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บทคัดยอ 
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีสงผลตอความผูกพันตอ

องคกรของธุรกิจพลังงานของพนักงาน บริษัทผลิตพลังงานไฟฟา องคกรมหาชนแหงหน่ึงในประเทศไทย เปน
งานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางท่ี
เปนพนักงานบริษัทผลิตพลังงานไฟฟา จํานวน 155 คน โดยใชสถิติวิเคราะหหาคาสหสัมพันธของเพียรสัน 
(Pearson’s Correlation Coefficient) และการวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณ (Multiple Linear Regression) 

ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรพบวาปจจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมี
อิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงปจเจก
บุคคลมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันตอองคกร ท้ัง 3 ดาน คือ ดานความเชื่อมั่นและ
ยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคกร ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อ
ปฏิบัติงานใหแกองคกร และความปรารถนาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพขององคกร ท่ีระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.01 สวนการวิเคราะหปจจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอความผูกพันตอองคกรพบวา ปจจัย
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณสงผลตอความผูกพันตอองคกร ดานความปรารถนา
ท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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บทที่ 1 

บทน ำ 

 
 
1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

การที่องค์กรจะประสบความส าเร็จในการด าเนินงานหรือสามารถบรรลุเป้าหมายที่วาง
ไว้ได้นั้น ทรัพยากรบุคคลถือว่ามีความส าคัญมากในการขับเคลื่อนองค์กร ถ้าพนักงานแต่ละคนนั้นมี
ความผูกพันต่อองค์กรมากเท่าไหร่ พนักงานก็จะมีความพยายามในการท างานอย่างเต็มที่มากขึ้น ซึ่ง
เป็นภาวะที่พนักงานมีความรู้สึกยึดมั่นในองค์กรและการยอมรับในเป้าหมายขององค์กร มีความทุ่มเท
ในการท างานให้องค์กร และมีความประสงค์ที่จะท างานร่วมกับองค์กรไปนาน ๆ (Steer & Porter, 
1979)  

3 คุณลักษะณะที่ Steer (1977) ได้นิยามไว้ถึงความสัมพันธ์ที่พนักงานในหน่วยงานมี
ต่อองค์กรนั้นคือ 1) ความเชื่อมั่นต่อองค์กร 2) ความเต็มใจที่จะใช้ความสามารถเพื่อองค์กร และ 
3) ความประสงค์ที่จะท างานร่วมกับองค์กรไปนาน ๆ  

ปัจจุบันการด าเนินการบริหารงานภายในองค์กรอยู่ภายใต้สภาวการณ์เปลี่ยนแปลงและ
มีการแข่งขันค่อนข้างสูง โดยปัจจัยที่มีความส าคัญอย่างยิ่งในการขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุตามเป้าหมาย
ที่วางไว้ เพื่อไปสู่ความส าเร็จก็คือ ผู้น าองค์กร ซึ่งคุณลักษณะที่ส าคัญของผู้น าที่จ าเป็นต้องมี คือ 
ปัจจัยด้านภาวะผู้น า (Leadership)  

ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชาที่มี
เป้าหมายให้องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะส่งผลให้เห็นถึงภาพลักษณ์และเป้าหมายระหว่างผู้น า
ผู้ใต้บังคับบัญชา ดังนั้นภาวะผู้น า ข้องเกี่ยวถึง อิทธิพล (Influence) ที่กลุ่มคนใดกลุ่มหนึ่งต้องการให้
เกิดการเปลี่ยนแปลง ซึ่งผลจากการเปลี่ยนแปลงที่กล่าวมานั้นจะแสดงให้เห็นถึงจุดมุ่งหมายที่มีด้วยกัน
ระหว่างผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชา โดย Daft (1999) เคยกล่าวไว้ว่า อิทธิพล (Influence) คือ ความสัมพันธ์
ระหว่างผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งไม่ใช่การยิมยอมท าตามเพราะถูกบังคับ ที่เป็นการยอมจ านนระหว่าง
ผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชา แต่ว่าความสัมพันธ์ของพวกเขาเหล่านั้น มีความต้องการการที่จะเปลี่ยนไป
ด้วยกัน เพราะฉะนั้น ภาวะผู้น าจึงหมายถึงการสร้างความสัมพันธ์เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ไม่ใช่การ
รักษาสถานะดั้งเดิม ซึ่งผู้น าไม่ได้เป็นคนก าหนดเป้าหมายแต่เป็นที่ความต้องการที่ทุกคนในองค์กร
ร่วมกันก าหนดขึ้น เพื่อน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จที่แท้จริง 
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พลังงานเป็นธุรกิจที่มีความส าคัญในการขับเคลื่อนระบบเศรษฐกิจและการพัฒนาประเทศ 
เป็นรากฐานที่ส าคัญในการด ารงชีวิตของมนุษย์ ปัจจุบันความต้องการพลังงานของประเทศไทยเพิ่ม
มากข้ึนอย่างต่อเนื่องในทุก ๆ ปี ดังนั้น ธุรกิจพลังงานจึงเป็นธุรกิจที่มีความส าคัญที่จะต้องอาศัยปัจจัย
ต่าง  ๆที่ช่วยให้องค์กรหรือธุรกิจสามารถด ารงอยู่ได้ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี (Disruptive 
Technology) การเติบโตของพลังงานหมุนเวียน (Renewable Energy)  

การพัฒนารถยนต์ไฟฟ้า (Electric Vehicle) รวมถึงเทรนด์ของโลกที่ก้าวเข้าสู่สังคม
คาร์บอนต่ า และอีกหลายปัจจัยที่ท าให้อุตสาหกรรมพลังงานต้องปรับตัวเพื่อให้พร้อมรับมือกับ
การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
 

 
ภำพที่ 1.1 ความต้องการพลังไฟฟ้าสูงสุด 
ที่มา: กองสื่อสารภายนอก ฝ่ายสื่อสารและประชาสัมพันธ์องค์การ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, 
ข้อมูล ณ วันที ่31 มกราคม 2563, สืบค้นจาก https://www.egat.co.th  
 

ความต้องการพลังไฟฟ้าสูงสุดของระบบเดือนมกราคม เกิดขึ้นเมื่อวันที่ 22 มกราคม 
พ.ศ. 2563 เวลา 18.48 น. มีค่าเท่ากับ 27,422.60 เมกะวัตต์ เพิ่มขึ้นจากเดือนที่ผ่านมา 1,127.40 เมกะวัตต์ 
หรือเพิ่มขึ้นร้อยละ 4.29 

ในอดีตการผลิตไฟฟ้าของประเทศไทยมีการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) 
เป็นผู้ผลิตไฟฟ้าเพียงรายเดียว ต่อมารัฐบาลมีนโยบายให้เอกชนเข้ามามีส่วนร่วมในการผลิตไฟฟ้า
เพื่อให้มีการแข่งขันด้านการผลิต ในปี 2537 จึงมีผู้ผลิตไฟฟ้าเอกชนรายใหญ่ (Independent Power 
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Producer: IPP) และผู้ผลิตไฟฟ้าเอกชนรายเล็ก (Small Power Producer: SPP) เข้ามามีบทบาทใน
ภาคการผลิตไฟฟ้าท าให้เกิดการปรับปรุงประสิทธิภาพการผลิตและบริการ ในปัจจุบันได้ส่งเสริมให้มี
การใช้พลังงานหมุนเวียนในการผลิตไฟฟ้า จึงมีผู้ผลิตไฟฟ้าขนาดเล็กมาก (Very Small Power Producer: 
VSPP) ที่ใช้พลังงานหมุนเวียนเป็นหลักเข้ามาในระบบ (ส านักงานนโยบายและแผนงาน กระทรวง
พลังงาน, 2561, น.149) 
 

 
ภำพที่ 1.2 ก าลังผลิตในระบบไฟฟ้า 
ที่มา: ฝ่ายควบคุมระบบก าลังไฟฟ้า การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, ข้อมูล ณ วันที่ 31 มกราคม 
2563 ,สืบค้นจาก https://www.egat.co.th/ 
 

สถานการณ์พลังงานในปัจจุบันมีความต้องการเพิ่มมากข้ึนเรื่อย ๆ ดังนั้น ธุรกิจพลังงาน
จะต้องมีการปรับตัวให้เพื่อให้สามารถแข่งขันในธุรกิจได้อย่างยั่งยืน โดยผู้วิจัยมุ่งเน้นความส าคัญใน
เรื่องของทรัพยากรพนักงานที่เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญในการด าเนินธุรกิจ  
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ภำพที่ 1.3 แนวโน้มการใช้พลังงานปี 2563  
ที่มา: Electricity & Industry. ข้อมูล ณ วันที่ 31 มกราคม 2563 สืบค้นจาก https://www.electricity 
andindustry.com/ 
 

 
ภำพที่ 1.4 ก าลังผลิตตามสัญญาในระบบไฟฟ้า ณ สิ้นเดือนเมษายน 2562 
ที่มา: กองยุทธศาสตร์และแผนงาน. ข้อมลู ณ วันที่ 10 กรกฎาคม 2562. สืบค้นจาก https://energy.go.th 
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ภำพที่ 1.5 สัดส่วนการผลิตไฟฟ้าจากเชื้อเพลิงชนิดตา่ง ๆ 
ที่มา: กองยุทธศาสตร์และแผนงาน. ข้อมูล ณ วันที่ 10 กรกฎาคม 2562. สืบค้นจาก https://energy.go.th 
 

 
ภำพที่ 1.6 ความต้องการพลังไฟฟ้าสูงสุดในระบบ 3 การไฟฟ้า 
ที่มา: กองยุทธศาสตร์และแผนงาน. ข้อมูล ณ วันที่ 10 กรกฎาคม 2562, สืบค้นจาก https://energy.go.th  
 

ในปัจจุบันประเทศไทยต้องการไฟฟ้ามากขึ้น การบริหารงานในองค์กรนั้นต้องเผชิญ
กับการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันที่สูง ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่าปัจจัยที่มีความส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กร
ให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ เพื่อไปสู่ความส าเร็จก็คือ ผู้น าองค์กร ซึ่งลักษณะที่ส าคัญของผู้น าที่
จ าเป็นต้องมี คือ ภาวะผู้น า (Leadership) ผู้วิจัยเห็นถึงปัญหาของการ Turnover ภายในองค์กร ซึ่งเป็น
เรื่องที่ต้องให้ความส าคัญ เพราะว่าเมื่อใดที่พนักงานในองค์กรมีการลาออกจากงานสูง ย่อมแสดงให้
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เห็นว่ามีปัญหาภายในองค์กร และหนึ่งในปัจจัยที่ต้องให้ความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง คือ ผู้น าองค์กร ที่เป็น
กุญแจส าคัญในการก าหนดทิศทางขององค์กร น าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายเพื่อให้ได้บรรลุเป้าหมายที่
วางไว้ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ท าการศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของธุรกิจพลังงานของพนักงานบริษัทผลิตพลังงานไฟฟ้า ของประเทศไทยแห่งหนึ่ง ซึ่ง
การค้นคว้านั้นมีเป็นประโยชน์ในด้านการวางแผนและพัฒนาในงานบริหารทรัพยากรพนักงานเพื่อ
สรรหาคุณลักษณะของภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

องค์กรต้องมีผู้น าที่จะช่วยส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ ซึ่งภาวะ
ผู้น า ประกอบด้วย กระบวนการท างาน การมุ่งเน้นในเรื่องของการสื่อสารที่มีความชัดเจน เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กร ผู้น าจะต้องมองรากฐานที่ส าคัญเหล่านี้ เพราะรากฐานเหล่านี้จะท าให้เกิด
ความร่วมแรงร่วมใจกัน (Cooperation) รวมถึงเกิดการสร้างพันธะสัญญา (Commitment) ในองค์กร 
อีกทั้งยังมีปัจจัยด้านมาตรฐานของการปฏิบัติติงานที่จะช่วยให้องค์กรสามารถมองเห็นภาพรวมของ
โครงสร้างการแบ่งหน้าที่งานของบริษัท และหน่วยงานแต่ละหน่วยงาน รวมทั้งทราบถึงการปฏิบัติงาน
ของหน่วยงานของบริษัทอย่างชัดเจน และท าให้พนักงานได้มองเห็นแนวทางในการร่วมมือกันท างาน
ให้เกิดผลส าเร็จได้ 

จากเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงเลือกศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของธุรกิจพลังงานของพนักงานบริษัทผลิตพลังงานไฟฟ้า องค์กรมหาชนแห่งหนึ่ง
ในประเทศไทย เพื่อน าผลจากการศึกษาไปวางแผนและพัฒนาในงานบริหารทรัพยากรพนักงานเพื่อ
สรรหาคุณลักษณะของภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรพัฒนาให้องค์กรเพิ่มความสามารถ
ในการแข่งขันในสภาวการณ์เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี สังคม เศรษฐกิจ ที่ปรับตัวอย่างรวดเร็ว 
ดังนั้น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจ าเป็นอย่างยิ่งในการก าหนดทิศทาง ทุกองค์กรต้องการผู้บริหารที่มี
วิสัยทัศน์ มีคุณลักษณะที่เหมาะสมกับยุคกับสมัยที่ เปลี่ยนแปลงไป โดยมีภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป 
(Transformational Leadership Theories) เพื่อให้องค์กรประสบผลส าเร็จบรรลุพันธกิจและเป้าหมาย 
เป็นปัจจัยที่สร้างความรัก ความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร คือ ความรักในงาน และความภักดี 
(Royalty) ต่อองค์กรจึงจะท าให้พนักงานมีความมุ่งมั่นทุ่มเทสติปัญญาและก าลังความสามารถ เพื่อ
ปฏิบัติภารกิจขององค์กรให้บรรลุเป้าหมาย ทั้งนี้ การที่พนักงานจะท างานได้ดีก็ต่อเมื่อมีความพึงพอใจ 
ศรัทธาต่องานและองค์กร จึงจะท าให้มีความสุขในการท างานและเมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร
สิ่งที่องค์กรจะได้มากกว่างานก็คือ ความทุ่มเทการอุทิศตนเพื่อองค์กรด้วยความรู้สึกว่าตนเองเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร อันจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น รวมถึงส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จ
อย่างยั่งยืน 
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1.2  วัตถุประสงค์งำนวิจัย 
เพื่อศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของธุรกิจ

พลังงานของพนักงานบริษัทผลิตพลังงานไฟฟ้า องค์กรมหาชนแห่งหนึ่งในประเทศไทย 
 
 

1.3  ขอบเขตงำนวิจัย 
 

1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีกำรวิจัย 
การศึกษาครั้งนี้ เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) เนื่องจากผู้วิจัยต้องการ

ที่จะศึกษาความสัมพันธ์เชิงเหตุผลด้วยการน าเอาทฤษฎีและกรอบแนวคิดในการด าเนินงานวิจัย
อย่างชัดเจน โดยใช้การวิเคราะห์เชิงสถิติเป็นเครื่องมือเพื่อน าไปสู่ความแม่นย าของผลการวิจั ย และ
น าไปสู่ข้อสรุปโดยใช้ตัวเลขเป็นหลักฐาน แบบทราบจ านวนประชากรแน่นอน (Probability)  

ใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก (Convenience sampling) ด้วยวิธีการเลือกพนักงานที่
ปฏิบัติงานและสะดวกต่อการตอบแบบสอบถามจนครบตามจ านวน โดยเก็บข้อมูลแบบสอบถามออนไลน์ 
(Google Form) โดยขอความร่วมมือจากพนักงานแต่ละแผนกให้ช่วยตอบแบบสอบถาม ส าหรับรูปแบบ
วิธีการวิจัยจะใช้วิธีการส ารวจ (Survey Method) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด (Close-ended 
Questionnaire) ประกอบด้วย ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ข้อมูลปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
และข้อมูลความผูกพันที่มีต่อองค์กรเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งใช้วิธีการวิเคราะห์และ
ประเมินผลข้อมูล ในเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) และวิเคราะห์ข้อมูลในเชิงปริมาณ (Quantitative 
Analysis) ผู้ท าการศึกษาได้ก าหนดขอบเขตการวิจัยให้มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย
ซึ่งก าหนดไว้ดังนี้ 

1.3.1.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผล

ต่อความผูกพันต่อองค์กรของธุรกิจพลังงานของพนักงาน บริษัทผลิตพลังงานไฟฟ้า องค์กรมหาชน
แห่งหนึ่งในประเทศไทย ซึ่งประกอบด้วย  

 ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 1) การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ (Idealized Influence) 2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 3) การกระตุ้น
ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 4) การค านึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration)  
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 ปัจจัยด้านความผูกพันที่มีต่อองค์กร ประกอบด้วย 1) ความเชื่อมั่นและ
ยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร 2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถ
เพื่อปฏิบัติงานให้แก่องค์กร 3) ความปรารถนาที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร  

1.3.1.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทผลิตพลังงานไฟฟ้า

องค์กรมหาชนแห่งหนึ่งในประเทศไทย จ านวน 255 คน (อ้างอิงข้อมูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคลของ
บริษัทฯ ณ วันที่ 21 กุมภาพันธ์ 2563)  

ในการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างของ (Taro Yamane, 1973) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน ±5% ได้ขนาด
ของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 155 คน 
 

1.3.2  ตัวแปรท่ีใช้ในกำรศึกษำ 
1.3.2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ ปัจจัยภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 
 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 การสร้างแรงบันดาลใจ 
 การกระตุ้นทางปัญญา 
 การค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
1.3.2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก่ ความผูกพันที่มีต่อ

องค์กร ประกอบด้วย 
 ความเชื่อมั่นและยอมรับในค่านิยมและเปา้หมายขององค์กร 
 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อปฏิบัติงาน

ให้แก่องค์กร 
 ความปรารถนาที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

 
1.3.3  ขอบเขตด้ำนพื้นที ่
การศึกษานี้ครอบคลุมพนักงานบริษัทผลิตพลังงานไฟฟ้า องค์กรมหาชนแห่งหนึ่งใน

ประเทศไทย 
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1.3.4  ขอบเขตด้ำนระยะเวลำในกำรวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาศึกษา 4 เดือน ระหว่าง เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2563 ถึง

เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2563 
 
 

1.4  สมมติฐำนกำรวิจัย 
การศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของธุรกิจ

พลังงานของพนักงานบริษัทผลิตพลังงานไฟฟ้า องค์กรมหาชนแห่งหนึ่งในประเทศไทย ผู้วิจัยได้ก าหนด
สมมติฐานการวิจัยไว้ จ านวน 12 ข้อ ดังนี ้

สมมติฐานที่ 1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร 

สมมติฐานที่ 2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรในด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อปฏิบัติงาน
ให้แก่องค์กร 

สมมติฐานที่ 3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรในด้านความปรารถนาที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

สมมติฐานที่ 4 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองค์กรในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร 

สมมติฐานที่ 5 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองค์กรในด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อปฏิบัติงานให้แก่องค์กร 

สมมติฐานที่ 6 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรในด้านความปรารถนาที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

สมมติฐานที่ 7 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญาส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร 

สมมติฐานที่ 8 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญาส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรในด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อปฏิบัติงานให้แก่องค์กร 

สมมติฐานที่ 9 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญาส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรในด้านความปรารถนาที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

สมมติฐานที่ 10 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร 
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สมมติฐานที่ 11 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรในด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อปฏิบัติงาน
ให้แก่องค์กร 

สมมติฐานที่ 12 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรในด้านความปรารถนาที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
 
 

1.5  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
1. ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถของผู้น าที่มีต่อบุคคลในองค์กรเพื่อน าไปสู่

ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรที่วางไว้ โดยใช้การสั่งการ การมีอิทธิพลต่อผู้อื่น การมีปฏิสัมพันธ์ 
โดยการถ่ายทอดแนวคิดไปสู่การปฏิบัติตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยมีทัศนคติ ความเชื่อมั่นและ
การค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์กรมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน 

2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง ผู้น าที่มี
ความพยายามที่จะกระตุ้น และการสร้างแรงบันดาลใจให้พนักงานในองค์กรท าเพื่อประโยชน์โดย
ส่วนรวมและมุ่งให้สามารถบรรลุความส าเร็จเกินกว่าที่ตั้งเป้าหมายไว้ ประกอบด้วย ภาวะผู้น าบารมี
หรือการใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมคติ การกระตุ้นเร้าให้เกิดแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และ
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

3. ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึก และพฤติกรรมของบุคลที่มีความรู้สึก 
หรือทัศนคติต่อองค์กรที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่ โดยมีความเชื่อมั่นอย่างยิ่งที่จะยอมรับเป้าหมายของ
องค์การ มีความเต็มใจ และมีความทุ่มเทอย่างเต็มใจในการท างานเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ 
และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร 

4. พนักงาน หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานภายในบริษัทผลิตพลังงานไฟฟ้า องค์กร
มหาชนแห่งหนึ่งในประเทศไทย 
 
 

1.6  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
1. ทราบถึงปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในแต่ละด้านที่ส่งผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์กรของธุรกิจพลังงานของพนักงานด้านต่าง ๆ ของบริษัทผลิตพลังงานไฟฟ้า องค์กรมหาชน
แห่งหนึ่งในประเทศไทย 
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2. สามารถน าข้อมูลการศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของธุรกิจพลังงานของพนักงานไปใช้ในงานบริหารด้านทรัพยากรบุคคล 

3. ทราบแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน และเป็นตัวอย่างในการพัฒนา
และต่อยอดงานวิจัยอื่น ๆ ต่อไปได้ 

4. เพื่อเป็นข้อมูลส าหรับใช้ในการสรรหาและพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่องค์กร
ต้องการและได้ทราบถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลหรือส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานและเป็น
ประโยชน์ต่อองค์กรอื่นในการสรรหาและคัดเลือกผู้น าภายใต้การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี (Digital 
Disruption) ซึ่งเป็นส่ิงที่มีความส าคัญในองค์กรชั้นน าระดับโลกในยุคดิจิตอล 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา ทบทวนวรรณกรรม และเอกสารที่เกี่ยวข้องกับ
งานวิจัย เพื่อเป็นข้อมูลพื้นฐานในการศึกษาปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร ของธุรกิจพลังงานของพนักงานบริษัทผลิตพลังงานไฟฟ้า องค์กรมหาชนแห่งหนึ่งในประเทศไทย 
อธิบายได้ตามรายละเอียดดังนี้ 

2.1  แนวคดิ และทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
2.2  แนวคดิ และทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
2.3  งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง  
2.4  กรอบแนวคิดของการวิจัย  

 
 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

2.1.1  ความหมายของภาวะผู้น า 
ภาวะผู้น าเป็นเรื่องที่ได้รับการกล่าวถึงอย่างกว้างขวางในการบริหารงานองค์กร โดย

บุคคลมักจะมีความเชื่อ ความหวัง และมีศักยภาพที่จะสามารถน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ภาวะผู้น า
ในองค์กรจะเกิดข้ึนเมื่อมีต้องการให้บรรลุเป้าหมายการท างานร่วมกัน (Trewatha and Newport, 1982, 
pp. 383-384) ในองค์กรต่าง ๆ ความสามารถในการประยุกต์ใช้ทักษะจากการเรียนรู้ การสังเกต และ
ประสบการณ์ จึงเป็นผู้น าที่ประสบความส าเร็จ   

ผู้น า (Leader) เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององค์กร เพราะว่า
ผู้น ามีหน้าที่ ในการวางแผน สั่งการ ดูแล และดูแลควบคุมให้บุคคลขององค์กรท าตาม ให้เกิดผลลัพธ์
ตามที่ต้องการ ในการนิยามภาวะผู้น าว่าเป็นกระบวนการสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชา 
ที่ท าให้เกิดความสัมพันธ์กันในความร่วมมือกันของทีมงาน มีการสนับสนุน ร่วมมือกันภายในองค์กร
และบุคคลภายนอก (Burn, 1978) การสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกกับสมาชิก หรือสมาชิกกับกลุ่ม
ล้วนแล้วแต่เกี่ยวข้องกับการจัดโครงสร้าง การรับรู้และกระตุ้นให้เกิดการเปล่ียนแปลง (Bass, 1990) 
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ผู้วิจัยจึงสรุปว่า ภาวะผู้น า คือ ผู้น าที่มีความสามารถในการที่จะน าบุคคลในกลุ่มเพื่อ
น าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย มากกว่าการใช้กระบวนการสั่งการ การมีอิทธิพลต่อผู้อื่น 
การมีปฏิสัมพันธ์ โดยการถ่ายทอดแนวคิดไปสู่การปฏิบัติตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ มีทัศนคติ  
ความเชื่อมั่น และการค านึงถงึผลประโยชน์ขององค์กรมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน 
 

2.1.2  แนวการศึกษาภาวะผู้น า (Full Range) 
ภาวะผู้น าตามแนว Full Range เกิดจากการน าเอาแนวคิดพฤติกรรมผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 

(Transactional Leadership) กับพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพ (Transformational 
Leadership) มาสังเคราะห์ และจัดรูปแบบใหม่ จากการค้นคว้าพบว่ามีวรรณกรรมมากกว่า 5,000 ฉบับ 
สรุปไว้ว่า ภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่มีอยู่ในบุคคลอยู่แล้ว ไม่ได้เกิดจากการที่มีเหตุการณ์ต่าง ๆ เข้ามาในชีวิต 
แต่เป็นการดึงมันออกมามากกว่าการถูกสร้างขึ้นใหม่ (Stogdill, 1978, p.20) 

แนวคิดภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) หมายถึง การแลกเปลี่ยน
ระหว่างบุคคล กับภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพ (Transformational Leadership) หมายถึง ภาวะ
ผู้น าจะปรากฎเมื่อบุคคลถูกสนับสนุนให้เป็นผู้น า โดยผู้น าเป็นผู้ที่สร้างแรงจูงใจ และคุณธรรมที่สูงกว่า
ผู้อื่น ผู้น าที่จะมีความส าคัญนั้นจะต้องมีศรัทธาบารมี (Charismatic) (Burns, 1978, p.20)  

ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพนั้นประกอบดว้ย (Bass, 1985, p. 60) 
 ภาวะผู้น าแบบศรัทธาบารมี (Inspiration Motivation) 
 การให้ความส าคัญเป็นรายบคุคล (Individualized Consideration) 
 การกระตุ้นใหใ้ช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) 
ภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลงสภาพนั้น โดยปกติแล้วผู้ตามจะได้รับอิทธิพลจากผู้น า เพราะฉะนั้น

ผู้น าจ าเป็นต้องมีบุคลิกที่ดี เป้าหมายที่ส าคัญคือ ต้องมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม
ขององค์กร มีความน่าเชื่อถือ เป็นแบบอย่าง และสร้างพลังให้แก่ผู้ตามได้  

โดยเป็นการสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตามให้มีความพยามยามที่เพิ่มมากสูงขึ้น สามารถ
น าพาตนเองและองค์กรไปสู้เป้าหมายที่วางไว้ (Bass, 1985; Bennis & Nanus, 1985; Fairholm, 1995; 
Kouzes & Posner, 1989; Tichy & Devanna, 1990) ในขณะที่ (Burns,1978) เห็นว่า การแยกผู้น าทั้ง
สองอย่างออกจากกันอย่างอิสระ แต่ (Bass,1985) กลับมีความเห็นว่า ผู้น าต้องรวมกันทั้ง 2 แบบ เพื่อให้
เกิดประสิทธิผลสูงสุด คือ ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพกับภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนผสมผสาน
เข้าด้วยกัน  

ภาวะผู้น าตามแนว Full Range นั้นถือว่า ความเหมาะสมกับบริบทของสภาวการณ์ของ
โลกที่มีการเปลี่ยนแปลงนั้น (Bass & Avolio, 1994) เหมาะกับผู้น าแบบการเปล่ียนแปลง 
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2.1.3  ทฤษฎีโมเดลภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบ (Models of the Full Range of Leadership) 
จากการวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าตามรูปแบบภาวะผู้น าแบ่งได้เป็น 3 แบบ 

คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional 
Leadership) และภาวะผู้น าปล่อยตามสบาย (Laissez-faire Leadership) (Bass, 1997; Bass, 1999; 
Bass & Avolio, 1993 และ Bass & Avolio, 1994 อ้างถึงใน ประสงค์ วรรณเผือก, 2559, น.16) มีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้  

2.1.3.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็น
กระบวนการที่ถือว่า ผู้น าจะมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยมีการพัฒนาความสามารถของ
ผู้ร่วมงาน และผู้ตามในระดับที่สูงขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจ วิสัยทัศน์ของทีมงานและ
องค์กร ประกอบด้วย 4 ประการ ดังนี้ 

 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence)  
 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation)  
 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation)  
 การค านึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized consideration)  
2.1.3.2 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (transactional leadership) เป็นให้รางวัล 

และลงโทษ ส าหรับผู้ตามที่ท าได้ดีหรือล้มเหลว ผู้น าประเภทนี้จะใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรง
ตามสถานการณ์เพื่อท าการจูงใจผู้ตามสามารถท าตามเป้าหมายได้ดีขึ้น ประกอบด้วย 

 การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward) ผู้น าจะท าให้ผูต้าม
เข้าใจอย่างชัดเจนว่าผู้ตามต้องการอะไร จากนั้นจะจัดการแลกเปลี่ยนรางวัลในรูปแบบค ายกย่องชมเชย 
การประกาศความดีความชอบ การจ่ายเงินโบนัส เป็นต้น เมื่อผู้ตามสามารถบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ
ได้ ผู้น าแบบนี้จะให้รางวัลตอบแทน 

 การบริหารแบบวางเฉย (Management-by-exception) เป็นการบริหารงาน
ในลักษณะที่ปล่อยไปตามสภาพเดิม โดยที่ผุ้น าไม่เข้าไปยุ่งเกี่ยวการท างานของผู้ตาม เป็นการ
บริหารงานแบบไม่ปรับปรุงอะไรเลย จะเข้าไปเกี่ยวข้องก็ต่อเมื่อเกิดข้อบกพร่องหรืองานมีปัญหา 
แบ่งเป็น 2 แบบ ได้แก่ (1) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active management-by-exception) เป็น
การกันไว้ดีกว่าแก้ โดยคอยสังเกตพฤติกรรมของผู้ตาม และช่วยแก้ไขเมื่อเกิดข้อผิดพลาดหรือล้มเหลว 
และ (2) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive management-by-exception) ผู้น าจะใช้วิธีการท างาน
แบบเดิม โดยพยายามรักษาการท างานแบบเดิมเอาไว้ โดยจะเข้าไปแทรกแซงก็ต่อเมื ่อผลการ
ปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามมาตรฐาน 
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2.1.3.3 ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire Leadership) คือ 
ผู้น าที่ไม่มีความเป็นผู้น า ไม่มีความรับผิดชอบ ไม่กล้าตัดสินใจ ไม่มีวินัย และไม่มีเป้าหมายที่ชัดเจน 
 

2.1.4  ทฤษฎีภาวะผู้น า 
ทฤษฎีภาวะผูน้ านั้น จากการศึกษาพบว่ามี 4 แนวคดิดังนี้ 
 ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลักษณะ (Trait Theories) 
 ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Theories) 
 ทฤษฎภีาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theories) 
 ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories) 

2.1.4.1 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Theories) ทฤษฎีนี้ได้อธิบาย
คุณลักษณะที่แตกต่างกันระหว่างผู้น าและไม่ใช่ผู้น าในอดีตที่ผ่านมา ผู้น าแบบเก่าจะใช้วิธีสืบทอด
ต่อ ๆ กันมาตามประเพณีดั้งเดิม (traditional) และเปลี่ยนมาเป็นการค้นหาคุณลักษณะของภาวะผู้น า 
และได้พยายามแยกแยะถึงคุณลักษณะต่าง ๆ ของผู้น าออกมา โดยพบว่า คนเป็นผู้น าจะมีลักษณะเฉพาะ
ด้านบุคลิกภาพ ภาวะอารมณ์และจิตใจ ความต้องการ แรงขับ และค่านิยมที่แตกต่างกับคนไม่เป็นผู้น า 
โดยคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพของผู้น าที่มีประสิทธิผลที่มักพบที่แตกต่างกันระหว่างผู้น าและไม่ใช่
ผูน้ า  

 คุณลักษณะด้านบุคลิกทั่วไป 
 คุณลักษณะด้านบุคลิกที่สัมพันธ์กับงาน 
 บุคลิกลักษณะทางจิตใจ และทักษะทางปัญญา  
 คุณลักษณะด้านการสังคม 
 แรงจูงใจในการท างาน 
ทฤษฎีเชิงคุณลักษณะของผู้น าเชื่อว่า ภาวะความเป็นผู้น าขึ้นอยู่กับ

บุคลิกภาพและความสามารถของคนซึ่งมีลักษณะโดดเด่นเป็นพิเศษเฉพาะบางอย่าง ที่จะไม่พบใน
ตัวบุคคลที่ไม่ใช่ผู้น า เช่น มีความทะเยอทะยานและมีพลัง มีความซื่อสัตย์และยึดหลักคุณธรรม  
มีความปรารถนาดีที่จะน าผู้อื่น มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความสามารถด้านสติปัญญา มีความรู้
เกี่ยวกับงานที่ท า มีความอดทนต่อภาวะความเครียด และมีวุฒิภาวะทางอารมณ์  

2.1.4.2 ทฤษฎีเชิงพฤติกรรมของผู้น า (Behavioral Theory) ทฤษฎีพฤติกรรม
เชื่อว่าพฤติกรรมบางอย่างโดยเฉพาะท าให้ผู้น าแตกต่างจากผู้ที่ไม่เป็นผู้น า พฤติกรรมผู้น ามีผลต่อทัศนคติ
และการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ท าให้มีความจ าเป็นที่จะต้องศึกษาถึงพฤติกรรมของผู้น าที่
แสดงออกมาด้วยจึงจะท าให้ผู้น ามีประสิทธิภาพมากขึ้น และท าให้ผู้น ามีความน่าเชื่อถือมากขึ้น 
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จนได้รับการยอมรับว่าเป็นพื้นฐานส าคัญของภาวะผู้น าสมัยใหม่ ซึ่งเรียกว่า พฤติกรรมแห่งความส าเร็จ
ของผู้น า มีอย่างน้อย 3 แนวคิด ประกอบด้วย 

2.1.4.1.1 การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยไอโอวา  
Kurt Lewin และคณะได้ศึกษาวิจัยในนามของมหาวิทยาลัย

ไอโอวา ผลการศึกษาได้ก าหนดรูปแบบพฤติกรรมของผู้น าออกเป็น 3 รูปแบบ คือ 
 ผู้น าแบบเผด็จการ (Autocratic Style) เป็นผู้น าที่ชอบใช้

อ านาจโดยวิธีการออกค าสั่ง ควบคุมผู้ปฏิบัติงานอย่างเข้มงวด ยึดถือกฎระเบียบข้อบังคับเป็นเครื่องมือ
ควบคุมการท างาน มักจะตัดสินใจด้วยตนเองแต่ผู้เดียว ไม่ฟังความคิดเห็นของคนรอบข้าง  

 ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Style) เป็นผู้น าที่
เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงาน มีส่วนร่วมในการบริหารและการตัดสินใจ มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ซึ่งกันและกัน มีการโต้ตอบระหว่างผู้น าและผู้ปฏิบัติงานโดยใช้การป้อนกลับเป็นโอกาสในการชี้แนะ 
ช่วยเหลือให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาการท างานให้ดีขึ้น 

 ผู้น าแบบเสรีนิยม (Laissez - faire Style) เป็นผู้น าที่ให้
อิสระในการท างานและการตัดสินใจ มีการมอบหมายงานแต่ปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงานท างานตามสบาย 
ผู้น าจะเป็นเพียงผู้คอยชี้แนะและให้ค าแนะน าในบางโอกาส 

จากผลการวิจัยเชิงทดลองของ Lewin และคณะ พบว่า ภาวะ
ผู้น าแบบเสรีนิยมให้ผลงานที่อ่อนด้อยที่สุด ส าหรับภาวะผู้น าแบบเผด็จการและแบบประชาธิปไตย 
แม้ว่าจะได้ปริมาณงานที่เท่าเทียมกัน แต่คุณภาพของงานและความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานพบว่า ผู้น า
แบบประชาธิปไตยสูงกว่ากลุ่มผู้น าแบบเผด็จการ เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็น
และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ จึงท าให้เกิดความพึงพอใจมากกว่า 

2.1.4.1.2 การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ สเตท  
ทีมวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ ได้ศึกษาและวิจัยเกี่ยวกับ

ภาวะผู้น าตามการรับรู้ของผู้ปฏิบัติงาน จากการศึกษาและวิจัยสามารถจ าแนกพฤติกรรมผู้น า ออกเป็น 
2 แบบ คือ  

 ผูน้ าแบบมุ่งงาน (Initiating Structure) ผู้น าแบบนี้มีลักษณะ
ของความกระตือรือร้น มีความคิดริเริ่ม มีการก าหนดเป้าหมายและบทบาทหน้าที่ของผู้น าและ
ผู้ปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจนมีการวางแผนการท างาน และก าหนดตารางเวลาท างานแน่นอน เน้น
การท างานให้เป็นไปตามขั้นตอน มีการก าหนดมาตรฐานงาน มีการติดต่อสื่อสารกับทุกคนมี
การมอบหมายงานที่ชัดเจน 
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 ผู้น าแบบมุ่งคน (Consideration) ผู้น าแบบนี้มีลักษณะ
ของการดูแบเอาใจใส่ดูแลทุกข์สุข และสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้ปฏิบัติงาน ผู้น ามีมิตรภาพทีดีกับ
ผู้ปฏิบัติงาน มีความไว้วางใจต่อกัน ยอมรับฟังความคิดเห็น ให้มีส่วนร่วมในการบริหารและการตัดสินใจ 
มีการติดต่อสื่อสารที่ดี ให้ความอบอุ่น เอาใจใส่ดูแลขวัญและก าลังใจ และสวัสดิการต่าง ๆ ของ
ผู้ปฏิบัติงาน  

ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ผู้น าที่มีพฤติกรรมทั้งแบบมุ่งงาน 
และแบบมุ่งคน มีแนวโน้มที่ผู้ปฏิบัติงานจะประสบความส าเร็จ และมีความพอใจสูงกว่าเมื่อเปรียบเทียบ
กับผู้น าที่อ่อนด้านใดด้านหนึ่ง หรืออ่อนทั้งสองด้าน อย่างไรก็ตาม ผู้น าที่มีพฤติกรรมทั้งแบบมุ่งงาน 
และแบบมุ่งคนก็ไม่ได้หมายความว่าจะมีผลเป็นบวกเสมอ ทั้งนี้เพราะพฤติกรรมของผู้น าแบบนี้จะ
ท าให้อัตราความไม่พอใจ การขาดงาน การเข้าออกจากงานจะสูง 

2.1.4.1.3 การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 
มหาวิทยาลัยมิชิแกน ได้ศึกษาวิจัยเพื่อหาแนวทางพัฒนาพฤติกรรมของผู้น าโดยสัมภาษณ์ผู้ปฏิบัติงาน 
ผลการศึกษาวิจัยพอสรุปได้ว่า แบบพฤติกรรมของผู้น ามี 2 แบบ คือ  

 แบบที่มุ่งเน้นงาน (job centered) ซึ่งหมายถึงพฤติกรรม
ของผู้น าที่เน้นการควบคุมดูแลอย่างใกล้ชิด เน้นวิธีการ ขั้นตอน เทคนิคในการท างาน ผู้น าจะให้
ความสนใจกับความส าเร็จของงานเป็นหลัก โดยไม่ค านึงถึงความรู้สึกและสภาพจิตใจของผู้ปฏิบัติงาน
มากนัก มีการวางแผน ก าหนดตารางเวลาการปฏิบัติงาน การประสานงานกับผู้ใต้บังคับบัญชา จัดหา
วัสดุอุปกรณ์ที่จ าเป็น และให้ความช่วยเหลือด้านเทคนิคกับผู้ใต้บังคับบัญชา  

 แบบมุ่งตัวคน (employee – centered) หมายถึง พฤติกรรม
ผู้น าที่เน้นการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้ปฏิบัติงาน ผู้น าจะค านึงถึงสภาพจิตใจ ทุกข์สุข และ
สวัสดิการของผู้ปฏิบัติงาน จะพยายามสร้างความสามัคคีในกลุ่มงาน สนใจความเป็นอยู่และความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล มีพฤติกรรมที่แสดงออกให้เห็นถึง ความไว้วางใจ ความมั่นใจ การแสดงความเป็นมิตร 
มีการรวมกลุ่มระหว่างบุคคลเพื่อระดมความคิด สร้างความร่วมมือและการตกลงร่วมกัน สร้ างแรง
ดลใจให้บุคคลอื่น ท าให้คนรู้สึกว่างานมีความส าคัญต่อเขา สร้างความร่วมมือในทีมงาน มีความสามารถ
กระตุ้นจูงใจให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน 

2.1.4.3 ทฤษฎภีาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership 
Theories) จากสภาพเศรษฐกิจ สังคม และสภาพแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว มีการแข่งขัน
ท่ีรุนแรง มีปัญหาที่ซับซ้อนมากขึ้น ท าให้ผู้บริหารจ าเป็นต้องคอยกระตุ้นและผลักดันให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงขึ้นในองค์การ โดยเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
ตลอดจนยอมให้ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระในการท างานมากขึ้น ในปี ค.ศ 1979 Burns ได้เขียนหนังสือชื่อ 
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leadership โดยเสนอแนวคิดว่า ภาวะผู้น าทางการเมืองนั้นมี 2 แบบ คือ ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
(Transactional Leadership) กับ ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
มีพื้นฐานมาจากทฤษฎกีารแลกเปลี่ยนทางสังคม (Exchange Theory) โดยเน้นการแลกเปลี่ยนประโยชน์
ระหว่างผู้น ากับผู้ปฏิบัติงาน ทั้งผู้น าและผู้ปฏิบัติงานต่างก็มีอิทธิพลซึ่งกันและกัน ต่างอ านวยประโยชน์
ซึ่งกันและกัน ต่างฝ่ายต่างได้รบัผลประโยชน์ตอบแทน 

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นแนวคิดของ
ทฤษฎีแนวใหม่ ที่ชี้ให้เห็นถึงคุณลักษณะของผู้น าไม่รวมผู้ปฏิบัติงานและสถานการณ์ ซึ่งมีความเชื่อว่า
ผู้น าจะเป็นกระตุ้นให้สมาชิกเกิดความสนใจตนเองที่จะปฏิบัติงานในองค์การ 
 

2.1.5  ปัจจยัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการซ่ึงผู้น าเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องกับผู้ตาม ด้วย

การสร้างความสัมพันธ์ที่เป็นการยกระดับแรงจูงใจและระดับจริยธรรมให้สูงขึ้น ลักษณะของผู้น า
การเปลี่ยนแปลงนั้นจะมุ่งสนใจที่ความต้องการและแรงจูงใจของผู้ตาม โดยเป็นการดึงศักยภาพที่มีอยู่ใน
ตัวของผู้ตามให้ได้มากที่สุด (Burns, 1978) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติงานได้
มากกว่าความคาดหวังโดยเป็นการยกระดับความมีสติรู้คิดของผู้ตามในเรื่องความส าคัญและคุณค่า
เป้าหมายทั้งที่เป็นแบบเฉพาะเจาะจงและเป้าหมายที่ เป็นอุดมคติ และการจูงใจให้ผู้ตามค านึงถึง
ผลประโยชน์ของกลุ่มหรือองค์กรมากกว่าค านึงผลประโยชน์ส่วนตน รวมทั้งการผลักดันให้ผู้ตาม
ตระหนักถึงความต้องการในระดับที่สูงขึ้น (Bass, 1985) ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงท าให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงค่านิยมของผู้ตาม และกระตุ้นให้ผู้ตามปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากเกินกว่า
ที่คาดหวังไว้ (Yukl, 1998) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Theory of Transformational Leadership) มีความส าคัญและ
เหมาะสมกับบริบทของสภาวการณ์ของโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน เป็นกระบวนการที่
เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานของผู้น าในระดับต่าง ๆ ดังนี้ 

 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) หรือเรียกว่า การมีคุณลักษณะ
พิเศษ (Charisma) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดีส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นผู้ที่ได้รับ
การยกย่อง ความเคารพนับถือ ความศรัทธา ความไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามมีความภาคภูมิใจเมื่อได้
ท างานร่วมด้วย โดยผู้ตามจะมีความพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องเลียนแบบผู้น า
ของตน สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ก็คือ ผู้น าจะต้องค านึงความต้องการของผู้อื่น
เหนือความต้องการของตนเอง ผู้น าจะต้องร่วมเสี่ยงกับผู้ตาม หากผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่ง
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ที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรม และจริยธรรมสูง ผู้น ามักจะหลีกเลี่ยงการใช้อ านาจเพื่อแสวงหา
ผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เป็นแบบอย่างและเกิดประโยชน์แก่ผู้อื่น และเพื่อ
ประโยชน์ขององค์กร ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่น
ในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ มีความเชื่อ และมีค่านิยม ผู้น าจะเสริมสร้างความภาคภูมิใจ  
ความจงรักภักดี และความมั่นใจให้กับผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความรู้สึกว่าเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า
โดยอาศัยวิสัยทัศน์ และมีจุดประสงค์ร่วมกัน 

 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง การที่ผู้น าสามารถสร้าง
แรงจูงใจให้ผู้ตามให้เกิดความก้าวหน้าในหน้าที่ ให้นึกคิดและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ขึ้นมาทดแทน 

 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตาม
เกิดความตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามเกิดความต้องการที่จะค้นหา
แนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในองค์กร หาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค ์
โดยวิธีการตั้งสมมติฐาน วิธีการเปลี่ยนกรอบ (Reframing) วิธีการมองปัญหา และวิธีการเผชิญกับ
สถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ 

 การค านึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง การสร้าง
ความสัมพันธ์กับผู้ตามให้เขารู้สึกมีความส าคัญ มีคนคอยเอาใจใส่ และรู้สึกว่ามีความหมายกับองค์กร 

บุญชนะ เมฆโต (2560) ได้ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อ
ความผูกพันองค์การ และการตั้งใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ: กรณีศึกษาบริษัทผลิตวัสดุ
บรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่า (1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์กร (2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางลบกับการตั้งใจลาออกของ
พนักงาน  (3) ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทางลบกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน พบว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงองค์ประกอบการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมคติสามารถท านายการตั้งใจลาออก
ของพนักงานได้ร้อยละ 16.4 นอกจากนี้ความผูกพันต่อองค์กรองค์ประกอบปรารถนาที่จะอยู่ในองค์กร
ร่วมกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงองค์ประกอบการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมคติ และการค านึงถึงปัจเจก
บุคคลสามารถร่วมกันท านายการตั้งใจลาออกของพนักงานได้ร้อยละ 31.3 ก ารรับรู้ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของพนักงานนั้นมีความส าคัญ ทั้งนี้ องค์กรควรจัดการพัฒนาให้ผู้น าทุกระดับ 
เพื่อให้เกิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอย่างทั่วถึง เพื่อสร้างเสริมความผูกพันต่อองค์กร 

ปัทมา เจริญพรพรหม (2558) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ความผูกพันในงาน และความผูกพันต่อองค์การพบว่า ภาวะผู้น าโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญาและด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปน้อย คือ 
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ด้านการตระหนักถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
และด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ตามล าดับ 

สาลี เฉลียวเกรียงไกร, มาเรียม นะมิ และอัมพล ชูสนุก (2559) ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น า
แบบเปลี่ยนสภาพของหัวหน้างาน พบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของหัวหน้างานมีอิทธิพลทางบวก
ต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน และความผูกพันต่อองค์กร 

กนกพร แซ่ซื้อ (2561) ได้ศึกษาปัจจัยภาวะผู้น า พบว่าภาวะผู้น ามีอิทธิพลต่อระดับ
ประสิทธิผลในการท างาน ผู้บริหารจึงควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาผู้น าขององค์กร โดยการให้
การฝึกอบรม และพัฒนาภาวะผู้น าเพื่อเสริมสร้างให้ผู้น าสามารถน าทีมงานให้บรรลุถึงเป้าหมายของ
องค์กร 

จากการทบทวนทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของแบสและอวาลิโอ 
(Bass & Avolio,1994) สามารถอธิบายถึง ลักษณะภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงไดค้รอบคลุมหลายด้าน 
ท าให้เห็นภาพที่ชัดเจนของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น ผู้วิจัยจึงใช้ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ตามแนวคิดของแบสและอวาลิโอ (Bass & Avolio,1994) ในการก าหนดเป็นตัวแปรอิสระของงานวิจัย
ฉบับนี ้
 
 

2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 

2.2.1  ความหมายของความผูกพันต่อองคก์ร 
จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรม พบว่ามีนักวิจัยหลายท่านได้ให้ค านิยามความหมาย

ของความผูกพันต่อองค์กรไว้มากมาย โดยมีความหมายดังต่อไปนี้ 
ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การอุทิศตนในการท างานของบุคลากร ส่งผลให้บุคลากร

มีความสุขในการท างาน เกิดความจงรักภักดีและความศรัทธาที่มีต่อหน้าที่ความรับผิดชอบต่อองค์กร 
(พิชิต เทพวรรณ์, 2554 อ้างใน ศุภชัย รุ่งเจริญสุขศรี, 2558) ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์กร ไม่ว่า
จะเป็น ความเชื่อมั่น ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม ท าให้ต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
ประกอบด้วย 3 ประการ คือ  

 ความผูกพันตอ่องค์กรด้านจิตใจ  
 ความผูกพันตอ่องค์กรด้านการคงอยู่  
 ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  
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Allen & Meyer (1990) ความผูกพัน มี 3 ประการ ดังนี ้
 ความผูกพันด้านจิตใจ การรบัรู้ของพนักงานในดา้นจิตใจที่มีจิตผูกพันตอ่องค์กร 
 ความผูกพันต่อเนื่อง การรับรู้ของพนักงานในด้านค่าตอบแทน กับการลาออกจาก

องค์กร 
 ความผูกพันตัง้ใจทีจ่ะอยู่ต่อ การรับรู้ของพนกังาน ด้านระเบียบข้อบงัคับขององคก์ร 
Kanter (1968) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร เป็นความเต็มใจที่บุคคลยินดีที่จะทุ่มเท

ก าลังกาย และความจงรักภักดีให้แก่ระบบสังคมที่เขาเป็นสมาชิกอยู่ ธรรมชาติของความสัมพันธ์ของ
สมาชิกต่อระบบทั้งหมดนั้น มีปัจจัย 2 อย่างที่ท าให้บุคคลยึดติดกับองค์กร คือ รางวัลที่เขาได้รับจาก
องค์กร และประสบการณ์ที่เขาได้รับจากองค์กร  

Grusky (1966) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ที่ดีของบุคคลที่มีต่อองค์กรอย่างเหนียวแน่น 
โดยความรู้สึกท่ีดีเป็น เจตคติที่แสดงออกมาใน 3 ประการ ได้แก่ การยอมรับในเป้าหมาย ความเต็มใจ
ในการพยายามปฏิบัติงานให้แก่องค์กร และความจงรักภักดีต่อองค์กร  

Mowday, Steers & Porter (1982) กล่าวว่า ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็น
สมาชิกขององค์กรที่จะมีความตั้งใจ และพร้อมที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่เพื่อองค์กร และมีความเชื่อมั่น 
รวมทั้งการยอมรับในคุณค่า และเป้าหมายขององค์กร  

Sheldon (1971) กล่าวว่า สภาพหรือลักษณะแต่ละบุคคลที่อุทิศเกี่ยวกับอารมณ์ความรู้สึก
และสติปัญญาแก่องค์กร หรือกลุ่มพนักงานที่มีความผูกพัน (Engage) ต่อองค์กรนั้น โดยเป็นความต้องการ
ส่วนบุคคลและน าไปสู่ผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์กร  

Porter, Lyman & Steers, Richard (1974) ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee 
Engagement) คือ พฤติกรรมของพนักงานที่ให้พลังกายและพลังใจอย่างเต็มที่ ซึ่งพบว่าจะเพิ่มขึ้น
เรื่อย ๆ ต่องานที่ได้รับมอบหมาย แสดงออกในรูปแบบของความคิดสร้างสรรค์และการท างานที่มี
คุณภาพเกินความคาดหมายขององค์กรและลูกค้า ทัศนคติ หรือก็คือความรู้สึกที่สมาชิกมีต่อองค์กร 
เป็นการประเมินองค์กรในทางบวก ซึ่งอาจก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพันระหว่างบุคคลนั้นกับองค์กร 
และเป็นความตั้งใจที่จะท างานให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์  

Steer (1977) ได้นิยามความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นลักษณะที่แสดงออกของบุคคลที่มี
ความสัมพันธ์และเกี่ยวข้องกับองค์กร โดยมีคุณลักษณะ 3 ประการ คือ  

 ความเชื่อมั่นการยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร โดยแสดงออกเป็น
ทัศนคติ และความเชื่อที่มีการยอมรับ เชื่อถือไว้ใจและคล้อยตาม ยินดีและพร้อมจะปฏิบัติตามเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร 
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 ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อองค์กร แสดงออกโดยการเสียสละ 
เต็มใจและพร้อมจะใช้ความรู้ สติปัญญาในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ รวมทั้งการพัฒนางานเพื่อให้บรรลุ
ความส าเร็จ 

 ความต้องการที่จะอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป แสดงออกถึงความรักใคร่ 
มีความผูกพันความจงรักภักดีต่อองค์กร แสดงออกถึงความภาคภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกขององค์กร เป็นสิ่ง
ท่ีบุคคลกระท าต่องาน 

กล่าวโดยสรุปคือ ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ทัศนคติหรือความรู้สึกของบุคคลที่
มีต่อองค์กร ส่งผลให้เกิดการยอมรับในเป้าหมายขององค์กร ความจงรักภักดีต่อองค์กร ค่านิยม  
วัฒนธรรม ความตั้งใจในการท างาน ความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 

จากแนวคิดข้างต้น ผู้วิจัยเลือกใช้ความผูกพันต่อองค์กรตามแนวคิดของ (Steer ,1977) 
เนื่องจากเป็นแนวคิดที่แบ่งองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กรแต่ละด้านไว้อย่างชัดเจนและ
ครอบคลุมแนวคิดของนักวิชาการอื่น ส าหรับใช้ก าหนดเป็นตัวแปรตาม ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ 
 

2.2.2  ทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
2.2.2.1 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy 

of Needs Theory) 
อับราฮาม มาสโรล์  (Abraham  Maslow, 1970) ได้กล่าวถึงล าดับขั้น

ความต้องการไว้ว่า ความต้องการของบุคคลนั้นจะเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ ไม่มีที่สิ้นสุดเมื่อความต้องการหนึ่ง
ได้รับการตอบสนองแล้ว บุคคลก็จะเกิดความต้องการใหม่ขึ้น เรียงล าดับจากขั้นต่ าสุดไปสูงสุดโดย 
Maslow ได้ตั้งสมมติฐานว่าสิ่งจูงใจเกิดจากความต้องการของคนเราความต้องการนี้เกิดอยู่เสมอถ้า
ความต้อง การใดได้รับการตอบสนองแล้วจะมีความต้องการอื่นเข้ามาแทนที่ความต้องการที่ได้จาก
การ ตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจอีกต่อไปแต่ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองนั้นจะ
เป็นสิ่ง จูงใจแทนการได้รับการยกย่องสรรเสริญหรือได้รับการพิจารณาความดีความชอบเมื่อท างาน
ได้ส าเร็จ นั้นเป็นความต้องการระดับสูงและเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่ท าให้เกิดความพึงพอใจใน
การท างาน โดยสรุปความต้องการของมนุษย์มี 5 ประการดังนี้ (ประภัสสร วัฒนา, 2560, น. 16-19) 

 ความต้องการทางกายภาพ (Physiological needs) เป็นความต้องการ 
ขั้นพื้นฐานของมนุษย์ ต้องการอาหาร น้ า อากาศ ที่พัก เพื่อให้สามารถด ารงชีวิตได้ซึ่งในสภาพการท างาน
มนุษย์ต้องการหาเงินให้ได้เพียงพอที่จะตอบสนองความต้องการดังที่กล่าวมาแล้วเพื่อให้สามารถ
ด ารงชีวิตได้ซึ่งในสภาพการท างานมนุษย์ต้องการหาเงินให้ได้เพียงพอที่จะตอบสนองความต้องการ
ดังที่กล่าวมาแล้ว 
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 ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Security-needs) รวมถึง
ความต้องการความมั่นคงหรือป้องกัน เป็นความต้องการความปลอดภัยในการท างาน ทั้งทางกายภาพ
และจิตใจ เช่น ต้องการสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย มีการประกันสุขภาพ มีการประกันสังคมมีความมั่นคง
ในการท างานทั้งระยะสั้นและระยะยาว เป็นต้น 

 ความต้องการมีส่วนร่วมในสังคม (Social and belonging-needs) 
มนุษย์ต้องการติดต่อสัมพันธ์กับผู้อื่น ต้องการมีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีม ดังนั้นสภาพแวดล้อม
ในที่ท างานก็เปรียบเสมือนสภาพแวดล้อมในสังคม เช่น ความผูกพันทางสังคมในการท างานและ
นอกเหนือจากการท างาน โดยทุกคนต้องการสัมพันธภาพหรือมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

 ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem-needs) เป็นความต้องการที่
จะบรรลุความส าเร็จสูงสุดของมนุษย์ซึ่งจะได้รับการตอบสนองโดยการได้รับความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่ได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถการได้รับการยอมรับนับถือเกี่ยวกับความสามารถ
ในการ ท างานเป็นต้น 

 ความต้องการความส าเร็จสูงสุด เป็นความต้องการที่จะบรรลุความส าเร็จ
สูงสุดของมนุษย์ได้รับความสมหวังในชีวิตการมีชื่อเสียงมีต าแหน่งหน้าที่การงานที่มั่นคงและได้รับ
การยอมรับจากสาธารณะและรู้สึกเชื่อมั่นในตนเอง  (Self-actualization) การตอบสนองความต้องการ 
องค์กรต้องจัดการกับความต้องการที่ไม่สมหวังความต้องการที่ไม่เป็นผลต่ าสุด เริ่มจากความต้องการ
พื้นฐานทางร่างกาย ต่อไปถึงความปลอดภัยการเป็นเจ้าของความรัก การได้รับการยอมรับ และการมีคุณค่า 
ในตนเองเป็นสิ่งที่ดีเด่น หรือมีอิทธิพลมากที่สุด โดยทั่วไปแล้วความต้องการที่เด่นนี้จะกระตุ้นให้บุคคล 
ต้องท าเพ่ือใหป้ระสบผลส าเร็จ ส่วนความต้องการท่ีได้รับผลส าเร็จแล้วจะไม่สามารถจูงใจได้ 

2.2.2.2 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮร์ซเบริ์ก (Herzberg’s Two- Factor Theory) 
Herzberg (1959) ได้ท าการศึกษาและเสนอแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจใน

การท างานของบุคคล รวมถึงได้พิจารณาปัจจัยหรือองค์ประกอบต่าง ๆ ที่ เกี่ยวกับการท างาน
โดยเฉพาะปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ ซึ่งจากข้อมูลพบว่า ความรู้สึกที่ดีจะมีคู่ไปกับลักษณะใน
เนื้องาน (Job content) ขณะที่ ความรู้สึกไม่ดีจะมีคู่ไปกับสภาพที่ล้อมรอบงานหรือลักษณะนอกเนื้อ
งาน (Job context) ซึ่งเฮอร์สเบร์กได้สรุปว่า ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน (Job satisfiers) 
จะมีความสัมพันธ์กับลักษณะเนื้องานถูกเรียกว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivators factor) และปัจจัยที่ท าให้
เกิดความไม่พึงพอใจในงาน (Job dissatisfiers) จะมีความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมที่อยู่นอกเนื้องาน 
โดยถูกเรียกว่า ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance factors) หรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene factor) บุคคลต้องการ
ความสุขจากการท างาน ซึ่งความสุขจากการท างานนั้นเกิดจากความพอใจหรือไม่พอใจในงานที่ท า 
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โดยการจะพอใจหรือไม่พอใจในงานนั้น มาจากปัจจัยสองกลุ่ม คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivational factor)  
และปัจจัยค้ าจุน (Maintenance or Hygiene factor) (กมลพร กัลยาณมิตร, 2559, น. 179-181) 

2.2.2.2.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivational factor) เป็นปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนท างานชอบ และรักงานที่ตนปฏิบัติ ในแง่จิตวิทยาแล้ว  
ลักษณะในเนื้องานจะคล้ายกับตัวจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) ซึ่งสิ่งจูงใจภายในนี้ ถือเป็นรางวัลที่
ผู้ปฏิบัติงานได้รับการจูงใจจากตัวของเขาเอง ซึ่งปัจจัยนี้จะกระตุ้นท าให้บุคลากรในองค์กรเกิด
ความพึงพอใจในงาน มีความรู้สกึในด้านดี ท าให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะ
เป็นปัจจัยที่สามารถตอบสนองความต้องการภายในของบุคคลได้ ได้แก่ 

 ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล
สามารถท างานได้ประสบความส าเร็จตรงตามเป้าหมายที่วางไว้ หรือเป้าหมายที่ได้รับ หรือส าเร็จ
ตามงานที่ได้รับมอบหมาย รวมถึงความสามารถในการป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น และแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
ที่เกิดขึ้นให้ลุล่วงไปได้ เมื่อมีความส าเร็จจากการปฏิบัติงานจะท าให้บุคคลนั้นเกิดความพึงพอใจในงาน 
และความภาคภูมิใจ 

 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The work itself) หมายถึง 
ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีต่อลักษณะงานว่างานนั้นเป็นงานที่จ าเจ น่าเบื่อหน่าย งานที่มีความน่าสนใจ 
ท้าทายความสามารถ ก่อให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ อาจเป็นงานที่ยากหรือง่าย หรืองานที่มีลักษณะ
สามารถกระท าได้ตั้งแต่ต้นจนจบโดยล าพังเพียงผู้เดียว 

 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง 
การได้รับการยกย่องชมเชย การให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกใดที่ท าให้เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถในการท างานอย่างใดอย่างหนึ่งให้บรรลุผลส าเร็จ ซึ่งการยอมรัรบนับถือนี้อาจมาจาก
ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผู้มาขอค าปรึกษาหรือผู้ใช้บริการ จากบุคคลทั่วไป หรือจากบุคคลภายใน
หน่วยงาน 

 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจ
ที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมาย หรือให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้
อย่างเต็มที่ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 

 ความก้าวหน้า (Advancement) ส าหรับความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงาน คือ การเปลี่ยนแปลงสถานะ หรือต าแหน่งบุคคลในองค์การ แต่กรณีที่บุคคลย้ายต าแหน่ง
จากแผนกหนึ่งมาอีกแผนกหนึ่งถือเป็นการเพิ่มโอกาสให้รับผิดชอบมากขึ้น แต่ไม่ใช่ความก้าวหน้า
ในต าแหน่งงานอย่างแท้จริง 
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2.2.2.2.2 ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance หรือ Hygiene factor) 
เป็นปัจจัยป้องกันไม่ให้คนเกิดความไม่พอใจในงานที่ปฏิบัติอยู่ ซึ่งปัจจัยกลุ่มนี้ ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะ
ไม่สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรในองค์กรจะท าให้เกิดความไม่พอใจในงานขึ้นได้ และ
ปัจจัยเหล่านี้มาจากภายนอกตัวบุคคล ได้แก่ 

 ผลตอบแทนและสวัสดิการ (Salary) หมายถึง เงินเดือน 
และการเลื่อนขั้นเงินเดือน รวมถึงสวัสดิการต่าง ๆ เป็นที่พึงพอใจของบุคลากรภายในองค์กร 

 โอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน (Possibility 
of growth) หมายถึง การที่บุคคลได้รับการแต่งตั้งโยกย้ายต าแหน่งภายในหน่วยงานหรือองค์กร 
นอกจากนี้ยังหมายรวมถึงสถานการณ์ที่บุคคลสามารถได้รับความก้าวหน้าทางทักษะ ได้รับส่ิงใหม่ ๆ 
ซึ่งเป็นการเพิ่มพูนทักษะที่จะเอื้อต่อวิชาชีพของบุคลากรนั้น ๆ เช่น มีโอกาสได้แสดงความคิดริเริ่ม 
และได้น าเสนอผลงานต่อบุคคลในระดับต่าง ๆ ได้รับโอกาสในการศึกษาต่อ การเข้ารับการอบรม 
สัมมนาต่าง ๆ เพื่อให้เกิดการพัฒนาศักยภาพของตนเอง ทั้งความรู้ ความสามารถ และความช านาญ
ในวิชาชีพ 

 ความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และ
เพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation Superior, Subordinate and Peers) หมายถึง ความสัมพันธ์อันดี
ต่อกันระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน ที่สื่อสารกันผ่าน
ทางกริยาหรือวาจา ซึ่งความสัมพันธ์อันดีนี้เป็นสิ่งค้ าจุนให้บุคคลที่ปฏิบัติงานพึงพอใจที่จะท างาน
ร่วมด้วย ท าให้บรรยากาศท างานอบอุ่น มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจ 
ช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน 

 สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง ลักษณะสถานะ
ของบุคลกร ซึ่งเป็นส่วนประกอบของความรู้สึกที่มีต่องาน เช่น การมีรถประจ าต าแหน่ง การมีสิทธิ
พิเศษต่าง ๆ 

 นโยบายและการบริการงาน (Policy and Administration) 
หมายถึง การจัดการ การบริหารงานขององค์กร เช่น การกระจายอ านาจให้บุคคลด าเนินงานในเรื่อง
ต่าง ๆ ให้ส าเร็จลุล่วง ทั้งนี้ รวมถึง การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร เช่น บุคลากรต้องทราบว่าต้อง
ท างานอะไร และท างานส่วนต่าง ๆ ให้ใคร ดังนั้น นโยบายองค์กรต้องชัดเจนเพื่อให้บุคลากรท างาน
ได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม 

 สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Condition) 
สภาพทางกายภาพที่เอื้อต่อการท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมทั้งลักษณะของ
สิ่งแวดล้อมต่าง ๆ เช่น ความพร้อมของเครื่องมือ เคร่ืองใช้ในหน่วยงาน 
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 ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Factors in personal life) หมายถึง 
สถานการณ์ที่ลักษณะของงานบางประการไปส่งผลกระทบต่อการใช้ชีวิตส่วนตัว ซึ่งเป็นเหตุให้บุคลากร
มีความรู้สึกอย่างใดอย่างหนึ่งต่องานของเขา เช่น หากองค์กรให้ย้ายไปท างานที่ไกลกว่าที่ท างานใน
ปัจจุบัน ท าให้ต้องตื่นเช้ากลับบ้านดึกและมีเวลาให้กับครอบครัวน้อยลง 

 ความมั่นคงในการท างาน (Job Security) หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงของงาน อาจเป็นระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กร รวมถึง
ความมั่นคงหรือไม่มั่นคงขององค์กร 

 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technical) 
หมายถึง วิธีการหรือความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานหรือความยุติธรรมใน
การบริหารงาน อาจรวมถึงความเต็มใจ หรือไม่เต็มใจในการช่วยเหลือ แนะน า มอบหมายงานให้
ลูกน้องรับผิดชอบ 

เฮร์ซเบิร์ก เห็นว่าปัจจัยค้ าจุนเป็นสภาพแวดล้อมที่ส าคัญมากในการที่จะรักษาผู้ปฏิบัติงาน
ให้อยู่ในลักษณะที่พอท างานได้ หากปัจจัยค้ าจุนไม่ได้รับการตอบสนอง หรือตอบสนองในลักษณะ
ที่ไม่เหมาะสมจะส่งผลให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในงาน การตอบสนองด้วยปัจจัยนี้เพียงเพื่อไม่ให้
ผู้ปฏิบัติงานเกิดความไม่พอใจเท่านั้น แม้ผู้บริหารจะพยายามลดสิ่งที่ท าให้คนไม่พอใจในการท างาน
มาเป็นอันดับศูนย์และพยายามตอบสนองความต้องการเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนเพียงใดได้เพียงป้องกัน
การไม่พอใจในงานเท่านั้น แต่ไม่สามารถน าไปสู่ความพอใจในงาน หรือจูงใจให้คนปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ มีแต่ปัจจัยจูงใจเท่านั้นที่สามารถท าให้คนพอใจในงานได้ 

จากทฤษฎีสองปัจจัย สรุปได้ว่า เมื่อบุคคลได้รับการตอบสนองด้วยปัจจัยจูงใจท าให้  
บุคลากรเกิดความสุข เพิ่มแรงจูงใจในการท างาน เมื่อเกิดความพึงพอใจในงานท าให้สร้างสรรค์งาน
ออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ ส าหรับปัจจัยค้ าจุนจะป้องกันบุคลากรไม่ให้เกิดความไม่เป็นสุข  
หรือไม่พึงพอใจในงาน เพราะถ้าไม่พึงพอใจในงาน จะท าให้ไม่อยากท างาน และน าไปสู่การลาออกได้ 
และปัจจัยทั้งสองต้องมีค่าเป็นบวก จึงจะท าให้ความพึงพอใจในการท างานของบุคคลเพิ่มขึ้น 
 
 

2.3  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมาใช้ในการสนับสนุนแนวความคิด
ในการศึกษาวิจัยดังนี้ 
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พฤ
ติก

รร
มไ
ปใ
นท

ิศท
างเ
ดีย
วก
ัน 
แล
ะห

าก
ได
้รับ

กา
รย
อม

รับ
จา
กบ

ุคค
ลร
อบ

ข้า
ง ร

วม
ทั้ง

รู้ส
ึกว

่าต
นเ
ป็น

ส่ว
น

หน
ึ่งข
อง
อง
ค์ก

ร ก
็จะ
ท า
ให

้มีแ
รง
จูง
ใจ
พร

้อม
ที่จ

ะช
่วย
เห
ลือ

 
ปก

ป้อ
งอ
งค
์กร

 
12
. 

อิท
ธิพ

ลข
อง
ภา
วะ
ผู้น

 า 
กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
งท

ี่ส่ง
ผล

ต่อ
ผล
กา
รป
ฏิบ

ัติง
าน
ขอ
ง

คร
ูผู้ส

อน
ใน

จัง
หว

ัด
ก า
แพ

งเพ
ชร

 โด
ยม

ีคว
าม

ผูก
พัน

ใน
งา
นเ
ป็น

ตัว
แป

ร
ส่ง

ผ่า
น 

สุด
าร
ัตน

์ แจ
งท

อง
 

แล
ะอ

นุ 
เจร

ิญว
งศ
์

ระ
ยับ

 (2
56

2) 

คร
ูผู้ส

อน
ใน

จัง
หว

ัด 
ก า
แพ

งเพ
ชร

 จ า
นว

น 
37
0 ค

น 
วิเค

รา
ะห

์ข้อ
มูล

ด้ว
ยวิ
ธีก

าร
วิเค

รา
ะห

์กา
รถ
ดถ

อย
อย
่าง
ง่า
ย 

มีอ
ิทธ

ิพล
บา
งส

่วน
ขอ

งภ
าว
ะผ

ู้น า
กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
งส

่งผ
ลต่

อ
ผล

กา
รป

ฏิบ
ัติง
าน

ขอ
งค
รูผ
ู้สอ

น 
โด

ยผ
่าน
คว

าม
ผูก

พัน
ใน

งา
นอ

ย่า
งม
ีนัย

ส า
คัญ

 ผล
กา
รว
ิจัย
ดัง
กล

่าว
สา
มา
รถ
น า

ไป
ใช
้

พัฒ
นา

ผู้บ
ริห

าร
สถ

าน
ศึก

ษา
ให

้มีภ
าว
ะผ

ู้น า
กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
ง 

ส่ง
ผล

ต่อ
กา
รป

ฏิบ
ัติง
าน

ขอ
งค
รูผ
ู้สอ

นใ
ห้ม

ีปร
ะส

ิทธ
ิภา
พ 

แล
ะย
ังช
่วย
เพ
ิ่มค

วา
มผ

ูกพ
ันใ

นง
าน

ขอ
งค
รูผ
ู้สอ

นอ
ีกด

้วย
 

13
. 

คว
าม
สัม

พัน
ธ์ร
ะห

ว่า
งร
ูป 

แบ
บภ

าว
ะผ

ู้น า
แบ

บภ
าว
ะ

ผู้ต
าม
กับ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

รข
อง
พน

ักง
าน

 

กฤ
ษด

า เช
ียร
วัฒ

นส
ุข, 

สุร
พร

 อ่อ
นพ

ุทธ
า, 

แล
ะส

ุพร
รณ

ษา
 ฟ
ักข

 า 
(25

61
) 

พน
ักง
าน

บร
ิษัท

 เม
็กเท

็ค แ
มน

ู
แฟ

็คเจ
อร
ิ่ง ค

อร
์ปอ

เรช
ั่น 

(ป
ระ
เท
ศไ
ทย

) จ
 าก
ัด จ

 าน
วน

 
36
0 ค

น 

แบ
บส

อบ
ถา
ม 
กา
รว
ิเคร

าะ
ห์

ข้อ
มูล

ใช
้สถ

ิติเช
ิงพ

รร
ณน

า 
รูป

แบ
บภ

าว
ะผ
ู้น า
  แ
บบ

ชี้น
 า ผ

ู้น า
แบ

บส
นับ

สน
ุน ผ

ู้น า
แบ

บม
ี

ส่ว
นร

่วม
 แล

ะผ
ู้น า

แบ
บม

ุ่งเน
้นค

วา
มส

 าเร
็จ ข

อง
พน

ักง
าน

มี
คว

าม
สัม

พัน
ธ์ก

ับค
วา
มผ

ูกพ
ันต

่ออ
งค
์กร
ใน

ทิศ
ทา
งเด

ียว
กัน

 
แล

ะร
ูปแ

บบ
ภา
วะ
ผู้ต

าม
ใน

มิต
ิคว

าม
เป
็นอ

ิสร
ะแ
ละ

คว
าม
คิด
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ตา
รา
งท

ี่ 2.
1 

ผล
งา
นว

ิจัย
ใน

ปร
ะเท

ศท
ี่เกี่ย

วข
้อง
กับ

ตวั
แป

รเก
ี่ยว
กับ

ปัจ
จัย
ภา
วะ
ผู้น

 าก
าร
เป
ลี่ย
นแ

ปล
งท

ี่ส่ง
ผล

ต่อ
คว

าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

ร (
ต่อ

) 
ล า
ดับ

 
ชื่อ

งา
นว

ิจัย
 

ชื่อ
ผู้ว

ิจัย
 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า
งท

ี่ใช
้ใน
กา
รศ

ึกษ
า 

เค
รื่อ
งม

ือท
ี่ใช
้ใน
กา
รว
ิจัย

 
ผล

กา
รศ

ึกษ
า 

สร
้างส

รร
คแ์
ละ
มติ

คิว
าม
ผูก

พัน
อย
่างก

ระ
ตือ

รือ
ร้น

ขอ
งพ
นัก

งาน
มีค

วา
มส

ัมพ
ันธ

์กับ
คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

รใ
นท

ิศท
างเ
ดีย
วก
ัน

อย
่าง
มีน

ัยส
 าค
ัญท

าง
สถ

ิติท
ี่ 0.
01
 แล

ะ 0
.05

 
14
. 

กา
รร
ับร

ู้ภา
วะ
ผู้น

 าแ
บบ

เป
ลี่ย
นแ

ปล
ง ค

วาม
พึง
พอ

ใจ
ใน

งา
น 
แล

ะพ
ฤต

ิกร
รม

กา
รเป

็นส
มา
ชิก

ที่ด
ีขอ

ง
อง
ค์ก

าร
: ก
รณ

ีศึก
ษา

พนั
กง
าน
โร
งแ
รม
แห

่งห
นึ่ง

ใน
เขต

กร
ุงเท

พม
หา

นค
ร 

นา
งส

าว
ณัฐ

พร
  

แอ
บไ

ธส
ง (

25
58
) 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า
งเป

็นพ
นัก

งา
นข

อง
โร
งแ
รม

แห
่งห

นึ่ง
ใน

เขต
กร
ุงเท

พม
หา

นค
ร จ

 าน
วน

 15
5 

คน
 

เป
็นแ

บบ
สอ

บถ
าม
 เพ

ื่อใ
ช้ว

ัด
ระ
ดับ

โด
ยใ
ช้แ

บบ
สอ

บถ
าม
กา
ร

รับ
รู้ภ

าว
ะผ

ู้น า
แบ

บเ
ปล

ี่ยน
แป

ลง
  

โด
ยว
ัดก

ารร
ับร

ู้ขอ
งผ
ู้ใต
้บัง
คับ

 
บัญ

ชา
ที่ม

ีต่อ
ผู้บ

ังค
ับบ

ัญช
าโ
ดย

 
ตร
ง ซ

ึ่งผ
ู้วิจ
ัยป
รับ

ปร
ุงม
าจ
าก
แบ

บ 
สอ

บถ
าม
ใน
งาน

วจิ
ัยข
อง
กร
รณ

ิกา
ร์ 

วัฒ
นา
วิโ
ส (

25
51
) ซ

ึ่งส
ร้า
งต
าม

แน
วค

ิดข
อง
แบ

ส 
(B

ass
, 1

98
5) 

แบ
่งอ
อก

เป
็น 

4อ
งค
์ปร

ะก
อบ

 ซ
ึ่ง

มีข
้อค

าถ
าม
ทั้ง

สิ้น
 39

 ข้อ
 

กา
รร
ับร

ู้ภา
วะ
ผู้น

 าแ
บบ

เปล
ี่ยน

แป
ลง
โด
ยร
วม
มีค

วา
มส

ัมพ
ันธ

์ 
ทา
งบ

วก
กับ

คว
าม
พึง

พอ
ใจ
ใน
งาน

โด
ยร
วม
แล
ะร
าย
ด้า
น 
ได
้แก

่ 
ด้า
นล

ักษ
ณะ

งา
น 
ด้า
นโ

อก
าส
ก้า
วห

น้า
 ด้า

นผ
ู้บัง

คับ
บัญ

ชา
 

แล
ะด

้าน
เพ
ื่อน

ร่ว
มง
าน

 (r
= .
26
4, 

p<
 .0
1, 

r=
 .3
54

, p
< .
01

,  
r =

 .8
91

, p
< .
01

, r=
 .2
72

, p
< .
01
 ตา

มล
 าด
ับ)
 แต่

ไม
่มี

คว
าม
สัม

พัน
ธ์ท

าง
บว

กก
ับค

วา
มพ

ึงพ
อใ
จใ
นง

าน
ด้า
นร

าย
ได
้ 

15
. 

คว
าม
สัม

พัน
ธ์ร
ะห

ว่า
ง

ภา
วะ
ผู้น

 าก
าร

เป
ลี่ย
นแ

ปล
งแ
ละ

คว
าม

ผูก
พัน

ต่อ
อง
ค์ก

รก
ับ

คุณ
ภา
พช

ีวิต
กา
รท

 าง
าน

อร
ัญญ

า อ
อม

สิน
สม

บูร
ณ์ 
(25

59
) 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า
งเป

็นข
้าร
าช
กา
ร

ทห
าร
กร
มแ

พท
ย์ท

หา
รบ

ก
จ า
นว

น 
21

4 ค
น 
ซึ่ง

ได
้มา
จา
ก

กา
รส

ุ่มก
ลุ่ม

ตัว
อย
่างต

าม
สัด

ส่ว
น 

ปร
ะก

อบ
ด้ว

ย น
าย
ทห

าร

งา
นว

ิจัย
เชิง

ปร
ิมา
ณใ

ช้แ
บบ

 
สอ

บถ
าม
เป
็นเ
คร
ื่อง
มือ

ใน
 

กา
รเก็

บร
วบ

รว
มข

้อม
ูล  

1.ร
ะด

ับภ
าว
ะผ

ู้น า
กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
งแ
ละ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

รข
อง
ข้า
รา
ชก

าร
ทห

าร
 กร

มแ
พท

ย์ท
หา

รบ
ก อ

ยู่ใ
น

ระ
ดับ

มา
กท

ี่สุด
 ใน

ขณ
ะท

ี่คุณ
ภา
พช

ีวิต
กา
รท

 าง
าน

โด
ยร
วม

ขอ
งข
้าร
าช
กา
รท

หา
ร ก

รม
แพ

ทย
์ทห

าร
บก

 อย
ู่ใน

ระ
ดับ

มา
ก 

2.ภ
าว
ะผ

ู้น า
กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
งแ
ละ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

ร  
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ตา
รา
งท

ี่ 2.
1 

ผล
งา
นว

ิจัย
ใน

ปร
ะเท

ศท
ี่เกี่ย

วข
้อง
กับ

ตวั
แป

รเก
ี่ยว
กับ

ปัจ
จัย
ภา
วะ
ผู้น

 าก
าร
เป
ลี่ย
นแ

ปล
งท

ี่ส่ง
ผล

ต่อ
คว

าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

ร (
ต่อ

) 
ล า
ดับ

 
ชื่อ

งา
นว

ิจัย
 

ชื่อ
ผู้ว

ิจัย
 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า
งท

ี่ใช
้ใน
กา
รศ

ึกษ
า 

เค
รื่อ
งม

ือท
ี่ใช
้ใน
กา
รว
ิจัย

 
ผล

กา
รศ

ึกษ
า 

ขอ
งข
้าร
าช
กา
รท

หา
ร  

กร
มแ

พท
ย์ท

หา
รบ

ก 
สัญ

ญา
บัต

ร 9
5 ค

น 
นา

ยท
หา

ร
ชั้น

ปร
ะท

วน
 11

9 ค
น 

มีค
วา
มส

ัมพ
ันธ

์ทา
งบ

วก
กับ

คุณ
ภา
พช

ีวิต
กา
รท

 าง
าน
ขอ

ง
ข้า
รา
ชก

าร
ทห

าร
 กร

มแ
พท

ย์ท
หา

รบ
ก ใ

นร
ะด

ับป
าน

กล
าง

อย
่าง
มีน

ัยส
 าค
ัญท

าง
สถ

ิติ 0
.01

 
16
. 

กา
รศ
ึกษ

าข
้อม

ูลส
่วน

บุค
คล

 ลัก
ษณ

ะภ
าว
ะผ

ู้น า
 

ภา
วะ
ผู้น

 าก
าร

เป
ลี่ย
นแ

ปล
ง แ

ละ
พฤ

ติก
รร
มข

อง
ผู้น

 าท
ี่

ส่ง
ผล

ต่อ
คว

าม
เชื่อ

มั่น
ใน

กา
รท

 าง
าน

ขอ
งพ

นัก
งา
น

อง
ค์ก

รใ
นเ
ขต

กร
ุงเท

พม
หา

นค
ร 

มัท
รี  
บุญ

เจร
ิญแ

ละ
สุท

ธิน
ันท

น์ 
  

พร
หม

สุว
รร
ณ 

(25
60
) 

พน
ักง
าน

อง
ค์ก

รใ
นเ
ขต

กร
ุงเท

พม
หา

นค
ร จ

 าน
วน

 40
0 

คน
    

  

งา
นว

ิจัย
เชิง

ปร
ิมา
ณใ

ช้แ
บบ

 
สอ

บถ
าม
เป
็นเ
คร
ื่อง
มือ

ใน
กา
รเก

็บ
รว
บร

วม
ข้อ

มูล
 ท
ดส

อบ
คว

าม
เท
ี่ยง
ตร
งเน

ื้อห
าแ
ละ
กา
รท

ดส
อบ

คว
าม
น่า

เช่ือ
ถือ

ด้ว
ยวิ
ธีข

อง
 

คร
อน

บา
ร์ค
 ได

้ระ
ดับ

คว
าม
เชื่อ

มั่น
 

0.9
82
 วิธ

ีทา
งส

ถิต
ิแบ

่งเป
็น 
2  

ปร
ะเภ

ท 
คือ

 ส
ถิต

ิเชิง
พร

รณ
นา

แล
ะเชิ

งอ
นุม

 

อิท
ธิพ

ลข
อง
ปัจ

จัย
ลัก

ษณ
ะภ

าว
ะผ

ู้น า
ด้า
นผ

ู้น า
แบ

บช
ี้น า

 
ผู้น

 าแ
บบ

สน
ับส

ุนน
ผู้น

 าแ
บบ

มุ่ง
เน
้นค

วา
มส

 าเร
็จ ส

่งผ
ลต

่อ
คว

าม
เชื่อ

มั่น
ใน

กา
รท

 าง
าน

ขอ
งพ

นัก
งา
นอ

งค
์กร
 แต่

ด้า
น

ผู้น
 าแ
บบ

สน
ับส

นุน
ไม

่ส่ง
ผล

ต่อ
คว

าม
เชื่อ

มั่น
ใน

กา
รท

 าง
าน

ขอ
งพ

นัก
งา
นอ

งค
์กร
 ภา

วะ
ผู้น

 าก
าร
เป
ลี่ย
นแ

ปล
งส

่งผ
ลต่

อ
คว

าม
เชื่อ

มั่น
ใน

กา
รท

 าง
าน

ขอ
งพ

นัก
งา
นอ

งค
์กร
 แล

ะ
อิท

ธิพ
ลข

อง
ปัจ

จัย
พฤ

ติก
รร
มข

อง
ผู้น

 าส
่งผ
ลต

่อค
วา
ม

เชื่อ
มั่น

ใน
กา
รท

 าง
าน

ขอ
งพ

นัก
งา
นอ

งค
์กร

 

17
. 

ภา
วะ
ผู้น

 าก
าร
เปล

ี่ยน
แป

ลง
ขอ

งผ
ู้พิพ

าก
ษา
ศา
ล

เยา
วช

นแ
ละ

คร
อบ

คร
ัว 

พง
าร
ัตน

์ ม
าป
ระ
ณีต

 
(25

60
) 

ผู้พ
ิพา

กษ
าศ
าล
เยา

วช
นแ

ละ
คร
อบ

คร
ัว จ

 าน
วน

 20
9 ค

น 
กา
รวิ
จัย
นี้เ
ป็น

แบ
บผ

สา
นว

ิธีโ
ดย

ใช
้ระ
เบ
ียบ

วิธ
ีเชิง

คุณ
ภา
พ

ปร
ะก
อบ

ด้ว
ยก
าร
วิจ
ัยด
้วย
เอก

สา
ร 

แล
ะก

าร
สัม

ภา
ษณ

์เชิง
ลึก

แล
ะ

กา
รวิ
จัย
เชิง

ปร
ิมา
ณ 
โด
ยใ
ช้  

กา
รวิ
เคร

าะ
ห์อ

งค
์ปร

ะก
อบ

เชิง
ยืน

ยัน
แล

ะก
าร
วิเค

รา
ะห

์สถ
ิติเช

ิง

อง
ค์ป

ระ
กอ

บภ
าว
ะผ

ู้น า
กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
งข
อง
ผู้พ

ิพา
กษ

า
ศา
ลเย

าว
ชน

แล
ะค

รอ
บค

รัว
ปร

ะก
อบ

ด้ว
ย 5

 อง
ค์ป

ระ
กอ

บ
หล

ักเร
ียง
ตา
มล

 าด
ับค

่าม
าต
รฐ
าน

น้ า
หน

ักอ
งค
์ปร

ะก
อบ

จา
ก

มา
กท

ี่สุด
ไป

น้อ
ยท

ี่สุด
 ได

้แก
่ (1
) ก
าร
คิด

เชิง
บูร

ณา
กา
ร (

0.9
4) 

มี 
4 ด

้าน
 ได

้แก
่ กา

รใ
ฝ่เร

ียน
รู้ใ
นศ

าส
ตร
์ต่า
ง ๆ

 กา
รร
ู้เท
่าท
ัน

กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
ง ก

าร
มีพ

ฤต
ิกร
รม

กา
รท

 า ง
าน

เชิง
รุก
 แล

ะ
กา
รส

ร้า
งแ
ละ

ปร
ะส

าน
คว

าม
ร่ว
มม

ือก
ับเ
คร
ือข

่าย
ภา
ยน

อก
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0.9
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ก่ ค
วาม

สา
มา
รถ
 

โน
้มน

้าว
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ื่นใ
ห้ย

อม
รับ

ใน
เป
้าห

มา
ยก
าร
ท า
 งา

นร
่วม

กัน
 

วิธ
ีกา
รส

ื่อส
าร
ที่เ
หม

าะ
สม

 กา
รก
ระ
ตุ้น

กา
รท

 า ง
าน

เป
็นท

ีม 
กา
รม
ีทัศ

นค
ติเช

ิงบ
วก
ใน
กา
รม
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ปัญ

หา
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ะก
าร
ท า
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้ผู้อ
ื่น

เห
็นถ

ึงค
วา
มส

 าค
ัญข

อง
กา
รท

 าง
าน

เพ
ื่อป

ระ
โย
ชน

์ส่ว
นร

วม
 

(3)
 กา

รก
ระ
ตุ้น

ทา
งป
ัญญ

า (
0.9

2) 
มี4
 ด้า

น 
คือ

 กา
รเป

็นผ
ู้กล

้า
แล
ะค
ิดส

ร้า
งส
รร
ค์ ก

าร
ช่ว
ยผ
ู้เกี่ย

วข
้อง
ให

้ตร
ะห

นัก
แล
ะเข

้าใจ
ปัญ

หา
ที่เ
กิด

ขึ้น
 กา

รช
ี้แน

ะผ
ูอ้ื่น

ให
้มอ

งป
ัญห

าเด
ิมใ
นม

ุมใ
หม

่ 
แล

ะก
าร
ให

้โอ
กา
สผ

ู้อื่น
แก

้ไข
ปัญ

หา
อย
่าง
สร

้าง
สร

รค
์  

(4)
 กา

รใ
ห้ค

วา
มส

 าค
ัญแ

ก่ป
ัจเจ

กบ
ุคค

ล (
0.8

6) 
มี 

5 ด
้าน

 คือ
 

กา
รเข

้าใ
จแ
ละ

ใส
่ใจ
คว

าม
แต

กต
่าง
ขอ

งแ
ต่ล

ะบ
ุคค

ล 
กา
รร
ับ

ฟัง
คว

าม
เห
็นแ

ละ
ให

้เก
ียร

ติผ
ู้อื่น

 กา
รไ
ว้ว
าง
ใจ
แล

ะใ
ห้

โอ
กา
สผ

ู้อื่น
แส

ดง
คว

าม
สา
มา
รถ
 กา

รเป
็นผ

ู้พัฒ
นา

ศัก
ยภ

าพ
แล

ะใ
ห้ค

 าแ
นะ

น า
ผู้อ

ื่น 
แล

ะก
าร
ให

้ก า
ลัง
ใจ
แล

ะช
ื่นช

มผ
ู้อื่น

เม
ื่อป

ระ
สบ

ผล
ส า
เร็จ

 แล
ะ (

5) 
กา
รเป

็นผ
ู้ยึด
มั่น

ใน
อุด

มก
าร
ณ์

(0.
78
) ม

ี 5 
ด้า
น 
คือ

 กา
รม

ีวิส
ัยท

ัศน
์ใน

กา
รท

 าง
าน

 กา
รม

ี
คุณ

ธร
รม

 จร
ิยธ
รร
มแ

ละ
วา
งต
นเ
ป็น

แบ
บอ

ย่า
ง ก

าร
มีค

วา
ม

ผูก
พัน

ใน
งาน

ทุ่ม
เทแ

ละ
เสีย

สล
ะ ก

ารเ
ป็น

ที่ไ
ว้ว
างใ

จแ
ละ
เชื่อ

มั่น
ใน

คว
าม
สา
มา
รถ
 แล

ะก
าร
มีว

ุฒิภ
าว
ะส

าม
าร
ถค

วบ
คุม
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ณ์ใ
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 ซึ่ง

ผล
กา
รต
รว
จส
อบ

คว
าม
สอ

ดค
ล้อ

ง
ขอ

งโ
มเด

ลอ
งค
์ปร

ะก
อบ

กับ
ข้อ

มูล
เชิง

ปร
ะจ
ักษ

์ พ
บว

่า โ
มเด

ล
อง
ค์ป

ระ
กอ
บภ

าว
ะผ
ู้น า
กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
งม
ีคว
าม
สอ

ดค
ล้อ

งด
ี 

โด
ยพ

ิจา
รณ

าค
่าส
ถิต

ิต่า
งๆ
ดัง
นี้ค

่าไ
คน

์สแ
คว

ร์เท
่าก
ับ 

4.7
6

ค่า
คว

าม
น่า

จะ
เป
็นเ
ท่า
กับ

 0.
31
 ท
ี่อง
ศา
อิส

ระ
เท
่าก
ับ 

4 ค
่า

ดัช
นีว

ัดร
ะด

ับค
วา
มก

ลม
กล

ืน 
(G

FI
) เท

่าก
ับ 

0.9
9 ค

่าด
ัชน

ี
วัด

ระ
ดับ

คว
าม
กล

มก
ลืน

ที่ป
รับ

แก
้แล

้ว (
AG

FI
) เท

่าก
ับ 

0.9
7 

แล
ะค

่าค
วา
มส

อด
คล

้อง
กล

มก
ลืน

เป
รีย
บเ
ทีย

บ 
(C

FI
) =

 1 
18
. 

ปัจ
จัย
ที่ส

่งผ
ลต่

อภ
าว
ะ

ผู้น
 าก
าร
เป
ลี่ย
นแ

ปล
งข
อง

นัก
บิน

กอ
งท

ัพอ
าก
าศ

 

ธน
าก
ร เ
อี่ย
มป

าน
 

(25
59
) 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า
ง ค

ือ น
ักบ

ิน
กอ

งท
ัพอ

าก
าศ
 จ า

นว
น 

24
2 ค

น 
 

เลือ
กม

าแ
บบ

แบ
่งช้ั
นภ

ูมิ 
 

 

เคร
ื่อง
มือ

ที่ใ
ช้ใ
นก

าร
วิจ
ัยเป

็น
แบ

บส
อบ

ถา
ม 
มีค

่าค
วา
มเ
ชื่อ

มัน
เท
่าก
ับ 0

.97
 แล

ะค
่าค
วา
มเท

ี่ยง
ตร
ง 

เชิง
เน
ื้อห

าเท
่าก
ับ 
1.0

0 

1. 
กล

ุ่มต
ัวอ

ย่า
งม
ีภา
วะ
ผู้น

 าก
าร
เป
ลี่ย
นแ

ปล
งโ
ดย

ภา
พร

วม
มี

คว
าม
คิด

เห
็นอ

ยู่ใ
นร

ะดั
บม

าก
  

2. 
กล

ุ่มต
ัวอ
ย่า
งม
ีบุค

ลิก
ภา
พภ

าพ
โด
ยภ
าพ
รว
มม

ีคว
าม
คิด

เห
็นอ

ยูใ
นร

ะด
ับม

าก
  

3. 
กา
รบ

ริห
าร
จัด
กา
รท

รัพ
ยา
กร
โด
ยภ
าพ
รว
มม

ีคว
าม
คิด

เห
็นอ

ยู่
ใน

ระ
ดับ

มา
ก  

4. 
บร

รย
าก
าศ
ขอ

งอ
งค
์กร
 แล

ะก
าร
จัด

กร
ะบ

วน
กา
รท

 าง
าน

ขอ
งอ
งค
์กร
ภา
พร

วม
อย
ูใน

ระ
ดับ

มา
ก  

5. 
ปัจ

จัย
ที่พ

ยา
กร
ณ์เ
ชิง
บว

กภ
าว
ะผ

ู้น า
กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
ง ค

ือ 
วัฒ

นธ
รร
มอ

งค
์กร
 บ
ุคล

ิกภ
าพ

แบ
บม

ีสต
ิ กา

รจ
ัดส

่วน
ระ
บบ

ขั้น
ตอ

นป
ฏิบ

ัติข
อง
อง
ค์ก

ร ก
าร
จัด

ส่ว
นป

ฏิบ
ัติก

าร
ขอ

ง
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ัยท

ี่พย
าก
รณ

์เชิง
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คือ

 น
โย
บา
ยอ
งค
์กร

 
19
. 

บท
บา
ทภ

าว
ะผ

ู้น า
กา
ร

เป
ลี่ย
นแ

ปล
งข
อง

ผู้อ
 าน

วย
กา
รก
อง
ช่า
ง 

สัง
กัด

อง
ค์ก

าร
บร

ิหา
ร

ส่ว
นจ

ังห
วัด

อุด
รธ
าน

ี 

อุก
ฤษ

ฎ์ 
กอ

งภ
า, 

ผู้ช
่วย
ศา
สต

รา
จา
รย
์ 

ดร
.วร

วิท
ย์ จ

ินด
าพ

ล 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า
ง ข

้าร
าช
กา
ร 

ลูก
จ้า
งป

ระ
จ า
พน

ักง
าน

รา
ชก

าร
 

สัง
กัด

อง
ค์ก

าร
บร

ิหา
รส

่วน
จัง
หว

ัดอ
ุดร
ธา
นี 
 จ า

นว
น 
33
8 

คน
  

งา
นว

ิจัย
เชิง

ปร
ิมา
ณโ

ดย
ใช
้

แบ
บส

อบ
ถา
ม 

1.บ
ทบ

าท
ภา
วะ
ผู้น

 าก
าร
เป
ลี่ย
นแ

ปล
งข
อง
อ า
นว

ยก
าร
กอ

ง
ช่า
ง ส

ังก
ัดอ

งค
์กา
รบ

ริห
าร
ส่ว

นจ
ังห

วัด
อุด

รธ
าน

ี ตา
มค

วา
ม

คิด
เห
็นข
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บคุ

ลา
กร
เกีย่

วก
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ทบ
าท
ภา
วะ
ผู้น

 าก
ารเ
ปล

ี่ยน
แป

ลง
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งผ
ู้อ า
นว

ยก
าร
กอ

งช
่าง 
สัง
กัด
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ค์ก

าร
บร

ิหา
รส

่วน
จัง
หว

ัด
อุด

รธ
าน
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าพ
รว
มอ

ยู่ใ
นร

ะด
ับม

าก
 ส
าม
าร
ถเร

ียง
ล า
ดับ

ค่า
เฉ
ลี่ย
ได
้ดัง
นี้ด

้าน
มุ่ง
คว

าม
สัม

พัน
ธ์เป

็นร
าย
คน

 รอ
งล
งม
า 

ด้า
นแ

บบ
อย
่าง
ที่ด

ีด้า
นก

าร
ก า
หน

ดว
ิสัย

ทัศ
น์แ

ละ
พัน

ธก
ิจ 

ด้า
นก

าร
สร

้าง
แร
งบ

ันด
าล
ใจ
 แล

ะน
้อย
ที่ส

ุดค
ือ ด

้าน
กา
ร

กร
ะตุ้

นท
าง
ปัญ

ญา
 ตา

มล
 าด
ับ 
  

2. 
ผล

กา
รเป

รีย
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ทีย
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ทบ
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ภา
วะ
ผู้น

 าก
าร
เป
ลี่ย
นแ

ปล
ง

ขอ
งผ
ู้อ า
นว

ยก
าร
กอ

งช
่าง 
สัง
กัด

อง
ค์ก

าร
บร

ิหา
รส

่วน
จัง
หว

ัด
อุด

รธ
าน

ี ตา
มค

วา
มค

ิดเห
็นข

อง
ข้า
รา
ชก

าร
 ลูก

จ้า
งป

ระ
จ า

พน
ักง
าน

รา
ชก

าร
 จ า

แน
กต

าม
 เพ

ศ อ
าย
ุ ระ

ดับ
กา
รศ
ึกษ

า 
ต า
แห

น่ง
หน

้าท
ี่ แล

ะป
ระ
สบ

กา
รณ

์ พ
บว

่าม
ีคว

าม
คิด

เห
็นไ

ม่
แต

กต่
าง
กัน

 อย
่าง
มีน

ัยส
 าค
ัญท

าง
สถ

ิติท
ี่ระ
ดับ

 0.
05
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อิท
ธิพ

ลเช
ิงโ
คร
งส

ร้า
ง

กา
รร
ับร

ู้ภา
วะ
ผู้น

 าก
าร

เป
ลี่ย
นแ

ปล
งท

ี่มีต
่อผ

ล
กา
รป

ฏิบ
ัติง
าน

ขอ
ง

อา
จา
รย
์

สถ
าบ
ันอ

ุดม
ศึก

ษา
เอก

ชน
 ศัก

ร์ร
ะภ

ีร์ ว
รว
ัฒน

ะ, 
ปร

ิญญ
า น

ภา
พร

,  
ขัน

ธน
ภา
 แล

ะม
นต

รี 
พิร

ิยะ
กุล

 

อา
จา
รย
์ที่ไ

ม่ม
ีต า
แห

น่ง
บร

ิหา
ร  

สัง
กัด

คณ
ะบ

ริห
าร
ธุร
กิจ

 
สถ

าบ
ันอ

ุดม
ศึก

ษา
เอก

ชน
 

จ า
นว

น 
20

0 ค
น 

กา
รวิ
จัย
เป
็นก

าร
วิจ
ัยแ
บบ

ผส
ม 

(m
ixe

d-m
eth

od
s r

ese
arc

h) 
คือ

 
กา
รว
ิจัย
เชิง

ปร
ิมา
ณ 
(qu

ant
ita

tiv
e 

res
ear

ch
) แ
ละ
กา
รว
ิจัย
เชิง

คุณ
ภา
พ 

(qu
ali

tat
ive

 re
sea

rch
) 
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รร
ับร

ู้ภา
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ผู้น
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มีอ
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ต่อ
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รป
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พึง

พอ
ใจ
ใน
กา
รท

 างา
นแ

ละ
คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

าร
 

โด
ยท

ี่กา
รร
ับร

ู้ภา
วะ
ผู้น

 าก
าร
เป
ลี่ย
นแ

ปล
งม
ีอิท

ธิพ
ลท

าง
ตร
ง

ต่อ
คว

าม
พึง

พอ
ใจ
ใน

กา
รท

 าง
าน

มา
กท

ี่สุด
 รอ

งล
งม
าค
ือ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

าร
แล

ะผ
ลก

าร
ปฏ

ิบัต
ิงา
นใ

นร
ะด

ับท
ี่

ใก
ลเ้ค

ียง
กัน
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กา
รศ
ึกษ

าป
ัจจ
ัยส

่วน
บุค

คล
 

ภา
วะ
ผู้น

 าก
ารเ
ปล

ี่ยน
แป

ลง
 

แร
งจ
ูงใ
จใ
นก

าร
ท า
งา
น 

 
ที่ม

ีผล
ต่อ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

ร: 
กร
ณีศ

ึกษ
า

พน
ักง
าน

สถ
าน

ีโท
รท

ัศน
์

แห
่งห

นึ่ง
 

ปุณ
ณว

ิช แ
ก้ว

ล้อ
ม 

(25
62
) 

พน
ักง
าน

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิกา
รข
อง

 
สถ

าน
ีโท

รท
ัศน

์แห
่งห

นึ่ง
 

จ า
นว

น 
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0 ค
น 

งา
นว

ิจัย
นี้เ
ป็น

งา
นว

ิจัย
เชิง

ส า
รว
จ (

Su
rve

y R
ese

arc
h) 
ที่ใ

ช้
แบ

บส
อบ

ถา
มป

ลา
ยป

ิด 
(C

los
ed

-en
de

d Q
ue

sti
on

na
ire
)  

วิธ
ีกา
รท

างส
ถิต

ิ ได
้แก

่ ค่า
ร้อ
ยล
ะ 

ค่า
เฉ
ลี่ย
 ส
่วน

เบ
ี่ยง
เบ
นม

าต
รฐ
าน

 
แล
ะก
ารว

ิเคร
าะห

ข์้อ
มูล

สม
มต

ิฐา
น 

ใช้
สถ

ิติท
ดส

อบ
หา
คว
าม
สัม

พัน
ธ์

แบ
บถ

ดถ
อย
อย
่าง
ง่า
ย (

Sim
ple

 
Re

gre
ssi

on
 A

na
lys

is)
 แล

ะส
ถิต

ิ
วิเค

รา
ะห

์กา
รถ
ดถ

อย
เชิง

พห
ุ 

(M
ult

ipl
e R

eg
res

sio
n A

na
lys

is)
 ค่า

เฉ
ลี่ย
 ค่า

เบ
ี่ยง
เบ
นม

าต
รฐ
าน

แล
ะก

าร
แป

ลผ
ลร
ะด

ับค
วา
ม

คิด
เห
็นเ
กี่ย
วก

ับป
ัจจ
ัยด
้าน
ภา
วะ
ผู้น

 าก
าร
เป
ลี่ย
นแ

ปล
ง ซ

ึ่ง
ปร
ะก
อบ

ด้ว
ย ด

้าน
กา
รส
ร้า
งบ
ารม

ี ด้า
นก

ารส
ร้า
งแ
รง
บัน

ดา
ลใ
จ 

ด้า
นก

ารก
ระ
ตุ้น

กา
รใ
ช้ป

ัญญ
า แ
ละ
ด้า
นก

ารค
 าน
ึงถ
ึงป
ัจเจ

ก
บุค

คล
ที่ม

ีผล
ต่อ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

รข
อง
พน

ักง
าน

สถ
าน
โีท

รท
ัศน

์แห
่งห
นึ่ง

 พ
บว

่าผ
ู้ตอ

บแ
บบ

สอ
บถ

าม
มีร
ะด
ับ

คว
าม
คิด

เห
็นเก

ี่ยว
กับ

ปัจ
จัย
ด้า
นภ

าว
ะผ
ู้น า
กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
ง 

ปร
ะก
อบ

ด้ว
ย ด

้าน
กา
รส
ร้า
งบ
ารม

ี ด้า
นก

ารส
ร้า
งแ
รง
บัน

ดา
ลใ
จ 

ด้า
นก

าร
กร
ะต

ุ้นก
าร
ใช
้ปัญ

ญา
 แล

ะด
้าน

กา
รค
 าน

ึงถ
ึงป

ัจเจ
ก

บุค
คล
 ซึ่ง

มีร
ะด
ับค

วาม
คิด

เห
็นม

าก
ล า
ดับ

ที่ 
1 ค

ือ ด
้าน
กา
รส
ร้า
ง

บา
รม

ี ค่า
เฉล

ี่ยเท
า่ก
ับ 

4.0
2 ร

อง
ลง
มา
 คือ

 ด้า
นก

าร
สร

้าง
บัน

ดา
ลใ
จแ
ละ

ด้า
นก

าร
กร
ะต

ุ้นก
าร
ใช้
ปัญ

ญา
 ม
ีระ
ดับ

คว
าม
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ี่ยว
กับ

ปัจ
จัย
ภา
วะ
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ผูก
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กล
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ผล

กา
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ึกษ
า 

คิด
เห
็นม

าก
 ค่า

เฉ
ลี่ย
เท
่าก
ับ 

3.8
1 ด

้าน
กา
รค
 าน

ึงถ
ึงป

ัจเจ
ก 

บุค
คล
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ีระ
ดับ

คว
าม
คิด

เห
็นม

าก
 ค่า

เฉ
ลี่ย
เท
่าก
ับ 

3.7
0 แ

ละ
ผล

รว
มป

ัจจ
ัยด
้าน

ภา
วะ
ผู้น

าก
าร
เป
ลี่ย
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ปล
งม
ีระ
ดับ

คว
าม

คิด
เห
็นม

าก
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เฉล
ี่ยเท

่าก
ับ 

3.8
4 ต

าม
ล า
ดับ

 ป
ัจจ
ัยด
้าน
ภา
วะ

ผู้น
 าก
าเป

ลี่ย
นแ

ปล
งม
ีผล

ต่อ
คว

าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

ร ร
้อย
ละ
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ีผล
ต่อ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ
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ค์ก

รข
อง
พน

ักง
าน

ขอ
งส

ถา
นีโ

ทร
ทัศ

น์แ
ห่ง

หน
ึ่ง ร

้อย
ละ
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.5 
ใน

ขณ
ะท

ี่ด้า
นก

าร
สร

้าง
บา
รม

ี กา
รก
ระ
ตุ้น

ปัญ
ญา

 
กา
รค
 าน

ึงถ
ึงป
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เจก

บุค
คล
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ิทธ
ิพล

ต่อ
คว

าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

รข
อง
พน

ักง
าน
สถ

าน
ีโท

รท
ัศน

์แห
่งห

นึ่ง
 อย

่าง
มี

นัย
ส า
คัญ

ทา
งส
ถิต

ิที่ร
ะด
ับ 0

.05
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ึ่งส
อด

คล
้อง
กับ

แน
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ิดข

อง
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ss 

& 
Av

oli
o (
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ี่กล
่าว
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ผู้น
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าร
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ลี่ย
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็นก
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นก
าร
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ู้น า
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ิทธ
ิพล
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่วม
งา
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ผู้ต
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โด
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ลี่ย
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ยา
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อง
ผู้ร
่วม
งาน
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ู้ตา
มใ
ห้ส

ูงข
ึ้น

กว่
าค
วา
มพ

ยา
ยา
มท

ี่คา
ดห

วัง
 พ
ัฒน

าค
วา
มส

าม
าร
ถข

อง
ผู้ร
่วม

งา
นแ

ละ
ผู้ต

าม
ไป

สู่ร
ะด

ับท
ี่สูง

ขึ้น
แล

ะศ
ักย
ภา
พม

าก
ขึ้น

 ท
 าใ
ห้เ
กิด

กา
รต
ระ
หน

ักร
ู้ใน

ภา
รก
ิจแ
ละ

วิส
ัยท

ัศน
์ขอ

ง
ทีม

แล
ะข

อง
อง
ค์ก

าร
จูง
ใจ
ให

้ผู้ร
่วม

งา
นแ

ละ
ผู้ต

าม
มอ

งใ
ห้

ไก
ลเกิ

นก
ว่า
คว

าม
สน

ใจ
ขอ

งพ
วก

เขา
ไป

สู่ป
ระ
โย
ชน

์ขอ
ง
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กับ
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แป

รเก
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กับ

ปัจ
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ผล
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ผูก
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ิจัย
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กล
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ี่ใช
้ใน
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รศ

ึกษ
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รื่อ
งม

ือท
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้ใน
กา
รว
ิจัย

 
ผล

กา
รศ

ึกษ
า 
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ลี่ย
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่งห
นึ่ง

 ผล
วิจ
ัยพ
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าว
ะผ
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ร

เป
ลี่ย
นแ

ปล
งม
ีคว
าม
สัม

พัน
ธ์ท

างบ
วก
กับ

คว
าม
ผูก
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อง
ค์ก

าร
 

แล
ะภ

าว
ะผ
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กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
งม
ีคว

าม
สัม
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ธ์ท

าง
ลบ

กับ
กา
รต้ั
งใ
จล
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อก

ขอ
งพ

นัก
งา
น 
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ปัจ
จัย
ที่ส

่งผ
ลต่

อค
วา
ม

ผูก
พัน

 
ต่อ

อง
ค์ก

าร
 ขอ

งพ
นัก

งา
น 

ธน
าค
าร
ออ

มส
ิน 

ส า
นัก

งา
นใ

หญ
่ กล

ุ่ม
ลูก

ค้า
บุค

คล
 

ลล
ิตา
 จัน

ทร
์งา
ม 

(25
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) 

พน
ักง
าน

ธน
าค
าร
ออ

มส
ิน 

ส า
นัก

งา
นใ

หญ
่ กล

ุ่มล
ูกค

้า
บุค

คล
 จ า

นว
น 
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7 ค

น 

งาน
วิจ
ัยเช

ิงป
ริม
าณ

แบ
บส

อบ
ถา
ม 

ท า
กา
รว
ิเคร

าะ
ห์ข

้อม
ูล ท

 าก
าร

วิเค
ราะ

ห์ส
ถิต

ิ กา
รแ
จก
แจ
งค
วาม
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ค่า
ร้อ
ยล
ะ ค

่าเฉ
ลี่ย

 ส
่วน

เบ
ี่ยง
เบ
น

มา
ตร
ฐา
น 
ฐา
นน

ิยม
 กา

รว
ิเคร

าะ
ห์

กา
รห

าค
่าท
ี (T

-te
st) 
กา
รว
ิเคร

าะห
์

คว
าม
แป

รป
รว
นท

าง
เดีย

ว (
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e-
W

ay
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NO
VA

) แ
ละ

กา
รห

าค
่า

สัม
ปร

ะส
ิทธ

ิ์สห
สัม

พัน
ธ์เพ

ียร
์
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ea
rso

n P
rod

uc
t M

om
en

t 
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rre
lat

ion
 C

oe
ffi
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nts
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ับค
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ยู่
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ดับ
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ตัว

แป
รด
้าน
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าร
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ค์ก

าร
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ีค่า
เฉ
ลี่ย
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ลก
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วา
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์
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าม
ผูก
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นใ

หญ
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ุคค
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าม
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้าว
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หน
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รพ
ัฒน
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กา
รท
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าน
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ัศน

คต
ิที่ม
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ื่อน

ร่ว
มง
าน
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วะ
ผู้น
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ละ
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ทน

 ท
ุกป

ัจจ
ัยม

ีคว
าม
สัม

พัน
ธ์ก

ับค
วา
มผ

ูกพ
ันต

่อ
อง
ค์ก
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ผูก
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น
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าน
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ค์ก

รข
อง
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ักง
าน

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิกา
รบ

ริษ
ัท 
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เขต
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พม
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นค
ร 

พช
ร ว

งษ
์แก
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(25

57
) 

พน
ักง
าน

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร
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ิษัท

เอก
ชน

ใน
เขต

กร
ุงเท

พม
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ร
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0 ค
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ใช
้กา
รว
ิจัย
เชิง

ปร
ิมา
ณ 
โด
ยใ
ช้

แบ
บส

อบ
ถา
มเ
ป็น

เคร
ื่อง
มือ

เพ
ื่อ

เก็บ
รว
บร

วม
ข้อ

มูล
จา
กตั

วอ
ย่า
ง 

กา
รท

ี่ปัจ
จัย
ภา
วะ
ผู้น

 าด
้าน

กา
รต
ิดต

าม
กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
ง

สภ
าพ
แว
ดล

้อม
ส่ง
ผล
ต่อ

ปร
ะส

ิทธ
ิภา
พใ
นก

าร
ท า
งาน
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็นท

ีม
ขอ

งพ
นัก

งา
นน
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สอ

ดค
ล้อ

งก
ับแ

นว
คิด

ขอ
ง B

ass
 (1
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0) 

 
ซึ่ง

อธ
ิบา
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่า บ

าร
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ัดเป
็นอ
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์ปร

ะก
อบ
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คัญ
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อง
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ผู้น

 าก
าร
เป
ลี่ย
นแ
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ง โ

ดย
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วา
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ชื่อ
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ู้มีบ
าร
มี 

เป
็นส

ัญล
ักษ

ณ์ข
อง
คว

าม
ส า
เร็จ

 เบ
สไ

ด้ย
้ าไ
ว้ใ
นแ

นว
คิด

ขอ
ง

เค้า
อีก

ว่า
 แม

้กา
รม

ีบา
รม
ีจะ
เป
็นส

่วน
ปร

ะก
อบ

ส า
คัญ

 แต
่ล า
พัง

กา
รม

ีบา
รม

ีเพ
ียง
อย
่าง
เดีย

วไ
ม่เ
พีย

งพ
อต่

อก
ระ
บว

นก
าร
เป
็น

ภา
วะ
ผู้น

 าก
าร
เป
ลี่ย
นแ

ปล
งไ
ด้ 
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. 

ภา
วะ
ผู้น

 าแ
บบ

กา
ร

เป
ลี่ย
นแ

ปล
งแ
ละ

คว
าม

ผูก
พัน

ต่อ
อง
ค์ก

าร
ที่ม

ีผล
ต่อ

ปร
ะส

ิทธ
ิภา
พใ

นก
าร

ปฏ
ิบัต

ิงา
นข

อง
พน

ักง
าน

ปฏ
ิบัต

ิกา
รอ
ุตส

าห
กร
รม

เห
ล็ก

บา
งส

ะพ
าน

 จัง
หว

ัด
ปร

ะจ
วบ

คีร
ีขัน

ธ์ 

ณิช
า เ
กต

ุงา
มแ

ละ
อัค

วร
รณ

 แส
งว
ิภา
ค 

(25
62
) 

พน
ักง
าน

 จ า
นว

น 
33

1 ค
น 

 
1) 
ภา
วะ
ผู้น

 าแ
บบ

กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
ง ด

้าน
กา
รม

ีอิท
ธิพ

ลอ
ย่า
ง

มีอ
ุดม

กา
รณ

์ด้า
นก

ารส
ร้า
งแ
รง
บัน

ดา
ลใ
จ แ

ละ
ด้า
นก

ารค
 าน
ึงถึ
ง

คว
าม
เป
็นป

ัจเจ
กบ

ุคค
ล ม

ีอิท
ธิพ

ลใ
นเ
ชิง
บว

กต
่อป

ระ
สิท

ธิภ
าพ

ใน
กา
รป

ฏิบ
ัติง
าน
โด
ยร
วม
อย
่างม

นีัย
ส า
คัญ

ทา
งส
ถิต

ิที่ร
ะด
ับ 

0.0
5  

2) 
ภา
วะ
ผู้น

 าแ
บบ

กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
ง ด

้าน
กา
รม

ีอิท
ธิพ

ลอ
ย่า
ง

มีอ
ุดม

กา
รณ

์ ด้า
นก

าร
สร

้าง
แร
งบ

ันด
าล
ใจ
 ด้า

นก
าร
กร
ะต

ุ้น
ทา
งป

ัญญ
า แ

ละ
ด้า
นก

าร
ค า
นึง

ถึง
คว

าม
เป
็นป

ัจเจ
กบ

ุคค
ล  

มีอ
ทิธ

ิพล
ใน

เชิง
บว

กต
่อค

วา
มผ

ูกพ
ัน 
ต่อ

อง
ค์ก

าร
อย
่าง
มี

นัย
ส า
คัญ

ทา
งส

ถิต
ิที่ร

ะด
ับ 

0.0
5  
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ผล
งา
นว

ิจัย
ใน

ปร
ะเท

ศท
ี่เกี่ย

วข
้อง
กับ

ตวั
แป

รเก
ี่ยว
กับ

ปัจ
จัย
ภา
วะ
ผู้น

 าก
าร
เป
ลี่ย
นแ

ปล
งท

ี่ส่ง
ผล

ต่อ
คว

าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

ร (
ต่อ

) 
ล า
ดับ

 
ชื่อ

งา
นว

ิจัย
 

ชื่อ
ผู้ว

ิจัย
 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า
งท

ี่ใช
้ใน
กา
รศ

ึกษ
า 

เค
รื่อ
งม

ือท
ี่ใช
้ใน
กา
รว
ิจัย

 
ผล

กา
รศ

ึกษ
า 

3) 
คว

าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

าร
 (ด

้าน
คว

าม
เต็ม

ใจ
ที่จ

ะท
ุ่มเ
ท

คว
าม
พย

าย
าม
อย
่างม

าก
เพ
ื่ออ

งค
์กา
ร แ

ละ
ด้า
นค

วา
มป

รา
รถ
นา

อย
่างแ

รง
กล

้าท
ี่จะ
คง
คว
าม
เป
็นส

มา
ชิก

ขอ
งอ
งค
์กา
ร) 
มีอ

ิทธ
ิพล

ใน
เชิง

บว
กต

่ปร
ะส

ิทธ
ิภา
พใ

นก
าร
ปฏ

ิบัต
ิงา
นโ

ดย
รว
มอ

ย่า
ง

มีน
ัยส

 าค
ัญท

าง
สถ

ิติท
ี่ระ
ดับ

 0.
05

 
ภา
วะ
ผู้น

 าแ
บบ

กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
งม
ีอิท

ธิพ
ลใ
นเ
ชิง
บว

กต
่อ

ปร
ะส

ิทธ
ิภา
พใ

นก
าร
ปฏ

ิบัต
ิงา
น 
พบ

ว่า
ด้า
นก

าร
มีอ

ิทธ
ิพล

อย
่าง
มีอ

ุดม
กา
รณ

์ ด้า
นก

าร
สร

้าง
แร
งบ

ันด
าล
ใจ
 แล

ะด
้าน

กา
รค
 าน
ึงถ
ึงค
วา
มเป

็นป
ัจเจ

กบ
ุคค

ลม
ีอิท

ธิพ
ลใ
นเ
ชิง
บว

กต
่อ

ปร
ะส

ิทธ
ิภา
พใ

นก
าร
ปฏ

ิบัต
ิงา
นอ

ย่า
งม
ีนัย

ส า
คัญ

ทา
งส

ถิต
ิที่

ระ
ดับ

 0.
05
 ส
อด

คล
้อง
กับ

งา
นว

ิจัย
ขอ

ง ศ
ิวพ

ร เ
สล

าห
ลัก

 
(25

58
) ท

ี่ศึก
ษา
กา
รร
ับร

ู้ภา
วะ
ผู้น

 าก
าร
เป
ลี่ย
นแ

ปล
งแ
ละ

คว
าม
คิด

สร
้าง
สร

รค
์ที่ส

่งผ
ลต

่อป
ระ
สิท

ธิผ
ลก

าร
ปฏ

ิบัต
ิงา
น 

พบ
ว่า
กา
รร
ับร

ู้ภา
วะ
ผู้น

 าก
าร
เป
ลี่ย
นแ

ปล
งต
่อป

ระ
สิท

ธิผ
ล

กา
รป

ฏิบ
ัติง
าน

มา
กท

ี่สุด
คือ

 ด้า
นก

าร
กร
ะต

ุ้นท
าง
ปัญ

ญา
 

รอ
งล
งม
า ค

ือ ด
้าน
กา
รส
ร้า
งแ
รง
บัน

ดา
ลใ
จ ด

้าน
กา
รค
 าน
ึงถ
ึง

คว
าม
 เป

็นป
ัจเจ

กบ
ุคค

ลต
าม
ล า
ดับ

 แล
ะน้

อย
ที่ส

ุดค
ือ ด

้าน
กา
รม

ีอิท
ธิพ

ลต
าม
อุด

มค
ติ น

อก
จา
กน้ี

ยัง
มีวิ

จัย
อื่น

 ๆ
 ท
ี่ได
้

ท า
กา
รศ
ึกษ

าภ
าว
ะผ
ู้น า
แบ

บก
าร
เปล

ี่ยน
แป

ลง
กับ

ปร
ะส

ิทธ
ิภา
พ
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ปร
ะเท

ศท
ี่เกี่ย

วข
้อง
กับ

ตวั
แป

รเก
ี่ยว
กับ

ปัจ
จัย
ภา
วะ
ผู้น

 าก
าร
เป
ลี่ย
นแ

ปล
งท

ี่ส่ง
ผล

ต่อ
คว

าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

ร (
ต่อ

) 
ล า
ดับ

 
ชื่อ

งา
นว

ิจัย
 

ชื่อ
ผู้ว

ิจัย
 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า
งท

ี่ใช
้ใน
กา
รศ

ึกษ
า 

เค
รื่อ
งม

ือท
ี่ใช
้ใน
กา
รว
ิจัย

 
ผล

กา
รศ

ึกษ
า 

ใน
กา
รป

ฏิบ
ัติง
าน
 เช
่น 
เปม

ิกา
 ทร

ัพย
สง
 (2
55
5);

 พ
ิชา
ญส

ิทธ
ิ์ 

วง
ศ์ก

ระ
จ่า
ง (
25
57
) แ

ละ
สุป

ัญญ
ดา
 ส
ุนท

รน
นธ

 (2
55
8) 

25
. 

ปัจ
จัย
ด้า
นภ

าว
ะผ

ู้น า
กา
ร

เป
ลี่ย
นแ

ปล
งแ
ละ

กา
ร

พัฒ
นา

ทร
ัพย

าก
รม

นุษ
ยท

ี่
มีอ

ิทธ
ิพล

 
ต่อ

กา
รเป

็นอ
งค
์กา
รแ
ห่ง

กา
รเร

ียน
รู้ข
อง

มห
าว
ิทย

าล
ัยเท

คโ
นโ

ลย
ี

รา
ชม

งค
ล 

ทิว
ทว

ัท 
เม
ฆว

ิชัย
 

(25
57
) 

ผู้บ
ริห

าร
มห

าวิ
ทย

าล
ัย

เท
คโ
นโ

ลย
ีรา
ชม

งค
ล จ

 าน
วน

 
24

3 ค
น 

  

ใช
้กา
รส

่งแ
บบ

สอ
บถ

าม
ทา
ง

ไป
รษ

ณีย
์เป
็นเ
คร
ื่อง
มือ

ใน
กา
ร

ศึก
ษา
วิจ
ัย ส

ถิต
ิที่ใ

ช้วิ
เคร

าะ
ห์

ข้อ
มูล

ได
้แก

่ ส
ถิต

ิพื้น
ฐา
น 

สัม
ปร

ะส
ิทธ

ิ์สห
สัม

พัน
ธ์เพ

ียร
์สัน

 
แล

ะก
าร
วิเค

รา
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์ถด
ถอ

ยพ
หุ 

ภา
วะ
ผู้น

 าก
าร
เป
ลี่ย
นแ

ปล
งแ
ละ
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รพ

ัฒน
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รัพ
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กร
มน

ุษย
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มีอ
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ิพล
ต่อ

กา
รเป
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งค
์กา
รแ
ห่ง

กา
รเร

ียน
รู้ข
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าว
ิทย
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ัย 

เท
คโ
นโ

ลย
ีรา
ชม

งค
ล ม

ีนัย
ส า
คัญ

ทา
งส

ถิต
ิที่ร

ะด
ับ 

0.0
1แ
ละ

ภา
วะ
ผู้น

 าก
าร
เป
ลี่ย
นแ

ปล
งแ
ละ

กา
รพ

ัฒน
าท
รัพ

ยา
กร
มน

ุษย
์

ร่ว
มก

ันพ
ยา
กร
ณ์ก

าร
เป
็นอ

งค
์กา
รแ
ห่ง

กา
รเร

ียน
รู้ข

อง
มห

าว
ิทย

าล
ัย เ
ทค

โน
โล
ยีร
าช
มง
คล

 ร้อ
ยล
ะ 5

3.9
0 (

R2 = 
0.5

39
) 

โด
ยภ
าว
ะผ
ู้น า
กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
งแ
ละ
กา
รพ

ัฒน
าท
รัพ

ยาก
รม
นุษ

ย์
มีค

วา
มส

ัมพ
ันธ

์กับ
อง
ค์ก

าร
แห

่งก
าร
เรีย

นร
ู้ใน

ทิศ
ทา
งบ

วก
 

26
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บร
รย
าก
าศ
ใน

กา
รท

 าง
าน
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งจ
ูงใ
จใ
นก

าร
ท า
งา
น 

คุณ
ลัก

ษณ
ะข

อง
ผู้บ

ังค
ับบ

ัญช
าแ
ละ

คว
าม

ผูก
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ขอ
งข
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าช
กา
ร
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จต

่อห
น่ว

ยง
าน

 

อา
ชว
ิน ป

ิติน
ันท

์กุล
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(25
62
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ลี่ย
 ส
่วน

เบ
ี่ยง
เบ
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ถิต
ิเชิง

อ้า
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รท
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อบ
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มุต
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ดับ

นัย
ส า
คัญ

 0.
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ได
้แก

่ กา
รว
ิเคร
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ห์ก
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ถด

ถอ
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เชิง
พห
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าก
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ใน
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รง
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น ค

ุณล
ักษ
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งผ
ู้บัง
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บัญ
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 แล

ะค
วา
มผ

ูกพ
ันต

่อห
น่ว

ยง
าน

 แล
ะบ

รร
ยา
กา
ศใ
น

กา
รท

 างา
น 
แร
งจ
งูใ
จใ
นก

าร
ทา
งาน

 คุณ
ลัก

ษณ
ะข
อง
ผู้บ

ังค
ับ 

บัญ
ชา
ส่ง
ผล

ต่อ
คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ
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่วย
งาน

ใน
สัง
กัด

 ส
 าน
ักง
าน

กา
ลัง
พล

 ส
าน

ักง
าน

ต า
รว
จแ
ห่ง

ชา
ติ อ

ย่า
งม
ีนัย

ส า
คัญ

ทา
ง

สถ
ิติท

ี่ระ
ดับ

 0.
05
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า 
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คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

าร
ขอ

งเจ
้าห

น้า
ที่ส

ถา
บัน

พัฒ
นา

อง
ค์ก

รช
ุมช

น 
(อ
งค
์กา
รม

หา
ชน

) 

สม
จิต

ร จ
ันท

ร์เพ
็ญ 

(25
57
) 

เจ้า
หน

้าท
ี่สถ

าบ
ันพ

ัฒน
า

อง
ค์ก

รช
ุมช

นท
ุกส

่วน
งา
น 

จ า
นว

น 
16

4 ค
น 

งา
นว

ิจัย
เชิง

ปร
ิมา
ณโ

ดย
ใช
้

แบ
บส

อบ
ถา
ม 

 
 

ปัจ
จัย
ที่ม

ีผล
ต่อ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

าร
ขอ

งเจ
้าห
น้า
ที่ส

ถา
บัน

พัฒ
นา

อง
ค์ก

รช
ุมช
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ได
้แก

่ ตัว
แป

รอ
าย
ุ รา

ยไ
ด้ต

่อเด
ือน

 
ระ
ดับ

กา
รศ
ึกษ

า ต
 าแ
หน

่งใ
นก

าร
ปฏ

ิบัต
ิงา
น 
ระ
ยะ
เวล

าใ
น

กา
รป

ฏิบ
ัติง
าน

ใน
สถ

าบ
ัน 
คว

าม
ท้า
ทา
ยใ
นก

าร
ท า
งา
น 
คว
าม
 

ก้า
วห

น้า
ใน
กา
รท

 างา
น 
กา
รม
ีส่ว

นร
่วม
ใน
กา
รต
ัดส

ินใ
จใ
นก

าร
ท า
งา
น 
ลัก

ษณ
ะก

าร
ท า
งา
นเ
ป็น

ทีม
 เงิ
นเ
ดือ

นแ
ละ

สว
ัสด

ิกา
ร 

กา
รพ

ัฒน
าค
วา
มร
ู้คว
าม
สา
มา
รถ
ขอ

งบ
ุคล

าก
ร ส

ภา
พแ

วด
ล้อ

ม
ใน
กา
รท

 างา
น 
คว
าม
สัม

พัน
ธ์ต

่อผ
ู้บัง

คับ
บัญ

ชา
คว
าม
สัม

พัน
ธ์

กับ
เพ
ื่อน

ร่ว
มง
าน
 ภา

วะ
ผู้น

 าข
อง
ผู้บ

ังค
ับบ

ัญช
า ค

วา
มร
ู้สึก

ว่า
ตน

มีค
วาม

ส า
คัญ

ต่อ
อง
ค์ก

าร 
คว
าม
รู้ส

ึกว
่าอ
งค
์กา
รเป

็นท
ี่พึ่ง

ได
้ 

28
. 

คว
าม
ผูก

พัน
ขอ

งพ
นัก

งา
น

ที่ม
ีต่อ

อง
ค์ก

ร ก
รณ

ีศึก
ษา
 

บร
ิษัท

 พ
ลวั

ฒน
์ เอ
็นจ

ิ
เน
ียร
ิ่ง ซ

ัพพ
ลา
ย จ

 าก
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ปุณณวิช แก้วล้อม (2562) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
แรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร : กรณีศึกษาพนักงานสถานีโทรทัศน์แห่งหนึ่ง 
พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย ด้านการสร้างบารมี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้าน
การกระตุ้นการใช้ปัญญา และด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ซึ่งมีระดับความคิดเห็นในระดับมาก 
ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรร้อยละ 12.3 โดยการสร้างแรงบันดาลใจ
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ในขณะที่ด้านการสร้างบารมี การกระตุ้นปัญญา การค านึงถึง
ปัจเจกบุคคลไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

ปัทมา เจริญพรพรหม (2558) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงความผูกพันในงาน
และความผูกพันต่อองค์กร: กรณีศึกษาพนักงานกลุ่มบริษัทผู้ผลิตสินค้าบริโภคข้ามชาติแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่าการรับรู้บทบาทภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้งภาพรวมและ
รายด้าน ได้แก่  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  ด้านการกระตุ้น
ทางปัญญา  และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  

บุญชนะ เมฆโต (2560) ได้ได้ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีผล
ต่อความผูกพันองค์การและการตั้งใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ: กรณีศึกษาบริษัทผลิตวัสดุ
บรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่ง โดยพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
องค์การ  

น้ าทิพย์ แซ่เฮ้ง (2557) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้น า สภาพแวดล้อมใน
การท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร: กรณีศึกษาพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ผลการศึกษา
พบว่าปัจจัยภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

ณัฐพร แอบไธสง (2558) ได้ศึกษาเรื่องการรับรู้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจ
ในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ: กรณีศึกษาพนักงานโรงแรมแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร พบว่าการรับรู้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวก 

อรัญญา ออมสินสมบูรณ์ (2559) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงและความผูกพันต่อองค์กรกับคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารกรมแพทย์
ทหารบก ผลการศึกษาพบว่าระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ
ทหาร กรมแพทย์ทหารบกอยู่ในระดับมากที่สุด 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งหมด ผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปรอิสระ คือ ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดของ Bass & Avolio (1994) ที่กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็น
ภาวะที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตาม ซ่ึงสอดคล้องกับทฤษฎีของ Burn (1978) ประกอบด้วย 
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 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized Influence)  
 การสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspirational Motivation)  
 การกระตุ้นทางปัญญา  (Intellectual Stimulation)  
 การค านึงถึงปัจเจกบุคคล  (Individualized consideration) 
ก าหนดตัวแปรตามคือ ความผูกพันต่อองค์กร ตามแนวคิดของ (Steer ,1977) ได้นิยาม

ความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นลักษณะที่แสดงออกของบุคคลที่มีความสัมพันธ์และเกี่ยวข้องกับองค์กร 
โดยคุณลักษณะ 3 ประการ คือ  

 ความเชื่อมั่นและยอมรับในค่านิยมและเปา้หมายขององค์กร  
 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อปฏิบัติงานให้แก่องค์กร 
 ความปรารถนาที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร  

 
 

2.4  กรอบแนวคิดของการวิจัย (Conceptual Framework) 
ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดตัวแปร

ทั้งหมดโดยใช้ทฤษฎี ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ (Bass & Avolio, 1994) และความผูกพันที่มีต่อ
องค์กรของ (Steers, 1977) ดังนี้ 
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2.5  กรอบแนวคิดวิจัย 
จากการทบทวนวรรณกรรมรวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดเรื่องแรงจูงใจในการ

ท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ท าให้ผู้วิจัยสามารถก าหนดกรอบแนวคิดวิจัย
ได้ดังนี้ 

 
ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

 
Bass & Avolio (1994)  Streers (1977) 

ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดวิจัย 

ความผูกพันท่ีมีต่อองค์กร 
(Organizational Engagement) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational leadership) 

ความเชื่อมั่นและยอมรับใน
ค่านิยมและเป้าหมาย 

ขององค์กร 

ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเท 
ความพยายามอย่างเต็ม

ความสามารถเพื่อปฏิบัติงาน
ให้แก่องค์กร 

 
ความปรารถนาที่จะด ารง
ความเป็นสมาชิกภาพของ

องค์กร 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

การสร้างแรงบันดาลใจ  

การกระตุ้นทางปัญญา  

การค านึงถึงปัจเจกบุคคล  
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีการวิจัย 
 
 

งานวิจัยเร่ืองการศึกษาปจจัยดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงที่สงผลตอความผูกพันตอ
องคกรของธุรกิจพลังงานของพนักงานบริษัทผลิตพลังงานไฟฟา องคกรมหาชนแหงหนึ่งในประเทศไทย 
โดยมีระเบียบวิธีการวิจัย ดังนี้ 

3.1  ประเภทและรูปแบบการวิจัย 
3.2  กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.3  กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 
3.4  วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล 

 
 
3.1  ประเภทและรูปแบบการวิจัย 

การศึกษาคร้ังนี้ เปนงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) เนื่องจากผูวิจัยตองการ
ท่ีจะศึกษาความสัมพันธเชิงเหตุผลของ ดวยการนําเอาทฤษฎีและกรอบแนวคิดในการดําเนินงานวิจัย
อยางชัดเจน โดยใชการวิเคราะหเชิงสถิติเปนเคร่ืองมือเพื่อนําไปสูความแมนยําของผลการวิจัย และ
นําไปสูขอสรุปโดยใชตัวเลขเปนหลักฐาน แบบทราบจํานวนประชากรแนนอน (Probability) ใชวิธี
สุมตัวอยางแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) ดวยวิธีการเลือกพนักงานท่ีปฏิบัติงานและสะดวก
ตอการตอบแบบสอบถามจนครบตามจํานวน โดยเก็บขอมูลแบบสอบถามออนไลน ผานระบบ 
แบบสอบถามออนไลน โดยขอความรวมมือจากพนักงานแตละแผนกใหชวยตอบแบบสอบถาม 
สําหรับรูปแบบวิธีการวิจัยจะใชวิธีการสํารวจ (Survey Method) ที่ใชแบบสอบถามแบบปลายปด 
(Close-ended Questionnaire) ประกอบดวย ขอมูลปจจัยสวนบุคคล ขอมูลปจจัยดานภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลง และขอมูลความผูกพันท่ีมีตอองคกรของพนักงานบริษัทผลิตพลังงานไฟฟา องคกร
มหาชนแหงหนึ่งในประเทศไทย เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงใชวิธีการวิเคราะหและ
ประเมินผลขอมูล ในเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) และวิเคราะหขอมูลในเชิงปริมาณ (Quantitative 
Analysis) ผูทําการศึกษาไดกําหนดขอบเขตการวิจัยใหมีความสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัย 
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3.1.1  แบบสอบถาม (Questionnaire)  
แบบสอบถาม (Questionnaire) มีท้ังหมด 3 สวนดังนี ้
สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม

ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน ขอมูลเปนแบบนามบัญญัติ (Nominal 
Scale) 

สวนท่ี 2 ขอมูลดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ผูวิจัยศึกษาตามแนวคิดของ Bass & Avolio 
(1994) ประกอบดวย 4 องคประกอบ มีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) ไดแก  

 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  
 การสรางแรงบันดาลใจ  
 การกระตุนทางปญญา  
 การคํานึงถึงปจเจกบุคคล  
การวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี ้

1  หมายถึง  เห็นดวยนอยท่ีสุด 
2  หมายถึง  เห็นดวยนอย 
3  หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
4  หมายถึง เห็นดวยมาก 
5  หมายถึง  เห็นดวยมากท่ีสุด 

สําหรับการวัดระดับคาเฉล่ียเปนชวงคะแนน มีการวดัดังนี้ 
คาเฉล่ีย  ความหมาย 
4.21 - 5.00  มากท่ีสุด 
3.41 - 4.20  มาก 
2.61 - 3.40  ปานกลาง 
1.81 - 2.60  นอย 
1.00 - 1.80   นอยท่ีสุด 

สวนท่ี 3 ขอมูลดานความผูกพันตอองคกร ผูวิจัยศึกษาตามแนวคิดของ Steers (1977) 
ประกอบดวย 3 องคประกอบ ไดแก 

 ดานความเช่ือม่ันและยอมรับในคานยิมเปาหมายขององคกร 
 ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อปฏิบัติงานใหแก

องคกร  
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 ดานความปรารถนาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพขององคกรโดยมีระดับการวัด
แบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) สําหรับการวัดระดับความผูกพันตอองคกร  

จะมีระดับการวัด 5 ระดับ ดงันี้ 
1  หมายถึง  ระดับความผูกพันตอองคกรนอยท่ีสุด 
2  หมายถึง  ระดับความผูกพันตอองคกรนอย 
3  หมายถึง  ระดับความผูกพันตอองคกรปานกลาง 
4  หมายถึง  ระดับความผูกพันตอองคกรมาก 
5  หมายถึง  ระดับความผูกพันตอองคกรมากท่ีสุด 

สําหรับการวัดระดับความผูกพันตอองคกรเปนชวงคะแนน มีระดับการวดั 5 ระดับ ดังนี ้
คาเฉล่ีย  ความหมาย 
4.21 – 5.00  มากท่ีสุด 
3.41 – 4.20  มาก 
2.61 – 3.40  ปานกลาง 
1.81 – 2.60  นอย 
1.00 – 1.80  นอยท่ีสุด 

ลักษณะของแบบสอบถามในสวนที่ 2 และ 3 นั้น เปนแบบประเมินเปนมาตรวัด
การประมาณคาแบบลิเคิรต (Likert Scale) ซ่ึงแบงเกณฑการวัดเปน 5 ระดับ (1 ถึง 5) 

การแปลผลขอมูล 
ผูวิจัยไดกําหนดคาอันตรภาคช้ัน สําหรับการแปลผลขอมูล โดยคํานวณคาอันตรภาคช้ัน

เพื่อกําหนดชวงช้ัน โดยการใชสูตรคํานวณและอธิบายแตละชวงช้ัน ดังนี้ (Riemann,1866) 
 

อันตรภาคช้ัน = คาสูงสุด – คาตํ่าสุด
จํานวนช้ัน

 

  = 5 – 1
5  

  = 0.80 
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3.1.2 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความนาเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionnaire) 

 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) นําแบบสอบถามที่
ไดพัฒนาจากแบบสอบถามที่มีผูทําไวแลว เสนอตออาจารยท่ีปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกตองของ
เนื้อหา และทําการแกไขตามขอเสนอแนะ ขอคิดเห็นท่ีเปนประโยชนตองานวิจัย 

 การทดสอบความเช่ือม่ัน (Reliability) เม่ือผูวิจัยไดนําแบบสอบถามนางสาวณัฐพร 
แอบไธสง (2558) มาใชเปนแบบสอบถาม โดยไดทําการทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability Test) 
โดยนําแบบสอบถามทําการแจกกับกลุมตัวอยางท่ีมีสภาพความเปนกลุมตัวอยางท่ีจะทําการศึกษาซ่ึง
เปนพนักงานของบริษัทผลิตพลังงานไฟฟา องคกรมหาชนแหงหนึ่งในประเทศไทย จํานวน 30 คน 
เพื่อตรวจสอบความเชื่อม่ัน โดยการวิเคราะหประมวลหาคาครอนบารคแอลฟา (Cronbach’s Alpha 
Analysis Test) โดยกําหนดใหมีคาสัมประสิทธ์ิไมต่ํากวา 0.7 จึงจะถือวามีความเช่ือม่ันสามารถนําไปใช
ในการศึกษาได 
 
ตารางท่ี 3.1 แสดงการทดสอบความเช่ือม่ัน (Reliability) 

ตัวแปร จํานวนขอ 
คาสัมประสิทธ์ิ 

อัลฟาของครอนบาค 
การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 12 0.973 
การสรางแรงบันดาลใจ 7 0.950 
การกระตุนทางปญญา 8 0.940 
การคํานึงถึงปจเจกบุคคล 12 0.978 
ความเช่ือถือการยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคกร 7 0.907 
ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็ม
ความสามารถเพ่ือปฏิบัติงานใหแกองคกร 

7 0.886 

ความปรารถนาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 7 0.718 
 

จากตารางท่ี 3.1 แสดงใหเห็นวาการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามของปจจัยท้ัง 
7 ดาน ไดแก การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา การคํานึงถึง
ปจเจกบุคคล ความเช่ือถือการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายาม
อยางเต็มความสามารถเพื่อปฏิบัติงานใหแกองคกร ความปรารถนาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพของ
องคกร ดวยการวิเคราะหคาความเช่ือม่ัน ไดคาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
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Coefficient) ไมต่ํากวา 0.7 ทุกตัวแปร (Hair et al., 2010) แสดงวาแบบสอบถามมีความนาเช่ือถือเพียงพอ
และสามารถนําไปใชเปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูลการวิจัยคร้ังนี้ได   
 
 
3.2  กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ เปนพนักงานบริษัทผลิตพลังงานไฟฟา องคกรมหาชน
แหงหนึ่งในประเทศไทยโดยมีจํานวน 255 คน (ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคล ณ วันท่ี 21 กุมภาพันธ 
2563) ผูวิจัยกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรการคํานวณของทาโร ยามาเน (Taro Yamane, 1970) 
ท่ีระดับความเช่ือม่ันอยูท่ี 95% ความคลาดเคล่ือน ±5% ซ่ึงไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 155 คน 
ดังนี้  
 

n  = N
1+Ne2 

 
โดยท่ี n  = จํานวนกลุมตัวอยาง  

 N  = จํานวนประชากรท้ังหมด  
 e = คาความคลาดเคล่ือนท่ีจะใหมีไดของการสุมกลุมตัวอยาง 5%  
 

แทนคา n  = 255
1+(255)(0.05)2 

 n = 155.37 
 

ดังนั้น ผูวิจัยจะเก็บขอมูลขนาดของกลุมตัวอยางจากพนักงาน บริษัทผลิตพลังงานไฟฟา 
องคกรมหาชนแหงหนึ่งในประเทศไทย จํานวน 155 คน โดยจะดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ตั้งแต
เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2563 ถึงเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2563  
 
 
3.3  กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

การศึกษาปจจัยดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
ธุรกิจพลังงานของพนักงานบริษัทผลิตพลังงานไฟฟา องคกรมหาชนแหงหนึ่งในประเทศไทยโดย
ผูวิจัยไดทําการศึกษาจากแหลงขอมูล 2 แหลง ดังน้ี 
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1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนแหลงขอมูลท่ีจัดเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง
เพ่ือใหไดขอมูลตรงกับวัตถุประสงคท่ีศึกษาขอมูลท่ีไดจากการรวบรวมจากกลุมตัวอยางภายในบริษัท
ผลิตพลังงานไฟฟา องคกรมหาชนแหงหนึ่ง โดยการใชแบบสอบถาม (Questionnaire) ผานระบบ
แบบสอบถามออนไลน (Google Form) โดยขอความรวมมือจากพนักงานใหชวยตอบแบบสอบถาม 
และผูวิจัยไดมีการตรวจสอบแบบสอบถามทุกชุดเพื่อความสมบูรณกอนมีการนําไปลงรหัสและวิเคราะห
ขอมูล 

 ขอดีของการใชขอมูลปฐมภูมิ 
1) ไดขอมูลท่ีสามารถนํามาใชประโยชนไดตรงตามจุดประสงคการศึกษา 
2) ไดขอมูลที่ลึกซ้ึงกวาวิธีการอ่ืน  
3) เปนขอมูลท่ีไดจากสถานการณจริง  
4) เปนขอมูลท่ีมองถึงการเปล่ียนแปลงของข้ันตอนตาง ๆ 
5) ตนทุนตํ่ากระจายถึงกลุมตัวอยางไดพรอม ๆ กัน 
6) ตอบคําถามไดงาย  
7) ผูตอบกลาเปดเผยขอมูล 
 ขอเสียของการใชขอมูลปฐมภูมิ 
1) ใชเวลาและงบประมาณคอนขางมาก 
2) ใชไดเฉพาะบางเร่ืองท่ีศึกษา  
3) ส้ินเปลือง ใชเวลานาน  
4) หาบุคลากรท่ีจะทําหนาท่ีสังเกตการณยาก  
5) สรุปผลการศึกษายาก 
6) ผูตอบไมสนใจตอบ  
7) การไดรับคืนตํ่า 
8) ผูตอบไมสามารถซักถามปญหาได  
9) ประชากรจํากดัแคกลุมคนท่ีอานออกเขียนได 

2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนแหลงขอมูลท่ีไมไดจัดเก็บขอมูลคร้ังแรกเอง 
แตเปนการรวบรวมขอมูลท่ีผานการรวบรวมและจัดระบบไวกอน โดยขอมูลท่ีไดจากการศึกษาขอมูล
จากเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยทําการรวบรวมมาจากแหลงขอมูลท่ีสามารถอางอิงได และนาเช่ือถือ 
ไดแก หนังสือ วารสาร วิทยานิพนธ สารนิพนธ เอกสารทางวิชาการ บทความตาง ๆ รวมท้ังการสืบคน
จากส่ืออิเล็กทรอนิกส ไดแก ขอมูลจากเว็บไซตตาง ๆ รวมถึงสืบคนขอมูลจากฐานขอมูลจากหองสมุด
วิทยาลัยการจัดการมหิดล มหาวิทยาลัยมหิดล และจากแหลงขอมูลตาง ๆ  ของบริษัท เชน รายงานประจําป 
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รายงานความยั่งยืน และเว็บไซตของบริษัท เปนตน นอกจากนี้มีการสืบคนขอมูลเร่ืองพลังงาน จาก
สํานักงานนโยบายและแผนพลังงาน กระทรวงพลังงาน การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เปนตน 

 ขอดีของการใชขอมูลทุติยภมิู 
1) สะดวกรวดเร็ว 
2) ไมตองทําการเก็บขอมูลใหม ทําใหประหยดัเวลาและคาใชจาย 
3) สามารถศึกษายอนหลังไดไกลเทาท่ีเอกสารนั้นจะทาได ทําใหทราบ 

แนวโนมการเปล่ียนแปลง 
 ขอเสียของการใชขอมูลทุติยภูมิ 
1) ขอมูลไมครบถวนสมบูรณพอ 
2) ขอมูลอาจผิดพลาดไมถูกตอง 
3) ขอมูลไมทันสมัย 

เหตุผลท่ีผูวิจัยเลือกใชขอมูลปฐมภูมิ โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการเก็บ
รวบรวมขอมูลผานแบบสอบถามออนไลน (Google Form) เนื่องจากไดขอมูลท่ีสามารถนํามาใชประโยชน
ไดตรงตามวัตถุประสงคในการศึกษา และสามารถเก็บขอมูลไดงายและรวดเร็ว โดยสามารถนําขอมูล
ท่ีไดจากการตอบแบบสอบถามไปลงรหัสและวิเคราะหขอมูลและใชการวิเคราะหถดถอยเชิงเสนเชิงพหุ 
(Multiple Regression) เพื่อทําการศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ (Independent Variable) 
กับตัวแปรตาม (Dependent Variable) วิเคราะหปจจัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงในดานการมีอิทธิพล
อยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงปจเจก
บุคคลสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ประกอบดวย ดานความเชื่อม่ันและยอมรับใน
คานิยมและเปาหมายขององคกร  ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถ
เพื่อปฏิบัติงานใหแกองคกร และดานความปรารถนาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 

กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล มีดังนี้ 
1. ขอหนังสือจากวิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล หลักสูตรการจัดการธุรกิจ 

เพื่อขอความอนุเคราะหจากผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลในการเก็บรวบรวมขอมูล 
2. ทําการสุมกลุมตัวอยางจากพนักงานบริษัทผลิตพลังงานไฟฟา องคกรมหาชนแหงหนึ่ง

ในประเทศไทย จํานวน 155 คน โดยใชวิธีการเก็บขอมูลแบบสอบถาม (Questionnaire) ผานระบบ
ออนไลน (Online) โดยใชแบบสอบถามออนไลน (Google Form) 

3. ช้ีแจงวัตถุประสงคของการทําวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑในการตอบแบบสอบถามเพ่ือให
พนักงานบริษัทผลิตพลังงานไฟฟา องคกรมหาชนแหงหนึ่งในประเทศไทยมีความเขาใจในขอคําถาม
และความตองการของผูวิจัย 
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4. ทําการเก็บขอมูลโดยการสงแบบสอบถามออนไลน (Google Form) ใหกับพนักงาน
บริษัทผลิตพลังงานไฟฟา องคกรมหาชนแหงหนึ่งในประเทศไทย โดยใชวิธีสุมตัวอยางแบบตามสะดวก 
(Convenience sampling) 

5. นําขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามออนไลน (Google Form) มาตรวจสอบความถูกตอง
สมบูรณของการตอบแบบสอบถาม จากน้ันนําขอมูลที่ไดมาแปลงเปนตัวเลข และตัวแปร โดยนําขอมูล
ท่ีไดไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยโปรแกรมวิเคราะหสถิติสําเร็จรูป 
 
 
3.4  วิธีการวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชสําหรับงานวิจัย 

ผูวิจัยใชระบบกูเกิลแอปพลิเคชัน (Google Application) โดยสรางแบบสอบถามออนไลน 
(Google Form) ในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง จํานวน 155 คน เม่ือกลุมตัวอยางไดตอบ
คําถามเรียบรอยแลว ระบบกูเกิลแอปพลิเคชัน (Google Application) จะสรางสเปรดชีต (Spread Sheet)  
เพื่อสรางเอกสารตอบกลับ (Form) ท่ีสามารถรับขอมูลท่ีกรอกเขามาและขอมูลนั้นจะถูกเก็บบันทึก
ไวในระบบบริการฝากไฟล (Google Drive) ในรูปแบบของเอกสารอิเล็กทรอนิกส (Google Docs) 
โดยบันทึกขอมูลท้ังหมดในรูปแบบของ Google Sheets โดยผูวิจัยสามารถนําไฟลท่ีสรางในระบบ
ดังกลาวไปใชงานไดอยางรวดเร็ว จากน้ันจึงนําขอมูลไปลงรหัสกอนนําไปประมวลผลโดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS (Statistical Packet for The Social Sciences) โดยสถิติที่ใชสําหรับงานวิจัยครั้งนี้ 
สามารถแบงได 2 ประเภท ดังนี้ 
 

3.4.1  การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
การรายงานผลดวยสถิติเชิงเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และสวนสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใชอธิบาย
ลักษณะของตัวแปรอิสระ (Independent Variable) และตัวแปรตาม (Dependent Variable) ผูวิจัยได
ใชสถิติเชิงพรรณนาสําหรับการอธิบายผลการศึกษาในเร่ืองตอไปนี้ 

 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ
การทํางาน เปนขอมูลที่ใชมาตรวัดแบบนามบัญญัติ ใชคาความถ่ี (จํานวน) และคารอยละ (Percentage)  

 ขอมูลภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ใชคาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) และการแปลความหมายของคาเฉล่ีย 
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 ขอมูลดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทผลิตพลังงานไฟฟา องคกร
มหาชนแหงหนึ่งในประเทศไทย ใชคาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
และการแปลความหมายของคาเฉล่ีย 
 

3.4.2  การวิเคราะหผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
ผูวิจัยไดใชสถิติเชิงอนุมาน สําหรับการวิเคราะหเพื่อทดสอบความสัมพันธของปจจัย

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงในดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคลกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
ประกอบดวย ดานความเช่ือม่ันและยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคกร  ดานความเต็มใจท่ีจะ
ทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือปฏิบัติงานใหแกองคกร และดานความปรารถนาที่จะ
ดํารงความเปนสมาชิกภาพขององคกร โดยใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson 
Correlation) กําหนดนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 โดยเกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
ดังนี้ 

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวาง 0.67-1.00 แสดงวา มีความสัมพันธระดับสูง 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวาง 0.34-0.66 แสดงวา มีความสัมพันธระดับปานกลาง 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวาง 0.01-0.33 แสดงวา มีความสัมพันธระดับตํ่า 
และใชการวิเคราะหถดถอยเชิงเสนเชิงพหุ (Multiple Regression) เพื่อทําการวิเคราะห

ปจจัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงในดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคลสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
ประกอบดวย ดานความเชื่อม่ันและยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคกร ดานความเต็มใจที่จะ
ทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือปฏิบัติงานใหแกองคกร และดานความปรารถนาที่จะ
ดํารงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 

เหตุผลท่ีผูวิจัยเลือกใชสถิติเชิงอางอิงหรือเชิงอนุมาน เนื่องจากสถิติเชิงสถิติเชิงอนุมาน 
คือ การวิเคราะหขอมูลท่ีเก็บรวบรวมไดจากตัวอยางเพื่ออางอิงไปถึงขอมูลท้ังหมด มีวัตถุประสงค
เพื่อนําเสนอหลักการพื้นฐานของสถิติเชิงอนุมาน เนื่องจากสถิติเชิงอนุมานไดนํามาใชประโยชนใน
การตอบคําถามวิจัยเชิงปริมาณหรือทดสอบสมมติฐานการวิจัยเปนจํานวนมาก ดังนั้น ความรูความเขาใจ
เกี่ยวกับหลักการพื้นฐานของสถิติเชิงอนุมานจึงมีความสําคัญและเปนประโยชนตอนักวิจัยท่ีทําวิจัย
ในเชิงปริมาณเปนอยางมาก 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 
 

การศึกษาวิจัยเร่ือง “ปจจัยดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร
ของธุรกิจพลังงานของพนักงานบริษัทผลิตพลังงานไฟฟา องคกรมหาชนแหงหนึ่งในประเทศไทย” 
โดยใชวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research Methodology) ใชแบบสอบถาม (Questionnaire) 
เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางพนักงานบริษัทผลิตพลังงานไฟฟา องคกร
มหาชนแหงหนึ่งในประเทศไทยโดยใชวิธีการเก็บขอมูลแบบสอบถามออนไลน (Online) ผานระบบ
แบบสอบถามออนไลน  (Google Form) จํานวน 155 คน สามารถอธิบายไดดังนี้ 

4.1 การวิเคราะหดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
4.2 การวิเคราะหดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
4.3 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 
 
4.1  การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

การรายงานผลดวยสถิติเชิงเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก คารอยละ 
(Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยแบงผลการศึกษา
ประกอบดวย 3 สวน ดังนี้ 
 

4.1.1  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4.1 ความถ่ีและรอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 
ชาย 70 45.20 
หญิง 85 54.80 

รวม 155 100.00 
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จากตารางท่ี 4.1 พบวากลุมตัวอยางจากพนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 85 คน 
คิดเปนรอยละ 54.80 รองลงมาเปนเพศชาย 70 คน คิดเปนรอยละ 45.20 
 
ตารางท่ี 4.2 ความถ่ีและรอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอาย ุ

อายุ จํานวน (คน) รอยละ 
22-30 ป 36 23.20 
31-40 ป 42 27.10 
41-50 ป 49 31.61 
51-60 ป 28 18.10 

รวม 155 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา กลุมตัวอยางจากพนักงานสวนใหญ มีอายุ 41-50 ป จํานวน 49 คน 
คิดเปนรอยละ 31.61 รองลงมา คือ อายุ 31-40 ป จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 27.10 อายุระหวาง 22-30 ป 
จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 23.20 และอายุระหวาง 51-60 ป จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 18.10 
 
ตารางท่ี 4.3 ความถ่ีและรอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษาสูงสุด จํานวน (คน) รอยละ 
ต่ํากวาปริญญาตรี 9 5.8 
ปริญญาตรี 87 56.1 
ปริญญาโท 57 36.8 
ปริญญาเอก 2 1.3 

รวม 155 100 
 

จากตารางที่ 4.3 พบวากลุมตัวอยางจากพนักงานสวนใหญ จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 56.10 รองลงมา คือ ระดับปริญญาโท จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 36.80 
ปริญญาเอก จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.3 และตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 5.80  
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ตารางท่ี 4.4 ความถ่ีและรอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามประสบการณ
ในการทํางาน 
ประสบการณในการทํางาน จํานวน (คน) รอยละ 

นอยกวา 1 ป 3 1.9 
1-3 ป 19 12.30 
3-5 ป 14 9.00 
6-10 ป 23 14.80 
10-15 ป 19 12.30 
15 ป ข้ึนไป 77 49.70 

รวม 155 100 
 

จากตารางท่ี 4.4 พบวากลุมตัวอยางจากพนักงานสวนใหญ มีประสบการณในการทํางาน 
15 ปข้ึนไป จํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 49.70 รองลงมา คือ มีประสบการณในการทํางาน 6-10 ป 
จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 14.80 ประสบการณในการทํางาน 1-3 ป จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 
12.30 ประสบการณในการทํางาน 10-15 ป จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 12.30 ประสบการณใน
การทํางาน 3-5 ป จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 9.00 และประสบการณในการทํางาน นอยกวา 1 ป 
จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.90 
 

4.1.2  การวิเคราะหแบบสอบถามภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  
 
ตารางท่ี 4.5 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นปจจัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ระดับ 

ความคิดเห็น อันดับ 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  
หัวหนามีความสามารถในการปฏิบัติงานจนเปนที่ยอมรับของ
ผูใตบังคับบัญชา 

4.06 .827 มาก 1 

หัวหนาใหความชวยเหลือในการแกปญหาตาง ๆ ใหแก
ผูใตบังคับบัญชาท่ีประสบปญหาในการทํางาน 

4.01 .912 มาก 2 

หัวหนาปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแกผูใตบังคับ บัญชา 3.95 .945 มาก 3 
หัวหนาสามารถแกปญหาตาง ๆ ไดอยางเหมาะสมและทันตอ
เหตุการณ 

3.92 .864 มาก 4 
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ตารางท่ี 4.5 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นปจจัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
(ตอ) 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ระดับ 

ความคิดเห็น อันดับ 

หัวหนาอธิบายใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจถึงวิสัยทัศนไดอยางชัดเจน 3.74 1.020 มาก 11 
หัวหนาช้ีแจงวัตถุประสงคในการทํางานตาง ๆ  ใหผูใตบังคับบัญชา
ทราบไดอยางชัดเจน 

3.82 .990 มาก 9 

หัวหนาปฏิบัติตนใหผูใตบังคับบัญชาใหความเคารพและเล่ือมใส
อยางจริงใจ 

3.81 1.082 มาก 10 

หัวหนาของทานใหเกียรติและเห็นคุณคาของผูใตบังคับบัญชา 3.89 1.091 มาก 5 
หัวหนาแสดงความรับผิดชอบตองานที่ผิดพลาดของหนวยงาน 3.86 .987 มาก 7 
หัวหนาทําตามสัญญาที่ใหไวกับผูใตบังคับบัญชา 3.83 .948 มาก 8 
หัวหนาอธิบาย รวมถึงกิจกรรมสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชา
เขาใจถึงวิสัยทัศนขององคกร 

3.72 .979 มาก 12 

หัวหนาเปนที่ไววางใจของผูใตบังคับบัญชา 3.88 1.006 มาก 6 
การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณโดยรวม 3.87 .83 มาก  

การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 
หัวหนาช้ีแนะใหผูใตบังคับบัญชาตระหนักถึงปญหาที่กําลังเกิดขึ้น 3.80 .976 มาก 3 
หัวหนาใหขอสังเกตที่ชวยใหผูใตบังคับบัญชาเห็นความเปนไปได
ถึงสาเหตุของปญหาอยางมีเหตุผล 

3.72 1.003 มาก 4 

หัวหนากระตุนและสงเสริมใหใตบังคับบัญชาเสนอแนวคิดใหม ๆ 
ในการแกไขปญหาที่สรางสรรคและหลากหลายมากขึ้น 

3.70 1.106 มาก 6 

หัวหนาแนะแนวทางในการปฏิบัติงานใหผูใตบังคับบัญชาฉุกคิด
หาวิธีการตาง ๆ ในการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของตนเอง 

3.71 1.069 มาก 5 

หัวหนาเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมในการเสนอ
ความคิดเห็น 

4.03 .960 มาก 1 

หัวหนาสรางสิ่งแวดลอมในการทํางานที่กระตุนให
ผูใตบังคับบัญชาเกิดความใฝรูและความคิดสรางสรรค 

3.63 1.045 มาก 7 

หัวหนาใหอิสระในการคิดหรือสรางสรรควิธีการใหม ๆ ที่จะ
พัฒนางานของตนใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

3.88 1.059 มาก 2 

การสรางแรงบันดาลใจโดยรวม 3.78 .91 มาก  
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ตารางท่ี 4.5 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นปจจัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
(ตอ) 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ระดับ 

ความคิดเห็น อันดับ 

การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) 
หัวหนาจะต้ังขอคําถามใหผูใตบังคับบัญชาไดคิดวิธีแกไขปญหา
ในการทํางานดวยตัวเองอยางสรางสรรค 

3.58 .953 มาก 7 

หัวหนาอธิบายหรือแสดงใหผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกวางานท่ี
ทําอยูเปนสิ่งสําคัญและนาภาคภูมิใจ 

3.73 .942 มาก 2 

หัวหนาใหกําลังใจตอการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาอยาง
สม่ําเสมอ 

3.65 1.138 มาก 5 

หัวหนากระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความกระตือรือรนที่จะ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 

3.68 .932 มาก 4 

หัวหนากระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเช่ือมั่นในตนเองวาสามารถ
ปฏิบัติงานจนสําเร็จได 

3.75 .957 มาก 1 

หัวหนากระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกวาอยากทุมเท
ความพยายามในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่วางไว 

3.68 1.019 มาก 3 

เมื่อผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกทอแทหรือหมดกําลังใจ หัวหนา
สามารถพูดหรือแสดงพฤติกรรมใด ๆ ที่ทําใหผูใตบังคับบัญชามี
กําลังใจในการปฏิบัติงานตอไปได 

3.52 1.113 มาก 8 

หัวหนาสามารถพูดหรือกระทําใหผูใตบังคับ บัญชารูสึกวางานที่
ทําอยูเปนงานที่ทาทายและนาสนใจ 

3.59 .992 มาก 6 

การกระตุนทางปญญาโดยรวม 3.65 .898 มาก  
การคํานึงถึงปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
หัวหนาทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาไดรับความเอาใจใสดูแล
อยางทั่วถึง 

3.51 1.101 มาก 9 

หัวหนายอมรับในความคิดและความสามารถของผูใตบังคับบัญชา
ที่มีความหลากหลาย 

3.74 .994 มาก 2 

หัวหนาสามารถดึงศักยภาพของผูใตบังคับบัญชาแตละคนมาพัฒนา
ใหเกิดประสิทธิผลอยางเต็มที่ 

3.50 1.002 มาก 10 

หัวหนามักพูดคุยหรือสอบถามเก่ียวกับความตองการของผูใต 
บังคับบัญชาอยางสมํ่าเสมอ 

3.44 1.088 มาก 12 

หัวหนาใหความสําคัญกับความตองการของผูใตบังคับบัญชาแต
ละคนไดอยางเหมาะสม 

3.46 1.083 มาก 11 
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ตารางท่ี 4.5 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นปจจัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
(ตอ) 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ระดับ 

ความคิดเห็น อันดับ 

หัวหนาใหคําแนะนําหรือการสนับสนุนอื่น ๆ ที่จะเปนประโยชน
ตอการพัฒนาศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา 

3.57 1.013 มาก 7 

หัวหนามอบหมายงานและหนาที่ความรับผิดชอบใหเหมาะสมตาม
ความสามารถของผูใตบังคับบัญชาแตละคน 

3.67 .988 มาก 3 

หัวหนาคอยสอบถามและตรวจดูงานของผูใตบังคับบัญชาอยาง
สม่ําเสมอโดยไมทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวากําลังถูกตรวจสอบ
หรือถูกจับผิด 

3.54 1.034 มาก 8 

หัวหนาสรางบรรยากาศในการทํางานที่ชวยสนับสนุนให
ผูใตบังคับบัญชาเกิดการเรียนรูสิ่งใหมๆ 

3.57 1.044 มาก 6 

หัวหนาสงเสริมและสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาไดพัฒนา
ตนเองตามศักยภาพของแตละคน 

3.61 1.059 มาก 4 

หัวหนาแจงขอมูลขาวสาร ความเคล่ือนไหวและเหตุการณตาง ๆ ที่
ทันสมัยใหผูใตบังคับบัญชาทราบอยางสม่ําเสมอ 

3.81 1.056 มาก 1 

หัวหนาใหความสนใจและความสามารถของผูใตบังคับบัญชาแต
ละคนสมํ่าเสมอ เพ่ือจะไดพัฒนาศักยภาพไดอยางเหมาะสม 

3.57 1.093 มาก 5 

การคํานึงถึงปจเจกบุคคลโดยรวม 3.58 .92 มาก  
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวม 3.72 .85 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.5 พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงโดยภาพรวมมีความคิดเห็นในระดับมาก 

(คาเฉล่ีย 3.72 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.85) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา มากท่ีสุดคือ การมีอิทธิพล
อยางมีอุดมการณ (คาเฉล่ีย 3.87 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.83) การสรางแรงบันดาลใจ (คาเฉล่ีย 3.78 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.91) การกระตุนทางปญญา (คาเฉล่ีย 3.65 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.898) 
ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล (คาเฉล่ีย 3.58 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.92) ตามลําดับ 
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4.1.3  การวิเคราะหแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพนัตอองคกร  
 
ตารางท่ี 4.6 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเหน็ความผูกพันตอองคกร 

ความผูกพันตอองคกร คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
จัด

อันดับ 
ความเช่ือม่ันและยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคกร   
มักจะพูดกับผูอื่นวาสํานักงานใหมเปนที่ทํางานที่ดีมาก 3.96 .813 มาก 3 
ภูมิใจที่ไดบอกกับผูอื่นวาทํางานที่บริษัทแหงน้ี 4.29 .756 มากที่สุด 1 
พอใจกับนโยบายการบริหารงาน 
ของผูบริหาร 

3.53 1.053 มาก 7 

เช่ือใจไวใจในการเปนผูนําของผูบริหาร 3.74 1.105 มาก 5 
เช่ือวาเปาหมายและนโยบายของสํานักงานมีความสอดคลองกัน 3.65 .944 มาก 6 
มีความเช่ือมั่นในความม่ันคงขององคกรในระดับใด 4.04 .925 มาก 2 
เห็นวาองคกรมีเปาหมาย/กลยุทธและแนวทางดําเนินการที่
ชัดเจนสามารถนําทางไปสูผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

3.75 .956 มาก 4 

ความเช่ือม่ันและยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคกร
โดยรวม 3.852 .781 มาก  

ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือปฏิบัติงานใหแกองคกร 
ไดพัฒนาทักษะสวนตัวในการทํางาน 4.10 .740 มาก 4 
เพ่ือนรวมงานทุมเทกับงาน 4.29 .683 มากที่สุด 3 
มีความมุงมั่นและทุมเทในการปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุเปาหมาย 4.47 .677 มากที่สุด 1 
ไดรับการอบรมสําหรับทักษะใหมที่ตองใชในการทํางานของ
องคกร 

3.85 .910 มาก 7 

มีความพรอมในการพัฒนาและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 4.33 .694 มากที่สุด 2 
องคกรเสนอโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาความสามารถใหทาน 3.92 .932 มาก 6 
คํานึงถึงงานของทานอยูตลอดเวลาแมจะไมใชเวลาในการทํางาน 4.03 .837 มาก 5 
ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือ

ปฏิบัติงานใหแกองคกรโดยรวม 4.141 .588 มาก  

ความปรารถนาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 
จะไมลังเลที่จะแนะนําใหเพ่ือนที่กําลังมองหางานพิจารณา
องคกรที่ทํางานอยู 

3.93 .954 มาก 2 

มีโอกาสจะบอกสิ่งดี ๆ เก่ียวกับการทํางานท่ีองคกรใหกับผูอื่น 4.16 .872 มาก 1 
แทบจะไมเคยคิดลาออกจากองคกรไปทํางานท่ีอื่น 3.77 1.080 มาก 4 
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ตารางท่ี 4.6 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเหน็ความผูกพันตอองคกร (ตอ) 

ความผูกพันตอองคกร คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
จัด

อันดับ 
คิดวาเปนการไมถูกตองหากจะลาออกจากองคกร เพราะไดรับ
ขอเสนอจากองคกรอื่นที่ดีกวา 

3.27 1.169 มาก 7 

องคกรแหงน้ีสรางแรงจูงใจใหทานรูสึกอยากทํางานใหดีที่สุดทุกวัน 3.68 .965 มาก 3 
ทานมีความสุขกับการทํางานมากกวาสิ่งใด 3.66 1.008 มาก 5 
รูสึกทอใจเมื่อไมสามารถทํางานไดอยางราบรื่น 3.46 1.186 มาก 6 
ความปรารถนาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพขององคกรโดยรวม 3.705 .747 มาก  

ความผูกพันท่ีมีตอองคกรโดยรวม 3.899 .621 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.6 พบวากลุมตัวอยางมีความเห็นโดยรวมตอความผูกพันท่ีมีตอองคกรอยู
ในระดับมาก มีคาเฉล่ียเปน 3.899 และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเปน 0.621 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน
พบวาความเช่ือม่ันและยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคกร มีคาเฉล่ียเปน 3.852 และสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเปน .781 ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อปฏิบัติงานใหแก
องคกร มีคาเฉล่ียเปน 4.141 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเปน 0.588 และความปรารถนาที่จะดํารง
ความเปนสมาชิกภาพขององคกร มีคาเฉล่ียเปน 3.705 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเปน 0.747 
 
 
4.2  ผลการวิเคราะหดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
 

4.2.1  การวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับความผูกพนั
ตอองคกร 

ใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Correlation) เพื่อวิเคราะหหา
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและความผูกพันตอองคกร โดยกําหนดนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ี 0.05 กําหนดเกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ดังนี้ 

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวาง 0.67-1.00 แสดงวา มีความสัมพันธระดับสูง 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวาง 0.34-0.66 แสดงวา มีความสัมพันธระดับปานกลาง 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวาง 0.01-0.33 แสดงวา มีความสัมพันธระดับตํ่า 
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ตารางท่ี 4.7 การวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับความผูกพันตอองคกร 

ปจจัย 

กา
รมี

อิท
ธิพ

ลอ
ยาง

มีอ
ุดม

กา
รณ

 

กา
รส

ราง
แร
งบ

ันด
าล
ใจ 

กา
รก
ระ
ตุน

ทา
งป

ญญ
า 

กา
รค
ํานึ

งป
จเจ

กบ
ุคค

ล 

คว
าม
เชื่อ

มั่น
แล

ะก
ารย

อม
รับ

 

คว
าม
เต็ม

ใจทุ
มเท

คว
าม
พย

ายา
ม 

คว
าม
ปร

ารถ
นา

ดํา
รงเ

ปน
สม

าชิ
ก 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 1       
การสรางแรงบันดาลใจ .880** 1      
การกระตุนทางปญญา .863** .891** 1     
การคํานึงปจเจกบุคคล .861** .918** .911** 1    
ความเช่ือมั่นและการยอมรับ .482** .474** .481** .502** 1   
ความเต็มใจทุมเทความพยายาม .546** .542** .565** .551** .602** 1  
ความปรารถนาดํารงเปนสมาชิก .532** .502** .511** .489** .752** .605** 1 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

4.2.1.1 การวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
กับความผูกพันตอองคกร ดานความเช่ือม่ันและยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคกร 

จากตารางที่ 4.7 พบวา ปจจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแตละดานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ดานความเช่ือม่ันและยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคกร 
ดังนี้  

ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณมีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ปานกลาง (r = 0.482) ดานการสรางแรงบันดาลใจมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง (r = 0.474) 
ดานการกระตุนทางปญญามีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง (r = 0.481) ดานการคํานึงปจเจก
บุคคลมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง (r = 0.502) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

4.2.1.2 การวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
กับความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อปฏิบัติงาน
ใหแกองคกร 

จากตารางที่ 4.7 พบวา ปจจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแตละดานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถ
เพ่ือปฏิบัติงานใหแกองคกร ดังนี้ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณมีความสัมพันธทางบวกในระดับ
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ปานกลาง (r = 0.546) ดานการสรางแรงบันดาลใจมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง (r = 0.542) 
ดานการกระตุนทางปญญามีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง (r = 0.565) ดานการคํานึงปจเจก
บุคคลมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง (r = 0.551) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

4.2.1.3 การวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
กับความผูกพันตอองคกร ดานความปรารถนาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 

จากตารางที่ 4.7 พบวา ปจจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแตละดานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ดานความปรารถนาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 
ดังนี้ ดานการมีอิทธิพลอุดมการณมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง (r = 0.532) ดานการสราง
แรงบันดาลใจมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง (r = 0.502) ดานการกระตุนทางปญญามี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง (r = 0.511) ดานการคํานึงปจเจกบุคคลมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลาง (r = 0.489) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
 

4.2.2  การวิเคราะหปจจัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงสงผลตอความผกูพันตอองคกร 
ใชสถิติการวิเคราะหถดถอยเชิงเสนเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) เพื่อวิเคราะห

ปจจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จํานวน 4 ดาน ประกอบดวย 1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
2) การสรางแรงบันดาลใจ 3) การกระตุนทางปญญา 4) การคํานึงถึงปจเจกบุคคล มีผลตอความผูกพัน
ตอองคกร แบงเปน 3 ดาน ประกอบดวย 1) ดานความเช่ือม่ันการยอมรับในคานิยมและเปาหมายของ
องคกร 2) ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือปฏิบัติงานใหแก องคกร 
3) ดานความปรารถนาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 
 
ตารางท่ี 4.8 การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนพหุคูณปจจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สงผลตอ

ความผูกพันตอองคกร ดานความเช่ือม่ันและการยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคกร 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
Constant 2.122 .263  8.068 .000 
1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (X1) .179 .151 .190 1.188 .237 
2. การสรางแรงบันดาลใจ (X2) -.042 .173 -.049 -.242 .809 
3. การกระตุนทางปญญา (X3) .057 .163 .066 .352 .725 
4. การคํานึงถึงปจเจกบุคคล (X4) .275 .176 .323 1.559 .121 
R = 0.512, R2 = .262, Adj. R2 = .243, Std. Error(E) = .679 
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จากตารางท่ี  4.8 พบวาปจจัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 
รอยละ 26.2 (R2 = 0.262) โดยผลการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนพหุคูณเม่ือนําตัวแปรตาง ๆ  ของภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงเขาสูการวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณเพื่อทํานายอิทธิพลท่ีสงผลตอความผูกพัน
ตอองคกร ดานความเชื่อมั่นและการยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคกร ผลปรากฏวา ดาน
การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดาน
การคํานึงถึงปจเจกบุคคล ไมสงผลตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและการยอมรับในคานิยม
และเปาหมายขององคกรอยางมีนัยสําคัญ 
 
ตารางท่ี 4.9 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของปจจัยดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีสงผลตอ

ความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามเพ่ือประโยชนขององคกร 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
Constant 2.644 .188  14.069 .000 
1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (X1) .128 .108 .181 1.190 .236 
2. การสรางแรงบันดาลใจ (X2) .019 .124 .030 .158 .875 
3. การกระตุนทางปญญา (X3) .183 .116 .279 1.572 .118 
4. การคํานึงถึงปจเจกบุคคล (X4) .073 .126 .113 .576 .565 
R = 0.579, R2 = 0.335, Adj. R2 = 0.318, Std. Error(E) = .486 

 
จากตารางท่ี 4.9 พบวา ปจจัยดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพล รอยละ 33.5 (R2 = 

0.335) โดยผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณเม่ือนําตัวแปรตาง ๆ ของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเขาสู
การวิเคราะหถดถอยพหุคูณเพื่อทํานายอิทธิพลท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะ
ทุมเทความพยายามเพื่อประโยชนขององคกร ผลปรากฏวาดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคลไมสงผล
ตอความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันและการยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคกร 
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ตารางท่ี 4.10 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของปจจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สงผลตอ
ความผูกพันตอองคกร ดานความปรารถนาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
Constant 1.836 .246  7.466 .000 
1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (X1) .307 .141 .341 2.182 .031* 
2. การสรางแรงบันดาลใจ (X2) .060 .162 .073 .369 .712 
3. การกระตุนทางปญญา (X3) .171 .152 .205 1.122 .264 
4. การคํานึงถึงปจเจกบุคคล (X4) -.047 .165 -.058 -.288 .774 
R = 0.543, R2 = .294, Adj. R2 = .276, Std. Error(E) = .635 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.10 พบวา ปจจัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคกร ดานความปรารถนาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพขององคกร รอยละ 29.4 โดยผลการวิเคราะห
การถดถอยพหุคูณเม่ือนําตัวแปรตาง ๆ ของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเขาสูการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ
เพ่ือทํานายอิทธิพลที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร ดานความปรารถนาที่จะรักษาความเปนสมาชิกของ
องคกร ผลปรากฎวาตัวแปรการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณสงผลตอความผูกพันตอองคกร ดาน
ความปรารถนาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกขององคกร โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเทากับ 0.307  

สามารถนําคาสัมประสิทธ์ิมาเขียนเปนสมการทํานายความผูกพันตอองคกรไดดังนี ้
 

Y = 1.836 + 0.307x_1 
 

โดย  Y  คือ  ความผูกพันตอองคกร 
 X1 คือ  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
 

จากการศึกษาสามารถสรุปไดวาตัวแปรท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 
ไดแก การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (X1) โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเทากับ 0.307 ซ่ึงสามารถอธิบายได
ดังนี้ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (X1) โดยรวม 1.836 หนวย กลาวคือ เม่ือปจจัยการมีอิทธิพลอยาง
มีอุดมการณเพิ่มข้ึน 1 หนวย จะสงผลใหความผูกพันตอองคกร (Y) เพิ่มข้ึน 0.307 
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4.3  ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
การศึกษาปจจัยดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของ

ธุรกิจพลังงานของพนักงาน บริษัทผลิตพลังงานไฟฟา องคกรมหาชนแหงหนึ่งในประเทศไทย โดย
การทดสอบสมมติฐานการวิจัยในครั้งนี้ มีการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential 
Statistics) คือ การหาวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ท่ีระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 สรุปไดดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.11 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ดานการมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณสงผลตอความผูกพันตอองคกรในดานความเช่ือม่ันและ
ยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคกร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ดานการมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณสงผลตอความผูกพันตอองคกรในดานความเต็มใจท่ีจะ
ทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อปฏิบัติงานใหแกองคกร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ดานการมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณสงผลตอความผูกพันตอองคกรในดานความปรารถนาท่ี
จะดํารงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 4 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ดานการสรางแรงบันดาลใจ
สงผลตอความผูกพันตอองคกรในดานความเช่ือม่ันและยอมรับใน
คานิยมและเปาหมายขององคกร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 5 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ดานการสรางแรงบันดาลใจ
สงผลตอความผูกพันตอองคกรในดานความเต็มใจท่ีจะทุมเท 
ความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อปฏิบัติงานใหแกองคกร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 6 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ดานการสรางแรงบันดาลใจ
สงผลตอความผูกพันตอองคกรในดานความปรารถนาท่ีจะดํารง
ความเปนสมาชิกภาพขององคกร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 7 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ดานการกระตุนทางปญญา
สงผลตอความผูกพันตอองคกรในดานความเช่ือม่ันและยอมรับใน
คานิยมและเปาหมายขององคกร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 4.11 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน (ตอ) 
สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 8 ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง ดานการกระตุนทางปญญา
สงผลตอความผูกพันตอองคกรในดานความเต็มใจท่ีจะทุมเท 
ความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อปฏิบัติงานใหแกองคกร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 9 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ดานการกระตุนทาง
ปญญาสงผลตอความผูกพันตอองคกรในดานความปรารถนาท่ีจะ
ดํารงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 10 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ดานการคํานึงถึงปจเจก
บุคคลสงผลตอความผูกพันตอองคกรในดานความเช่ือม่ันและ
ยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคกร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 11 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ดานการคํานึงถึงปจเจก
บุคคลสงผลตอความผูกพันตอองคกรในดานความเต็มใจท่ีจะทุมเท
ความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อปฏิบัติงานใหแกองคกร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 12 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ดานการคํานึงถึงปจเจก
บุคคลสงผลตอความผูกพันตอองคกรในดานความปรารถนาท่ีจะ
ดํารงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 
 



79 

 
บทที่ 5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล ขอคนพบ และขอเสนอแนะ 
 
 

บทสรุปการวิจัยเร่ืองการศึกษาปจจัยดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีสงผลตอความผูกพัน
ตอองคกรของธุรกิจพลังงานของพนักงาน บริษัทผลิตพลังงานไฟฟา องคกรมหาชนแหงหนึ่งใน
ประเทศไทย มีบทสรุปสามารถอธิบายไดดังนี้ 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
5.2  การอภิปรายผล 
5.3  ขอเสนอแนะ 

 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

ในการสรุปผลการวิจยั แบงเปน 5 สวน ดังนี้ 
 

5.1.1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 54.80 มีอายุระหวาง 41-50 ป 

คิดเปนรอยละ 31.61 มีการศึกษาระดับ ปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 56.10 มีประสบการณการทํางาน 
15 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 49.70  
 

5.1.2  ระดับความคิดเห็นของปจจัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
ผลการวิจัยพบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นตอปจจัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงโดย

ภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเปน 3.72 และมีสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเปน 0.85 เม่ือพิจารณา
เปนรายดานพบวา ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ มีคาเฉล่ียเปน 3.87 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เปน 0.83 ดานการสรางแรงบันดาลใจ มีคาเฉล่ียเปน 3.78 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเปน 0.91 ดาน
การกระตุนทางปญญา มีคาเฉล่ียเปน 3.65 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเปน 0.898 และการคํานึงถึง
ปจเจกบุคคล มีคาเฉล่ียเปน 3.58 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเปน 0.92 ตามลําดับ 
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5.1.3  ระดับความคิดเห็นของความผูกพันท่ีมีตอองคกร  
ผลการวิจัยพบวาพบวา กลุมตัวอยางมีความเห็นโดยรวมตอความผูกพันท่ีมีตอองคกร

อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียเปน 3.899 และมีสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเปน 0.621 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน
พบวาความเช่ือม่ันและยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคกร มีคาเฉล่ียเปน 3.852 และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเปน 0.781 ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพ่ือปฏิบัติงานใหแก
องคกร มีคาเฉล่ียเปน 4.141 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเปน 0.588 และความปรารถนาที่จะดํารง
ความเปนสมาชิกภาพขององคกร มีคาเฉล่ียเปน 3.705 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเปน 0.747 
 

5.1.4  ความสัมพันธของปจจัยภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงกับความผูกพันตอองคกร 
ปจจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรง

บันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงปจเจกบุคคลมีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ปานกลางกับความผูกพันตอองคกร ดานความเช่ือม่ันและยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคกร  

ปจจัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรง
บันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงปจเจกบุคคลมีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ปานกลางกับความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถ
เพื่อปฏิบัติงานใหแกองคกร 

ปจจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสราง
แรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงปจเจกบุคคลมีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับปานกลางกับความผูกพันตอองคกร ดานความปรารถนาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 
 

5.1.5  ปจจัยดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร  
จากการวิจัยพบวา ปจจัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ

สงผลตอความผูกพันตอองคกร ดานความปรารถนาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพขององคกร อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 
5.2  การอภิปรายผล 

จากการศึกษาปจจัยดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร
พบวาปจจัยดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณมีอิทธิพล รอยละ 29.4 โดยผลการวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณเม่ือนําตัวแปรตาง ๆ ของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเขาสูการวิเคราะหถดถอยพหุคูณเพ่ือทํานาย
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อิทธิพลท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร 
ผลปรากฎวาตัวแปรการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณสงผลตอความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนา
ท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรการสรางแรงบันดาลใจ โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเทากับ 0.341  

โดยจากการศึกษาปจจัยดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร
พบวาปจจัยดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณสงผลตอความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาท่ี
จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร มีคา sig. อยูท่ี 0.031 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเทากับ 0.341 คา R2 
เทากับ 0.294 ซ่ึงหมายถึง ตัวแปรอิสระ 1 ตัวแปร คือ ปจจัยดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณมีผล
ตอตัวแปรตาม รอยละ 29.4 กลาวคือ ปจจัยดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณสงผลตอความผูกพันตอ
องคกรของธุรกิจพลังงานของพนักงาน บริษัทผลิตพลังงานไฟฟา องคกรมหาชนแหงหนึ่งในประเทศไทย 
ซ่ึงผูวิจัยพบวาปจจัยดานภาวะผูนํามีความสอดคลองกับทฤษฎีโมเดลภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงแบบ
เต็มรูปแบบท่ีเรียกวา Full Range (Models of the Full Range of Leadership) ตามแนวคิดของ Bass & 
Avolio (1994) โมเดลนี้ประกอบดวยภาวะผูนํา 3 ระบบ ไดแก 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(transformation leadership) 2) ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน (transactional leadership) และ 3) ภาวะผูนํา
ปลอยตามสบาย (laissez-faire leadership)  

จากผลการศึกษาเร่ืองปจจัยดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สงผลตอความผูกพันตอ
องคกรของธุรกิจพลังงานของพนักงาน บริษัทผลิตพลังงานไฟฟา องคกรมหาชนแหงหนึ่งในประเทศไทย
สอดคลองกับงานวิจัยของสาลี เฉลียวเกรียง (2559) ไดศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพ
ของหัวหนางานและการรับรูความยุติธรรมในองคการตอความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอ
องคการ ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณการเกษตร สํานักงานใหญผลการศึกษาพบวา
ภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพของหัวหนางานมีอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันตอองคการ ซ่ึงสอดคลอง
กับงานวิจัยของกนกพร แซซ้ือ (2561)ไดศึกษาปจจัยขอมูลสวนบุคคล ความผูกพันองคกร ภาวะผูนํา 
และระบบมาตรฐานการปฏิบัติงานตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท
ในเครือเฮลท อัพ กรุป ผลการศึกษาพบวาอิทธิพลของปจจัยดานความผูกพันองคกร อิทธิพลของ
ปจจัยดานภาวะผูนํา สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือ 
เฮลท อัพ กรุป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ภาวะผูนํามีอิทธิพลตอระดับประสิทธิผลใน
การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือ เฮลท อัพ กรุป ดังนั้น ผูบริหารจึงควรให
ความสําคัญกับการพัฒนาผูนําขององคกร โดยการใหการฝกอบรม และพัฒนาภาวะผูนําเพื่อเสริมสราง
ใหผูนําสามารถนําทีมงานใหบรรลุถึงเปาหมายขององคกรได สอดคลองกับงานวิจัยของวรากร 
ถีสูงเนิน (2560) ไดศึกษารูปแบบภาวะผูนําท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน: กรณีศึกษา สายธุรกิจ
สุกรของบริษัท ซี พี เอฟ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ในเขตพื้นท่ีภาคตะวันออก ผลการศึกษาพบวา
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รูปแบบภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานฟารมสุกร บริษัท ซี พี เอฟ (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) ในเขตพื้นท่ีภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของวิภาวรรณ จรัสกุล (2560) ไดศึกษาภาวะผูนํากับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง จากกลุมตัวอยาง จํานวน 282 คน ผลการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางลักษณะภาวะผูนํากับความผูกพันตอองคการของพนักงาน พบวา ลักษณะภาวะผูนําโดยรวม
กับความผูกพันตอองคการของพนักงานโดยรวม มีความสัมพันธกันทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 สอดคลองกับงานวิจัยของบุญชนะ เมฆโต (2560)ไดศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงที่มีผลตอความผูกพันองคการ และการต้ังใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ: 
กรณีศึกษาบริษัทผลิตวัสดุบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง จากกลุมตัวอยางพนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัทผลิต
วัสดุบรรจุภัณฑแหงหนึ่ง จํานวน 97 คน ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงปจจัยดาน
การมีอิทธิพลอยางมีอุดมคติสามารถทํานายความผูกพันตอองคการองคประกอบปรารถนาที่จะอยูใน
องคการ รวมกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงองคประกอบการมีอิทธิพลอยางมีอุดมคติ ผลการศึกษา
บงช้ีวา การรับรูภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของพนักงานนั้นมีความสําคัญ ท้ังนี้องคการควรจัดการพัฒนา
ใหผูนําทุกระดับ (หัวหนางาน ผูจัดการ และผูบริหาร) เพื่อใหเกิดภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงอยางท่ัวถึง 
เพ่ือสรางเสริมความผูกพันตอองคการและลดการลาออกของพนักงาน สอดคลองกับงานวิจัยของปทมา 
เจริญพรพรหม (2558) ไดศึกษาเร่ืองภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ความผูกพันในงาน และความผูกพัน
ตอองคการ กรณีศึกษาพนักงานกลุมบริษัทผูผลิตสินคาบริโภคขามชาติแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยกลุมตัวอยางเปนพนักงานปฏิบัติการกลุมบริษัทผูผลิตสินคา จํานวน 360 คน ผลการศึกษาพบวา 
การรับรูภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดาน
การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร และมีอํานาจในการทํานายความ
ผูกพันตอองคกรไดรอยละ 32.3 สอดคลองกับงานวิจัยของน้ําทิพย แซเฮง (2557) ไดศึกษาการศึกษา
ปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนํา สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร: กรณีศึกษา
พนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ผลการศึกษาพบวาปจจัยภาวะผูนํามีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ความผูกพันตอองคกร  สอดคลองกับงานวิจัยของสุดารัตน แจงทอง (2562) ไดศึกษาอิทธิพลของภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของครูผูสอนในจังหวัดกําแพงเพชร โดยมีความผูกพัน
ในงานเปนตัวแปรสงผาน ผลการศึกษาพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอผลการปฏิบัติงาน
ของครูผูสอน โดยผานความผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญ ผลการวิจัยดังกลาวสามารถนําไปใชพัฒนา
ผูบริหารสถานศึกษาใหมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สงผลตอการปฏิบัติงานของครูผูสอนใหมี
ประสิทธิภาพ และยังชวยเพิ่มความผูกพันในงานของครูผูสอนอีกดวยและงานวิจัยของอรัญญา ออมสิน 
(2559) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและความผูกพันตอองคกรกับ
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คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการทหาร กรมแพทยทหารบก โดยผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงและความผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการทหาร กรมแพทยทหารบก ในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01โดยงานวิจัย
ดังกลาวขางตนมีความสอดคลองกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลตอความผูกพันในองคกร ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของณิชา เกตุงามและอัควรรณ แสงวิภาค (2562) ไดศึกษาภาวะผูนําแบบ
การเปล่ียนแปลงและความผูกพันตอองคการท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ปฏิบัติการอุตสาหกรรมเหล็กบางสะพาน จังหวัดประจวบคีรีขันธ จากกลุมตัวอยาง จํานวน 311 คน 
ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําแบบการเปล่ียนแปลง ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ มีอิทธิพลใน
เชิงบวกตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สอดคลองกับงานวิจัยของพชร 
วงษแกว (2557) ไดศึกษาปจจัยดานภาวะผูนําท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานเปนทีมภายใน
องคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชวิธีการสุมตัวอยาง
แบบสะดวก จํานวน 400 คน ผลการศึกษาพบวา การที่ปจจัยภาวะผูนําดานการติดตามการเปล่ียนแปลง
สภาพแวดลอมสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานเปนทีมของพนักงานนั้น สอดคลองกับแนวคิดของ 
Bass (1990) ซ่ึงอธิบายวา ปจจัยดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือบารมี จัดเปนองคประกอบ
สําคัญท่ีสุดของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง โดยมีความเช่ือท่ีวา ผูมีบารมี เปนสัญลักษณของความสําเร็จ 

จากผลการศึกษาปจจัยดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร
ของธุรกิจพลังงานของพนักงานบริษัทผลิตพลังงานไฟฟา องคกรมหาชนแหงหนึ่งในประเทศไทย พบวา 
ปจจัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณมีผลตอความผูกพันตอองคกร 
ซ่ึงการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence) คือ การท่ีผูนําประพฤติตนใหเปนแบบอยาง
หรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม ผูนําจะเปนท่ียกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจ และทําใหผูตามเกิด
ความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานดวย ผูตามจะพยายามมีประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการ
เลียนแบบผูนําของเขา ส่ิงท่ีผูนําตองปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผูนําจะตองคํานึงความตองการ
ของผูอ่ืนเหนือความตองการของตนเอง ผูนําจะตองรวมเส่ียงไปดวยกับผูตาม ผูนําเปนผูท่ีไวใจไดวา
จะทําในส่ิงท่ีถูกตอง ผูนําจะเปนผูท่ีมีศีลธรรม และจริยธรรมสูง ผูนําจะหลีกเล่ียงท่ีจะใชอํานาจเพื่อ
ผลประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตนเพ่ือใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืน และเพ่ือประโยชนของกลุม 
ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง 
ความแนวแนในอุดมการณ ความเช่ือ และคานิยมของเขา ผูนําจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี 
และความมั่นใจของผูตาม และทําใหผูตามมีความเปนพวกเดียวกันกับผูนําโดยอาศัยวิสัยทัศน และมี
จุดประสงครวมกัน ก็จะสงผลใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกร ดานความปรารถนาที่จะดํารง
ความเปนสมาชิกภาพขององคกรตอไป 
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5.3  ขอจํากัดงานวิจัย 
1. ประชากรกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาเปนแคเฉพาะกลุมท่ีปฏิบัติงานในสํานักงาน

ใหญ ไมใชจํานวนพนักงานของบริษัททั้งหมด ซึ่งอาจทําใหยังไมไดขอมูลของปจจัยที่ที่สงผลตอ
ความผูกพันตององคกรท่ียังไมครอบคลุม หรือตรงกับความตองการของบุคลากรท้ังหมด 

2. ขอบเขตดานระยะเวลาในการวิจัย เนื่องจากเปนชวงสถานการณการแพรระบาดของ 
COVID-19 ทําใหการเก็บรวบรวมขอมูลมีอุปสรรคเล็กนอย 
 
 
5.4  ขอเสนอแนะ 

จากผลการทดสอบสมมติฐานและการอภิปรายผลการวิจัยขางตน ผูวิจัยขอเสนอแนะ
ออกเปน 2 แนวทาง ดังนี้ 
 

5.4.1  ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 จากการศึกษาปจจัยดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร

ของธุรกิจพลังงานของพนักงาน บริษัทผลิตพลังงานไฟฟา องคกรมหาชนแหงหนึ่งในประเทศไทย 
โดยศึกษาปจจัยดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ท้ัง 4 ดาน ไดแก 1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
(Idealized Influence) 2.การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 3.การกระตุนทางปญญา 
(Intellectual Stimulation) และ 4. การคํานึงถึงปจเจกบุคคล (Individualized consideration) ผลการวิจัย
พบวาปจจัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณมีผลตอความผูกพันตอองคกร 
ดานความปรารถนาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพขององคกร ดังนั้น องคกรจึงตองเสริมสรางภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงดวยการมุงเนนใหผูนําเปนผูมีความประพฤติตนใหเปนแบบอยางใหแกผูตาม 
ผูนําจะปฏิบัติตนใหเปนท่ีนายกยอง เคารพนับถือ สรางความศรัทธาและไววางใจเพื่อท่ีจะทําใหผูตาม
เกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานดวย ผูนําจะตองคํานึงความตองการของผูอ่ืนเหนือความตองการ
ของตนเอง ผูนําจะตองรวมเส่ียงไปดวยกับผูตาม ผูนําเปนผูท่ีไวใจไดวาจะทําในส่ิงท่ีถูกตอง ผูนําจะ
เปนผูท่ีมีศีลธรรม และจริยธรรมสูง ผูนําจะหลีกเล่ียงท่ีจะใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตน แตจะ
ประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอื่น และเพื่อประโยชนของกลุม ผูนําจะแสดงใหเห็นถึง
ความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความต้ังใจ การเช่ือม่ันในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ 
ความเชื่อ และคานิยมของเขา ผูนําจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความม่ันใจของผูตาม 
และทําใหผูตามมีความเปนพวกเดียวกันกับผูนําโดยอาศัยวิสัยทัศน และมีจุดประสงครวมกัน ก็จะสงผล
ใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกร 
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 ควรมีการศึกษาปจจัยดานภาวะผูนําในดานอื่น ๆ เพิ่มเติม เชน ภาวะผูนําแบบ
แลกเปล่ียน (Transactional Leadership) ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) 
เปนตน เพ่ือนํามาใชในการวางแผนการดําเนินธุรกิจใหเขากับสถานการณตาง ๆ เพ่ือชวยนําพาองคกร
และธุรกิจไปสูความสําเร็จและยั่งยืน 
 

5.4.2  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้เปนการใหพนักงานประเมินหัวหนางานของตนเองเพียงฝายเดียว

เทานั้น ดังนั้น การศึกษาวิจัยในอนาคตควรมีการศึกษาโดยใหหัวหนางานประเมินตนเองวามีการรับรู
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงอยางไร เพื่อนํามาเปรียบเทียบระดับการรับรูภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงตาม
การรับรูของตนเอง และตามการรับรูของลูกนอง เพื่อกอใหเกิดการทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งข้ึน 

 วิธีการเก็บขอมูลในการศึกษาคร้ังนี้เปนงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการวัดผลเพียงอยางเดียว หากออกแบบคําถามไมชัดเจนหรือมี
ความคลุมเครือ อาจจะสงผลตอความเขาใจในการตอบคําถาม ซ่ึงคราวตอไปควรทําวิจัยเชิงคุณภาพ
ควบคูไปดวยเพื่อเพิ่มความสมบูรณของงานวิจัยใหมีคุณภาพมากย่ิงข้ึน โดยการศึกษาปจจัยดานภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของธุรกิจพลังงานของพนักงาน บริษัทผลิต
พลังงานไฟฟา องคกรมหาชนแหงหน่ึงในประเทศไทยควรมีการศึกษาเปรียบเทียบความเหมือนและ
ความแตกตางกับองคกรอ่ืนท่ีอยูในอุตสาหกรรมเดียวกันดวย เพื่อนําประโยชนจากการศึกษาขอมูล
ไปใชในการวางแผน พัฒนา และสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง สงผล
ตอการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรใหมีประสิทธิภาพและสรางความผูกพันตอองคกร ทําให
ขับเคล่ือนองคกรไปสูความสําเร็จและเปนองคกรท่ีเจริญเติบโตอยางยั่งยืน 

 ควรขยายขอบเขตของการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไปยังหนวยงานหรือ
องคกรประเภทอ่ืนใหกวางขวางข้ึน โดยใชวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ เพื่อใหไดประชากรท่ีใชในการศึกษา
ท่ีหลากหลาย 

 ควรทําการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ ดวยการสัมภาษณผูบริหารหรือผูนําที่ประสบ
ความสําเร็จในดานการเปนผูนําการเปล่ียนแปลง เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึก 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
 

เร่ือง การศึกษาปจจัยดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีสงผลตอความผกูพันตอองคกร 
ของธุรกิจพลังงานของพนักงานบริษัทผลิตพลังงานไฟฟา องคกรมหาชนแหงหนึ่งในประเทศไทย 

 
แบบสอบถามนี้จัดทําข้ึนเพื่อเปนการหาขอมูลประกอบการศึกษา ในหลักสูตรการจัดการ

มหาบัณฑิต สาขาการจัดการธุรกิจ วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล เพื่อศึกษาถึงปจจัยดานภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของธุรกิจพลังงานของพนักงานบริษัทผลิต
พลังงานไฟฟา องคกรมหาชนแหงหนึ่งในประเทศไทย โดยขอมูลที่ไดจะนําไปวิเคราะหเพื่อใชใน
การศึกษาวิจัยเทานั้น ผูศึกษาขอขอบคุณในความอนุเคราะหของทานท่ีใหขอมูลในการตอบแบบสอบถาม
คร้ังนี้ 

คําช้ีแจง แบบสอบถาม แบงออกเปน 3 สวน ดังนี ้
สวนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปของพนักงาน 
สวนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
สวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพนัท่ีมีตอองคกร (Organizational Engagement) 

 
สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของพนักงาน 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน � ท่ีตรงกับขอเท็จจริงของทาน 
1. เพศ 
 1) ชาย  2) หญิง 

2. อายุ 
 1) 22-30 ป  2) 31-40 ป 
 3) 41-50 ป  4) 51-60 ป 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
 1) ต่ํากวาปริญญาตรี  2) ปริญญาตรี 
 3) ปริญญาโท  4) ปริญญาเอก 
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4. ประสบการณในการทํางาน 
 1) นอยกวา 1 ป  2) 1-3 ป 
 3) 3-5 ป  4) 6-10 ป 
 5) 10-15 ป  6) 15 ปข้ึนไป 

 
สวนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
คําชี้แจง โปรดระบุระดับความคิดเห็นของทาน 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ(Idealized Influence of Charismatic Leadership) 
1 หัวหนาของทานมีความสามารถในการปฏิบัติงานจนเปนที่ยอมรับ

ของผูใตบังคับบัญชา            

2 หัวหนาของทานใหความชวยเหลือในการแกไขปญหาตาง ๆ ใหแก
ผูใตบังคับบัญชาท่ีประสบปญหาในการทํางาน  

          

3 หัวหนาของทานปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชา            
4 หัวหนาของทานสามารถแกปญหา ตาง ๆ ไดอยางเหมาะสมและทัน

ตอเหตุการณ            
5 หัวหนาของทานอธิบายใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจถึงวิสัยทัศนได

อยางชัดเจน  
          

6 หัวหนาของทานช้ีแจงวัตถุประสงคในการทํางานตาง ๆ ใหผูใต 
บังคับบัญชาทราบไดอยางชัดเจน  

          

7 หัวหนาของทานปฏิบัติตนใหผูใตบังคับบัญชาใหความเคารพและ
เล่ือมใสอยางจริงใจ            

8 หัวหนาของทานใหเกียรติและเห็นคุณคาของผูใตบังคับบัญชา       
9 หัวหนาของทานแสดงความรับผิดชอบตองานที่ผิดพลาดของหนวยงาน       
10 หัวหนาของทานทําตามสัญญาที่ใหไวกับผูใตบังคับบัญชา       
11 หัวหนาของทานอธิบาย รวมถึงจัดกิจกรรมสนับสนุนให

ผูใตบังคับบัญชาเขาใจถึงวิสัยทัศนขององคกร       
12 หัวหนาของทานเปนที่ไววางใจของผูใตบังคับบัญชา       
การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 
13 หัวหนาของทานช้ีแนะใหผูใตบังคับบัญชาตระหนักถึงปญหาที่

กําลังเกิดขึ้น       
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ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

14 หัวหนาของทานใหขอสังเกตที่ชวยใหผูใตบังคับบัญชาเห็น 
ความเปนไปไดถึงสาเหตุของปญหาอยางมีเหตุผล       

15 หัวหนาของทานกระตุนและสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเสนอแนว 
ความคิดใหม ๆ  ในการแกไขปญหาที่สรางสรรคและหลากหลายมากขึ้น       

16 หัวหนาของทานแนะแนวทางในการปฏิบัติงานใหผูใตบังคับบัญชา
ฉุกคิดหาวิธีการตาง ๆ  ในการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของตนเอง       

17 หัวหนาของทานเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมในการ
เสนอความคิดเห็น       

18 หัวหนาของทานสรางสิ่งแวดลอมในการทํางานที่กระตุนให
ผูใตบังคับบัญชาเกิดความใฝรูและความคิดสรางสรรค       

19 หัวหนาของทานใหอิสระในการคิดหรือสรางสรรควิธีการใหม ๆ ที่
จะพัฒนางานของตนเองใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น       

การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) 
20  หัวหนาของทานจะต้ังขอคําถามใหผูใตบังคับบัญชาไดคิดวิธีแกไข

ปญหาในการทํางานดวยตัวเองอยางสรางสรรค       
21  หัวหนาของทานอธิบายหรือแสดงใหผูใตบังคับบัญชามีความรูสึก

วางานที่ทําอยูเปนสิ่งสําคัญและนาภาคภูมิใจ       
22  หัวหนาของทานใหกําลังใจตอการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา

อยางสมํ่าเสมอ       
23  หัวหนาของทานกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความกระตือรือรน

ที่จะปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย       
24  หัวหนาของทานกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเช่ือมั่นในตนเองวา

สามารถปฏิบัติงานจนสําเร็จได       
25  หัวหนาของทานกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกวาอยาก

ทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่วางไว       
26  เมื่อผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกทอแทหรือหมดกําลังใจ หัวหนา

ของทานสามารถพูดหรือแสดงพฤติกรรมใด ๆ ที่ทําให
ผูใตบังคับบัญชามีกําลังใจในการปฏิบัติงานตอไปได       

27  หัวหนาของทานสามารถพูดหรือกระทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวา
งานท่ีทําอยูเปนงานท่ีทาทายและนาสนใจ       
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ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individual 
28  หัวหนาของทานทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาไดรับความเอาใจใส

ดูแลอยางทั่วถึง       
29  หัวหนาของทานยอมรับในความคิดและความสามารถของผูใต 

บังคับบัญชาที่มีความหลากหลาย       
30  หัวหนาของทานสามารถดึงศักยภาพของผูใตบังคับบัญชาแตละคน

มาพัฒนาใหเกิดประสิทธิผลอยางเต็มที่       
31  หัวหนาของทานมักพูดคุยหรือสอบถามเก่ียวกับความตองการของ

ผูใตบังคับบัญชาอยางสมํ่าเสมอ       
32  หัวหนาของทานใหความสําคัญความตองการของผูใตบังคับบัญชา

แตละคนไดอยางเหมาะสม       
33  หัวหนาของทานใหคําแนะนําหรือการสนับสนุนอื่น ๆ ที่จะเปน

ประโยชนตอการพัฒนาศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา       
34  หัวหนาของทานมอบหมายงานและหนาที่ความรับผิดชอบให

เหมาะสมตามความสามารถของผูใตบังคับบัญชาแตละคน       
35  หัวหนาของทานคอยสอบถามและตรวจดูงานของผูใตบังคับบัญชา

อยางสม่ําเสมอโดยไมทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวากําลังถูกตรวจสอบ
หรือถูกจับผิด       

36  หัวหนาของทานสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีชวยสนับสนุนให
ผูใตบังคับบัญชาเกิดการเรียนรูสิ่งใหมๆ       

37  หัวหนาของทานสงเสริมและสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาได
พัฒนาตนเองตามศักยภาพของแตละคน       

38  หัวหนาของทานแจงขอมูลขาวสาร ความเคลื่อนไหว และเหตุการณ 
ตาง ๆ ที่ทันสมัยใหผูใตบังคับบัญชาทราบอยางสม่ําเสมอ       

39  หัวหนาของทานใหความสนใจและความสามารถของผูใตบังคับบัญชา
แตละคนสมํ่าเสมอ เพ่ือจะไดพัฒนาศักยภาพไดอยางเหมาะสม       
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพนัท่ีมีตอองคกร (Organizational Engagement) 
คําชี้แจง โปรดระบุระดับความคิดเห็นของทาน 

ความเช่ือถือการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

1 ทานมักจะพูดกับผูอื่นวาสํานักงานใหมของทานเปนที่ทํางานที่ดีมาก      
2 ทานภูมิใจที่ไดบอกกับผูอื่นวาทานทํางานท่ีบริษัทแหงน้ี      
3 ทานพอใจกับนโยบายการบริหารงานของผูบริหาร      
4 ทานเช่ือใจไวใจในการเปนผูนําของผูบริหาร      
5 ทานเช่ือวาเปาหมายและนโยบายของสํานักงานมีความสอดคลองกัน      
6 ทานมีความเช่ือมั่นในความม่ันคงขององคกรในระดับใด      
7 ทานเห็นวาองคกรของทานมีเปาหมาย/ กลยุทธและแนวทาง

ดําเนินการที่ชัดเจนสามารถนําทางไปสูผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
     

ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามเพ่ือประโยชนขององคกร      
8 ทานไดพัฒนาทักษะสวนตัวในการทํางาน      
9 ทานและเพ่ือนรวมงานทุมเทกับงาน      

10 ทานมีความมุงมั่นและทุมเทในการปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุเปาหมาย      
11 ทานไดรับการอบรมสําหรับทักษะใหมที่ตองใชในการทํางานของ

องคกร 
     

12 ทานมีความพรอมในการพัฒนาและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน      
13 องคกรเสนอโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาความสามารถใหทาน      
14 ทานคํานึงถึงงานของทานอยูตลอดเวลาแมจะไมใชเวลาในการทํางาน      
ความปรารถนาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพขององคกร      
15 ทานจะไมลังเลที่จะแนะนําใหเพ่ือนที่กําลังมองหางานพิจารณา

องคการท่ีทานทํางานอยู      

16 หากมีโอกาส ทานจะบอกสิ่งดี ๆ  เก่ียวกับการทํางานที่องคกรใหกับผูอื่น      
17 ทานแทบจะไมเคยคิดลาออกจากองคกรไปทํางานท่ีอื่น      
18 ทานคิดวาเปนการไมถูกตองหากจะลาออกจากองคกร เพราะไดรับ

ขอเสนอจากองคกรอื่นที่ดีกวา      

19 องคกรแหงน้ีสรางแรงจูงใจใหทานรูสึกอยากทํางานใหดีที่สุดทุกวัน      
20 ทานมีความสุขกับการทํางานมากกวาสิ่งใด      
21 ทานรูสึกทอใจเมื่อไมสามารถทํางานไดอยางราบรื่น      

***โอกาสนี้ผูศึกษาวจิัยขอขอบคุณในความรวมมือของทานเปนอยางสูง*** 



96 

ภาคผนวก ข 
 

คาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 
 
ความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใชสัมประสิทธ์ิอัลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามของปจจัยท้ัง 7 ดาน ไดแก การมีอิทธิพลอยาง
มีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา การคํานึงถึงปจเจกบุคคล ความเชื่อถือ
การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถ
เพ่ือปฏิบัติงานใหแกองคกร ความปรารถนาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพขององคกร ประกอบดวย
แบบสอบถามภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) จํานวน 39 ขอ และแบบสอบถาม
เกี่ยวกับความผูกพันท่ีมีตอองคกร (Organizational Engagement) จํานวน 21 ขอ 
 

แสดงความเชือ่ม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใชสัมประสิทธ์ิอัลฟา  
(Cronbach’s Alpha Coefficient) 

 
Reliability 
Scale: การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

Case Processing Summary 
 N % 

Cases Valid 30 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.973 12 
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Scale: การสรางแรงบันดาลใจ 
Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.950 7 
 
Scale: การกระตุนทางปญญา 

Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.940 8 
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Scale: การคํานึงถึงปจเจกบุคคล 
Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.978 12 
 
Scale: ความเชื่อถือการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 

Case Processing Summary 
 N % 

Cases Valid 30 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.907 7 
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Scale: ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถเพือ่ปฏิบัตงิานใหแกองคกร 
 

Case Processing Summary 
 N % 

Cases Valid 30 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.886 7 
 
Scale: ความปรารถนาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 

Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.718 7 
 
  



100 

ภาคผนวก ค 
 

ผลการวิเคราะห SPSS 
 
Frequencies 

Statistics 
 Gendor Age Education Experience 
N Valid 155 155 155 155 

Missing 0 0 0 0 
 
Frequency Table 

Gender 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ชาย 70 45.2 45.2 45.2 
หญิง 85 54.8 54.8 100.0 
Total 155 100.0 100.0  

 
Age 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 22-30 ป 36 23.2 23.2 23.2 

31-40 ป 42 27.1 27.1 50.3 
41-50 ป 49 31.6 31.6 81.9 
51-60 ป 28 18.1 18.1 100.0 
Total 155 100.0 100.0  
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Education 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ต่ํากวาปริญญาตรี 9 5.8 5.8 5.8 
ปริญญาตรี 87 56.1 56.1 61.9 
ปริญญาโท 57 36.8 36.8 98.7 
ปริญญาเอก 2 1.3 1.3 100.0 
Total 155 100.0 100.0  

 
Experience 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid นอยกวา 1 ป 3 1.9 1.9 1.9 

1-3 ป 19 12.3 12.3 14.2 
3-5 ป 14 9.0 9.0 23.2 
6-10 ป 23 14.8 14.8 38.1 
10-15 ป 19 12.3 12.3 50.3 
15 ปข้ึนไป 77 49.7 49.7 100.0 
Total 155 100.0 100.0  

 
Descriptive 

Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

I1 155 1 5 4.06 .827 
I2 155 1 5 4.01 .912 
I3 155 1 5 3.95 .945 
I4 155 1 5 3.92 .864 
I5 155 1 5 3.74 1.020 
I6 155 1 5 3.82 .990 
I7 155 1 5 3.81 1.082 
I8 155 1 5 3.89 1.091 
I9 155 1 5 3.86 .987 
I10 155 1 5 3.83 .948 
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Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

I11 155 1 5 3.72 .979 
I12 155 1 5 3.88 1.006 
M1 155 1 5 3.80 .976 
M2 155 1 5 3.72 1.003 
M3 155 1 5 3.70 1.106 
M4 155 1 5 3.71 1.069 
M5 155 1 5 4.03 .960 
M6 155 1 5 3.63 1.045 
M7 155 1 5 3.88 1.059 
S1 155 1 5 3.58 .953 
S2 155 1 5 3.73 .942 
S3 155 1 5 3.65 1.138 
S4 155 1 5 3.68 .932 
S5 155 1 5 3.75 .957 
S6 155 1 5 3.68 1.019 
S7 155 1 5 3.52 1.113 
S8 155 1 5 3.59 .992 
D1 155 1 5 3.51 1.101 
D2 155 1 5 3.74 .994 
D3 155 1 5 3.50 1.002 
D4 155 1 5 3.44 1.088 
D5 155 1 5 3.46 1.083 
D6 155 1 5 3.57 1.013 
D7 155 1 5 3.67 .988 
D8 155 1 5 3.54 1.034 
D9 155 1 5 3.57 1.044 
D10 155 1 5 3.61 1.059 
D11 155 1 5 3.81 1.056 
D12 155 1 5 3.57 1.093 
E1 155 2 5 3.96 .813 
E2 155 1 5 4.29 .756 
E3 155 1 5 3.53 1.053 
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Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

E4 155 1 5 3.74 1.105 
E5 155 1 5 3.65 .944 
E6 155 1 5 4.04 .925 
E7 155 1 5 3.75 .956 
W1 155 1 5 4.10 .740 
W2 155 2 5 4.29 .683 
W3 155 2 5 4.47 .677 
W4 155 1 5 3.85 .910 
W5 155 2 5 4.33 .694 
W6 155 1 5 3.92 .932 
W7 155 1 5 4.03 .837 
K1 155 1 5 3.93 .954 
K2 155 1 5 4.16 .872 
K3 155 1 5 3.77 1.080 
K4 155 1 5 3.27 1.169 
K5 155 1 5 3.68 .965 
K6 155 1 5 3.66 1.008 
K7 155 1 5 3.46 1.186 

การมีอิทธิพลอุดมการณ 155 1.00 5.00 3.8742 .82863 
การสรางแรงบันดาลใจ 155 1.00 5.00 3.7816 .90911 
การกระตุนทางปญญา 155 1.00 5.00 3.6460 .89832 
การคํานึงปจเจกบุคคล 155 1.42 5.00 3.5833 .91834 
ความเช่ือมั่นยอมรับ 155 1.29 5.00 3.8516 .78109 
ความเต็มใจทุมเท 155 1.86 5.00 4.1410 .58789 
ความปรารถนาเปนสมาชิก 155 1.00 5.00 3.7051 .74670 
Valid N (listwise) 155     
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Correlations 
 การมี

อิทธิพล
อุดมการณ 

การสราง
แรง

บันดาลใจ 

การ
กระตุน

ทางปญญา 

การคํานึง
ปจเจก
บุคคล 

ความ
เชื่อถอืการ
ยอมรับ 

ความเต็ม
ใจท่ีจะ
ทุมเท 

ความ
ปรารถนา
เปนสมาชิก 

การมีอิทธิพล
อุดมการณ 

Pearson Correlation 1 .880** .863** .861** .482** .546** .532** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 155 155 155 155 155 155 155 

การสรางแรง
บันดาลใจ 

Pearson Correlation .880** 1 .891** .918** .474** .542** .502** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 
N 155 155 155 155 155 155 155 

การกระตุน
ทางปญญา 

Pearson Correlation .863** .891** 1 .911** .481** .565** .511** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 
N 155 155 155 155 155 155 155 

การคํานึง
ปจเจกบุคคล 

Pearson Correlation .861** .918** .911** 1 .502** .551** .489** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 
N 155 155 155 155 155 155 155 

ความเช่ือถือ
การยอมรับ 

Pearson Correlation .482** .474** .481** .502** 1 .602** .752** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 
N 155 155 155 155 155 155 155 

ความเต็มใจท่ี
จะทุมเท 

Pearson Correlation .546** .542** .565** .551** .602** 1 .605** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 
N 155 155 155 155 155 155 155 

ความปรารถนา 
เปนสมาชิก 

Pearson Correlation .532** .502** .511** .489** .752** .605** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 155 155 155 155 155 155 155 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Regression 
Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 การคํานึงปจเจกบุคคล, การมีอิทธิพลอุดมการณ, การกระตุนทาง

ปญญา, การสรางแรงบันดาลใจb 
. Enter 

a. Dependent Variable: ความเช่ือมั่นยอมรับ 
b. All requested variables entered. 

 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .512a .262 .243 .67970 

a. Predictors: (Constant), การคํานึงปจเจกบุคคล, การมีอทิธิพลอุดมการณ, การกระตุนทางปญญา, การสรางแรงบันดาลใจ 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 24.655 4 6.164 13.341 .000b 

Residual 69.300 150 .462   
Total 93.954 154    

a. Dependent Variable: ความเช่ือมั่นยอมรับ 
b. Predictors: (Constant), การคํานึงปจเจกบุคคล, การมีอทิธิพลอุดมการณ, การกระตุนทางปญญา, การสรางแรงบันดาลใจ 

 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. 
B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.122 .263  8.068 .000 
การมีอิทธิพลอุดมการณ .179 .151 .190 1.188 .237 
การสรางแรงบันดาลใจ -.042 .173 -.049 -.242 .809 
การกระตุนทางปญญา .057 .163 .066 .352 .725 
การคํานึงปจเจกบุคคล .275 .176 .323 1.559 .121 

a. Dependent Variable: ความเช่ือมั่นยอมรับ 
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Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables Removed Method 

1 การคํานึงปจเจกบุคคล, การมีอิทธิพลอุดมการณ, การกระตุนทาง
ปญญา, การสรางแรงบันดาลใจb 

. Enter 

a. Dependent Variable: ความเต็มใจทุมเท 
b. All requested variables entered. 

 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .579a .335 .318 .48567 

a. Predictors: (Constant), การคํานึงปจเจกบุคคล, การมีอทิธิพลอุดมการณ, การกระตุนทางปญญา, การสรางแรงบันดาลใจ 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 17.842 4 4.461 18.911 .000b 

Residual 35.382 150 .236   
Total 53.224 154    

a. Dependent Variable: ความเต็มใจทุมเท 
b. Predictors: (Constant), การคํานึงปจเจกบุคคล, การมีอทิธิพลอุดมการณ, การกระตุนทางปญญา, การสรางแรงบันดาลใจ 

 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. 
B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.644 .188  14.069 .000 
การมีอิทธิพลอุดมการณ .128 .108 .181 1.190 .236 
การสรางแรงบันดาลใจ .019 .124 .030 .158 .875 
การกระตุนทางปญญา .183 .116 .279 1.572 .118 
การคํานึงปจเจกบุคคล .073 .126 .113 .576 .565 

a. Dependent Variable: ความเต็มใจทุมเท 
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Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables Removed Method 

1 การคํานึงปจเจกบุคคล, การมีอิทธิพลอุดมการณ, การกระตุนทาง
ปญญา, การสรางแรงบันดาลใจb 

. Enter 

a. Dependent Variable: ความปรารถนาเปนสมาชิก 
b. All requested variables entered. 

 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .543a .294 .276 .63549 

a. Predictors: (Constant), การคํานึงปจเจกบุคคล, การมีอทิธิพลอุดมการณ, การกระตุนทางปญญา, การสรางแรงบันดาลใจ 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 25.287 4 6.322 15.654 .000b 

Residual 60.578 150 .404   
Total 85.864 154    

a. Dependent Variable: ความปรารถนาเปนสมาชิก 
b. Predictors: (Constant), การคํานึงปจเจกบุคคล, การมีอทิธิพลอุดมการณ, การกระตุนทางปญญา, การสรางแรงบันดาลใจ 

 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. 
B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.836 .246  7.466 .000 
การมีอิทธิพลอุดมการณ .307 .141 .341 2.182 .031 
การสรางแรงบันดาลใจ .060 .162 .073 .369 .712 
การกระตุนทางปญญา .171 .152 .205 1.122 .264 
การคํานึงปจเจกบุคคล -.047 .165 -.058 -.288 .774 

a. Dependent Variable: ความปรารถนาเปนสมาชิก 

 
 




