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บทที ่1 
บทน า 

 
 
1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ท่ามกลางการเปล่ียนแปลงทางสภาพเศรษฐกิจและสังคมท าให้หลายองค์กรจ าเป็น
จะตอ้งปรับเปล่ียนกลยทุธ์เพื่อใหท้นักบัการแข่งขนัในอุตสาหกรรมของตน การรักษาคนจึงเป็น 
กลยุทธ์หน่ึง ท่ีหลายองค์กรให้ความส าคัญในปัจจุบัน สถาบันวิจัยประชากรและสังคม 
มหาวิทยาลยัมหิดล (2559) ไดศึ้กษาขอ้มูลประชากรในสัดส่วนหลายเจเนอเรชัน่ มีการแบ่งสัดส่วน
ประชากรของประเทศไทย พบวา่กลุ่มคน  

 Baby boomers (ในรายงานสุขภาพคนไทย 2559 นิยามวา่เกิดระหวา่งปี พ.ศ.2486-2503 
แต่โดยทัว่ไปแลว้นิยามวา่เกิดระหวา่งปี พ.ศ.2489-2507) อยูท่ี่ 11.7 ลา้นคน  

 Gen-X (ในรายงานสุขภาพคนไทย 2559 นิยามว่าเกิดระหว่างปี พ.ศ.2504-2524 แต่
โดยทัว่ไปแลว้นิยามวา่เกิดระหวา่งปี พ.ศ.2508-2522) มีจ านวนสูงท่ีสุดถึง 23 ลา้นคน ตามมาดว้ยคน  

 Gen-Y (ในรายงานสุขภาพคนไทย 2559 นิยามว่าเกิดระหว่างปี พ.ศ.2525-2548 แต่
โดยทัว่ไปแลว้นิยามวา่เกิดระหวา่งปี พ.ศ.2523-2540) 22 ลา้นคน และ  

 กลุ่มคนหลงั Gen-Y อยูท่ี่ 7.8 ลา้นคน 
 หากพิจารณาขอ้มูลส านกังานสถิติแห่งชาติ(2559)จะพบวา่ กลุ่มคนท่ีมีอายใุนช่วง 
20-39 ปีในเขตกรุงเทพมหานคร หรืออยูใ่นช่วงกลุ่มคน Gen-Y นั้นมีทั้งหมด 3,399,676 คน กลุ่ม 
Gen-Y น้ีถือเป็นกลุ่มแรงงานท่ีกา้วเขา้มามีบทบาทส าคญัในตลาดแรงงานปัจจุบนั ซ่ึงเม่ือกลุ่มGen-X 
มีแนวโน้มท่ีจะเกษียณจากองค์กรไปแลว้นั้น กลุ่ม Gen-Y จึงเป็นกลุ่มท่ีส าคญัอย่างยิ่งในการ
ขบัเคล่ือนองคก์รและขบัเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศใหมี้ศกัยภาพและการเจริญเติบโต  

ศูนยว์ิจยัเศรษฐกิจและธุรกิจ ธนาคารไทยพาณิชย ์(2559) ไดส้ ารวจกลุ่มคนเจเนอเรชัน่
ต่าง ๆ (Baby Boomers, Gen-X และ Gen-Y) รวม 7,500 คน ในกรุงเทพฯ 57% และต่างจงัหวดั 43% 
พบว่ากลุ่ม Gen-Y ไทยนั้นชอบเลือกงาน เปล่ียนงานบ่อยกว่าคนเจเนอเรชัน่ก่อน และพอใจกบั
ค่าตอบแทนตามผลการท างาน ดงันั้น เม่ือ Gen-Y ก าลงักลายมาเป็นกลุ่มคนส าคญัขององคก์รแลว้ 
องคก์รจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีกลยทุธ์ท่ีดีท่ีจะดึงดูดและรักษากลุ่มคนน้ีไวเ้พื่อความต่อเน่ืองในการท างาน  
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และการด าเนินธุรกิจ ผูจ้ดัการหรือหัวหนา้งานจ าเป็นตอ้งพฒันาทกัษะภาวะผูน้ าข้ึนดว้ย ซ่ึงถือเป็น
เร่ืองท่ีส าคญัอย่างอย่างมากส าหรับองค์กร ณ ปัจจุบันในการหารูปแบบภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่รูปแบบท่ีกลุ่ม Gen-Y นั้นปรารถนา เพื่อก่อใหเ้กิดการดึงดูด รักษา และกระตุน้คน
กลุ่ม Gen-Y ท่ีมีลกัษณะเฉพาะคือ เป็นกลุ่มคนท่ีมีความสามารถแต่มีความปัจเจกสูง และเป็นกลุ่ม
คนท่ีมีความตอ้งการและแนวโนม้ท่ีจะออกจากองคก์รไดง่้ายเพราะคนกลุ่มน้ีตอ้งการท่ีจะหางานท่ี
ปรารถนา (Ideal job) ท่ีเหมาะกบัความตอ้งการของตน (Eisner, 2005 อา้งถึงใน Nitthan Pipitvej 
2014)  

 เฮยก์รุ๊ป บริษทัท่ีปรึกษาดา้นการบริหารจดัการองคก์รระดบัโลก (ไม่ปรากฏปีท่ีพิมพ)์
ไดว้ิเคราะห์วา่ ในช่วงท่ีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็ว หลายๆ องคก์รไม่ไดใ้หค้วามส าคญัใน
การสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานและขาดการสนบัสนุนพนกังานเน่ืองจากองคก์รมุ่งเนน้
ไปท่ีเพียงเป้าหมายระยะสั้น กล่าวคือ มกัจะใหค้วามส าคญัในการพฒันาสินคา้และบริการท่ีมีอยู ่ซ่ึง
อาจมีสาเหตุมาจากการขาด “ภาวะผูน้ าท่ีสร้างแรงบนัดาลใจ” ท่ีถือเป็นหน่ึงในลกัษณะความเป็น
ผูน้ าของบริษทัท่ีเป็นเลิศทางดา้นความเป็นผูน้ าและนบัวา่เป็นตวัแปรส าคญัท่ีจะรักษาสมดุลระหว่าง
การสนับสนุนให้พนักงานสร้างสรรคน์วตักรรม พร้อมผลกัดนัการท างานให้เป็นเลิศไวไ้ด ้อีกทั้ง
จากการวิเคราะห์เจาะลึกถึงความคิดเห็นของพนกังาน โดยอาศยัฐานขอ้มูลจากพนกังาน 5.5 ลา้นคน
ทัว่โลกถึงปัจจยัหลกัท่ีท าให้องค์กรสามารถรักษาพนักงานไม่ให้ลาออกองค์กรได ้พบว่า  ความ
มัน่ใจในผูน้ า โอกาสการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน ความมีอิสระในตนเอง บรรยากาศท่ีสนบัสนุนการ
ท างาน และค่าจา้งค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ตามล าดบั  เป็นตวัช้ีวดัความผกูพนัและความมัน่คงของ
พนกังานต่อองคก์ร  

 Annamarie Mann and Jim Harter (2016) จากสถาบนั Gallup องคก์รท่ีปรึกษาดา้นกล
ยุทธ์ การพฒันาภาวะผูน้ า และการวิเคราะห์ขอ้มูลในระดบัสากล ไดท้  าการเก็บส ารวจเร่ืองความ
ผูกพนัของพนักงานทัว่โลกตั้งแต่ปี 2000 เป็นตน้มา พบว่า สัดส่วนของพนักงานทัว่โลกท่ีมี
ความรู้สึกผูกพันกับองค์กรมีเพียง 13%ซ่ึงปัจจัยหน่ึงท่ีท าให้เกิดปัญหาเร่ืองความผูกพนัของ
พนกังานมาจาก ผูจ้ดัการท่ีไม่ทราบวิธีการท่ีจะตอบสนองความตอ้งการการมีส่วนร่วมของทีมของ
พวกเขา ซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อการท างานของพนกังาน ทีมงานและประสิทธิภาพการท างานของ บริษทั 
หากเปรียบเทียบทีมท่ีไม่รู้สึกผกูพนั กบัทีมท่ีรู้สึกผกูพนัแลว้จะพบว่า ทีมท่ีรู้สึกผกูพนักบัองคก์รนั้น
จะมีอตัราการลาออกนอ้ยลง 24-59% มีอตัราความพึงพอใจของลูกคา้เพิ่มข้ึน 10% มีผลก าไรท่ีดีข้ึน 
17% มีอตัราการหยดุงานนอ้ยลง 41% (Marco Nink and Jennifer Robison , 2016) จากการวิจยัของ 
Gallup กบับริษทัท่ีมีอตัราการเติบโตสูง (High-growth companies) พบว่า บริษทัเหล่าน้ีมีเป้าหมาย



3 

ในกลยุทธ์สร้างความผกูพนัของพนกังานในองคก์รท่ีชดัเจน ซ่ึงกลยุทธ์ดงักล่าวคือ การมีส่วนร่วม
และความมุ่งมัน่ของผูน้ า (Leadership involvement and commitment) กลยทุธการส่ือสาร  
(A communication strategy) รวมถึงระบบท่ีท าใหผู้น้ าและผูจ้ดัการสามารถรับผดิชอบติดตามขอ้มูล
ความรู้สึกผูกพนั การเรียนรู้และการพฒันาของพนักงานท่ีมีผลต่อปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนั 
(Annamarie Mann and Jim Harter, 2016) 

 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีความตอ้งการศึกษาภาวะผูน้ าแบบต่างๆท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานกลุ่ม Gen-Y โดยศึกษากลุ่มตวัอยา่งท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร เพื่อ
เขา้ใจถึงมุมมองต่อภาวะผูน้ ากบัการสร้างความผกูพนั ซ่ึงสามารถน าไปเป็นขอ้มูลส าหรับองคก์รท่ี
ตอ้งการพฒันาผูจ้ดัการหรือหัวหนา้งานให้พฒันาทกัษะ เรียนรู้ความคิดของพนกังานกลุ่ม Gen-Y 
เพื่อดึงดูดและรักษาพนกังานกลุ่มน้ีไวใ้หส้ามารถด าเนินงานไดต้ามเป้าหมายขององคก์รได ้

 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
1. เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี

กรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานใน

พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
3.เพื่อศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้ า 4 แบบ คือ ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป 

ภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน ภาวะผูน้ าแบบรับใช ้และภาวะผูน้ า 5 ระดบัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร 3 ดา้น คือ ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู่และดา้นบรรทดัฐานของพนักงานกลุ่ม Gen-Y ท่ี
ปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 

4. เพื่อเป็นแนวทางในการออกแบบกลยทุธ์การพฒันาภาวะผูน้ าในองคก์ร รวมถึง 
กลยทุธ์ในการดึงดูดและรักษาพนกังานกลุ่ม Gen-Y ใหค้งอยูก่บัองคก์ร  
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1.3 ขอบเขตการวจิยั 
 

1.3.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา 
การศึกษาคร้ังน้ีศึกษาความสัมพนัธ์ของรูปแบบภาวะผูน้ า 4 แบบคือ ภาวะผูน้ าเชิง

ปฏิรูป ภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน ภาวะผูน้ าแบบรับใช ้ภาวะผูน้ า 5 ระดบั ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานโดยแปรผลความสัมพนัธ์จากการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson 
Correlation Coefficient) 

 
1.3.2 ขอบเขตกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ พนักงานกลุ่ม Gen-Y เกิดระหว่างปี 2521-2540

หรือกลุ่มท่ีมีอายรุะหวา่ง 20-39 ปี ในปี 2560 ปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
 
1.3.3 ขอบเขตระยะเวลา 
ช่วงเวลาท่ีใชศึ้กษา คือ เดือน มกราคม ถึง เมษายน 2560 รวมเวลา 4 เดือน 

 
 

1.4 ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
1. ทราบถึงระดบัภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานใน

พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
2. ทราบถึงระดบัความผกูพนัในงานของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี

กรุงเทพมหานคร 
3. ทราบถึงความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร

ของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
4. น าผลการวิจยัไปเป็นแนวทางในการออกแบบกลยทุธ์การพฒันาภาวะผูน้ าในองคก์ร 

รวมถึงกลยุทธ์ในการดึงดูดและรักษาพนักงานกลุ่ม Gen-Y ให้คงอยู่กบัองคก์ร ซ่ึงสามารถช่วยลด
ค่าใชจ่้ายขององคก์ร ลดอตัราการลาออก เพิ่มประสิทธิภาพการท างาน และเพิ่มผลก าไรของบริษทั  
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1.5 นิยามศัพท์ 
ภาวะผูน้ า หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมและความสามารถแบบหน่ึงท่ีแสดงออกมาให้

เห็นถึงความสามารถในการจูงใจ สร้างความเช่ือมัน่ใหอี้กฝ่ายเขา้ใจถึงเป้าประสงค ์ความส าคญั และ
ผลท่ีจะเกิดข้ึนในการลงมือท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนั ซ่ึงภาวะผูน้ าหมายรวมถึง 
การน าความความสัมพนัธ์ของคนในทีมให้รู้สึกตระหนกัถึงบทบาทของตน บทบาทของการท างาน
ร่วมกนั การสร้างความเช่ือมัน่ระหว่างกนั สร้างบรรยากาศในทางบวกเพื่อให้ผูต้ามหรือคนในทีม
ท างานนั้นๆใหป้ระสบผลส าเร็จ และบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร เช่น 
การยอมรับในตวัเป้าหมาย พนัธกิจ กลยุทธ์ วฒันธรรมหรือกระบวนการต่างๆในองค์กร เกิด
ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มององค์กรเปรียบเสมือนบา้น พร้อมท่ีจะทุ่มเท แรงกาย 
แรงใจ เพื่อท างานขององคก์รให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งเตม็ท่ีและเตม็ใจ มีความรู้สึกว่าตนเอง
เป็นสัญลกัษณ์หน่ึงขององคก์ร พูดถึงองคก์รในทางท่ีดี มุ่งมัน่ท่ีจะมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหาต่างๆ
ท่ีเกิดข้ึน ช่วยประสานคนในองคก์รให้เป็นหน่ึงเดียวกนั ให้เห็นเป้าหมายร่วมกนั และอยากเห็น
องคก์รเติบโตมากข้ึนไปเร่ือยๆ และไม่อยากท่ีจะละท้ิงองคก์ร 

Gen-Y หมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิดในปี 2521-2540 เป็นกลุ่มคนท่ีเติบโตมาพร้อมกบัการ
พฒันาทางดา้นเทคโนโลยีในสังคม ส่งผลให้พฤติกรรมของคนกลุ่มน้ีมีลกัษณะพึ่งพาขอ้มูลจาก
ภายนอก มีความเช่ือมัน่ในตนเอง ชอบแสดงออก อยากไดรั้บการมีตวัตนในสังคม ถูกปลูกฝังให้
ท างานเป็นทีม ชอบใชค้วามคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆมากกว่าท่ีจะยดึตามกฎระเบียบท่ีมี กลุ่มคนน้ีจึง
ไม่ชอบการถูกบีบบงัคบัให้ท าตามกรอบ มีความอดทนนอ้ยกว่ารุ่นพ่อแม่ คนกลุ่มน้ีจึงเลือกท่ีจะจดั
สมดุลชีวิตกบังาน โดยไม่หมกมุ่นอยูก่บังานมากเกินไปแต่จะจดัสรรเวลาใหค้วามสุขกบัตนเอง เช่น 
ออกก าลงักาย พบปะเพื่อนฝงู หลงัเลิกงาน เป็นตน้ 
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บทที ่2 

ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 
 การศึกษาเร่ือง “ภาวะผูน้ ากบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ี
ปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร” ผูว้จิยัท าการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
เพื่อก าหนดกรอบในการศึกษาดงัน้ี 
 
 

2.1 ความหมายและความส าคญัของภาวะผู้น า 
 
 ความหมายของภาวะผู้น า 
 มธุมนต์ แคเทอร์เรนชัค (2554) ให้ความหมายของภาวะผูน้ าไวว้่า ภาวะผูน้ า คือ 
ความสัมพนัธ์ท่ีมีอิทธิพลระหว่างผูน้ าและผูต้าม หรือ ความสามารถในการจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
หรือ ความสามารถในการสร้างความเช่ือมัน่ระหวา่งบุคคล และการบรรลุเป้าหมายร่วมกนั 
 ชยัเสฎฐ ์พรหมศรี (2549) ใหค้วามหมายของภาวะผูน้ าไวว้า่ ภาวะผูน้ า มีความแตกต่าง
กบัค าวา่ “การจดัการ” การจดัการ คือ กระบวนการของการวางเป้าหมาย และการบรรลุเป้าหมายของ
องค์กรโดยผ่านการวางแผน (Planning) การจัดองค์กร (Organizing) การน า (Leading) และการ
ควบคุม (Controlling) ผูจ้ดัการถูกจา้งมาและไดรั้บอ านาจโดยชอบธรรมหรืออ านาจท่ีเป็นทางการ
จากองคก์รในการก าหนดบทบาทหรือสั่งการบุคคลอ่ืนในองคก์รเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ซ่ึง
อ านาจของผูจ้ดัการมาจากต าแหน่งหนา้ท่ีในองคก์รตามระบบโครงสร้างขององคก์ร แต่อ านาจทาง
ภาวะผูน้ ามาจากตวับุคคล คือ ความสามารถในการชกัจูงบุคคลอ่ืนใหท้ างานเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีวาง
ไว ้
 รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544  อา้งถึงใน กาญจนา ศิลา, 2556) ให้ความหมายของภาวะ
ผูน้ าไวว้่า ภาวะผูน้ า คือ พฤติกรรมส่วนตวัของบุคคลหน่ึงท่ีจะชักน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุ
เป้าหมายร่วมกนั (Shared Goal) หรือเป็นความสมัพนัธ์ท่ีมีอิทธิพลระหว่างผูน้ า (Leaders) และผูต้าม 
(Followers) ซ่ึงท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกนั (Shared Purposed) หรือ
เป็นความสามารถท่ีจะสร้างความเช่ือมัน่และใหก้ารสนบัสนุนบุคคลเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์ร 
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 ศิริภทัร ดุษฎีวิวฒัน์ (2555) ให้ความหมายของภาวะผูน้ าไวว้่า ภาวะผูน้ า คือ การท่ี
บุคคลใดบุคคลหน่ึงมีอิทธิพลต่อกลุ่มและสามารถน าพากลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร โดยภาวะ
ผูน้ าเป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลทางสังคมซ่ึงบุคคลหน่ึงตั้งใจใช้กบัผูอ่ื้นเพื่อให้ปฏิบติังานหรือ
กิจกรรมต่างๆตามท่ีก าหนด รวมทั้งเป็นการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร ภาวะผูน้ า
เป็นศาสตร์ท่ีจ าเป็นและส าคญัต่อผูบ้ริหารท่ีจะน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จ ผูน้ าเป็นผูต้ดัสินใจ 
ก าหนดปัญหา วางแผนและรับผดิชอบต่อความอยูร่อดหรือการพฒันาขององคก์ร  
 พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตโต) (2008) ให้ความหมายของ ผูน้ าไวว้่า ผูน้ า คือ 
บุคคลท่ีจะมาประสานช่วยให้คนทั้งหลายรวมกนั โดยท่ีว่าจะเป็นการอยู่รวมกนัก็ตาม หรือท าการ
ร่วมกนัก็ตาม ใหพ้ากนัไปดว้ยดี สู่จุดหมายท่ีดีงาม ดงันั้น ภาวะผูน้ า ก็คือ คุณสมบติั เช่น สติปัญญา 
ความดีงาม ความรู้ความสามารถของบุคคล ท่ีชกัน าให้คนทั้งหลาย มาประสานกนั และพากนัไปสู่
จุดหมายท่ีดีงาม 
 
 ความส าคญัของภาวะผู้น า 
 พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยตุโต) (2008) กล่าวถึงความส าคญัของภาวะผูน้ าไวว้า่  
ผูน้ ามาประสานใหพ้ากนัไป คือ ผูน้ านั้นมีหนา้ท่ีท่ีจะมาประสาน และไม่ใช่มาประสานเฉยๆ แต่มา
ประสานใหพ้ากนัไป โดยเดินหนา้หรือมุ่งหนา้ไปสู่จุดหมายใหไ้ด ้ ในการประสานตวัผูน้ าเขา้กบัคน
ท่ีร่วมไปดว้ยนั้นกร็วมถึงการประสานคนกบัคนและการประสานคนกบัส่ิงท่ีจะท า แต่เร่ิมตน้การ
ประสานตวัผูน้ าเองกบัคนท่ีร่วมไปดว้ยเป็นส่ิงท่ีส าคญัมากเรียกวา่เป็นแกนทีเดียว ถา้ไม่มีคุณสมบติั
น้ีแลว้กจ็ะไม่สามารถประสานอยา่งอ่ืนได ้
 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2559)  กล่าวถึงความส าคญัของภาวะผูน้ าไวว้่า องคก์รจ านวนมาก
มีความตอ้งการพฒันาผูบ้ริหารและพนกังานให้มีภาวะผูน้ า เพราะเห็นความส าคญัว่าภาวะผูน้ าของ
บุคคลในองคก์ารจะท าให้องคก์ารมีประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน นักบริหาร นักธุรกิจ นักวิชาการ และ
นักวิจัยในหลายสาขา ท่ีศึกษาเ ร่ืองภาวะผู ้น า  ต่างยอมรับว่า ภาวะผู ้น าของผู ้น า ผู ้บริหาร 
ผูบ้งัคบับญัชาทุกๆระดบั และรวมถึงภาวะผูน้ าของพนกังานหรือผูต้าม มีความส าคญัต่อความส าเร็จ
ของกลุ่ม ขององคก์าร และการท างานหรือท ากิจกรรมต่างๆของกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมาย  
 Bass and Bass (2008 อา้งถึงใน รัตติกรณ์ 2559) กล่าวถึงความส าคญัของภาวะผูน้ าไว้
ว่า ผลการศึกษาความพึงพอใจท่ีศึกษาในช่วงทศวรรษท่ี 1920 แสดงให้เห็นความส าคญัของภาวะ
ผูน้ า ผลการศึกษารายงานตรงกนัว่า ทศันคติท่ีดีของพนกังานต่อผูบ้งัคบับญัชาของพวกเขาท าใหเ้กิด
ความพึงพอใจของพนกังาน และพบอีกวา่ ทศันคติท่ีดีต่อผูบ้งัคบับญัชามีความสมัพนัธ์กบัผลผลิตใน
กลุ่มท างาน ดงันั้น ผูน้ าสามารถสร้างความแตกต่างในความพึงพอใจและผลการปฏิบติังานของ
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้เช่น การศึกษาเปรียบเทียบความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารกบัความผกูพนั
ของพนักงานต่อผูบ้ ังคับบัญชาของพวกเขาและต่อผูบ้ริหารระดับสูง พบว่า ความผูกพนัของ
พนกังานต่อผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์สูงกบัความพึงพอในในการท างาน ความตั้งใจไม่ลาออก
จากงาน และพฤติกรรมเอ้ือประโยชนต่อสังคม (prosocial) ของพนกังานและมีความสัมพนัธ์สูงกบั
ผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
 จากการทบทวนเอกสารเร่ืองภาวะผูน้ าท่ีกล่าวมาทั้งหมดน้ี อาจกล่าวไดว้่า “ภาวะผูน้ า” 
หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมและความสามารถแบบหน่ึงท่ีแสดงออกมาให้เห็นถึงความสามารถใน
การจูงใจ สร้างความเช่ือมัน่ใหอี้กฝ่ายเขา้ใจถึงเป้าประสงค ์ความส าคญั และผลท่ีจะเกิดข้ึนในการลง
มือท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน ซ่ึงภาวะผู ้น าหมายรวมถึง การน าความ
ความสัมพนัธ์ของคนในทีมให้รู้สึกตระหนกัถึงบทบาทของตน บทบาทของการท างานร่วมกนั การ
สร้างความเช่ือมัน่ระหวา่งกนั สร้างบรรยากาศในทางบวกเพื่อใหผู้ต้ามหรือคนในทีมท างานนั้นๆให้
ประสบผลส าเร็จ และบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
 
 

2.2 ทฤษฎภีาวะผู้น า 
 
 2.2.1 Trait Theory: ภาวะผู้น าเชิงคุณลกัษณะ 
 ระยะแรกของการศึกษาภาวะผูน้ าเร่ิมในปี ค.ศ. 1930-1940 แนวคิดมาจากทฤษฎีมหา
บุรุษ (Great man theory of leadership) ของกรีกและโรมนัโบราณ มีความเช่ือว่า ภาวะผูน้ าเกิดข้ึน
เองตามธรรมชาติหรือโดยก าเนิด (Born Leader) ไม่สามารถเปล่ียนแปลงได ้(พนัทิวา สุพฒันาภรณ์, 
2556) 
 Kirkpatrick & Locke (Kirkpatrick & Locke ,1991 อา้งถึงใน Nitthan Pipivej, 2014)
กล่าวว่า ทฤษฎีน้ีไดพู้ดถึงผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล (effective leaders) จะมีคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีติดตวั
มาท าใหผู้น้ ามีความแตกต่างจากบุคคลอ่ืน ไม่ใช่ทุกคนท่ีจะสามารถเป็นผูน้ าท่ีเยีย่มยอดได ้(a great 
leader) ซ่ึงคุณลกัษณะของผูน้ านั้นจะประกอบดว้ย 
 1. มีแรงผลกัดนัในตวัเอง (Drive) พฤติกรรมท่ีแสดงออกมา เช่น มีความพยายามท่ีสูง
ในเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้ซ่ึง “แรงผลกั (Drive)” น้ีมีทั้งหมด 5 องคป์ระกอบ คือ 
 Achievement: มีความทะเยอทะยานสูงเพื่อความส าเร็จ มีความพึงพอใจจากการท างาน
ท่ีทา้ทาย 
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 Ambition: มีความทะเยอทะยานและมีความตอ้งการท่ีจะกา้วไปขา้งหน้าในงานหรือ
อาชีพของตน ผูน้ าจะพยายามอย่างหนักท่ีจะท าเป้าหมายท่ียากข้ึนให้ประสบความส าเร็จทั้งเพื่อ
ตนเองและเพื่อองคก์ร 
 Energy: มีพลงังานและมีความเหนียวแน่นกบังาน (Stamina) มากกว่าคนท่ีไม่ไดเ้ป็น
ผูน้ า เพื่อท่ีจะท างานไดน้านหลายชัว่โมง ผูน้ าจะตอ้งมีก าลงักาย ก าลงัใจ และอารมณ์ในระดบัท่ีสูง 
 Tenacity: มีความด้ือรันหรือการยนืหยดัในการท่ีจะกา้วขา้มอุปสรรคต่างๆไดดี้กว่าคน
ท่ีไม่ไดเ้ป็นผูน้ า 
 Initiative:  เป็นคนท่ีลงมือท าส่ิงต่างๆให้เกิดข้ึน ไม่นั่งรอโชคชะตา คิดท้าทาย
กระบวนการและตดัสินใจแบบ proactive ท่ีน ามาซ่ึงความเปล่ียนแปลง 
 2. มีแรงจูงใจท่ีจะเป็นผูน้ า (Leadership motivation): ผูน้ าจะมีความตอ้งการท่ีจะมี
อิทธิพลหรือน าผูอ่ื้นมากกว่าท่ีจะท าตามกฎของคนอ่ืน ซ่ึงมีนัยยะหมายถึงความตอ้งการในการมี
อ านาจ 
 3. มีความจริงใจและมีความซ่ือสัตย ์(Honesty and Integrity): ความจริงใจหมายถึงผูน้ า
จะต้องแสดงออกอย่างจริงใจต่อผูอ่ื้น ความซ่ือสัตย์หมายถึง การรักษาค ามั่นสัญญา มีความ
รับผดิชอบในส่ิงท่ีตนเองพูดและกระท า ซ่ึงคุณลกัษณะทั้งสองแบบน้ีส าคญัต่อผูน้ าอยา่งยิง่ในการท่ี
จะสร้างความเช่ือมัน่ (trust) ของลูกนอ้ง 
 4.มีความมัน่ใจในตนเอง (Self-Confidence): ผูน้ าจ  าเป็นตอ้งมีความมัน่ใจในตนเอง
เพื่อท าให้ผูต้ามเช่ือมัน่ใจตน ความมัน่ใจในตนเองน้ีช่วยให้ผูน้ าสามารถตดัสินใจและไดรั้บความ
เช่ือถือจากคนอ่ืน ถา้ผูน้ ามีความสงสัยหรือไม่แน่ใจกับส่ิงท่ีตนเองก าลงัตดัสินใจ ผูต้ามก็จะไม่
เช่ือมัน่หรือปฏิบติัตามค าสั่งของผูน้ า ผูน้ าท่ีมีความมัน่ใจในตนเองสามารถท่ีจะสร้างภาพลกัษณะ
ของความสามารถ (image of competence) แก่ตนเองได ้และความมัน่ใจน้ีก็จะส่งเสริมให้ผูต้ามมี
ความมัน่ใจตนเองไดใ้นทางหน่ึงดว้ย  
 5.มีขีดความสามารถในการคิด (Cognitive ability): ผูน้ าตอ้งมีสติปัญญาในการ
รวบรวมขอ้มูลต่างๆ ผูน้ าตอ้งมีทกัษะในการตีความเพื่อสร้างกลยุทธ์, แกปั้ญหาและตดัสินใจ 
สติปัญญามีความส าคญัเพราะเป็นคุณลกัษณะหน่ึงท่ีผูน้ าคน้หาในตวัผูน้ า หมายความว่า ผูต้ามนั้น
ตอ้งการท่ีจะใหผู้น้ ามีความความสามารถท่ีมากกว่าตนในการท างานหรือการท าเร่ืองใดๆเร่ืองหน่ึงท่ี
มากกวา่ตนเอง 
 6.มีความรู้ทางธุรกิจ (Knowledge of the business):  ผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลจะมีความรู้
เก่ียวกบัองคก์รและอุตสาหกรรมของตน เพื่อท าการตดัสินใจท่ีส าคญัๆไดแ้ละเขา้ใจนยัยะส าคญัของ
การตดัสินใจนั้นๆ 
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 2.2.2 Behavior Leadership Theory: ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม 
 ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมเร่ิมเป็นท่ีนิยมในช่วงปี 1940-1960 โดยทฤษฎีน้ีกล่าวว่า 
ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพนั้ นมีการแสดงออกหรือใช้รูปแบบพฤติกรรมเฉพาะด้าน โดยผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพนั้นสามารถสร้างข้ึนมาได ้ทฤษฎีท่ีเป็นท่ีรู้จกัส่วนใหญ่นั้น จะจดัประเภท Manager 
หรือ Leaders กบัตวัช้ีวดัหน่ึงหรือสองตวัช้ีวดั(against one or two parameters)  และระบุประเภท
ของพวกเขาเหล่านั้นไวใ้นตารางวดัในแง่มุมใดมุมหน่ึง หรือเป็นแบบสองแง่มุ่ม (a one-dimensional 
continuum or in a two dimensional matrix) ( J. Rodney Turner, Ralf Mullerr,2005) 
 
 ตวัช้ีวดั เช่น 
 1. ค  านึงถึงคน หรือ ความสมัพนัธ์กบัคน (Concern for people or relationships) 
 2. ค  านึงถึงงาน (Concern for production) 
 3. มีการใชอ้  านาจ (Use of authority) 

4. มีการใหส้มาชิกในทีมมีการร่วมตดัสินใจหรือสร้างการตดัสินใจ (Involvement of 
the team in decision-making and formulating decisions) 

 5. เลือกการตดัสินใจในทางเลือก (Choosing options) 
 6. ยดืหยุน่ในการใชก้ฎขอ้บงัคบั (Flexibility versus the application of rules) 
  
 ตวัอยา่งทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น 

2.2.2.1 Iowa university leadership style 
 Lewin, Lippitt and White (1939)  พบว่า ภาวะผูน้ าสามารถแบ่งประเภทไดส้าม
รูปแบบตามรูปแบบพฤติกรรมของผูน้ า คือ ภาวะผูน้ าแบบเผด็จการ  ภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตย
และ ภาวะผูน้ าแบบเสรีนิยม 
 1. ภาวะผูน้ าแบบเผด็จการ(Autocratic leadership style): ภาวะผูน้ าแบบน้ีจะกงัวล
เก่ียวกบัผลงานเท่านั้น เขาจะบอกความคาดหวงัของเขาอยา่งแจ่มแจง้และสั่งลูกนอ้งว่าจ าเป็นตอ้งท า
อะไร เม่ือไหร่ และอยา่งไร ภาวะผูน้ าแบบน้ีจะมีตนเองเป็นศูนยก์ลางของการท างาน ตดัสินในดว้ย
ตวัเองโดยไม่ไดป้รึกษาใคร และท างานให้เสร็จโดยการสั่งลูกน้อง ผูน้ าแบบน้ีจะมีการควบคุม
ลูกนอ้งท่ีเขม้งวด ลกัษณะภาวะผูน้ าแบบน้ีท างานไดดี้เม่ือการตดัสินใจท่ีไม่ตอ้งการขอ้มูลใดๆหรือ
ขอ้มูลไม่มีผลต่อผลลพัธ์ในการตดัสินใจ ซ่ึงท าให้ผูน้ าสามารถตดัสินใจได้อย่างรวดเร็วภายใต้
ระยะเวลาท่ีจ ากดั และเม่ือผูน้ าเป็นผูท่ี้มีความรู้มากท่ีสุดในสมาชิกในกลุ่ม แต่อยา่งไรกต็าม 
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 Lewin et al. พบว่า การตดัสินใจภายใตภ้าวะผูน้ าแบบน้ีจะมีความคิดสร้างสรรคน์อ้ยกว่าภาวะผูน้ า
แบบประชาธิปไตย ลูกนอ้งมกัจะมองว่าผูน้ าของตนมีการควบคุมท่ีมากเกินไป จูจ้ี้จุกจิก ใชอ้  านาจ
สัง่คนอ่ืนโดยไม่มีเหตุผล ซ่ึงผูต้ามกจ็ะไม่มีแรงจูงใจในการท างาน 
 2. ภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic leadership style): ภาวะผูน้ าแบบน้ีจะให้
ค  าแนะน าแก่ลูกนอ้งของตนและใหค้วามส าคญักบัทั้งผลงานและคน ผูน้ าจะใหอิ้สระแก่ลูกนอ้งและ
กระตุน้ให้พวกเขามีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ ถึงแมก้ารตดัสินใจขั้นทา้ยสุดจะข้ึนอยู่กบั
ผูน้ าก็ตาม ภาวะผูน้ าแบบน้ีเก่ียวขอ้งกบัการกระจายอ านาจ (decentralization) การให้อ านาจและ
ความอิสระแก่พนักงานในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จ ซ่ึงภาวะผูน้ าแบบน้ี ผูน้ าต้องเช่ือใน
ความสามารถของลูกนอ้งของตนในระดบัหน่ึงดว้ย 
 Lewin et al. พบว่า ภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตยเป็นรูปแบบลกัษณะของผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุดในสามรูปแบบ ภาวะผูน้ าลกัษณะน้ีสามารถท่ีจะสร้างแรงจูงใจแก่พนกังาน
ให้สร้างผลงานท่ีมีคุณภาพสูงข้ึน พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จของงาน แต่อย่างไรก็
ตามการให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้มาเก่ียวขอ้งอาจจะตอ้งใชเ้วลานาน อาจจะมีปัญหาจากความเห็นท่ี
หลากหลายและไม่มีหนทางท่ีชดัเจนในการสรุปท่ีเป็นเอกฉนัท ์
 3. ภาวะผูน้ าแบบเสรีนิยม (Laissez-Faire Leadership): ภาวะผูน้ าแบบเสรีนิยมเป็น
รูปแบบท่ีผูน้ ามีความเก่ียวขอ้งในการตดัสินใจนอ้ยท่ีสุด ผูน้ าจะปล่อยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตดัสินใจ
กนัเองแมว้่าผูน้ าจะยงัตอ้งรับผิดชอบต่อผลลพัธ์ของการตดัสินใจนั้น แมว้่าภาวะผูน้ าแบบน้ีจะมี
ประสิทธิภาพมากเม่ือพนักงานมีความสามารถและมีแรงจูงใจในการตดัสินใจและเม่ือไม่มีขอ้
เรียกร้องในการประสานงานส่วนกลาง เช่น การแบ่งทรัพยากรระหว่างหน่วยงานแต่ก็น าไปสู่การ
ระบุงานหรือแบ่งแยกงานท่ีไม่ชดัเจน ความขดัแยง้ภายในกลุ่มสมาชิกกนัเองและไม่มีแรงจูงใจ  

2.2.2.2 Ohio state university leadership style 
 ในปี 1945 นกัวิจยัของ Ohio state university ไดศึ้กษาและพบว่า มี 2 พฤติกรรมหลกั
ของผูน้ า (พิพฒัน์ นนทราธรณ์, 2558) 
 1. มุ่งสัมพนัธ์ (Consideration) : ผูน้ าท่ีมุ่งสัมพนัธ์จะมีพฤติกรรมท่ีให้ความสนใจ
เก่ียวกบัคนหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เอาใจใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เคารพความคิดเห็นและความรู้สึกของ
พวกเขาและสร้างความเช่ือใจร่วมกนั ตวัอย่างของพฤติกรรมท่ีให้ความสนใจผูอ่ื้น เช่น การแสดง
ความช่ืนชม การรับฟังปัญหาอย่างสนใจ และการหาความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อการ
ตดัสินใจ  
 2. มุ่งงาน (Initiating structure): ผูน้ าท่ีมุ่งงานจะมีพฤติกรรมท่ีให้ความสนใจเก่ียวกบั
งานและกิจกรรมการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อให้บรรลุเป้าประสงค ์พฤติกรรมผูน้ าแบบน้ี
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รวมถึง การสั่งงาน การให้คนท างานหนัก การวางแผน การก าหนดตารางการท างาน และการใช้
กฎระเบียบอยา่งเขม้งวด  
 จากการศึกษายงัพบความสัมพนัธ์ว่า ผูน้ าแบบมุ่งสัมพนัธ์จะไดรั้บความพึงพอใจจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากกว่าผูน้ าแบบมุ่งงาน เม่ือเปรียบเทียบกนัแลว้พบว่าผูน้ าแบบมุ่งสัมพนัธ์จะมี
อตัราการลาออกและขอ้ร้องเรียนจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชานอ้ยกว่า ขณะเดียวกนัถา้วดัในแง่ของผลผลิต
และผลิตภาพกลบัพบวา่ผูน้ าแบบมุ่งงานมีประสิทธิผลสูงกวา่ 
 การศึกษาของนกัวิจยัของ Ohio state university ระบุว่า จาก 2 พฤติกรรมหลกัของผูน้ า 
สามารถแบ่งรูปแบบของภาวะผูน้ าออกไดเ้ป็น 4 แบบ  
  1. มุ่งงานต ่า – มุ่งสมัพนัธ์สูง: ผูน้ าจะเนน้โครงสร้างการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
นอ้ย แต่ผูน้ าใหค้วามส าคญักบัความพึงพอใจของพนกังานในส่ิงท่ีจ าเป็นหรือตอ้งการ 
  2. มุ่งงานต ่า – มุ่งสมัพนัธ์ต ่า: ผูน้ าจะปฏิเสธหรือไม่มีโครงสร้างท่ีจ าเป็นในการท างาน
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงไม่พิจารณาเร่ืองความพึงพอใจของพนกังานในส่ิงท่ีจ าเป็นหรือตอ้งการ
ดว้ย 
  3. มุ่งงานสูง – มุ่งสมัพนัธ์สูง: ผูน้ าจะมีการใหค้  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมากพอ
วา่จะตอ้งท างานใหส้ าเร็จอยา่งไร โดยพิจารณาเร่ืองความพึงพอใจของพนกังานในส่ิงท่ีจ าเป็นหรือ
ตอ้งการดว้ย 
  4. มุ่งงานสูง – มุ่งสมัพนัธ์ต ่า: ผูน้ าจะใหค้วามส าคญักบัโครงสร้างการท างานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แต่จะไม่พจิารณาเร่ืองความพึงพอใจของพนกังานในส่ิงท่ีจ าเป็นหรือตอ้งการ 
  นกัวิจยัของOhio state university ไดส้รุปวา่ เพื่อท่ีจะน าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ ผูน้ าจ  าเป็นตอ้งสนใจทั้งงานและความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หากผูน้ าไม่
สามารถสนใจในดา้นใดดา้นหน่ึงแลว้จะท าใหที้มไม่สามารถประสบความส าเร็จในระดบัท่ี
เหมาะสม (Judge,Piccolo&Ilies, 2004 อา้งถึงใน Nitthan Pipivej, 2014) 

2.2.2.3 Michigan state university leadership style 
  นกัวจิยัของมหาวิทยาลยัมิชิแกนไดท้ าการศึกษาพฤติกรรมของผูน้ าในช่วงปลาย
ทศวรรษ 1950 (Nitthan Pipivej, 2014) ผลการวิจยัสรุปออกมาวา่ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพนั้นจะให้
คุณค่า 2 ส่วนคือ 
  1. Work performance (task-oriented behavior) ซ่ึงผูน้ าจะมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกเช่น 
การวางแผนการท างาน การวางแผนความร่วมมือกนั การกระจายทรัพยากรท่ีมี และการตั้งเป้าหมาย
เป็นตน้ 
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 2. Relationship (people-oriented behavior) ซ่ึงผูน้ าจะมีพฤติกรรมท่ีแสดงออก เช่น 
การสร้างความเช่ือมนัในความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การมีมนุษยสมัพนัธ์ท่ีดี แสดงความพงึ
พอใจหรือกล่าวชม การแจง้ขอ้มูลท่ีส าคญัไปยงักลุ่มสมาชิกผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 

2.2.2.4 Managerial Grid : ตาข่ายภาวะผูน้ า 
 การศึกษาอ่ืนท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมของผูน้ านั้นมีการศึกษาในปี 1964 โดย Blake and 
Mouton ซ่ึงพวกเขาไดค้น้พบเหมือนกบัการศึกษาก่อนหนา้คือ มีแง่มุมสองแง่มุมท่ีส าคญัคือ “มุ่ง
คน” และ “มุ่งงาน” Blake and Mouton ไดพ้ฒันาโมเดลท่ีเรียกว่า “Managerial Grid” ซ่ึงไดร้ะบุและ
แยกรูปแบบของภาวะผูน้ าออกเป็น 5 แบบโดยอยูบ่นพื้นฐานของแนวคิดมุ่งคนและมุ่งงาน(พิพฒัน์ 
นนทราธรณ์, 2558) 
  โมเดลน้ีไดแ้สดงออกมาเป็นตารางโดยมีแกนนอน(X) คือปัจจยัเร่ืองมุ่งงาน และแกน
ตั้ง(Y) คือปัจจยัเร่ืองมุ่งคน โดยแต่ละแกนจะมีระดบัตั้งแต่ 1 (ต ่า) ไปจนถึง 9 (สูง) ซ่ึงไดข้อ้สรุป
ออกมาเป็นรูปแบบพฤติกรรมผูน้ าดงัต่อไปน้ี 
  (1,1) Impoverished style หรือ ผูน้ าแบบอนาถา: เป็นผูน้ าท่ีไม่สนใจทั้งเร่ืองงานและ
เร่ืองคน ผูน้ าจะไม่รับผิดชอบถึงความผิดต่างๆท่ีเกิดข้ึน มกัจะปล่อยให้กลุ่มตดัสินใจกนัเอง ซ่ึงผล
สุดทา้ยจะน ามาสู่การตดัสินใจท่ีไม่มีนวตักรรม 
  (1,9) Country club style หรือ ผูน้ าแบบชมรมสังสรรค์: เป็นผูน้ าท่ีแสดงความสนใจ
และเนน้ความสัมพนัธ์ของคนแต่ไม่สนใจในเร่ืองความส าเร็จของงานเท่าใด เป็นการใหค้วามส าคญั
กบัความตอ้งการของผูค้นเพื่อสร้างความพึงพอใจในความสัมพนัธ์และน าไปสู่บรรยากาศองคก์ารท่ี
มีความสะดวกสบาย เป็นมิตร เป็นผูท่ี้มีมนุษยสัมพนัธ์ดี อบอุ่น หลีกเล่ียงความขดัแยง้และแสวงหา
ความประสานสอดคลอ้งของคนในกลุ่มในการตดัสินใจ 
  (9,1) Produce or perish style หรือผูน้ าท่ีเนน้งาน: เป็นผูน้ าท่ีเนน้ความส าเร็จของงาน
แม่ไม่ค่อยให้ความสนใจกบัคน ผูน้ ามกัสั่งการลูกนอ้งและคาดหวงัว่าลูกนอ้งจะเช่ือฟังและปฏิบติั
ตามอยา่งเคร่งครัด ซ่ึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชามกัจะไม่มีแรงจูงใจในการท างาน 
  (5,5) Middle of the road style หรือผูน้ าแบบคร่ึงทาง: เป็นผูน้ าท่ีเนน้ความสมดุล
ระหว่างคนกบังาน ผูน้ าจะใชรู้ปแบบน้ีเพื่อให้การด าเนินการอยู่ในขั้นท่ีดีพอใชก้็พึงพอใจแลว้ ซ่ึง
สะทอ้นถึงการเน้นคนและงานแบบกลางๆ ซ่ึงได้ทั้ งผลงานท่ีพอยอมรับได้และปราศจากความ
ขดัแยง้ระหวา่งคน 
  (9,9) Team management หรือผูน้ าแบบทีม: เป็นผูน้ าท่ีใหค้วามสนใจทั้งเร่ืองของคน
และงาน โดยมุ่งการด าเนินงานท่ีเป็นเลิศผ่านการกระตุ้นการท างานเป็นทีมและค ามั่นสัญญา
(commitment)ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยมีลกัษณะท่ีพึ่งพาอาศยักนั เคารพและไวว้างใจซ่ึงกนัและ
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กนั ท าให้พวกเขาเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั ซ่ึงผูน้ าแบบทีมมกัจะถูกมองว่าเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล
ท่ีสุดเม่ือเทียบกบัแบบอ่ืน 
 
 2.2.3 Situational and Contingency Leadership theory 
 ภาวะผูน้ าตามสถานการณ์เนน้ว่า ผูน้ าควรมีความยดืหยุน่และควรเปล่ียนรูปแบบภาวะ
ผูน้ าของตนตามสถานการณ์นั้นๆท่ีก าลงัเผชิญอยู่ แนวทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ 
เช่น Path-Goal theory Fiedler’s contingency model และ Hersey and Blanchard situational theory 

2.2.3.1 Path-Goal theory : ภาวะผูน้ าเส้นทางและเป้าหมาย 
  ภาวะผูน้ าเส้นทางและเป้าหมายถูกพฒันาข้ึนโดย Robert J. House แก่นส าคญัของ
ทฤษฎีคือ พฤติกรรมของผูน้ านั้นข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ตามความพึงพอใจ แรงจูงใจ และสมรรถภาพ
ของลูกนอ้ง House กล่าวว่า งานของ Manager คือ การแนะน าลูกนอ้งใหเ้ลือกเส้นทางท่ีดีท่ีสุดเพื่อ
บรรลุเป้าหมายของตนและเป้าหมายขององค์กร ทฤษฎีกล่าวไวว้่าผูน้ าจ  าเป็นต้องใช้รูปแบบ
พฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัข้ึนอยู่กบัสถานการณ์ ผูน้ าควรช่วยผูต้ามในการบรรลุเป้าหมายและช่วย
สนับสนุนท่ีจ าเป็นเพื่อให้มัน่ใจไดว้่าเป้าหมายของพวกเขานั้นเป็นไปในทางเดียวกนักบัเป้าหมาย
ขององคก์รหรือไม่ (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2557) 
  ทฤษฎีภาวะผูน้ าเส้นทางและเป้าหมายไดแ้ยกรูปแบบพฤติกรรมของผูน้ าออกเป็น 4 
รูปแบบ คือ 
  1. Directive leadership หรือ ภาวะผูน้ าแบบช้ีน า: ผูน้ าลกัษณะน้ีจะใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
ทราบถึงส่ิงท่ีต้องการจะให้ท า ก าหนดแนวปฏิบัติให้ มีตารางการท างาน และมาตรฐานการ
ประเมินผลงาน ทฤษฎีกล่าวว่า รูปแบบภาวะผูน้ าแบบน้ีจะใช้ได้มีประสิทธิภาพเม่ืองานไม่มี
โครงสร้างหรือซับซ้อนและผูต้ามนั้นมีสมรรถภาพต ่าหรือไม่มีประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึง
รูปแบบน้ีจะช่วยสร้างความรู้สึกมัน่คงและการควบคุมแก่ผูต้าม 
  2. Supportive leadership หรือ ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน: ผูน้ าลกัษณะน้ีจะค านึงถึง
ความพึงพอใจ ความเป็นอยู่ ความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รูปแบบพฤติกรรมแบบน้ีจ าเป็น
อยา่งยิง่ในสถานการณ์ท่ีงานหรือความสัมพนัธ์ทางดา้นความรู้สึกหรือความสุขทางดา้นร่างกาย 
  3. Participative leadership หรือ ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม: ผูน้ าลกัษณะน้ีจะมีการ
ปรึกษาหารือซ่ึงกนัและกนั ขอความเห็นหรือขอ้เสนอแนะและน าความเห็นมาประกอบการตดัสินใจ 
รูปแบบพฤติกรรมแบบน้ีเหมาะสมอยา่งยิง่เม่ือลูกนอ้งรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในงานของตน 
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  4. Achievement oriented leadership หรือ ภาวะผูน้ ามุ่งความส าเร็จ: ผูน้ าลกัษณะน้ีจะ
ก าหนดจุดหมายท่ีทา้ทาย คาดหวงัให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานสูงสุด และน าพาสู่ความเช่ือมัน่ใน
ตนเองสูง 
  ทฤษฎีกล่าวว่ารูปแบบพฤติกรรมของผูน้ าทั้ง 4 แบบดา้นบนนั้น สามารถปรับเปล่ียน
ไดต้ามสถานการณ์ โดยมีปัจจยัหลกัดา้นสถานการณ์ 2 ดา้น คือ  
  1. ดา้นคุณลกัษณะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา: พิจารณาถึงลกัษณะเชิงบุคลิกภาพ ทกัษะ 
ความสามารถ และความตอ้งการ เช่น คนท่ีมีทกัษะในงานต่อควรไดรั้บการจูงใจดว้ยพฤติกรรมแบบ
ช้ีน า คนท่ีมีความสามารถสูงควรจูงใจดว้ยพฤติกรรมแบบมีส่วนร่วม เป็นตน้ 
  2. ดา้นสภาพแวดลอ้ม มี 3 ประเภท คือ 1.งาน 2.ทีมงาน และ 3.ระบบอ านาจหนา้ท่ี
แบบทางการขององคก์ร (เช่น สายการบงัคบับญัชา ระดบัการกระจายอ านาจ ระบบการให้รางวลั 
เป็นตน้) เช่น พฤติกรรมเชิงสนบัสนุนใชจู้งใจกบังานท่ีน่าเบ่ือ หรือพฤติกรรมแบบมุ่งความส าเร็จใช้
จูงใจกบังานท่ีน่าสนใจและทา้ทาย เป็นตน้  

2.2.3.2 Fiedler’s contingency model: ตวัแบบภาวะผูน้ าตามสถานการณ์
ของ Fiedler 
  Fiedler  (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2557)  มีความเห็นว่า ผูน้ ามีระดบัการมุ่งงานและมุ่งคน
แตกต่างกนั ความแตกต่างน้ีท าให้ผูน้ าท าไดดี้ในสถานการณ์หน่ึงมากกว่าในอีกสถานการณ์หน่ึง 
ทฤษฎีน้ีพยายามช้ีใหเ้ห็นวา่ สถานการณ์แบบไหนท่ีผูน้ าสามารถกระท าไดดี้ท่ีสุด 
ซ่ึงจ าแนกภาวะผูน้ าออกเป็นสองแบบ คือ แบบมุ่งสัมพนัธ์ (relationship-oriented) และแบบมุ่งงาน 
(task-oriented) โดยFiedler ได้น าบุคลิกทั้ งสองลกัษณะน้ีไปจับคู่ (matching) กับปัจจัยด้าน
สถานการณ์ เพื่อระบุแบบภาวะผูน้ าท่ีจะประสบผลส าเร็จในสถานการณ์หน่ึงๆ โดยปัจจัยด้าน
สถานการณ์ มี 3 ลกัษณะ คือ 
  1. Leader-member relation หรือ สถานการณ์ความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกกบัผูน้ า: 
พิจารณาระดบัความเช่ือใจซ่ึงกนัและกนั ระดบัความเคารพ ระดบัความมัน่ใจระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม 
  2. Task structure หรือ สถานการณ์โครงสร้างของงาน: พิจารณาถึงความชดัเจนและ
ความมีโครงสร้างของงาน เม่ืองานไม่มีโครงสร้าง เน้ืองานจะมีความคลุมเครือ ไม่มีแนววิธีการท่ี
ชดัเจนในการท าใหป้ระสบความส าเร็จ ในทางตรงกนัขา้ม หากงานมีโครงสร้าง เป้าหมายจะมีความ
ชดัเจน ไม่คลุมเครือ และเท่ียงตรง 
  3. Leader position power หรือ สถานการณ์อ านาจในต าแหน่ง: พิจารณาถึงระดบั
อ านาจของผูน้ าว่ามีมากน้อยเพียงใด มีอ านาจในการสั่งงาน ประเมินผล ให้คุณและให้โทษแก่
ลูกนอ้งไดม้ากนอ้ยขนาดไหน กรณีท่ีมีอ านาจในต าแหน่งต ่า คือ ผูน้ ามีอ านาจเหนือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา



16 

น้อยและไม่สามารถประเมินเพื่อให้คุณหรือโทษได้ เป็นต้น หากผูน้ ามีอ านาจในต าแหน่งสูง 
สถานการณ์นั้นๆจะเป็นท่ีช่ืนชอบของผูน้ า หากผูน้ ามีอ านาจในต าแหน่งต ่า สถานการณ์นั้นจะไม่
เป็นท่ีชอบใจของผูน้ า 

2.2.3.3 Hersey and Blanchard situational theory 
 ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของ Paul Hersey และ Kenneth Blanchard กล่าวว่า 
ภาวะหรือรูปแบบของพฤติกรรมของผูน้ าแบบใดจะเหมาะสมกบัสถานการณ์ใด พิจารณาจากความ
พร้อม (readiness) ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 2 ดา้น คือ 1. ดา้นความสามารถ (ability) ดูจากความรู้ 
ทกัษะ และประสบการณ์ และ 2. ดา้นความเต็มใจ (willingness) ท่ีจะท าให้งานส าเร็จ ดูจากความ
เช่ือมัน่ ความมีพนัธะผูกพนั และแรงจูงใจ เป็นตน้ ทฤษฎีน้ีแบ่งความพร้อมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ออกเป็น 4 ระดบั (พิพฒัน์ นนทราธรณ์, 2558)  ดงัน้ี   
 
  R1 เป็นผูต้ามท่ียงัไม่มีความสามารถ ไม่เตม็ใจในการท างาน  
  R2 เป็นผูต้ามท่ียงัไม่มีความสามารถแต่มีความเตม็ใจในการท างาน 
  R3 เป็นผูต้ามท่ีมีความสามารถแต่ยงัไม่เตม็ใจในการท างาน 
  R4 เป็นผูต้ามท่ีความสามารถและมีความเตม็ใจในการท างาน 
 
  จากความพร้อมของผูใ้ต้บังคับบัญชาดังกล่าว ทฤษฎีได้แบ่งภาวะผูน้ าในแง่ของ
พฤติกรรมท่ีเนน้งานและเนน้ความสัมพนัธ์ไดอ้อกเป็น 4 รูปแบบ คือ 
  1. ภาวะผูน้ าแบบสั่งงาน (Telling Style) เป็นรูปแบบพฤติกรรมท่ีเนน้งานสูงและเนน้
ความสัมพนัธ์ต ่า ผูน้ าแบบสั่งงานน้ีจะก าหนดทิศทางการท างานท่ีชดัเจนว่าจะตอ้งท าอะไร ก าหนด
บทบาทของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาว่าใครตอ้งท าอะไร มีการควบคุมงานอยา่งใกลชิ้ด การส่ือสารระหว่าง
ผูน้ าและผูต้ามจะเป็นการส่ือสารแบบทางเดียว ลกัษณะภาวะผูน้ าแบบน้ีเหมาะกับลกัษณะของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแบบ R1 
  2. ภาวะผูน้ าแบบขายความคิด (Selling Style) เป็นรูปแบบพฤติกรรมท่ีมีการเน้น
ความส าคญัของงานและคนไปพร้อมๆกนั ผูน้ าจะอธิบายการตดัสินใจและให้ผูต้ามมีโอกาสท่ีจะ
ซักถามเพื่อให้เกิดความกระจ่างแจง้เก่ียวกบังานท่ีจะตอ้งท า ผูน้ าแบบน้ีจะขายอธิบายความคิดท่ี
ตดัสินใจใหผู้ต้ามไดมี้โอกาสถามเพื่อมิใหเ้กิดความสงสยัและไม่แน่ใจ เม่ือผูต้ามเห็นดว้ยหรือซ้ือ 
ความคิดจะท าให้งานประสบความส าเร็จมากข้ึน การส่ือสารระหว่างผูน้ าและผูต้ามจะการส่ือสาร
แบบสองทาง ลกัษณะภาวะผูน้ าแบบน้ีเหมาะกบัลกัษณะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแบบ R2 
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  3. ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (Participating Style) เป็นรูปแบบพฤติกรรมท่ีมีการเนน้
ความสมัพนัธ์มากแต่เนน้งานนอ้ย ผูน้ าจะร่วมแบ่งปันความคิดเห็นกบัผูต้าม ส่งเสริมใหผู้ต้ามมีส่วน
ร่วมและอ านวยความสะดวกในการตดัสินใจ ผูน้ าจะเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในฐานะ
สมาชิกคนหน่ึงโดยไม่ช้ีน า ควบคุม ก ากบั หรือสั่งการ ลกัษณะภาวะผูน้ าแบบน้ีเหมาะกบัลกัษณะ
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแบบ R3 
  4. ภาวะผูน้ าแบบมอบหมายงาน (Delegating Style) เป็นรูปแบบพฤติกรรมท่ีเน้น
ความสัมพนัธ์และเนน้งานต ่า ผูน้ าจะเป็นผูท่ี้ให้ทิศทางหรือสนบัสนุนการท างานเพียงเล็กนอ้ยและ
ได้มอบหมายความรับผิดชอบในการตดัสินใจและการปฏิบติังานให้กับผูต้าม เป็นการกระจาย
อ านาจใหผู้ต้าม เปิดโอกาสให้ผูต้ามเป็นตวัของตวัเองและมีอิสระในการก าหนดขั้นตอนการท างาน
และการตดัสินใจในงาน ลกัษณะภาวะผูน้ าแบบน้ีเหมาะกบัลกัษณะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแบบ R4 
    
 2.2.4 Contemporary Leadership Theory 
 ทฤษฎีภาวะผูน้ าร่วมสมยัมีแนวความคิดว่า ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพนั้นเป็นบุคคลท่ีมี
ความสามารถด้านการเรียนรู้(Cognitive capacity)ความสามารถด้านพฤติกรรม (Behavioral 
capacity) ท่ีจะตอ้งตอบสนองไปยงัความขดัแยง้หรือความซบัซอ้นในสถานการณ์ต่างๆ ทฤษฎีภาวะ
ผูน้ าท่ีจะขอกล่าวในส่วนน้ีประกอบดว้ย Transactional and Transformational leadership, Servant 
leadership, และ level 5 leadership 

2.2.4.1 Transactional and Transformational Leadership theory: ทฤษฎี
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
  James MacGregor Burns (Burns,1978 อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2559) ไดเ้สนอ
แนวคิดภาวะผูน้ าสองแบบคือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership เดิมใชช่ื้อว่า 
Transforming leadership) และ ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional leadership) Burns อธิบาย
ภาวะผูน้ านั้นมีอิทธิพลต่อผูต้าม ในทางกลบักนั ผูต้ามก็ส่งอิทธิพลต่อการแกไ้ขพฤติกรรมของผูน้ า
เช่นเดียวกนั ในทฤษฎีของ Burns ทั้งสองฝ่ายยกระดบัศีลธรรมและแรงจูงใจ (morality and 
motivation) ซ่ึงกนัและกนัใหสู้งข้ึน Transforming leader สามารถท่ีจะสร้างแรงบนัดาลใจใหผู้ต้าม  
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ในการเปล่ียนแปลงความคาดหวงั แนวคิด และแรงจูงใจเพื่อท่ีจะท างานเพื่อเป้าหมายร่วมกนัโดยใช้
วิสยัทศัน์และบุคลิกลกัษณะของพวกเขา 
  Bernard Bass ( Bass,1985อา้งถึงใน Nitthan Pipivej, 2014) ไดข้ยายแนวคิดทฤษฎี
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยใชค้  าว่า Transformational แทนค าว่า Transforming ของ Burns Bass 
ไดอ้ธิบายว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงข้ึนอยู่กบัผลกระทบท่ีมีต่อผูต้ามในดา้นของแรงจูงใจและ
ผลงานท่ีท าได ้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะให้ความเช่ือใจ ช่ืนชม และเคารพผูน้ าการเปล่ียนแปลง และมี
ความตั้งใจท่ีจะอยากท างานใหห้นกัข้ึนเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีมีร่วมกนั ซ่ึงทั้งหมดน้ีจะเกิดข้ึนไดเ้ม่ือ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงนั้นมีการสร้างแรงบนัดาลใจในวิสัยทศัน์และพนัธกิจ รวมถึงสร้างตวัตนใหแ้ก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน 
  พิพฒัน์ นนทราธรณ์ (2558) กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบไดแ้ก่ 
 1. Intellectual Stimulation หรือ กระตุน้ภูมิปัญญา ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะเป็นผู ้
กระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความคิดสร้างสรรค์ หาแนวทางการแกปั้ญหาใหม่ๆ และหาโอกาส
ใหม่ๆในการเรียนรู้ 
 2. Individualized Consideration หรือ การพิจารณาเชิงปัจเจกบุคคล  ผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงจะสนับสนุนและส่งเสริมผูต้ามอย่างแตกต่างกันเป็นรายบุคคล โดยจะเปิดโอกาส
ทางการส่ือสารและให้ผูต้ามสามารถเขา้พบเพื่อเสนอความเห็นต่างๆ และผูน้ าก็สามารถท่ีจะแสอง
ถึงการรับรู้การท าประโยชน์ของผูต้ามแต่ละคนไดโ้ดยตรง ผูน้ าจะใหค้วามสนใจต่อบุคคล ปฏิบติัต่อ
พนกังานแต่ละคนเป็นเอกเทศเพื่อฝึกสอนและใหค้  าปรึกษา 
 3. Inspirational Motivation หรือ การจูงใจดว้ยแรงบนัดาลใจ ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมี
วิสัยทศัน์ท่ีแจ่มชดัและสามารถท่ีจะเช่ือมต่อไปยงัผูต้าม นอกจากน้ียงัสามารถช่วยให้ผูต้ามไดรั้บ
ประสบการณ์ท่ีจูงใจและน่าหลงใหลในการเติมเต็มเป้าประสงคต่์างๆ ผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีการ
ส่ือสารดว้ยคามคาดหวงัสูง ใชส้ัญลกัษณ์เพื่อมุ่งเนน้ความพยายามยามแสดงจุดมุ่งหมายท่ีส าคญัดว้ย
วิธีการธรรมดา 
 4. Idealized Influence หรือ พฤติกรรมเชิงอุดมการณ์ ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะเป็น
ตน้แบบพฤติกรรม (role model) ในเร่ืองของค่านิยม ความเช่ือของตนดว้ยจุดมุ่งหมายท่ีเขม้แข็ง 
รวมถึงความส านึกร่วมกนัในพนัธกิจท่ีค  านึงถึงดา้นศีลธรรมและจริยธรรมในการตดัสินใจของผูน้ า
และการด าเนินงานท่ีซ่ือตรง  
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  ในทางตรงกนัขา้ม ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน เป็นปฏิสัมพนัธ์ท่ีผูน้ าติดต่อกบัผูต้าม
เพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั ผูน้ าจะใชร้างวลัท่ีจบัตอ้งได ้(Tangible)เพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการ และเพื่อแลกเปล่ียนกบัความส าเร็จและความจงรักภกัดีในการท างาน โดยผูน้ าลกัษณะ
น้ีจะเนน้การท างานตามระบบท่ีมีเพื่อให้ไดถึ้งเป้าหมาย ไม่ไดเ้นน้การเปล่ียนแปลงหรือปรับเปล่ียน
มากนกั องคป์ระกอบของผูน้ าแบบแลกเปล่ียน(Hater and Bass,1988 อา้งถึงใน Nitthan Pipivej, 
2014) ไดแ้ก่  
 Management by exception หรือ การบริหารแบบวางเฉย  เป็นการบริหารงานท่ีปล่อย
ใหเ้ป็นไปตามสภาพเดิม (status quo) ผูน้ าไม่พยายามเขา้ไปยุง่เก่ียว จะเขา้ไปแทรกก็ต่อเม่ือมีอะไร
เกิดผิดพลาดข้ึนหรือการท างานต ่ากว่ามาตรฐาน การเสริมแรงมกัจะเป็นทางลบ คือต าหนิ ให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัทางลบ สรุปว่าเป็นการบริหารงานโดยไม่ปรับปรุงเปล่ียนแปลงอะไร ปล่อยให้ท างาน
เหมือนเดิม จะเขา้ไปยุง่กต่็อเม่ืองานบกพร่องหรือไม่ไดม้าตรฐาน  
  Contingent reward หรือ ผูน้ าใหร้างวลัท่ีเหมาะสม เม่ือผูต้ามปฏิบติังานตาม ขอ้ตกลง
หรือไดใ้ชค้วามพยายามสมควร 

นภวรรณ คณานุรักษ ์(2554) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าลกัษณะน้ีแบ่งไดเ้ป็น 3 ลกัษณะ คือ  
(1) ผูน้ าจะใหร้างวลัผูต้ามกต่็อเม่ือสามารถปฏิบติังานไดต้ามระดบัท่ีก าหนดไว ้ 
(2) ผูน้ าจะคน้หาความผดิพลาดจากการปฏิบติังานของผูต้ามและพร้อมจะลงโทษทนัที

ท่ีพบขอ้ผดิพลาด  
(3) ผูน้ าท่ีคน้หาความผดิพลาดและจะลงโทษกต่็อเม่ือความผดิพลาดนั้นน าไปสู่ปัญหา 

  ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) กบัภาวะผูน้ าเชิงปฏิบติัหรือ
เชิงจดัการ (Transactional Leadership) มีความแตกต่างกนั คือ (Transactional Leadership) เนน้การ
กระตุน้ให้ผูต้ามปฏิบติัหน้าท่ีอย่างท่ีผูน้ าคาดหวงัเท่านั้น แต่ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป(Transformational 
Leadership) มุ่งเนน้ให้ผูต้ามปฏิบติัหนา้ท่ีมากกว่าท่ีผูน้ าคาดหวงัไว ้โดยผูน้ ามีการส่ือสารให้ผูต้าม
เขา้ใจชดัเจนถึงวิสยัทศัน์และพนัธกิจ เพื่อใหผู้ต้ามใชเ้ป็นแนวทางการปฏิบติังานไดอ้ยา่งสร้างสรรค ์ 
  
  2.2.5 Servant Leadership: ภาวะผู้น าแบบรับใช้ 

 Greenleaf (1970)ไดเ้สนอแนวความคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าแบบรับใชใ้นบทความของ
เขาท่ีช่ือว่า “The Servant as Leader” โดยกล่าวว่า ภาวะผูน้ าแบบรับใชมี้เป้าหมายและบทบาทหลกั
คือเพื่อรับใชค้นอ่ืน โดยทัว่ไปแลว้ ภาวะผูน้ าจะกล่าวถึงการมีอยู่ของอ านาจของผูน้ าท่ีถูกใชไ้ปยงั
ลูกนอ้งเพื่อท่ีจะท าใหง้านส าเร็จ แต่อยา่งไรกต็ามผูน้ าแบบรับใชน้ั้นจะใหค้วามส าคญักบัความ  
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ตอ้งการของผูอ่ื้นมาเป็นอนัดบัแรกและช่วยเหลือลูกนอ้งของเขาในการพฒันาและสร้างผลงานใหไ้ด้
สูงท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้เม่ือลูกนอ้งไดรั้บการสนบัสนุนแลว้ พวกเขาจะไดรั้บแรงบนัดาลใจและ
ความอิสระ (autonomous) ในการท างานซ่ึงผลท่ีไดน้ั้นจะท าใหง้านนั้นดีข้ึนดว้ย 
 Greenleaf กล่าววา่ ภาวะผูน้ าแบบรับใชจ้ะเร่ิมตน้จากบุคคลหน่ึงตอ้งการท่ีจะช่วยเหลือ
ผูอ่ื้น หลงัจากนั้นก็จะมีแรงบนัดาลใจท่ีจะน าผูอ่ื้น ซ่ึงผลนั้นอาจดูไดจ้ากบุคคลคนหน่ึงหรือลูกนอ้ง
นั้นมีสุขภาพท่ีดีข้ึน ฉลาดข้ึน มีอิสระมากข้ึน อยากท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้นต่อไปหรือไม่  พวกเขาไดรั้บ
ประโยชน์ หรืออยา่งนอ้ยผลประโยชน์ท่ีมีอยูไ่ม่ไดถู้กลดทอนลงหรือไม่ 
 Greenleaf กล่าววา่ ภาวะผูน้ าประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 10 อยา่ง คือ 
 1. Listening (การฟัง): ผูน้ าแบบรับใชต้อ้งฝึกฝนทกัษะการฟังเพื่อใหเ้ขา้ใจอยา่งลึกซ้ึง
ในตวัของผูอ่ื้น และสามารถท่ีจะระบุความตั้งใจ(The will) ของกลุ่มได ้นอกจากนั้น ผูน้ าจ  าเป็นท่ี
จะตอ้งฟังเสียงภายในของลูกนอ้งดว้ย 
 2. Empathy (การเห็นอกเห็นใจ): ผูน้ าแบบรับใชต้อ้งเน้นท่ีบุคคลอ่ืน เขาจ าเป็นท่ี
จะตอ้งเขา้ใจความรู้สึกและแง่มุม (feeling and perspectives) ของลูกนอ้ง 
 3. Healing (การเยียวยา): Greenleaf นิยามการเยียวยาว่า “to make whole” หรือ 
ช่วยเหลือทั้งหมด ผูน้ าแบบรับใชต้อ้งตระหนกัถึงความตอ้งการของมนุษยท่ี์มีร่วมกนัเพื่อท่ีจะคน้หา 
Wholeness หรือความเป็นทั้งหมดในแต่ละบุคคลเพื่อท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้น 
 4. Awareness (การตระหนกัรู้): ผูน้ าแบบรับใชต้อ้งเขา้ใจค่านิยมและความรู้สึก จุดแขง็
จุดอ่อน ของแต่ละบุคคล การตระหนกัรู้ในตนเอง หรือ Self-awareness นั้นจะช่วยใหผู้น้ าแบบรับใช้
แขง็แกร่งข้ึน 
 5. Persuasion (การชักชวนโน้มน้าว): ผูน้ าแบบรับใช้จะต้องพูดหรือกระท า 
(Convince) ใหค้นยอมรับ มากกวา่ท่ีจะบงัคบัใหค้นอ่ืนท าตาม 
 6. Conceptualization (การคิดรวบยอด): ผูน้ าแบบรับใชต้อ้งคิดใหม้ากกว่าความจริงใน
ปัจจุบนั (present realities) เพื่อท่ีจะเตรียมตวัในการแกปั้ญหาท่ีไม่ไดมี้อยูใ่นปัจจุบนั 
 7. Foresight (การมองการไกล): ผูน้ าแบบรับใชต้อ้งเรียนรู้จากอดีต ความเป็นจริงใน
ปัจจุบนั และมองการไกลไปยงัล าดบัการตดัสินใจท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
 8. Stewardship (การบริการ): ผูท่ี้ให้บริการหรือรับใชข้ององค์กรนั้นจะไม่ค านึง
เพียงแต่ผูต้ามในองค์กรเท่านั้น แต่จะค านึงถึงผลกระทบและความสัมพนัธ์ในสังคมโดยรวมท่ี
เก่ียวขอ้งดว้ย 
 9. Commitment to the growth of people (การสัญญาท่ีจะพฒันาคน): ผูน้ าแบบรับใช้
เช่ือว่าคนมีคุณค่ามากกว่าตวังานหรือผลงานท่ีเป็นรูปธรรมของเขา ผูน้ าแบบรับใชจ้ะสร้างความ
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มัน่ใจวา่ ความตอ้งการของคนจะถูกรับใชห้รือถูกใหบ้ริการ ดงันั้น พวกเขาสามารถท่ีจะท าใหเ้กิดจิต
วิญญาณมากข้ึน สร้างผลงานไดม้ากข้ึนภายในองคก์ร 
 10. Building Community (การสร้างเครือข่ายสงัคม): ผูน้ าแบบรับใชต้อ้งตระหนกัวา่
งานในองคก์รนั้นสามรถท่ีจะก่อใหเ้กิดความรู้สึกสูญเสีย ดงันั้น ผูน้ าแบบน้ีจะหาทางสร้างเครือข่าย
สงัคมท่ามกลางบุคคลท่ีท างานอยูใ่นบริษทันั้น 
  
 2.2.6 Level 5 Leadership Theory: ทฤษฎภีาวะผู้น า 5 ระดับ 
 Collins (2001) ไดท้  าการวิจยัเร่ืองอะไรท่ีท าให้เป็นบริษทัท่ียิ่งใหญ่ โดยการสังเกต 
1435 บริษทั และในทา้ยท่ีสุดไดเ้ลือกบริษทัท่ียอดเยีย่มจริงๆ 11 บริษทั ซ่ึงทั้ง 11 บริษทัน้ีถูกน าโดย 
“ผูน้ า 5 ระดบั” Collins พบว่า ผูน้ าทั้งหมดน้ีมีความนอบนอ้ม (Humility) และไม่ไดแ้สวงหา
ความส าเร็จให้พวกเขาเอง จุดมุ่งหมายของพวกเขาคือเพื่อท่ีจะมอบผลงานให้แก่ทีมและบริษทัพวก
เขาจึงจะประสบความส าเร็จ พวกเขาใหเ้ครดิตส าหรับความส าเร็จแก่สมาชิก เขายอมรับค าต าหนิทุก
อยา่งในขอ้ผดิพลาด พวกเขามกัจะอาจในการท่ีจะถูกเป็นจุดสนใจแต่ไม่อายท่ีจะตดัสินใจในเร่ืองท่ี
ส าคญั 
 Collins ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัระดบัของภาวะผูน้ า 5 ระดบัดงัต่อไปน้ี  
 ระดบัท่ี 1: Highly Capable Individual หรือ ผูท่ี้มีความสามารถสูง ท าประโยชน์ใหแ้ก่
องคก์รดว้ยความสามารถพิเศษ ความรู้ ทกัษะและอุปนิสัยการท างานท่ีดี 
 ระดบัท่ี 2: Contributing Team Member หรือ สมาชิกในทีมท่ีท าประโยชน์ มีการท า
ประโยชน์เพื่อให้กลุ่มสามารถบรรลุวตัถุประสงคไ์ด ้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพกบัผูอ่ื้นในกลุ่มท่ี
ก าหนดให ้
 ระดบัท่ี 3: Competent Manager หรือ ผูจ้ดัการท่ีมีความสามารถ เป็นคนท่ีสามารถ
จดัการคนและทรัพยากรเพื่อบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไวล่้วงหน้าอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
 ระดบัท่ี 4: Effective Leader หรือ ผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล สามารถเร่งพนัธสัญญาและ
บรรลุอยา่งแขง็ขนัในวิสยัทศัน์ท่ีชดัเจนและขบัเค่ียว กระตุน้กลุ่มไปสู่มาตรฐานการปฏิบติังานสูง 
 ระดบัท่ี 5: Great Leader หรือ ผูบ้ริหารระดบั 5  สร้างความยิง่ใหญ่ท่ีทนทานผา่นการ
ประสานท่ียอ้นแยง้ของความถ่อมตนและเจตจ านงของมืออาชีพ 
 Collins ใหค้วามเห็นว่าความถ่อมตน (Humility) และเจตจ านงมืออาชีพ (Professional 
will) นั้นเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัแก่ผูน้ าระดบั 5  
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 ในแง่ของความถ่อมตน(Humility) Collins กล่าวว่า คือพฤติกรรมของผูน้ าระดบั 5 ท่ี
แสดงออกใหเ้ห็นถึงความพอประมาณ (modest) กล่าวยกยอ่งชมเชยผูท่ี้อยูร่อบๆตน เม่ือผูน้ ามีความ
ถ่อมตนท่ีสูงแล้วจะช่วยให้ผูน้ าเข้าใจความคิดของลูกน้องและสามารถน าลูกน้องได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 ในแง่ของเจตจ านงมืออาชีพ (Professional will) Collins กล่าวว่า คือพฤติกรรมของ
ผูน้ าระดบั 5 ท่ีแสดงออกใหเ้ห็นถึงการสร้างผลลพัธ์ท่ียอดเยีย่ม การแกปั้ญหาอยา่งแน่วแน่ในการท า
ส่ิงท่ีตอ้งท าเพื่อสร้างผลท่ีดีท่ีสุดในระยะยาว  
 
 

2.3 ความหมาย ความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์กร 
 
 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
 ปาริชาต บวัเป็ง (2554)ให้ความหมายต่อความผกูพนัต่อองคก์รว่า หมายถึง  ทศันคติ
หรือความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองค์กร เช่นมีความจงรักภกัดีต่อองค์กร ยอมรับเป้าหมาย 
ค่านิยมและวฒันธรรมขององคก์ร มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร และมีความยินดีท่ีจะ
ใชค้วามรู้ ความสามารถท่ีตนเองมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ีเตม็ใจท่ีจะเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร นอกจาก
ทศันคติและความรู้สึกแลว้ ยงัรวมไปถึงการแสดงออกทางดา้นพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานอีกดว้ย 
เช่น การมาท างานอย่างสม ่าเสมอ มีความทุ่มเท มุ่งมัน่และตั้งใจในการปฏิบติังาน ปกป้องคุม้ครอง
และรักษาทรัพยสิ์นของบริษทัเสมือนเป็นของตนเอง รวมไปจนถึงการมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมใน
องคก์ร 
 แพรวดาว พงศาจารุ (2559) ให้ความหมายต่อความผูกพนัต่อองค์กรว่า หมายถึง  
ความรู้สึกนึกคิด ทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร โดยมีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั มีความ
กระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังาน ตระหนกัและเห็นคุณค่าในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ มีความทุ่มเทก าลงักาย 
ก าลงัใจ ประสบการณ์ และความสามารถในการร่วมกิจกรรมกับองค์กร เพื่อสนับสนุนให้การ
ด าเนินงานขององคก์รเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิพล น าไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้นอกจากน้ียงัมี
ความจงรักภกัดีและพยายามรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์รไวอี้กดว้ย 
 
 ความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์กร 
 Allen and Mayer (1990 อา้งถึงใน ปาริชาติ บวัเป็ง, 2554) กล่าวถึงความส าคญัของ
ความผูกพนัต่อองค์กรว่า ความผูกพนัต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์กับแนวโน้มในการลาออกและ
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พฤติกรรมการลาออก โดยเฉพาะความผูกพนัดา้นจิตใจจะมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุด พนักงานท่ีมี
ความผกูพนัตา้นความรู้สึกสูงจะท างานหนกัและมีผลการปฏิบติังานดีกว่าพนกังานท่ีมีความผกูพนั
ดา้นจิตใจต ่ากวา่  
 Cappeli (2550 อา้งถึงใน แพรวดาว พงศาจารุ, 2559) กล่าวถึงความส าคญัของความ
ผูกพนัต่อองค์กรว่า การรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในองค์กรนั้น มีความส าคญัต่อเน่ืองด้วยเหตุผล
ดงัต่อไปน้ี 
 1. การเพิ่มความส าคญัของทุนทางปัญญา ซ่ึงทุนทางปัญญา คือ ความรู้ความเช่ียวชาญ
เฉพาะทาง รวมถึงทกัษะต่างๆท่ีพนกังานมีติดตวัอยู ่โดยธุรกิจท่ีประสบความส าเร็จลว้นเป็นผลจาก
การคิดคน้ส่ิงใหม่ๆ อนัเกิดจากความคิดริเร่ิมของพนกังานท่ีมีความรู้และทกัษะท่ีดี 

2. มีความสมัพนัธ์ในเชิงบวกระหวา่งพนกังานท่ีอยูก่บัองคก์รนานๆและความพึงพอใจ
ของลูกคา้ หรืออาจกล่าวว่า พนักงานท่ีมีความพึงพอใจในงานของตนและพอในในบริษทัท่ีตน
ท างานดว้ย จะมีแนวโนม้ท่ีจะสร้างความพึงพอใจใหก้บัลูกคา้ได ้
 3. ช่วยลดตน้ทุนของการเขา้ออกพนกังาน ซ่ึงถือว่าเป็นตน้ทุนท่ีสูงมาก โดยตน้ทุนท่ี
กล่าวถึงไดแ้ก่ 
  3.1 ค่าใชจ่้ายท่ีเกิดข้ึนโดยตรง เช่น ค่าใชจ่้ายในการสรรหา การสัมภาษณ์และการ
ฝึกอบรม 
  3.2 ตน้ทุนทางออ้ม เช่น ผลกระทบของปริมาณงานท่ีเพิ่มมากข้ึน ความพึงพอใจของ
ลูกคา้  
 3.3 ตน้ทุนค่าเสียโอกาส เช่น ความรู้ท่ีเราตอ้งเสียไปและงานท่ียงัท าไม่เสร็จ 
 

 ปัจจัยต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
 Edward L.Gubman (1998 : 188, อา้งถึงใน ปาริชาติ บวัเป็ง, 2554) กล่าวถึงปัจจยั 7
ประการท่ีสร้างใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ 
 1. แบ่งปันค่านิยม / เขา้ถึงเป้าหมาย (Shared Values / Sense of Purpose) คือ การปรับ
ค่านิยมของพนักงานให้สอดคล้องกับค่านิยมขององค์กร ซ่ึงจะเป็นการช่วยขยายขอบเขตให้
พนกังานไดแ้สดงความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ี และตรงตามเป้าหมายท่ีองคก์รไดก้ าหนด
ไว ้
 2. คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quantity of Work Life) คือ ความพึงพอใจใน
สภาพแวดลอ้มของท่ีท างาน รวมไปจนถึงอุปกรณ์ เคร่ืองใช ้ส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ ตลอดจน
การมีส่วนร่วมในงาน และกิจกรรมต่างๆ ท่ีบริษทัจดัใหแ้ก่พนกังาน 
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 3. ลกัษณะงาน (Job Tasks) คือ ขอบเขตของงานท่ีมีความทา้ทาย และน่าสนใจ 
 4. ความสัมพนัธ์ในงาน (Relationships) คือ ความพึงพอใจในความสัมพนัธ์ระหว่างตวั
บุคคลซ่ึงไดแ้ก่ หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน และลูกคา้ 
 5. ผลร่วมค่าตอบแทน (Total Compensation) คือ ความพึงพอใจในค่าจา้ง สวสัดิการ
และผลตอบแทนอ่ืนๆ 
 6. โอกาสกา้วหน้าในงาน (Opportunities for Growth) คือ โอกาสในการเรียนรู้
เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ี และไดรั้บผลส าเร็จในงาน 
 7. ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ ความเช่ือมัน่ และนบัถือในผูน้ าองคก์ร 
 
 จากการทบทวนเอกสารเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รท่ีกล่าวมาทั้งหมดน้ี อาจกล่าวไดว้่า 
“ความผกูพนัต่อองคก์ร” หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติขอพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร เช่น การยอมรับ
ในตวัเป้าหมาย พนัธกิจ กลยุทธ์ วฒันธรรมหรือกระบวนการต่างๆในองคก์ร เกิดความรู้สึกว่าเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์รมององคก์รเปรียบเสมือนบา้น พร้อมท่ีจะทุ่มเท แรงกาย แรงใจ เพื่อท างานของ
องคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งเตม็ท่ีและเตม็ใจ มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นสัญลกัษณ์หน่ึงของ
องคก์ร พูดถึงองคก์รในทางท่ีดี มุ่งมัน่ท่ีจะมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึน ช่วยประสาน
คนในองคก์รให้เป็นหน่ึงเดียวกนั ให้เห็นเป้าหมายร่วมกนั และอยากเห็นองคก์รเติบโตมากข้ึนไป
เร่ือยๆ และไม่อยากท่ีจะละท้ิงองคก์ร 
 
 

2.4 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนั 
 
 2.4.1 ทฤษฎี Organizational commitment ของ Meyer and Allen 
 เมเยอร์ และ อลัเลน (อา้งถึงในปิยาพร หอ้งแซง และณักษ ์กุลิสร,2554) กล่าวว่า ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร เป็นความรู้สึกท่ีพนกังานมีต่อองคก์าร โดยเป็นส่ิงเหน่ียวร้ังใหค้นยงัอยูใ่นองคก์าร 
ซ่ึงจะประกอบดว้ยลกัษณะ 3 ประการคือ  
 -ความผูกพนัด้านจิตใจ (Affective commitment): ความผูกพนัทางอารมณ์ การ
แสดงออกและการมีส่วนร่วมของพนกังานต่อองคก์าร 
 -ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ (Continuance commitment): การตระหนักถึงตน้ทุน 
ค่าใชจ่้ายจากการท่ีจะตอ้งออกจากองคก์าร 
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 -ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment): ความรู้สึกในหนา้ท่ีท่ีจะตอ้ง
ท างานต่อไป 
  
 2.4.2  ทฤษฎคีวามผูกพนัของคาห์น (Willam A. Kahn) 
 Kahn (อา้งถึงใน ภัคฐิชา เมืองขวญัใจ, 2559) ให้ค  านิยามของความผูกพนั 
(Engagement) ไวว้า่ การมีความผกูพนันั้นจะประกอบไปดว้ย 3 ส่ิงคือ 
 -ความมีคุณค่า (Meaningfulness) คือ ความรู้สึกเม่ือพนกังานไดรั้บการตอบแทนจากท่ี
ท าหนา้ท่ีของตนเอง โดยพนกังานจะรู้สึกวา่ตวัเองมีคุณค่า, ท าประโยชน์อะไรไดม้ากมาย 
 -ความมัน่คง (Safety) คือ ความพร้อมใชง้าน เป็นความสามารถท่ีแสดงว่าบุคคลๆนั้น
ไม่มีความกลวัหรือมองไปยงัภาพลกัษณ์เชิงลบ 
 -ความพร้อมใช้งาน (Availability) คือ ความรู้สึกเป็นเจ้าของในการท างาน และมี
ความรู้สึกร่วม ไม่วา่จะเป็นดา้นกายภาพ อารมณ์ หรือจิตใจ 
  
 2.4.3 แนวคดิความพงึพอใจในการท างานของ Glimer 
 กิมเมอร์ (อา้งถึงในปิยาพร ห้องแซง และณักษ ์กุลิสร, 2554)  มีความสนใจและได้
ศึกษาความพึงพอใจในการท างานของบุคคลต่างๆ ไดส้รุปองคป์ระกอบท่ีเอ้ืออ านวยต่อความถึง
พอใจในการท างานไว ้10 ประการ ดงัน้ี  
 1. ความมัน่คงปลอดภยั (Security) ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการท างานในงาน ไดรั้บความ
เป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา คนท่ีมีพื้นฐานความรู้นอ้ยหรือขาดความรู้ยอ่มเห็นวา่ความมัน่คงในงาน
มีความส าคญัมาก 
 2.โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน (Opportunity for advancement) หมายถึง การมีโอกาส
ไดเ้ล่ือนต าแหน่งงานสูงข้ึน 
 3. สถานท่ีท างานและการจดัการ (Company and management) หมายถึง ความพอใจต่อ
สถานท่ีท างาน ช่ือเสียงของสถาบนัและการด าเนินงานของสถาบนั 
 4. ค่าจา้ง (Wages) ซ่ึงเป็นความจ าเป็นพื้นฐานของแต่ละบุคคลในการด ารงชีพ ทุกคน
จึงมีความมุ่งหมายวา่ท างานเพื่อค่าจา้งท่ีน าไปด ารงชีวิตท่ีสุขสบายได ้
 5. ลกัษณะของงานท่ีท า (Intrinsic aspects of the job) ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัความรู้
ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน หากไดท้ างานท่ีตรงตามความตอ้งการและความถนดัก็จะเกิดความพึง
พอใจในการท างาน 
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 6. การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) การปกครองบงัคบับญัชามีผลโดยตรงต่อ
ความรู้สึกพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้ผูบ้ริหารท่ีบริหารงานไม่เป็น 
ปกครองบงัคบับญัชาไม่ดี จะเป็นสาเหตุท าใหบุ้คลากรยา้ยงานและลาออกจากงาน 
 7. ลกัษะทางสังคมของงาน (Social aspects of the job) ถา้ผูป้ฏิบติังานท างานร่วมกบั
ผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีความสุขกจ็ะเกิดความพอใจในงาน 
 8. สภาพการท างาน (Working condition) ไดแ้ก่ แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน 
สภาพแวดลอ้มท่ีท างาน มีส่วนเสริมสร้างหรือบัน่ทอนความพึงพอใจในงานได ้
 9. การติดต่อส่ือสาร (Communication) การติดต่อส่ือสารมีความส าคญัมากส าหรับ
บุคคลท่ีร่วมกนัปฏิบติังาน หนา้ท่ีจะส าเร็จไดก้็เพราะมีการติดต่อส่ือสารท่ีดี ท าใหทุ้กคนรู้และเขา้ใจ
ในกระบวนการวิธีการท างานต่างๆไม่วาจะเป็นเร่ืองแผนงาน การจดัองคก์รบริหารงานบุคลากร
วินิจฉัยสั่งการ การควบคุมบังคับบัญชา การประสานงานและการท างานเป็นทีม ต้องอาศัย
กระบวนการติดต่อส่ือสารเป็นส าคญั 
 10. ส่ิงตอบแทนหรือประโยชน์เก้ือกูลต่างๆ (Benefits) เช่น เงินบ าเหน็จ บ านาญเม่ือ
อกจากงาน การบริหารการักษาพยาบาล สวสัดิการท่ีอยูอ่าศยั 
 
 

2.5 ทฤษฎ ีGen Y 
 เจเนอเรชัน่ คือ กลุ่มคนท่ีเกิดในช่วงปีท่ีก าหนดเดียวกนั มีประสบการณ์ทางสังคมและ
ทางประวติัศาสตร์หรือเหตุการณ์ต่างๆในชีวิตคลา้ยกนั ซ่ึงปัจจยัภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้าง
ค่านิยมร่วมกนันั้นมีความแตกต่างกบัอีกเจเนอเรชัน่หน่ึง ซ่ึงน าไปสู่ความแตกต่างท่ีเห็นไดช้ดัของ
แต่ละเจเนอเรชัน่ท่ีตอบสนองต่อแง่มุมต่างๆในชีวิต เช่น การมีอ านาจ คุณค่าในการท างาน อะไรท่ี
เขาท าแลว้พึงพอใจในคุณค่าของเขา 
 จากการในการแบ่งช่วงอายขุองแต่ละ Generation นั้นจะมีความแตกต่างกนัไป ข้ึนอยู่
กบัสภาพแวดลอ้มทางสังคม ความรวดเร็วของเทคโนโลย ีของแต่ละประเทศท่ีนกัวิจยัไดท้  าการวิจยั
ในประเทศนั้นๆ ซ่ึงส่งผลใหก้ารนบัช่วงอายขุอง Generation Y มีจุดเร่ิมตน้ท่ีต่างกนั เช่น เร่ิมจากปี 
1979 จนถึงปี 1982 และส้ินสุดปี 1994 หรือ 1995  
 หากอา้งอิงการแบ่งเจเนอเรชันตามการศึกษาของนักวิจยัไทย (ธรรมรัตน์ อยู่พรต, 
2556)องคก์รในปัจจุบนัจะประกอบดว้ยพนกังาน 3 เจเนอเรชนัหลกัไดแ้ก่  
 (1) เบบ้ีบูมเมอร์(Baby Boomer) เกิด พ.ศ. 2475-2503 (1932-1960) 
 (2) เจเนอเรชนัเอก็ซ์(GenerationX) เกิด พ.ศ. 2504-2520 (1961-1977) 



27 

 (3) เจเนอเรชนัวาย (GenerationY)เกิด พ.ศ. 2521-2540 (1978-1997)  
 โดยเจเนอเรชนัวายเป็นพนกังานรุ่นล่าสุดท่ีเขา้สู่การท างานในองคก์ร คนกลุ่มน้ีเกิดใน
ยคุท่ีมีความกา้วหนา้ทางเศรษฐกิจและสังคมอยา่งรวดเร็วจึงมีวิถีชีวิตท่ีต่างจากคนรุ่นก่อนหนา้อยา่ง
เห็นได้ชัด ลกัษณะส าคญัของเจเนอเรชั่นวาย ได้แก่ มีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง เช่ียวชาญด้าน
เทคโนโลย ีมีความคิดสร้างสรรคช์อบความทา้ทาย และตอ้งการประสบความส าเร็จอยา่งรวดเร็ว อีก
ทั้งยงัพบอีกวา่ เจเนอเรชนัวายของไทยจะใหค้วามส าคญัต่อค่านิยมท่ีเก่ียวกบัการเขา้ใจผูอ่ื้นมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ การปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง การพฒันาตนเอง ตามล าดบั 
 รัฐพล พุกเจริญ (2558) กล่าวว่า ยคุ Generation Y เป็นยคุท่ีเศรษฐกิจก าลงัเติบโตเป็น
อยา่งมาก ท าให้พ่อแม่ท่ีค่อนขา้งจะประสบความส าเร็จในชีวิตแลว้จะดูแลเอาใจใส่ลูกๆเป็นอย่างดี 
เด็กยุคน้ีจึงมกัจะถูกตามใจตั้งแต่ยงัเล็ก ไดใ้นส่ิงท่ีคนรุ่นพ่อแม่ไม่ค่อยได ้มีการศึกษาดี มีลกัษณะ
นิสัยชอบการแสดงออก มีความเป็นตวัของตวัเองสูง ไม่ชอบถูกบงัคบัให้อยูใ่หก้รอบ ไม่ชอบอยูใ่น
เง่ือนไข ชอบเสพข่าวสารผ่านช่องทางต่างๆท่ีหลากหลาย มองว่าการนิยมชมชอบวฒันธรรมหรือ
ศิลปินต่างชาติเป็นเร่ืองธรรมดา ท่ีส าคญัจากการท่ียคุน้ีเป็นยคุท่ีมีเทคโนโลยเีขา้มาเก่ียวขอ้งสูง จึงไม่
น่าแปลกใจท่ีคนกลุ่มน้ีจะมีความสามารถในการท างานท่ีเก่ียวกบัการติดต่อส่ือสาร ชอบงานดา้นไอ
ที ใช้ความคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ รวมทั้งมีความสามารถท่ีจะท าอะไรได้หลายๆอย่างในเวลา
เดียวกนั 
  ในเร่ืองการท างาน Generation X ชอบท างานแบบวนัแมนโชวม์ากกว่า เพราะคนใน
วยั Gen-X จะถูกฝึกมาแบบนั้น ต่างจากคนใน Gen-Y ท่ีเติบโตมาพร้อมกบัการประชุม การระดม
ความคิดเห็น แต่คนกลุ่มน้ีจะไม่ค่อยอดทนเหมือนคนรุ่นพอ่แม่นกั หวงัจะท างานใหไ้ดเ้งินเดือนสูงๆ 
แต่ไม่ไดอ้ยากไต่เตา้จากการท างานขา้งล่างข้ึนไป คาดหวงัในการท างานสูง ตอ้งการค าชม กลุ่ม 
 Gen-Y มกัจะจดัสรรเวลาให้งานและชีวิตส่วนตวัในจุดท่ีสมดุลกนั พอหลงัเลิกงานอาจไปท า
กิจกรรมอ่ืนๆเพื่อสร้างความสุขใหก้บัตวัเอง เช่น ไปเล่นฟิสเนส ไปพบปะสงัสรรคก์บัเพื่อนฝงู จะ 
ไม่ค่อยหมกมุ่นอยูก่บังานเหมือนกบัคนรุ่นก่อน นอกจากน้ีแลว้ Gen-Y จะเป็นคนมองโลกในแง่ดี มี
ใจช่วยเหลือสงัคม รักษาส่ิงแวลลอ้ม มีความสมัพนัธ์ท่ีดีและแน่นแฟ้นกบัพอ่แม่ 
 ดร.เดชา เดชะวฒันไพศาล ( อา้งถึงในรัฐพล พุกเจริญ, 2558) ไดก้ล่าวว่า Generation Y 
ใหค้วามส าคญักบัเร่ืองเงิน ความรับผดิชอบในงาน โอกาสกา้วหนา้ในเสน้ทางอาชีพ การปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล การไดรั้บการยอมรับในความสามารถ การยดืหยุน่ในการท างาน ท าเลท่ีตั้ง และความ
สวยงามทนัสมยัขององคก์ร แต่จะไม่สนใจแรงจูงใจประเภทหุน้ สวสัดิการ หรือการประกาศเกียรติ
คุณ ดงันั้น ผลตอบแทนในรูปของตวัเงินจะสะทอ้นถึงผลส าเร็จในการท างาน ความทา้ทายของงาน
และความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี จึงเป็นปัจจยัส าคญัในการจูงใจคน Generation Y  
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 ส่วน Baby Boomer และ Generation X ใหค้วามสนใจกบัการดูแลสวสัดิภาพในการ
ท างาน เช่น ค่ารักษาพยาบาล การได้รับการยกย่องจากองค์กร ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวเป็นแรงจูงใจท่ี
เก่ียวขอ้งกบัความมัน่คงปลอดภยัและการยกยอ่งสรรเสริญ เพราะใหค้วามส าคญักบัคุณค่าของตวัเอง
มากกว่าปัจจยัภายนอกท่ีไม่จีรังย ัง่ยนื ดงันั้น การพิจารณาปัจจยัต่างๆเพื่อเป็นแรงจูงใจ ควรพิจารณา
ผสมผสานระหว่างแรงจูงใจภายนอก เช่น เงินเดือน โบนสั โอกาสกา้วหนา้ทางอาชีพ และแรงจูงใจ
ภายใน เช่น ลกัษณะงานท่ีทา้ทายและหลากหลาย การยืดหยุ่นในการท างน การไดรั้บว่าเป็นคน
ส าคญัจะท าให ้Generation ต่างๆท างานไดอ้ยา่งมีความสุขในองคก์รและมีอตัราการลาออกลดลง 
 จากการทบทวนเอกสารเร่ือง Gen-Y ท่ีกล่าวมาทั้งหมดน้ี อาจกล่าวไดว้่า  Gen-Y  
หมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิดในปี 2521-2540 เป็นกลุ่มคนท่ีเติบโตมาพร้อมกบัการพฒันาทางดา้น
เทคโนโลยีในสังคม ส่งผลให้พฤติกรรมของคนกลุ่มน้ีมีลกัษณะพึ่งพาขอ้มูลจากภายนอก มีความ
เช่ือมัน่ในตนเอง ชอบแสดงออก อยากไดรั้บการมีตวัตนในสังคม ถูกปลูกฝังใหท้ างานเป็นทีม ชอบ
ใชค้วามคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆมากกว่าท่ีจะยึดตามกฎระเบียบท่ีมี กลุ่มคนน้ีจึงไม่ชอบการถูกบีบ
บงัคบัให้ท าตามกรอบ มีความอดทนนอ้ยกว่ารุ่นพ่อแม่ คนกลุ่มน้ีจึงเลือกท่ีจะจดัสมดุลชีวิตกบังาน 
โดยไม่หมกหมุ่นอยู่กบังานมากเกินไปแต่จะจดัสรรเวลาให้ความสุขกบัตนเอง เช่น ออกก าลงักาย 
พบปะเพื่อนฝงู หลงัเลิกงาน เป็นตน้ 
 
 

2.6 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 งานวจิัยเกีย่วกบัภาวะผู้น ากบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
 Chun-Fang Chiang  and Yi-Ying Wang (2012) ไดศึ้กษาเร่ือง The Effects of 
Transactional and Transformational Leadership on Organizational Commitment in Hotels: The 
Mediating Effect of Trust เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปและภาวะผูน้ าเชิง
แลกเปล่ียนกบัความเช่ือมัน่และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโรงแรม 41 แห่งในประเทศ
ไตห้วนั จ านวนผูต้อบแบบสอบถาม 421 คน ผลการศึกษาพบว่า ความเช่ือมัน่ทางดา้นการรับรู้และ
ความรู้สึก (Cognitive trust and Affective trust) มีผลต่อความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป
กบัความผูกผนัต่อองคก์รของพนักงาน โดย ภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียนไม่มีความสัมพนัธ์กบัความ
เช่ือมั่นด้านการรับรู้จึงส่งผลให้ไม่มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัด้านการคงอยู่ของพนักงาน 
(Continuous Commitment) ซ่ึงต่างจากภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความเช่ือมัน่ทางดา้น
การรับรู้และความรู้สึกจึงท าให้ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อ
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องคก์รดา้นการคงอยูข่องพนกังาน(Continuous Commitment) ดา้นจิตใจ (Affective Commitment) 
และดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment)   
 
 May-Chiun Lo and T. Ramayah(2009) ไดศึ้กษาเร่ือง Leadership styles and 
organizational commitment: a test on Malaysia manufacturing industry โดยศึกษาผูบ้ริหารชาว
มาเลเซียจ านวน 156 คนท่ีอยูใ่นอุตสากรรมการผลิตพบวา่ องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป 
ดา้น Intellectual stimulation, idealized influence, and inspirational motivation มีความสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัดา้นจิตใจ (Affective Commitment) และดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment)  
และปัจจยัทางดา้น Intellectual stimulation และ individualized consideration นั้นมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยูข่องพนกังาน(Continuous Commitment) ซ่ึงอาจ
กล่าวไดว้า่ ลกัษณะพฤติกรรมของภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปท่ีมีส่วนช่วยใหเ้กิดความเช่ือใจ การยอมรับ
และท างานร่วมกนัในทีม การใหค้  าแนะน าและสนบัสนุน รวมถึงใหค้วามส าคญัต่อความตอ้งการ
รายบุคคลของลูกนอ้งมีผลอยา่งมากต่อความผกูพนัต่อองคก์รทั้ง 3 ดา้น โดยหากเทียบระดบั
ความสมัพนัธ์แลว้ พบวา่ ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปมีระดบัความสมัพนัธ์ทางบวกต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รมากกวา่ภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน ซ่ึงจากการวิจยัน้ีพบวา่ ภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียนไม่มี
ความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รทั้ง 3 ดา้น 
 
 Munyeka Wiza and Ngirande Hlanganipai (2014) ไดศึ้กษาเร่ือง The Impact of 
Leadership Styles on Employee Organisational Commitment in Higher Learning Institutions เพื่อ
หาความสมัพนัธ์ของภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปและภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียนกบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดย
ศึกษาพนกังานใน South African institution จ านวน 160 คน โดยผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ าเชิง
ปฏิรูป (Transformational leadership) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 
(Affective commitment) และดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร (Continuous commitment) แต่ไม่สัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน (Normative commitment)  ในดา้นภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน 
(Transaction leadership) พบว่า นั้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดั
ฐาน เท่านั้ น ซ่ึงช้ีให้เห็นว่า พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมีการให้รางวลั ช้ีให้เห็นถึงปัญหานั้นมีผลต่อ
ความรู้สึกต่อพนักงานท่ีจะท างานอยู่ต่อกับองค์กรหรือไม่  แต่พฤติกรรมเหล่าน้ีไม่ได้ส่งผลต่อ
ความรู้สึกของพนกังานวา่ตอ้งการท่ีจะอยูห่รือจ าเป็นท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อหรือไม่ 
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 Chee Kiong Piong (2016) ไดศึ้กษาเร่ือง “Servant Leadership, Organizational 
Commitment, and Perceived Organizational Support in the Restaurant Industry” โดยไดศึ้กษา
ภาวะผูน้ าเชิงรับใชก้บัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยศึกษากลุ่มพนกังานระดบัพนกังานท่ีท างานใน
ธุรกิจร้านอาหารจ านวน 88 คนในรัฐ South Florida พบวา่ ภาวะผูน้ าแบบรับใชมี้ความสมัพนัธ์ใน
ทางบวกกบัความช่วยเหลือขององคก์รซ่ึงส่งผลต่อความคิดของพนกังานดา้นการไดรั้บความ
ช่วยเหลือท าใหพ้นกังานมีอตัราการลาออกนอ้ยลง จึงส่งผลใหภ้าวะผูน้ าแบบรับใชมี้ความสมัพนัธ์
ในทางบวกกบัความผกูผนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ (Affective commitment) และความผกูพนัต่อองคก์ร
ในภาพรวม และส่งผลใหอ้ตัราการลาออกนอ้ยลงในท่ีสุด แต่อยา่งไรกต็ามการศึกษาน้ีพบวา่ ภาวะ
ผูน้ าแบบรับใชไ้ม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยูแ่ละดา้นบรรทดัฐาน ซ่ึง
สุดทา้ยแลว้ไม่ไดเ้ช่ือมโยงและมีความสมัพนัธ์ต่ออตัราการลาออกของพนกังานท่ีลดลง 
 
 งานวจิัยอืน่ๆที่เกีย่วข้อง 
 อมัพล ชูสนุกและคณะ (2553)ไดศึ้กษาเร่ือง อิทธิพลของภาวะผู้น าแบบเปล่ียนสภาพ
ของซีอีโอต่อความพึงพอใจในงานและความผกูพันต่อองค์การของพนักงานบริษทัโรงกลัน่น า้มนัใน
ประเทศไทย พบว่า ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพหรือ Transformational Leadership มีผลต่อความพึง
พอใจในงานและความผูกพนัต่อองค์การ กล่าวคือ  ผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพจูงใจ และกระตุน้ให้
ผู ้ใต้บังคับบัญชามีความมุ่งมั่นไปสู่เป้าหมาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจร่วมกัน โดยการใส่ใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นรายบุคคล กระตุน้ให้ใช้ความคิดและเหตุผลในการแก้ไขปัญหาสร้างแรง
บนัดาลใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความมุ่งมัน่อยา่งสูงสุดเพื่อบรรลุเป้าประสงค ์ก่อให้เกิดบรรยากาศ
ถอ้ยทีถอ้ยอาศยักนั มีความร่วมมือกนั และมีความสามคัคีอนัดีในองคก์าร ซ่ึงเป็นบ่อเกิดน าไปสู่
ความพึงพอใจในงานทั้งจากภายในและจากภายนอก เม่ือพนักงานรับรู้และสัมผสัถึงภาวะผูน้ า
ดังกล่าวก็จะส่งผลท าให้เกิดความพึงพอใจในงานสูงข้ึนตามมา ซ่ึงความถึงพอใจในงานของ
พนักงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน ความพึงพอใจในงานของ
พนกังานนั้นเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัภายใน ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา การ
บรรลุผลส าเร็จในงาน ความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ส่วนปัจจัยภายนอกเก่ียวขอ้งกับ
สภาพแวดลอ้มการท างาน ไดแ้ก่ อ านาจในการสั่งการ ค่าตอบแทน นโยบายท่ีสามารถน าไปปฏิบติั
ได ้ความรับผิดชอบ และความมัน่คงในงาน เม่ือพนักงานไดรั้บการตอบสนองและเติมเต็มความ
ตอ้งการทั้งสองดา้น ท าใหพ้ึงพอใจในงานท่ีตนท า ก็จะส่งผลท าใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ารและ
ไม่อยากจากองคก์ารไป รับรู้ถึงความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารนั้นเอง 
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 ธีระยทุธ เมฆประสาท (2559) ได้ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงต่อ 
วัฒนธรรมองค์การ ความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพันต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ของประเทศญ่ีปุ่นในประเทศไทย  พบว่า ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง หรือ Transformational leadership นั้น มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ และมีการบริหารงานอย่างมีความเขา้ใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะเป็นผูน้ าท่ีพนกังานอยากท่ีจะคุยและปรึกษาหารือในเร่ืองต่างๆ เพื่อท่ีจะน าไป
แก้ไขปัญหาในการท างาน ท าให้เกิดการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างผู ้บังคับบัญชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พนกังานจะไม่เครียดเพราะมีผูน้ าท่ีให้การสนบัสนุนช้ีแนะ จะท าให้พนกังานเกิด
ความรักในตัวผูน้ าและองค์การ มีความเต็มใจท่ีจะสร้างผลงานให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างเต็ม
ความสามารถ การมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงน้ีจะเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถให้ค  าแนะน า 
สนับสนุนในความคิดริเริม ตลอดจนสามารถแก้ปัญหาท่ีผู ้ใต้บังคับบัญชาท าไม่ได้ จะเป็น
ผูบ้งัคบับญัชารักใคร่ ให้ความเคารพนบัถือ มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน โดยผ่านทาง
ความพึงพอใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารอีกดว้ย 
 
 Nitthan Pipitvej(2014) ไดศึ้กษา Leadership and work engagement of generation Y 
employees in Thailand  โดยไดศึ้กษาลกัษณะภาวะผูน้ าดงัต่อไปน้ี  
 Transformational leadership มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความสัมพนัธ์ในงานของ
พนกังาน Generation Y ในประเทศไทย โดยไดพ้ิจารณาองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป 4 ดา้น 
คือ Intellectual stimulation and articulating a vision dimension, Fostering the acceptance of group 
goals dimension, Individualize support and role model dimension, High performance expectation 
dimension ผลการวิจยัพบว่า องคป์ระกอบทั้ง 4 ดา้นนั้นมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความสัมพนัธ์ใน
งานของพนกังานเช่นเดียวกนั  
 Servant leadership มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสัมพนัธ์ในงานของพนกังาน 
Generation Y ในประเทศไทย โดยลกัษณะของภาวะผูน้ าแบบรับใชใ้นการเขา้ใจผูอ่ื้นและรับใชผู้อ่ื้น
ถือเป็นคุณลกัษณะท่ีเป็นท่ีตอ้งการของพนกังาน Generation Y ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในงานได ้
 Democratic Leadership มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความสัมพนัธ์ในงานของพนกังาน 
Generation Y ในประเทศไทย โดยลกัษณะของภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตยเช่นรับฟังความคิดเห็น
ของลูกนอ้งและกระตุน้ใหมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจไม่ไดมี้ส่วนช่วยใหพ้นกังาน Generation Y มี
ความผกูพนัในงาน 
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 Level 5 leadership มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความสัมพนัธ์ในงานของพนกังาน 
Generation Y ในประเทศไทยโดยลกัษณะของภาวะผูน้ า 5 ระดบั ดา้นความอ่อนนอ้มถ่อมตน
(Humility) และความเป็นมืออาชีพ(Professional will) ไม่มีผลต่อผูกพนัในงานของพนักงาน 
Generation Y 
 Transactional Leadership โดยไดพ้ิจารณาองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน 
ดา้น Contingent-reward behavior พบว่า มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสัมพนัธ์ในงานของ
พนกังาน Generation Y แต่ดา้น Contingent-punishment behavior มีความสัมพนัธ์ทางลบกบั
ความสัมพนัธ์ในงานของพนกังาน Generation Y 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่างานวิจยัเร่ืองภาวะผูน้ าแบบต่างๆกบัความผกูผนัต่อ
องคก์รมกัเป็นงานวิจยัจากต่างประเทศ  
 โดยงานวิจยัของ Chun-Fang Chiang  and Yi-Ying Wang (2012) และMay-Chiun Lo 
and T. Ramayah(2009) ไดช้ี้ไปในทางเดียวกนัว่าภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational leadership) 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ของพนักงาน(Continuous 
Commitment) ดา้นจิตใจ (Affective Commitment) และดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) 
และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  Munyeka Wiza and Ngirande Hlanganipai (2014) ท่ีกล่าวว่า ภาวะ
ผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational leadership) มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
จิตใจ (Affective commitment) และดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร (Continuous commitment) แต่แตกกนั
ในผลทางดา้นความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน (Normative commitment) ในส่วนของภาวะ
ผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน (Transactional leadership) งานวิจยัของ Chun-Fang Chiang  and Yi-Ying Wang 
(2012) และMay-Chiun Lo and T. Ramayah(2009) ไดช้ี้ไปในทางเดียวกนัว่า ภาวะผูน้ าเชิง
แลกเปล่ียนไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกผนัต่อองค์กรทั้งในแง่ของดา้นการคงอยู่ของพนักงาน
(Continuous Commitment) ดา้นจิตใจ (Affective Commitment) และดา้นบรรทดัฐาน (Normative 
Commitment) แต่งานวิจยัของ Munyeka Wiza and Ngirande Hlanganipai (2014) ช้ีใหเ้ห็นว่าภาวะ
ผูน้ าเชิงแลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานเท่านั้น ส่วนด้าน 
ความรู้สึกและการคงอยู่กบัองคก์รไม่มีความสัมพนัธ์ ในส่วนของภาวะผูน้ าแบบรับใช ้(Servant 
leadership) งานวิจยัของChee Kiong Piong (2016) ช้ีใหเ้ห็นว่า ภาวะผูน้ าแบบรับใชมี้ความสัมพนัธ์
ในทางบวกกบัความช่วยเหลือขององคก์รซ่ึงส่งผลต่อความคิดของพนักงานดา้นการไดรั้บความ
ช่วยเหลือท าให้พนกังานมีอตัราการลาออกนอ้ยลง จึงส่งผลให้ภาวะผูน้ าแบบรับใชมี้ความสัมพนัธ์
ในทางบวกกบัความผกูผนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ (Affective commitment) และความผกูพนัต่อองคก์ร
ในภาพรวม และส่งผลให้อตัราการลาออกนอ้ยลงในท่ีสุด แต่อยา่งไรก็ตามการศึกษาน้ีพบว่า ภาวะ
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ผู ้น าแบบรับใช้ไ ม่ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่  (Continuous 
commitment) และดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) ซ่ึงสุดทา้ยแลว้ไม่ไดเ้ช่ือมโยงและมี
ความสัมพนัธ์ต่ออตัราการลาออกของพนกังานท่ีลดลง ในส่วนของภาวะผูน้ า 5 ระดบั (Level 5 
leadership) ยงัไม่มีงานวิจยัใดท่ีช้ีใหเ้ห็นถึงความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ า 5 ระดบักบัความผกูพนัต่อ
องคก์รทั้ง 3 ดา้น มีเพียงแต่งานวิจยัหวัขอ้ท่ีใกลเ้คียงของ Nitthan Pipitvej (2014) ท่ีช้ีใหเ้ห็นว่า ภาวะ
ผูน้ า 5 ระดบัมีความมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความสัมพนัธ์ในงาน (Work engagement) ของ
พนกังาน Generation Y ในประเทศไทยโดยลกัษณะของภาวะผูน้ า 5 ระดบั ดา้นความอ่อนนอ้มถ่อม
ตน(Humility) และความเป็นมืออาชีพ(Professional will) ไม่มีผลต่อผกูพนัในงานของพนกังาน 
Generation Y 
 หากพิจารณางานวิจยัในไทยส่วนใหญ่จะมุ่งเนน้ศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป ซ่ึงเป็น
การศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (อมัพล ชูสนุกและคณะ, 2553; ธีระ
ยุทธ เมฆประสาท,2559) ซ่ึงระบุว่าภาวะผูน้ ามีผลต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อ
องค์การ แต่อย่างไรก็ตามในงานวิจัยดังกล่าวไม่ได้ระบุชัดถึงความผูกพนัต่อองค์กรของกลุ่ม 
Generation-Y ซ่ึงเป็นกลุ่มวยัท างานท่ีจะกลายเป็นผูบ้ริหารในอนาคต มีเพียงแต่งานวิจยัของ Nitthan 
Pipitvej เท่านั้นท่ีวิจยัถึงภาวะผูน้ าแบบต่างๆกบัความผกูพนัในงานของพนกังาน Generation-Y ใน
ประเทศไทย แต่อย่างไรก็ตาม งานวิจยัดงักล่าวก็ไม่ไดบ่้งช้ีว่า Generation-Y ในไทยนั้นมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รหรือไม่ ดงันั้นผูว้ิจยัจึงเลือกใชท้ฤษฎีภาวะผูน้ า 4 แบบ คือ ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป
(Transformational Leadership) ตามทฤษฎีของ (Burns,1978 อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล 
,2559) ภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน(Transactional Leadership) ตามทฤษฎีของ Bass,1985 อา้งถึงใน 
Nitthan Pipivej,2014) ภาวะผูน้ าแบบรับใช ้(Servant Leadership) ตามทฤษฎีของ Greenleaf (1970) 
และภาวะผูน้ า 5 ระดบั(5 Level Leadership) ตามทฤษฎีของ Collins ซ่ึงตามหลกัทฤษฎีดงักล่าวได้
ระบุว่า คุณลกัษณะภาวะผูน้ าแบบต่างๆมีผลต่อจิตใจและการท างานของผูต้าม แต่อย่างไรก็ตาม
งานวิจยัดงักล่าวก็ไม่ไดช้ี้ให้เห็นถึงความผูกพนัต่อองค์กรดา้นต่างๆ เช่น ความผูกพนัดา้นจิตใจ 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
 ดงันั้นในการวิจยัคร้ังน้ี จึงเป็นการวิจยัท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีนอกเหนือจากภาวะผูน้ า
เชิงปฏิรูปในประเทศไทยท่ียงัมีการศึกษาหรือมีผลการวิจยัน้อย ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะน าภาวะผูน้ า 4 
แบบ ประกอบดว้ยภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป ภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน ภาวะผูน้ าเชิงรับใช ้ภาวะผูน้ า 5 
ระดบัมาเช่ือมโยงกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน Generation-Y ซ่ึงทฤษฎีความผกูพนัต่อ
องคก์รท่ีผูว้ิจยัเลือกใชคื้อ ทฤษฎี Organizational Commitment ของ Meyer and Allen (อา้งถึงในปิยา
พร ห้องแซงและณักษ ์กุลิสร,2554) เน่ืองจาก ทฤษฎีดงักล่าวไดร้ะบุชดัถึงพฤติกรรมความผูกพนั
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ของพนกังานท่ีแสดงออกมาทั้งความผกูพนัดา้นจิตใจ,ความผูกพนัดา้นการคงอยู่,ความผกูพนัดา้น
บรรทดัฐาน ซ่ึงความผกูพนัทั้ง 3 ประการเป็นแนวคิดท่ีครอบคลุมท่ีบ่งช้ีว่า พนกังานท่ีมีความผกูพนั
ดา้นจิตใจจะมีอารมณ์ความรู้สึกของการมีส่วนร่วมและความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของคนใน
องค์กร หากมีความผูกพนัด้านจิตใจสูงจะมีทศันคติในเชิงบวกต่อองค์กรซ่ึงแสดงออกผ่านการ
พฒันาประสิทธิภาพและประสิทธิผลในองคก์ร เน่ืองจากตอ้งการท่ีจะท างานนั้นในองคก์รต่อไป 
พนกังานท่ีมีความผูกพนัดา้นการคงอยู่ในงานจะตระหนักถึงผลท่ีไดจ้ากการ างานต่อไปในองคก์ร 
โดยจะเปรียบเทียบระหวา่งผลของการท างานต่อกบัลาออกจากองคก์ร พนกังานท่ีมีความผกูพนัดา้น
การคงอยู่สูงจะมีความรู้สึกว่ารายไดสิ้ทธิประโยชน์ รางวลั และเกียรติยศท่ีไดรั้บจากองค์กรน้ีมี
คุณค่าสูงกวา่ท่ีจะออกไปจากองคก์ร และจะท างานในองคก์รน้ีต่อไปเพราะมีความจ าเป็น พนกังานท่ี
มีความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานจะรู้สึกส านึกในบุญคุณท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รหรือไดมี้โอกาส
เขา้มาท างานในองคก์รน้ี พนกังานจะคิดวา่ตนเองสมควรท่ีจะท างานในองคก์รน้ีต่อไป เน่ืองจากเป็น
ส่ิงท่ีถูกตอ้งตามบรรทดัฐานดว้ย 
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บทที ่3  

วธีิการด าเนินการวจิยั 
 
 
3.1 กรอบแนวคดิงานวจิยั 
 
 
 
 
 

 

 

 

  

 

 

 

3.2 สมมติฐานการวจิยั 

 กลุ่มที ่1 (ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปกบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านต่างๆ) 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational leadership) มี
ความสัมพนัธ์กับความผูกพันด้านจิตใจของพนักงานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบัติงานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 

1.ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป 
(Transformational Leadership) 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
A. ความผกูพนัดา้นจิตใจ 
B. ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
C. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

 

2.ภาวะผู้น าเชิงแลกเปลีย่น 
(Transactional Leadership) 

3.ภาวะผู้น าแบบรับใช้ 
(Servant Leadership) 

4.ภาวะผู้น า 5 ระดับ 
(5 Level Leadership) 
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 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational leadership) มี
ความสัมพนัธ์กับความผูกพนัด้านการคงอยู่ของพนักงานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational leadership) มี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานของพนักงานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 
 กลุ่มที ่2 (ภาวะผู้น าเชิงแลกเปลีย่นกบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านต่างๆ) 
 สมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน (Transactional leadership) มี
ความสัมพนัธ์กับความผูกพันด้านจิตใจของพนักงานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบัติงานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานท่ี 5 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน (Transactional leadership) มี
ความสัมพนัธ์กับความผูกพนัด้านการคงอยู่ของพนักงานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานท่ี 6 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน (Transactional leadership) มี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานของพนักงานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 
 กลุ่มที ่3 (ภาวะผู้น าแบบรับใช้กบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านต่างๆ) 
 สมมติฐานท่ี 7 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าแบบรับใช ้(Servant leadership) มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัดา้นจิตใจของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานท่ี 8 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าแบบรับใช ้(Servant leadership) มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัดา้นการคงอยูข่องพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานท่ี 9 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าแบบรับใช ้(Servant leadership) มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
 กลุ่มที ่4 (ภาวะผู้น า 5 ระดับกบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านต่างๆ) 
 สมมติฐานท่ี 10 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า 5 ระดบั (5 Level leadership) มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัดา้นจิตใจของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานท่ี 11 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า 5 ระดบั (5 Level leadership) มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัดา้นการคงอยูข่องพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานท่ี 12 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า 5 ระดบั (5 Level leadership) มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
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 3.3 แหล่งข้อมูลทีใ่ช้ในการศึกษา 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยแหล่งขอ้มูลใน
การศึกษาประกอบดว้ย แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) และแหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary 
Data)  
 
 3.3.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
 ขอ้มูลไดม้าจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง 
 
 3.3.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
 รวบรวมขอ้มูลจากแหลงขอ้มูลตางๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เชน ต าราเรียน เอกสาร หนังสือ 
รายงานผลการวิจยั บทความ และการสืบคน้ขอ้มูลเพิ่มเติมทางอินเทอร์เน็ต 
 
 

3.4 กลุ่มตวัอย่าง 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ พนกังาน Gen-Y ท่ีเกิดตั้งแต่ปี 2521-2540 หรือช่วง
อายุ 20-39 ปี ในปี 2560 ของหลากหลายประเภทองค์กร หลากหลายกลุ่มธุรกิจ และมีความ
หลากหลายของบริษทัท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  ซ่ึงจากตวัเลขส านกังานสถิติ มีจ านวน
ทั้งส้ิน 3,399,676 คน แต่ส่วนจ านวนประชากร Gen-Y ท่ีถูกจา้งงานหรือมีงานท านั้น ไม่ปรากฏ 
ดงันั้นสูตรการค านวณหาจ านวนของขนาดตวัอยา่งอา้งอิงจาก Cochran (อา้งถึงใน Nitthan Pipitvej, 
2014) ตามสูตรการค านวณดงัน้ี  
 
  n  =   P (1-P) Z2 
           ________________ 
            d2 
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 โดยท่ี n = จ านวนของขนาดตวัอยา่ง 
      P = สดัส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร (โดยทัว่ไปจะใชค่้า P ท่ี 0.30) 
      Z = ค่าระดบัความเช่ือมัน่ 
  -ถา้ค่า Z ท่ี 90% ระดบัความเช่ือมัน่ = 1.65 
  -ถา้ค่า Z ท่ี 95% ระดบัความเช่ือมัน่ = 1.96 
  -ถา้ค่า Z ท่ี 99% ระดบัความเช่ือมัน่ = 2.58 
 d = ระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้
  -ถา้ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 90% ระดบัความคลาดเคล่ือนอยูท่ี่ 0.10 
  -ถา้ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ระดบัความคลาดเคล่ือนอยูท่ี่ 0.05 
  -ถา้ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 99% ระดบัความคลาดเคล่ือนอยูท่ี่ 0.01 
  
 การศึกษาในคร้ังน้ีใชร้ะดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมใหเ้กิดข้ึนไดท่ี้ 
5% (ระดบัความเช่ือมัน่ 95%) ดงันั้น ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 
 
  n  =                    0.3(1-0.3)1.962 
       ________________ 
      0.052 

    
   =            322.96 

 ดงันั้นกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงาน Gen-Y ท่ีเกิดตั้งแต่ปี 
2521-2540 หรือช่วงอาย ุ20-39 ปีท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร รวมจ านวนทั้งส้ิน 323 คน 
และด าเนินการสุ่มตวัอยา่งตามความสะดวก (Convenience sampling)  
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3.5 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามอิเล็กทรอนิคส์ (Online 
Question) ท่ีไม่ระบุช่ือและนามสกุล โดยสามารถดูรายละเอียดแบบสอบถามได้จากภาคผนวก 
แบบสอบถามแบ่งเน้ือหาออกเป็น 6 ส่วน ไดแ้ก่ 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล  
 เป็นแบบ Checklist ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา จ านวนปีท่ีท างานใน
องคก์รปัจจุบนั ระดบัเงินเดือนต่อเดือน อาชีพ 
 ส่วนท่ี 2 ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership)  
  รายละเอียดและเกณฑ์การให้คะแนนในแต่ละมาตรวัดดังตารางท่ี 3.1 แสดง
รายละ เ อียด เกณฑ์ในการให้คะแนนของมาตรวัด ปัจจัย เ ก่ี ยวกับภาวะผู ้น า เ ชิ งป ฏิ รูป 
(Transformational Leadership) 
 ส่วนท่ี 3 ภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน ( Transactional leadership) 
 รายละเอียดและเกณฑ์การให้คะแนนในแต่ละมาตรวดัดังตารางท่ี 3.1 แสดง
รายละเอียดเกณฑใ์นการใหค้ะแนนของมาตรวดัปัจจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน  
( Transactional leadership) 
 ส่วนท่ี 4 ภาวะผูน้ าแบบรับใช ้ (Servant leadership)  รายละเอียดและเกณฑก์ารให้
คะแนนในแต่ละมาตรวดัดงัตารางท่ี 3.1 แสดงรายละเอียดเกณฑใ์นการใหค้ะแนนของมาตรวดัปัจจยั
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าแบบรับใช ้ (Servant leadership)   
 ส่วนท่ี 5 ภาวะผูน้ า 5 ระดบั( 5 Level leadership)รายละเอียดและเกณฑก์ารใหค้ะแนน
ในแต่ละมาตรวดัดังตารางท่ี 3.1 แสดงรายละเอียดเกณฑ์ในการให้คะแนนของมาตรวดัปัจจัย
เก่ียวกบัภาวะผูน้ า 5 ระดบั( 5 Level leadership)  
 ส่วนท่ี 6 ความผกูพนัต่อองคก์ร รายละเอียดและเกณฑก์ารใหค้ะแนนในแต่ละมาตรวดั
ดงัตารางท่ี 3.1 แสดงรายละเอียดเกณฑใ์นการให้คะแนนของมาตรวดัปัจจยัเก่ียวกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร  
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ตาราง3.1 แสดงรายละเอียดเกณฑใ์นการใหค้ะแนนของมาตรวดัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ร 
 

มาตรวดั ทฤษฎีที่อ้างองิ 
งานวจิัยที่

ประยุกต์ใช้ใน
การตั้งค าถาม 

จ านวน
ค าถาม 

ระดับของ
มาตรวดั 

ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป  
-Intellectual 
Stimulation 
-Individualized 
Consideration 
-Inspirational 
Motivation 
-Idealized Influence 

Bass, B. M. 
(1985) 

Nitthan Piptvej 
(2014) 

 
 
2 
 
2 
 
3 
3 

1-5 

ภาวะผูน้ าเชิง
แลกเปล่ียน  
-Management by 
exception 
-Contingent reward 

Hater and Bass 
(1988) 

 
 
5 
 
5 

1-5 

ภาวะผูน้ าแบบรับใช ้  Greenleaf 
(1970) 

10 1-5 

ภาวะผูน้ า 5 ระดบั 
( 5 Level leadership) 

Collins (2001) 10 1-5 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
-ความผกูพนัดา้นจิตใจ 
-ความผกูพนัดา้น 
การคงอยู ่
-ความผกูพนัดา้น
บรรทดัฐาน 

Meyer & Allen 
(1997) 

ปิยาพร หอ้งแซง 
(2554) 

 
5 
5 
 
5 

1-5 
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3.6 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลในงานวิจยัคร้ังน้ี เป็นการเก็บขอ้มูลแบบออนไลน์ มีขั้นตอน
ดงัต่อไปน้ี 
 1. กระจายแบบสอบถามอิเลคทรอนิกส์ไปยงักลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ กลุ่มพนกังาน Gen-Y 
ท่ีปฏิบัติงานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร จ านวน 323 คน โดยการสุ่มตัวอย่างเป็นแบบบังเอิญ 
(Accidental Sampling) โดยสามารถดูรายละเอียดแบบสอบถามไดจ้ากภาคผนวก 
 2.  น าแบบสอบถามอิ เลคทรอนิกส์ ท่ีได้ รับมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม โดยคดัแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก แลว้น าขอ้มูลท่ีไดม้าลงรหสัไว ้
 3. ตรวจใหค้ะแนนขอ้ค าถามตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้
 4. ประมวลผลขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS for windows   
 
 

3.7 การวเิคราะห์ข้อมูล  
 ผูว้ิจยัก าหนดสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
 1. การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) เป็นสถิติพื้นฐานท่ี
ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) เพื่ออธิบาย 
ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม และค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) เพื่ออธิบายขอ้มูลระดบัภาวะผูน้ าของหวัหนา้งาน และระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร ส าหรับการแปลความหมายจากค่าเฉล่ีย
ผูว้ิจยัใชเ้กณฑข์อง ชูศรี วงศรั์ตนะ (2550) ดงัน้ี 
  ค่าเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายถึง ภาวะผูน้ า/ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด  
  ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20 หมายถึง ภาวะผูน้ า/ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบั มาก 
  ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายถึง ภาวะผูน้ า/ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบั ปานกลาง 
  ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง ภาวะผูน้ า/ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบั นอ้ย 
  ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80 หมายถึง ภาวะผูน้ า/ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบั นอ้ยท่ีสุด 
 2. การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) เป็นสถิติท่ีใช้
ทดสอบสมมติฐาน เพื่อคน้หาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ ากบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของ 
เพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) ส าหรับการแปลความหมายจากค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ (ค่า r) ก าหนด ดงัน้ี(ชยัวฒัน์ ลีพลู-ทรัพย,์ 2556อา้งถึงใน แพรวดาว, 2559) 
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 1. ค่า r เป็นลบแสดงวา x และ y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม 
 2. ค่า r เป็นบวกแสดงวา่ x และ y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 
 3. ถา้ r มี ค่าเขา้ใกล ้1หมายถึง x และ y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัและมี
ความสมัพนัธ์กนัในระดบัมาก 
 4. ถา้ rมีค่าเขา้ใกล ้-1 หมายถึง x และ y มีความสัมพนัธใ์นทิศทางตรงกนขา้มและมี
ความสัมพนัธก์นในระดบัมาก 
 5. ถา้ r เท่ากบั 0 แสดงวา่ x และ y ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
 6. ถา้ r เขา้ใกล ้0 แสดงวา่ x และ y มีความสมัพนัธ์กนันอ้ย 
 
 การแปลความหมายระดบัความสมัพนัธ์ ก าหนดไดด้งัน้ี 
  ถา้ r มีค่ามากกวา 0.7  แสดงวา่ มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสูง 
  ถา้ r มีค่าระหวา่ง 0.3-0.7  แสดงวา่ มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
  ถา้ r มีค่านอ้ยกวา่ 0.3  แสดงวา่ มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
  ถา้ r มีค่าเทากบั0    แสดงวา่ ไมมีความสมัพนัธ์กนั 
 
 

3.8 การทดสอบเคร่ืองมืองานวจิยั 
 ผูว้ิจยัทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั โดยการวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability 
Analysis) จากสูตรการหาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
ของแบบสอบถามจ านวน 323 ชุด ผลการวิเคราะห์แสดงดงัตาราง 3.2 
ตาราง 3.2 ค่า Cronbach’s Alpha Coefficient ของแบบสอบถามท่ีใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการวิจยั 
 

ตัวแปร จ านวนข้อค าถาม Cronbach’s Alpha Coefficient 
ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป   0.939 

 - Intellectual Stimulation 2 0.875 
 - Individualized Consideration 2 0.885 
 - Inspirational Motivation 3 0.871 
 - Idealized Influence 3 0.867 
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ตาราง 3.2 ค่า Cronbach’s Alpha Coefficient ของแบบสอบถามท่ีใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการวิจยั(ต่อ) 
 

ภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน   0.846 
 - Management by Exception 5 0.725 
 - Contingent Reward 5 0.903 

ภาวะผูน้ าแบบรับใช ้  10 0.938 
ภาวะผูน้ า 5 ระดบั( 5 Level Leadership) 10 0.942 
ความผกูพนัต่อองคก์ร  0.855 

 - ความผกูพนัดา้นจิตใจ 5 0.881 
 - ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ 5 0.772 
 - ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 5 0.749 

 
จากตาราง 3.2 พบว่า ค่า Cronbach’s Alpha Coefficient ของทุกตวัแปร มีค่าสูงกว่า 0.70 

แสดงวา่แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือสามารถใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลได ้(เกียรติสุดา   ศรีสุข, 
2552) 
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บทที ่4  
ผลการวจิยั 

 
 

 การวิจยั เร่ือง “ภาวะผูน้ ากบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน Gen-Y ท่ีปฏิบติังาน
ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร” ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปใช้เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 323 ชุด แลว้น าขอ้มูลมาวิเคราะห์ดว้ยวิธีการทางสถิติตามวตัถุประสงคแ์ละสมมติฐานของ
การวิจยั โดยน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลไว ้4 ส่วน ดงัน้ี 

 4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 4.2 การวิเคราะห์ระดบัภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานของพนกังานกลุ่ม Gen-Y  

 4.3 การวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่ม Gen Y 
 4.4 การวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 ส าหรับสัญลกัษณ์และอกัษรย่อท่ีใชใ้นการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในบทน้ี มี
ความหมายดงัต่อไปน้ี 
 n หมายถึง จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ 

 X    หมายถึง ค่าเฉล่ียเลขคณิตของขอ้มูลท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง (Mean) 

 S.D. หมายถึง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง (Standard Deviation) 
 r หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั (Pearson Correlation Coefficient)  
 Sig. หมายถึง ค่านยัส าคญัทางสถิติจากการทดสอบ (Significance) 
 ** หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
 

4.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 323 คน จ าแนกตามเพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา จ านวนปีท่ีท างานในองคก์รปัจจุบนั ระดบัเงินเดือนต่อเดือน และอาชีพ โดยหา
ความถ่ีและค่าร้อยละ ดงัตาราง 4.1 
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ตาราง 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลทัว่ไป จ านวน (n = 323) ร้อยละ 
1. เพศ   
 ชาย   92   28.5 
 หญิง 231   71.5 

 รวม 323 100.0 
2. อาย ุ   
 20-24 ปี   13     4.0 
 25-29 ปี   89   27.6 
 30-34 ปี 158   48.9 
 35-39 ปี   63   19.5 

 รวม 323 100.0 
3. ระดบัการศึกษา   
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี     2     0.6 
 ปริญญาตรี 146   45.2 
 ปริญญาโท 172   53.3 
 ปริญญาเอก     2     0.6 
 อ่ืน ๆ    1     0.3 

 รวม 323 100.0 
4. จ านวนปีท่ีท างานในองคก์รปัจจุบนั   

 นอ้ยกวา่ 1 ปี   51   15.8 
 1-3 ปี 102   31.6 
 4-6 ปี   92   28.5 
 7-9 ปี   51   15.8 
 10 ปี ข้ึนไป   27     8.3 

 รวม 323 100.0 
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ตาราง 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 
 

ข้อมูลทัว่ไป จ านวน (n = 323) ร้อยละ 
5. ระดบัเงินเดือนต่อเดือน   
 ไม่เกิน 10,000 บาท     0     0.0 
 10,001-20,000 บาท   39   12.1 
 20,001-30,000 บาท   79   24.5 
 30,001-40,000 บาท   66   20.3 
 40,001-50,000 บาท   39   12.1 
 มากกวา่ 50,000 บาท 100   31.0 

 รวม 323 100.0 
6. อาชีพ   
 รับราชการ   36   11.2 
 พนกังานรัฐวสิาหกิจ   21     6.5 
 พนกังานบริษทัเอกชน 252   78.0 
 อ่ืน ๆ   14     4.3 

 รวม 323 100.00 
 
 จากตาราง 4.1 พบวา่ 
 1. เพศ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 231 คน คิดเป็นร้อยละ 71.5
และเพศชาย จ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 28.5 
 2. อาย ุผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง 30-34 ปี จ านวน 158 คน คิดเป็น
ร้อยละ 48.9 รองลงมา มีอายรุะหว่าง 25-29 ปี จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 27.6 อายรุะหว่าง 35-39 
ปี จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 19.5 และอายรุะหว่าง 20-24 ปี จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 4.0
ตามล าดบั   
 3. ระดบัการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับปริญญาโท 
จ านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 53.3 รองลงมา จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี จ านวน 146 คน   
คิดเป็นร้อยละ 45.2 ระดบัต ่ากว่าปริญญาตรีและระดบัปริญญาเอก จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.6
และระดบัอ่ืน ๆ จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3 ตามล าดบั   
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 4. จ านวนปีท่ีท างานในองคก์รปัจจุบนั ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท างานในองคก์ร
มาเป็นระยะเวลา 1-3 ปี จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 31.6 รองลงมา ท างานในองคก์รมาเป็น
ระยะเวลา 4-6 ปี จ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 28.5 ท างานมาเป็นระยะเวลานอ้ยกว่า 1 ปี และ 7-9 ปี 
จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 15.8 และท างานมาเป็นระยะเวลา 10 ปี ข้ึนไป จ านวน 27 คน คิดเป็น
ร้อยละ 8.3 ตามล าดบั 
 5. ระดบัเงินเดือนต่อเดือน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัเงินเดือนมากกว่า 
50,000 บาทต่อเดือน จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 31.0 รองลงมา มีระดบัเงินเดือนอยูร่ะหว่าง 
20,001-30,000 บาทต่อเดือน จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 24.5 ระดบัเงินเดือนอยูร่ะหว่าง 30,001-
40,000 บาทต่อเดือน จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 20.3 และระดบัเงินเดือนอยูร่ะหว่าง 10,001-
20,000 บาทต่อเดือน และ 40,001-50,000 บาทต่อเดือน จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 12.1 ตามล าดบั 
 6. อาชีพ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ประกอบอาชีพเป็นพนักงานบริษทัเอกชน 
จ านวน 252 คน คิดเป็นร้อยละ 78.0 รองลงมา มีอาชีพรับราชการ จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 11.2 
อาชีพพนกังานรัฐวิสาหกิจ จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 6.5 และอาชีพอ่ืน ๆ จ านวน 14 คน คิดเป็น  
ร้อยละ 4.3 ตามล าดบั   
 
 

4.2 การวเิคราะห์ระดบัภาวะผู้น าของหัวหน้างานของพนักงานกลุ่ม Gen-Y 
 การวิเคราะห์ระดบัภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานใน
พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร ในดา้นต่าง ๆ ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป ภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน 
ภาวะผูน้ าแบบรับใช ้ และภาวะผูน้ า 5 ระดบั โดยหาค่าเฉล่ีย (X  ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) แสดงผลดงัตาราง 4.2-4.6  
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ตาราง 4.2  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฝฦฐาน และระดบัภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานของ 
 พนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม 
 

ภาวะผู้น า X  S.D. ระดับภาวะผู้น า 
1. ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป  3.57 0.86 มาก 
2. ภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน 3.62 0.65 มาก 
3. ภาวะผูน้ าแบบรับใช ้ 3.21 0.87 ปานกลาง 
4. ภาวะผูน้ า 5 ระดบั 3.56 0.87 มาก 

รวม 3.49 0.74 มาก 
  
 จากตาราง 4.2 พบว่า หัวหน้างานของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร มีภาวะผูน้ าโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.49, S.D. = 0.74) เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบว่า ภาวะผูน้ าของหัวหนา้งานท่ีอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน (X  = 
3.62, S.D. = 0.65) ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป (X  = 3.57, S.D. = 0.86) และภาวะผูน้ า 5 ระดบั (X  = 3.56, 
S.D. = 0.87) ตามล าดบั ส่วนภาวะผูน้ าของหัวหนา้งานท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ภาวะผูน้ าแบบ 
รับใช ้(X  = 3.21, S.D. = 0.87)     
 
ตาราง 4.3  แสดงจ านวนและร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ า 
 เชิงปฏิรูปของหวัหนา้งานของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี 
 กรุงเทพมหานคร  
 

ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป 
ระดบัความคิดเห็น (จ านวนและร้อยละ) 

X    S.D. 
    ระดบั 
 ภาวะผู้น า 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่ 
 เห็นด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

1. หวัหนา้งานท าใหพ้นกังานมี
ความคิดสร้างสรรคใ์หม่ ๆ ในการ
ท างาน 

39 
12.1 

147 
45.5 

77 
23.8 

43 
13.3 

17 
5.3 

3.46 1.04 มาก 

2. หวัหนา้งานกระตุน้ใหพ้นกังานหา
แนวทางการแกปั้ญหาใหม่ ๆ 

48 
14.9 

167 
51.7 

55 
17.0 

39 
12.1 

14 
4.3 

3.61 1.02 มาก 
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ตาราง 4.3  แสดงจ านวนและร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ า 
 เชิงปฏิรูปของหวัหนา้งานของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี 
 กรุงเทพมหานคร (ต่อ) 
 

ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป 
ระดบัความคิดเห็น (จ านวนและร้อยละ) 

X    S.D. 
    ระดบั 
 ภาวะผู้น า 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่ 
 เห็นด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

3. หวัหนา้งานเปิดโอกาสให้
พนกังานไดเ้ขา้พบและปรึกษา 

128 
39.7 

138 
42.7 

35 
10.8 

13 
4.0 

9 
2.8 

4.12 0.95 มาก 

4. หวัหนา้งานเปิดโอกาสให้
พนกังานแสดงความคิดเห็น 

107 
33.1 

153 
47.4 

30 
9.3 

22 
6.8 

11 
3.4 

4.00 1.00 มาก 

5. หวัหนา้งานสร้างแรงบนัดาลใจใน
การท างานใหก้บัพนกังาน 

36 
11.2 

116 
35.9 

93 
28.8 

52 
16.1 

26 
8.0 

3.26 1.11 ปาน
กลาง 

6. หวัหนา้งานท าใหพ้นกังาน
ตระหนกัถึงวสิัยทศัน์ขององคก์ร 

39 
12.1 

129 
39.8 

90 
27.9 

38 
11.8 

27 
8.4 

3.36 1.10 ปาน
กลาง 

7. หวัหนา้งานสามารถท าให้
พนกังานมีความมุ่งมัน่ต่อความฝัน
ในอนาคตของเขา 

31 
9.6 

102 
31.6 

105 
32.5 

49 
15.2 

36 
11.1 

3.13 1.13 ปาน
กลาง 

8. หวัหนา้งานเป็นแบบอยา่งท่ีดีใน
การท างาน 

56 
17.4 

118 
36.5 

80 
24.8 

43 
13.3 

26 
8.0 

3.42 1.16 มาก 

9. หวัหนา้งานมีความเขา้ใจอยา่ง
ชดัเจนวา่ทีมก าลงัมุ่งไปในทิศทางใด 

57 
17.7 

133 
41.2 

76 
23.5 

44 
13.6 

13 
4.0 

3.55 1.06 มาก 

10. หวัหนา้งานค านึงถึงศีลธรรมและ
จริยธรรมในการด าเนินงาน 

89 
27.5 

135 
41.8 

54 
16.7 

29 
9.0 

16 
5.0 

3.78 1.10 มาก 

รวม  3.57 0.86 มาก 

 
 จากตาราง 4.3 พบว่า หัวหน้างานของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร มีภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.57, S.D. = 0.86) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปท่ีอยูใ่นระดบัมาก มีจ านวน 7 ขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ หัวหนา้งานเปิดโอกาสให้พนกังานไดเ้ขา้พบและปรึกษา (X  = 4.12, S.D. = 0.95) 
รองลงมา คือ หวัหนา้งานเปิดโอกาสให้พนกังานแสดงความคิดเห็น (X  = 4.00, S.D. = 1.00) และ
ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปท่ีอยูใ่นระดบัมากท่ีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ หวัหนา้งานเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการท างาน 
(X  = 3.42, S.D. = 1.16) ตามล าดบั ส่วนภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง มีจ านวน 3 ขอ้ 
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ไดแ้ก่ หวัหนา้งานท าให้พนกังานตระหนกัถึงวิสัยทศัน์ขององคก์ร (X  = 3.36, S.D. = 1.10) หวัหนา้
งานสร้างแรงบนัดาลใจในการท างานให้กบัพนกังาน (X  = 3.26, S.D. = 1.11) และหวัหนา้งาน
สามารถท าให้พนกังานมีความมุ่งมัน่ต่อความฝันในอนาคตของเขา (X  = 3.13, S.D. = 1.13) 
ตามล าดบั       
 

ตาราง 4.4  แสดงจ านวนและร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ า 
 เชิงแลกเปล่ียนของหวัหนา้งานของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี 
 กรุงเทพมหานคร  
 

ภาวะผู้น าเชิงแลกเปลีย่น 
ระดบัความคิดเห็น (จ านวนและร้อยละ) 

X    S.D. 
    ระดบั 
 ภาวะผู้น า 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่ 
 เห็นด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

1. หวัหนา้งานแจง้ใหพ้นกังานทราบ
เม่ือพนกังานท างานไม่ดี 

50 
15.5 

191 
59.1 

59 
18.3 

20 
6.2 

3 
0.9 

3.82 0.78 มาก 

2. หวัหนา้งานแสดงความไม่สบายใจ
เม่ือผลการปฏิบติังานของพนกังาน
ต ่ากวา่ระดบัท่ียอมรับได ้

45 
13.8 

141 
43.7 

102 
31.6 

27 
8.4 

8 
2.5 

3.58 0.92 มาก 

3. หวัหนา้งานใหอิ้สระในการท างาน 113 
35.1 

140 
43.3 

35 
10.8 

24 
7.4 

11 
3.4 

3.99 1.03 มาก 

4. หวัหนา้งานจะต าหนิพนกังานเม่ือ
ท างานไดไ้ม่ตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

40 
12.4 

140 
43.3 

80 
24.8 

55 
17.0 

8 
2.5 

3.46 0.99 มาก 

5. หวัหนา้งานเนน้ผลลพัธ์การท างาน
มากกวา่กระบวนการท างาน 

78 
24.1 

116 
36.0 

76 
23.5 

42 
13.0 

11 
3.4 

3.64 1.09 มาก 

6. หวัหนา้งานใหก้ารตอบกลบัในแง่
บวกเสมอเม่ือพนกังานท างานไดดี้ 

78 
24.1 

143 
44.4 

66 
20.4 

21 
6.5 

15 
4.6 

3.77 1.04 มาก 

7. หวัหนา้งานแสดงการรับรู้อยา่ง
ชดัเจนเม่ือพนกังานมีผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีเยีย่ม 

76 
23.5 

137 
42.5 

78 
24.1 

22 
6.8 

10 
3.1 

3.76 0.99 มาก 

8. หวัหนา้งานชมเชยพนกังานเม่ือ
พนกังานท างานไดดี้กวา่มาตรฐาน 

74 
22.9 

133 
41.2 

79 
24.5 

26 
8.0 

11 
3.4 

3.72 1.01 มาก 
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ตาราง 4.4  แสดงจ านวนและร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ า 
 เชิงแลกเปล่ียนของหวัหนา้งานของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี 
 กรุงเทพมหานคร (ต่อ) 
 

ภาวะผู้น าเชิงแลกเปลีย่น 
ระดบัความคิดเห็น (จ านวนและร้อยละ) 

X    S.D. 
    ระดบั 
 ภาวะผู้น า 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่ 
 เห็นด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

9. หวัหนา้งานแจง้ใหผู้บ้งัคบับญัชา
และผูอ่ื้นทราบเม่ือพนกังานท างาน
ไดอ้ยา่งโดดเด่น 

48 
14.9 

109 
33.7 

117 
36.2 

27 
8.4 

22 
6.8 

3.41 1.06 มาก 

10. ถา้พนกังานท างานไดดี้หวัหนา้
งานจะใหร้างวลัตอบแทนแก่
พนกังาน 

30 
9.3 

73 
22.6 

133 
41.2 

57 
17.6 

 

30 
9.3 

3.05 1.07 ปาน
กลาง 

รวม  3.62 0.65 มาก 

 
 จากตาราง 4.4 พบว่า หัวหน้างานของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี

กรุงเทพมหานคร มีภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียนโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.62, S.D. = 0.65) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า หัวหน้างานมีภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียนอยู่ในระดบัมากเกือบทุกขอ้ 
ยกเวน้ขอ้ ถา้พนักงานท างานไดดี้หัวหน้างานจะให้รางวลัตอบแทนแก่พนักงาน ท่ีมีภาวะผูน้ าเชิง
แลกเปล่ียนอยูใ่นระดบัปานกลาง (X  = 3.05, S.D. = 1.07) โดยพบว่าภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียนท่ีอยู่
ในระดบัมากท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หัวหนา้งานใหอิ้สระในการท างาน (X  = 3.99, S.D. = 1.03) 
รองลงมา คือ หวัหนา้งานแจง้ให้พนกังานทราบเม่ือพนกังานท างานไม่ดี (X  = 3.82, S.D. = 0.78) 
และภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียนท่ีอยู่ในระดบัมากท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ หัวหน้างานแจง้ให้ผูบ้งัคบั 
บญัชาและผูอ่ื้นทราบเม่ือพนกังานท างานไดอ้ยา่งโดดเด่น (X  = 3.41, S.D. = 1.06) ตามล าดบั  
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ตาราง 4.5  แสดงจ านวนและร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ า 
 แบบรับใชข้องหวัหนา้งานของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี 
 กรุงเทพมหานคร  
 

ภาวะผู้น าแบบรับใช้ 
ระดบัความคิดเห็น (จ านวนและร้อยละ) 

X    S.D. 
    ระดบั 
 ภาวะผู้น า 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่ 
 เห็นด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

1. หวัหนา้งานเห็นแก่ประโยชน์ของ
พนกังานมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน 

19 
5.8 

79 
24.5 

140 
43.3 

58 
18.0 

27 
8.4 

3.02 1.00 ปาน
กลาง 

2. หวัหนา้งานท าทุกส่ิงท่ีสามารถท า
ไดเ้พื่อใหบ้ริการแก่พนกังาน 

23 
7.1 

81 
25.0 

122 
37.8 

70 
21.7 

27 
8.4 

3.01 1.04 ปาน
กลาง 

3. เม่ือพนกังานมีปัญหาส่วนตวั
หวัหนา้งานจะเป็นท่ีพึ่งของพนกังาน 

30 
9.2 

89 
27.6 

112 
34.7 

53 
16.4 

39 
12.1 

3.06 1.14 ปาน
กลาง 

4. หวัหนา้งานตระหนกัรู้ถึง
สถานการณ์การท างานรอบตวั 

42 
13.1 

140 
43.3 

78 
24.1 

46 
14.2 

17 
5.3 

3.45 1.05 มาก 

5. หวัหนา้งานใชเ้หตุผลท่ีน่าสนใจ
จูงใจใหพ้นกังานท างาน 

35 
10.8 

134 
41.6 

84 
26.0 

44 
13.6 

26 
8.0 

3.33 1.10 ปาน
กลาง 

6. หวัหนา้งานสามารถช่วยพนกังาน
ไดเ้ม่ือพนกังานมีสภาวะจิตใจท่ีไม่ดี 

35 
10.8 

103 
31.9 

91 
28.2 

56 
17.3 

38 
11.8 

3.13 1.18 ปาน
กลาง 

7. หวัหนา้งานเช่ือวา่องคก์รตอ้งมี
คุณธรรม จริยธรรมท่ีดีต่อสังคม 

79 
24.5 

154 
47.7 

54 
16.7 

123 
7.1 

13 
4.0 

3.81 1.01 มาก 

8. หวัหนา้งานยอมสละประโยชน์
ส่วนตนเพื่อตอบสนองความตอ้งการ
ของพนกังาน 

23 
7.0 

79 
24.5 

131 
40.6 

49 
15.2 

41 
12.7 

2.98 1.09 ปาน
กลาง 

9. หวัหนา้งานท าส่ิงท่ีเกินหนา้ท่ีของ
เขาเพื่อตอบสนองความตอ้งการของ
พนกังาน 

20 
6.2 

77 
23.8 

117 
36.2 

68 
21.1 

41 
12.7 

2.90 1.09 ปาน
กลาง 

10. หวัหนา้งานเตรียมองคก์รให้
พร้อมท่ีจะสร้างความเปล่ียนแปลงท่ี
ดีในอนาคตได ้

43 
13.4 

128 
39.6 

88 
27.2 

35 
10.8 

29 
9.0 

3.37 1.12 ปาน
กลาง 

รวม  3.21 0.87 ปาน
กลาง 
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 จากตาราง 4.5 พบว่า หัวหน้างานของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร มีภาวะผูน้ าแบบรับใชโ้ดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (X  = 3.21, S.D. = 0.87) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ภาวะผูน้ าแบบรับใชท่ี้อยูใ่นระดบัมาก มีจ านวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่ หวัหนา้
งานเช่ือว่าองคก์รตอ้งมีคุณธรรม จริยธรรมท่ีดีต่อสังคม (X  = 3.81, S.D. = 1.01) และหวัหนา้งาน
ตระหนกัรู้ถึงสถานการณ์การท างานรอบตวั (X  = 3.45, S.D. = 1.05) ตามล าดบั ส่วนภาวะผูน้ าแบบ
รับใชท่ี้อยู่ในระดบัปานกลาง มีจ านวน 8 ขอ้ โดยภาวะผูน้ าแบบรับใชท่ี้อยู่ในระดบัปานกลางท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หัวหนา้งานเตรียมองคก์รให้พร้อมท่ีจะสร้างความเปล่ียนแปลงท่ีดีในอนาคตได้ 
(X  = 3.37, S.D. = 1.12) รองลงมา คือ หวัหนา้งานใชเ้หตุผลท่ีน่าสนใจจูงใจใหพ้นกังานท างาน (X  = 
3.33, S.D. = 1.10) และภาวะผูน้ าแบบรับใชท่ี้อยูใ่นระดบัปานกลางท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ หวัหนา้งาน
ท าส่ิงท่ีเกินหนา้ท่ีของเขาเพื่อตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน (X  = 2.90, S.D. = 1.09) 
ตามล าดบั       
 
ตาราง 4.6  แสดงจ านวนและร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ า 5 ระดบั 
 ของหวัหนา้งานของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  
 

ภาวะผู้น า 5 ระดบั 
ระดบัความคิดเห็น (จ านวนและร้อยละ) 

X    S.D. 
    ระดบั 
 ภาวะผู้น า 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่ 
 เห็นด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

1. หวัหนา้งานมีความจริงใจ 70 
21.6 

120 
37.2 

95 
29.4 

22 
6.8 

16 
5.0 

3.64 1.05 มาก 

2. หวัหนา้งานอ่อนนอ้มถ่อมตน 58 
18.9 

134 
41.5 

69 
21.4 

41 
12.7 

21 
6.5 

3.52 1.12 มาก 

3. หวัหนา้งานเป็นผูท่ี้ท างานเป็นทีม 75 
23.3 

117 
36.2 

74 
22.9 

36 
11.1 

21 
6.5 

3.59 1.15 มาก 

4. หวัหนา้งานมีทศันคติของผู ้
ใหบ้ริการ/รับใช ้

53 
16.4 

123 
38.1 

91 
28.2 

35 
10.8 

21 
6.5 

3.47 1.09 มาก 

5. หวัหนา้งานไม่อยากเด่นอยากดงั 36 
11.1 

90 
27.9 

115 
35.6 

49 
15.2 

33 
10.2 

3.15 1.13 ปาน
กลาง 

6. หวัหนา้งานมีความมุ่งมัน่ท่ีจะ
แกปั้ญหา 

73 
22.6 

155 
48.0 

53 
16.4 

25 
7.7 

17 
5.3 

3.75 1.06 มาก 
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ตาราง 4.6  แสดงจ านวนและร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ า 5 ระดบั 
 ของหวัหนา้งานของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร(ต่อ) 
 

ภาวะผู้น า 5 ระดบั 
ระดบัความคิดเห็น (จ านวนและร้อยละ) 

X    S.D. 
    ระดบั 
 ภาวะผู้น า 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่ 
 เห็นด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

7. หวัหนา้งานอุทิศตนใหก้บัองคก์ร 61 
18.9 

139 
43.0 

81 
25.1 

25 
7.7 

17 
5.3 

3.63 1.04 มาก 

8. หวัหนา้งานเป็นผูเ้ร่งใหเ้กิดการ
บรรลุผล 

65 
20.2 

158 
48.9 

61 
18.9 

26 
8.0 

13 
4.0 

3.73 1.00 มาก 

9. หวัหนา้งานมีจรรยาบรรณในการ
ท างานท่ีแขง็แกร่ง 

66 
20.4 

130 
40.2 

83 
25.7 

28 
8.7 

16 
5.0 

3.63 1.06 มาก 

10. หวัหนา้งานสร้างแรงจูงใจให้
ตนเอง 

51 
15.8 

144 
44.6 

73 
22.6 

35 
10.8 

20 
6.2 

3.53 1.08 มาก 

รวม  3.56 0.87 มาก 

 
 จากตาราง 4.6 พบว่า หัวหน้างานของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี

กรุงเทพมหานคร มีภาวะผูน้ า 5 ระดบั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.56, S.D. = 0.87) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า หัวหนา้งานมีภาวะผูน้ า 5 ระดบั อยูใ่นระดบัมากเกือบทุกขอ้ ยกเวน้ขอ้
หวัหนา้งานไม่อยากเด่นอยากดงั ท่ีมีภาวะผูน้ า 5 ระดบั อยูใ่นระดบัปานกลาง (X  = 3.15, S.D. = 
1.13) โดยพบวา่ภาวะผูน้ า 5 ระดบั ท่ีอยูใ่นระดบัมากท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หวัหนา้งานมีความมุ่งมัน่
ท่ีจะแกปั้ญหา (X  = 3.75, S.D. = 1.06) รองลงมา คือ หวัหนา้งานเป็นผูเ้ร่งใหเ้กิดการบรรลุผล (X  = 
3.73, S.D. = 1.00) และภาวะผูน้ า 5 ระดบั ท่ีอยูใ่นระดบัมากท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ หวัหนา้งานมี
ทศันคติของผูใ้หบ้ริการ/รับใช ้(X  = 3.47, S.D. = 1.09) ตามล าดบั 
 
 

4.3 การวเิคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Gen Y 
 การวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานใน
พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร ในดา้นต่าง ๆ ประกอบดว้ย  ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการคง
อยู ่และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน โดยหาค่าเฉล่ีย (X  ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
แสดงผลดงัตาราง 4.7-4.10 
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ตาราง 4.7  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
 กลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร X  S.D. ระดับความผูกพนั 
1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ 3.50 0.78 มาก 
2. ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ 2.92 0.66 ปานกลาง 
3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 2.87 0.78 ปานกลาง 

รวม 3.09 0.60 ปานกลาง 
 
 จากตาราง 4.7 พบว่า พนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร มี
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (X  = 3.09, S.D. = 0.60) เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีอยูใ่นระดบัมาก คือ ความผกูพนัดา้นจิตใจ (X  = 3.50, S.D. = 
0.78) ส่วนความผกูพนัต่อองคก์รท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่(X  = 2.92, 
S.D. = 0.66) และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (X  = 2.87, S.D. = 0.78) ตามล าดบั  
 
ตาราง 4.8  แสดงจ านวนและร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความผกูพนัต่อ 
 องคก์รดา้นจิตใจของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  
 

ความผูกพนัด้านจิตใจ 
ระดบัความคิดเห็น (จ านวนและร้อยละ) 

X    S.D. 
ระดบั 
ความ
ผูกพนั 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่ 
 เห็นด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

1. การรู้สึกอยากท างานกบัองคก์ร
ตลอดไป 

21 
6.6 

96 
29.7 

128 
39.6 

53 
16.4 

25 
7.7 

3.11 1.01 ปาน
กลาง 

2. การรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 34 
10.5 

176 
54.5 

72 
22.3 

31 
9.6 

10 
3.1 

3.60 0.91 มาก 

3. การรู้สึกวา่ปัญหาขององคก์ร
เปรียบเสมือนปัญหาของตนเอง 

27 
8.4 

140 
43.3 

92 
28.5 

46 
14.2 

18 
5.6 

3.35 1.01 ปาน
กลาง 

4. การรู้สึกภมิูใจท่ีไดท้  างานในองคก์ร 57 
17.7 

165 
51.1 

76 
23.5 

15 
4.6 

10 
3.1 

3.76 0.91 มาก 

5. การรู้สึกมีส่วนร่วมพฒันาองคก์ร 45 
13.9 

172 
53.3 

76 
23.5 

18 
5.6 

12 
3.7 

3.68 0.91 มาก 

รวม  3.50 0.78 มาก 
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  จากตาราง 4.8 พบว่า พนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
มีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.50, S.D. = 0.78) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจท่ีอยูใ่นระดบัมาก มีจ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ การรู้สึก
ภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์ร (X  = 3.76, S.D. = 0.91) การรู้สึกมีส่วนร่วมพฒันาองคก์ร (X  = 3.68, 
S.D. = 0.91) และการรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร (X  = 3.60, S.D. = 0.91) ตามล าดบั ส่วนความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่  การรู้สึกว่าปัญหาขององคก์รเปรียบเสมือน 
ปัญหาของตนเอง (X  = 3.35, S.D. = 1.01) และการรู้สึกอยากท างานกบัองคก์รตลอดไป (X  = 3.11, 
S.D. = 1.01) ตามล าดบั 
 
ตาราง 4.9  แสดงจ านวนและร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความผกูพนัต่อ 
 องคก์รดา้นการคงอยูข่องพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  
 

ความผูกพนัด้านการคงอยู่ 
ระดบัความคิดเห็น (จ านวนและร้อยละ) 

X    S.D. 
ระดบั 
ความ
ผูกพนั 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่ 
 เห็นด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

1. หากลาออกจากองคก์ร ตนเองจะ
ไดรั้บผลกระทบอยา่งมาก 

22 
6.8 

73 
22.6 

109 
33.7 

79 
24.5 

40 
12.4 

2.87 1.11 ปาน
กลาง 

2. ความตอ้งการท างานในองคก์ร
ต่อไปเพราะเป็นความจ าเป็นในชีวติ 

36 
11.0 

111 
34.4 

70 
21.7 

79 
24.5 

27 
8.4 

3.15 1.16 ปาน
กลาง 

*3. การรู้สึกวา่มีตวัเลือกไม่มากใน
การหางานใหม่ 

11 
3.4 

21 
6.5 

108 
33.4 

131 
40.6 

52 
16.1 

2.41 0.95 นอ้ย 

*4. ตนเองไม่สามารถลาออกไดโ้ดย
ท่ีไม่ตอ้งกงัวลถึงความส าเร็จของงาน 

38 
11.8 

71 
22.0 

111 
34.4 

77 
23.8 

26 
8.0 

3.06 1.12 ปาน
กลาง 

*5. การมีความปรารถนาท่ีจะคงอยู่
กบัองคก์รต่อไป 

44 
13.7 

67 
20.7 

118 
36.5 

72 
22.3 

22 
6.8 

3.12 1.11 ปาน
กลาง 

รวม  2.92 0.66 ปาน
กลาง 

*เป็นค าถามเชิงลบซ่ึงผูว้ิจยัไดป้รับค าถามและสเกลใหเ้ป็นเชิงบวกเรียบร้อยแลว้ 
  
 จากตาราง 4.9 พบว่า พนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร มี
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยูโ่ดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (X  = 2.92, S.D. = 0.66) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยูท่ี่อยูใ่นระดบัปานกลาง มีจ านวน 4 
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ขอ้ ไดแ้ก่ ความตอ้งการท างานในองคก์รต่อไปเพราะเป็นความจ าเป็นในชีวิต (X  = 3.15, S.D. = 
1.16) การมีความปรารถนาท่ีจะคงอยูก่บัองคก์รต่อไป (X  = 3.12, S.D. = 1.11) ตนเองไม่สามารถ
ลาออกไดโ้ดยท่ีไม่ตอ้งกงัวลถึงความส าเร็จของงาน (X  = 3.06, S.D. = 1.12) และหากลาออกจาก
องคก์ร ตนเองจะไดรั้บผลกระทบอยา่งมาก (X  = 2.87, S.D. = 1.11) ตามล าดบั ส่วนความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นการคงอยู่ท่ีอยู่ในระดบันอ้ย คือ การรู้สึกว่ามีตวัเลือกไม่มากในการหางานใหม่ (X  = 
2.41, S.D. = 0.95) 
 
ตาราง 4.10  แสดงจ านวนและร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความผกูพนัต่อ 
  องคก์รดา้นบรรทดัฐานของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  
 

ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน 
ระดบัความคิดเห็น (จ านวนและร้อยละ) 

X    S.D. 
ระดบั 
ความ
ผูกพนั 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่ 
 เห็นด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

*1. การรู้สึกวา่มีพนัธะผกูพนักบั
องคก์ร 

47 
14.5 

89 
27.6 

91 
28.2 

73 
22.6 

23 
7.1 

3.20 1.16 ปาน
กลาง 

2. การรู้สึกไม่ถูกตอ้งท่ีจะออกจาก
องคก์รแมว้า่จะไดรั้บประโยชน์ (เช่น
ขอ้เสนอท่ีดีกวา่) กต็าม 

11 
3.4 

73 
22.6 

110 
34.1 

93 
28.8 

36 
11.1 

2.78 1.03 ปาน
กลาง 

3. การรู้สึกผิดถา้จะลาออกจากองคก์ร 7 
2.2 

74 
22.9 

78 
24.1 

106 
32.8 

58 
18.0 

2.59 1.09 นอ้ย 

4. การรู้สึกวา่องคก์รมีบุญคุณกบั
ตนเองอยา่งมาก 

11 
3.4 

87 
26.8 

79 
24.5 

99 
30.7 

47 
14.6 

2.74 1.11 ปาน
กลาง 

5. การไม่ลาออกจากองคก์รเพราะ
รู้สึกผกูพนักบัคนในองคก์ร 

24 
7.5 

98 
30.3 

94 
29.1 

75 
23.2 

32 
9.9 

3.02 1.11 ปาน
กลาง 

รวม  2.87 0.78 ปาน
กลาง 

*เป็นค าถามเชิงลบซ่ึงผูว้ิจยัไดป้รับค าถามและสเกลใหเ้ป็นเชิงบวกเรียบร้อยแลว้ 
 
 จากตาราง 4.10 พบว่า พนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร มี
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (X  = 2.87, S.D. = 0.78) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานท่ีอยู่ในระดบัปานกลาง มี
จ านวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ การรู้สึกว่ามีพนัธะผกูพนักบัองคก์ร (X  = 3.20, S.D. = 1.16) การไม่ลาออกจาก
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องคก์รเพราะรู้สึกผกูพนักบัคนในองคก์ร (X  = 3.02, S.D. = 1.11) การรู้สึกไม่ถูกตอ้งท่ีจะออกจาก
องคก์รแมว้่าจะไดรั้บประโยชน์ (เช่น ขอ้เสนอท่ีดีกว่า) ก็ตาม (X  = 2.78, S.D. = 1.03) และการรู้สึก
ว่าองคก์รมีบุญคุณกบัตนเองอยา่งมาก (X  = 2.74, S.D. = 1.11) ตามล าดบั ส่วนความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นบรรทดัฐานท่ีอยูใ่นระดบันอ้ย คือ การรู้สึกผดิถา้จะลาออกจากองคก์ร (X  = 2.59, S.D. = 
1.09)  
 
 

4.4 การวเิคราะห์เพือ่ทดสอบสมมติฐาน 
 การวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจยั โดยหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของ
เพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) แสดงรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  
 กลุ่มที ่1 (ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปกบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านต่างๆ) 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational leadership) มี
ความสัมพนัธ์กับความผูกพันด้านจิตใจของพนักงานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบัติงานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational leadership) มี
ความสัมพนัธ์กับความผูกพนัด้านการคงอยู่ของพนักงานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational leadership) มี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานของพนักงานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 
 
ตาราง 4.11  แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ทั้ง 3 ดา้นของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
 
 ความผูกพนั 

ด้านจิตใจ 
ความผูกพนั 
ด้านการคงอยู่ 

ความผูกพนั 
ด้านบรรทัดฐาน 

 

r Sig. r Sig. r Sig.   
ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป .484** .000 .223** .000 .354** .000   
 **มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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 จากตาราง 4.11 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในทุกดา้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  เป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไวท้ั้ง 3 ขอ้ โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางกบัความผกูพนั
ดา้นจิตใจ (r = .484) และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (r = .354) ตามล าดบั และมีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ากบัความผกูพนัดา้นการคงอยู ่(r = .223) 
 กลุ่มที ่2 (ภาวะผู้น าเชิงแลกเปลีย่นกบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านต่างๆ) 
 สมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน (Transactional leadership) มี
ความสัมพนัธ์กับความผูกพันด้านจิตใจของพนักงานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบัติงานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานท่ี 5 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน (Transactional leadership) มี
ความสัมพนัธ์กับความผูกพนัด้านการคงอยู่ของพนักงานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานท่ี 6 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน (Transactional leadership) มี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานของพนักงานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 
 
ตาราง 4.12  แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียนกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ทั้ง 3 ดา้นของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
 
 ความผูกพนั 

ด้านจิตใจ 
ความผูกพนั 
ด้านการคงอยู่ 

ความผูกพนั 
ด้านบรรทัดฐาน 

 

r Sig. r Sig. r Sig.   
ภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน .456** .000 .093 .097 .254** .000   
 **มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
 จากตาราง 4.12 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียนมี
ความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรเพียงแค่สองดา้นเท่านั้นคือ ดา้นจิตใจสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัปานกลาง (r = .456) และมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัต ่า (r = .254) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เป็นไปตามท่ีสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
แต่ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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 กลุ่มที ่3 (ภาวะผู้น าแบบรับใช้กบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านต่างๆ) 
 สมมติฐานท่ี 7 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าแบบรับใช ้(Servant leadership) มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัดา้นจิตใจของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานท่ี 8 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าแบบรับใช ้(Servant leadership) มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัดา้นการคงอยูข่องพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานท่ี 9 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าแบบรับใช ้(Servant leadership) มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
 
ตาราง 4.13  แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าแบบรับใชก้บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ทั้ง 3 ดา้นของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
 
 ความผูกพนั 

ด้านจิตใจ 
ความผูกพนั 
ด้านการคงอยู่ 

ความผูกพนั 
ด้านบรรทัดฐาน 

 

r Sig. r Sig. r Sig.   
ภาวะผูน้ าแบบรับใช ้ .429** .000 .167** .003 .370** .000   
 **มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
 จากตาราง 4.13  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าแบบรับใชมี้
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในทุกดา้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ โดยมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นจิตใจ (r = .429) และความผกูพนัดา้น
บรรทดัฐาน (r = .370) ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง และมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้น
การคงอยูใ่นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า      (r = .167)  
 
 
 
 
 
 
 
 



61 

 กลุ่มที ่4 (ภาวะผู้น า 5 ระดับกบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านต่างๆ) 
 สมมติฐานท่ี 10 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า 5 ระดบั (5 Level leadership) มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัดา้นจิตใจของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานท่ี 11 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า 5 ระดบั (5 Level leadership) มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัดา้นการคงอยูข่องพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานท่ี 12 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า 5 ระดบั (5 Level leadership) มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
 
ตาราง 4.14  แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า 5 ระดบั กบัความผกูพนัต่อองคก์รทั้ง 3  
 ดา้นของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
 
 ความผูกพนั 

ด้านจิตใจ 
ความผูกพนั 
ด้านการคงอยู่ 

ความผูกพนั 
ด้านบรรทัดฐาน 

 

r Sig. r Sig. r Sig.   
ภาวะผูน้ า 5 ระดบั  .400** .000 .178** .001 .291** .000   
 **มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
 จากตาราง 4.14 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า 5 ระดบั มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในทุกดา้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นจิตใจในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง 
(r = .400) และมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (r = .291) และความผกูพนัดา้นการคง
อยู ่(r = .178) ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า ตามล าดบั 
 
 
 



62 

 
บทที ่5  

สรุปผลการวจิยั 
 

 
 การวิจยั เร่ือง “ภาวะผูน้ ากบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน Gen-Y ท่ีปฏิบติังาน
ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร” คร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 
 1. เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 
 2.เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานใน
พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
 3.เพื่อศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้ า 4 แบบ คือ ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป 
ภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน ภาวะผูน้ าแบบรับใช้ และภาวะผูน้ า 5 ระดบัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กร 3 ด้าน คือ ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู่และดา้นบรรทดัฐานของพนักงานกลุ่ม Gen-Y ท่ี
ปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
 4.เพื่อเป็นแนวทางในการออกแบบกลยุทธ์การพฒันาภาวะผูน้ าในองคก์ร รวมถึงกล
ยทุธ์ในการดึงดูดและรักษาพนกังานกลุ่ม Gen-Y ใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ พนกังาน Gen-Y ท่ีเกิดตั้งแต่ปี 2521-2540 หรือช่วง
อายุ 20-39 ปี ในปี 2560 ของหลากหลายประเภทองค์กร หลากหลายกลุ่มธุรกิจ และมีความ
หลากหลายของบริษทัท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  ซ่ึงไดจ้ากการสุ่มตวัอย่างแบบอาศยั
ความสะดวก (Convenience Sampling) 
 
 
5.1 สรุปผลการวจิยั 
 
 5.1.1 ระดับภาวะผู้น าของหัวหน้างานของพนักงานกลุ่ม Gen-Yที่ปฏิบัติงานในพืน้ที่
กรุงเทพมหานคร 
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ตาราง 5.1 แสดงระดับความคดิเห็นเกีย่วกบัระดับภาวะผู้น า 
 

ภาวะผู้น า X  S.D. ระดับภาวะผู้น า 
1. ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป  3.57 0.86 มาก 
2. ภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน 3.62 0.65 มาก 
3. ภาวะผูน้ าแบบรับใช ้ 3.21 0.87 ปานกลาง 
4. ภาวะผูน้ า 5 ระดบั 3.56 0.87 มาก 

รวม 3.49 0.74 มาก 
 

 จากตารางพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นเฉล่ีย

เก่ียวกบัระดบัภาวะผูน้ าดา้นภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียนสูงท่ีสุด(3.62) อีกทั้งหากพิจารณาค่า S.D. ร่วม

ดว้ยแลว้ ภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียนมีการกระจายตวัของขอ้มูลนอ้ยท่ีสุด(0.65) ซ่ึงท าให้สรุปไดว้่า 

ระดบัภาวะผูน้ าของหัวหน้างานของพนกังานกลุ่ม Gen-Yท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครมี

ลกัษณะเป็นภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียนมากท่ีสุด 

 5.1.2 ระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Gen-Y ที่ปฏิบัติงานในพืน้ที่
กรุงเทพมหานคร 
 
ตาราง 5.2 แสดงระดับความผูกพนัต่อองค์กร 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร X  S.D. ระดับความผูกพนั 
1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ 3.50 0.78 มาก 
2. ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ 2.92 0.66 ปานกลาง 
3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 2.87 0.78 ปานกลาง 

รวม 3.09 0.60 ปานกลาง 
 จากตาราง พนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร มีความผกูพนั
ต่อองคก์รโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (X  = 3.09, S.D. = 0.60) 
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 5.1.3 ระดับความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าทีมี่ผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนักงานกลุ่ม Gen-Y ทีป่ฏิบัตงิานในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร 
 
ตาราง 5.3 แสดงระดับความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าทีมี่ผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
 
 ความผูกพนั 

ด้านจิตใจ 
ความผูกพนั 
ด้านการคงอยู่ 

ความผูกพนั 
ด้านบรรทัดฐาน 

r Sig. r Sig. r Sig. 
ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป .484** .000 .223** .000 .354** .000 
ภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน .456** .000 .093 .097 .254** .000 
ภาวะผูน้ าแบบรับใช ้ .429** .000 .167** .003 .370** .000 
ภาวะผูน้ า 5 ระดบั  .400** .000 .178** .001 .291** .000 
 **มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
 จากตารางดา้นบนสามารถสรุปทิศทางและระดบัความสมัพนัธ์ไดด้งัต่อไปน้ี 
 
ตาราง 5.4 แสดงการสรุปทศิทางและระดับความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าทีมี่ผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กร 
 

ปัจจัยภาวะผู้น า 
ทิศทางและระดับความสัมพนัธ์ 

ความผูกผนั 
ด้านจิตใจ 

ความผูกพนั 
ด้านการคงอยู่ 

ความผูกพนั 
ด้านบรรทัดฐาน 

ภาวะผูน้ า 
เชิงปฏิรูป 

สัมพนัธ์ทางบวก 
(ปานกลาง) 

สัมพนัธ์ทางบวก 
(ต ่า) 

สัมพนัธ์ทางบวก 
(ปานกลาง) 

ภาวะผูน้ า 
เชิงแลกเปล่ียน 

สัมพนัธ์ทางบวก 
(ปานกลาง) 

ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
สัมพนัธ์ทางบวก 

(ต ่า) 
ภาวะผูน้ า 
แบบรับใช ้

สัมพนัธ์ทางบวก 
(ปานกลาง) 

สัมพนัธ์ทางบวก 
(ต ่า) 

สัมพนัธ์ทางบวก 
(ปานกลาง) 

ภาวะผูน้ า 
5 ระดบั 

สัมพนัธ์ทางบวก 
(ปานกลาง) 

สัมพนัธ์ทางบวก 
(ต ่า) 

สัมพนัธ์ทางบวก 
(ต ่า) 
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5.2 อภปิรายผล 
 การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร เพื่อเป็นแนวทางในการ
ออกแบบกลยทุธ์การพฒันาภาวะผูน้ าในองคก์ร รวมถึงกลยทุธ์ในการดึงดูดและรักษาพนกังานกลุ่ม 
Gen-Y ใหค้งอยูก่บัองคก์ร จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลสามารถอภิปรายผลการวิจยัได ้ดงัน้ี 
 
 5.2.1 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational leadership) มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์รทั้ง 3 ดา้นของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
โดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง  
 อภิปรายผลไดว้า่ หากผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นดา้นภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป
ท่ีเพิ่มมากข้ึน จะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองมาจากการมีความสัมพนัธ์เชิงบวกจะแปลผล
ไปในทิศทางเดียวกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Chun-Fang Chiang  and Yi-Ying Wang (2012) 
และMay-Chiun Lo and T. Ramayah(2009)ท่ีช้ีใหเ้ห็นว่าว่าภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational 
leadership) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่ของพนักงาน
(Continuous Commitment) ดา้นจิตใจ (Affective Commitment) และดา้นบรรทดัฐาน (Normative 
Commitment) และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  Munyeka Wiza and Ngirande Hlanganipai (2014) ท่ี
กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational leadership) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั
ต่อองค์กรด้านจิตใจ (Affective commitment) และด้านการคงอยู่กับองค์กร (Continuous 
commitment) แต่แตกกันในผลทางด้านความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน (Normative 
commitment) 
 หากพิจารณาแต่ละองค์ประกอบของความสัมพันธ์ต่อองค์กรแล้วจะพบว่า 
ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นดา้นจิตใจและดา้นบรรทดัฐาน
นั้นอยู่ระดับปานกลาง แต่ด้านการคงอยู่นั้ นอยู่ระดับต ่า วิเคราะห์ได้ว่า ถึงแมห้ัวหน้างานของ
พนกังานGen-Y จะมีลกัษณะเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป กระตุน้เร้าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความมุ่งมัน่ไปสู่
เป้าหมาย วิสัยทศัน์ และพนัธกิจร่วมกนั โดยการใส่ใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นรายบุคคล กระตุน้ให้ใช้
ความคิดและเหตุผลในการแกไ้ขปัญหาสร้างแรงบนัดาลใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความมุ่งมัน่อย่าง
สูงสุดเพื่อบรรลุเป้าประสงค ์ก่อใหเ้กิดบรรยากาศถอ้ยทีถอ้ยอาศยักนั มีความร่วมมือกนั และมีความ
สามคัคีอนัดีในองคก์าร ซ่ึงเป็นบ่อเกิดน าไปสู่ความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองคก์รใน
ท่ีสุด ก็จะส่งผลใหพ้นกังาน Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครจะรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นจิตใจ หรือ รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รและดา้นบรรทดัฐาน หรือ รู้สึกว่างานนั้นเป็น
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หน้าท่ีท่ีจะตอ้งท าต่อไป ในระดบัปานกลาง แต่จะมีผลต่อความผูกพนัดา้นการคงอยู่ในระดบัต ่า 
หรือ รู้สึกวา่ไม่ไดมี้ตน้ทุนค่าใชจ่้ายการท่ีจะตอ้งออกจากองคก์รท่ีสูงนกั 
 5.2.2 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน ( Transactional leadership)  มีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครดา้นจิตใจ
ระดบัปานกลางและดา้นบรรทดัฐานระดบัต ่า แต่ไม่สมัพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
 อภิปรายผลได้ว่า หากผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นด้านภาวะผูน้ าเชิง
แลกเปล่ียนท่ีเพิ่มมากข้ึน จะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้น
บรรทดัฐาน เน่ืองมาจากการมีความสัมพนัธ์เชิงบวกจะแปลผลไปในทิศทางเดียวกัน แต่จะไม่
สมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู ่วิเคราะห์ไดว้่า ถึงแมห้วัหนา้งานของพนกังานGen-
Y จะมีลกัษณะเป็นผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน  ก็จะส่งผลให้พนักงาน Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานครจะรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจ หรือ รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรใน
ระดบัปานกลาง ดา้นบรรทดัฐาน หรือ รู้สึกว่างานนั้นเป็นหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งท าต่อไปในระดบัต ่า แต่จะ
ไม่มีผลต่อความผูกพนัดา้นการคงอยู่ หรือ รู้สึกว่าไม่ได้มีตน้ทุนค่าใช้จ่ายการท่ีจะตอ้งออกจาก
องคก์รท่ีสูงนกั ไม่สอดคลอ้งกบั งานวิจยัของ Chun-Fang Chiang  and Yi-Ying Wang (2012) และ
May-Chiun Lo and T. Ramayah(2009) ไดช้ี้ไปในทางเดียวกนัว่า ภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียนไม่มี
ความสัมพนัธ์ต่อความผกูผนัต่อองคก์รทั้งในแง่ของ ดา้นจิตใจ (Affective Commitment) และดา้น
บรรทดัฐาน (Normative Commitment) แต่จะสอดคลอ้งในดา้นการคงอยูข่องพนกังาน(Continuous 
Commitment) เท่านั้น และไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  Munyeka Wiza and Ngirande Hlanganipai 
(2014) ช้ีให้เห็นว่าภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดั
ฐานเท่านั้น ส่วนดา้น ความรู้สึกและการคงอยูก่บัองคก์รไม่มีความสัมพนัธ์ ซ่ึงสอดคลอ้งในดา้นการ
คงอยูก่บัองคก์รเท่านั้น 
 5.2.3 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าแบบรับใช ้ (Servant leadership)  มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รทั้ง 3 ดา้นของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครโดยมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง 
 อภิปรายผลไดว้่า หากผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นดา้นภาวะผูน้ าแบบรับ
ใชท่ี้เพิ่มมากข้ึน จะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รทั้ง 3 ดา้น เน่ืองมาจากการมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกจะแปลผลไปในทิศทางเดียวกนั อาจกล่าวไดว้่า ลกัษณะของภาวะผูน้ าแบบรับใชใ้นการเขา้ใจ
ผูอ่ื้นและรับใชผู้อ่ื้นถือเป็นคุณลกัษณะท่ีเป็นท่ีตอ้งการของพนกังาน Generation Yท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รได ้และ หากพิจารณาแต่ละองคป์ระกอบของความสัมพนัธ์ต่อองคก์รแลว้จะพบว่า 
ความสมัพนัธ์ของภาวะผูน้ าแบบรับใชก้บัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นดา้นจิตใจและดา้นบรรทดัฐาน
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นั้นอยู่ระดับปานกลาง แต่ด้านการคงอยู่นั้ นอยู่ระดับต ่า วิเคราะห์ได้ว่า ถึงแมห้ัวหน้างานของ
พนกังานGen-Y จะมีลกัษณะเป็นผูน้ าแบบรับใช ้กจ็ะส่งผลใหพ้นกังาน Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานครจะรู้สึกผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ หรือ รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รและ
ดา้นบรรทดัฐาน หรือ รู้สึกว่างานนั้นเป็นหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งท าต่อไป ในระดบัปานกลาง แต่จะมีผลต่อ
ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ในระดบัต ่า หรือ รู้สึกว่าไม่ไดมี้ตน้ทุนค่าใช้จ่ายการท่ีจะตอ้งออกจาก
องคก์รท่ีสูงนกั สอดคลอ้งกบังานวิจยันของ Chee Kiong Piong (2016) ท่ีช้ีใหเ้ห็นว่า ภาวะผูน้ าแบบ
รับใชมี้ความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความช่วยเหลือขององคก์รซ่ึงส่งผลต่อความคิดของพนักงาน
ดา้นการไดรั้บความช่วยเหลือท าใหพ้นกังานมีอตัราการลาออกนอ้ยลง จึงส่งผลใหภ้าวะผูน้ าแบบรับ
ใชมี้ความสมัพนัธ์ในทางบวกกบัความผกูผนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ (Affective commitment) ส่งผลให้
อตัราการลาออกนอ้ยลงในท่ีสุด แต่อยา่งไรก็ตาม แต่งานวิจยัของ Chee Kiong Piong ช้ีว่าภาวะผูน้ า
แบบรับใชไ้ม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู่ (Continuous commitment) 
และดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) ส่งผลใหไ้ม่มีความสัมพนัธ์ต่ออตัราการลาออกของ
พนกังานท่ีลดลง จึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัในคร้ังน้ีท่ีช้ีวา่มีความสมัพนัธ์กนัทางบวก  
 5.2.4 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า 5 ระดบั( 5 Level leadership) มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รทั้ง 3 ดา้นของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครจาก
การศึกษาโดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง  
 อภิปรายผลไดว้่า หากผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นดา้นภาวะผูน้ าแบบรับ
ใชท่ี้เพิ่มมากข้ึน จะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองมาจากการมีความสัมพนัธ์เชิงบวกจะแปล
ผลไปในทิศทางเดียวกนั เน่ืองจากงานวิจยัไทยและต่างประเทศท่ีเปรียบเทียบภาวะผูน้ า 5 ระดบักบั
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยแยกปัจจยัดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน ยงัไม่มีงานวิจยั
ก่อนหนา้ ผูว้ิจยัจึงเปรียบเทียบกบังานวิจยัท่ีใกลเ้คียงท่ีสุดแลว้จะพบว่า ผลท่ีไดข้ดัแยง้กบังานวิจยั
ของ Nitthan Pipitvej ไดศึ้กษา “Leadership and work engagement of generation Y employees in 
Thailand” พบว่า มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความผกูพนัในงานของพนกังาน Generation Y ใน
ประเทศไทยโดยลกัษณะของภาวะผูน้ า 5 ระดบั ดา้นความอ่อนนอ้มถ่อมตน(Humility) และความ
เป็นมืออาชีพ(Professional will) ไม่มีผลต่อผกูพนัในงานของพนกังาน Generation Y หากพิจารณา
แต่ละองคป์ระกอบของความสัมพนัธ์ต่อองคก์รแลว้จะพบว่า ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ า 5 ระดบั
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นดา้นจิตใจอยูร่ะดบัปานกลาง แต่ดา้นการคงอยู่และดา้นบรรทดัฐาน
นั้นอยูร่ะดบัต ่า วิเคราะห์ไดว้่า ถึงแมห้วัหนา้งานของพนกังานGen-Y จะมีลกัษณะเป็นผูน้ า 5 ระดบั 
ก็จะส่งผลให้พนกังาน Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครจะรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รดา้น
จิตใจ หรือ รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รในระดบัปานกลาง แต่จะมีผลต่อความผูกพนัดา้น
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บรรทดัฐาน หรือ รู้สึกว่างานนั้นเป็นหน้าท่ีท่ีจะตอ้งท าต่อไป และดา้นการคงอยู่ในระดบัต ่า หรือ 
รู้สึกวา่ไม่ไดมี้ตน้ทุนค่าใชจ่้ายการท่ีจะตอ้งออกจากองคก์รท่ีสูงนกั 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะจากผลการวจิยั 
 หากพิจารณาทิศทางและค่าระดบัความสัมพนัธ์แต่ละรูปแบบภาวะผูน้ าต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รแต่ละดา้นและเรียงล าดบัระดบัความสมัพนัธ์จากมากไปนอ้ยจะพบวา่  
ล าดบัท่ี 1 ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปมีระดบัความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นจิตใจมากท่ีสุด (.484)  
ล าดบัท่ี 2 ภาวะผูน้ าแบบรับใชร้ะดบัความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานมากท่ีสุด (.370) 
ล าดบัท่ี 3 ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปมีระดบัความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นการคงอยูม่ากท่ีสุด (.223)  
 แต่อย่างไรก็ตามหากวิเคราะห์ภาพรวมของระดบัความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าทั้ง 4 
รูปแบบต่อความผกูพนัต่อองคก์รแต่ละดา้นจะพบวา่   
 ภาวะผูน้ าทุกรูปแบบมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจมาก
ท่ีสุด (สมัพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลางทั้ง 4 ภาวะผูน้ า)  
 รองลงมาคือ ภาวะผูน้ าทุกรูปแบบมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร
ดา้นบรรทดัฐาน (สมัพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลาง 2 ภาวะผูน้ า คือภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปและภาวะผูน้ า
แบบรับใช,้ สัมพนัธ์ทางบวกระดบัต ่า 2 ภาวะผูน้ า คือภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียนและภาวะผูน้ า 5 
ระดบั) 
 ทา้ยสุดคือ ภาวะผูน้ า 3 รูปแบบ(ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป,ภาวะผูน้ าแบบรับใช,้ภาวะผูน้ า 5 
ระดบั) มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู ่ 
 ดงันั้นจากผลการเรียงล าดบัระดบัความสัมพนัธ์จากมากไปนอ้ยและภาพรวมของระดบั
ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าทั้ ง 4 รูปแบบต่อความผูกพนัต่อองค์กรแต่ละด้าน ขอ้เสนอแนะต่อ
องคก์รในการน าขอ้มูลวิจยัน้ีไปใชคื้อ เน้นประยุกตใ์ชล้กัษณะพฤติกรรมของภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป
และภาวะผูน้ าแบบรับใช ้โดยเนน้เร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจมาเป็นอนัดบัแรก และดา้น
บรรทดัฐาน และดา้นการคงอยูต่ามล าดบั  
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 ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปและความผกูพันต่อองค์กรด้านจิตใจ 
 เม่ือวิเคราะห์ในรายละเอียดค าตอบของพนักงาน Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานครต่อลกัษณะภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปและความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจจะพบวา่ 
 ปัจจัยด้านภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หัวหน้างานเปิดโอกาสให้
พนกังานไดเ้ขา้พบและปรึกษา (X  = 4.12, S.D. = 0.95) รองลงมาคือ หัวหนา้งานเปิดโอกาสให้
พนกังานแสดงความคิดเห็น (X  = 4.00, S.D. = 1.00)   ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ หวัหนา้งานเป็น
แบบอยา่งท่ีดีในการท างาน (X  = 3.42, S.D. = 1.16) 
 ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การรู้สึกภูมิใจท่ีได้
ท างานในองคก์ร (X  = 3.76, S.D. = 0.91) รองลงมาคือ การรู้สึกมีส่วนร่วมพฒันาองคก์ร (X  = 3.68, 
S.D. = 0.91)  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ การรู้สึกอยากท างานกบัองคก์รตลอดไป (X  = 3.11, S.D. = 
1.01) 
 ดงันั้น องคก์รควรส่งเสริมขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงให้หัวหน้างานแสดงพฤติกรรมนั้น
อยา่งต่อเน่ือง เช่น เปิดโอกาสให้พนกังานไดเ้ขา้พบและปรึกษา เปิดโอกาสให้พนกังานแสดงความ
คิดเห็น เพราะจะช่วยส่งเสริมให้พนกังานเกิดความรู้สึกภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์รและรู้สึกมีส่วน
ร่วมพฒันาองคก์ร แต่อยา่งไรก็ตามควรปรับปรุงและแกไ้ขขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ หวัหนา้งานเป็น
แบบอย่างท่ีดีในการท างาน องคก์รควรส ารวจหาสาเหตุของการท่ีหัวหนา้งานไม่เป็นแบบอย่างท่ีดี
ในการท างาน อาจเป็นการส ารวจโดยแบบสอบถาม หรือ สัมภาษณ์ เพื่อวิเคราะห์หาสาเหตุดงักล่าว 
ซ่ึงอาจมาจาก ความรู้ในงาน ทกัษะการส่ือสาร หรือ การตดัสินใจแกปั้ญหา เป็นตน้ เม่ือมีการส ารวจ
หาสาเหตุแลว้ องคก์รควรท าแผนพฒันาทกัษะภาวะผูน้ า เช่น การ Coaching, Mentoring ทกัษะการ
ส่ือสาร ทกัษะการมอบหมายและติดตามงาน เพื่อให้หัวหนา้งานไดฝึ้กทกัษะและแกไ้ขขอ้บกพร้อง
ของตนเอง เม่ือหัวหน้างานมีการพฒันาทกัษะแลว้ ควรเปิดพื้นท่ีและโอกาสให้หัวหน้างานและ
ลูกนอ้งไดมี้โอกาสแชร์ความรู้,ปัญหาในการท างาน เพื่อใหห้วัหนา้งานไดแ้สดงความสามารถในการ
เป็นแบบอยา่งท่ีดีไดเ้ตม็ท่ี 
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 ภาวะผู้น าแบบรับใช้และความผกูพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน 
 เม่ือวิเคราะห์ในรายละเอียดค าตอบของพนักงาน Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานครต่อลกัษณะภาวะผูน้ าแบบรับใช้และความผูกพนัต่อองค์กรดา้นบรรทดัฐานจะ
พบวา่ 
 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าแบบรับใช ้ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ หวัหนา้งานเช่ือว่าองคก์รตอ้งมี
คุณธรรม จริยธรรมท่ีดีต่อสังคม (X  = 3.81, S.D. = 1.01) รองลงมาคือ หวัหนา้งานตระหนกัรู้ถึง
สถานการณ์การท างานรอบตวั  (X  = 3.45, S.D. = 1.05) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ หวัหนา้งานท าส่ิงท่ี
เกินหนา้ท่ีของเขาเพื่อตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน (X  = 2.90, S.D. = 1.09) 
 ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นบรรทดัฐานขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การรู้สึกว่ามี
พนัธะผกูพนักบัองคก์ร (X  = 3.20, S.D. = 1.16) รองลงมาคือ การไม่ลาออกจากองคก์รเพราะรู้สึก
ผกูพนักบัคนในองคก์ร (X  = 3.02, S.D. = 1.11) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ การรู้สึกผดิถา้จะลาออกจาก
องคก์ร (X  = 2.59, S.D. = 1.09) 
 ดงันั้น องคก์รควรส่งเสริมขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงให้หัวหน้างานแสดงพฤติกรรมนั้น
อย่างต่อเน่ือง เช่น หัวหน้างานเช่ือว่าองคก์รตอ้งมีคุณธรรม จริยธรรมท่ีดีต่อสังคม ตระหนักรู้ถึง
สถานการณ์การท างานรอบตวั เพราะจะช่วยส่งเสริมให้พนกังานเกิดความรู้สึกว่ามีพนัธะผกูพนักบั
องค์กรและไม่อยากลาออกจากองค์กรเพราะรู้สึกผูกพนักับคนในองค์กร แต่อย่างไรก็ตามควร
ปรับปรุงและแกไ้ขขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ หัวหนา้งานท าส่ิงท่ีเกินหนา้ท่ีของเขาเพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการของพนกังาน เพราะอาจเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีพนกังานตัดสินใจลาออกจากองคก์รและไม่
รู้สึกผดิหากลาออกจากองคก์ร การท าส่ิงท่ีเกินหนา้ท่ีของตนเอง มีนยัยะถึง Gen-Y มีความคาดหวงั
ให้หัวหนา้ท างานท่ีนอกเหนือจากเป้าหมายเฉพาะในงาน กล่าวคือ คาดหวงัให้หัวหนา้รับรู้ถึงความ
ต้องการของตนและลงมือช่วยเหลือกับความคาดหวงันั้ นๆถึงแม้จะไม่ใช่หน้าท่ีโดยตรงของ
พนกังาน ดงันั้นหัวหนา้งานจึงควรมี “หัวใจการบริการ” ตามคุณลกัษณะของภาวะผูน้ าแบบรับใช้
นอกเหนือจากดา้นการบริหารเพียงอยา่งเดียว หวัใจการบริการเช่น การรับฟัง การแสดงความเห็นอก
เห็นใจ การเป็นท่ีปรึกษาร่วมคิดแกปั้ญหา การช่วยเหลือเยียวยา หรือ การพฒันาคน เป็นตน้ ซ่ึงการ
แสดงพฤติกรรมดังกล่าวจะเป็นการสร้างการตระหนักถึงบุญคุณหรือส่ิงท่ีหัวหน้าทุ่มเทให้กับ
พนกังานเพื่อสร้างความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของพนกังานใหม้ากข้ึนและใหค้งอยูก่บัองคก์รต่อไป  
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 ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปและความผกูพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ 
 เม่ือวิเคราะห์ในรายละเอียดค าตอบของพนักงาน Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานครต่อลกัษณะภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปและความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยูจ่ะพบวา่ 
 ปัจจัยด้านภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หัวหน้างานเปิดโอกาสให้
พนกังานไดเ้ขา้พบและปรึกษา (X  = 4.12, S.D. = 0.95) รองลงมาคือ หัวหนา้งานเปิดโอกาสให้
พนกังานแสดงความคิดเห็น (X  = 4.00, S.D. = 1.00)   ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ หวัหนา้งานเป็น
แบบอยา่งท่ีดีในการท างาน (X  = 3.42, S.D. = 1.16) 
 ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ความตอ้งการ
ท างานในองคก์รต่อไปเพราะเป็นความจ าเป็นในชีวิต (X  = 3.15, S.D. = 1.16) รองลงมาคือ การมี
ความปรารถนาท่ีจะคงอยูก่บัองคก์รต่อไป (X  = 3.12, S.D. = 1.11) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ การรู้สึก
วา่มีตวัเลือกไม่มากในการหางานใหม่ (X  = 2.41, S.D. = 0.95) 
 จากขอ้เสนอแนะในหวัขอ้ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปและความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจใน
เร่ืองการพฒันาหัวหนา้งานให้เป็นแบบอยา่งท่ีดีในการท างาน ในดา้นความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนั
ดา้นการคงอยูน่ั้น หัวหนา้งานควรแสดงพฤติการณ์ในการสร้างความตระหนกัถึงส่ิงท่ีองคก์รลงทุน
ไปหรือผลตอบแทนท่ีให้แก่พนักงาน เช่น รายได ้สิทธิประโยชน์ รางวลัหรือเกียรติยศ เช่น การ
แสดงพฤติกรรมการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน (Pay for Performance) อยา่งยติุธรรม มีการประเมิน
และให้โอกาสในการเล่ือนขั้นแก่พนกังานท่ีมีความสามารถตามหรือเกินมาตรฐาน การให้โอกาส
พนักงาน Gen-Y ไดมี้โอกาสพฒันาความรู้ทกัษะความสามารถท่ีตนเองตอ้งการ ในแง่หน่ึงนั้น 
หัวหน้างานควรเป็นกระบอกเสียงท่ีส าคญัของพนักงานในการเสนอสวสัดิการต่างๆท่ี Gen-Y 
ตอ้งการ เช่น การเสนอการออกแบบสวสัดิการท่ีเป็นแบบ Flexible Benefit เช่น Flexible time เวลา
เขา้ออกงาน เป็นตน้ 
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5.4 ข้อจ ากดัในการท าวจิยั 
 1. แบบสอบถามการวิจยัในหวัขอ้เร่ืองเพศ ผูว้ิจยัไดต้ดัการแปลผลในหวัขอ้ท่ีเลือก เพศ
อ่ืนๆ ออกไป เพื่อใหค้  าตอบมีความชดัเจนมากข้ึน 
 2. แบบสอบถามการวิจยัในหัวขอ้เร่ืองอายุ ผูว้ิจยัไดต้ดัการแปลผลในหัวขอ้ท่ีเลือก
อ่ืนๆ ออกไป เพื่อใหค้  าตอบตรงกบัขอบเขตของกลุ่มตวัอยา่ง 
 3. แบบสอบถามการวิจยัในหวัขอ้เร่ืองอาชีพ ผูว้ิจยัไดต้ดัการแปลผลในหวัขอ้ท่ีเจา้ของ
ธุรกิจและนกัเรียน/นกัศึกษาออกไป เพื่อใหค้  าตอบมีความชดัเจนมากข้ึน เพราะไม่สามารถตีความได้
ชดัเจนวา่ผูต้อบมีสามารถระบุไดถึ้งภาวะผูน้ าของตนเองไดใ้นปัจจุบนัหรือไม่ 
  
 

5.5 ข้อเสนอแนะส าหรับการวจิยัคร้ังต่อไป 
 1 การศึกษาคร้ังน้ีไม่ไดจ้  าแนกระดบัต าแหน่งงานของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงหากแยก
ระดบัต าแหน่งงาน เช่น ระดบัปฏิบติัการ ระดบับริหาร จะท าให้ไดผ้ลการวิจยัท่ีชดัเจนมากข้ึน เพื่อ
ใชใ้นการวางแผนรักษาบุคลากรขององคก์รใหย้ ัง่ยนืต่อไป 
 2 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการตอบแบบสอบถามเท่านั้น ดงันั้นควรท าการวิจยัเชิงคุณภาพ
เพิ่มเติม โดยใชว้ิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) หรือ การสัมภาษณ์กลุ่ม (Focus Group) 
เพิ่มเติม เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีครอบคลุมในหลายมิติ 
 3 ควรมีการศึกษาปัจจยัอ่ืนท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รเพิ่มเติม เช่น ความมี
ช่ือเสียงขององคก์ร สภาพแวดลอ้มในการท างาน เพื่อให้ครอบคลุมถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รใหม้ากยิง่ข้ึน 
 4 ควรศึกษาความผูกพนัดา้นอ่ืนๆ เช่น ความผูกพนัในงาน ความผูกพนัต่อเพื่อน
ร่วมงานเพิ่มเติม เพื่อขยายมุมมองในการวิจยั 
 5 ควรศึกษาภาวะผูน้ าแบบอ่ืนๆท่ีสามารถประยกุตใ์ชก้บัสังคมไทยได ้เช่น ภาวะผูน้ า
เชิงพทุธ ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์เพื่อใหเ้ขา้ใจภาวะผูน้ าในสงัคมไทยไดม้ากข้ึน 
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ภาคผนวก 
 

แบบสอบถามเร่ือง :    ภาวะผู้น ากบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน Gen-Y ที่ปฏิบัติงานใน
พืน้ทีก่รุงเทพมหานคร  
ค าช้ีแจง :  โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงใน ( ) หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 
ส่วนที่ 1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1.  เพศ     (     ) 1.     หญิง   (     )  2.      ชาย           
2. อาย ุ  (     )  1.      20-24  (     )  2.       25 – 29 ปี   
  (     )  3.      30 – 34 ปี  (     )  4.       35-39 ปี  

(     )  อ่ืนๆ ระบุ.................... 
3. ระดบัการศึกษา 
  (     )  1. ต  ่ากวา่ปริญญาตรี (     )  2. ปริญญาตรี 
  (     )  3. ปริญญาโท   (     )  4. ปริญญาเอก 

(     ) 5. อ่ืนๆ (โปรดระบุ)………………… 
4.  จ  านวนปีท่ีท างานในองคก์รปัจจุบนั     

(     )  1.    นอ้ยกวา่ 1 ปี                  (     )  2.      1 – 3 ปี 
(     )  3.     4 – 6 ปี  (     )  4.      7 - 9  ปี 
(     )  5.      มากกวา่ 10 ปี 

5. ระดบัเงินเดือนต่อเดือน 
  (     )  1. ต  ่ากวา่ 10,000 บาท (     )  2. 10,001 – 20,000 บาท 
  (     )  3. 20,001 – 30,000 บาท (     )  4. 30,001 – 40,000 บาท 
   (     )  5. 40,001 – 50,000 บาท (     )  6.  มากกวา่ 50,000 บาท 
6. อาชีพ 

(     )  1. รับราชการ       (     )  2. พนกังานรัฐวิสาหกิจ 
(     )  3. พนกังานบริษทัเอกชน       (     )  4. เจา้ของธุรกิจ 
(     )  5. นกัเรียน/นกัศึกษา   (     )  6. อ่ืนๆ (โปรดระบุ)................................ 
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ค าช้ีแจง :  ใหท่้านนึกถึงหวัหนา้งานโดยตรงของท่านและโปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน ( ) 
หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน 
ส่วนที ่1 ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) 

โปรดระบุว่าท่านเห็นด้วยกบั
ประโยคต่อไปนีม้ากน้อยเพยีงใด 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
 

เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

1.หวัหนา้ของท่านท าใหท่้านมี
ความคิดสร้างสรรคใ์หม่ๆในการ
ท างาน 

     

2.หวัหนา้ของท่านกระตุน้ใหท่้าน
หาแนวทางการแกปั้ญหาใหม่ๆ 

     

3.หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสให้
ท่านไดเ้ขา้พบและปรึกษา 

     

4.หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสให้
ท่านแสดงความคิดเห็น 

     

5.หวัหนา้ของท่านสร้างแรง
บนัดาลใจในการท างานใหก้บั
ท่าน 

     

6.หวัหนา้ของท่านท าใหท่้าน
ตระหนกัถึงวิสยัทศัน์ขององคก์ร 

     

7.หวัหนา้ของท่านสามารถท าให้
พนกังานมีความมุ่งมัน่ต่อความ
ฝันในอนาคตของเขา 

     

8.หวัหนา้ของท่านเป็นแบบอยา่ง
ท่ีดีในการท างาน 

     

9.หวัหนา้ของท่านมีความเขา้ใจ
อยา่งชดัเจนวา่ทีมก าลงัมุ่งไปใน
ทิศทางใด 

     

10.หวัหนา้ของท่านค านึงถึงศีลธรรม
และจริยธรรมในการด าเนินงาน 
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ส่วนที่ 2 ภาวะผู้น าเชิงแลกเปลีย่น(Transactional Leadership) 

โปรดระบุว่าท่านเห็นด้วยกบั
ประโยคต่อไปนีม้ากน้อยเพยีงใด 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
 

เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

1.หวัหนา้ของท่านแจง้ใหท่้าน
ทราบเม่ือท่านท างานไม่ดี 

     

2.หวัหนา้ของท่านแสดงความไม่
สบายใจเม่ือผลการปฏิบติังานของ
ท่านต ่ากวา่ระดบัท่ียอมรับได ้

     

3.หวัหนา้ของท่านใหอิ้สระในการ
ท างาน 

     

4.หวัหนา้ของท่านจะต าหนิท่าน
เม่ือท างานไดไ้ม่ตามเป้าหมายท่ี
ก าหนด 

     

5.หวัหนา้ของท่านเนน้ผลลพัธ์
การท างานมากกวา่กระบวนการ
ท างาน 

     

6.หวัหนา้ของท่านใหก้ารตอบ
กลบัในแง่บวกเสมอเม่ือท่าน
ท างานไดดี้ 

     

7.หวัหนา้ของท่านแสดงการรับรู้
อยา่งชดัเจนเม่ือท่านมีผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีเยีย่ม 

     

8.หวัหนา้ของท่านชมเชยท่านเม่ือ
ท่านท างานไดดี้กวา่มาตรฐาน 

     

9.หวัหนา้ของท่านแจง้ให้
ผูบ้งัคบับญัชาและผูอ่ื้นทราบเม่ือ
ท่านท างานไดอ้ยา่งโดดเด่น 

     

10.ถา้ท่านท างานไดดี้หวัหนา้ของ
ท่านจะใหร้างวลัตอบแทนท่าน 

     

 



80 

ส่วนที่ 3.ภาวะผู้น าแบบรับใช้(Servant Leadership) 

โปรดระบุว่าท่านเห็นด้วยกบั
ประโยคต่อไปนีม้ากน้อยเพยีงใด 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
 

เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

1.หวัหนา้ของท่านเห็นแก่
ประโยชน์ของท่านมากกวา่
ประโยชน์ส่วนตน 

     

2.หวัหนา้ของท่านท าทุกส่ิงท่ี
สามารถท าไดเ้พื่อใหบ้ริการแก่
ท่าน 

     

3.เม่ือท่านมีปัญหาส่วนตวัหวัหนา้
ของท่านจะเป็นท่ีพึ่งของท่าน 

     

4.หวัหนา้ของท่านตระหนกัรู้ถึง
สถานการณ์การท างานรอบตวั 

     

5.หวัหนา้ของท่านใชเ้หตุผลท่ีน่า
สนจูงใจใหท่้านท างาน 

     

6.หวัหนา้ของท่านสามารถช่วย
ท่านไดเ้ม่ือท่านมีสภาวะจิตใจท่ี
ไม่ดี 

     

7.หวัหนา้ของท่านเช่ือวา่องคก์ร
ตอ้งมีคุณธรรม จริยธรรมท่ีดีต่อ
สังคม 

     

8.หวัหนา้ของท่านยอมสละ
ประโยชน์ส่วนตนเพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการของท่าน 

     

9.หวัหนา้ของท่านท าส่ิงท่ีเกิน
หนา้ท่ีของเขาเพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการของท่าน 

     

10.หวัหนา้ของท่านเตรียมองคก์ร
ใหพ้ร้อมท่ีจะสร้างความ
เปล่ียนแปลงท่ีดีในอนาคตได ้
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ส่วนที่ 4 ภาวะผู้น า 5 ระดับ ( 5 Level Leadership) 

โปรดระบุว่าท่านเห็นด้วยกบั
ประโยคต่อไปนีม้ากน้อยเพยีงใด 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
 

เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

1.หวัหนา้ของท่านมีความจริงใจ      
2.หวัหนา้ของท่านอ่อนนอ้มถ่อม
ตน 

     

3.หวัหนา้ของท่านเป็นผูท่ี้ท างาน
เป็นทีม 

     

4.หวัหนา้ของท่านมีทศันคติของผู ้
ใหบ้ริการ/รับใช ้

     

5.หวัหนา้ของท่านไม่อยากเด่น
อยากดงั 

     

6.หวัหนา้ของท่านมีความมุ่งมัน่ท่ี
จะแกปั้ญหา 

     

7.หวัหนา้ของท่านอุทิศตนใหก้บั
องคก์ร 

     

8.หวัหนา้ของท่านเป็นผูเ้ร่งใหเ้กิด
การบรรลุผล 

     

9.หวัหนา้ของท่านมีจรรยาบรรณ
ในการท างานท่ีแขง็แกร่ง 

     

10.หวัหนา้ของท่านสร้างแรงจูงใจ
ใหต้นเอง 
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ส่วนที่ 5 ความผูกพนัต่อองค์กร 

โปรดระบุว่าท่านเห็นด้วยกบั
ประโยคต่อไปนีม้ากน้อยเพยีงใด 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
 

เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

1.ท่านรู้สึกอยากท างานกบัองคก์ร
น้ีตลอดไป 

     

2.ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร 

     

3.ท่านรู้สึกวา่ปัญหาขององคก์ร
เปรียบเสมือนปัญหาของท่านเอง 

     

4.ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดท้  างานใน
องคก์รน้ี 

     

5.ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมพฒันา
องคก์ร 

     

6.หากลาออกจากองคก์ร ท่านจะ
ไดรั้บผลกระทบอยา่งมาก 

     

7.ท่านตอ้งการท างานในองคก์รน้ี
ต่อไปเพราะเป็นความจ าเป็นใน
ชีวิต 

     

8.ท่านรู้สึกวา่มีตวัเลือกมากในการ
หางานใหม่ 

     

9.ท่านสามารถลาออกไดโ้ดยท่ีไม่
ตอ้งกงัวลถึงความส าเร็จของงาน
นั้น 

     

10.ท่านปรารถนาท่ีจะลาออกจาก
องคก์รน้ี 

     

11.ท่านรู้สึกวา่ไม่มีพนัธะผกูพนั
ใดๆกบัองคก์ร 

     

12.ท่านรู้สึกไม่ถูกตอ้งท่ีจะออกจาก
องคก์รแมว้า่จะไดรั้บประโยชน์(เช่น
ขอ้เสนอท่ีดีกวา่) กต็าม 
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13.ท่านรู้สึกผดิถา้จะลาออกจาก
องคก์ร 

     

14.ท่านรู้สึกวา่องคก์รมีบุญคุณกบั
ท่านอยา่งมาก 

     

15.ท่านไม่ลาออกจากองคก์ร
เพราะรู้สึกผกูพนักบัคนในองคก์ร 
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