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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ควำมส ำคญัและที่มำ 
เหตุการณ์โรคโควิด 19 (COVID-19) ท่ีไดแ้ผ่ขยายพื้นท่ีการระบาดตั้งแต่ช่วงปลายปี 

2019 จนถึงปัจจุบันล้วนส่งผลต่อหลายประเทศทั้งในแง่ของสุขภาพ และ เศรษฐกิจ โดยมีการ
ประกาศจากทางธนาคารแห่งประเทศไทยว่าปริมาณการเติบโตทางเศรษฐกิจของไทยในปีแรกของ
การเกิดโควิด 19 ในปี 2020 ลดลงอยูท่ี่ -5.3% ซ่ึงเป็นตวัเลขท่ีต ่าท่ีสุดนบัตั้งแต่ภายหลงัเหตุการณ์ตม้
ย  ากุง้ซ่ึงอยู่ท่ี -7.6% หรือหากเปรียบเทียบถึงเหตุการณ์วิกฤติแฮมเบอร์เกอร์เศรษฐกิจก็ยงัหดตวัอยู่
เพียงแค่ -0.7% เท่านั้น ส่ิงน้ีจึงแสดงใหเ้ห็นถึงส่ิงท่ีผูน้ าองคก์รหลายๆแห่งก าลงัเผชิญกบัสถานการณ์
ท่ีสุดแสนจะทา้ทายและมีความไม่แน่นอนของอนาคตเป็นอยา่งสูง (สุภศกัด์ิ กฤษณามระ และ กานต์
ชนก บุญสุภาพร, 2020) 

โลกปัจจุบนัภายหลงัโรคโควิด 19 (COVID-19) ท าให้เกิดการปฏิวติัเก่ียวกับระบบ
นิเวศในสถานท่ีท างานท่ีเปล่ียนแปลงไปในหลายๆดา้น ส่ิงเหล่าน้ีท าให้เหล่าผูน้ าองคก์รตอ้งขยบัตวั
เปล่ียนแปลงเพื่อให้สอดคล้องกับบริบทของการท างานเพื่อ เพิ่มสมรรถนะน าสู่ยุคสมัยใหม่ 
เหตุการณ์น้ีไดส้อนหลายๆส่ิงให้กบัองคก์ร หน่ึงในนั้นคือ ภาวะผูน้ าท่ีถือเป็นผูเ้ล่นหลกัหรือก าลงั
หลกัอย่างมากต่อการช้ีน าองค์กรท่ีก าลงัถูกทา้ทายจากอนาคตท่ีเขา้มา และไม่ว่าจะองค์กรในภาค
ธุรกิจไหนต่างลว้นตอ้งเผชิญกบัส่ิงเหล่าน้ีกนัถว้นหนา้ เพราะอนาคตท่ีคาดการณ์ภายหลงัเหตุการณ์
น้ีนั้นทั้งเปราะบางและแตกสลายไดง้่ายกว่าเดิมหากเดินหมากพลาด สังเกตไดว้่าหลายๆ องคก์รได้
เร่ิมต่ืนตัวและพยายามท่ีจะฟ้ืนฟูสร้างเศรษฐกิจท่ีพังทลายลงไปขึ้นมาใหม่อีกคร้ัง ท่ามกลาง
สถานการณ์น้ีท าให้เราสามารถเห็นความแตกต่างของลกัษณะในการน ากลุ่มบางประการท่ีอาจเห็น
สะท้อนถึงศักยภาพและความสามารถในการเอาชีวิตรอดของธุรกิจได้เลย ฉะนั้นภาวะผูน้ าใน
ปัจจุบนัรวมถึงอนาคตท่ีถูกคาดหวงัไวจึ้งถูกจบัตามองและทา้ทายเป็นอย่างมากเพราะเป็นการฟ้ืนฟู
ห่วงโซ่อาหารต่างๆของอุตสาหกรรมทั้งหมดของประชากรผูบ้ริโภคทัว่โลก  (Brownlee, 2020) 

แม้หลายๆองค์กรล้วนตระหนักดีและเตรียมตัวรับมือกับความท้าทายของการ
เปล่ียนแปลงท่ีอาจเกิดขึ้นจากนวตักรรมหรือเทคโนโลยีใหม่ๆท่ีท าให้วิถีชีวิตของประชาชนไม่
เหมือนเดิม หรือท่ีเรียกว่า Digital Disruption โดยการรับมือน้ีด าเนินโดยนโยบายจากผูบ้ริหาร แลว้
จึงไปสู่ในระดบับุคคลต่างๆทัว่บริษทัให้เกิดความเขา้ใจและเร่ิมปรับตามเป็นล าดบัถดัไป จะช่วยให้
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การปรับเปล่ียนนั้นคล่องตวัและว่องไวมากขึ้น แต่เม่ือเกิดเหตุการณ์ปัจจุบนัทกัษะน้ีไม่อาจเพียงพอ
ต่อองคก์รไดห้ากขาดภาวะผูน้ าท่ีจะน าท่ีเหมาะสมดว้ย ส่ิงน้ีคือการเกิดภาวะผูน้ าขององคก์รแลว้เป็น
แหล่งของการเปลี่ยนแปลงเพื่อลงมือปฏิบติัต่อๆกนั (ดร.ธญั ธ ารงนาวาสวสัด์ิ, 2021) ฉะนั้น ส่ิงท่ีทุก
คน ไม่ว่าจะใบประเทศใด ธุรกิจใด บริษทัใด ต าแหน่งใด ภายใตต้ลาดแรงงานทัว่โลกท่ีลว้นต่างจบั
จ้องถึงแนวโน้มและแนวทางการด าเนินการบริหารจดัการองค์กรโดยตอ้งตีบทบาทของผูน้ าจาก
บริบทเดิมท่ีเป็นมาและภายหลงัการเกิดโรคโควิด 19 หรือ Post COVID-19 นั้นเอง 

การวิจยัในคร้ังน้ีจึงจะเป็นการศึกษาถึงลกัษณะภาวะผูน้ าแบบใดท่ีเหมาะสมต่อองคก์ร 
และปัจจัยด้านภาวะผูน้ าใดท่ีจะท าให้องค์กรในอนาคตภายหลังการเกิดโรคระบาดโควิด 19 
(COVID-19) นั้นประสบผลส าเร็จได ้
 
 

1.2 วัตถุประสงค์งำนวิจัย 
1. เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมกบัองคก์ร 
2. เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าท่ีท าใหอ้งคก์รในอนาคตประสบผลส าเร็จ 

 
 

1.3 ค ำถำมงำนวิจยั 
1. ภาวะผูน้ าแบบใดท่ีเหมาะสมกบัองคก์รในอนาคต 
2. ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าใดท่ีจะท าใหอ้งคก์รในอนาคตประสบผลส าเร็จ 

 
 

1.4 ขอบเขตกำรวิจัย 
งานวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) มีการก าหนดขอบเขตดงัน้ี 
1. ประชากรกลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานบริษทัมหาชน 
2. ใชว้ิธีก าหนดกลุ่มตวัอยา่งแบบส าหรับกรณีท่ีไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่ชดั 
3. เน้ือหาการศึกษาคือลกัษณะและปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า 
4. ใชร้ะยะเวลาในการแจกแบบส ารวจศึกษาคือ ตั้งแต่เดือนมิถุนายน 2565 รวมทั้งส้ิน 

1 เดือน 
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1.5 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
1. ทราบวา่ลกัษณะภาวะผูน้ าแบบใดท่ีเหมาะสมต่อองคก์รในอนาคต 
2. ทราบวา่ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าใดท่ีจะท าใหอ้งคก์รในอนาคตประสบผลส าเร็จ 

 
 

1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
1. บริษทัมหาชนจ ากดั หมายถึง การน าบริษทัเขา้สู่ตลาดหุ้น และตอ้งการท่ีจะขายหุ้น

เหล่าน้ีให้แก่ประชาชนทัว่ไปสามารถซ้ือขายหุ้นได้ (พระราชบญัญติั บริษทัมหาชนจ ากดั, 2535)  
โดยบุคคลนั้นท่ีซ้ือและถือหุน้จะถือวา่เป็นเจา้ของร่วมกิจการนั้น 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงำนวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 
 

จากการคน้ควา้ขอ้มูล ศึกษาขอ้มูลต่างๆ จาก บทความทางวิชาการ ส่ือ ทฤษฎีต่างๆ 
และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาเป็นขอ้มูลในการก าหนดสมมติฐานงานวิจยั ดงัน้ี 

2.1 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.3 กรอบแนวคิดงานวิจยั 
2.4 สมมติฐานงานวิจยั 

 
 

2.1 แนวคิด ทฤษฎีที่เกีย่วข้อง 
 

2.1.1 ควำมส ำคัญของภำวะผู้น ำ 
ตลอดเวลานั้นพบว่าการศึกษาถึงความส าคญัเหล่าภาวะผูน้ ามีจ านวนมาก อีกทั้งพฒันา

แนวทางการปฏิบติัลกัษณะต่างๆของผูน้ าภายในองคก์รอย่างมากมายและต่อเน่ืองตลอดมา เพื่อเป็น
การยกระดับแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งและสืบหาถึงส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกับความรู้สึกพึงพอใจของสมาชิกใน
องคก์รและผลการปฎิบติังานขององคก์ร ดุษฎีรัตน์ โกสุมภศิ์ริ (2558) กล่าววา่ ผูน้ าคือตวัการบทบาท
ท่ีสะทอ้นถึงแนวการบริหารท่ีควรไดรั้บการพฒันา เพื่อให้เขา้กบับริบทโลกในปัจจุบนัท่ีทั้งเติบโต
และเปล่ียนแปลงดา้นเทคโยโลยีอย่างรวดเร็ว อีกทั้ง เนตร์พณัณา ยาวิราช (2552) ท่ีว่า ผูน้ าสามารถ
ท าให้องคก์รมีผลลพัธ์ไดท้ั้งผลดีและผลร้าย หรือเรียกว่า ส าเร็จหรือล่มสลายได ้จากอิทธิพลอ านาจ
ในการก ากบัดูแลเพื่อใหจุ้ดมุ่งหมายองคก์รสัมฤทธ์ิผลดงัท่ีวางไว ้ซ่ึง วิโรจน์ สารรัตนะ (2555) กล่าว
ว่า ลกัษณะผูน้ าจะส่งผ่านการบริหาร เกิดผลแสดงให้เห็นโดยพฤติกรรมของสมาชิกอ่ืนๆในกลุ่มท่ี
มองความส าเร็จร่วมกนัตามวตัถุประสงค์ พอ้งตอ้งกนักบั ธวชั บุญยมณี (2550) ท่ีว่า สมาชิกองคก์ร
ต่างเตม็ใจในการปฏิบติัอยา่งเตม็ประสิทธิภาพและเช่ือวา่ผูน้ าจะพาองคก์รไปสู่ผลส าเร็จ 
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2.1.2 ควำมหมำยของภำวะผู้น ำ 
Owens (2001) กล่าวว่า เป็นคนท่ีเข้ามาร่วมกิจกรรมขั้นต ่า 2 คน โดยคนหน่ึงจะ

พยายามสร้างอิทธิพลและแสดงพฤติกรรมเพื่อใหมี้อิทธิพลเหนือคนอ่ืนๆ 
วิโรจน์ สารรัตนะ (2547) กล่าวว่า เป็นการมีอ านาจต่อกนัของผูน้ าและผูต้าม เพื่อให้

ประสบผลส าเร็จตามก าหนดขององคก์รและเกิดการเปลี่ยนแปลง 
Daft (1999) กล่าวว่า เป็นอ านาจท่ีสัมพนัธ์กนัระหว่างผูน้ าและผูต้าม ไปสู่การร่วมกนั

ปรับเปล่ียนและบรรลุจุดมุ่งหมาย 
Bass (1990 อา้งถึงใน ธนพร พงศบ์ุญชู, 2559) กล่าวว่า เป็นส่ิงท่ีเกิดขึ้นของสมาชิกท่ี

สัมพนัธ์ต่อโครงสร้างสถานการณ์นั้นๆ ซ่ึงสมาชิกท่ีรับรู้และคาดหวงันั้น เป็นส่ิงท่ีเร้าและเร่ง
ปฏิกิริยาของการเปล่ียนแปลง และมกัเกิดผลลพัธ์ท่ีเกิดจากบนลงล่างคือผูน้ าสู่สมาชิกจะมากกว่า
กลุ่มสมาชิกกลบัขึ้นไป 

Yukl (1998) กล่าวว่า เป็นการโน้มน้าวการตัดสินใจภายในกลุ่มผ่านอ านาจ  ซ่ึง
กระบวนการน้ีจะกระตุน้การท างานของสมาชิกเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคก์ระบวนการโนม้นา้วและ
กระบวนการรักษาไวซ่ึ้งสภาพหรือวฒันธรรมของกลุ่ม 

มัลลิกา ต้นสอน (2544) กล่าวว่า เป็นอิทธิพลอ านาจท่ีผู ้น าถือครองซ่ึงเกิดจาก
ความสัมพนัธ์ล าดบัขั้นท่ีมีต่อผูต้ามใหป้ฏิบติัและอ านาจการตาม 

Kotter (1996) กล่าวว่า เป็นคนสร้างวิสัยทศัน์ท่ีจะก ากบัเส้นทางอนาคตให้แก่องคก์ร
ในท่ีต่อเผชิญต่อความผนัผวน จึงท าการจดัวางก าลงัคนโดยท าการส่ือสาร แบ่งปัน ถึงวิสัยทศัน์ 
รวมถึงสร้างความรู้ความเขา้ใจ ท่ีเสริงแรงผลกัให้แก่สมาชิก ให้มุ่งมัน่เอาชนะอุปสรรคและประสบ
ความส าเร็จในแง่วิสัยทศัน์ท่ีก ากบัวางไวสู่้เส้นทางอนาคต 

จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้่า ภาวะผูน้ า เป็นความสัมพนัธ์ท่ีมีผูเ้ขา้มาเก่ียวขอ้งอย่างนอ้ย 2 
คน โดยเป็นบทบาทของผูน้ า กบั ผูต้าม ผ่านกิจกรรมหรือพฤติกรรมของบุคคลท่ีเขา้ไปมีหรือสร้าง
เสริมแรงเหนือผูอ่ื้น เพื่อการโนม้นา้วให้ทุกคนท าตามโดยมุ่งหวงัผลส าเร็จของการสร้างอิทธิพลคือ
การสร้างพฤติกรรมท าตามจนประสบความส าเร็จดงัท่ีวางแผนไว ้
 

2.1.3 ปัจจัยด้ำนภำวะผู้น ำ 
ผูว้ิจยัไดพ้บ ภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนขององคก์ร (Sustainable Leadership) ภายใตแ้นวคิด 

Honeybee Leadership โดย Avery & Bergsteiner (2010) นั้น เป็นกระบวนทศัน์ท่ีส่ือถึงแนวทางการ
บริหารท่ีค านึงถึงทุกๆฝ่ายและทุกๆบุคคลไม่ว่าจะในบทบาทใดก็ตาม ท่ีซ่ึงมีความเก่ียวข้องกับ
องค์กรทั้งหมด ทั้งภายในและภายนอก ไดแ้ก่ บุคลากรภายใน ลูกคา้ คู่คา้ สังคม ส่ิงรอบขา้งท่ีราย
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ลอ้มอยู่ ผูถื้อหุ้น และเจา้หน้ี รวมไปถึงค านึงถึงการมีผลต่อสังคมภายในอนาคต โดยเป็นการมุ่งเนน้
วิธีการบริหารเพื่อด าเนินธุรกิจให้สามารถท าประโยชน์ได้อย่างย ัง่ยืนในระยะยาว โดย Avery & 
Bergsteiner ไดท้ าการระบุถึงขอ้ปฏิบติัหรือปัจจยัของภาวะผูน้ าผ่านกระบวนทศัน์น้ี โดยแบ่งเป็น
ทั้งหมด 4 ระดับ ท่ีขึ้นสู่ผลลพัธ์สูงสุดในระดับท่ี 4 ซ่ึงก็คือภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนท่ี โดยผ่านการ
จดัเรียงเสมือนพีระมิดท่ีมีการรวมกลุ่มของทั้ง 23 ปัจจยัใน 3 ระดบัแรก ดงัน้ี 

1. ระดบัขอ้ปฏิบติัขั้นพื้นฐาน (Foundation practices) ไดแ้ก่  
• การพฒันาบุคลากร (Developing people) คือ พฒันาทุกคนอยา่งต่อเน่ือง 
• แรงงานสัมพนัธ์ (Labor relations) คือ แสวงหาความร่วมมืออนัดี 
• การเก็บรักษาบุคลากร (Retaining staff) คือ ให้คุณค่ากบับุคลากรท่ีมีอายุ

งานยนืยาวในทุกระดบั 
• การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession planning) คือ พยายามส่งเสริม

ทุกๆท่ีท่ีท าได ้
• การให้คุณค่ากับพนักงาน (Valuing staff) คือ ค านึงถึงสวสัดิการของ

พนกังาน 
• ทีมผูบ้ริหาร (CEO and top team) คือ การท างาน CEO เสมือนหัวหน้า

สมาชิก 
• การมีจริยธรรม (Ethical behavior) คือ การหลกัธรรมาภิบาลให้เกิดความ

ยติุธรรมท่ีเป็นค่านิยมหลกัอยา่งชดัเจน 
• การมีมุมมองในระยะยาว (Long-term perspective) คือ มกัมองในระยะ

ยาวมากกวา่ระยะสั้น 
• ก า ร เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง ใ น อ ง ค์ ก ร  ( Organizational change)  คื อ 

กระบวนการพฒันาท่ีผา่นการพิจารณาแลว้ 
• การมีอิสระทางการเงิน (Financial markets orientation) คือ การแสวงหา

ความเป็นอิสระจากผูอ่ื้น 
• การมีความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for environment) 

คือ การปกป้องส่ิงแวดลอ้ม 
• การมีความรับผิดชอบต่อสังคม (Social responsibility-CSR) คือ ใหคุ้ณค่า

แก่ผูค้นและแหล่งชุมชน 
• การค านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders) คือ ทุกคนลว้นส าคญั 
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• การแบ่งปันวิสัยทัศน์ (Vision’s role in business) คือ ร่วมกันแบ่งปัน
มุมมองเคร่ืองมือเชิงกลยทุธ์แห่งอนาคต 

2. ระดบัขอ้ปฏิบติัท่ีสูงขึ้น (Higher – level practices) ไดแ้ก่ 
• การตดัสินใจร่วมกัน (Decision making) คือ การได้รับการยินยอมและ

ถ่ายทอดส่งต่อ 
• การบริหารจดัการตวัเอง (Self-management) คือ พนักงานท าการบริหาร

จดัการดว้ยตนเองเป็นส่วนมาก 
• การท างานร่วมกนัเป็นทีม (Team orientation) คือ ขยายทีมอยา่งกวา้งขวาง

และทรงพลงัอ านาจ 
• การมีวฒันธรรมองคก์ร (Culture) คือ ส่งเสริมวฒันธรรมอยา่งเปิดกวา้ง 
• การแบ่งปันความรู้และเก็บรักษา (Knowledge sharing and retention) คือ 

การเผยแพร่ใหท้ัว่ถึงทั้งบริษทั 
• การไวว้างใจ (Trust) คือ ความไวว้างใจอยา่งแรงกลา้ผา่นสายสัมพนัธ์และ

ความปรารถนาดี 
3. ระดบัปัจจยัท่ีขบัเคล่ือนผลงาน (Key performance drivers)  

• นวตักรรม (Innovation) คือ นวตักรรมเชิงกลยุทธ์อย่างเป็นระบบและ
ชดัเจนในทุกระดบัชั้น 

• ความผูกพนัของพนกังาน (Staff engagement) คือ คุณค่าความผูกพนัทาง
อารมณ์ของพนกังานเป็นผลลพัธ์ของขอ้ผกูพนั 

• คุณภาพ (Quality) คือ คุณภาพถูกฝังกลมกลืนไปกบัวฒันธรรม 
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ภำพท่ี 2.1 พรีำมิดแนวคิดภำวะผู้น ำอย่ำงย่ังยืนจำก Avery & Bergsteiner 

 
2.1.4 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัภำวะผู้น ำ 
การศึกษาเพื่อระบุถึงคุณลกัษณะเฉพาะหรือคุณสมบัติพิเศษแบบใดท่ีเหมาะสมต่อ

องคก์รในอนาคต โดยผูว้ิจยัพบวา่ จากการคน้ควา้บทความของ Avery (2004) ท่ีมีการอธิบายถึงมิติท่ี
หลากหลายของแต่ละลกัษณะเฉพาะหรือคุณสมบติัพิเศษออกมาทั้งหมด 4 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

 
1. ภาวะผูน้ าดั้งเดิม (Classical Leadership) 
เป็นผูน้ าดว้ยตวับทบาทท่ีถูกส่งผา่นดว้ยความเคารพย  ่าเกรงและ/หรืออิทธิพลอ านาจใน

การสั่งการและออกค าสั่งคอยก ากบัควบคุมดูแล โดยการยอมรับมกัเกิดจากความเช่ือในกลุ่มสมาชิก
ต่อสิทธิของผูน้ านั้นๆและซ่ึงสิทธิท่ีได้มาซ่ึงความเป็นผูน้ านั้น ได้แก่ ได้มาโดยก าเนิด (กษตัริย)์ 
ได้รับแต่งตั้ง (โป๊ป หรือ พระสันตะปาปาของคริสตจักร) การเมือง ต าแหน่งหน้าท่ีในกองทัพ 
วฒันธรรมและความเช่ือในสังคม 

2. ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)  
เป็นผูน้ าดว้ยการเป็นท่ียอมรับในดา้นศกัยภาพ สมรรถภาพ ท่ีซ่ึงเกิดปฏิสัมพนัธ์กนัโดย

มีอิทธิพลแอบแฝงเป็นนัยยะต่อการคิดพิจารณาตัดสินใจของเหล่าสมาชิก  และเกิดเป็นการ
แลกเปล่ียนในสภาพการณ์ท่ีเหมาะสม ผ่านขอ้ตกลง ทั้งแง่ของ ก าหนดรางวลั ก าหนดการตอบแทน 
ท่ีให้ตรงกับความคาดหวงัของเหล่าสมาชิกท่ียื่นข้อตกลง อีกทั้ งสิทธิท่ีได้มาซ่ึงอ านาจก็สลับ
สับเปล่ียนได้หากมีสมาชิกใดท่ีเป็นท่ียอมรับในด้านศกัยภาพ สมรรถภาพ ความรู้ ความสามารถ
มากกวา่ได ้

 



9 

3. ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ (Visionary Leadership) 
ใช้เร่ืองของมุมมอง ความคิด แง่คิด วิสัยทศัน์ การมองการณ์ไกล ท่ีเสริมสร้างและ

ผลกัดนัให้เกิดแรงบนัดาลใจในเหล่าสมาชิกท่ีร่วมแบ่งปันกนั เกิดการยอมรับจากการไดรั้บยกย่อง
เสมือนแรงบนัดาลใจกบัเหล่าสมาชิกเเพื่อบรรลุเป้าหมาย และเปิดโอสกาสให้เหล่าสมาชิกไดร่้วม
แบ่งปันมุมมอง ความคิด แง่คิด วิสัยทศัน์ ฝึกทกัษะการคาดการณ์ ท่ีเป็นกระบวนการอบรมเพื่อให้
เหล่าสมาชิกสามารถคาดการณ์ในระยะไกล อีกทั้งเกิดเป็นสายสัมพนัธ์ท่ีสามารถผูกมดัรวมเหล่า
สมาชิกกบัผูน้ าไว ้อีกทั้งสิทธิท่ีไดม้าซ่ึงอ านาจอาจเทียบเท่าบทบาทของวีรบุรุษของเหล่าสมาชิก 

4. ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ (Organic Leadership) 
เป็นผูน้ าท่ีเกิดขึ้นโดยธรรมชาติท่ีมาจากความรู้สึกของสมาชิกภายในกลุ่ม ความสามคัคี 

พึ่งพา ร่วมกนั โดยไม่ค  านึงวา่สมาชิกแต่ละคนนั้นสวมบทบาทอะไรอยู ่หรือบทบาทท่ีถืออยูค่ืออะไร 
ไม่ค  านึงถึงอ านาจท่ีสมาชิกแต่ละคนถืออยู่คืออะไร ไม่ถูกยึดติดดว้ยต าแหน่ง อีกทั้งสิทธิท่ีไดม้าซ่ึง
อ านาจท่ีเกิดขึ้ นเองโดยธรรมชาติด้วยความสามารถ ศักยภาพ สมรรถภาพ ของการสร้างแรง
ขบัเคล่ือนอยา่งรวดเร็วหรือการส่ือสารภายในกลุ่มจนเป็นท่ียอมรับ 

การแบ่งลกัษณะของภาวะผูน้ านั้นท าให้ทราบว่าท่ีมาของอ านาจนั้นสามารถเกิดขึ้นได้
จากหลากหลายสภาพแวดล้อม ทั้ งอ านาจท่ีได้มาซ่ึงชาติก าเนิด (กษัตริย์) อ านาจท่ีได้มาซ่ึง
ยศถาบรรดาศักด์ิ อ านาจท่ีได้มาซ่ึงต าแหน่งทางการทหาร อ านาจท่ีได้มาซ่ึงจากการเป็นท่ีนิยม
ชมชอบในหมู่สมาชิก อ านาจท่ีได้มาซ่ึงศกัยภาพจนได้รับการสนับสนุนส่งเสริมและยอมรับ แต่
อย่างไรก็ตาม ไม่ว่าดว้ยภาวะผูน้ าแบบใดลว้นมีจุดมุ่งหมายคือการบรรลุความส าเร็จขององค์กรได้
ดงัท่ีตั้งเป้าหมายหรือก าหนดไว้
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2.2 งำนวิจยัที่เกีย่วข้อง  
ตำรำงท่ี 2.2 

ล ำดับ หัวข้อ นักวิจัย 
Research 
Method 

กลุ่มตัวอย่ำงท่ีใช้ใน
กำรศึกษำ 

ผลกำรศึกษำ 

1. ภาวะความเป็นผูน้ าและ
การบริหารความ
หลากหลายในองคก์ร 

ฐิตินนัท ์ประชุม
วงษ ์ 
(2559) 

เชิงคุณภาพ ผูบ้ริหารจ านวน 8 คน 
และพนกังานระดบั
ปฏิบติัการจ านวน 8 คน 

กลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูงเห็นวา่ แรงจูงใจในการท างาน พฤติกรรม
การท างาน ทศันคติการท างาน ส่งผลต่อการบริหารงาน 
กลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการเห็นวา่ รูปแบบการท างาน บทบาท
ในองคก์ร ส่งผลต่อการเกิดปัญหาในการท างาน 

2. Leadership practices 
influencing stakeholder 
satisfaction in Thai SMEs 

Gayle C. Avery, 
Suparak 
Suriyankietkaew 
(2014) 

เชิงปริมาณ ผูจ้ดัการจาก SMEs 
ประเทศไทย จ านวน 
439 คน 

ปัจจยัทั้งหมดส่งผลต่อภาพรวมความพึ่งพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสีย ยกเวน้ การมีอิสรภาพจากผูอ่ื้น (financial market orientation) 
โดยยิง่องคก์รใชภ้าวะผูน้ าแบบยัง่ยนืมากเท่าไหร่ ก็มีแนวโนม้ท่ี
ภาพรวมความพึ่งพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียจะยิง่สูงขึ้นเท่านั้น 
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ล ำดับ หัวข้อ นักวิจัย 
Research 
Method 

กลุ่มตัวอย่ำงท่ีใช้ใน
กำรศึกษำ 

ผลกำรศึกษำ 

3. ปัจจยัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยนื
ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
และความส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดข้อง
พนกังานในอุตสาหกรรม
ผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์
อิเลก็ทรอนิกส์สัญชาติ
ไตห้วนัแห่งหน่ึง 

กาญจน์ติมา  
เกษมสวสัด์ิ 
(2564) 

เชิงปริมาณ พนกังานในธุรกิจผลิต
และส่งออกผลิตภณัฑ์
อิเลค็ทรอนิกส์สัญชาติ
ไตห้วนัแห่งหน่ึง 
จ านวน 339 คน 

มี 8 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน คือ ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน, ดา้นการเปลี่ยนแปลงองคก์รอยา่ง
นุ่มนวล, ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย, ดา้น
การส่ือสารวิสัยทศัน์, ดา้นวฒันธรรมองคก์ร, ดา้นการแบ่งปัน
ความรู้และรักษาองคก์ร, ดา้นนวตักรรม และดา้นความผูกพนัของ
พนกังาน และมี 7 ปัจจยัท่ีมีผลต่อผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้คือ 
ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์, ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร, ดา้น
วฒันธรรมองคก์ร, ดา้นการแบ่งปัน และรักษาความรู้, ดา้นความ
ผกูพนัของพนกังาน และดา้นคุณภาพของงาน 

4. Identifying Factors 
Influencing Visionary 
Leadership: An Empirical 
Evidence from Thai 
Manufacturing Industry 

Walailak 
Atthirawong, 
Kaseam 
Bunnoiko, 
Wariya 
Panprung 
(2020) 

เชิงปริมาณ ผูจ้ดัการต าแหน่ง 
Supply Chain ในบริษทั
อุตสาหกรรมการผลิต
ท่ีตั้งอยูใ่นนิคม
อุตสาหกรรมทัง่
ประเทศไทย จ านวน 
500 คน 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ Visionary Leadership มากท่ีสุดคือ การ
ส่ือสาร (Communication) ตามมาดว้ย ความคิดสร้างสรรค ์
(Creativity) และ บรรยากาศองคก์ร (Organization Climate) 
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ล ำดับ หัวข้อ นักวิจัย 
Research 
Method 

กลุ่มตัวอย่ำงท่ีใช้ใน
กำรศึกษำ 

ผลกำรศึกษำ 

5. Organizational climate 
and performance in retail 
pharmacies 

Fenwick Feng 
Jing, Gayle C. 
Avery & Harald 
Bergsteiner 
(2010) 

เชิงคุณภาพ ผูจ้ดัการร้านยาในเมือง
ซิดนียจ์ านวน 100 คน 
พนกังานร้านขายยา
จ านวน 217 คน และ
ลูกคา้จ านวน 263 คน 

ระหวา่งบรรยากาศองคก์ร(Organization Climate) และ การวดัผล
การปฏิบติังานท่ีเกิดขึ้นในธุรกิจขนาดเลก็ มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ต่อกนั โดยสภาพแวดลอ้มสนบัสนุนใหเ้อ้ืออ านวยต่อผลการ
ปฏิบติังานขององคก์ร (Organizational performance) ในธุรกิจร้าน
ขายยาขายปลีก 

6. Sustainable Leadership 
Practices Driving 
Financial Performance: 
Empirical Evidence from 
Thai SMEs 

Suparak 
Suriyankietkaew, 
Gayle C. Avery 
(2016) 

เชิงปริมาณ ผูจ้ดัการจากธุรกิจ 
SMEs ในประเทศไทย 
จ านวน 439 คน 

จากปัจจยั ทั้งหมด 23 ปัจจยั ปัจจยัส่งผลต่อผลการด าเนินงานทาง
การเงินขององคก์รอยา่งมีนยัส าคญั ไดแ้ก่ แรงงานสัมพนัธ์ การให้
คุณค่ากบัพนกังาน การมีความรับผิดชอบต่อสังคม และการแบ่งปัน
วิสัยทศัน์ มีผลในเชิงบวกต่อผลด าเนินงานขององคก์รในระยะยาว 

7. Employee satisfaction and 
sustainable leadership 
practices 
in Thai SMEs 

Suparak 
Suriyankietkaew, 
Gayle C. Avery 
(2014) 

เชิงปริมาณ พนกังานจากธุรกิจ 
SMEs ในกรุงเทพฯ 
ประเทศไทย จ านวน 
1,152 คน 

จากปัจจยั ทั้งหมด 23 ปัจจยั พบวา่ 20 ปัจจยัส่งผลต่อความพึง
พอใจของพนกังาน ยกเวน้ การมีอิสระทางการเงิน การบริหาร
จดัการตวัเอง การมีความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม  
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ล ำดับ หัวข้อ นักวิจัย 
Research 
Method 

กลุ่มตัวอย่ำงท่ีใช้ใน
กำรศึกษำ 

ผลกำรศึกษำ 

8. Organisational trust and 
performance in different 
contexts 

Mika Vanhala, 
Shay S. Tzafrir 
(2021) 

เชิงปริมาณ พนกังานองคก์รขนาด
ใหญจ่ากธุรกิจ
สารสนเทศและ
เทคโนโลยกีารส่ือสาร
จ านวน 304 คน และ 
อุตสาหกรรมป่าไม้
จ านวน 411 คน ใน
ประเทศฟินแลนด์ 

ปัจจยัขอ้งเก่ียวความสามารถดา้น ความเช่ือใจระหวา่งบุคคล 
(Interpersonal trust) และ ประสิทธิภาพความเช่ือใจท่ีไม่มีเจาะจง 
(impersonal trust) มีผลกระทบต่อผลการด าเนินงานระดบัองคก์ร 
(organisation-level performance) 

9. ภาวะผูน้ าและปัจจยั
แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานชาวไทยและ
ชาวต่างชาติ: กรณีศึกษา
ธุรกิจผูผ้ลิตสินคา้แห่งหน่ึง 

วรัตม ์พธัโนทยั 
(2562) 

เชิงปริมาณ พนกังานชาวไทย
จ านวน 115 คน และ
พนกังาน 
ชาวต่างชาติจ านวน 123 
คน ของบริษทัผูผ้ลิต
สินคา้แห่งหน่ึง 

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงลบต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รโดยรวม ส่วนผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนดว้ยปัจจยัจูงใจและปัจจยั
ค ้าจุนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 
หากศึกษาเปรียบเทียบระหวา่งพนกังานชาวไทยและชาวต่างชาติ
พบวา่ผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนดว้ยปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อพนกังานชาวไทย ส าหรับพนกังาน
ต่างชาติพบวา่มีเพียงปัจจยัค ้าจุนท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 
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10. ปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัธ์ในองคก์ารของ
บุคลากร: กรณีศึกษา
ส านกังานการบินพลเรือน
แห่งประเทศไทย 

คนธรัตน์ อน้
ขวญัเมือง 
(2563) 

แบบผสม พนกังานส านกังานการ
บินพลเรือนแห่ง
ประเทศไทย  
เชิงปริมาณ จ านวน 157 
คน 
เชิงคุณภาพ จ านวน 10 
คน 

ปัจจยัท่ีท าใหบุ้คลากรมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ปัจจยั
ดา้นภาวะผูน้ า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารส านกังาน
การบินพลเรือนแห่งประเทศไทย ไดแ้ก่ ปัจจยัวฒันธรรมหรือ
จุดมุ่งหมายขององคก์าร ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ค่าตอบแทน และ
คุณภาพชีวิต 

11. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยู่
ของพนกังาน กรณีศึกษา 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยส านกังาน
กลาง 

บุรพชัร์ ด่านวิไล 
(2563) 

แบบผสม พนกังานประจ าท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่น กฟผ. 
ส านกังานกลาง 
เชิงปริมาณ  
จ านวน 376 คน 
เชิงคุณภาพ 
จ านวน 10 คน 

ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ปัจจยัความต่อเน่ืองในการจ่าย
ค่าตอบแทนและความมัน่คงในงาน ปัจจยัการจ่ายค่าตอบแทน 
ปัจจยัโอกาสกา้วหนา้ในงาน  และปัจจยัความมุ่งมัน่และภาวะผูน้ า
ของผูบ้งัคบับญัชา และปัจจยัความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา ส่งผลต่อการคงอยูข่องพนกังาน 
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12. การวิเคราะห์ปัจจยัภาวะ
ผูน้ าของหัวหนา้ภาควิชาท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิผล
องคก์ารของภาควิชาใน
สถาบนัอุดมศึกษาเอกชน 

พิศสุภา ปัจฉิม
สวสัด์ิ 
(2552) 

เชิงปริมาณ ภาควิชาใน
สถาบนัอุดมศึกษา
เอกชน จ านวน 278 คน 

ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะภาวะผูน้ า ปัจจยัดา้นบทบาทภาวะผูน้ า และ
ปัจจยัดา้นพฤติกรรมภาวะผูน้ าส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์าร
ขนาดเลก็และใหญ่ ส่วนปัจจยัดา้นบทบาทภาวะผูน้ าและปัจจยัดา้น
พฤตกรรมภาวะผูน้ าส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ารขนาดกลาง 

13. อิทธิพลภาวะผูน้ าของ 
generation Y ต่อ
ความส าเร็จทางธุรกิจ: 
กรณีศึกษา ผูป้ระกอบการ
กลุ่ม generation Y ใน
ประเทศไทย 

พนิดา ไชยแกว้ 
(2559) 

เชิงปริมาณ ผูป้ระกอบการกลุ่ม 
Generation Y ใน
ประเทศไทย อายุ
ระหวา่ง 25 – 40 ปี 
จ านวน 385 คน 

6 ปัจจยัมีผลเชิงบวกต่อความส าเร็จทางธุรกิจ ซ่ึงความส าเร็จดา้น
การบริหารคนสูงกวา่ความส าเร็จดา้นผลประกอบการ โดยปัจจยั
โดยพฤติกรรมภาวะผูน้ า: ความมุ่งมัน่ต่อแนวคิด IL (Commitment) 
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อทั้ง2ความส าเร็จค่าสูงสุด 3 จาก 6 ปัจจยั
มีผลเชิงบวกต่อความส าเร็จทางธุรกิจ ไดแ้ก่ พฤติกรรมภาวะผูน้ า: 
ความมุ่งมัน่ต่อแนวคิด IL, การเขา้ใจแนวคิดดา้นวฒันธรรม และ 
การไม่มีอคติ  
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14. ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะผูน้ าแบบใหพ้ลงักบั
พฤติกรรมสร้างนวตักรรม
ในท่ีท างาน : บทบาทการ
ก ากบัอิทธิพลส่งผา่นของ
บรรทดัฐานองคก์ารท่ี
สนบัสนุนนวตักรรมต่อ
การเสริมสร้างพลงัอ านาจ
ดา้นจิตใจ ในกลุ่ม
พนกังานท่ีปฏิบติังานใน
องคก์ารการส่ือสาร
โทรคมนาคมภาคเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ธนิศรา คงกระ
พนัธ์ 
(2563) 

เชิงปริมาณ พนกังานท่ีปฏิบติังาน
อยูใ่นองคก์ารการ
ส่ือสารโทรคมนาคม 
ภาคเอกชน เขต
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 233 คน 

ผูน้ าแบบใหพ้ลงัสามารถคาดการณ์พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในท่ี
ท างานอยา่งมีนยัยะส าคญั โดยมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจดา้น
จิตใจดว้ยตวัแปรส่งผา่นดา้นความสามารถในงานเพียง
องคป์ระกอบเดียว และเป็นการส่งผา่นเพียงบางส่วน (partial 
mediation) อีกทั้งบรรทดัฐานองคก์ารสนบัสนุนนวตักรรมไม่เป็น
ตวัแปรก ากบัในความสัมพนัธ์ระหวา่งการเสริมสร้างพลงัอ านาจ
ดา้นจิตใจกบัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในท่ีท างาน 
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15. ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะผูน้ าท่ีแทจ้ริง ความ
พึงพอใจในงาน และความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานบริษทั
อสังหาริมทรัพยใ์น
กรุงเทพมหานคร 

ธิดารัตน์ ผลถาวร
กุลชยั 
(2562) 

เชิงปริมาณ พนกังานบริษทั
อสังหาริมทรัพยใ์น
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 250 คน 

ความพึงพอใจในงานมีผลทางบวกกบัภาวะผูน้ าท่ีแทจ้ริงและความ
ผกูพนัต่อองคก์าร และภาวะผูน้ าท่ีแทจ้ริงมีผลทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 

16. ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ความพึงพอใจในองคก์าร 
การปฏิบติัภาวะผูน้ าเชิงลบ
กบัความผกูพนักบัองคก์าร 
โดยมีความเครียดจาก
หวัหนา้งานเป็นตวัแปรส่ือ 

บรรณวิท มณี
เนตร 
(2557) 

เชิงปริมาณ พนกังานในฝ่ายผลิต 
อายงุานตั้งแต่ 1 ปี ขึ้น
ไป ในโรงงาน
อุตสาหกรรมแห่งหน่ึง
ในจงัหวดั
สมุทรปราการจ านวน 
332 คน 

1.ความพึงพอใจในองคก์ารทั้ง 5 ดา้นมีผลทางบวกกบัความผกูพนั
กนัองคก์าร 2.การปฏิบติัผูน้ าเชิงลบทั้ง 4 พฤติกรรม มีผลทางบวก
กบัความเครียดจากหวัหนา้งาน 3.ความเครียดจากหวัหนา้งานมีผล
ทางลบกบัความผกูพนักบัองคก์าร 4.การปฏิบติัผูน้ าเชิงลบส่งผล
ต่อความผกูพนักบัองคก์ารโดยไม่ผา่นความเครียดจากหวัหนา้งาน 
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17. Sustainable leadership: 
กรณีศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ า
ย ัง่ยนืกบัธุรกิจครอบครัว
ขนาดเลก็ในอุตสาหกรรม
แป้งมนัส าปะหลงั 

พงษเ์กียรติ แซ่
ลิ้ม 
(2560) 

เชิงคุณภาพ กลุ่มธุรกิจครอบครัว
ขนาดเลก็ของ
อุตสาหกรรมแป้งมนั
ส าปะหลงัจ านวน 10 
คน 

11 ปัจจยัมีระดบัหลกัฐานสอดคลอ้งกบัแนวคิดมาก และ11 ปัจจยัมี
ระดบัหลกัฐานสอดคลอ้งกบัแนวคิดปานกลาง และ 1 ปัจจยัไม่
สามารถระบุได ้

18. อิทธิพลก ากบัของภาวะ
ผูน้ าท่ีมีต่อความสัมพนัธ์
ระหวา่งความเครียดในการ
ท างาน ภาวะหมดไฟใน
การท างานและพฤติกรรม
การท างานท่ีเบ่ียงเบน 

ธนพร พงศบ์ุญชู 
(2559) 

เชิงปริมาณ พนกังานบริษทัเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑลจ านวน 
429 คน 

1.ความเครียดในการท างานมีผลเชิงบวกกบัภาวะหมดไฟในการ
ท างาน 2.ความเครียดในการท างาน ภาวะหมดไฟในการท างาน
และผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน มีผลเชิงบวกกบัพฤติกรรมการท างานท่ี
เบ่ียงเบน แต่ผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีผลเชิงลบกบัพฤติกรรมการ
ท างานท่ีเบ่ียงเบน 3.ผูน้ าการเปล่ียนแปลงไม่มีผลต่อความสัมพนัธ์
ระหวา่งภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานท่ี
เบ่ียงเบน แต่ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีผลต่อความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบน 
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19. The Influence of 
Innovation and 
Transformational 
Leadership on 
Organizational 
Performance 

Sarminah Samad 
(2012) 

เชิงปริมาณ ผูบ้ริหารจ านวน 150 
คน ในบริษทัขนส่ง
สัญชาติมาเลเซีย 

ส่วนประกอบนวตักรรมและผูน้ าการเปลี่ยนแปลงถือเป็นปัจจยั
สนบัสนุนและมีบทบาทส าคญัในการเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์ร 

20. The Relationship among 
Leadership Commitment, 
Organizational 
Performance, and 
Employee Engagement 

Boonyada 
Nasomboon 
(2014) 

เชิงปริมาณ ผูจ้ดัการจ านวน 395 คน 
ภายในบริษทัปิโตรเคมี
ในจงัหวดัระยอง 
ประเทศไทย 

1.ผูน้ าผกูพนั (Leadership Commitment) มีผลต่อ ความว่องไวของ
องคก์รและการสร้างภาพลกัษณ์องคก์ร การวางแนวยทุธศาสตร์ ผล
การปฏิบติังานขององคก์ร ความผกูพนัของพนกังาน 2.การวางแนว
ยทุธศาสตร์ไม่เก่ียวขอ้งกบั ขอ้ปฏิบติัทรัพยากรบุคคล 3.การสร้าง
ภาพลกัษณ์องคก์รมีผลต่อทรัพยากรบุคคล 4.การวางแนว
ยทุธศาสตร์มีผลทางออ้มต่อทรัพยากรบุคคลโดยถูกส่งผา่นดว้ยการ
สร้างภาพลกัษณ์องคก์รและความวอ่งไวขององคก์ร 5.ความวอ่งไว
ขององคก์รมีผลต่อทรัพยากรบุคคล 6.ทรัพยากรบุคคลมีผลต่อผล
การปฏิบติังานขององคก์ร 
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21. การวิเคราะห์อภิมาน
อิทธิพลของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงต่อ
ประสิทธิผลการท างาน
โดยมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารเป็นตวัแปรส่ือ 

พรพิมล บรรลุ
มงคล 
(2561) 

การวิเคราะห์
อภิมาน 

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร และ
ประสิทธิพลการท างาน 
ไดรั้บการตีพิมพ ์
ระหวา่งปี 2546 – 2560 
จ านวน 42 เร่ือง 

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองคก์าร
และประสิทธิผลการท างาน 

22. การศึกษาปัจจยัท่ีท าให้
องคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืใน
ธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่า
ท่ีเปิดใหบ้ริการในประเทศ
ไทย ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership = 

มงคล พงศ์
สัมฤทธ์ิผล 
(2562) 

เชิงปริมาณ พนกังานบริษทัสายการ
บินตน้ทุนต ่า (Low-cost 
airline) จ านวน 330 คน 

ความผกูพนัของพนกังาน คุณภาพงาน ผลประโยชน์ในระยะยาว 
พฤติกรรมทางจริยธรรม การแบ่งปันส่งต่อความรู้และรักษาองคก์ร 
นวตักรรม ความไวว้างใจ ส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ี
พนกังานรับรู้ได ้และความผูกพนัของพนกังาน วฒันธรรมองคก์ร
คุณภาพของงาน ผลประโยชน์ในระยะยาว พฤติกรรมทาง
จริยธรรม ความไวว้างใจ และการแบ่งปันส่งต่อความรู้และรักษา
องคก์ร ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน 
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ล ำดับ หัวข้อ นักวิจัย 
Research 
Method 

กลุ่มตัวอย่ำงท่ีใช้ใน
กำรศึกษำ 

ผลกำรศึกษำ 

23. การศึกษาปัจจยัทางดา้น
ภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืท่ี
ส่งผลต่อความพึงพอใจ 
และความส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดข้อง
พนกังาน ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership ใน
ธุรกิจอุตสาหกรรมสินคา้
อุปโภคบริโภคแห่งหน่ึง 

ณฐพร คุรุกุล 
(2561) 

เชิงปริมาณ พนกังานท่ีท างานใน
บริษทัอุตสาหกรรม
ผูผ้ลิตสินคา้อุปโภค
บริโภคแห่งหน่ึง 
จ านวน 230 คน 

ความผกูพนัของพนกังาน การแบ่งปันส่งต่อความรู้และรักษา
องคก์ร และความรับผิดชอบต่อสังคม มีผลต่อความพึงพอใจของ
พนกังาน และ ปัจจยัดา้นนวตักรรมในองคก์ร การท างานร่วมกนั
เป็นทีม และวฒันธรรมองคก์ร ส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ี
รับรู้ไดข้องพนกังาน 
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ล ำดับ หัวข้อ นักวิจัย 
Research 
Method 

กลุ่มตัวอย่ำงท่ีใช้ใน
กำรศึกษำ 

ผลกำรศึกษำ 

24. การศึกษาปัจจยัการพฒันา
องคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีส่งผล
ต่อความพึงพอใจและ
ความส าเร็จขององคก์รท่ี
รับรู้ไดข้องบุคลากรทาง
การแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย 
ในสถานพยาบาลของรัฐ
แห่งหน่ึง เขตกรุงเทพ- 
มหานคร ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership 

เมริษา พนัธ์ขะ
วงษ ์(2564) 

เชิงปริมาณ บุคลากรทางการแพทย ์
เจเนอเรชัน่วายใน
สถานพยาบาลของรัฐ
แห่งหน่ึง เขต
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 358 คน 

ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว ดา้นความไวว้างใจ และความผกูพนั
ของพนกังาน มีผลต่อความพึงพอใจ และ ดา้นผลประโยชน์ใน
ระยะยาว ดา้นนวตักรรม ดา้นความผกูพนัของพนกังาน และดา้น
คุณภาพของงาน มีส่งผลต่อผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
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ล ำดับ หัวข้อ นักวิจัย 
Research 
Method 

กลุ่มตัวอย่ำงท่ีใช้ใน
กำรศึกษำ 

ผลกำรศึกษำ 

25. การศึกษาปัจจยัการพฒันา
องคก์รอยา่งย ัง่ยนื ท่ีมีผล
ต่อความพึงพอใจและ
ความส าเร็จขององคก์รท่ี
รับรู้ไดข้องพนกังาน
ธนาคารพาณิชย ์ในเขต
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership 

พิมสุดา วิสัยกลา้ 
(2564) 

เชิงปริมาณ พนกังานธนาคาร
พาณิชยใ์นเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 
จ านวน 323 คน 

ปัจจยัดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย การ
จดัการดว้ยตนเอง ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ และดา้นความ
ผกูพนัของพนกังาน มีผลต่อความพึงพอใจ 
ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสีย ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ การสร้างเครือข่ายใน
องคก์ร วฒันธรรมองคก์ร การแบ่งปันและรักษาความรู้ ความ
ไวว้างใจ และความผกูพนัของพนกังาน มีผลต่อผลส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ได ้
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Suriyankietkaew (2013) กล่าวว่า ในช่วงท่ีมีภาวะรอบข้างท่ีแวดล้อมล้วนคงท่ีนั้ น 
ลกัษณะภาวะผูน้ าท่ีเป็นแบบขนบธรรมเนียมแบบดั้งเดิม (Traditional Leadership) เช่น ผูน้ าดั้งเดิม 
ผูน้ าการแลกเปลี่ยน อาจด ารงชีวิตใหอ้ยูร่อดได ้แต่ก็จะถูกสภาพและสภาวะแวดลอ้มโดยรอบทา้ทาย
ดว้ยความผนัผวนแปรปรวนท่ีถ่ีเป็นอย่างมาก ฉะนั้นในเหตุการณท่ีเกิดความผนัผวนแปรปรวนน้ี
การพิจารณาถึงลกัษณะแบบอ่ืนๆ เช่น ผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ และผูน้ าโดยธรรมชาติ อาจแสดงออกถึง
ขอบเขตศกัยภาพในการรับมือความผนัผวนแปรปรวนของสภาวะรอบขา้งท่ีแวดลอ้มได้ดีกว่า จึง
เสนอแนวทางเพื่อท าการวิจยัต่อในอนาคตทั้ง 2 ลกัษณะน้ี ผา่นดว้ย 4 ปัจจยัภายใตแ้นวคิด Honeybee 
Leadership โดย Avery & Bergsteiner (2010) ไดแ้ก่ การแบ่งปันวิสัยทศัน์ การบริหารจดัการตวัเอง 
การตดัสินใจร่วมกนั และการท างานร่วมกนัเป็นทีม 

Kantabutra & Suriyankietkaew (2012) กล่าวว่า ลกัษณะของผูน้ าโดยธรรมชาติ อาจมี
ศกัยภาพและสมรรถนะ ในการรับมือต่อความผนัผวนได้มากกว่าภาวะผูน้ าแบบอ่ืนๆ โดยเสนอ
แนวทางเพื่อท าการวิจยัต่อไปโดยพิจารณาถึงลกัษณะเฉพาะหรือคุณสมบติัของผูน้ าโดยธรรมชาติ 
(Organic Leadership) ไดแ้ก่ การแบ่งปันวิสัยทศัน์และคุณค่าร่วมกนั การบริหารจดัการโดยตนเอง 
และความเขา้ใจเชิงลึกร่วมกนั 

คนธรัตน์ อน้ขวญัเมือง (2563) พบว่า ส่ิงท่ีสมาชิกให้ความส าคญัท่ีซ่ึงเช่ือมโยงต่อ
ความรู้สึก ความผกูพนั ของเหล่าสมาชิกมากท่ีสุดคือ ภาวะผูน้ า 

บุรพัชร์ ด่านวิไล (2563) พบว่า ส าหรับเหล่าสมาชิกหรือก็คือเหล่าพนักงานท่ี
ปฏิบัติงานในองค์กร กฟผ. ส่ิงท่ีขับเคล่ือนและมีค่าสูงมากพอท่ีจะก่อผลต่อการด ารงคงอยู่ของ
พนกังานคือ ปัจจยัดา้นความมุ่งมัน่และผูน้ า 

มีหลายปัจจัยภายใต้แนวคิด Honeybee Leadership (Avery & Bergsteiner, 2010) ท่ี
พบว่ามีค่าสูงมากพอท่ีจะก่อผลต่อการด าเนินงานโดยการเพิ่มประสิทธิภาพให้องค์กร เช่น 
นวตักรรมมีนัยยะส าคญัในการเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร (Samad, 2012) และ ความไวว้างใจ 
(Vanhala & Tzafrir, 2021) มีผลต่อความรู้สึกพึงพอใจของพนักงาน ซ่ึง ถือเป็นตัวช้ีว ัดได้ถึง
ผลสัมฤทธ์ิขององคก์รได ้(Al-Swidi et al., 2012) 

อย่างไรก็ตามการศึกษาท่ีพบบ่อยๆนั้นยงัคงท าการศึกษาในวงธุรกิจขนาดเล็กจนถึง
ปานกลาง (SMEs) หรือ เฉพาะเจาะจงเป็นกลุ่มบริษทั ผูว้ิจยัอยากขยายกรอบให้เป็นวงกวา้งมายิ่งขึ้น 
จึงสนใจท่ีจะศึกษาในบริษทัมหาชนท่ีเป็นมหภาคมากยิ่งขึ้นโดยไม่จ ากัดวงการธุรกิจ อีกทั้งจาก
ผูว้ิจยัยงัสนใจในการต่อยอดแนวคิดจากงานน าเสนอแนวทาง Suriyankietkaew (2013) โดยเพิ่ม 2 
ปัจจยั คือ ปัจจยับรรยากาศองคก์ร (Organizational Climate) จากการสืบคน้ Jing, F.F., Avery, G.C. 
& Bergsteiner, H. (2010) ท่ีกล่าวว่า สภาพแวดลอ้มท่ีถูกสร้างขึ้นเป็นตวัส่งผา่นทางออ้มท่ีผูน้ าส่งถึง
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ตวัสมาชิกและต่อผลด าเนินงาน โดยจะท าใหส้มาชิกท างานไดดี้มากขึ้น ทั้งหมดจะช่วยสร้างเสริมให้
แข็งแกร่งในเร่ืองของความผูกพนัและผลการปฏิบติังานขององค์กรท่ีดีขึ้นจากความสามคัคี กลม
เกลียว เป็นปึกแผน่ ของเหล่าสมาชิก (Avery, 2004) จึงกล่าวไดว้า่ วฒันธรรมมวลรวมภายในองค์กร 
คือ บรรยากาศองค์กร ปัจจยัท่ี 2 คือ ความไวว้างใจ (Trust) จากการสืบคน้วิจยั Vanhala & Tzafrir 
(2021) ท่ีว่า ทั้งความเช่ือใจท่ีเกิดขึ้นแบบระหว่างบุคคล และความเช่ือใจท่ีเกิดขึ้นไม่ระบุเจาะจงนั้น 
ลว้นมีส่วนในการท าใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิอยา่งมีประสิทธิภาพในบริบทระดบัองคก์ร 

จากการสืบคน้บทความ Avery (2004) ไดมี้การกล่าวถึงท่ีมาท่ีไปของแหล่งของอิทธิพล
อ านาจในรูปแบบต่างๆ และท าการแบ่งภาวะผูน้ าตามแหล่งท่ีมานั้นๆไดอ้อกเป็น 4 ลกัษณะ อีกทั้ง
การกล่าวถึงของ 2 ลกัษณะภาวะผูน้ าจากแนวคิดของ Avery (2004) ในบทความน าเสนอเพื่องานวิจยั
ของ Suriyankietkaew (2013) ประกอบกบัภายหลงัเหตุการณ์โควิด 19 ไดส่้งผลต่อมุมมอง ความเช่ือ 
และแนวคิด ของประชาคมโลกภายใตต้ลาดแรงงานท่ีมีต่อผูน้ าในช่วงสถานการณ์วิกฤตท่ีแตกต่าง
กันไป ผูวิ้จัยจึงน าภาวะผูน้ าทั้ ง 4 ลักษณะจาก Avery (2004) ซ่ึงท่ีถูกกล่าวถึงในบทความของ 
Suriyankietkaew (2013) ท่ีน่าสนใจในการหยิบยกมาศึกษาในสถานการณ์น้ีว่าจะน าพาไปถึงจุดใด 
ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าดั้งเดิม (Classical Leadership) ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) 
ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ (Visionary Leadership) และ ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ (Organic Leadership) 
อีกทั้งผูวิ้จยัตอ้งการต่อยอดแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าท่ีไดมี้การกล่าวในบทความน าเสนอ
เพื่องานวิจยัของ Suriyankietkaew (2013) และงานวิจยัของ Jing, F.F., Avery, G.C. & Bergsteiner, 
H. (2010) และ Vanhala & Tzafrir (2021) ทั้งหมด 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ วิสัยทศัน์และคุณค่าร่วมกนั (Strong 
shared vision and value) การบริหารจดัการตนเอง (Self-leadership / Self-management) การตดัสินใจ
ร่วมกนั (Devolved and consensual decision-making) การท างานร่วมกนัเป็นทีม (Team orientation)  
บรรยากาศองคก์ร (Organization Climate) และ ไวว้างใจ (Trust)  มาศึกษาวา่ปัจจยัภาวะผูน้ าแบบใด
ท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าแห่งอนาคตในดา้น ผลการด าเนินงานทางการเงิน (Financial Performance) 
และ ความพึงพอใจของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Satisfaction) ท่ีจะแสดงออกมาผ่าน
ผลสัมฤทธ์ิขององคก์ร 
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2.3 กรอบแนวคิดงำนวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรตำม  
(Dependent Variables) 

ผลการด าเนินงานทางการเงิน 

ความพึงพอใจของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย 

ตัวแปรอิสระ 
(Independent Variables) 

ภาวะผูน้ าดั้งเดิม 
 

ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน 

ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 

ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ 

การแบ่งปันวิสัยทศัน์และคุณค่า 

การบริหารจดัการตนเอง 

การท างานร่วมกนัเป็นทีม 

การตดัสินใจร่วมกนั 

การไวว้างใจ 

บรรยากาศองคก์ร 
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2.4 สมมติฐำนงำนวิจัย 
H 1: ภาวะผูน้ าดั้งเดิม มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน 
H 2: ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน 
H 3: ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน 
H 4: ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน 
H 5: ภาวะผูน้ าดั้งเดิม มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
H 6: ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
H 7: ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
H 8: ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
H 9: ปัจจยัดา้นการแบ่งปันวิสัยทศัน์และคุณค่าร่วมกนั มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงาน

ทางการเงิน 
H 10: ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการตนเอง มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน 
H 11: ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัเป็นทีม มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน 
H 12: ปัจจยัดา้นการตดัสินใจร่วมกนั มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน 
H 13: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน 
H 14: ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน 
H 15: ปัจจยัดา้นการแบ่งปันวิสัยทศัน์และคุณค่าร่วมกนั มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ

ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
H 16: ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการตนเอง มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผูมี้ส่วนได้

ส่วนเสีย 
H 17: ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัเป็นทีม มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผูมี้ส่วนได้

ส่วนเสีย 
H 18: ปัจจยัดา้นการตดัสินใจร่วมกนั มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วน

เสีย 
H 19: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
H 20: ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
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บทที่ 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 

ในการศึกษางานวิจัยในคร้ังน้ี เป็นการด าเนินการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research)  เป็นการวิจัย เชิงส ารวจ (Survey Research) และวิ ธี เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) จากกลุ่มเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ โดยงานวิจยัน้ีผ่านการอนุมัติจาก
คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนชุดกลาง มหาวิทยาลัยมหิดล รหัสโครงการ MU-CIRB 
2022/110.2204 (ภาคผนวก ข) 

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัน ามาใชเ้ป็นแนวทางการ
ท าแบบสอบถาม โดยผูวิ้จยัแบ่งขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

3.1 ลกัษณะของประชากร การก าหนดขนาดและการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั 
3.3 ขั้นตอนและวิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.4 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
3.5 การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 ลกัษณะของประชำกร กำรก ำหนดขนำดและกำรเลือกกลุ่มตัวอย่ำง 
3.1.1 กลุ่มประชำกรเป้ำหมำย 
ประชากรท่ีท างานบริษทัมหาชน 

 
3.1.2 กำรก ำหนดขนำดของกลุ่มตัวอย่ำง 
เน่ืองดว้ยงานวิจยัน้ีมีกลุ่มตวัอย่างเป็นกลุ่มคนท่ีท างานอยู่ในบริษทัมหาชน ซ่ึงไม่อาจ

ทราบจ านวนของประชากรแน่ชดัได ้ผูว้ิจยัจึงเลือกใช้วิธีการก าหนดกลุ่มตวัอยา่งแบบไม่อาศยัความ
น่าจะเป็น (Non- Probability Sampling) และวิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบตามความสะดวก (Convenience) 
ส าหรับกรณีท่ีไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่ชดั โดยก าหนดให้มีระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95 % (Z) จึง
ออกมาเป็นค่า 1.96  สัดส่วนของประชากรท่ีจะท าการสุ่มท่ี 50 % (p) และยอมรับความคลาดเคล่ือน
ไดท่ี้ระดบั 5 % (e) เม่ือค านวณแลว้จะไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 385 คน ดงัน้ี 
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n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  
Z = ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีผูวิ้จยัก าหนด  
p = สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้ิจยัก าหนด 
e = ความคลาดเคล่ือนยอมใหเ้กิดขึ้นได ้

 

  
 

3.1.3 กำรเกบ็ข้อมูล 
ด้วยสถานการณ์ท่ีเผชิญกับโรคโควิด 19 ท่ีหลีกเล่ียงการสัมผสัและการใกล้ชิด จึง

เลือกใชว้ิธีแจกแบบสอบถามออนไลน์ทาง Social Network เพื่อใหเ้ขา้ถึงขอ้มูลไดง้่ายขึ้น 
 
 

3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรศึกษำวิจัย 
ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ท่ีมาจากการคน้ควา้เร่ืองภาวะ

ผู ้น า  4  ลักษณะโดย  Avery (2004)  และปัจจัย จากแนวคิด  Honeybee Leadership (Avery & 
Bergsteiner, 2010) ท่ีถูกกล่าวถึงใน Suparak Suriyankietkaew (2013) และปัจจยัอ่ืนจาก Jing, Avery 
& Bergsteiner (2010) และ Vanhala & Tzafrir (2021) ในส่วนของการวดัผลสัมฤทธ์ิขององคก์รน ามา
จากงานวิจยั Suriyankietkaew (2021) ใชเ้ป็นแนวทางในการออกแบบสอบถาม และแบบสอบถามน้ี
ดดัแปลงมาจากงานวิจยัลิขสิทธ์ิของ ผศ.ดร. สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ มีทั้งหมด 3 ส่วน 
 

ส่วนท่ี 1 ค าถามคดักรองกลุ่มตวัอย่าง และเป็นค าถามขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคล โดยเป็น
การใหท้ าเคร่ืองหมาย เลือกตอบไดเ้พียงขอ้เดียวต่อหน่ึงค าถาม 
 

ส่วนท่ี 2 ลกัษณะภาวะผูน้ า 
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ส่วนท่ี 3 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า  
ในแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และ 3 การตอบเป็นมาตรวดัการประมาณค่าแบบลิเคิร์ทโดย

มีเกณฑก์ารประเมิน 5 ระดบั (Five-Point Likert Scales)  
ระดบัท่ี 5 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ระดบัท่ี 4 เห็นดว้ย  
ระดบัท่ี 3 ไม่แน่ใจ   
ระดบัท่ี 2  ไม่เห็นดว้ย  
ระดบัท่ี 1 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

ก าหนดการแปลผล (Interpretation) ความหมายค่าเฉล่ียคะแนนเพื่อวิเคราะห์ข้อมูล 
โดยมีสูตรการค านวณอันตรภาคชั้นและการแปลผลความหมายคะแนนท่ีได้รับในแต่ละระดับ 
(วิเชียร เกตุสิงห์, 2538) ดงัน้ี 

 
อนัตรภำคช้ัน     =     ค่ำสูงสุด - ค่ำต ่ำสุด 

จ ำนวนช้ัน 
     =    5 – 1 

                        5 
     =   0.80 

              
4.21 – 5.00    มากท่ีสุด 
3.41 – 4.20    มาก 
2.61 – 3.40    ปานกลาง   
1.81 – 2.60    นอ้ย  
1.00 – 1.80    นอ้ยท่ีสุด 

 
 

3.3 ข้ันตอนและวิธีกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.3.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  
จากการตอบแบบสอบถามตามภาคผนวก ก ด้วยตนเอง จากกลุ่มคนท างานบริษทั

มหาชน ซ่ึงผูว้ิจยัได้ส่งแบบสอบถามช่องทางออนไลน์ผ่านทาง Social Network และน าขอ้มูลมา
ประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป Statistics Package for the Social Science : SPSS 
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3.3.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
จากหนังสือทางวิชาการ บทความทางวิชาการ วารสาร วิทยานิพนธ์ รายงานการวิจยั 

และขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต 
 

 

3.4 กำรตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมือ 
(1) การวิเคราะห์ปัจจยั (Factor Analysis)  
(2) การวิเคราะห์ความเช่ือมัน่ (Reliability)  

 
 

3.5 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
3.5.1 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงพรรณนำ (Descriptive Statistics Analysis) 
เป็นการวิ เคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย  ค่า เฉล่ีย (Mean) การวิ เคราะห์ความถ่ี  

(Frequency) การวิเคราะห์ร้อยละ (Percentage) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 

3.5.2 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงอนุมำน (Inferential Statistics Analysis) 
เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการใชส้ถิติเพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ของสมมติฐาน โดยมี

การใชเ้คร่ืองมือทางสถิติ ดงัน้ี 
(1) การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ (Pearson’s Correlation) 
(2) การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) 
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บทที่ 4 

ผลกำรศึกษำ 
 
 

จากการเก็บขอ้มูลวิจยัเพื่อท าการวิเคราะห์ผลในการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะ
ผูน้ าแห่งอนาคตในบริษทัมหาชน โดยผ่านการท าแบบสอบถามออนไลน์ (Google Form) โดย
ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งท่ี 385 คน ทั้งน้ีสามารถเก็บรวมรวบไดท้ั้งหมด 455 ชุด และเม่ือท าการคดักรอง
โดยตัดชุดท่ีเลือกตอบ “ไม่ยินยอม” จากข้อค าถามว่าท่านยินยอมท่ีจะให้ข้อมูลและกรอก
แบบสอบถาม จ านวน 2 ชุด และตดัชุดท่ีเลือกตอบ “ไม่ใช่” จากขอ้ค าถาม ท่านท างานอยู่ในบริษทั
มหาชนหรือไม่ จ านวน 9 ชุด เน่ืองจากไม่ใช่กลุ่มเป้าหมายท่ีตอ้งการ จึงเหลือจ านวนทั้งหมดอยู่ท่ี 
444 ชุด และน าขอ้มูลท่ีไดม้าใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

4.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) 
4.2 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
4.3 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) 
4.4 การทดสอบสมมติฐาน 
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4.1 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงพรรณนำ (Descriptive Statistics Analysis)  
 
ตำรำงท่ี 4.1 แสดงจ ำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่ำงลกัษณะท่ัวไปทำงประชำกรศำสตร์ จ ำแนก
ตำมข้อมูลส่วนบุคคล 

 ข้อมูลส่วนบุคคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 
 หญิง 288 64.9 
 ชาย 156 35.1 
 รวม 444 100.0 

อำยุ 
 25 - 34 159 35.8 
 35 - 44 245 55.2 
 45 - 54 22 5.0 
 55+ 18 4.1 
 รวม 444 100.0 

ระดับกำรศึกษำ 
 ปริญญาตรี 422 95.0 
 ปริญญาโท 22 5.0 
 รวม 444 100.0 

รำยได้ 
 20,001 - 40,000 291 65.5 
 40,001 - 60,000 128 28.8 
 60,001 - 80,000 18 4.1 
 80,001+ 7 1.6 
 รวม 444 100.0 

 
จากขอ้มูลขา้งตน้พบวา่ 
1. เป็นเพศหญิงจ านวน 288 คน คิดเป็นร้อยละ 64.9 และเป็นเพศชายจ านวน 156 คน 

คิดเป็นร้อยละ 35.1 
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2. ช่วงอายุ 35 - 44 ปี จ านวน 245 คน คิดเป็นร้อยละ 55.2 รองลงมาคือ ช่วงอายุ 25 – 
34 ปี จ านวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 35.8 ถดัมาคือ ช่วงอาย ุ45 – 54 ปี จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 
5.0 และ สุดทา้ยช่วงอายมุากกวา่ 55 ปีขึ้นไป จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 4.1 

3. ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 422 คน คิดเป็นร้อยละ 95.0 และระดบัการศึกษา
ปริญญาโท จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 5.0 

4. รายได้ต่อเดือนอยู่ท่ี 20 ,001 – 40,000 บาท จ านวน 291 คน คิดเป็นร้อยละ 65.5 
รองลงมามีคือ 40,001 - 60,000 บาท จ านวน 128 บาท คิดเป็นร้อยละ 28.8 ถดัมาคือ 60,001 - 80,000 
บาท จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 4.1 และท่ีมากกวา่ 80,001 จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 1.6 
 
ตำรำงท่ี 4.2 ผลกำรวิเครำะห์ค่ำเฉลีย่และค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำนกลุ่มตัวแปร 

 กลุ่มตัวแปร 𝑿 S.D. ผลวิเครำะห์ 

ลกัษณะภำวะผู้น ำ  
 ผูน้ าดั้งเดิม 4.22 0.631 มาก 
 ผูน้ าการแลกเปลี่ยน 4.01 0.649 มาก 
 ผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 3.77 0.778 มาก 
 ผูน้ าโดยธรรมชาติ 3.04 0.905 ปานกลาง 

ปัจจัยด้ำนภำวะผู้น ำ  
 การแบ่งปันวิสัยทศัน์และคุณค่าร่วมกนั 3.84 0.805 มาก 
 การบริหารจดัการตนเอง 2.52 1.052 นอ้ย 
 การท างานร่วมกนัเป็นทีม 2.82 1.036 ปานกลาง 
 การตดัสินใจร่วมกนั 3.44 1.005 มาก 
 ความไวว้างใจ 3.71 0.798 มาก 
 บรรยากาศองคก์ร 3.26 0.961 ปานกลาง 

ปัจจัยด้ำนผลกำรปฏิบัติงำนขององค์กร  
 ผลการด าเนินงานทางการเงิน 2.65 0.996 ปานกลาง 
 ความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 3.08 0.956 ปานกลาง 

  
จากขอ้มูลขา้งตน้พบวา่ 
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1. ลกัษณะภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิมมีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียสูงสุด อยูท่ี่ระดบั มาก ( X = 

4.22, S.D. = 0.631) ต่อมาคือ ผูน้ าการแลกเปล่ียนอยู่ท่ีระดบั มาก ( X = 4.01, S.D. = 0.649) ต่อมา

คือ ผูน้ าด้านวิสัยทัศน์อยู่ท่ีระดับ มาก ( X = 3.77, S.D. = 0.778) และ ล าดับสุดท้าย ผูน้ าโดย

ธรรมชาติอยูท่ี่ระดบั ปานกลาง ( X = 3.04, S.D. = 0.905) 
2. ปัจจยัดา้นการแบ่งปันวิสัยทศัน์และคุณค่าร่วมกนั มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียสูงสุด 

อยูท่ี่ระดบั มาก ( X = 3.84, S.D. = 0.805) ต่อมาคือ ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ อยูท่ี่ระดบั มาก ( X = 

3.71, S.D. = 0.798) ต่อมาคือ ปัจจยัดา้นการตดัสินใจร่วมกัน อยู่ท่ีระดบั มาก ( X = 3.44, S.D. = 

1.005) ต่อมาคือ ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร อยูท่ี่ระดบั ปานกลาง ( X = 3.26, S.D. = 0.961) ต่อมา

คือ ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัเป็นทีม อยูท่ี่ระดบั ปานกลาง ( X = 2.82, S.D. = 1.036) และ ล าดบั

สุดทา้ย ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการตนเองอยูท่ี่ระดบั นอ้ย ( X = 2.52, S.D. = 1.052)  
3. ปัจจยัดา้นผลการด าเนินงานทางการเงินมีระดบัความคิดเห็นอยู่ท่ีระดบั ปานกลาง (

 X = 2.65, S.D. = 0.996) และ ปัจจยัดา้นความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียอยูท่ี่ระดบั ปานกลาง 

( X = 3.08, S.D. = 0.956) 

 
 
4.2 กำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือ 

4.2.1 กำรวิเครำะห์ปัจจัย (Factor Analysis) 
เพื่อจดักลุ่มตวัแปรท่ีมีความใกลเ้คียงหรือมีความเก่ียวเน่ืองกันเขา้มาไวด้้วยกนั และ

สามารถส่ือถึงความหมายของตวัแปรนั้นๆได้อย่างชัดเจนมากยิ่งขึ้น โดยดูค่าดชันี Kaiser-Mayer-
Olkin (KMO) ท่ีค่ามากกว่า 0.50 – 1 ตวัเลขค่า Anti-image Correlation มากกว่า 0.50 ขึ้นไป และดู
ตวัเลขค่า Communalities มากกวา่ 0.50 ขึ้นไป และ/หรือ 0.40 ขึ้นไป (Hair et al., 2010)โดยหากมีค่า
ต ่ากวา่ 0.40 ผูวิ้จยัท าการตดัตวัแปรนั้นทนัที 

เม่ือสกัดปัจจยั (Extraction) แบบ Principal Component Analysis (PCA) ให้เกิดความ
ชดัเจนมากขึ้น โดยใชวิ้ธีหมุนแกนแบบ Varimax แลว้ประมวลค่า Total Variance Explained โดยดู
ค่า Eigenvalue ตอ้งมากกวา่ 1 และค่า Factor Loading ตอ้งมากกวา่ 0.70 ขึ้นไป ซ่ึงแต่ละปัจจยัตอ้งมี
ตวัแปรมากกวา่ 1 ตวัแปร 

เม่ือน าตวัแปรทั้งหมด 65 ตวัแปรมาท าการวิเคราะห์ปัจจยั ตวัแปรอิสระ 53 ตวัแปร 
แบ่งเป็นลกัษณะภาวะผูน้ าจ านวน 24 ตวัแปร ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าจ านวน 29 ตวัแปร และ ตวัแปร
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ตาม จ านวน 12 ตวัแปร พบวา่สามารถท าการสกดัปัจจยัตวัแปรออกไดท้ั้งหมดจ านวน 23 ตวัแปร ซ่ึง
ทั้งหมดเป็นตวัแปรอิสระ แบ่งเป็นจากลกัษณะภาวะผูน้ าจ านวน13 ตวัแปร และจากปัจจยัดา้นภาวะ
ผูน้ าจ านวน 10 ตวัแปร ส่วนตวัแปรตามไม่มีตวัแปรใดถูกสกดัออก จึงท าใหเ้หลือตวัแปรทั้งหมด 42 
ตวัแปร และท าการจบักลุ่มตวัแปรท่ีสัมพนัธ์กนัซ่ึงตอ้งมีค่า ค่า  Factor Loading มากกว่า 0.70 ขึ้นไป 
ไดอ้ยู่ท่ีจ านวน 9 ปัจจยั แบ่งเป็นตวัแปรอิสระลกัษณะภาวะผูน้ าจ านวน 3 ปัจจยั  จาก 11 ตวัแปร ตวั
แปรอิสระปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าจ านวน 4 ปัจจยั จาก 19 ตวัแปร รวมทั้งหมดมีตวัแปรอิสระ 7 ปัจจยั 
จาก 30 ตวัแปร และ ตวัแปรตาม 2 ปัจจยั จาก 12 ตวัแปร 
 

4.2.2 กำรวิเครำะห์ควำมเช่ือมั่น (Reliability)  
การตรวจสอบคุณภาพเพื่อหาความน่าเช่ือถือของแบบสอบถามโดยการใช้สูตร

สัมประสิทธ์ิแอลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient, α) (Devellis, 1991) ของข้อ
ค าถามต่างๆวา่สอดคลอ้งกนัเพียงใดเพื่อการพิจารณาวา่ปัจจยันั้นยงัสามารถคงไวไ้ดห้รือควรตดัออก 
ซ่ึงควรมีค่ามากกว่า 0.70 ขึ้นไปถือว่ายอมรับได ้หรือหากมากกว่า 0.65 ขึ้นไปถือว่ายอมรับได้ใน
ระดบัต ่า และ ไม่ควรนอ้ยกวา่ 0.60 จะถือวา่อยูใ่นระดบัต ่าและไม่สามารถยอมรับได ้ 
 
ตำรำงท่ี 4.3 ผลกำรวิเครำะห์ค่ำแอลฟำ 

ปัจจัย 

N = 444 

Cronbach’s Alpha 

Coefficient 

ผูน้ าดั้งเดิม .408 

ผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ .875 

ผูน้ าโดยธรรมชาติ .828 

การบริหารจดัการตนเอง .970 

การตดัสินใจร่วมกนั .928 

ความไวว้างใจ .832 

บรรยากาศองคก์ร .953 

ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ .990 

ความพึงพอใจของพนกังาน .699 
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พบว่า ปัจจยัท่ีผ่านเกณฑมี์ทั้งหมด 8 ปัจจยั โดยแบ่งเป็น ตวัแปรอิสระ 6 ปัจจยัได ้จาก
ลกัษณะภาวะผูน้ า 2 ปัจจยั และปัจจยัด้านภาวะผู ้น า 4 ปัจจยั ได้แก่ ผูน้ าด้านวิสัยทศัน์ ผูน้ าโดย
ธรรมชาติ การบริหารจดัการตนเอง การตดัสินใจร่วมกนั ความไวว้างใจ และบรรยากาศองคก์ร และ
ตัวแปรตาม 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ และ ปัจจัยความพึงพอใจของ
พนกังาน มีค่าอยู่ท่ี 0.699 ดว้ยเกณฑก์ารประเมิณค่าสัมประสิทธ์ิ (Devellis, 1991) ค่าท่ีมากกว่า 0.65 
ถือว่าอยู่ในระดบัยอมรับได้ในระดบัต ่า และใกลเ้คียงเม่ือปัดขึ้นเพียง 0.001 จะมีค่าเท่ากบั 0.70 ซ่ึง
ถือว่าอยู่ในระดบั ยอมรับได ้ผูวิ้จยัจึงท าการเก็บตวัปัจจยัน้ีไวส้ าหรับการวิเคราะห์ขั้นตอนต่อไป 
ส าหรับค่าแอลฟาท่ีต ่ากวา่ 0.70 มีจ านวน 1 ปัจจยั ไดแ้ก่ ผูน้ าดั้งเดิม มีค่าท่ี 0.408 ซ่ึงต ่ากวา่เกณฑแ์ละ
ไม่สามารถยอมรับได ้จึงตดัออก 

จากผลค่าความเท่ียงของท่ีผ่านเกณฑข์า้งตน้ ท าให้กรอบงานวิจยัและสมมติฐานใหม่ท่ี
มีความน่าเช่ือมัน่จากกลุ่มตวัอยา่ง 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภำพท่ี 4.1 กรอบงำนวิจัยกำรศึกษำปัจจัยท่ีมีอทิธิพลต่อภำวะผู้น ำแห่งอนำคตในบริษัทมหำชน 
 

ตัวแปรตำม  
(Dependent Variables) 

ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้ 

ความพึงพอใจของพนกังาน 

ตัวแปรอิสระ 
(Independent Variables) 

ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 

ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ 

การบริหารจดัการตนเอง 

การตดัสินใจร่วมกนั 

การไวว้างใจ 

บรรยากาศองคก์ร 
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H 1: ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ มีอิทธิพลต่อผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
H 2: ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ มีอิทธิพลต่อผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
H 3: ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน 
H 4: ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน 
H 5: ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการตนเอง มีอิทธิพลตอ่ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
H 6: ปัจจยัดา้นการตดัสินใจร่วมกนั มีอิทธิพลต่อผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
H 7: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ มีอิทธิพลต่อผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
H 8: ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร มีอิทธิพลต่อผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
H 9: ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการตนเอง มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน 
H 10: ปัจจยัดา้นการตดัสินใจร่วมกนั มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน 
H 11: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน 
H 12: ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน 

 
 

4.3 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงอนุมำน (Inferential Statistics Analysis) 
4.3.1 กำรวิเครำะห์สหสัมพนัธ์ (Pearson’s Correlation Coefficient) 
เพื่อทดสอบหาความสัมพนัธ์ของตัวแปรอิสระทั้งหมด 6 ปัจจยั ท่ีมีต่อตวัแปรตาม

ทั้งหมด 2 ปัจจยั  
 
ตำรำงท่ี 4.4 ผลกำรวิเครำะห์สหสัมพนัธ์ระหว่ำงตัวแปรอิสระและตัวแปรตำม 
ปัจจยั VL OL SLD CDM TR OC PO ES 
VL 1        

OL .230** 1       

SLD .140** .685** 1      

CDM .760** .187** .118* 1     

TR .176** .431** .201** .142** 1    

OC .157** .728** .444** .127** .559** 1   

PO .194** .361** .254** .106* .202** .256** 1 
 

ES .136** .452** .267** .089 .318** .253** .531** 1 
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ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่าง 8 ปัจจยั ผูวิ้จยัก าหนดค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 
0.05 จึงตอ้งมีค่า sig ท่ีนอ้ยกวา่ 0.05 จึงจะถือวา่ปัจจยันั้นมีความสัมพนัธ์กนั 

พบว่า ค่าความสัมพันธ์ทั้ งหมด 8 ปัจจัย ได้แก่ ผูน้ าด้านวิสัยทัศน์ (VL) ผูน้ าโดย
ธรรมชาติ (OL) การบริหารจดัการตนเอง (SLD) การตดัสินใจร่วมกนั (CDM) ความไวว้างใจ (TR) 
บรรยากาศองคก์ร (OC) ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(PO) และ ความพึงพอใจของพนกังาน (ES) มี
ค่า Sig. (2-tailed) นอ้ยกวา่ 0.05 จึงถือวา่ปัจจยันั้นมีความสัมพนัธ์กนั 
 

4.3.2 กำรวิเครำะห์สมกำรถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) 
เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระจ านวน 6 ปัจจยั และ ตวั

แปรตามจ านวน 2 ปัจจยั กล่าวคือ ลกัษณะภาวะผูน้ าแบบใด และปัจจยัภาวะผูน้ าแบบใดมีอิทธิพล
ต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของพนักงานในบริษทัมหาชน โดยก าหนด
ระดบันยัยะส าคญัท่ี 0.05  
 
ตำรำงท่ี 4.5 ผลวิเครำะห์ลักษณะภำวะผู้น ำและประสิทธิภำพในกำรพยำกรณ์ต่อควำมส ำเร็จของ
องค์กรท่ีรับรู้ได้ 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.150 .203 
 

5.655 .000 

OL .405 .055 .334 7.384 .000 

VL .134 .052 .117 2.580 .010 

R = .379, R2 = .143, Adj. R2 = .140, Std. Error(E) = .89573 

a. Dependent Variable: Performance Outcomes 
 

พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R Square) สูงสุดคือ 0.143 หมายความวา่ ลกัษณะ
ภาวะผูน้ าทั้ง 2 ปัจจยั เป็นตวัแทนท่ีดีของตวัแปรดา้นความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดอ้ยู่ท่ี ร้อยละ 
14.3 (R Square) อีกร้อยละ 85.7 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาพิจารณา 
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จากการก าหนดระดับนัยยะส าคญัท่ี 0.05 ผลการวิเคราะห์พบว่า ผูน้ าด้านวิสัยทศัน์ 
(VL) มีค่า Sig เท่ากบั 0.010 และมีค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.134 และผูน้ าโดยธรรมชาติ (OL) มีค่า 
Sig เท่ากบั 0.000 และมีค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.405  

โดยทั้ง 2 ปัจจยัมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ต่อผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
 
ตำรำงท่ี 4.6 ผลวิเครำะห์ลักษณะภำวะผู้น ำและประสิทธิภำพในกำรพยำกรณ์ต่อควำมพึงพอใจของ
พนักงำน 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.378 .148 
 

16.110 .000 

OL .405 .040 .444 10.188 .000 

VL .029 .038 .034 .774 .439 

R = .453, R2 = .205, Adj. R2 = .202, Std. Error(E) = .65005 

a. Dependent Variable: Employee Satisfaction 
 
พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R Square) สูงสุดคือ 0.205 หมายความวา่ ลกัษณะ

ภาวะผูน้ าทั้ง 2 ปัจจยั เป็นตวัแทนท่ีดีของตวัแปรดา้นความพึงพอใจของพนกังานอยู่ท่ี ร้อยละ 20.5 
(R Square) เหลืออีกร้อยละ 79.5 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาพิจารณา 

จากการก าหนดระดับนัยยะส าคัญท่ี 0.05 ผลการวิเคราะห์พบว่า พบว่า ผูน้ าโดย
ธรรมชาติ (OL) มีค่า Sig เท่ากับ 0.000 และมีค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากับ 0.405 ขณะท่ี ผูน้ าด้าน
วิสัยทศัน์ (VL) มีค่า Sig เท่ากบั 0.439 กล่าวคือ ผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ (VL) ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังาน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

โดยมีเพียงลกัษณะผูน้ าโดยธรรมชาติมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ต่อความพึงพอใจ
ของพนกังาน 
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เม่ือกล่าวโดยสรุปส าหรับลกัษณะภาวะผูน้ าแห่งอนาคตจ านวน 2 ลกัษณะ ท่ีมีอิทธิพล
ต่อผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้และความพึงพอใจของพนกังานในบริษทัมหาชน 
 

 
 

 

 

 
 
 
ภำพท่ี 4.2 โมเดลสุดท้ำย (Final Model) ของลกัษณะภำวะผู้น ำแห่งอนำคตท่ีมีอทิธิพลผลส ำเร็จของ
องค์กรท่ีรับรู้ได้ และควำมพงึพอใจของพนักงำนในบริษัทมหำชน 
 
ตำรำงท่ี 4.7 ผลวิเครำะห์กลุ่มปัจจัยด้ำนภำวะผู้น ำและประสิทธิภำพในกำรพยำกรณ์ต่อควำมส ำเร็จ
ขององค์กรท่ีรับรู้ได้ 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.210 .279 
 

4.339 .000 

OC .124 .062 .120 2.008 .045 

SLD .160 .046 .175 3.452 .001 

TR .122 .073 .092 1.668 .096 

CDM .064 .051 .057 1.244 .214 

R = .316, R2 = .100, Adj. R2 = .092, Std. Error(E) = .920 

a. Dependent Variable: Performance Outcomes 
 

ตัวแปรอิสระ 
(Independent Variables) 

ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน ์

ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ 

ตัวแปรตำม  
(Dependent Variables) 

ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้β=0.134, p=.010 

β=0.405, p=.000 ความพึงพอใจของพนกังาน 
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พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) สูงสุดคือ 0.100 หมายความวา่ ปัจจยัดา้นภาวะ
ผูน้ าทั้ง 4 ปัจจยั เป็นตวัแทนท่ีดีของตวัแปรดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดอ้ยู่ท่ี ร้อยละ 10 (R 
Square) เหลืออีกร้อยละ 90 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาพิจารณา 

จากการก าหนดระดบันยัยะส าคญัท่ี 0.05 ผลการวิเคราะห์พบว่า พบว่า ปัจจยัดา้นการ
บริหารจดัการตนเอง (SLD) มีค่า Sig เท่ากบั 0.001 และมีค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.160 ปัจจยัดา้น
บรรยากาศองคก์ร (OC) มีค่า Sig เท่ากบั 0.045 และมีค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.124 ขณะท่ี ปัจจยั
ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั (CDM) ค่า Sig เท่ากบั 0.214 และ ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (TR) ค่า Sig 
เท่ากบั 0.096 กล่าวคือ ปัจจยัดา้นการตดัสินใจร่วมกนั (CDM) และ ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (TR) 
ไม่ส่งผลต่อผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

โดยมีเพียง 2 ปัจจยัมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ต่อผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
 
ตำรำงท่ี 4.8 ผลวิเครำะห์กลุ่มปัจจัยด้ำนภำวะผู้น ำและประสิทธิภำพในกำรพยำกรณ์ต่อควำมพึง
พอใจของพนักงำน 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.057 .205 
 

10.042 .000 

OC .007 .045 .009 .147 .883 

SLD .142 .034 .206 4.159 .000 

TR .269 .054 .268 4.996 .000 

CDM .022 .038 .026 .582 .561 

R = .380, R2 = .144, Adj. R2 = .137, Std. Error(E) = .676 

a. Dependent Variable: Employee Satisfaction 
 

พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R Square) สูงสุดคือ 0.144 หมายความว่า ปัจจยั
ดา้นภาวะผูน้ าทั้ง 4 ปัจจยั เป็นตวัแทนท่ีดีของตวัแปรดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดอ้ยู่ท่ี ร้อย
ละ 14.4 (R Square) เหลืออีกร้อยละ 85.6 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาพิจารณา 

จากการก าหนดระดบันยัยะส าคญัท่ี 0.05 ผลการวิเคราะห์พบว่า พบว่า ปัจจยัดา้นการ
บริหารจดัการตนเอง (SLD) มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 และมีค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.142 ปัจจยัดา้น
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ความไวว้างใจ (TR) มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 และมีค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.269 ขณะท่ี ปัจจยัดา้น
การตดัสินใจร่วมกนั (CDM) ค่า Sig เท่ากบั 0.561 และ ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กร (OC) ค่า Sig 
เท่ากับ 0.883 กล่าวคือ ปัจจยัด้านการตดัสินใจร่วมกนั (CDM) และ ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กร 
(OC) ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

โดยมีเพียง 2 ปัจจยัมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ต่อความพึงพอใจของพนกังานได ้
 
เม่ือกล่าวโดยสรุปส าหรับปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าแห่งอนาคตจ านวน 4 ปัจจยั ท่ีมีอิทธิพล

ทั้งดา้นต่อผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้และความพึงพอใจของพนกังานในบริษทัมหาชน 
 

 
 

 

 

 

 

 

 
ภำพท่ี 4.3 โมเดลสุดท้ำย (Final Model) ของกลุ่มปัจจัยด้ำนภำวะผู้น ำแห่งอนำคตท่ีมีอิทธิพล
ผลส ำเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ และควำมพงึพอใจของพนักงำนในบริษัทมหำชน 
 
 

4.4 กำรทดสอบสมมติฐำน 
เม่ือท าการตรวจสอบเคร่ืองมือและการวิเคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามจ านวน 444 

ชุด ของขอ้มูลลกัษณะภาวะผูน้ะ ขอ้มูลปัจจยัดา้นภาวะผูน้ะ ขอ้มูลผลการปฏิบติังานขององคก์ร ดงั
ตารางท่ีกล่าวมาขา้งตน้สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ของการทดสอบสมมติฐานในตารางสรุปและ
โมเดลสุดทา้ยของ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าแห่งอนาคตในบริษทัมหาชนไดด้งัน้ี 
 

ตัวแปรตำม  
(Dependent Variables) 

ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้ 

ตัวแปรอิสระ 
(Independent Variables) 

การบริหารจดัการตนเอง 

บรรยากาศองคก์ร 

ความพึงพอใจของพนกังาน 

ความไวว้างใจ 
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ตำรำงท่ี 4.9 ตำรำงสรุปผลกำรวิเครำะห์สมมติฐำนปัจจัยท่ีมีอทิธิพลต่อภำวะผู้น ำแห่งอนำคตใน
บริษัทมหำชน 

สมมติฐำน ผลกำรทดสอบ 

H 1: ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์มีอิทธิพลต่อผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้ ยอมรับ 

H 2: ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติมีอิทธิพลต่อผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ ยอมรับ 

H 3: ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน ไม่ยอมรับ 

H 4: ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน ยอมรับ 

H 5: ปัจจยัด้านการบริหารจดัการตนเอง มีอิทธิพลต่อผลส าเร็จขององค์กรท่ี

รับรู้ได ้

ยอมรับ 

H 6: ปัจจยัดา้นการตดัสินใจร่วมกนั มีอิทธิพลตอ่ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ ไม่ยอมรับ 

H 7: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ มีอิทธิพลตอ่ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ ไม่ยอมรับ 

H 8: ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร มีอิทธิพลตอ่ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ ยอมรับ 

H 9: ปัจจัยด้านการบริหารจัดการตนเอง มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของ

พนกังาน 

ยอมรับ 

H 10: ปัจจยัดา้นการตดัสินใจร่วมกนั มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน ไม่ยอมรับ 

H 11: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน ยอมรับ 

H 12: ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน ไม่ยอมรับ 
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ภำพท่ี 4.4 โมเดลสุดท้ำย (Final Model) ของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อภำวะผู้น ำแห่งอนำคตในบริษัท
มหำชน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

การบริหารจดัการตนเอง 

บรรยากาศองคก์ร 

ความไวว้างใจ 

ความพึงพอใจของพนกังาน 

ตัวแปรอสิระ 
(Independent Variables) 

ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 

ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ 

ตัวแปรตำม  
(Dependent Variables) 

ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้ 
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บทที่ 5 

สรุปผลกำรวิจัยและข้อเสนอแนะ 
 
 

สารนิพนธ์เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าแห่งอนาคตในบริษทัมหาชน เป็นการ
วิจยัวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมกบั
องค์กรและเพื่อศึกษาปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าท่ีท าให้องค์กรในอนาคตประสบผลส าเร็จในกลุ่มบริษทั
มหาชน 

โดยใชป้ระชากรกลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานบริษทัมหาชน จ านวน 444 คน 
ขอบเขตเน้ือหางานวิจยั ประกอบดว้ย ลกัษณะภาวะผูน้ า Avery (2004) ปัจจยัดา้นภาวะ

ผูน้ า Suriyankietkaew (2013) Jing, Avery & Bergsteiner (2010) และ Vanhala & Tzafrir (2021) และ
ผลการปฏิบติังานขององคก์ร Suriyankietkaew (2021)  

ขอบเขตด้านเวลา ใช้เวลาในการเก็บข้อมูลทั้งส้ินจ านวน 30 วนั (1 – 30 มิถุนายน 
2565) และน ามาวิเคราะห์ผ่านโปรแกรมทางสถิติเพื่อหาผลลพัธ์การวิจยัตั้งแต่เดือนกรกฎาคม - 
สิงหาคม 2565 
 
 

5.1 สรุปผลกำรวิจัย 
5.1.1 สรุปข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 
พบวา่ เป็นเพศหญิงมากถึง 288 คน คิดเป็นร้อยละ 64.9 ส าหรับช่วงอายท่ีุมากสุดคือ 35 

– 44 ปี จ านวน 245 คนคิดเป็นร้อยละ 55.2 อีกทั้งระดบัวุฒิการศึกษาคือปริญญาตรีมากถึง 422 คน 
คิดเป็นร้อยละ 95 และมีรายไดอ้ยู่ระหว่า 20,001 – 40,000 บาทต่อเดือน จ านวน 291 คน คิดเป็นร้อย
ละ 65.5 
 

5.1.2 สรุปข้อมูลจำกผู้ตอบแบบสอบถำมต่อภำวะผู้น ำ 
ผลรวมความคิดเห็นท่ีสูงสุดคือ ผูน้ าดั้งเดิม มีค่าเฉล่ีย 4.22 อยูใ่นระดบั มาก ถดัมา ผูน้ า

การแลกเปล่ียน มีค่าเฉล่ีย 4.01 อยู่ในระดบั มาก ถดัมา ผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ ค่าเฉล่ีย 3.77 อยู่ในระดบั 
มาก และสุดทา้ย ผูน้ าโดยธรรมชาติ มีค่าเฉล่ีย 3.04 อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
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5.1.3 สรุปข้อมูลจำกผู้ตอบแบบสอบถำมต่อปัจจัยด้ำนภำวะผู้น ำ 
ผลรวมความคิดเห็นท่ีสูงสุดคือ ปัจจยัดา้นการแบ่งปันวิสัยทศัน์และคุณค่าร่วมกัน มี

ค่าเฉล่ีย 3.84 อยูใ่นระดบั มาก ถดัมา ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ มีค่าเฉล่ีย 3.71 อยูใ่นระดบั มาก ถดัมา 
ปัจจยัดา้นการตดัสินใจร่วมกนั มีค่าเฉล่ีย 3.44 อยูใ่นระดบั มาก ถดัมา ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร มี
ค่าเฉล่ีย 3.26 อยูใ่นระดบั ปานกลาง ถดัมา ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัเป็นทีม มีค่าเฉล่ีย 2.82 อยูใ่น
ระดบั ปานกลาง และสุดทา้ย ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการตนเอง มีค่าเฉล่ีย 2.52 อยูใ่นระดบั นอ้ย 

 
5.1.4 สรุปข้อมูลจำกผู้ตอบแบบสอบถำมต่อปัจจัยด้ำนผลกำรปฏิบัติงำนขององค์กร 
ผลรวมความคิดเห็นท่ีสูงสุดคือ ปัจจยัด้านความพึงพอใจของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย มี

ค่าเฉล่ีย 3.08 อยูใ่นระดบั ปานกลาง และ ปัจจยัดา้นผลการด าเนินงานทางการเงิน มีค่าเฉล่ีย 2.65 อยู่
ในระดบั ปานกลาง 2.65 
 
 

5.2 อภิปรำยผล 
5.2.1 กำรวิเครำะห์ปัจจัย (Factor Analysis) 
ผูวิ้จยัของแบ่งตามกลุ่มปัจจยัดงัน้ี 
ภาวะผูน้ า 4 ลกัษณะ พบว่า สามารถสกดัตวัแปรออกไปไดท้ั้งหมด 13 ตวัแปร จาก 24 

ตวัแปร ท าให้คงเหลือลกัษณะภาวะผูน้ าเพียง 3 ลักษณะ ไดแ้ก่ ผูน้ าดั้งเดิม ผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ และ
ผูน้ าโดยธรรมชาติ  

ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า 6 ปัจจยั พบว่า สามารถสกดัตวัแปรออกไปไดท้ั้งหมด 10 ตวัแปร 
จาก 29 ตวัแปร ท าใหค้งเหลือปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าเพียง 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ การบริหารจดัการตนเอง การ
ตดัสินใจร่วมกนั ความไวว้างใจ และบรรยากาศองคก์ร  

ปัจจยัดา้นผลการปฏิบติังานขององคก์ร 2 ปัจจยั พบว่า ไดมี้การจดักลุ่มตวัแปรและช่ือ
ปัจจยัใหม่ท่ีมีสามารถส่ือความหมายแข็งแรงขึ้นและตั้งช่ือใหม่เป็น โดยตวัแปรทั้งหมด 12 ตวัแปร 
มีค่าผ่านการวิเคราะห์ปัจจยัทั้งหมด และตั้งช่ือใหม่เป็น ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้และ ความพึง
พอใจของพนกังาน โดยจ านวนตวัแปรทั้งหมด 12 ตวัแปร ผ่านการวิเคราะห์ปัจจยัจึงไม่มีตวัใดถูก
สกดัออก 
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5.2.2 กำรวิเครำะห์ควำมเช่ือมั่น (Reliability)  
พบว่า มี 8 ปัจจยั ท่ีมีค่าแอลฟามากกว่า 0.70 เป็นตวัแปรอิสระทั้งหมด 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

ผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ ผูน้ าโดยธรรมชาติ การบริหารจดัการตนเอง การตดัสินใจร่วมกนั ความไวว้างใจ 
และบรรยากาศองคก์ร และ ตวัแปรตาม 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้และ ความพึง
พอใจของพนกังาน  
 

5.2.3 กำรวิเครำะห์สหสัมพนัธ์ (Pearson’s Correlation Coefficient) 
พบว่า ปัจจยัตวัแปรอิสระทั้ง 6 ปัจจยั มีความสัมพนัธ์ต่อตวัแปรตามทั้ง 2 ปัจจยั คือ

ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ และความพึงพอใจของพนักงานในบริษทัมหาชนอย่างมีนัยยะ
ส าคญั ซ่ึงปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าทั้ง 4 ปัจจยัคลอ้งกบังานวิจยั การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่าง
ย ัง่ยนื ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานธนาคารพาณิชย ์ใน
เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ตามแนวคิด Sustainable Leadership พิมสุดา วิสัยกลา้ (2564) 
 

5.2.4 กำรวิเครำะห์สมกำรถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) 
พบว่า ลกัษณะภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ เพียงตวัเดียวท่ีมีอิทธิพลต่อทั้งผลส าเร็จของ

องคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของพนกังาน ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า ลกัษณะผูน้ าโดย
ธรรมชาติ ท่ีมีคุณลกัษณะเฉพาะและคุณสมบติัเฉพาะในการบริหารท่ีมุ่งถึงสมาชิกทุกคนในกลุ่มมี
บทบาทหนา้ท่ีความส าคญัเท่าเทียมกนั อ านาจอยู่ท่ีผูต้าม เช่ือมัน่ในสมาชิก การแบ่งปันบทบาทของ
แต่ละบุคคลในการร่วมกนัท างาน โดยไม่ถือครองอ านาจเบ็ดเสร็จหรือตายตวัท่ีผูใ้ดเพียงผูห้น่ึงดว้ย
ยศหรือต าแหน่ง เป็นการแบ่งปันอ านาจท่ีสามารถสลับหมุนเวียนเปล่ียนกันในกลุ่มโดยท่ีมี
กระบวนการทางธรรมชาติเป็นผูท่ี้จะคดัสรรถึงตวับุคคลท่ีเหมาะสมและเป็นท่ีประจกัษ ์ไดรั้บแรง
เสริม แรงผลกัดนั และแรงสนับสนุนเสมือนกลายเป็นการรับรองของสมาชิก ท่ีประจกัษ์ผ่านการ
ร่วมกนัพินิจพิเคราะห์และตดัสินใจ เป็นแนวการบริหารท่ีผสมกบัวิทยาการสมยัใหม่ ไม่ถือค านึงถึง
อ านาจถือติดแต่ก าเนิดหรือต าแหน่ง สมาชิกมีอิสระในตนเอง ทั้งการคิด การท า การเลือก การเสนอ 
การพิจารณา และการตดัสินใจ ท าใหทุ้กคนสามารถมีบทบาทต่อหนา้ท่ีของตนเองในการตอบสนอง
ให้เกิดผลได้อย่างมีอิสระและรวดเร็วมากยิ่งขึ้น จึงท าให้มีศกัยภาพและทกัษะในการปรับตวัสูง
เพราะเป็นการจบักลุ่มท่ีไม่เป็นทางการ เนน้เร่ืองของเครือข่ายในการท างานเฉพาะกิจ พร้อมรับมือ
ต่อการผนัผวนตลอดเวลา มีความเหล่ือมล ้ าและความแตกต่างภายในกลุ่มท่ีต ่า ท าให้เกิดความ
แตกต่างท่ีสูงภายในสมาชิกลุ่ม ผูว้ิจยัจึงมองว่า การบริหารแบบลกัษณะผูน้ าโดยธรรมชาติท าให้
พนกังานภายในองคก์รมีความคล่องตวัจากอิสระท่ีตนเองมีและเพิ่มทกัษะการปรับตวัท่ีตอบสนอง
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ต่อความผนัผวนท่ีแปรปรวนเกิดขึ้นได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบับทความน าเสนอแนวทางเพื่อการวิจยัของ 
Kantabutra & Suriyankietkaew (2012)  ท่ีว่า  ผู ้น าโดยธรรมชาติจะมีปฏิกิ ริยาตอบสนองต่อ
สภาพการณ์รอบขา้งท่ีแวดลอ้มแบบผนัผวนในสภาวะปัจจุบนัไดดี้กวา่ภาวะผูน้ าแบบอ่ืนๆ 

ในขณะท่ีภาวะผูน้ าด้านวิสัยทศัน์ กลบัมีอิทธิพลเพียงผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ 
โดยคุณลกัษณะเฉพาะหรือคุณสมบติัเฉพาะคือ มีบทบาทผูน้ าท่ีชดัเจนและยงัถือเป็นบทบาทส าคญั
ของการบริหารอีกดว้ยถึงแมว้า่จะเพิ่มบทบาทของผูอ่ื้นแลว้ก็ตาม มีการแบ่งปันมุมมอง ทศันคติ และ
ยงัรับฟังถึงความคิดเห็น ตลอดจนไปถึงพยายามเขา้ถึงเพื่อให้ทราบถึงความรู้สึกนึกคิดของผูอ่ื้นใน
กลุ่ม โดยพยายามเป็นส่วนหน่ึงของการพิจารณา แต่ไม่ใช่การมองหาจุดร่วมเพื่อหาการตดัสินใจ 
ไม่ไดใ้ห้สมาชิกมีอิสระไดอ้ย่างแทจ้ริง แมก้ว่าจะพยายามแสดงออกถึงการร่วมเป็นส่วนหน่ึงหรือ
การพยายามท่ีจะถ่ายเทอ านาจบางส่วนให้แก่ผูอ่ื้น แต่ก็ยงัคงเป็นการปันอ านาจแบบบนสู่ล่าง มี
ขอ้จ ากดัหรือขอบเขตท่ีแบ่งกนัให้เห็นอยู่ มีขอบเขตการแบ่งปันอ านาจสู่ลูกน้อง ลูกน้องยงัคงถูก
ลิดรอนอิสระในบางคร้ังและเสรีในการท างานมีเพียงระดบัปานกลาง ท าให้ทกัษะและศกัยภาพใน
การปรับตวัช้าเพราะผูน้ าตอ้งเป็นแรงบนัดาลใจดา้นวิสัยทศัน์และมุมมองโดยตอ้งสามารถพิสูจน์
และโนม้นา้วผูต้ามผ่านวิสัยทศัน์ให้เกิดปฏิบติัตามได ้ ยงัไม่สามารถขจดัความเหล่ือมล ้าหรือความ
แตกต่างให้ออกไปได้ซ่ึงอาจมีให้เห็นไดอ้ยู่บา้งในบางคร้ัง ผูว้ิจยัจึงมองว่า ดว้ยคุณลกัษณะเฉพาะ
หรือคุณสมบติัเฉพาะดงัน้ีจึงท าให้เกิดผลสัมฤทธ์ิเพียงอย่างเดียวเพื่อมุ่งเนน้ถึงผลลพัธ์ตามเป้าหมาย
ขององคก์รอย่างชดัเจนผ่านการจดัการท่ีแมจ้ะมีอ านาจและอิสระให้แก่สมาชิกแต่ก็ยงัถูกตีกรอบไว้
อยา่งชดัเจน ซ่ึงบางการตดัสินใจและบางอ านาจอาจไม่เป็นท่ีประสงคข์องเหล่าพนกังานหรือสมาชิก
ในกลุ่มบางส่วน จึงไม่มีประสิทธิภาพมากพอท่ีจะพยากรณ์ต่อความพึงพอใจของพนักงานได้ 
อย่างไรก็ตาม ภาวะผูน้ าทั้ง 2 ลกัษณะ ลว้นมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานขององค์กรทั้งส้ิน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบับทความน าเสนอแนวทางเพื่อการวิจยัของ Suriyankietkaew (2013) ท่ีมีการกล่าวถึง
ลกัษณะภาวะผูน้ าทั้ง 2 ลกัษณะน้ีว่า ในสภาพแวดลอ้มท่ีมีความผนัผวนสูงและรวดเร็ว การพิจารณา
ถึงลกัษณะทั้ง 2 น้ี จะสามารถแสดงถึงขอบเขตศกัยภาพท่ีขยายกวา้งขึ้นในการบริหารจดัการและ
ตอบสนองต่อตวามเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มไดมี้ประสิทธิภาพมากกว่า  และ พิศสุภา ปัจฉิม
สวสัด์ิ (2552) ว่า ทั้งเร่ืองของคุณลกัษณะของภาวะผูน้ า บทบาทของภาวะผูน้ า และพฤติกรรมการ
แสดงออกและปฏิบติัต่อสมาชิกเป็นส่ิงท่ีมีผลต่อประสิทธิพลขององคก์ารทั้งส้ิน และ บุรพชัน์ ด่าน
วิไล (2563) วา่ การด ารงและคงอยูข่องพนกังานนั้นขึ้นอยูก่บัความมุ่งมัน่ของผูน้ าในการบงัคบับญัชา 
อีกทั้งความสัมพนัธ์ของสมาชิกและผูบ้งัคบับญัชา และ คนธรัตน์ อน้ขวญัเมือง (2563) ว่า ส่ิงท่ีมี
อ านาจและอิทธิพลต่อความรู้สึกผกูพนัของเหล่าสมาชิกภายในองคก์รสูงท่ีสุดคือ ภาวะผูน้ า 
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การพยากรณ์ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า พบว่า มีเพียงปัจจยัดา้นการบริหารจดัการตนเองตวั
เดียวท่ีมีอิทธิพลต่อทั้งความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของพนักงาน ในขณะท่ี 
ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร มีอิทธิพลต่อดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดเ้พียงอย่างเดียว และ 
ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังานเพียงอยา่งเดียว  

ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการตนเอง มีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะเฉพาะหรือคุณสมบติั
ของลกัษณะภาวะผูน้ าท่ีหากทุกคนมีอิสระและอ านาจในตนเองท่ีจะท างาน อาจกล่าวไดว้่า สมาชิก
ทุกคนลว้นมีพื้นฐานทางความตอ้งการดา้นความอิสระเสรีในการคิด การเลือก การพิจารณา การท า 
และการตดัสินใจ มีอ านาจอิสระในตนเองเท่าเทียมกนัโดยไม่ค  านึงและยดึติดกบัอ านาจของบุคคลใด
บุคคลหน่ึงท่ีอาจไดม้าแต่ก าเนิดหรือต าแหน่ง จนประสบผลส าเร็จขององคก์รได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ พิมสุดา วิสัยกลา้ (2564) 

ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กร เป็นการรับรู้ทัว่กันเป็นวงกวา้งเก่ียวกบัวฒันธรรมของ
ปฏิบติังาน หากเกิดปัญหาจะร่วมกันหาทางออก จนเป็นเสมือนการเร่ิมก่อสร้างบรรยากาศของ
สมาชิกท่ีท างานกนัในกลุ่มจนเกิดเป็นสภาพแวดลอ้มท่ีแข็งแรงและแข็งแกร่งจนเกิดเป็นวฒันธรรม
ของการปฏิบติังานและรูปแบบการจดัการท่ีเหมาะสม ท่ีประจกัษช์ดัเจน แสดงความเป็นหน่ึงเดียว
ของเหล่าสมาชิกและท าให้เห็นไดผ้่านการแสดงออกต่อผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบั กาญจน์ติมา เกษมสวสัด์ิ (2564) ณฐพร คุรุกุล (2561) และ สุพตัรา แซ่หวัน่ (2564) วา่ ปัจจยัดา้น
วฒันธรรมองคก์รส่งผลต่อผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้และ Jing, Avery & Bergsteiner (2010) ว่า 
บรรยากาศองคก์รมีความสัมพนัธ์ต่อผลการปฏิบติังานขององคก์ร 

ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ เม่ือพนกังานเกิดความไวว้างใจต่อกนัผ่านสายสัมพนัธ์อย่าง
ปรารถนาดีต่อสมาชิกภายในกลุ่ม ไม่ว่าจะทั้งจากระหว่างเพื่อนร่วมงานและระหว่างหัวหน้าต่อ
ลูกนอ้ง ไม่จ ากดัขอบเขตของความสัมพนัธ์ท่ีเช่ือมกนัไว ้ไม่วา่จะดว้ยอ านาจตามยศหรือต าแหน่ง แต่
เป็นการมุ่งถึงการไวว้างใจ การเห็นถึงซ่ึงคุณค่าและความเช่ือมัน่ของบุลคลหน่ึงท่ีมีต่ออีกบุคคลหน่ึง
ต่อการมอบหมายงานหรือรับฟังและหาทางออก และเม่ือได้รับความไวว้างใจจึงน ามาซ่ึงความ
ภาคภูมิและความมัน่ใจของตวับุคคลนั้นและเป็นบ่อเกิดของความสุข ซ่ึงคลอ้งกบั เมริษา พนัธ์ขะ
วงษ ์(2564) มงคล พงศส์ัมฤทธ์ิผล (2562) และ Suriyankietkaew (2014) วา่ ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ
ส่งผลต่อความพึงพอใจ 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
ผลการวิเคราะห์แสดงใหเ้ห็นวา่ มีเพียง 1 ลกัษณะภาวะผูน้ า และ 1 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า

ส่งผลต่อทั้งความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้และความพึงพอใจของพนักงาน คือ ภาวะผูน้ าโดย
ธรรมชาติ และ ปัจจัยด้านการบริหารจัดการตนเอง ผูว้ิจัยจึงขอเสนอแนวทางเพื่อให้องค์กรมี
แนวทางในการบริหารจดัการองคก์รใหเ้กิดผลส าเร็จดา้นการด าเนินงานในอนาคต ดงัน้ี 

1. องคก์รควรมีแนวทางการบริหารจดัการเหล่าสมาชิกหรือพนกังานภายในองคก์ร ท่ี
เพิ่มบทบาทและอ านาจใหแ้ก่เหล่าสมาชิก ทั้งการเพิ่มความรู้ความเขา้ใจ การคืนอ านาจสู่ลูกนอ้ง และ
ไม่ยึดติดกบัความแตกต่างหรือความเหล่ือมล ้า อีกทั้งควรสนับสนุนเพื่อเพิ่มความหลากหลายของ
องคก์รของตวัสมาชิกให้มีอิสระมากยิ่งขึ้นในทุกการท างาน เป็นการย  ้าถึงเหล่าสมาชิกให้ตระหนัก
ถึงบทบาทท่ีตนมีและรวมถึงการมีตัวตนของตวัเองภายในองค์กร ยกระดับความเป็นอยู่ในการ
ท างานใหแ้ก่สมาชิกได ้ส่ิงเหล่าน้ีจะท าใหส้มาชิกไดรั้บการสนบัสนุนเพิ่มเติมดา้นบทบาทในตนเอง
มากขึ้น อีกทั้งเม่ือสมาชิกมีอิสระจะท าใหเ้กิดกระบวนการเอาตวัรอดท่ีสมาชิกจะมองหาทางออกเพื่อ
แกไ้ขสถานการณ์ต่างๆให้ไดร้วดเร็วมากยิ่งขึ้น ท าให้เป็นการบ่มเพาะทกัษะการปรับตวัท่ีดีขึ้นของ
สมาชิก พร้อมรับกบัการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเหมาะสมกบัสถานการณ์ภายในอนาคต โดยด าเนินการผ่าน
ผูน้ าแห่งอนาคตท่ีเหมาะสม และเห็นผลสัมฤทธ์ิโดยองค์รวมท่ีไดจ้ากฝีมือของเหล่าสมาชิกท่ีเพิ่ม
มากขึ้น 

2. องคก์รควรมองเห็นและจดัความส าคญัในดา้นการฝึกทกัษะการบริหารจดัการตนเอง
ให้แก่พนกังานเพื่อเป็นการเตรียมรับมือกบัความผนัผวน พนกังานไดรั้บการกระตุน้ตลอดเวลา โดย
อาจต้องจัดท าการฝึกอบรมเหล่าสมาชิกโดยต้องมีการช่วยกันท าให้เกิดสภาพบรรยากาศให้
เหมาะสมต่อการพฒันาทกัษะดา้นน้ี คือการให้สมาชิกทราบถึงอิสระของตนเองว่ามีเพิ่มเติมมากขึ้น 
และจะได้รับการฝึกเพื่อให้กลา้ท่ีจะเร่ิมคิดถึงแนวทางใหม่ ริเร่ิมส่ิงต่างๆ เร่ิมคิดการท างานใหม่ 
จนถึงเร่ิมท่ีจะอยากลงมือท าให้มนัเกิดขึ้นจริง กลา้แสดงออกถึงส่ิงท่ีเช่ือว่าจะเกิดประสิทธิผลกับ
องคก์รมากท่ีสุด ตอ้งหล่อหลอมฝึกอบรมเหล่าสมาชิกจนให้เกิดเป็นนิสัย จนสุดทา้ยกลายเป็นส่วน
หน่ึงของคุณลกัษณะเฉพาะหรือคุณสมบติัเฉพาะท่ีแสดงออกผา่นพฤติกรรมของแหล่าสมาชิกทุกคน
ท่ีเหมือนกนั ท่ีพร้อมส่งต่อให้แก่สมาชิกใหม่ท่ีจะเขา้มาในกลุ่มไดอี้กทั้งยงัแสดงออกไปสู่ภายนอก
องคก์รท่ีคนอ่ืนสามารถรับรู้ได ้
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5.4 ข้อจ ำกดักำรวิจัย 
1. งานวิจยัน้ีเป็นเพียงการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มพนกังานบริษทัมหาชนทัว่ประเทศโดยไม่

จ ากัดภาคธุรกิจ จึงไม่สามารถน าไปอ้างอิงถึงเหล่าอุตสาหกรรมหรือภาคธุรกิจอ่ืนได้ทั้ งหมด 
ผลการวิจยัจึงสามารถอา้งอิงไดเ้พียงเฉพาะกลุ่มพนกังานท่ีท างานในบริษทัมหาชนเพียงเท่านั้น 

2. งานวิจัยน้ีมีกลุ่มตัวอย่างท่ีอาจไม่มากพอท่ีจะเป็นตัวแทนของข้อมูลทั้ งหมด 
เน่ืองจากบริษทัมหาชนเป็นกลุ่มบริษทัขนาดใหญ่ และมีจ านวนมาก ดงันั้นจึงอาจยงัไม่ครอบคลุม
ทุกพื้นท่ีและทุกจงัหวดัของประเทศไทย 
 
 

5.5 งำนวิจยัที่เกีย่วเน่ืองในอนำคต 
1. งานวิจยัน้ีท าการศึกษากลุ่มพนกังานบริษทัมหาชนทัว่ประเทศโดยไม่ไดมี้การจ ากดั

ภาคธุรกิจ รวมถึงพื้นท่ีภาคหรือจงัหวดั ควรท าการจ ากัดวงการอุตสาหกรรมหรือภาคธุรกิจ และ
จ ากดัพื้นท่ีเป็นภูมิภาคหรือจงัหวดัเพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีแน่ชดัยิ่งขึ้นโดยสัมพนัธ์กบัภาคอุตสาหกรรม
หรือภูมิภาคของกลุ่มตวัอยา่งนั้นๆ 

2. งานวิจยัน้ีเป็นเพียงการวิเคราะห์ลกัษณะภาวะผูน้ าเพียง 4 ลกัษณะ และ ปัจจยัภาวะ
ผูน้ าเพียง 6 ปัจจยั  ควรมีการศึกษาถึงปัจจยัอ่ืนๆเพิ่มเติมท่ีจะสามารถไดข้อ้มูลแน่ชดัยิ่งขึ้นถึงปัจจยั
อ่ืนท่ีอาจส่งผลต่อผลการปฏิบติังานขององคก์ร 

 



53 
 

 

บรรณานุกรม 

 
 
กาญจน์ติมา เกษมสวสัด์ิ. (2564). ปัจจัยภาวะผู้น าแบบยัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและความส าเร็จ

ขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภัณฑ์
อิเล็กทรอนิกส์สัญชาติไต้หวันแห่งหน่ึง.  (งานวิจัยส่วนบุคคล). Retrieved from 
https://archive.cm.mahidol.ac.th/handle/123456789/4223 

คนธรัตน์ อน้ขวญัเมือง. (2563). ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันธ์ในองค์การของบุคลากร: กรณีศึกษา
ส านักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย . (งานวิจยัส่วนบุคคล). Retrieved from 
http://cuir.car.chula.ac.th/handle/123456789/74434 

ณฐพร คุรุกุล. (2561). การศึกษาปัจจัยทางด้านภาวะผู้น าอย่างยั่งยืนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ และ
ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงาน ตามแนวคิด Honeybee Leadership ใน
ธุรกิจอุตสาหกรรมสินค้าอุปโภคบริโภคแห่งหน่ึง.  (งานวิจยัส่วนบุคคล). Retrieved 
from https://archive.cm.mahidol.ac.th/handle/123456789/3064 

ดุษฎีรัตน์ โกสุมภศิ์ริ. (2558). ภาวะผูน้ าแบบดุลยภาพ – ภาวะผูน้ าส าหรับศตวรรษท่ี 21. บทความ
ทางวิชาการ 

ธั ญ  ธ า ร ง น า ว า ส วั ส ด์ิ .  ( 2021) .  Post COVID Leadership.  Retrieved April, 2022, from 
https://www.bangkokbiznews.com/blogs/columnist/128230 

ธนพร พงศ์บุญชู. (2559). อิทธิพลก ากับของภาวะผู้น าท่ีมีต่อความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดใน
การท างาน ภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานท่ีเบี่ยงเบน . (งานวิจยั
ส่วนบุคคล). มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์, คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี 

ธวชั บุญยมณี. (2550). ภาวะผู้น าและการเปลี่ยนแปลง. โอเดียนสโตร์ 
เนตร์พณัณา ยาวิราช. (2552). ภาวะผูน้ าและผูน้ าเชิงกลยทุธ์. พิมพค์ร้ังท่ี 7. ทริปเพิ้ล กรุ๊ป 
บุรพชัร์ ด่านวิไล. (2563). ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง

ป ร ะ เ ท ศ ไ ท ย ส า นั ก ง า น ก ล า ง .  ( ง า น วิ จั ย ส่ ว น บุ ค ค ล ) .  Retrieved from 
http://cuir.car.chula.ac.th/handle/123456789/74453 

พิมสุดา วิสัยกลา้. (2564). การศึกษาปัจจัยการพัฒนาองค์กรอย่างยัง่ยืน ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและ
ความส า เ ร็จขององค์กรท่ี รับ รู้ไ ด้ของพนักงานธนาคารพาณิชย์  ในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ตามแนวคิด Sustainable Leadership. (งานวิจัยส่วนบุคคล). 
Retrieved from https://archive.cm.mahidol.ac.th/handle/123456789/4227  



54 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

 
พระราชบญัญติั บริษทัมหาชนจ ากดั พ.ศ. 2535. (2535, มีนาคม 29). มาตรา 15. หมวด 2 การเร่ิม

จดัตั้งบริษทั 
พิศสุภา ปัจฉิมสวัสด์ิ. (2552). การวิเคราะห์ปัจจัยภาวะผู้น าของหัวหน้าภาควิชาท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิผลองค์การของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน . (งานวิจยัส่วนบุคคล). 
Retrieved from http://cuir.car.chula.ac.th/handle/123456789/32783 

มงคล พงศ์สัมฤทธ์ิผล. (2562). การศึกษาปัจจยัท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่างย ัง่ยืนในธุรกิจสายการบิน
ต้นทุนต ่าท่ีเปิดให้บริการในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership =. 
(งานวิจยัส่วนบุคคล). Retrieved from  

 https://archive.cm.mahidol.ac.th/handle/123456789/3336 
เมริษา พนัธ์ขะวงษ์. (2564). การศึกษาปัจจัยการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ

และความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรช่ันวาย ใน
สถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพ- มหานคร ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership. (งานวิจยัส่วนบุคคล). Retrieved from 
 https://archive.cm.mahidol.ac.th/handle/123456789/4228 

มลัลิกา ตน้สอน. (2544). พฤติกรรมองค์การ = Organizational behavior. เอก็ซ์เบอร์เน็ท 
วิเชียร เกตุสิงห์. (2538). ค่าเฉลี่ยและการแปลความหมาย. ข่าวสารวิจยัทางการศึกษา, 18 (3), หนา้ 8 

-11 
วิโรจน์ สารรัตนะ. (2547). ภาวะผูน้ า. ใน ทฤษฎีสู่ข้อเสนอตัวแบบหลักสูตรพัฒนาบุคลากร. วารสาร

ศึกษาศาสตร์ 
วิโรจน์ สารรัตนะ. (2555). แนวคิด ทฤษฎี และประเด็นเพื่อการบริหารการศึกษา. พิมพค์ร้ังท่ี 8. ทิพย

วิสุทธ์ิ. 
สุพตัรา แซ่หวัน่. (2564). การศึกษาปัจจัยการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ

พนักงานและความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ตามแนวคิดภาวะผู้นาอย่างยัง่ยืนในธุรกิจ
โทรคมนาคมภายหลังการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง. (งานวิจยัส่วนบุคคล). Retrieved 
from https://archive.cm.mahidol.ac.th/handle/123456789/4215 

 
 



55 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

 
สุภศกัด์ิ กฤษณามระ และ กานตช์นก บุญสุภาพร. (2020). ผู้น าองค์กรควรรับมือกับวิกฤตโควิด-19 

อ ย่ า ง ไ ร  ?.  Retrieved from https: / / www2. deloitte. com/ th/ en/ pages/ deloitte-
private/articles/how-should-business-leaders-respond-to-the-covid-19-crisis-th.html 

เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์. (2536). ภาวะผูน้ า. ใน ประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวทางปฏิบัติในการ
บริหารการศึกษา. มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

Al-Swidi, A.K., Nawawi, M.K.M. & Al-Hosam, A. (2012), “Is the relationship between employees’ 
psychological empowerment and employees’  job satisfaction contingent on the 
transformational leadership? A study on the Yemeni Islamic Banks” , Asian Social 
Science. Vol. 8, No. 10. 

Avery, G.C. (2004). Understanding Leadership: Paradigms and Cases. (pp. 19).  SAGE 
Avery, G.C. (2004). Understanding Leadership: Paradigms and Cases. (pp. 39-40). SAGE 
Avery, G.C. & Bergsteiner, H. (2010). Honeybees and Locusts: The Business Case for Sustainable 

Leadership. (pp. 36-37). Allen & Unwin 
Brownlee, D.  (2020) .  7 Leadership Traits For The Post COVID-19 Workplace.  Retrieved April, 

2022, from https: / /www. forbes.com/ sites/danabrownlee/2020/05/07/7- leadership-
traits-for-the-post-covid-19-workplace/?sh=744d64562d4d 

Daft, L.  ( 1999 ) .  Leadership:  Theory and practice.  The Dryden Press Harcourt Brace College 
Publishers 

DeVellis, R. F. (1991). Scale Development : theory and applications (Vol. 26). Sage 
Hair, J.F., Jr, Black, W.C., Babin, B.J., Anderson, R.E. & Tatham, R.L. (2010), Multivariate Data 
Analysis, 7th ed., Prentice Hall, Upper Saddle River, NJ 
Hofstede, G.H.  (1984) .  Culture’ s Consequences, International Differences in Work –  Related 

Values. Sage 
Jing, F.F., Avery, G.C. & Bergsteiner, H. (2010). Organizational climate and performance in retail 

pharmacies. Retrieved from https://doi.org/10.1108/01437731111123898 
Kantabutra, S.  & Suriyankietkaew, S.  ( 2 0 1 2 ) .  Examining Relationships Between Organic 

Leadership And Corporate Sustainability:  A Proposed Model.  Journal of Applied 
Business Research. Mahidol University 



56 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

 
Kotter, J.P. (1996). Leading change. Harvard Business School Press 
Owens, R.G.  (2001) .  Organizational behavior in education:  Instructional leadership and school 

reform. 7th ed. Allyn and Bacon 
Samad, S. (2012). The Influence of Innovation and Transformational Leadership on Organizational 

Performance. Retrieved from https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2012.09.1215 
Suriyankietkaew, S.  ( 2013) .  Emergent leadership paradigms for corporate sustainability:  A 

proposed model.  Journal of Applied Business Research.  Macquarie University. 
Macquarie Graduate School of Management 

Suriyankietkaew, S.  ( 2014 ) .  Leadership practices influencing stakeholder satisfaction in Thai 
SMEs.  Journal of Global Responsibility Vol.  5 No.  1.  Retrieved from 
www.emeraldinsight.com/2041-2568.htm 

Suriyankietkaew, S.  ( 2021) .  Effects of key leadership determinants on business sustainability in 
entrepreneurial enterprises.  Journal of Entrepreneurship in Emerging Economies. 
Retrieved from  https://www.emerald.com/insight/2053-4604.htm 

Vanhala, M.  & Tzafrir, S.S.  (2021) .  Organisational trust and performance in different contexts. 
Retrieved from https://doi.org/10.1002/kpm.1681 

Yulk, G.A. (1998). Leadership in organizations. Prentice – Hall  



57 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



58 

 
ภาคผนวก ก 

 

 
แบบสอบถาม 

 
เร่ือง ปัจจัยท่ีมีอทิธิพลต่อภาวะผู้น าแห่งอนาคตในบริษัทมหาชน 
หมายเหตุ: แบบสอบถามน้ีดดัแปลงมาจากงานวิจยัลิขสิทธ์ิของ ผศ.ดร. สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแกว้ 
ห้ามดดัแปลงและน าขอ้ค าถาม/แบบสอบถามน้ีไปใช/้เผยแพร่ ก่อนไดรั้บการอนุญาตอย่างเป็นลาย
ลกัษณ์อกัษร 
ค าอธิบาย: แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงในการท าวิจยัของการศึกษาระดับปริญญาโทสาขาทุน
มนุษยแ์ละการจดัการองคก์ร วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้น าแห่งอนาคตในบริษัทมหาชน โดยข้อมูลท่ีได้รับจากผู ้ตอบ
แบบสอบถามจะถูกเก็บรักษาไวเ้ป็นความลบั 
ส าคัญ: จากการช้ีแจงท่านยนิยอมท่ีจะใหข้อ้มูลและกรอกแบบสอบถาม โปรดเลือก [  ] ยนิยอม เพื่อ
เขา้สู่การตอบแบบสอบถาม ในกรณีท่ีท่านไม่ยินยอมท่ีจะให้ขอ้มูลและกรอกแบบสอบถาม ท่าน
สามารถเลือก [  ] ไม่ยนิยอม แบบสอบถามจะจบลงทนัที 
[  ] ยนิยอม  [  ] ไม่ยนิยอม 

ทั้งน้ี กลุ่มผูวิ้จยัขอความร่วมมือผูต้อบแบบสอบถามในการตอบค าถามให้ครบถว้นทุกขอ้
และตรงตามความเป็นจริงทุกประการ และขอบพระคุณผูต้อบแบบสอบถามเป็นอยา่งสูงท่ีสละเวลา
ใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามฉบบัน้ี 
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ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง กรุณาเลือกช่องท่ีตรงกบัขอ้มูลส่วนตวัของท่านมากท่ีสุด (เลือกตอบเพียง 1 ขอ้) 
ท่านท างานอยู่ในบริษัทมหาชนใช่หรือไม่ (หากระบุว่า ไม่ใช่ จะถือว่าจบการกรอกแบบสอบถาม
ทนัที) 
[  ]  ใช่   [  ]  ไม่ใช่  
*หมายถึง บริษทัท่ีมีการขายหุ้นแก่ประชาชนทัว่ไป และมีค าว่า “บริษทั” น าหนา้ และทา้ยดว้ยค าวา่ 
“จ ากดั (มหาชน)” หรือ ยอ่วา่ “บมจ.” หรือ ภาษาองักฤษลงทา้ยดว้ย Public limited company หรือย่อ
วา่ “Plc” 
เพศ 
[  ]  ชาย  [  ]  หญิง 
อายุ 
[  ]  25-34 ปี  [  ]  35-44 ปี 
[  ]  45-54 ปี  [  ]  มากกวา่ 55 ปีขึ้นไป 
การศึกษา 
[  ]  ต ่ากวา่ปริญญาตรี [  ]  ปริญญาตรี 
[  ]  ปริญญาโท [  ]  ปริญญาเอก 
รายได้ 
[  ]  นอ้ยกวา่ 20,000 บาท [  ]  20,001 - 40,000 บาท 
[  ]  40,001 - 60,000 บาท [  ]  60,001 - 80,000 บาท [  ]  มากกวา่ 80,001 บาท  
 
ส่วนท่ี 2 ลกัษณะภาวะผู้น าท่ีส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององค์กร 
ค าชี้แจง: โปรดเลือกช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดในการตอบค าถามเพียงช่องเดียว
เท่านั้น 

ระดบัความเห็น 5  หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
                    ระดบัความเห็น 4  หมายถึง เห็นดว้ย  
                    ระดบัความเห็น 3  หมายถึง ไม่แน่ใจ   
                    ระดบัความเห็น 2  หมายถึง ไม่เห็นดว้ย  
                    ระดบัความเห็น 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 



60 

 
โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความ

ต่อไปนี ้

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 
อย่าง
ยิ่ง 

5 4 3 2 1 
1 .  ผูน้ า/ผูบ้ริหารของฉันมีอ านาจสูงสุดในการสั่ง
การ ควบคุม ตดัสินใจ ซ่ึงพนักงานจ าเป็นตอ้งรับ
ฟังเหล่าผูบ้ริหาร 

     

2. ผูน้ า/ผูบ้ริหารของฉันท าการวางแผน จัดการ 
และ สังเกตการณ์ ทุกความเป็นไปภายในบริษทัน้ี 

     

3. ทิศทางการบริหารของผูน้ า/ผูบ้ริหารเป็นส่วนท่ี
สร้างความส าเร็จใหบ้ริษทั 

     

4. โดยส่วนใหญ่แลว้ ผูน้ า/ผูบ้ริหารมกัตดัสินใจ
ดว้ยตนเอง 

     

5. มุมมองและความคิดของผู ้บริหารของฉันมี
อิทธิพลต่อบริษทัน้ี 

     

6. อ านาจและการควบคุมของผูน้ า/ผูบ้ริหารของ
ฉนัส าคญัต่อความส าเร็จของบริษทั 

     

7. ทกัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์และการเจรจาต่อรอง
ของผูน้ า/ผูบ้ริหารของฉัน เป็นกุญแจส าคญัต่อการ
สร้างความผกูผนัของพนกังาน 

     

8. ข้อตกลงระหว่างพนักงานและผูน้ า/ผูบ้ริหาร 
เป็นส่ิงท่ีปกครองดูแลการประพฤติปฏิบัติของ
พนกังานท่ีน้ี 

     

9. เหล่าพนกังานปฏิบติัการของฉนัลว้นมีส่วนร่วม
ในความรับผิดชอบต่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตกลง
ร่วมกนั 

     

10. ผูน้ า/ผูบ้ริหารของฉันมกัจะปรึกษาหารือกับ
พนกังานเป็นประจ าก่อนจะตดัสินใจขั้นสุดทา้ย 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความ

ต่อไปนี ้

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 
อย่าง
ยิ่ง 

5 4 3 2 1 
11. ผูน้ า/ผูบ้ริหารของฉันให้รางวลัแก่พนักงาน
โดยยดึตามขอ้ตกลงและความคาดหวงัของทั้งคู่ 

     

12. วิสัยทศัน์ในอนาคตขององคก์ร/ผูน้ า/ผูบ้ริหาร
ของฉนั เป็นส่ิงท่ีปกครองดูแลการประพฤติปฏิบติั
ของพนกังาน 

     

13.  พนักงานในทีมน้ี/บริษัทน้ี ได้รับการการ
กระจายอ านาจ (Empowerment) 

     

14. พนักงานลว้นมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบ
ต่อการบรรลุวิสัยทศัน์ขององคก์ร 

     

15.  ค ว ามผู กพันของพนัก ง าน  มัก ม า จ าก
ความสัมพนัธ์ท่ีเกิดขึ้น เพราะพวกเขาร่วมแบ่งปัน
วิสัยทศัน์ของตนเอง 

     

16. องคก์ร/ผูน้ า/ผูบ้ริหารของฉันแบ่งปันเร่ืองราว
ต่างๆกับพนักงาน ก่อนผูบ้ริหารจะตัดสินใจขั้น
สุดทา้ย 

     

17. ฉนัมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบต่อการบรรลุ
วิสัยทศัน์ขององคก์ร/ผูน้ า/ผูบ้ริหารของฉนั 

     

18. พนกังานมีสิทธ์ิท่ีจะพูดตามท่ีคิดเห็น      
19. ผูน้ า/ผูบ้ริหารของฉันให้ความส าคัญกับการ
ใหค้วามช่วยเหลือพนกังานในการเป็นผูน้ าและจดั
ระเบียบตวัเอง 

     

20. ผู ้น า/ผู ้บริหารไม่แสดงออกให้เห็นถึงพลัง
อ านาจท่ีพวกเขามี พวกเขารู้ว่าควรต้องกระจาย
อ านาจอยา่งไร 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความ

ต่อไปนี ้

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 
อย่าง
ยิ่ง 

5 4 3 2 1 
21. พนกังานทุกคนมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบ
ต่อการบรรลุวิสัยทศัน์ร่วมกนั 

     

22. ทุกคนในทีมของฉนัลว้นมุ่งมัน่ต่อการ
รับผิดชอบในตนเอง (self-accountability / self-
responsibility) เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

     

23. โดยปกติองค์กร/ผูน้ า/ผูบ้ริหารของฉันปล่อย
ให้พนักงานท างานกันเป็นทีม โดยร่วมแบ่งปัน
ภาวะผูน้ าและหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 

     

24.  พนักงานทุกคนสามารถแบ่ ง ปันไอเ ดีย
ความคิดและร่วมกนัตดัสินใจได ้
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ส่วนท่ี 3 ลักษณะภาวะผู้น าท่ีมีอิทธิพลต่อปัจจัยด้านภาวะผู้น าท่ีส่งผลต่อผลการด าเนินงานของ
องค์กร 
ค าชี้แจง: โปรดเลือกช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดในการตอบค าถามเพียงช่องเดียว
เท่านั้น 

ระดบัความเห็น 5  หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
                    ระดบัความเห็น 4  หมายถึง เห็นดว้ย  
                    ระดบัความเห็น 3  หมายถึง ไม่แน่ใจ   
                    ระดบัความเห็น 2  หมายถึง ไม่เห็นดว้ย  
                    ระดบัความเห็น 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

 
โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความ

ต่อไปนี ้

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 
อย่าง
ยิ่ง 

5 4 3 2 1 
1 .  ผูน้ าของเรามีวิสัยทศัน์ท่ีมากกว่าแค่การหาเงิน
ใหไ้ดม้ากท่ีสุด 

     

2. วิสัยทศัน์องคก์รของเราเป็นพลงัท่ีกระตุน้และ
แนะแนวการท างานของผูค้นท่ีน้ี 

     

3. องค์กรน้ีมีวิสัยทศัน์ท่ีแข็งแกร่งซ่ึงทุกคนต่าง
รับรู้ แบ่งปัน และท างานร่วมกนัเพื่อมนั 

     

4. ฉนัรู้วา่อะไรคือวิสัยทศัน์ขององคก์รในอนาคต      
5. ในฐานะพนกังานในองคก์ร พวกเราสามารถใช้
วิจารณญาณ/ดุลยพินิจในการใช้ชีวิตการท างาน
ของเราเพื่อใหบ้รรลุผลลพัธ์ได ้

     

6. ผูน้ าและผูจ้ัดการของเราให้พนักงานบริหาร
จดัการตนเอง โดยไม่เขา้มาตอ้งลงรายละเอียดถึง
วตัถุประสงค์ของงาน กระบวนการขั้นตอนการ
ท างาน หรือการเฝ้าติดตามอยา่งใกลชิ้ด 

     



64 

 
โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความ

ต่อไปนี ้

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 
อย่าง
ยิ่ง 

5 4 3 2 1 
7. บทบาทการควบคุมและอ านาจของเหล่าผูน้ า
ของเราถูกลดลง และเราสามารถบริหารจัดการ
งานของตนเองได ้

     

8. ผูน้ าและผูจ้ัดการให้อิสระเราในการคิดและ
ท างานดว้ยความรับผิดชอบของเราเอง 

     

9. ผูน้ าและผูจ้ดัการอนุญาตให้ฉันน าและบริหาร
จัดการโครงการและงานได้เอง โดยเขาไม่ต้อง
ดูแลอยา่งใกลชิ้ด 

     

10. องคก์รของเรามีวฒันธรรมการท างานเป็นทีม
ท่ีแขง็แกร่ง 

     

11. ผูค้นท างานกันได้เป็นอย่างดีเม่ือท างานเป็น
ทีม ในทุกระดบัชั้นขององคก์ร 

     

12. เรามกัจะรวมกลุ่มกนัท างานเป็นทีมเพื่อบรรลุ
เป้าหมายร่วมกนั 

     

13. พนักงานได้รับการสนับสนุนให้ท้าทายการ
ตดัสินใจของผูน้ าได ้

     

14. ผูน้ าของเรามองหาขอ้ตกลงร่วมกนัเม่ือท าการ
ตดัสินใจ 

     

15. ผูน้ าของเราให้ทุกคนมีส่วนร่วมเป็นส่วนหน่ึง
ในการตดัสินใจ 

     

16. การตัดสินใจของฉัน ดูเหมือนจะได้รับการ
พิจารณาจากหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน 

     

17. เม่ือท างานกนัเป็นทีม เราสามารถพึ่งพาเช่ือใจ
ไดว้า่จะรักษาค าพูดท่ีรับปากไว ้
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความ

ต่อไปนี ้

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 
อย่าง
ยิ่ง 

5 4 3 2 1 
18. เม่ือท างานกันเป็นทีม ผูค้นต่างท างานโดยมี
ความเขา้ใจร่วมกนัวา่จะดูแลผลประโยชน์ร่วมกนั
และดูแลซ่ึงกนัและกนัเป็นส่ิงส าคญัท่ีสุด 

     

19. ฉนัไวว้างใจผูบ้ริหารภายในองคก์รของฉนั      
20. เรามีความไวว้างในในหมู่เพื่อนร่วมงาน      
21. ฉันมักได้รับความไวว้างใจในการท างานท่ี
ส าคญัเสมอ 

     

22. ฉนัรู้สึกมีค่าและไดรั้บการไวว้างใจในการ
ท างาน 

     

23. ผู ้บังคับบัญชาของฉันมักจะช่วยสร้างแรง
กระตุน้และผลกัดนัฉนัอยูเ่สมอ 

     

24. ฉันรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกัน (Ownership) ใน
องคก์รน้ี 

     

25.  ความคิดของฉัน ดู เหมือนจะได้รับการ
พิจารณาจากหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน 

     

26. ในองคก์รของฉัน การสนบัสนุน การแบ่งปัน
ความรู้ และการท างานเป็นทีมเป็นส่ิงส าคญัเพื่อ
มุ่งมัน่สู่ความส าเร็จขององคก์ร 

     

27. องค์กรของฉันสนับสนุนให้ฉันแสดงออกถึง
ความแตกต่างทางความคิด ความคิดสร้างสรรค์ 
และความสามารถในการปรับตวั 

     

28. ฉันมีความรู้สึกดีกบัการอยู่ร่วมกนัในสถานท่ี
ท างาน (เช่น ในแผนก ในฝ่าย ข้ามแผนก ข้าม
ฝ่าย) 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความ

ต่อไปนี ้

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 
อย่าง
ยิ่ง 

5 4 3 2 1 
29. ในองคก์รของฉัน ผูค้นจะร่วมกนัแกไ้ขปัญหา
เพื่อลดความขดัแยง้ใหเ้ป็นไปในทางท่ีดี 

     

30. เม่ือเปรียบเทียบกับคู่แข่ง องค์กรของฉันมี
ยอดขายท่ีเพิ่มสูงขึ้น 

     

31. เม่ือเปรียบเทียบกบัคู่แข่ง องคก์รของฉันมีผล
ประกอบการท่ีเพิ่มสูงขึ้น 

     

32. 3 ปีท่ีผ่านมา รายได ้(income) องค์กรของฉัน
เพิ่มสูงขึ้น 

     

33. 3 ปีท่ีผ่านมา ก าไรสุทธิ (net profit) องค์กร
ของฉนัเพิ่มสูงขึ้น 

     

34.  3 ปี ท่ีผ่ านมา  รายได้จากการขาย  ( sales 
revenue) องคก์รของฉนัเพิ่มสูงขึ้น 

     

35. 3 ปีท่ีผ่านมา ต้นทุนท่ีสามารถควบคุมได้/
งบประมาณ (controllable costs/budget) องค์กร
ของฉนัเพิ่มสูงขึ้น 

     

36.  เ ม่ือเปรียบเทียบกับคู่แข่ง  เหล่าผู ้ถือหุ้น 
(Shareholders) มีความพึงพอใจต่อองคก์ร 

     

37.  เ ม่ื อ เป รียบ เ ที ยบกับคู่ แข่ ง  เหล่ าผู ้ผ ลิ ต 
(Suppliers) มีความพึงพอใจต่อองคก์ร 

     

38. เม่ือเปรียบเทียบกับคู่แข่ง เหล่าผูจ้ดัจ าหน่าย 
(Distributors) มีความพึงพอใจต่อองคก์ร 

     

39. โดยรวมแลว้ ในฐานะพนกังาน ฉันมีความพึง
พอใจต่อองคก์ร 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความ

ต่อไปนี ้

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย 
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 
อย่าง
ยิ่ง 

5 4 3 2 1 
40. ในฐานะพนักงาน ฉันมีความพึงพอใจต่อ
หนา้ท่ีการงานของฉนั 

     

41. ในฐานะพนักงาน ฉันมีความพึงพอใจต่อ
เพื่อนร่วมงานของฉนั 
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ภาคผนวก ข 
การรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนชุดกลาง 
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ภาคผนวก ค 

ส าเนาใบรับรองการผ่านการอบรม CITI Program 
 
 

 


