีกวา เปนการ

ผูกพันดานการคงอยู (Allen และ Meyer, 1990) คือเม่ือเปรียบเทียบผลประโยชนกับองคกรอ่ืนแลว 

หากตองลาออกอาจจะไมไดมีความพึงพอใจเชนองคกรนี้ หรือไมสามารถแขงขันในตลาดแรงงาน

ได จึงปรับทัศนคติใหพึงพอใจในงานเพ่ือลดความคับของในจิตใจ จึงสงผลใหระดับความผูกพันใน

องคกรสูงขึ้น 

  5.2.8.5 จากการศึกษาพบวาสมมติฐานท่ี 4.2 ไมเปนไปตามสมมติฐาน คือ

เม่ือธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมมีผูบังคับบัญชาท่ีเผด็จการ ไมมีผลตอพนักงานท่ีมีภาวะผูนําดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคลสูง ใหมีความผูกพันในองคกรเพ่ิมมากขึ้นหรือลดนอยลง 

 เม่ือพิจารณาแลวมีความเปนไปไดวา พนักงานท่ีมีภาวะผูนําความสัมพันธระหวาง

บุคคลบางสวนจะยินยอมพรอมใจปฏิบัติตามดวยความยินดี เพ่ือรักษาไวซ่ึงความสัมพันธและ

บรรยากาศการทํางานท่ีดี  ทําใหสามารถปรับตัวเขากับหัวหนางาน จนกระท่ังสามารถทํางานรวมกนั

อยางราบรื่น(Pearson, 1983) และพนักงานบางสวนก็จะไดรับความไววางใจจากหัวหนางานมากขึ้น 

(French และ Snyder, 1959) ความเครียดความกดดันก็จะมากขึ้น โดยจะตองปฏิบัติตามแมจะไมเห็น

ดวยกับการตัดสินใจของหัวหนางานก็ตาม เม่ือเวลาผานไปหากไมสามารถรับแรงกดดันนั้นไหว ก็

จะสงผลใหพนักงานมีความคิดท่ีจะลาออก เพ่ือคงไวซ่ึงความสัมพันธท่ีดี จึงไมพบอิทธิพลอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ 

  5.2.8.6 จากการศึกษาพบวาสมมติฐานท่ี 4.5 ไมเปนไปตามสมมติฐาน คือ

เม่ือธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมมีผูบังคับบัญชาท่ีเผด็จการ ไมมีผลตอพนักงานท่ีมีความพึงพอใจ

ในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมสูง ใหมีความผูกพันในองคกรเพ่ิมมากขึ้นหรือลดนอยลง 
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  อาจจะเปนเพราะวา หากพิจารณาในดานความพึงพอใจในผลตอบแทนและ

สวัสดิการโดยรวม พนักงานจะเปรียบเทียบกับผลสุดทาย (Kreither, 1992) หรือรางวัลท่ีไดรับ รวม

ไปถึงการเปรียบเทียบกับองคกรอ่ืนๆหากพนักงานมีความพึงพอใจในผลสุดทายพนักงานก็จะเกิด

ความผูกพันในองคกรดานการคงอยู (Allen และ Meyer, 1990) คือไมลาออกเพราะกลัวสูญเสีย

ผลประโยชน จึงไมมี ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา อยางไรก็ตาม Fulmer และ Conger (2004) ได

กลาววาพนกังานไมไดลาออกเพราะองคกร แตลาออกเพราะผูบังคับบัญชา ดังนั้นพนักงานบางสวน

แมจะพอใจในผลตอบแทนแตก็ไมอาจจะทนกับลักษณะเผด็จการของผูบังคับบัญชาไดเชนกัน 

เพียงแตยังไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีชัดเจน 

 

 

5.3 ขอเสนอแนะ 

 

 5.3.1 ขอเสนอแนะจากการวิจัย 

  5.3.1.1 ผลการวิจัยในครั้งนี้พบวาพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาด

ยอมเพศชาย มีความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคกรมากกวาพนักงานเพศหญิง ซ่ึงจาก

งานวิจัยท่ีผานมาหลายทศวรรษไดสรุปไววา เพศชายและเพศหญิงมีระดับความพึงพอใจในงาน

แตกตางกันเพียงเล็กนอย (พิชิต พิทักษเทพสมบัติ, 2552) Smith, Smits และ Hoy (1998) ไมพบความ

แตกตางระหวางระดับความพอใจใจงานของพนักงานชายและหญิงท่ีทํางานในบริษัทขนาดกลาง

และขนาดยอม ซ่ึงจากการวิจัยความแตกตางระหวางเพศตอความพึงพอใจในงานท่ีครอบคุลม 15 

ประเทศในทวีปยุโรปนั้นพบวา พนักงานในประเทศ เดนมารก ฟนแลนด และเนเธอรแลนดเทานั้นท่ี

พนักงานชายและหญิงมีความพึงพอใจไมแตกตางกัน ในประเทศโปรตุเกส พนักงานชายมีความพึง

พอใจในงานมากกวาพนักงานหญิง สําหรับประเทศอ่ืนๆพบวาพนักงานหญิงมีความพึงพอใจในงาน

มากกวาพนักงานชาย (Kaizer, 2005) เชนเดียวกับการวิจัยความพึงพอใจในงานของพนักงานใน

ออสเตรเลียพบวาพนักงานหญิงมีความพึงพอใจมากกวาพนักงานชาย (Kifle, Kler และ Shankar, 

2014) ซ่ึงแตกตางจากการศึกษาในประเทศไทยท่ีพบวา พนักงานท่ีทํางานในโรงแรมระดับ 3-5ดาว

ในกรุงเทพมหานคร เพศชายมีระดับความพึงพอใจในงานมากกวาพนักงานเพศหญิง (คนึงนิจ 

รุงเรืองชัยกิจ, 2551)และสอดคลองกับงานวิจัยของ วันชัย อริยะพุทธิพงษ (2548) ท่ีทําการวิจัยความ

พึงพอใจในงานใน ของพนักงานในสํานักงานและในโรงานพบวาพนักงานเพศชายมีความพึงพอใจ

มากกวาพนักงานเพศหญิง จากผลการวิจัยท้ังหมดจึงสรุปไดวาความแตกตางระหวางเพศมีผลกับ

ความพึงพอใจในงานนั่นหมายถึงลักษณะสวนบุคคลบางประการ สิทธิประโยชน หรืออาจจะขาด
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เทาเทียมกันในการดูแลพนักงาน ดังนั้นผูประกอบการควรใสใจในความตองการของพนักงานโดย

คํานึงถึงความแตกตางระหวางเพศ รวมไปถึงกฎหมายแรงงาน สวัสดิภาพการทํางาน และสิทธิสตรี

ของแรงงานเพศหญิง  

  สําหรับธุรกิจขนาดกลางขนาดยอมท่ียังมีปญหาดานขอจํากัดทางทรัพยากร 

จึงไมสามารถดูแลสุขภาวะตางๆใหพนักงานไดครบถวนเชนการเดินทาง ความปลอดภัย การทํางาน

หนัก เปนตนซ่ึงพนักงานเพศชายมีเรื่องใหกังวลนอยกวาพนักงานเพศหญิง และในประไทยท่ี

ภาระหนาท่ีของผูชายสวนใหญเปนชางเทาหนาทําใหพนักงานเพศชายจําเปนตองอดทนและตอสูกับ

ความยบากลําบากมากกวาพนักงานเพศหญิง จากขอมูลกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้พบวาสวน

ใหญมีสถานะโสด อาจหมายถึงพนักงานเพศชายความสรางฐานะ และเพ่ิมโอกาสใหตนเองจึงพอใจ

ท่ีจะทํางานท่ียากในบริษัทขนาดเล็ก เพราะธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมมักจะใหผลตอบแทนเปน

เงินมากกวาสวัสดิการ อีกท้ังธุรกิจขนาดเล็กท่ีมีศักยภาพยังมีโอกาสท่ีจะเติบโตกลายเปนธุรกิจขนาด

กลางหรือขนาดใหญไดอีกดวย นอกจากนั้นในการเก็บขอมูลครั้งนี้ธุรกิจขนาดกลางขนาดเล็กสวน

ใหญเปนธุรกิจในอุตสาหกรรม ซอมหรือจัดจําหนายอะไหลรถยนต อุตสาหกรรมพัฒนาซอฟแวร 

อุตสาหกรรมคาปลีก และอุตสาหกรรมขนสง ซ่ึงเอ้ือตอความกาวหนา หรือโอกาสในการเล่ือน

ตําแหนงสําหรับพนักงานเพศชายมากกวาพนักงานเพศหญิง หรือท่ีเรียกกันวาเพดานกระจก (glass 

ceiling) พนักงานเพศชายจงึมีความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองคกรมากกวาพนักงานเพศ

หญิง ผูประกอบการควรตะหนักในเรื่องความแตกตางระหวางเพศเพ่ือปองกันอคติในการ

ประเมินผลงาน และการใหผลตอบแทนพนักงาน 

  อยางไรก็ตาม 2Zenger และ Folkman (2012) ไดทําการวิจัยในผูนําในองคกร 

7,280 คนและสาเหตุท่ีพนักงานเพศหญิงมีความผูกพันในองคกรมากกวาพนักงานเพศชาย เนื่องจาก

พนักงานเพศหญิงมีภาวะผูนํามากกวาพนักงานเพศชายถึง 15 ดานจาก 16 ดาน จึงเปนท่ีนาสนใจใน

การศึกษาภาวะผูนํา ตอความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองคกรของพนักงานในประเทศไทย

ตอไป 

  5.3.1.2 ผลการวิจัยในครั้งนี้พบวาพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาด

ยอมท่ีมีอายุตั้งแต 30 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคกรมากกวาพนักงานท่ี

มีอายุต่ํากวา 30 ป ผูประกอบการควรตระหนกัถึงชวงอายุ (Generation) ในองคกร โดยเฉพาะเจเนอร

เรช่ันวาย ซ่ึงเปนกลุมตัวอยางสวนใหญในการวิจัยครั้งนี้ จากการสํารวจของบริษัทท่ีปรึกษาทาง

ธุรกิจระดับโลก พบวา พนักงานในกลุมเจเนอรเรช่ันวาย จะเปนตัวแปรสําคัญท่ีผลักดันใหเกิดการ

เปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคกร มีสวนรวมในการกําหนดทิศทางบริษัทแทนคนรุนเกา รอยละ 70 

ของพนักงานกลุมเจเนอรเรช่ันวายมองเรื่องการสรางความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิต
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สวนตัว มากกวาคาตอบแทน และกวารอยละ 60 ตองการความยืดหยุนในการทํางานแบบ ทํางานท่ี

ไหนก็ได ทํางานเวลาใดก็ได ใชเครื่องมืออะไรทํางานก็ได และชอบเทคโนโลยี (PWC, 2013) จึง

เปนแนวทางสําคัญในการดแูลพนักงานในกลุมนี้ใหคงอยูกับองคกร ซ่ึงจะเปนกลุมท่ีมีศักยภาพใน

อนาคต และอาจจะเปนทางเลือกหนึ่งท่ีธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมจะสามารถดึงดูดพนักงานคน

รุนใหมท่ีมีความสามารถได  

  5.3.1.3 ผลการวิจัยในครั้งนี้พบวาพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาด

ยอมท่ีสมรสแลว มีความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคกรมากกวาพนักงานท่ีมีสถานภาพ

โสด ดังนั้นผูประกอบการควรพิจารณาถึงความตองการท่ีหลากหลายเพ่ือจัดสรรสวัสดิการ ให

เหมาะสมกับความตองการ รวมไปถึงเรื่องความกาวหนาในองคกร การจัดโครงสรางองคกร จะชวย

ใหธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม มีมาตรฐานมากยิ่งขึ้น พนักงานจะมีรูสึกม่ันคงเพราะองคกร

สามารถเปนท่ีพ่ึงได ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญในการสรางความผูกพันในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

  5.3.1.4  ผลการวิจัยในครั้งนี้พบวาพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอมท่ีมีการศึกษาต่ํากวาระดับปริญญาตรี มีความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคกร

มากกวาพนักงานท่ีมีการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีขึ้นไป นั่นเปนเพราะโอกาสและความกาวหนา

ในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมมีนอยกวาองคกรขนาดใหญ ทายท่ีสุดแลวจากขอจํากัดในธุรกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอมเพียงตองการพนักงานท่ีเหมาะกับงาน ดังนั้นหากสามารถพัฒนาศักยภาพ

ใหพนักงานท่ีมีการศึกษาต่ํากวาระดับปริญญาตรี มีทักษะและความสามารถเทาเทียมกับพนักงานท่ีมี

การศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไปไดนั้น องคกรจะสามารถพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรอยาง

ยั่งยืนได และสอดคลองกับความจํากัดดานทรัพยากรของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

  5.3.1.5 ผลการวิจัยในครั้งนี้พบวาพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาด

ยอมท่ีองคกรมีอายุนอยกวา 10 ป มีความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองคกรมากกวา

พนักงานท่ีทํางานในองคกรท่ีมีอายุมากกวา 10 ป ท่ีเปนเชนนี้เช่ือวาพนักงานตองการองคกรสามารถ

พ่ึงพาได และมีความม่ันคง ดังนั้นองคกรท่ีมีอายุมากแตไมสามารถเพ่ิมขนาดองคกร จํานวน

พนักงาน หรือมูลคาของบริษัทได จึงไมเปนท่ีปรารถนาของพนักงาน อีกท้ังมีความเปนไปไดท่ี

ผูประกอบการ หรือผูบังคับบัญชาจะมีลักษณะยึดติดกับความสําเร็จเดิม วิสัยทัศนท่ีไมกวางไกล 

หรือไมสามารถปรับตัวใหเขากับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอกได ดังนั้น

ผูประกอบการในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม ควรจะศึกษาในเรื่องการเติบโตในองคกร การ

ลงทุนเพ่ิมเติม การหาพันธมิตรทางธุรกิจ ปรับกลยุทธหรือภาพลักษณของบริษัท และส่ือสารให

พนักงานถึงเหตุผลท่ีจะขยายกิจการ หรือใหเหตุผลท่ีไมขยายกิจการเพ่ือสรางความอุนใจและ

ความรูสึกวาองคกรสามารถเปนท่ีพ่ึงพาไดใหแกพนักงาน สําหรับมิติดานวิ สัยทัศนของ
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ผูประกอบการนั้นแมวาจะเปนเรื่องยากท่ีจะแกไข ในองคกรท่ีมีอายุมากควรจะหาผูสืบทอดธุรกิจ 

หรือสรางแผนพัฒนาบุคลากรใหมีโอกาสไดเปนผูบริหาร (Succession Planning) เพ่ือสรางโอกาส

ใหพนักงานไดทุมเทความสามารถเพ่ือเปาหมาย และอนาคตขององคกร 

  5.3.1.6 จากการวิเคราะหดานขอมูลสวนบุคคลเพ่ิมเติมจะพบวาความ

แตกตางระหวางกลุมท่ีคนพบนั้น กลุมหนึ่งจะมีความพึงพอใจ และความผูกพันในองคกรมากกวา

อีกกลุมหนึ่งเสมอ นั่นหมายถึงวา ความพึงพอใจ และความผูกพันในองคกร มีความสัมพันธซ่ึงกัน

และกัน แมวาความพึงพอใจจะไมนํามาซ่ึงผลระยะยาว แตความไมพึงพอใจคาดวาจะความสัมพันธ

ทางลบกับความผูกพันในองคกร ดังนั้นธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม ควรพิจารณาในสวนของ

การจัดการความไมพึงพอใจในองคกรเพ่ิมเติมดวย 

  5.3.1.7 ผลการวิจัยในครั้งนี้พบวา ภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวาง

บุคคล ความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน และความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการ 

มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันองคกรของพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

ดังนั้นผูมีสวนเกี่ยวของในการกําหนดนโยบายดานทรัพยากรมนุษย ควรใหความสําคัญกับประเด็น

ดังกลาว ดวยการสงเสริมและสนับสนุนใหพนักงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมเกิดปจจัย

ดังกลาวขางตน เพ่ือนํามาสูการผูกพันในองคกรของพนักงานและสงผลใหเกิดความยั่งยืนดาน

ทรัพยากรมนุษยในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมตอไป 

  5.3.1.8 ในภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจ ผูประกอบการควร

คัดเลือกผูสมัครท่ีมีภาวะผูนําในตนเองเขาทํางาน เพราะจะเปนพนักงานท่ีจะผูกพันกับองคกร

มากกวาพนักงานท่ีมีภาวะผูนําดานอ่ืนๆ ซ่ึงถูกยืนยันดวยผลการวิจัยสมมติฐานท่ี 4 อีกท้ังยัง

พนักงานท่ีมีภาวะผูนําในตนเองมีแนวโนมท่ีจะมุงม่ันทุมเท ใหกับงาน และชอบความทาทาย 

พนักงานจะไมกลัวความยากลําบาก  

  5.3.1.9 หากพิจารณาจากรูปภาพท่ี 4.2 ท่ีแสดงผลการวิจัยสมมติฐานท่ี 

3.3 พบวาในภาวะกดดันทางธุรกิจปกติพนักงานท่ีมีภาวะผูนําดานกระบวนการสูง จะมีความผูกพัน

ในองคกรสูงดวย หากผูในภาวะกดดันทางธุรกิจสูง พนักงานท่ีมีภาวะผูนําดานกระบวนการต่ํากลับมี

ความผูกพันในองคกรมากกวา นั่นหมายถึงธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมท่ีเผชิญความกดดันจาก

การแขงขันอยูเสมอ ควรจะหลีกเล่ียงการคัดเลือกพนักงานท่ีมีภาวะผูนําดานกระบวนการสูง และ

จากการอภิปรายผลในสวนของภาวะผูนาํดานกระบวนการ จะเห็นไดวาในภาวะท่ีธุรกิจจะตองเผชิญ

กับการแขงขันสูงนั้น พนักงานท่ีมีภาวะผูนําดานกระบวนการสูงจะคาดการและเล็งเห็นถึงผลสุดทาย

ท่ีอาจไมเปนดังท่ีคาดหวัง ดังนั้นหากพนักงานท่ีเปนตําแหนงสําคัญขององคกรมีภาวะผูนําดาน
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กระบวนการสูง ควรจะทําการส่ือสารใหชัดเจน มีการวางแผนโอกาสกาวหนาในองคกร หรือ  มอง

หาพนักงานท่ีจะรับหนาท่ีแทนสํารองไว 

  5.3.1.10 หากพิจารณาจากรูปภาพท่ี 4.3 ท่ีแสดงผลการวิจัยสมมติฐานท่ี 

3.5 พบวาในภาวะกดดันทางธุรกิจปกติพนักงานท่ีมีความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการ

โดยรวมสูง จะมีความผูกพันในองคกรสูงขึ้นเปนอยางมาก ในขณะท่ีธุรกิจตองเผชิญภาวะกดดันทาง

ธุรกิจสูงมาก พนักงานท่ีมีความพึงพอใจในผลตอบแทนท่ีสูง อาจจะมีความผูกพันไมตางจาก

พนักงานท่ีมีความพึงพอใจในผลตอบแทนต่ํามากนักเม่ือเทียบกับภาวะปกติ ดังนั้นผูประกอบการ

ควรตระหนักวาพนักงานไมไดใหความสําคัญกับผลตอบแทนเสมอไป คือไมใชวาถาผลตอบแทนดี

แลวจะมีผูกพันในองคกร ควรจะคํานึงความตองการดานอ่ืนๆดวยเชนการรับฟงความคิดเห็น การใส

ใจความสมดุลดานชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวของพนักงาน (Work Life Balance) ฯลฯ ซ่ึงไมได

อยูในรูปตัวเงินดวย รวมไปถึงจากภาพท่ี 4.4 ท่ีแสดงผลการวิจัยสมมติฐานท่ี 3.6 พบวาในภาวะ

กดดันทางธุรกิจสูงพนักงานท่ีมีความพึงพอใจสูงจะมีความผูกพันในองคกรสูงขึ้นมาก นั่นคือควรจะ

พิจารณาความเหมาะสมในลักษณะและความเปนตัวตนของพนักงานกับ บทบาทหนาท่ี ลักษณะงาน 

บรรยากาศท่ีทํางาน โครงสรางองคกร หรือผูประกอบการควรจะปรับลักษณะงาน บรรยากาศการ

ทํางาน หรือโครงสรางองคกรใหเขากับพนักงาน เพราะผลการวิจัยท้ังสองสมมติฐานช้ีใหเห็นวา 

ความพึงพอใจในงาน สําคัญกวาความพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม 

  5.3.1.11 ในขณะท่ีผูสมัครหรือพนักงานท่ีมีความสามารถในการปรับตัว 

แมผลของภาวะทางกดดันจากการแขงขนัทางธุรกจิจะไมสามารถเอ้ือใหระดับความผูกพันในองคกร

เพ่ิมขึ้นได แตระดับความผูกพันก็ไมลดลงไป ดังนั้นความสามารถในการปรับตัวจึงถือเปน 

สมรรถนะหนึ่งท่ีองคกรควรจะสรางเปนวัฒนธรรมในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม เพราะธุรกิจ

ขนาดกลางขนาดเล็กยังคงมีขอจํากัดทางเรื่องทรัพยากร และจะตองเผชิญกับภาวะกดดันจากการ

แขงขันทางธุรกิจ ซ่ึงจําเปนจะตองปรับตัวตอการเปล่ียนแปลงและความยากลําบากอยูเสมอ 

  5.3.1.12 หากธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมมีผูประกอบการ หรือผู

บังคับ บัญชาแบบเผด็จการ ควรจะคัดเลือกผูสมัครท่ีมีภาวะผูนําในตนเอง เพราะพนักงานจะสามารถ

ปรับตัวเขากับการทํางานได มีแนวโนมท่ีจะทุมเทและผูกพันกับองคกร อยางไรก็ตามจากรูปภาพท่ี 

4.5 ท่ีพิสูจนสมมติฐานท่ี 4.1 จะพบวา หากผูบังคับบัญชามีความเผด็จการมาก พนักงานท่ีมีภาวะผูนํา

ในตนเองในระดับปกติ หรือสูงแตไมสูงมากก็อาจจะไมสามารถอดทนจนกระท่ังเกิดเปนความ

ผูกพันในองคไดเชนกัน หากองคกรสามารถกระจายอํานาจใหพนักงานมากขึ้น หรือมีสวนชวยใน

การลดแรงกดดันจากความเผด็จการของพนักงาน ก็อาจจะทําใหระดับความผูกพันในองคกรของ

พนักงานเพ่ิมสูงขึ้นได 
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  5.3.1.13 ผูประกอบการควรจะพิจารณา ความเผด็จการของผูบังคับบัญชา 

เปนลักษณะไมพึงประสงคขององคกร เพราะแนวโนมพนักงานสวนใหญจะเปนพนักงานกลุมเจ

เนอรเรช่ันวาย ท่ีชอบคิด ชอบตัดสินใจและชอบการมีสวนรวมกับองคกร อีกท้ังจากการทดสอบ

สมมติฐานท่ี 4 พบวา ความเผด็จการของผูบังคับบัญชามีอิทธิพลทางลบตอระดับความผูกพันในองค

เปนสวนใหญ ดังนั้นควรพัฒนาลักษณะผูบังคับบัญชาแบบเผด็จการ เปนเนนวิสัยทัศน กระจาย

อํานาจ และมีความเขาใจผูใตบังคับบัญชา จะเปนการเพ่ิมโอกาสใหกับธุรกิจขนาดกลางและขนาด

ยอม เพ่ือความยั่งยืนในธุรกิจตอไป  

  5.3.1.14 ผลการวิจัยพบวาพนักงานท่ีมีภาวะผูนําดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคลจะมีระดับความผูกพันในองคกร ไมแปรผันตามปจจัยภายนอกไมวากรณีใด ดังนั้นใน

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมควร จัดการความหลากหลายในองคกรดวย พนักงานท่ีมีภาวะผูนํา

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล นอกจากจะชวยสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางานแลว หากดูแล

พนักงานกลุมนี้เปนอยางดี จะสามารถเปนส่ือในการส่ือสารกับพนักงานอยางไมเปนทางการได ไป

จนถึงเปนผูนําผูสนับสนุนการเปล่ียนแปลงในองคกรได ทําใหประหยัดทรัพยากรอีกดวย 

  5.3.1.15 จากการวิเคราะห หากองคกรใดมีพนักงานท่ีมีภาวะผูนําดาน

กระบวนการ แลวตองการจะสรางความพึงพอใจหรือความผูกพันในองคกรแกพนักงานกลุมนี้นั้น

สามารถทําไดโดยการสรางนโยบายและมาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน รวมถึงการจายตอบแทนท่ี

ยุติธรรม ตลอดจนการส่ือสารใหแกพนักงานท้ังองคกร 

  5.3.1.16 ผลการวิจัยในครั้งนี้พบวาพนักงานท่ีมีความพึงพอใจในงาน เม่ือ

มีภาวะกดดันจากการแขงขันทางธุรกิจ หรือ มีผูบังคับบัญชาในองคกรท่ีมีลักษณะเผด็จการ มี

แนวโนมท่ีจะระดับความผูกพันในองคกรจะเพ่ิมขึ้น และจากงานวิจัยท่ี Arnold และ Feldman 

(1986) สรุปจากการทบทวนงานวิจัยมากมายวาความพึงพอใจไมไดนํามาซ่ึงผลประกอบการท่ีดี

เสมอไป ดังนั้นหากพนักงานมีความพึงพอใจ และมีความผูกพันในองคกร แตไมมีผลงานท่ีพึง

ประสงค พนักงานจะกลายเปนไมผุ (Deadwood) ซ่ึงจะกลับกลายเปนภาระขององคกรซ่ึงยังมีขอจํา

กักในเรื่องทรัพยากร ดังนั้นผูประกอบการควรจะพิจารณาผลการดําเนินงานประกอบ และตระหนัก

ถึงเรื่องการพัฒนาศักยภาพพนักงานดวย 

  5.3.1.17 ควรนําผลการศึกษาในครั้งนี้นําไปสูการสรางรูปแบบการพัฒนา

แทรกแซง (Intervention) โดยมุงเนนการเสริมสรางปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคกรของ

พนักงาน ดวยรูปแบบท่ีใชกลยุทธท่ีเหมาะกับบริบท (Context) ของพนกังานและธุรกจิขนาดกลาง

และขนาดยอม และเปนรูปแบบท่ีเปนไปไดในทางปฏิบัติ (Practical) พรอมท้ังมุงเนนประสิทธิภาพ 
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(Efficiency) นั้นก็คือ มุงเนนผลสําเร็จท่ีพิจารณาในแงของเศรษฐศาสตร  เพ่ือทําใหเกดิความผูกพัน

ในองคกรของพนักงาน อันจะนําไปสูความยั่งยนืในธุรกิจขนาดกลางและขนาดเล็กตอไป 

  

 5.3.2 ขอจํากดัขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 

  5.3.2.1 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ เปนการศึกษาเฉพาะขอมูลเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) เทานั้น เพ่ือตรวจสอบผลการศึกษาใหเพ่ิมความเช่ือม่ัน การเสริมผล

การศึกษาใหมีความสมบูรณและมีความลุมลึก จึงควรทําการศึกษาวิจัยแบบผสมผสานวิธี (Mixed 

Methods Research) โดยอาศัยหลักปรัชญาและวิธีการตรวจสอบ ซ่ึงวิธีการจะเปนเครื่องมือในการ

เก็บรวบรวมขอมูลและการวิเคราะหขอมูลโดยการผสมขอมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพเขาดวยกัน 

ทําใหผลการวิจัยท่ีไดมีความสมบูรณชัดเจนและเปนการลบขอดอยของการเลือกใชวิธีการใดวิธีการ

หนึ่งของการวิจัย (Creswell, 2003)  โดยเสนอแนะใหทําการศึกษาแบบ The convergent parallel 

design (การออกแบบขนานมาบรรจบกนั) โดยนักวิจัยทําการ รวบรวมขอมูลเชิงปริมาณและคุณภาพ

ควบคูกันไป  วิเคราะหขอมูลท้ังสองชุดแยกตางหาก  แลวผสมสองฐานขอมูลโดยการรวมผล

ระหวางการตีความ (Creswell และคณะ, 2011) ซ่ึงจะทําใหผลการศึกษามีความสมบูรณและความลุม

ลึกเพ่ิมมากขึ้น 

  5.3.2.2 เพ่ือใหเห็นประโยชนของความยั่งยืนดานทรัพยากรมนุษยท่ีเปน

รูปธรรมมากยิ่งขึ้น การวิจัยครั้งตอไปควรเพ่ิมมิติของผลการปฏิบัติงาน หรือผสานวิธีวิจัยกับมิติการ

บริหารจัดการในดานอ่ืนๆ เชน ผลประกอบการท่ีเปนตัวเลขทางบัญชี ยอดขาย สวนแบงทาง

การตลาด เปนตน เพ่ือเช่ือมโยงกับลักษณะภาวะผูนําหรือตัวแปรอ่ืนๆ นําไปสูหลักฐานเชิงประจักษ  

  5.3.2.3 การเก็บขอมูลในครั้งเปนขอมูลกับธุรกิจขนาดกลางและขนาด

ยอมโดยไมไดเฉพาะเจาะจงกับประเภทของธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม ดังนั้น ในการวิจัยครั้ง

ตอไป ควรมีการศึกษาวิจัยท่ีมีความเฉพาะเจาะจงกับประเภทของธุรกิจ เพ่ือนําไปสูการใชประโยชน

ท่ีเปนรูปธรรมและมีความเฉพาะเจาะจงมากยิ่งขึ้น 

  5.3.2.4 เพ่ือใหเห็นปจจัยท่ีสงผลตอความยั่งยืนดานทรัพยากรมนุษยใน

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมท่ีชัดเจน ควรทํางานวิจัยเชิงเปรียบเทียบธุรกิจขนาดกลางและขนาด

ยอม กับองคกรขนาดใหญ หรือองคกรท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย เพ่ือจะไดเห็นความแตกตาง

ท่ีชัดเจน เพ่ือท่ีจะไดนําความแตกตางนั้นใชในการวางแผนและออกแบบวิธีการดึงดูดพนักงาน 

คัดเลือกพนักงาน และรักษาพนักงานท่ีสอดคลองกับความตองการขององคกร และการแขงขันใน

ตลาดแรงงาน 
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  5.3.2.5 จากการวิจัยครั้งนี้พบกลุมตัวอยางท่ีนาสนใจ เพ่ือใหองคความรู

ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย ถูกตระหนักและใหความสําคัญในอุตสาหกรรมขนาดกลางและ

ขนาดยอมมากขึ้น ควรจะศึกษากลุมตัวอยางท่ีเปน แรงงานตางชาติ หรือแรงงานตางดาว และกลุม

พนักงานท่ีเปนไมผุ (Deadwood) หรือพนักงานท่ีมีศักยภาพต่ํา มีความพึงพอใจในงานและมีความ

ผูกพันในองคกร ซ่ึงจะสอดคลองกับปญหาและสามารถบริหารจัดการไดอยางเหมาะสมตอไป 
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ภาคผนวก ก 

 

 

แบบสอบถามปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกร 

เพ่ือความยั่งยืนดานทรัพยากรมนษุยในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 

คําช้ีแจง : 

 

 แบบสอบถามนี้ เปนสวนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต สาขาทุน

มนุษยและพัฒนาองคกร วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล โดยมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษา

ความสัมพันธของปจจัยตางๆท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกรเพ่ือความยัง่ยืนดานทรัพยากรมนุษยใน

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม นําไปสูแนวทางในการบริหารจัดการตอไปในอนาคต 

แบบสอบถามแบงออกเปน 4 สวน ดังนี้ 

 

 สวนท่ี 1 : ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตรและองคกร 

 สวนท่ี 2 : พฤติกรรม ทัศนคต ิภาวะผู นําดานตางๆในการทํางาน 

 สวนท่ี 3 : ปจจัยภายนอกท่ีกระทบตอธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

 สวนท่ี 4 : ความผูกพันในองคกร 

 

 ผูวิจัยขอขอบพระคุณผู ตอบแบบสอบถามทุกทานในการเสียสละเวลาตอบคําถามใน

แบบสอบถามนี้จนครบทุกขอ ผูวิจัยขอรับรองวาขอมูลและความเห็นของทานจะถูกเก็บเปน

ความลับอยางเครงครัด และไมสามารถยืนยันระบุตัวบุคคลได จึงไมมีผลตอการประเมินผลงานของ

ทานในองคกร ผลวิจัยท่ีไดจากการศึกษาจะถูกนํามาใชประโยชนเชิงวิชาการเทานั้น 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันในองคกรเพื่อความยั่งยนืดานทรัพยากรมนษุยในธุรกจิขนาดกลางและขนาดยอม 

คําชี้แจง กรุณาทําเคร่ืองหมาย         ลงใน          ที่ตรงกับความเปนจริงโดยเลือกตอบเพียงขอเดียว 

สวนที่ 1 : ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกบัลักษณะทางประชากรศาสตรและองคกร 

1. เพศ 

1          ชาย  2       หญิง 

 

2. อายุ 

1          ต่ํากวา 18 ป 2      18 - 24 ป    3         25 - 30 ป   

4          31 - 35 ป   5       มากกวา 35 ปข้ึนไป 

 

3. สถานะภาพการสมรส 

1          โสด  2          สมรส     3         หมาย / หยาราง / แยกกนัอยู 

 

4. จํานวนบตุร 

1          ไมมี  2       1 คน     3         2 คนหรือมากกวา 

 

5. ระดับการศึกษาสูงสุด 

1          ต่ํากวาม.3   2        ม.6 / ปวช    3         อนุปริญญาหรือเทยีบเทา 

4        ปริญญาตรี  5          ปริญญาโทข้ึนไป 

 

6. รายไดเฉล่ียตอเดือน 

1         ต่ํากวา 15,000 บาท 2        15,000-25,000บาท 3        25,000 – 35,000 บาท   

4       มากกวา 35,000 บาท 

 

7.   จํานวนพนักงานในองคกรของทาน 

1         ต่ํากวา 21 คน  2        21-50 คน      3           51-80 คน   

4       81-100 คน  5 101-200 คน     6    มากกวา 200 คน 
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8.   งานของทานอยูในระดบั 

1         เจาของกิจการ  2        ทายาทกจิการ       

3       ระดับบริหาร    4         ระดับปฏิบัตกิาร 

9.   อายุงานของทานในทีท่ํางานปจจบุัน 

1         ต่ํากวา 1ป   2        1-3 ป       3         4-10 ป   

4       11-20 ป  5 20-30 ป     6    มากกวา 30 ป 

10.  องคกรของทานมีอายุกี่ป 

1         ต่ํากวา 1ป   2        1-3 ป       3     4-10 ป   

4       11-20 ป  5 20-30 ป     6     มากกวา 30 ป 

คําชี้แจง กรุณาทําเคร่ืองหมาย         ตามระดับความคิดเห็นของทาน 

สวนที่ 2 : พฤติกรรม ทัศนคติ ภาวะผูนําดานตางๆในการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 

ไมเห็นดวย

อยางย่ิง  

คอนขางไม

เห็นดวย 
เฉยๆ 

คอนขาง

เห็นดวย 

เห็นดวย

อยางย่ิง 

1 2 3 4 5 

ดานภาวะผูนําในตนเอง 

1. เม่ือเจอความยากลําบากในการทํางาน ฉันเช่ือวาตัวเองสามารถจัดการกับปญหานั้นได           

2. ฉันกําหนดเปาหมายในการทํางานของตนเอง           

3. ฉันมักกระตุนหรือยํ้าเตือนตัวเองอยูเสมอเก่ียวกับเปาหมายการทํางานของตนเอง           

4. ฉันมักใหรางวัลตัวเองหรือรูสึกพึงพอใจเม่ือสามารถทํางานไดตามเปาหมายที่ฉันกําหนดไว           

5. ฉันรูสึกผิดเม่ือทํางานไดอยางไมเต็มที่           

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

6. ฉันสนับสนุนเพื่อนรวมงาน หัวหนา หรือลูกนองใหทํางานไดอยางราบร่ืน           

7. เพื่อนรวมงาน หัวหนา หรือลูกนอง มักใหความเช่ือม่ันเม่ือฉันทําการตัดสินใจเร่ืองตางๆ           

8. ฉันใหความเปนกันเองกับเพื่อนรวมงาน หัวหนา หรือ ลูกนอง           

9. ในที่ทํางานฉันเขากับผูอื่นไดเปนอยางดี           

10. เม่ือมีปญหาในที่ทํางาน ฉันมักจะไดรับความชวยเหลือจากผูอื่น           
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สวนที่ 2 : พฤติกรรม ทัศนคติ ภาวะผูนําดานตางๆในการทํางาน (ตอ) 

ระดับความคิดเห็น 

ไมเห็นดวย

อยางย่ิง  

คอนขางไม

เห็นดวย 
เฉยๆ 

คอนขาง

เห็นดวย 

เห็นดวย

อยางย่ิง 

1 2 3 4 5 

ดานกระบวนการ 

11. ฉันใหอิสระเก่ียวกับวิธีการทํางานกับผูอื่นถาคิดวาดีกวา      

12.  ฉันมักตรวจสอบความกาวหนาการทํางานของทีม      

13.  ฉันใหอํานาจในการตัดสินใจแกลูกนองที่รับผิดชอบงาน      

14.  ฉันมักกลาวช่ืนชมลูกนองหรือเพื่อนรวมงานที่ทํางานสําเร็จ      

15.  ฉันพยายามที่จะผลักดันลูกนองเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน      

ดานการปรับตัว 

16. ฉันสามารถปรับตัวเขากับหนาที่ใหมที่ผูบริหารมอบหมายให      

17. ฉันสามารถปรับเปล่ียนการทํางานตามนโยบายการทํางานที่เปล่ียนแปลงตลอดเวลา      

18. ฉันสามารถทํางานภายใตทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด      

19. ฉันสามารถรับมือกับความกดดันตางๆที่เกิดขึ้นในที่ทํางานไดเปนอยางดี      

20. ฉันสามารถทํางานภายใตการทํางาน หรือการบริหารที่ไมเปนระบบได หรือการทํางาน

แบบเครือญาติไดดี  
     

ดานผลตอบแทน 

21. ฉันไดรับผลตอบแทนและสวัสดิการเหมาะสมกับความสามารถ      

22. ฉันรูสึกพึงพอใจในผลตอบแทนและสวัสดิการที่ฉันไดรับ      

23. ผลตอบแทนและสวัสดิการที่ฉันไดรับ เพียงพอตอการใชชีวิตประจําวันและสอดคลอง

กับสภาวะเศรษฐกิจ 
     

24. ผลตอบแทนและสวัสดิการที่ฉันไดรับมากกวาหรือใกลเคียงกับพนักงานตําแหนง

เดียวกันในบริษัทอื่น  
     

25. ฉันคิดวาผลตอบแทนและสวัสดิการที่ฉันไดรับ เหมาะสมกับรูปแบบธุรกิจและผล

ประกอบการของบริษัท 
          

ดานความพึงพอใจ 

26. ฉันพอใจในตําแหนงที่ฉันทําอยู      

27. งานนี้เหมาะสมกับความสามารถและนิสัยของฉัน      

28. ฉันไมมีแผนที่จะเปล่ียนงาน      

29. ฉันพอใจกับการประเมินผลการทํางานของฉัน      

30. ฉันภูมิใจในตําแหนงที่ไดรับในองคกรนี้      
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สวนที่ 3 : ปจจยัภายนอกทีก่ระทบตอธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 

ระดับความคิดเห็น 

ไมเห็นดวย

อยางย่ิง  

คอนขางไม

เห็นดวย 
เฉยๆ 

คอนขาง

เห็นดวย 

เห็นดวย

อยางย่ิง 

1 2 3 4 5 

ดานการแขงขันของธุรกจิ 

1.ในอุตสาหกรรมที่ฉันทํางานอยูมีการแขงขันอยางรุนแรง           

2. ในอุตสาหกรรมที่ฉันทํางานอยูมีรายการสงเสริมการขายอยางมาก  (จัดโปรโมช่ัน,  ลด,  

แลก,  แจก, แถม, การโฆษณา) 
     

3. ในอุตสาหกรรมที่ฉันทํางานอยูมีจํานวนคูแขงเพิ่มขึ้นเร่ือยๆ      

4. เปนที่ทราบกันดีวา อุตสาหกรรมที่ฉันทํางานนี้แขงขันสูง       

ดานหัวหนางาน 

5. เจาของกิจการหรือหัวหนางานหรือหัวหนางานไมเปดโอกาสใหฉันแสดงความคิดเห็น      

6. เจาของกิจการหรือหัวหนางานส่ังงานโดยไมถามความรูสึกของฉัน       

7. เจาของกิจการหรือหัวหนางานใชอํานาจตัดสินใจแตเพียงผูเดียว       

8. เจาของกิจการหรือหัวหนางานไมยอมรับความคิดเห็นของคนอื่น       

 

 

สวนที่ 4 : ความผูกพันในองคกร 

ระดับความคิดเห็น 

ไมเห็นดวย

อยางย่ิง  

คอนขางไม

เห็นดวย 
เฉยๆ 

คอนขาง

เห็นดวย 

เห็นดวย

อยางย่ิง 

1 2 3 4 5 

1. ฉันรูวาฉันถูกคาดหวังหรือเปนที่พึ่งในการทํางาน           

2. ฉันมีเคร่ืองมือและอุปกรณในการทํางานที่เหมาะสม เพียงพอและทันสมัย      

3. ณ ที่ทํางาน ฉันมีโอกาสไดทําในส่ิงที่ฉันถนัดหรือสามารถทําไดดี       

4. อาทิตยที่ผานมา ฉันไดรับการยกยองหรือชมเชยในงานที่ทํา      

5. ฉันมีหัวหนาหรือพนักงานที่ทํางานคอยดูแลเอาใจใส      

6. มีคนในที่ทํางานที่คอยสนับสนุนฉันใหไดรับการพัฒนา      

7. ความคิดเห็นของฉันเปนที่ยอมรับ หรือ มีคนเห็นดวย      

8. ฉันรูสึกวางานที่ฉันทํามีความสําคัญตอความสําเร็จพันธกิจหรือจุดมุงหมายขององคกร      
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สวนที่ 4 : ความผูกพันในองคกร (ตอ) 

ระดับความคิดเห็น 

ไมเห็นดวย

อยางย่ิง  

คอนขางไม

เห็นดวย 
เฉยๆ 

คอนขาง

เห็นดวย 

เห็นดวย

อยางย่ิง 

1 2 3 4 5 

9.  เพื่อนรวมงานหรือลูกนองของฉันทํางานอยางเต็มที่เพื่อใหงานมีคุณภาพ           

10. ฉันมีเพื่อนที่ดีที่สุดในที่ทํางาน      

11. ในชวงหกเดือนที่ผานมามีคนในที่ทํางานพูดถึงความกาวหนาในงานหรือผลงานของฉัน      

12. ในปที่ผานมาฉันไดมีโอกาสที่เรียนรูและเติบโตในที่ทํางาน      

13. ในภาพรวมแลว ฉันเขาใจดีวา ควรปฏิบัติงานของฉันอยางไร      

14. ฉันเขาใจเปนอยางดีถึงการเปล่ียนแปลงในองคกรที่จะสงผลตอกลุมผูรวมงานของฉัน      

15. กลุมผูรวมงานของฉันใชทรัพยากรไดอยางมีประสิทธิภาพ      

16. ในกลุมผูรวมงานของฉันพนักงานจะตองรับผิดชอบหากทํางานแลวมีประสิทธิภาพการ

ทํางานตํ่า 
     

 

 

 ขอเสนอแนะเพิม่เติม 

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

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

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

 ขอบคุณที่สละเวลาตอบแบบสอบถาม 
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