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บทที่ 1 
บทน า 

 
 

1.1  ความส าคัญและที่มา 
ในภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้ประเทศไทยเป็นตลาดยามีขนาดตลาดใหญ่เป็น

อนัดบั 2 ของภูมิภาค รองจากประเทศอินโดนีเซีย ถึงแมว้า่มูลค่าการจ าหน่ายยาในประเทศปี 2563 มี

แนวโน้มขยายตวัต ่าอยู่ท่ี 2.0-3.0% (จาก 4.2% ปี2562) อนัเป็นผลมาจากจ านวนผูเ้ขา้รับบริการใน

โรงพยาบาลทั้งคนไทยและต่างชาติซ่ึงเป็นตลาดหลกัลดลงจากความกงัวลเร่ืองการติดเช้ือไวรัสโค

วิด-19 แต่ส าหรับปี 2564-2565 คาดว่ามูลค่าการจ าหน่ายยาในประเทศจะขยายตวัดีขึ้นเฉล่ียท่ี 4.5-

5.0% ตามความตอ้งการใช้ยาท่ีเพิ่มขึ้นจาก (1) การเจ็บป่วยท่ีมีแนวโน้มเพิ่มขึ้นโดยเฉพาะโรคไม่

ติดต่อเร้ือรัง (2) จ านวนประชากรผูสู้งอายุท่ีเพิ่มขึ้น และ (3) การเขา้ถึงระบบหลกัประกนัสุขภาพ

ถว้นหนา้ของประชาชน โดยเติบโตมาจากทั้ง ยาตน้ต ารับ ยาช่ือสามญั และการจ าหน่ายยาผ่านทาง

ร้านยา ซ่ึงปัจจุบนัอุตสาหกรรมยาในประเทศไทยไดเ้ร่ิมกลบัเขา้สู่ระดบัใกลเ้คียงปกติ หลงัจากความ

กงัวลต่อการระบาดของโควิด-19 ไดผ้่อนคลายลง ตลาดยาในประเทศมีแนวโน้มท่ีจะขยบัตวัดีขึ้น

ตามทิศทางการเติบโตของเศรษฐกิจในประเทศ จากการท่ีผูป่้วยทยอยกลบัมารักษาในสถานพยาบาล 

และสอดคลอ้งกับนโนบายการเปิดประเทศรับนักท่องเท่ียวก็ท าให้ความต้องการการบริโภคยา

เพิ่มขึ้นโดยเฉพาะพื้นท่ีท่องเท่ียว โดยคาดการณ์ว่าในปี 2566-2568 มูลค่าจ าหน่ายยาจะเติบโตอย่าง

ต่อเน่ือง (วิจยักรุงศรี,2565) 

เม่ือพิจารณาดา้นช่องทางจดัจ าหน่ายยามูลค่าการจ าหน่ายยาส่วนใหญ่จะจ าหน่ายผ่าน

โรงพยาบาล มีสัดส่วนถึง 80% ของตลาดยาทั้งหมด โดยมีสัดส่วนการจ าหน่ายเป็นโรงพยาบาล

รัฐบาล 60% โรงพยาบาลเอกชน 20% และอีกช่องทางเป็นการจ าหน่ายผ่านร้านขายยา  20% โดย

มูลค่ายาหลกัมาจากช่องทางทางโรงพยาบาลเป็นยาสามญั มีมูลค่าถึง 90,000 ลา้นบาท และเป็นยาตน้

ต ารับ มูลค่า 58,000 ลา้นบาท  

การขยายตวัดงักล่าวท าให้เกิดการแข่งขนัสูงในดา้นอุตสาหกรรมยา ท าให้บริษทัยา

ตอ้งจดัให้มีการส่งเสริมการขายยาและเวชภณัฑ์ผ่านทางผูแ้ทนยา เพราะผูแ้ทนยาสามารถติดต่อ
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พูดคุยกบับุคลากรทางการแพทยไ์ดโ้ดยตรง ยอดขายของบริษทัยาจะขึ้นอยูก่บัผลการปฏิบติังานของ

ผูแ้ทนยาเป็นส าคญั  

ดงันั้นหากผูแ้ทนยาในฐานะพนกังานขายสามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ก็จะ

ท าใหผ้ลการปฏิบติังานไดผ้ลดี ซ่ึงจะช่วยใหบ้ริษทัมีการเติบโตจากยอดขายเป็นไปตามวตัถุประสงค์

และเป้าหมายท่ีบริษทัก าหนดไว ้เน่ืองจากผูแ้ทนยาเป็นตวัแทนของบริษทั เป็นผูใ้ห้ขอ้มูลผลิตภณัฑ์

ยาแก่แพทย ์เภสัชกร พยาบาล และเจา้หนา้ท่ีผูเ้ก่ียวขอ้ง เพื่อให้สั่งใชย้าดงักล่าวแก่คนไข ้โดยอาศยั

ทกัษะการขายในการท างาน ไดแ้ก่ การหาขอ้มูลลูกคา้ การวางแผนก่อนเขา้พบ การเตรียมขอ้และให้

ขอ้มูลผลิตภณัฑ ์การค าถามขอ้สงสัย การติดตามผล รวมถึงกิจกรรมส่งเสริมทางการตลาดต่างๆ การ

ท างานของผูแ้ทนยาโดยการไปพบแพทยอ์ยู่เสมอ การน าเสนอบทความทางวิชาการ งานประชุม

วิชาการ การใช้ส่ือส่งเสริมการขาย มีส่วนช่วยต่อการสั่งใช้ยาของแพทย ์จะเห็นว่าผูแ้ทนยาเป็น

บุคคลากรท่ีส าคัญ ท่ีช่วยให้แพทย์รับรู้ข้อมูลเก่ียวกับผลิตภัณฑ์ยาท่ีถูกต้อง ยิ่งผู ้แทนยามี

ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัแพทย ์จะยิง่ช่วยโนม้นา้วใหแ้พทยส์ั่งใชย้าได ้ท าใหบ้ริษทัมียอดขายเพิ่มมากขึ้น  

ผูแ้ทนยาถือเป็นปัจจยัดา้นทรัพยากรบุคคลท่ีส าคญัในอุตสาหกรรมยา ซ่ึงผูแ้ทนยาจะมี

ผลการปฏิบติังานท่ีดีและมีความผูกพนัธ์ต่อองค์กรนั้นขึ้นอยู่กบัภาวะผูน้ าของหัวหน้างานดว้ย จะ

เห็นไดจ้ากสถานการณ์อุตสาหกรรมยาในปัจจุบนั อตัราการลาออกของพนกังานยงัคงมีค่อนขา้งสูง 

ท าให้บริษทัหรือองค์การต่างๆ หันมาให้ความส าคญักบัการบริหารจดัการเก่ียวบุคลากร และการ

สร้างสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล เพื่อให้มีทศันคติท่ีดีและเกิดความผูกพนัต่อองค์กร การบริหาร

ทรัพยากรมนุษยจึ์งมีความส าคญัต่อองคก์ร จึงท าให้ลกัษระของภาวะผูน้ าเขา้มามีอิทธิพลกบัผลการ

ด าเนินงานขององคก์รและบุคคลากร  

ดงันั้นจึงสามารถอา้งอิงไดว้า่ภาวะผูน้ ามีอิทธิพลต่อความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานและความผูกพนัธ์ต่อองคก์รได ้หากทีมและองค์กรมีผูน้ าท่ีดีและบุคคลากรมีความผกูพนั

ต่อองคก์ร การท างานก็จะมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนักบักล

ยุทธ์ นโยบาย วิสัยทศัน์ พนัธกิจขององคก์ร (อาพรพนัธุ์ กงัวาลวฒันศิริ , 2554) จากความส าคญัของ

ข้อมูลข้างต้น ท าให้ผู ้วิจัยสนใจท่ีจะศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบของภาวะผู ้น า 

ประสิทธิภาพการท างาน และความผูกพนัธ์ต่อองคก์ร โดยคาดว่ารูปแบบของภาวะผูน้ ามีอิทธิพลท่ี

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน และมีผลต่อความผกูพนัธ์ของผูแ้ทนยาต่อองคก์รของตนเอง 

ผลการศึกษาในคร้ังน้ีจึงมีประโยชน์กับหลายองค์กร โดยเฉพาะองค์กรท่ีประกอบ

กิจการในด้านงานขาย ซ่ึงจ าเป็นตอ้งมีรูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม ภาวะผูน้ าแบบไหนท่ีมี
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อิทธิพลส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานและความผูกพนัธ์ของผูแ้ทนยา เพื่อน าความรู้ท่ีได้ไป

พฒันา วางแผนกลยทุธ์ จดัท านโนบายท่ีสอดคลอ้งและเหมาะสมทางดา้นการบริหารจดัการบุคลากร

ในองคก์ร เพื่อการพฒันาองคก์รใหมี้ความกา้วหนา้ เติบโต ไปในทิศทางท่ีบริษทัไดต้ั้งเป้าหมายไว ้ 

 

 

1.2 วัตถุประสงค์งานวิจัย 
1. เพื่อศึกษารูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทนยาใน

บริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อศึกษารูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนยาใน

บริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

 

1.3 ค าถามงานวิจัย  
1. รูปแบบภาวะผูน้ าแบบใดท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทนยาในบริษทั

ยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
2. รูปแบบภาวะผูน้ าแบบใดท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยา

เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

 

1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
งานศึกษาวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยได้ก าหนด

ขอบเขตงานวิจยัไว ้ดงัน้ี 
 
1.4.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงศึกษาถึงรูปแบบของ

ภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานและความผูกพันต่อองค์กร โดยมีตัวแปรท่ีใช้ใน
การศึกษา ประกอบดว้ย 
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• ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ รูปแบบของภาวะผูน้ า 4 รูปแบบ 

ไดแ้ก่ 1) ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม 2) ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน 3) ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 4) ภาวะผูน้ า

โดยธรรมชาติ 

• ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก่ 1) ประสิทธิภาพการท างาน 2) ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

 
1.4.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรกลุ่มตัวอย่าง คือ ผูแ้ทนยาในบริษทัยาเอกชน ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร
จ านวน  385 คน  

 
1.4.3 ขอบเขตด้านเวลา 

งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นการจดัเก็บขอ้มูลโดยการใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล ใชร้ะยะเวลาในการศึกษาตลอดโครงการวิจยัตั้งแต่เดือนพฤษภาคม-กรกฎาคม 2566 

 
 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. เพื่อให้ทราบถึงรูปแบบของผูน้ าท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานและความผูกพนั

ต่อองคก์รของผูแ้ทนยา 
2. สามารถน าผลการวิจยัท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ไปใช้วางแผนและก าหนดกลยุทธ์  เพื่อ

น าไปพฒันาบุคคลกรในองคก์ร 
3. เพื่อเป็นขอ้มูลส าหรับใชใ้นการสรรหาและคดัเลือกบุคลกรท่ีจะขึ้นมาด ารงต าแหน่ง

ตั้งแต่ระดบัหวัหนา้งานระดบัตน้จนถึงระดบัสูงในองคก์ร 

4. เพื่อเป็นฐานขอ้มูลให้ส าหรับผูท่ี้สนใจศึกษาก่ียวกบัรูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ร เพื่อน าไปต่อยอดในการศึกษาต่อไปในอนาคต 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 
 

ในการวิจยัเร่ือง “ การศึกษารูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
และความผูกพนัต่อองคก์รของตวัแทนยาในบริษทัยาเอกชนในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร” ผูว้ิจยัได้
ท าการศึกษาภายใตก้รอบแนวคิด และศึกษา ทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อแนวทางในการวิจยั โดย
แบ่งออกเป็น 5 หวัขอ้ ดงัน้ี 

2.1 ลกัษณะเก่ียวกบักลุ่มประชากรผูแ้ทนยาในอุตสาหกรรมยา 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 

2.1 ลกัษณะเกีย่วกบักลุ่มประชากร ผู้แทนยาในอุตสาหกรรมยา 
2.1.1 ความหมายของผู้แทนยา 
ผูแ้ทนยา หมายถึง พนกังานหรือตวัแทนของบริษทัยา ท าหนา้ท่ีให้ขอ้มูลผลิตภณัฑ์ยา

แก่บุคลลากรทางการแพทย ์เช่น แพทย ์เภสัชกร พยาบาล ฯลฯ เพื่อให้เลือกใช้ยา สั่งจ่ายยา และ
แนะน ายาของบริษทัในการรักษาผูป่้วย และมีหน้าท่ีน าเสนอยาเขา้โรงพยาบาล คลินิก รวมถึงมี
หนา้ท่ีติดต่อประสานงานกบัฝ่ายจดัซ้ือ คลงัยา การจดัการกบัขอ้สงสัยต่างๆ เพื่อให้เกิดยอดขายของ
ยาท่ีตวัแทนรับผิดชอบ 

ผูแ้ทนยา หมายถึง ตวัแทนบริษทัในการให้ขอ้มูลผลิตภัณฑ์ท่ีได้รับมอบหมายจาก
บริษทัแก่แพทย์ และบุคลากรทางการแพทย์ เพื่อให้แพทย์หรือบุคลากรทางการแพทย์เลือกใช้
เวชภณัฑด์งักล่าวในการรักษาผูป่้วย โดยมีเป็าหมายคือ ยอดขายของผลิตภณัฑท่ี์รับผิดชอบ(วรรณี 
ชยัเฉลิมพงษ ์และอรรณพ สุนทรนนท,์ 2556) 

ผูแ้ทนยา หมายถึง ผูท่ี้มีบทบาทในการน าเสนอข้อมูลด้านยา ท่ีเก่ียวข้องกับหลัก
วิชาการทางเภสัชศาสตร์แก่ผูป้ระกอบวิชาชีพทางการแพทยส์าขาต่างๆ ตลอดจนบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง 
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เช่น เภสัชกร พยาบาล เจา้หนา้ท่ีเทคนิคการแพทย ์ฯลฯ เพื่อเลือกสั่งใชย้าอยา่งเหมาะสม(ครองทรัพย ์
วงศม์่าน, 2552) 

กล่าวโดยสรุปไดว้่าผูแ้ทนยา หมายถึง ผูท่ี้ท าหน้าท่ีเป็นตวัแทนของบริษทัยาเพื่อท า
หน้าท่ีน าเสนอข้อมูลผลิตภัณฑ์ยาและขายยาให้แก่แพทย์และบุคลากรทางการแพทย์ ทั้ งใน
โรงพยาบาล คลินิก และร้านขายยา เพื่อให้แพทยเ์กิดความมัน่ใจในการเลือกใชผ้ลิตภณัฑย์าและเกิด
ยอดขายใหก้บับริษทั 

 
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะผู้น า 
2.2.1 ความส าคัญของภาวะผู้น า 

ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัส าคญัขององคก์ร ท่ีจะน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จ ไดต้รง
ตามวิสัยทศัน์ พนัธกิจและเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงความส าเร็จขององคก์รลว้นมาจากการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบุคลากร ซ่ึงปัจจุบันการด าเนินงาน และกิจกรรมต่างๆ ของ
องคก์ร มีแนวโนม้ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาอย่างต่อเน่ือง ทุกองคก์รต่างตอ้งเร่งปรับตวัให้
เขา้สถานการณ์และเหตุการณ์ต่างๆ ให้ทนักบัปัจจุบนัท่ีโลก เน่ืองมาจากสภาพแวดลอ้ม ปัจจยัอ่ืนๆ 
ทั้งด้านทางประชากรศาสตร์ท่ีมีจ านวนผูสู้งอายุมากขึ้น เศรษฐกิจ การเมือง โรคระบาด รวมถึง
ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีท่ีมีการพฒันาอย่างรวดร็ว การเปล่ียนแปลงของสภาวะปัจจยัดงักล่าว
อาจส่งผลกระทบต่อองค์กร ทั้งทางบวกและทางลบ ดงันั้น องค์กรจึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีทั้งผูน้ าและ
บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อน าพาองค์กรให้บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้(นภวรรณ คณานุรักษ์, 
2554) 

ซ่ึงการบริหารจดัการองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพนั้น ผูน้ าตอ้งมีสภาวะท่ีสามารถรักษา
สมดุลระหวา่งระบบกบัคนใหมี้ความเหมาะสมได ้โดยเฉพาะอยา่งยิง่การใหค้วามส าคญักบัการสร้าง
บุคลากรท่ีมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ โดยการพฒันาความรู้ ทกัษะ ความสามารถในการท างาน 
รวมทั้งส่งเสริมการพฒันาบุคลากรให้มีสุขภาพกาย สุขภาพใจท่ีดี ใหมี้ความรู้สึกสนุก มีความสุขกบั
การท างาน ส่ิงเหล่าน้ีลว้นเป็นบทบาทหนา้ท่ีท่ีส าคญัของผูน้ าองคก์ร ท่ีจะน าพาองคก์รใหอ้ยู่รอดใน
โลกท่ีมีสถานการณ์เปล่ียนแปลงและมีส่ิงใหม่ๆ เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลาได้ (นภวรรณ คณานุรักษ์, 
2554) 
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2.2.2 ความหมายของภาวะผู้น า ผู้น า และบทบาทของผู้น า 
ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่างคน 2 คน หรือมากกว่าขึ้นไปท่ีมีอ านาจหรือ

อิทธิพลเหนือกวา่กนัเพื่อใหก้ารด าเนินกิจกรรมบรรลุเป้าหมาย(กฤติยา จนัทรเสนา, 2556) 
ผูน้ า คือ บุคคลท่ีมาจากการแต่งตั้ง และไดรั้บการยอมรับ ความไวว้างใจ จากกลุ่มใหมี้

อ านาจเหนือผูอ่ื้นในการช้ีแนะ สั่งการ มอบหมายงาน จูงใจ และช่วยเหลือใหก้ลุ่มสามารถปฏิบติังาน
ใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว(้อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล และธีระวฒัน์จนัทึก, 2559)  

ภาวะผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์ เกิดขึ้นจากการท่ีผูน้ าท่ีมีความสามารถพิเศษ สามารถโนม้น้าว
จิตใจ หรือดึงดูดใจผูอ่ื้น โดยภาวะผูน้ าลกัษณะน้ีมีความสามารถสร้างสรรควิ์สัยทศัน์ท่ีมีความชดัเจน 
น่าเช่ือถือ และเป็นไปไดอ้ย่างเหมาะสมกบัอนาคตขององคก์ร ซ่ึงวิสัยทศัน์น้ีเป็นปัจจยัท่ีผลกัดนัให้
ลูกนอ้ง ใชค้วามรู้ ทกัษะ และความสามารถ ในการขบัเคล่ือนให้วิสัยทศัน์เกิดขึ้นจริงได ้(Armandi, 
Oppedlsano, และ Sherman, 2003) 

ภาวะผูน้ า คือ ขั้นตอนหรือกระบวนการ ระหวา่งหวัหนา้งานและลูกนอ้ง ท่ีจะน าพาให้
บรรลุเป้าหมายของกลุ่มองคก์รโดยภาพรวม ซ่ึงสามารถประเมินไดจ้ากประสิทธิผล ประสิทธิภาพ 
คุณภาพ ความพึงพอใจ ความยืดหยุ่น ความสามารถในการแข่งขนั และการพฒันาองค์กร (Avery 
and Baker, 1990)  

ผูน้ าองคก์ร ท่ีมีประสิทธิภาพควรมีความสามารถในการพฒันา และมีความสามารถใน
การเช่ือมต่อ วิสัยทศัน์ พนัธกิจ การอุทิศตน พลงัใจ ความจริงใจ และความเต็มใจในพฒันาองค์กร
อยา่งต่อเน่ือง (Elumti, Minnis, and Abebe , 2005) 

ผูน้ า คือ ตวัแทนการเปล่ียนแปลง และการกระท าของผู ้น า นั้นจะมีผลกระทบต่อการ
กระท าของบุคคลอ่ืน และสามารถปรับเปล่ียนตามความสามารถหรือสร้างแรงจูงใจใหก้บัสมาชิกคน
อ่ืนๆ ในกลุ่มได ้(Gibson, 2003) 

ภาวะผูน้ า คือ กระบวนการในการช้ีแนะ แนะแนวทาง และน าทางของพฤติกรรม ของ
คนในสภาวะของการท างาน (Nalson and Quick ,1997) 

ภาวะผูน้ า ควรมีลกัษณะ 6 ขอ้ ดงัน้ี 1) ผูน้ ามีความสามารถท่ีจะสร้างความเช่ือมัน่ใน
วิสัยทศัน์และคุณค่า 2) ผูน้ าท่ียึดหลกัคุณธรรมและมีค าพูดและแนวปฏิบติัไปในทิศทางเดียวกนั 3) 
ผูน้ าท่ีสามารถกระตุน้ให้ผูต้ามเกิดการสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ๆ และพร้อมท่ีจะยอมรับความเส่ียง
ท่ีจะเกิดขึ้น และใชป้ระสบการณ์ท่ีเกิดขึ้นเป็นโอกาสในการเรียนรู้เพื่อสร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ๆ 
ต่อไป 4) ผูน้ าให้ความส าคญักับความจ าเป็นของผูต้าม และดูแลเอาใจใส่คุณภาพชีวิตการท างาน 
หรือท่ีเรียกวา่การบริหารความประทบัใจ 5) ผูน้ าท่ีค  านึงถึงตวัตนของบุคลากร ผูน้ าเสมือนเป็นโคช้ท่ี
มีความสามารถในการสอนงาน แนะน า ต าหนิ และชมผลงานของพนกังานอย่างสร้างสรรค ์และท่ี
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ส าคญัยิง่เป็นผูท่ี้ใหก้ าลงัใจผูต้ามไดอ้ยา่งดีเยีย่ม 6) ผูน้ ามีความสามารถกระตุน้ใหผู้ต้ามคิดในทิศทาง
ใหม่ๆ เพื่อให้เกิดทา้ทายในงานท่ีท า และสนบัสนุนให้เกิดการคิดแก้ไขปัญหาดว้ยตนเอง (Pounder, 
2001) 

จากความหมายของภาวะผูน้ า ผูน้ า และบทบาทของผูน้ า คือ ผูน้ ามีอิทธิพลส่งผลต่อ
การกระท าของผูต้ามโดยตรง ผูน้ าท่ีดีตอ้งมีความสามารถในการแสดงวิสัยทศัน์ท่ีเป็นทั้งภาษาและ
พฤติกรรมท่ีสามารถส่ือสารและสามารถน าไปปฏิบติัไดจ้ริง และผูน้ าต้องมีความสามารถในการ
ประยกุต ์ปรับเปล่ียน วิสัยทศัน์ท่ีมีใหมี้ความแตกต่างออกไปจากเดิมได ้ 
 

2.2.3 แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะผู้น า 
จากการคน้ควา้ ผูว้ิจยัไดพ้บว่าทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าไดมี้การศึกษาไวจ้ านวนมาก 

แบ่งออกเป็นหลายทฤษฎีและแตกต่างกนัไป ตามการวิวฒันาการของสังคมโลก ซ่ึงปัจจุบนัมีการ
พัฒนาและมีการเปล่ียนแปลงแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู ้น าตามบริบททางสังคม ซ่ึงเกิดจากการ
เปล่ียนแปลงของสังคมโลกอย่างรวดเร็ว ผูว้ิจยัได้พบบทความของ Avery (2004) ท่ีได้อธิบายถึง
ลกัษณะเฉพาะหรือคุณสมบติัพิเศษของภาวะผูน้ า โดยแบ่งเป็น 4 ลกัษณะ ดงัน้ี 

1. ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม (Classical Leadership) เป็นผูน้ าท่ีมีอ านาจ ผูต้ามให้ความ
เคารพย  าเกรง มีอิทธิพลอ านาจในสั่งการ ควบคุมดูแลโดยการยอมรับมกัเกิดมาจากความเช่ือของคน
ในองคก์รท่ีมีต่อผูน้ านั้น ๆ ซ่ึงสิทธิท่ีไดม้าซ่ึงความเป็นผูน้ านั้น  

2. ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นผูน้ าท่ีมีการยอมรับใน
ดา้นศกัยภาพ สมรรถภาพ เป็นผูน้ าท่ีบริหารงานโดยอยูบ่นพื้นฐานกฎระเบียบ มีบรรทดัฐาน ผูน้ าจะ
ระบุบทบาท และขอ้ก าหนดงานท่ีชดัเจนผ่านขอ้ตกลง ทั้งในแง่ของการก าหนดบทลงโทษ การให้
รางวลั เพื่อใหเ้กิดเป็นการแลกเปล่ียนในสภาพการณ์ท่ีเหมาะสม และตรงกบัความคาดหวงัของผูต้าม 
ซ่ึงสิทธิและอ านาจสามารถสลบัสับเปล่ียนหมุนเวียนกันได ้หากมีคนใดคนหน่ึงเป็นท่ียอมรับใน
ดา้นความเป็นผูน้ า ทั้งดา้นสมรรถภาพ ดา้นศกัยภาพ ดา้นความรู้ และดา้นความสามารถมากกวา่ 

3. ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ (Visionary Leadership) เป็นผูน้ าท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของการ
มองการไกล การมีวิสัยทศัน์ การมองอนาคตขององคก์ร ท่ีช่วยเสริมสร้าง ผลกัดนัใหเ้กิดแรงบนัดาล
ใจในองคก์ร เกิดการยอมรับและไดรั้บยกย่องจากสมาชิก เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย และเปิดโอกาสให้
สมาชิกทุกคนสามารถร่วมกันแบ่งปันมุมมอง ความคิดกันได้ อีกทั้งช่วยให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดี
ภายในสมาชิกดว้ยกนักบัผูน้ าได ้ 
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4. ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ (Organic Leadership) เป็นผูน้ าท่ีเกิดขึ้นโดยธรรมชาติ ท่ีมา
จากความรู้สึกของสมาชิกในองคก์ร มีการพึ่งพากนั โดยไม่ยึดติดกบัต าแหน่ง อีกทั้งสิทธิอ านาจนั้น
เกิดขึ้นเองโดยธรรมชาติ ท่ีเกิดมาจากศกัยภาพ สมรรถภาพ และความสามารถของสมาชิกในกลุ่ม 

การแบ่งลักษณะของภาวะผู ้น านั้ นท าให้ทราบท่ีมาของผู ้น า ซ่ึงเกิดขึ้ นได้จาก
หลากหลายปัจจยัและหลายสภาพแวดล้อม อย่างไรก็ตาม ไม่ว่าจะด้วยภาวะผูน้ าแบบใด ลว้นมี
จุดมุ่งหมายคลา้ยกันคือ การเช่ือมโยงวิสัยทศัน์ พนัธกิจต่างๆ ให้ไปในทิศทางท่ีน าพาองค์กรให้
บรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 

 
 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วกบัประสิทธิภาพการท างาน 
ประสิทธิภาพการท างาน มีปัจจยัท่ีส าคญัอยู่ 5 ประการไดแ้ก่ ตน้ทุน คุณภาพ ปริมาณ 

เวลา และวิธีการโดยทัว่ ๆ ไป ซ่ึงประสิทธิภาพมี 2 ระดบั 1) ประสิทธิภาพของ บุคคล คือ การท างาน
เสร็จโดยสูญเสียเวลาและเสียพลงังานนอ้ยท่ีสุด ท างานไดร้วดเร็ว และไดผ้ลงานท่ีมีคุณภาพ บุคคลท่ี
มีประสิทธิภาพในการท างาน คือบุคคลท่ีตั้งใจปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ สร้างผลงานไดม้าก
เป็นผลงานท่ีมีคุณภาพเป็นท่ีน่าพอใจบนตน้ทุนท่ีน้อยและคุม้ค่า และ 2) ประสิทธิภาพขององคก์ร 
คือ การท่ีองค์กรสามารถ ด าเนินงานต่าง ๆ ตามภารกิจหน้าท่ีขององค์กรโดยใช้ทรัพยากรต่าง ๆ 
อย่างคุม้ค่าและมีการสูญเปล่านอ้ยท่ีสุด องคก์รมีระบบการบริหารจดัการการผลิตและการบริการได้
ตามเป้าหมาย องคก์ารมีความสามารถใช ้ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ รวมทั้งเทคโนโลยี เพื่อให้เกิดวิธีการ
ท างานท่ีเหมาะสม มีความราบร่ืนในการด าเนินงาน มีปัญหาอุปสรรคและความขดัแยง้น้อยท่ีสุด 
(วชัรี ธุวธรรม และคณะ, 2523) 

ซ่ึงแนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างาน  ส่ิงท่ีทุกองค์กรคาดหวงั ก็คือ ผลการ
ปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ ตรงตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์รตั้งเป้าหมายไว ้ซ่ึงเป็น
ส่ิงท่ีบ่งบอกว่างานท่ีท านั้นบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวห้รือไม่ งานท่ีท าได้ผลดีมากน้อยเพียงใด 
พนกังานแต่ละคนอาจให้ผลลพัธ์ท่ีแตกต่างกนั โดยผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ อาจมีหลาย
ปัจจยัหรือมีปัจจัยอ่ืนร่วมด้วย เช่น ทกัษะ ความรู้ ความขยนั ความสามารถของตัวพนักงานเอง 
หัวหน้างาน ความเช่ือถือ ความศรัทธา และความเคารพในหัวหน้างาน รวมถึงความผูกพนัของ
พนักงานท่ีมีต่อองค์กร ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิของ มิลเมเจอร์ และเบรจ (1967) ได้กล่าวถึง
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานไวด้ังน้ี 1. ความสามารถของพนักกงานในการแยกแยะเร่ืองราว ท่ี
สามารถมองเห็นความแตกต่าง ระหว่าง 2 ส่ิงหรือมากกว่าได ้ความสามารถบอกไดถู้กตอ้งว่างาน
ส าคญัไดเ้สร็จส้ินแลว้ หรือสามารถบอกไดว้่าอนัใดถูกตอ้งและอนัใดไม่ถูกตอ้ง 2. ความสามารถ
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ของพนักงานในการวิเคราะห์ปัญหา การหาค าตอบ เพื่อแก้ปัญหาต่าง ๆ และสามารถหาแนว
ทางแก้ไขได้ 3. ความสามารถในการล าดับความส าคัญงานก่อนและหลัง หรือระเบียบของการ
ปฏิบติังานของงานนั้นๆ ซ่ึงเป็นประสิทธิภาพและความสามารถเชิงสติปัญญา 4. ความสามารถใน
การดดัแปลง การรู้จกัน าเคร่ืองมือต่างๆ ท่ีมีอยู่ ไปใชท้ าให้งานส าเร็จเสร็จส้ินได ้5.ความสามารถใน
การพูดการเจรจา และการส่ือสาร เพื่อท าให้เกิดความเข้าใจ ซ่ึงเป็นส่ิงส าคัญมากส าหรับ
ประสิทธิภาพในการท างาน 

 
 

2.4 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
2.4.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
ความผูกพนัต่อองค์กรนั้นเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อการด าเนินงานขององค์กร หาก

องคก์รใดท่ีพนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์รต ่าาก็จะส่งผลต่อการขาดแคลนทรัพยากรบุคคล ซ่ึงถือ
ว่ามีความส าคญัอย่างมาก ดังนั้นองค์กรตอ้งให้ความสาคญักับการบริหารจดัการพนักงานให้เกิด
ความผูกพนัต่อองค์กร เพื่อน าพาให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได ้จากการศึกษาคน้ควา้ผลงานวิชาการ 
บทความ และงานวิจยั พบวา่มีผูท่ี้สนใจเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รเป็นอยา่งมาก และไดใ้หก้ารจากดั
ความและนิยามท่ีเก่ียวกบัความผูกพนัธ์ต่อองค์กรไวแ้ตกต่างกนั ผูว้ิจยัจึงรวบรวมความหมายของ
ความผกูพนัต่อองคก์รได ้ดงัน้ี 

ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) คือ ความรู้สึกท่ีบุคคลมี
ความรู้สึกยึดมั่นในองค์กรของตน การยอมรับเป้าหมายขององค์กร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ความสามารถและความพยายามในการท างานให้แก่องคก์ร และปรารถนาท่ีจะอยูในองคก์ารต่อไป 
(Steers & Porter, 1979) 

ความผูกพนัต่อองค์กร คือ ความรู้สึกถึงความเป็นหน่ึงเดียวกัน ความผูกพนัท่ีมีต่อ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และการปฏิบติังานตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
และคุณค่าขององคก์ร (Buchanan, 1974) ซ่ึงความผูกพนัต่อองคก์ร มี 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 1) ความ
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร 2) การเขา้มามีส่วนร่วมในองคก์ร และ 3) ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร   

จากความหมายขา้งตน้สรุปความหมายไดว้่า ความผูกพนัต่อองคก์รคือ ความรู้สึกของ
บุคลากรในองคก์รท่ีมีต่อองคก์รนั้น ๆ ในเชิงบวก ความผกูพนัส่งผลต่อความจงรักภกัดี ความเช่ือมัน่ 
ตลอดจนความทุ่มเท ความพยายามและความสามารถเพื่อให้องคก์รของตนนั้นบรรลุเป้าหมายท่ีตั้ง
ไว ้และยงัส่งผลถึงความร่วมมือและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของสมาชิกและองคก์รดว้ย 
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2.4.2 แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
ทฤษฎี Side-Bet ของ Becker ไดก้ล่าววา่บุคคลใดก็ตามท่ีมีความผกูพนัต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด

ก็เน่ืองจากเขาไดล้งทุนในส่ิงนั้น ๆ ไว ้เช่น การท่ีคนเราเขา้ไปท างานอยู่ในองคก์รในช่วงระยะเวลา
หน่ึง จะก่อใหเ้กิดการลงทุนซ่ึง Becker เรียกการลงทุนนั้นวา่“Side bet” (Becker, 1960 อา้งถึงใน อนุ
ดิษฐ์ ฐานไชยกร, 2562) อาจเป็นการลงทุนในรูปของเวลา แรงกายแรงใจ ก าลงัสติปัญญา ตลอดจน
การยอมเสียโอกาสบางอย่าง เช่น โอกาสในการไปท างานกับองค์กรอ่ืนเพราะบุคคลผูน้ั้นย่อม
คาดหวงัผลประโยชน์ท่ีจะได้รับตอบแทนจากองค์กรในระยะยาว ได้แก่ บ าเหน็จ บ านาญและ
สวัสดิการต่าง ๆ ท่ีนอกเหนือไปจากเงินเดือนหรือรายได้ประจ า และยังได้มีการชั่งน ้ าหนัก
เปรียบเทียบว่าหากลาออกจากองค์กรก่อนก าหนดจะสูญเสียส่ิงเหล่าน้ี บุคคลนั้นจึงไม่มีทางเลือก
อย่างอ่ืนนอกจากจะต้องผูกพนัอยู่กับองค์กรต่อไป ฉะนั้นการท่ีคนเราเลือกตัดสินใจท่ีจะอยู่กับ
องค์กรนานเท่าใดก็ยิ่งเป็นการสะสม “การลงทุน”เพิ่มขึ้นเท่านั้น ความผูกพนัก็จะยิ่งมากขึ้นตาม
ระยะเวลาและท าให้การตดัสินใจท่ีจะลาออกจากองค์กรยากมากขึ้น และหากไปอยู่ในองค์กรใหม่
อาจไดรั้บผลประโยชน์ท่ีไม่คุม้ค่าเท่ากบัองค์กรเดิม นอกจากน้ี Becker ยงัไดก้ล่าวอีกดว้ยว่าการท่ี
บุคคลใดตดัสินใจจะลงหลกัปักฐานในอาชีพใดอาชีพหน่ึงและจะไม่ยอมเปล่ียนงานหรืออาชีพนั้น
เหตุเพราะวา่บุคคลนั้นเป็นมนุษยเ์ศรษฐกิจ (อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร, 2562) 

ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์โดยทฤษฎีกล่าวว่า เม่ือมนุษยท์ุกคนเกิดมา
พร้อมกบัสัญชาติญาณในการเอาชีวิตรอด เป็นพื้นฐานทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ โดยทฤษฎีล าดบั
ขั้นความตอ้งการไดเ้ป็น 5 ขั้น ไดแ้ก่ 1) ความตอ้งการดา้นกายภาพ 2) ความตอ้งการความปลอดภยั 
3) ความตอ้งการดา้นความรัก 4) ความตอ้งการไดก้ารยอมรับจากผูอ่ื้น และ 5) ความตอ้งการในการ
เขา้ใจตนเอง (Maslow, 1943)   

ความผูกพนัในองค์กร คือ 1) ความผูกพนัดา้นจิตใจ เป็นความรู้สึกส่วนบุคคลเชิงบวก
ของพนกังานท่ีอยากเป็นส่วนหน่ึงและมีส่วนร่วมกบัองคก์ร 2) ความผูกพนัดา้นการคงอยู ่ท่ีเกิดจาก
การคิดค านวณผลลพัธ์ท่ีไดจ้าการลงทุนลงแรงไปให้กบัองคก์ร โดยจะเปรียบเทียบผลไดผ้ลเสียของ
ผลตอบแทนท่ีเกิดขึ้นหากลาออกจากองค์กร และ 3) ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน เกิดจากมุมมอง
ด้านคุณธรรมหรือความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีหรือส่ิงท่ีสังคมยอมรับ ซ่ึงเป็นความรู้สึกของบุคคล 
(Meyer & Allen,1984)  

ความผูกพนัต่อองค์กร มีความเก่ียวขอ้งกับการแสดงออกของบุคคลด้วยการมีส่วน
ร่วมกบัองคก์รอย่างมัน่คง ซ่ึงแสดงได ้3 ลกัษณะ ดงัน้ี 1) มีความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมาย อละ
ค่านิยมขององคก์ร 2) มีความเต็มใจ ทุ่มเท และพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างานเพื่อองคก์ร  และ 3) 
มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ ท่ีจะคงไวเ้พื่อความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร (Porter et al.,1974) 
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ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ทัศนคติหรือความเช่ือเก่ียวกับองค์กร ซ่ึงเป็นส่ิง
เช่ือมโยงบุคคลกับองค์กร โดยเป็นการปนะเมินองค์กรในเชิงบวก ซ่ึงบุคคลท่ีมีความผูกพันต่อ
องคก์รจะตั้งใจปฏิบติังานเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย (Sheldon, 1971) 
 

 
 

2.5 งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
จากการศึกษาคน้ควา้การทบทวนวรรณกรรมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่ามีงานวิจยัท่ี

ศึกษาเก่ียวกับ ภาวะผู ้น าและความผูกพันต่อองค์กร อย่างแพร่หลายทั้ งในประเทศและใน
ต่างประเทศ ทางผูว้ิจยัจึงท าการสรุปรวบรวมงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งไว ้ ซ่ึงสามารถดูรายละเอียดได้ใน
ตารางภาคผนวก ก    

ซ่ึงจากการทบทวนบทความ Avery (2004) ไดก้ล่าวถึงการแบ่งภาวะผูน้ า ออกเป็น 4 
ลกัษณะ ได้แก่ ภาวะผูน้ าดั้งเดิม (Classical Leadership) ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน ภาวะผูน้ าด้าน
วิสัยทศัน์ และ ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ พบว่า นกัวิจยัไดท้ าการศึกษารูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพการท างานและความผูกพนัต่อองค์กรในบริบทท่ีแตกต่างกนัหลากหลายรูปแบบ 
โดยส่วนใหญ่พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกต่อความผูกพนัโดยรวมขององคก์ร (สิรภพ ศรีณรงค ์มินาโตะ, 2562) ซ่ึงพบว่าปัจจยัดา้นภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ทั้งความ
ผกูพนัดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน โดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง 
ในขณะท่ีปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน
กลุ่ม Gen-Y ดา้นจิตใจระดบัปานกลางและดา้นบรรทดัฐานระดบัต ่า แต่ไม่สัมพนัธ์กบัความผูกพนั
ดา้นการคงอยู ่ 

ซ่ึงสอดคล้องกับภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง และภาวะผู ้น าการแลกเปล่ียนมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพนัขององคก์ร แต่เม่ือเปรียบเทียบระหว่างใน Gen-X กบั Gen-Y 
พบว่าภาวะผูน้ าทั้ง 2 แบบมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รทางดา้นจิตใจ แต่จะมีอิทธิพลกบั  Gen-X 
มากกวา่ Gen-Y เน่ืองจาก Gen-Y จะมีความเป็นปัจเจกมากกวา่ (ญาดา สามารถ, 2558)  

ในขณะท่ี พบว่าภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพันต่อ
องคก์ร ทั้งดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ส่วนภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง กลบัมีความสัมพนัธ์เชิง
ลบต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน โดยเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์รระหว่างพนกังาน
ชาวไทยกับพนักงานชาวต่างชาติ พบว่า ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อ
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พนกังานชาวไทย ทั้งดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน และ พบวา่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อพนกังาน
ชาวต่างชาติ มีเพียงปัจจยัค ้าจุน (วรัตม ์พธัโนทยั, 2562) 

และการศึกษาภาวะผูน้ าและความผูกพนัองคก์รในภาคการผลิตของประเทศมาเลเซีย 
พบว่าภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความ
ผกูพนัองคก์ร โดยท่ีภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีผลกระทบกบัความผกูพนัองคก์ร มากกวา่ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง (May-Chiun Lo, T. Ramayah, Hii Wei Min, 2009) 
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 
 
 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษารูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานและความผกูพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนยา  เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
และใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) แบบออนไลน์ เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยมี
วิธีด าเนินการวิจยัตามล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 

3.1 กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นศึกษา 
3.2 สมมติฐานท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.3 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.4 ระยะเวลาท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.5 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.6 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.7 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
3.8 การวิเคราะห์ขอ้มูลและการประมวลผล 
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3.1 กรอบแนวคิดที่ใช้ในการศึกษา 
ในการศึกษารูปแบบภาวะผูน้ าตามแนวคิดของ Gayle Avery (2004) มีกรอบแนวคิดท่ี

น ามาใชใ้นการศึกษาดงัภาพท่ี 3.1           

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดท่ีใชศึ้กษารูปแบบภาวะผูน้ าตามแนวคิด Gayle Avery (2004) 
ท่ีมา: Gayle Avery (2004) 

 
 
3.2 สมมติฐานที่ใช้ในการวิจัย 

จากภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการศึกษารูปแบบภาวะผูน้ า ตามแนวคิด Avery 
(2004) ขา้งตน้ สามารถน ามาอธิบายสมมติฐานไดด้งัน้ี 

H1: ภาวะผูน้ าดั้ งเดิม มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทนบริษทัยาใน

บริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

ภาวะผู้นำการแลกเปลี่ยน 
(Transactional Leadership) 

ภาวะผู้นำดั้งเดิม           
(Classical Leadership) 

ภาวะผู้นำด้านวิสัยทัศน์ 
(Visionary Leadership) 

ภาวะผู้นำโดยธรรมชาติ  
(Organic Leadership) 

 ประสิทธิภาพการทำงาน 

 ความผูกพันธ์ต่อองค์กร 
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H2: ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทนบริษทั

ยาในบริษทัยา   เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
H3: ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทนยาบริษทั

ยาในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
H4: ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทนยาบริษทั

ยาในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

H5: ภาวะผูน้ าดั้งเดิม มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนบริษทัยาในบริษทั
ยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

H6: ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนบริษทัยา
ยาในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

H7: ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนบริษทัยาใน
บริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

H8: ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนยาบริษทัยา
ในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
 
3.3 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

3.3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ ผูแ้ทนบริษัทยาในบริษัทยาเอกชน  ในพื้นท่ี

กรุงเทพมหานคร จ านวน 385 คน  

 
3.3.2 การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
งานวิจยัน้ีมีกลุ่มตวัอย่าง คือ กลุ่มผูแ้ทนบริษทัยาท่ีท างานอยู่ในอุตสาหกรรมยา ในเขต

กรุงเทพมหานคร ซ่ึงไม่อาจทราบจ านวนท่ีแน่ชัดของประชากร  (Cochran, W.G., 1977) ผูว้ิจยัจึง
เลือกใช้สุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non- Probability Sampling) โดยวิธีการสุ่ม
ตามความสะดวก (Convenience) จากการส่งแบบสอบถามทางออนไลน์ (Google forms) ให้กบักลุ่ม
ตวัอยา่ง โดยก าหนดใหมี้ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95  จึงออกมาเป็นค่า 1.96 สัดส่วนของประชากร
ท่ีท าการสุ่มร้อยละ 50  และยอมรับค่าความคลาดเคล่ือนได้ท่ีระดับ 0.05  ท่ีสามารถยอมรับได้ 
สามารถหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งการประมาณค่าสัดส่วนของประชากรจากสูตร ดงัน้ีจากสูตร 
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n =     P (1-P) Z2    . 
      d2 

แทนค่า    n =     0.5 (1-0.5) 1.962    . 
      0.052 

     n = 384.16  หรือประมาณ  n = 385 
เม่ือ  n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

P = สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้ิจยัก าหนดจะสุ่ม 
Z = ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีผูวิ้จยักาหนด 
d = ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้
 
 

 3.4 ระยะเวลาที่ใช้ในการวิจัย 

งานวิจัยคร้ังน้ีเป็นการจัดเก็บข้อมูลปฐมภูมิจากการเก็บตัวอย่าง โดยการแจก
แบบสอบถามออนไลน์  (Google forms)  ใช้ระยะเวลาประมาณ 45 วนั ตั้ งแต่เดือนพฤษภาคม-
กรกฎาคม 2566 
 
 

3.5 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) แบบสอบถามเป็น

เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยมีท่ีมาจากการคน้ควา้เร่ืองภาวะผูน้ า 4 ลกัษณะ โดย Gayle 
Avery (2004) และจากงานวิจัยของวิจยัของ Suparak Suriyanikietkaew (2021) งานวิจยัของวรัตม์ 
พธัโนทยั (2562) มทัรินทร์ ชาญเลขา(2563) และพชัรี ดามพป์ระเสริฐกุล(2563) และไดน้ ามาเป็น
แนวทางในออก แบบสอบถาม ซ่ึงผูวิ้จยัไดศึ้กษาและสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ซ่ึงแบ่ง
ออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ 
ระดบัการศึกษา รายได ้

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามลกัษณะภาวะผูน้ า จากการศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ า 4 ลกัษณะ โดย 
Avery (2014) และจากงานวิจยัของ Suriyankietkaew (2021) จึงใชแ้นวทางการออกแบบสอบถามท่ี
ดดัแปลงมาจากงานวิจยัลิขสิทธ์ิของ ผศ.ดร.สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ โดยการตอบใชม้าตรวดัการ
ประมาณค่าแบบลิเคิร์ท ซ่ึงมีเกณฑก์ารประเมิน 5 ระดบั (Five - Point Likert Scales) ประกอบดว้ย 
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ระดบัท่ี 5 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

   ระดบัท่ี 4 เห็นดว้ย 
   ระดบัท่ี 3 ไม่แน่ใจ 
   ระดบัท่ี 2 ไม่เห็นดว้ย 
   ระดบัท่ี 1 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

ก าหนดการแปลผล (Interpretation) ความหมายค่าเฉล่ียคะแนน เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูล 
โดยมีสูตรการค านวณอนัตรภาคชั้นและการแปลผลความหมายคะแนนท่ีไดรั้บในแต่ละระดบั (ภคัจิ
รา ยงกิจเจริญลาภ, 2565) ดงัน้ี 
   อตัรภาคชั้น = ค่าคะแนนสูงสุด - ค่าคะแนนต ่าสุด 
                 ช่วงระดบัคะแนน 
     = 5 – 1 

  5 
= 0.80 

คะแนนเฉล่ีย  ความหมาย 
   4.21 - 5.00  ภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
   3.41 - 4.20  ภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก 
   2.61 - 3.40  ภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัปานกลาง 
   1.81 - 2.60  ภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบันอ้ย 
   1.00 - 1.80  ภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามประสิทธิภาพการด าเนินงาน ผูว้ิจยัไดพ้ฒันาแบบสอบถามมา
จากแบบสอบถามของมทัรินทร์ ชาญเลขา (2563) ใชม้าตรวดัการประมาณค่าแบบลิเคิร์ท ซ่ึงมีเกณฑ์
การประเมิน 5 ระดบั (Five - Point Likert Scales) ประกอบดว้ย 
   ระดบัท่ี 5 มากท่ีสุด 
   ระดบัท่ี 4 มาก 
   ระดบัท่ี 3 ปานกลาง 
   ระดบัท่ี 2 นอ้ย 
   ระดบัท่ี 1 นอ้ยท่ีสุด 
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ก าหนดการแปลผล (Interpretation) ความหมายค่าเฉล่ียคะแนน เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูล 
โดยมีสูตรการค านวณอนัตรภาคชั้นและการแปลผลความหมายคะแนนท่ีไดรั้บในแต่ละระดบั ดงัน้ี 
   อตัรภาคชั้น = ค่าคะแนนสูงสุด - ค่าคะแนนต ่าสุด 
                 ช่วงระดบัคะแนน 
     = 5 - 1 
         5 
     = 0.80 

คะแนนเฉล่ีย  ความหมาย 
   4.21 - 5.00  ประสิทธิภาพการท างานอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด 
   3.41 - 4.20  ประสิทธิภาพการท างานอยูใ่นระดบัสูง 
   2.61 - 3.40  ประสิทธิภาพการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
   1.81 - 2.60  ประสิทธิภาพการท างานอยูใ่นระดบัต ่า 
   1.00 - 1.80  ประสิทธิภาพการท างานอยูใ่นระดบัต ่าท่ีสุด 

 
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามความผูกพนัต่อองคก์ร ตามแนวคิดของ Allen & Meyer (1990) 

และแบบสอบถามมาจากแบบสอบถามของวรัตม ์พธัโนทยั (2562) ใชม้าตรวดัการประมาณค่าแบบ
ลิเคิร์ท ซ่ึงมีเกณฑก์ารประเมิน 5 ระดบั (Five - Point Likert Scales) ประกอบดว้ย 

ระดบัท่ี 5 มากท่ีสุด 
   ระดบัท่ี 4 มาก 
   ระดบัท่ี 3 ปานกลาง 
   ระดบัท่ี 2 นอ้ย 
   ระดบัท่ี 1 นอ้ยท่ีสุด 
 

ก าหนดการแปลผล (Interpretation) ความหมายค่าเฉล่ียคะแนน เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูล 
โดยมีสูตรการค านวณอนัตรภาคชั้นและการแปลผลความหมายคะแนนท่ีไดรั้บในแต่ละระดบั ดงัน้ี 
   อตัรภาคชั้น = ค่าคะแนนสูงสุด - ค่าคะแนนต ่าสุด 
                 ช่วงระดบัคะแนน 
     = 5 - 1 
         5 
     = 0.80 
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คะแนนเฉล่ีย  ความหมาย 
   4.21 - 5.00  ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
   3.41 - 4.20  ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก 
   2.61 - 3.40  ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง 
   1.81 - 2.60  ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ย 
   1.00 - 1.80  ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 
 
3.6 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

3.6.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
เก็บรวบรวมข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง  ซ่ึงผู ้วิจัยได้ส่ง

แบบสอบถามผ่านช่องทางออนไลน์ (Google forms) และน าขอ้มูลมาประมวลผลด้วยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป (Statistics Package for the Social Science : SPSS)  

 
3.6.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
เก็บรวบรวมขอ้มูลจากบทความทางวิชาการ วารสาร วิทยานิพนธ์ สารนิพนธ์  และ

หนงัสือต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 

3.7 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
3.7.1 การทดสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity)  
ผูวิ้จยัไดน้ าค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยัมาจากงานวิจยัก่อนหน้า เพื่อความเท่ียงตรง

และน่าเช่ือถือของเน้ือหาตามความเหมาะสมกบังานวิจยั และไดน้ าแบบสอบถามดงักล่าวเสนอต่อ
อาจารยท่ี์ปรึกษางานวิจยัตรวจสอบและปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะ 

 
3.7.2 การทดสอบความเช่ือมั่น (Reliability)  
ผูวิ้จยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดสอบความเช่ือมัน่กบักลุ่มตวัอย่าง

ท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งจริง จ านวน 38 ชุด (ประมาณ 10% ของกลุ่มตวัอยา่ง) จากนั้นน า
แบบสอบถามมาหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ท่ี ระดับนัยส าคัญท่ี  0 .05  โดยก าหนดค่ าความเ ช่ือมั่นของ
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สัมประสิทธ์ิมากกวา่หรือเท่ากบั 0.70 ซ่ึงเป็นระดบัความเช่ือมัน่ท่ียอมรับไดใ้นทางปฏิบติั (วรัตม ์พธั
โนทยั, 2562) 
 
 

3.8 การวิเคราะห์ข้อมูลและการประมวลผล 
การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เม่ือน าขอ้มูลจากแบบสอบถามมาลงรหสั 

บันทึก และท าการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สาเร็จรูป 
(Statistics Package for the Social Science : SPSS) ตามลกัษณะของตวัแปรต่างๆ แปลผลวิเคราะห์
ขอ้มูลควบคู่กบัการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามเพื่อใชส้ถิติวิเคราะห์ขอ้มูลประเภทต่างๆ 
ดงัน้ี 

3.8.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis)  
เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการใช้สถิติพื้นฐาน ประกอบด้วย การวิเคราะห์ความถ่ี 

(Frequency) การวิเคราะห์ร้อยละ (Percentage) การวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย (Mean) และการวิเคราะห์ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การศึกษา อายกุารท างาน และรายไดต้่อเดือน วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ีและร้อยละ  

ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูน้ า  
ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการท างาน 
ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความผกูพนัธ์ต่อองคก์ร  

 
3.8.2 การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic Analysis) 
เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลจากการใช้สถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะห์

สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ (Reliability) การวิเคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Correlations) และการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Linear Regression) โดยการก าหนดค่านัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

การวิจยั เร่ืองการศึกษารูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานและ
ความผกูพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนยาในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร คร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) และใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) แบบออนไลน์ เป็นเคร่ืองมือ
ในการวิจยั มีผลการวิจยัดงัน้ี 

4.1 ผลการวิเคราะห์ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูแ้ทนยา 

4.2 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของภาวะผูน้ า 

4.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
 
4.1 ผลการวิเคราะห์ลกัษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตร์ของผู้แทนยา 

ผลการวิเคราะห์ลักษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร์ โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ประกอบดว้ย จ านวน (Frequency) และร้อยละ (Percentage) มีรายละเอียด
ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.1 ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรซาสตร์ของตวัแทนบริษทัยาจ าแนกตามบริษทัท่ีท างาน 
บริษัทท่ีท างาน จ านวน ร้อยละ 
 บริษทัยาตน้ต ารับ (Original Drug)  260 67.5 
 บริษทัยาสามญั (Generic Drug)   125 32.5 
 รวม 385 100.00 

  

จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ตวัแทนบริษทัยาในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 385 คน ท างานในบริษทัยาตน้ต ารับ (Original Drugs) จ านวน 260 คน คิดเป็นร้อยละ 67.5 
และบริษทัยาสามญั (Generic drug) จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 32.5  
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ตารางท่ี 4.2 ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรซาสตร์ของผูแ้ทนบริษทัยาจ าแนกตามเพศ 
เพศ จ านวน ร้อยละ 
 ชาย 87 22.6 
 หญิง 270 70.1 
 LBGTQ 28 7.3 
 รวม 385 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผูแ้ทนบริษทัยาในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 385 คน  เป็นหญิง จ านวน 270 คน คิดเป็นร้อยละ 70.1 เพศชาย จ านวน 87 คน คิดเป็นร้อย
ละ 22.6 และ LBGTQ จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 7.3  
 
ตารางท่ี 4.3 ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูแ้ทนบริษทัยาจ าแนกตามอาย ุ
อายุ จ านวน ร้อยละ 
 21 - 30 ปี 71 18.4 
 31 – 40 ปี 265 68.8 
 41 – 50 ปี 44 11.4 
 51 – 60 ปี 5 1.3 
 รวม 385 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ผูแ้ทนบริษทัยาในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 385 คน มีช่วงอาย ุ31 – 40 ปี จ านวน 265 คน คิดเป็นร้อยละ 68.8 ช่วงอาย ุ21 - 30 จ านวน 71 
คน คิดเป็นร้อยละ 18.4 ช่วงอายุ 41 – 50 ปี จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 11.4 และช่วงอายุ 51 – 60 
ปี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3 

 
ตารางท่ี 4.4 ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูแ้ทนบริษทัยาจ าแนกตามสถานภาพ 
สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
 โสด 295 76.6 
 สมรส 89 23.1 
 แยกกนัอยู ่ 1 0.3 
 รวม 385 100.00 
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จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ผูแ้ทนบริษทัยาในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 385 คน มีสถานภาพโสด จ านวน 295 คน คิดเป็นร้อยละ 76.6 สมรส จ านวน 89 คน คิดเป็น
ร้อยละ 23.1 และแยกกนัอยู ่จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3 

 
ตารางท่ี 4.5 ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูแ้ทนบริษทัยาจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
 ปริญญาตรี 277 71.9 
 ปริญญาโท 108 28.1 
 รวม 385 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ผูแ้ทนแทนบริษทัยาในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 385 คน มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 277 คน คิดเป็นร้อยละ 71.9 และรองลงมาเป็น
ระดบัปริญญาโท จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 28.1 
 
ตารางท่ี 4.6 ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูแ้ทนบริษทัยาจ าแนกตามระยะเวลาการท างาน
ในองคก์ร 
ระยะเวลาการท างานในองค์กร จ านวน ร้อยละ 
 นอ้ยกวา่ 1 ปี (ผา่นการทดลองงาน) 67 17.4 
 1 - 3 ปี 191 49.6 
 4 - 6 ปี 66 17.1 
 7 ปีขึ้นไป 61 15.8 
 รวม 385 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ผูแ้ทนบริษทัยาในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 385 คน มีระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบนั 1 – 3 ปี จ านวน 191 คน คิดเป็นร้อยละ 
49.6 รองลงมาท างานในองค์กรน้อยกว่า 1 ปี (ผ่านการทดลองงาน) จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 
17.4 ถดัมาท างานในองคก์ร 4 – 6 ปี จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 และท างานในองคก์ร 7 ปีขึ้น
ไป จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 15.8 
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ตารางท่ี 4.7 ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูแ้ทนบริษทัยาจ าแนกตามรายไดต้่อเดือน 
รายได้ต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 
 35,001 - 45,000 บาท 4 1.0 
 45,001 – 55,000 บาท 38 9.9 
 55,001 - 65,000 บาท 90 23.4 
 65,001 บาทขึ้นไป 253 65.7 
 รวม 385 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ผูแ้ทนบริษทัยาในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 385 คน ส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนตั้งแต่ 65,001 บาท ขึ้นไป จ านวน 253 คน คิดเป็นร้อยละ 
65.7 รองลงมามีรายได้ต่อเดือน 55,001 – 65,000 บาท จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 23.4 ถดัมามี
รายไดต้่อเดือน 45,001 – 55,000 บาท จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 9.9 และมีรายไดต้่อเดือน 35,001 
– 55,000 บาท จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0 

 
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น า 
ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผูแ้ทนบริษทัยา ในบริษทัยาเอกชน ในเขต

กรุงเทพมหานครท่ีมีต่อภาวะผูน้ า ผูว้ิจยัใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบดว้ย 
ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการวิเคราะห์ มีรายละเอียด
ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อลกัษณะภาวะผูน้ า 
ลกัษณะภาวะผู้น า Mean S.D. แปลผล 
 ภาวะผูน้ าดั้งเดิม 4.34 0.54 ระดบัสูงท่ีสุด 
 ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน 4.10 0.50 ระดบัสูง 
 ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 3.59 1.04 ระดบัสูง 
 ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ 3.66 0.73 ระดบัสูง 
 รวม 3.92 0.54 ระดับสูง 

 



26 
 

จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ผูแ้ทนบริษทัยาในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะภาวะผูน้ าโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย 3.92 (S.D. = 0.54)  

โดยท่ีมีความคิดเห็นว่าภาวะผูน้ าดั้ งเดิมอยู่ในระดับสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.34 (S.D. = 
0.54) รองลงมา ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนอยู่ในระดบัสูง ค่าเฉล่ีย 4.10 (S.D. = 0.50)  ภาวะผูน้ าโดย
ธรรมชาติ มีค่าเฉล่ีย 3.66 (S.D. = 0.73) และภาวะผูน้ าด้านวิสัยทศัน์ มีค่าเฉล่ีย 3.59 (S.D. = 1.04) 
ตามล าดบั 

ส าหรับรายละเอียดเพิ่มเติมของตวัแปรอิสระและตวัแปรตามสามารถดูรายละเอียดของ
แต่ละตวัแปรไดจ้ากภาคผนวก ข. 
 

 

4.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 รูปแบบผูน้ าแบบใดท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของตวัแทน

บริษทัยาในบริษทัยาเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 2 รูปแบบผูน้ าแบบใดท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของตวัแทนบริษทั
ยาในบริษทัยาเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

4.3.1 การตรวจสอบข้อมูลเพ่ือประมวลผลด้วยการวิเคราะห์วิธีการถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) ผู ้วิจัยได้ท าการตรวจสอบข้อมูล ท่ีใช้ในการวิ เคราะห์ให้ มี
คุณสมบติัดงัน้ี 

 
ผลการวิเคราะห์ความน่าเช่ือถือของกลุ่มตัวแปรตามกรอบแนวคิดในการวิจัย 

การทดสอบสมมติฐานลกัษณะผูน้ าแบบใดท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
ผูแ้ทนบริษทัยาในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร และลักษณะภาวะผูน้ าแบบใดท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของตวัแทนบริษทัยาในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีตวัแปรกลุ่ม
ตามกรอบแนวคิดในการวิจยัรวม 6 ตวัแปร ซ่ึงเกิดจากการรวมตวัแปรย่อยของลกัษณะภาวะผูน้ า 
ได้แก่ ภาวะผูน้ าดั้ งเดิม ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน  ภาวะผูน้ าด้านวิสัยทัศน์  และภาวะผูน้ าโดย
ธรรมชาติ และประสิทธิภาพในการท างานของผูแ้ทนยาในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
ดว้ยการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของขอ้มูลดว้ยการหาค่าสัมประสิทธ์ิตามการค านวน
โดยย Cronbach’s Alpha Coefficient () โดยใช้เกณฑ์ค่า Cronbach’s Alpha  มีค่ามากกว่าหรือ
เท่ากบั 0.700 จะถือวา่มีความน่าเช่ือถือเป็นท่ยอมรับได ้ซ่ึงผลการทดสอบค่าความเช่ือมัน่มีดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.9 ผลการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ของตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั (Reliability) (n = 200) 
ตัวแปร Cronbach’s alpha 

ภาวะผูน้ าดั้งเดิม 0.908 
ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน 0.721 
ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 0.961 
ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ 0.856 
ประสิทธิภาพในการท างาน 0.833 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 0.942 

 
จากตารางท่ี 4.9 พบว่า จากผลการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) (n=200) ไดค้่า 

Cronbach’s Alpha () อยูร่ะหวา่ง 0.721 - 0.961 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.700 ทั้ง 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า
ดั้งเดิม ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ ประสิทธิภาพใน
การท างาน และความผูกพนัต่อองคก์ร แสดงว่ามีความเช่ือมัน่ผ่านเกณฑเ์ป็นท่ียอมรับได ้จึงน าไป
ทดสอบสมมติฐานต่อไป 
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ตารางท่ี 4.10 ค่า Correlation ของตวัแปรอิสระและตวัแปรตามของตวัแปรในการวิจยั 
ตัวแปร ภาวะผูน้ า

ดั้งเดิม 
ภาวะผน้ าการ
แลกเปล่ียน 

ภาวะผูน้ า
วิสัยทศัน์ 

ภาวะผูน้ า 
โดยธรรมชาติ 

ประสิทธิ
การท างาน 

ผกูพนัต่อ
องคก์ร 

ภาวะผูน้ าดั้งเดิม 1      
       
ภาวะผูน้ าการ
แลกเปล่ียน 

0.425** 1     

 0.000      
ภาวะผูน้ าวิสัยทศัน์ -0.056 0.586** 1    
 0.284 0.000     
ภาวะผูน้ าโดย
ธรรมชาติ 

0.043 0.492** 0.895** 1   

 0.407 0.000 0.000    
ประสิทธิการท างาน 0.155** 0.356** 0.399** 0.440** 1  
 0.003 0.000 0.000 0.000   
ผกูพนัต่อองคก์ร 0.074 0.639** 0.710** 0.758** 0.582** 1 
 0.152 0.000 0.000 0.000 0.000  

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) 
 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ผลการทดสอบค่าความสัมพนัธ์ด้วยสถิติ Correlation ตาม
วิธีการของ Pearson มีค่า Sig. (2 - tailed) ท่ีนัยส าคัญทางสถิติระดับ 0.05 และนัยส าคัญทางสถิติ
ระดบั 0.01 ดว้ยวิธีการค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของ Pearson (Pearson Product 
Moment Correlation-r) จากโปรแกรมประมวลผลส าเร็จรูป สรุปได้ว่าตัวแปรอิสระทุกตัวมี
ความสัมพนัธ์กนัเชิงเส้นตรง โดยท่ีตวัแปรแต่ละตวัมีค่าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยู่ระหวา่ง 0.000 
– 0.895 แสดงว่าตวัแปรแต่ละตวัมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปกติ ดงันั้นจึงสามารถน าตวัแปรอิสระ
ทั้ง 6 ตวัแปรน้ีไปใช้ในการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุ เพื่อหารูปแบบของสมการท่ีใช้อธิบาย
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ (X) และตวัแปรตาม (Y) ได ้
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4.3.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) 
การทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน ( Inferential 

Statistics Analysis) เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู ้น ากับประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์รตามแนวคิดของ Avery (2004) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

การทดสอบสมมติฐาน  
การทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis)   มีรูปแบบสมการพหุคูณเชิงเส้น คือ 
   

Y = β0 + β
1

X1 + β
2

X2 + β3X3 + β4X4 + ε 
ก าหนดให้  
β0   คือ ค่าคงท่ีสมการ 
 β

1
,  β

2
,…,  β

𝑛
  คือ ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของตวัแปรอิสระท่ี 1, 2, 3... 

ถึงตวัแปรอิสระท่ี n 
Y1   คือ ประสิทธิภาพการท างาน 
Y2   คือ ความผกูพนัต่อองคก์ร 
X1   คือ ภาวะผูน้ าดั้งเดิม 
X2   คือ ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน 
X3   คือ ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 
X4   คือ ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ 
 

สมมติฐานท่ี 1 รูปแบบผูน้ าแบบใดท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของผูแ้ทน
บริษทัยาในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีสมมมติฐานยอ่ยดงัน้ี 

H1: ภาวะผูน้ าดั้ งเดิมมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทนบริษทัยาใน
บริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพหานคร 

H2: ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทนบริษทัยา
ในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพหานคร 

H3: ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทนบริษทัยา
ในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพหานคร 

H4: ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทนบริษทัยา
ในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพหานคร 
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ตารางท่ี 4.11 ผลการทดสอบสมมติฐานรูปแบบภาวะผูน้ ามีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
ผูแ้ทนบริษทัยาในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพหานคร 
 
ลักษณะภาวะผู้น า β S.E. Beta t Sig Collinearity 

Tolerance VIF 
Constant 2.642 0.186  14.176 0.000*   
Original (X1) 0.049 0.044 0.066 1.123 0.262 0.611 1.636 

Transactional (X2) 0.124 0.055 0.160 2.250 0.025* 0.418 2.395 

Visionary (X3) -0.021 0.047 -0.056 -0.449 0.654 0.133 7.498 

Organic (X4) 0.216 0.058 0.409 3.753 0.000* 0.178 5.630 

R = 0.474b, R2 = 0.224, SEE = 0.35141, F = 26.066, Sig = 0.000b, * = P < 0.05 
Dubrin - Watson = 1.444 

 
จากตารางท่ี 4.11 จากตารางท่ีผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระดว้ย

วิธี Multicollinearity ระหวา่งตวัแปรอิสระ (X) กบัตวัแปรอิสระ (X) โดยพบวา่ตวัแปรอิสระ 4 ตวั มี
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Correlation) ไม่เท่ากับ 0 ซ่ึงถือว่าตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมี
ความสัมพนัธ์กนั สามารถน าไปใช้ทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติ Multiple Regression Analysis และ
ใชใ้นการพยากรณ์ความสัมพนัธ์ได ้และผลการทดสอบพบวา่มี 2 ตวัแปรอิสระ (X) ไม่มีปัญหาภาวะ 
Multicollinearity หรือตัวแปรอิสระ (X)    ไม่มีความสัมพันธ์กันมากเกินไป คือ Original และ 
Transactional เน่ืองจากมีค่า Tolerance มากกว่า 0.20 และมีค่า VIF ไม่เกิน 8.00 แต่พบตวัแปรอิสระ 
2 ตวั คือ Visionary และ Oraganic      มีปัญหาภาวะ Multicollinearity เน่ืองจากมีค่า Tolerance นอ้ย
กว่า 0.20 จึงน าไปแกปั้ญหาดว้ยวิธีการท า Factor Analysis เพื่อจดักลุ่มขอ้มูล จากนั้นน าไปทดสอบ
สมมติฐานดว้ยสถิติ Multiple Regression Analysis วิธี Enter (ประยรูศรี บุตรแสนคม, 2555) 

 
ผลการวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ดว้ยวิธีการ Enter 

โดยสมการมีตัวแปรอิสระรวม  4 ตัวแปร  และพบตัวแปรอิสระจ านวน  2 ตัวแปรท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทนบริษัทยา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.474 สามารถอธิบายความสัมพนัธ์ได้ร้อยละ 22.4 
(R2=0.224)  น ามาแทนค่าในสมการพยากรณ์ไดด้งัน้ี  

Y1 = 2.642 +0.124X2 +0.216X4 + ε 
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สมการพยากรณ์วา่ ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทน
บริษัทยา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (H1) โดยภาวะผู ้น าโดยธรรมชาติมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทนยาเป็นล าดบัแรก (Beta = 0.409) แสดงถึงความสัมพนัธ์ท่ีอยู่ใน
ทิศทางเดียวกันกบัประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทนบริษทัยา ดงัสมกร หมายความว่า ถา้ความ
เปล่ียนแปลงของภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติเพิ่มขึ้น 1 หน่วยจะมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
ผูแ้ทนบริษทัยาในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพหานครเพิ่มขึ้น 0.216 หน่วย เม่ือปัจจยัอ่ืน ๆ ไม่
เปล่ียนแปลง 

สมการพยากรณ์ว่า ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
ผูแ้ทนบริษทัยา อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 Z(H2) โดยภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทนบริษทัยา เป็นล าดบัท่ีสอง (Beta = 0.160) แสดงถึงความสัมพนัธ์
ท่ีอยู่ในทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทนบริษทัยา ดงัสมการ หมายความว่า ถา้
ความเปล่ียนแปลงของภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนเพิ่มขึ้น 1 หน่วยจะมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของผูแ้ทนบริษทัยาในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพหานครเพิ่มขึ้น 0.124 หน่วย เม่ือปัจจยัอ่ืน ๆ 
ไม่เปลี่ยนแปลง 

 
สมมติฐานท่ี 2 รูปแบบผูน้ าแบบใดท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนบริษทัยา

ในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีสมมติฐานยอ่ยดงัน้ี 
H5: ภาวะผูน้ าดั้งเดิมมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนบริษทัยาในบริษทั

ยาเอกชนในเขตกรุงเทพหานคร 
H6: ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนบริษทัยา

ในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพหานคร 
H7: ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนบริษทัยาใน

บริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพหานคร 
H8: ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนบริษทัยาใน

บริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพหานคร 
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ตารางท่ี 4.12 ผลการทดสอบสมมติฐานรูปแบบภาวะผูน้ ามีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
ผูแ้ทนบริษทัยาในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพหานคร 
ลักษณะภาวะผู้น า β S.E. Beta t            Sig Collinearity 

Tolerance VIF 
Constant -0.400 0.213  -1.875 0.062   
Organic (X4) -0.262 0.050 -0.194 -5.247 0.000* 0.611 1.636 
Transactional (X2) 0.723 0.063 0.513 11.457 0.000* 0.418 2.395 
Original (X1) -0.205 0.054 -0.304 -3.836 0.000* 0.233 7.498 
Visionary (X3) 0.754 0.066 0.785 11.449 0.000* 0.278 5.630 
R = 0.823a, R2 = 0.692, SEE = 0.40236, F = 207.001, Sig = 0.000b, * = P < 0.05 
Dubrin - Watson = 2.033 

 
จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ดว้ยวิธีการ Enter โดยสมการมีตวัแปรอิสระรวม 4 ตวัแปร และพบตวัแปรอิสระจ านวน 4 ตวัแปรท่ี
มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนบริษทัยา อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.823 สามารถอธิบายความสัมพนัธ์ได้ร้อยละ 69.2 
(R2=0.692) น ามาแทนค่าในสมการพยากรณ์ไดด้งัน้ี  
 

Y2 = − 0.400 - 0.262X1 + 0.723X2 −  0.205X3 + 0.754X4 + ε 
 

สมการพยากรณ์ว่า ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทน
บริษทัยา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (H5) โดยภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติมีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนบริษทัยา เป็นล าดบัแรก (Beta = 0.785) แสดงถึงความสัมพนัธ์ท่ีอยู่ใน
ทิศทางเดียวกันกับความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนบริษทัยา ดังสมการ หมายความว่า ถา้ความ
เปล่ียนแปลงของภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติเพิ่มขึ้น 1 หน่วยจะมีผลความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทน
บริษัทยาในบริษัทยาเอกชนในเขตกรุงเทพหานคร เพิ่มขึ้ น 0.754 หน่วย เม่ือปัจจัยอ่ืน ๆ ไม่
เปล่ียนแปลง 

สมการพยากรณ์ว่า ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทน
บริษทัยา อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (H6) โดยภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนมีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนบริษทัยา เป็นล าดบัท่ีสอง(Beta = 0.513) แสดงถึงความสัมพนัธ์ท่ีอยู่ใน
ทิศทางเดียวกันกับความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนบริษทัยา ดังสมการ หมายความว่า ถา้ความ
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เปล่ียนแปลงของภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนเพิ่มขึ้น 1 หน่วยจะมีผลความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทน
บริษทัยา เพิ่มขึ้น 0.723 หน่วย เม่ือปัจจยัอ่ืน ๆ ไม่เปล่ียนแปลง 

สมการพยากรณ์ว่า ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทน
บริษทัยา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (H7) โดยภาวะผูน้ าด้านวิสัยทัศน์มีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนบริษทัยา เป็นล าดบัท่ีสาม (Beta = 0.304) แสดงถึงความสัมพนัธ์ท่ีอยูใ่น
ทิศทางตรงกันขา้มความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนบริษทัยา ดังสมการ หมายความว่า ถา้ความ
เปล่ียนแปลงของภาวะผูน้ าด้านวิสัยทศัน์ลดลง 1 หน่วยจะมีผลความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทน
บริษทัยา เพิ่มขึ้น0.205 หน่วย เม่ือปัจจยัอ่ืน ๆ ไม่เปล่ียนแปลง 

สมการพยากรณ์ว่า ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิมมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทน
บริษทัยา อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (H8) โดยภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิมมีผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กรของผูแ้ทนบริษทัยา เป็นล าดบัท่ีส่ี (Beta = 0.194) แสดงถึงความสัมพนัธ์ท่ีอยู่ในทิศทาง
ตรงกันข้ามกับความผูกพันต่อองค์กรของผู ้แทนบริษัทยา ดังสมกร หมายความว่า ถ้าความ
เปล่ียนแปลงของภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิมลดลง 1 หน่วยจะมีผลความผกูพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนบริษทั
ยา เพิ่มขึ้น 0.262 หน่วย เม่ือปัจจยัอ่ืน ๆ ไม่เปล่ียนแปลง 

 

4.3.3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
ผูวิ้จยัสรุปผลการทดสอบสมมติฐานจากการวิจยัไดด้งัน้ี 

 
ตารางท่ี 4.13 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
ตัวแปร 

ประสิทธิภาพการท างาน 
(Y1) 

ความผูกพนั 
ต่อองค์กร (Y2) 

ภาวะผูน้ าดั้งเดิม (X1) - 0.000* 
(β= - 0.262) 

ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน (X2) 0.025* 
(β=0.124) 

0.000* 
(β=0.723) 

ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ (X3) - 0.006* 
(β= - 0.205) 

ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ (X4)  0.000* 
(β=0.216) 

0.000* 
(β=0.754) 

 

*ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  
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จากตารางท่ี 4.13 พบว่า สมมติฐาน H1 ภาวะผูน้ าดั้งเดิมไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของผูแ้ทนบริษทัยา จึงยอมรับสมมติฐาน H0 สรุปวา่ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐาน H2 ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทน
บริษทัยา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 ยอมรับสมมติฐาน H1 
สรุปวา่เป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐาน H3 ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทน
บริษทัยา จึงยอมรับสมมติฐาน H0 สรุปวา่ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐาน H1 ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทน
บริษทัยา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 ยอมรับสมมติฐาน H1 
สรุปวา่เป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐาน H5 ภาวะผูน้ าดั้งเดิมมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนบริษทัยา อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 ยอมรับสมมติฐาน H1 สรุปว่าเป็นไปตาม
สมมติฐาน 

สมมติฐาน H6 ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทน
บริษทัยา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 ยอมรับสมมติฐาน H1 
สรุปวา่เป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐาน H7 ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนบริษทั
ยา อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 ยอมรับสมมติฐาน H1 สรุปว่า
เป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐาน H8 ภาวะผูน้ าโดยธนรรมชาติมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทน
บริษทัยา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 ยอมรับสมมติฐาน H1 
สรุปวา่เป็นไปตามสมมติฐานและสรุปความสัมพนัธ์ไดต้ามภาพท่ี 4.1 และภาพท่ี 4.2 

 
                    
 
 

 
ภาพท่ี 4.1 สรุปผลความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะภาวะผูน้ ากบัประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทน 
บริษทัยาในบริษทัยาเอกชน ในเขตกรุงเทพหานคร 
ท่ีมา: ผูว้ิจยั (2566) 

4ภาวะผูน้ าการแลกเปลีย่น 

4ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาต ิ

ประสทิธภิาพการท างาน 
ของผูแ้ทนบรษิทัยา 
ในบรษิทัยาเอกชน 

ในเขตกรุงเทพหานคร 
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ภาพท่ี 4.2 สรุปผลความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะภาวะผูน้ ากบัความผกูพนัต่อองคก์รของผูแ้ทน 
บริษทัยาในบริษทัยาเอกชน ในเขตกรุงเทพหานคร 
ท่ีมา: ผูว้ิจยั (2566) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

4ภาวะผูน้ าดา้นวสิยัทศัน์ 

4ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาต ิ

4ภาวะผูน้ าดัง้เดมิ 

4ภาวะผูน้ าการแลกเปลีย่น ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของผูแ้ทนบรษิทัยา 
ในบรษิทัยาเอกชน 

ในเขตกรุงเทพหานคร 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 
 
 

 

งานวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการศึกษารูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานและความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนบริษทัยาในบริษทัยาเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษารูปแบบของภาวะ
ผูน้ าแบบใดท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานและความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนบริษทัยาใน
บริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

ขอบเขตการวิจยัดา้นประชากรกลุ่มตวัอย่าง คือ ผูแ้ทนบริษทัยาในบริษทัยาเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานครจ านวน 385 คน  

ขอบเขตดา้นเน้ือหา ประกอบดว้ย ดา้นภาวะผูน้ า 4 ลกัษณะโดย Gayle Avery (2014) 
และจากงานวิจยัของวิจยัของ Suparak Suriyanikietkaew (2021) ด้านความผูกพนัต่อองค์กร ตาม
แนวคิดของ Allen & Meyer (1990) และประสิทธิภาพการด าเนินงาน จากงานวิจยัของวรัตม์ พธั
โนทยั (2562) มทัรินทร์ ชาญเลขา(2563) และพชัรี ดามพป์ระเสริฐกุล(2563) ซ่ึงไดน้ ามาเป็นแนวทาง
ในการศึกษาและออกแบบแบบสอบถามในงานวิจยัคร้ังน้ี  

ขอบเขตด้านเวลา  ใช้ระยะในการเก็บข้อมูลส้ินจ านวน 30 วนั ( 1 มิถุนายน – 30 
มิถุนายน พ.ศ. 2566) โดยน าขอ้มูลไปประมวลผลผา่นโปรแกรมทางสถิติและวิเคราะห์ผลการศึกษา 
ใชร้ะยะเวลาตั้งแต่เดือนกรกฎาคม – สิงหาคม พ.ศ. 2566 

 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

ผลการวิจยัการศึกษารูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานและความ
ผกูพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนบริษทัยาในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร สรุปไดด้งัน้ี 

 
5.1.1 สรุปข้อมูลท่ัวไปเกีย่วกบัประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
พบว่า กลุ่มตวัอย่างจ านวน 385 คน ส่วนใหญ่ท างานในบริษทัยาตน้ต ารับ (Original 

Drugs) จ านวน 260 คน คิดเป็นร้อยละ 67.5 ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 270 คน คิดเป็นร้อยละ 
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70.1 ท่ีมีอายรุะหวา่ง 31 – 40 ปี จ านวน 265 คน คิดเป็นร้อยละ 68.8 โดยส่วนใหญ่มาสถานภาพโสด 
จ านวน 295 คน คิดเป็นร้อยละ 76.6 จบการศึกษาสูงสุดระดบัปริญญาตรี จ านวน 277 คน คิดเป็นร้อย
ละ 71.9 ซ่ึงมีระยะเวลาการท างานในองคก์รส่วนใหญ่ปฏิบติังานในองคก์รปัจจุบนั 1 – 3 ปี จ านวน 
191 คน คิดเป็นร้อยละ 49.6 และส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนตั้งแต่ 65,000 บาทขึ้นไป จ านวน 253 คน 
คิดเป็นร้อยละ 65.7  

 
5.1.2 สรุปข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างเกีย่วกบัลกัษณะภาวะผู้น า 
จากกลุ่มตวัอย่าง พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อลกัษณะภาวะผูน้ าในระดบัท่ีสูง

ท่ีสุด คือ ลกัษณะภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.43 รองลงมาคือ ลกัษณะภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.10 ล าดบัถดัมาคือ ลกัษณะภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ มีค่าแฉล่ียอยู่ท่ี 
3.66 และล าดบัถดัมาคือ รูปแบบภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.59 

 
5.1.3 สรุปข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างเกีย่วกบัปัจจัยด้านประสิทธิภาพการท างาน 
จากลุ่มตวัอย่างพบว่า ผูแ้ทนบริษทัยาในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมี

ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านประสิทธิภาพการท างานโดยพิจารณาภาพรวมอยู่ในระดับสูง มี
ค่าเฉล่ีย คือ 4.06  

โดยเม่ือพิจารณารายละเอียดของปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการท างานมีรายละเอียดดงัน้ี 
คือ กลุ่มตวัอย่างมีความตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 
4.44 รองลงมา คือ กลุ่มตวัอย่างท าผลงานแต่ละช้ินสามารถท าให้เสร็จไดภ้ายในระยะเวลาท่ีก าหนด
ไว้กับหัวหน้า มีค่าเฉล่ีย 4.22 และถัดมาคือ กลุ่มตัวอย่างมีผลงานท่ีปฏิบัติออกมาเป็นไปตาม
กฎระเบียบ ขอ้ปฏิบติั และเกณฑม์าตรฐานท่ีตั้งไว ้มีค่าเฉล่ีย 4.20  

 
5.1.4 สรุปข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างเกีย่วกบัปัจจัยด้านความผูกพนัต่อองค์กร 
จากลุ่มตวัอย่างพบว่า ผูแ้ทนบริษทัยามีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อ

งองคก์รโดยพิจารณาภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย คือ 3.44  
โดยเม่ือพิจารณารายละเอียดของปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์รมีรายละเอียดดงัน้ี คือ 

กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นว่าจะรักษาช่ือเสียงในทางท่ีดีให้กับองค์กรอยู่ เสมออยู่ในระดับสูง มี
ค่าเฉล่ีย 4.00 รองลงมา คือ กลุ่มตวัอย่างหากตอ้งไปอยู่องคก์รอ่ืนจะตอ้งสูญเสียผลประโยชน์ท่ีเคย
ไดรั้บ มีค่าเฉล่ีย 4.02 และถดัมาคือ กลุ่มตวัอย่างมีภาคภูมิใจท่ีไดท้ างานในองคก์รแห่งน้ี มีค่าเฉล่ีย 
3.99  
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5.2 อภิปรายผล 
5.2.1 การวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) 
พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีค่าความเช่ือมัน่ โดยแยกตามปัจจยั ผลท่ีไดอ้ยู่ในระดบัยอมรับได้

ตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป จ านวนทั้งหมด 6 ตวัแปร คือ ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน 
ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ ประสิทธิภาพการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ร 
จากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิของปัจจยัขา้งตน้ท าให้กรอบงานวิจยัผ่านเกณฑ์ มีความน่าเช่ือถือ
และยอมรับไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งตามสมติฐาน จึงน าตวัแปรมาทดสอบสมมติฐาน 

 
5.2.2 การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ (Pearson’s Correlation Coefficient) 
จากกลุ่มตวัอยา่งสามารถวิเคราะห์ไดว้า่ ตวัแปรทั้ง 6 ปัจจยั โดยมีตวัแปรอิสระทั้งหมด 

4 ปัจจยัคือ ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ ภาวะผูน้ าโดย
ธรรมชาติ และตวัแปรตามอีก 2 ปัจจยั คือ ประสิทธิภาพการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่
ปัจจยัทั้งหมดมีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญั โดยรูปแบบของภาวะผูน้ าทั้ง 4 รูปแบบ ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานและความผกูพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนบริษทัยา  

 
5.2.3 การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) 
จากกลุ่มตวัอย่างสามารถวิเคราะห์รูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ท างานต่อองคก์รของผูแ้ทนบริษทัยา ในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีรูปแบบภาวะ
ผูน้ าทั้งหมด 4 แบบ คือ ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ และ
ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ พบวา่ รูปแบบของภาวะผูน้ า 2 แบบคือ ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน และภาวะ
ผูน้ าโดยธรรมชาติ มีความสัมพนัธ์และมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทน
บริษทัยา ในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

จากผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า รูปแบบภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน มีคุณลกัษณะ
และคุณสมบติัเฉพาะในการบริหารจดัการกระบวนการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ าและผูต้าม คือสมาชิก
ในทีมหรือในองคก์ร โดยผูน้ าจะมีวิสัยทศัน์ในอนาคคตขององคก์ร ผูน้ าจะระบุบทบาทหนา้ท่ี และ
ขอ้จ ากดัของงานท่ีไดรั้บมอบหมายชดัเจน โดยการท างานจะเนน้การด าเนินงานตามกฎระเบียบ จะ
ไม่เนน้เชิงความสัมพนัธ์มากนกั ซ่ึงการแลกเปล่ียนดงักล่าวจะเป็นกระบวนการแลกเปล่ียนระหวา่ง
ผูน้ าและผูต้าม อาจมีเร่ืองรางวลัเขา้มาเก่ียวขอ้ง โดยผูน้ าจะให้รางวลัการปฏิบติังาน ในส่ิงท่ีผูต้าม
หรือสมาชิกในทีมตอ้งการ หรือการหลีกเล่ียงการลงโทษเพื่อแลกเปลี่ยนกบัการท างานใหส้ าเร็จ และ
สร้างบรรทดัฐานในการปฏิบติังานใหค้งสภาพเดิม (Bass & Avolio, 1990, 1993)  
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และผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า รูปแบบภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ มีการบริหารท่ี
มุ่งเน้นให้ความส าคญักับสมาชิกทุกคนในทีมหรือในองค์กร โดยสมาชิกทุกคนมีบทบาทหน้าท่ี
ความส าคัญเท่าเทียมกัน มีส่วนร่วมในการบรรลุวิสัยทัศน์ของค์กร ผู ้น ามีความเช่ือมั่นใน
ความสามารถของสมาชิก มีการกระจายอ านาจใหก้บัสมาชิก สมาชิกทุกคนมีอิสระทั้งในดา้นการคิด 
การน าเสนอ การพิจารณา การลงมือท า การแสดงความคิดเห็นและการร่วมกนัตดัสินใจได ้โดยจะ
เป็นการแบ่งปันอ านาจท่ีสามารถสลบัหมุนเวียนเปล่ียนแปลงกนัไดต้ามความเหมาะสม ท าใหทุ้กคน
สามารถมีบทบาทต่อหน้าท่ีความรับผิดชอบของตนเอง จึงท าให้มีทักษะ มีศักยภาพ และ
ประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัวิจยัของ Kantabutra & Suriyankietkaew (2012) กล่าว
ว่า ผูน้ าโดยธรรมชาติจะมีปฏิกิริยาตอบสนองต่อความผนัผวนของสภาพแวดลอ้มรอบขา้งได้ดีกว่า
ภาวะผูน้ าแบบอ่ืนๆ  

ซ่ึงส าหรับภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม จะมีลักษณะเป็นผูท่ี้มีการบริหารท่ีมุ่งเน้นการใช้
อ านาจในการสั่งการ การควบคุม และการตัดสินใจจะขึ้นอยู่กับผูบ้ริหารหรือผูน้ าทั้ งหมด เช่น 
กองทพั  และภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ จะมีลกัษณะเป็นผูน้ าท่ีเน้นใช้มุมมอง ความคิด เสมือนสร้าง
แรงบนัดาลใจใหก้บัสมาชิก ซ่ึงอาจจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทนยาไม่มากนกั อาจ
เป็นเพราะบริบทของบริษทัยา และลกัษณะการท างานของผูแ้ทนยา โดยลกัษณะการท างานของ
ผูแ้ทนยาจะมีความเหมาะกบัผูน้ าท่ีมีรูปแบบภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนและภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ
จ านวนมากกว่า ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทนยาโดยตรง หากผูน้ ามีคุณลกัษณะ
และคุณสมบติัดงัท่ีกล่าวมา จะสามารถท างานผูแ้ทนยามีประสิทธิภาพการท างานท่ีดียิ่งขึ้นตามไป
ดว้ย และผูว้ิจยัมองว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน อาจมีปัจจยัอ่ืนๆ ร่วมดว้ย อาทิ เช่น 
ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ความขยนัของตวัผูแ้ทนยาเอง อิทธิพลจากหัวหนา้งาน ความรัก ความ
เช่ือถือและความศรัทธาในหวัหนา้งาน รวมถึงความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้ง
กับแนวคิดของ มิลเมเจอร์ และเบรจ (Mager & Besch, 1967) ท่ีกล่าวว่า อิทธิพลท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน อาจมาจากความสามารถ และความรู้ของตวัพนกังานเองท่ีจะ
สามารถท างานตรงตามวตัถุประสงค์ท่ีองค์กรไดต้ั้งเป้าหมายไว ้โดยอิทธิผลจากผูน้ าหรือหัวหน้า
งานก็เป็นส่วนประกอบอยา่งนึงท่ีอาจส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานดว้ย 

ส าหรับรูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนยา พบว่า 
รูปแบบของภาวะผูน้ าทั้ง 4 แบบคือ ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน ภาวะผูน้ าดา้น
วิสัยทศัน์ และภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ มีความสัมพนัธ์และมีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
ผูแ้ทนยา 
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ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า รูปแบบภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม มีการบริหารท่ีมุ่งเน้น
การใช้อ านาจในการสั่งการ การควบคุม และการตดัสินใจจะขึ้นอยู่กับผูบ้ริหารหรือผูน้ าทั้งหมด 
รวมถึงการเคารพผูน้ าอย่างเคร่งครัด ซ่ึงพนักงานตอ้งรับฟังเหล่าผูบ้ริหารหรือผูน้ าในองค์กรเพียง
อยา่งเดียว โดยผูวิ้จยัมองวา่ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิมอาจจะส่งผลใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รลด
นอ้ยลง 

ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า รูปแบบภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน เป็นการบริหาร
จดัการกระบวนการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ าและผูต้าม คือสมาชิกในทีมหรือในองคก์ร ผูน้ าจะระบุ
บทบาทหนา้ท่ี และขอ้จ ากดัของงานท่ีไดรั้บมอบหมายชดัเจน โดยการท างานจะเน้นการด าเนินงาน
ตามกฎระเบียบ จะไม่เนน้เชิงความสัมพนัธ์มากนกั ซ่ึงการแลกเปล่ียนดงักล่าวจะเป็นกระบวนการ
แลกเปล่ียนระหว่างผูน้ าและผูต้าม อาจมีเร่ืองรางวลัเข้ามาเก่ียวข้อง โดยผูน้ าจะให้รางวลัการ
ปฏิบติังาน ในส่ิงท่ีผูต้ามหรือสมาชิกในทีมตอ้งการ หรือการหลีกเล่ียงการลงโทษเพื่อแลกเปล่ียนกบั
การท างานให้ส าเร็จ และสร้างบรรทดัฐานในการปฏิบติังานให้คงสภาพเดิม โดยผูว้ิจยัมองว่าผูน้ า
การแลกเปล่ียนมีวิสัยทศัน์ในอนาคต มีทกัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์และการเจรจาต่อรองท่ีดี จึงเป็น
กุญแจส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า รูปแบบภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ มีการบริหารจดัการ 
โดยผูน้ ามีการใชเ้ร่ืองของความคิด แง่คิด มุมมอง และวิสัยทศัน์ เขา้มาเสริมสร้างและผลกัดนัใหเ้กิด
แรงบนัดาลใจ เพื่อให้เกิดการยอมรับจากการได้รับยกย่อง เพื่อบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงจะเกิดเป็นสาย
สัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้าม โดยผูว้ิจยัมองว่าดว้ยคุณลกัษณะดงักล่าวของผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ท า
ให้ผูต้ามเกิดความผูกพนัต่อองค์กร เน่ืองจากผูน้ ามีการกระจายอ านาจ หน้าท่ีความรับบผิดชอบให้
สมาชิกิกทุกคนไดมี้ส่วนร่วม ไม่ว่าจะเป็นวิสัยทศัน์ การมองการณ์ไกล ทุกคนสามารถแสดงความ
คิดเห็นและแบ่งปันข้อมูลต่างๆ ร่วมกันได้ก่อนผูน้ าหรือผูบ้ริหารจะตัดสินใจขั้นสุดท้าย ท าให้
พนักงานเกิดความรู้สึกถึงการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรจึงส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อ
องคก์ร 

ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า รูปแบบภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ ผูน้ าจะเกิดขึ้นโดย
ธรรมชาติท่ีมาจากความรู้สึกของสมาชิกภายในกลุ่ม เกิดจากความสามคัคี การพึ่งพาอาศยักนั โดยไม่
ค  านึงว่าสมาชิกแต่ละคนนั้นสวมบทบาทหรือบทบาทท่ีถืออยู่คืออะไร ไม่ค  านึงถึงอ านาจ ไม่ถูกยึด
ติดดว้ยต าแหน่ง และสิทธิท่ีไดม้าซ่ึงอ านาจท่ีเกิดขึ้นเองโดยธรรมชาติดว้ยศกัยภาพ สมรรถภาพ และ
ความสามารถของสมาชิกในกลุ่ม โดยผูว้ิจยัมองว่าดว้ยคุณลกัษณะดงักล่าวท่ีผูน้ าหรือผูบ้ริหารให้
ความส าคญักบัการให้ความช่วยเหลือพนกังานในการเป็นผูน้ า มีการกระจายอ านาจให้กบัพนกังาน 
ซ่ึงท าให้ทุกคนมีส่วนร่วมต่อการบรรลุเป้าหมาย หรือวิสัยทัศน์ขององค์กรร่วมกันจึง ส่งผลให้
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พนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์กร แต่หากผูน้ าลักษณะน้ีไม่มีความแข็งแกร่งพอท่ีจะสามารถ
ควบคุมพนักงานได้ อาจส่งผลท าให้คนในองค์กรเกิดการแบ่งพรรคแบ่งพวกได้ อาจส่งผลให้
พนกังานเกิดความผกูพนัธ์ต่อองคล์ดนอ้ยลงได ้

จากผลการวิเคราะห์ รูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานและความ
ผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนบริษทัยา ตามหลกัภาวะผูน้ า 4 รูปแบบ ของ Avery (2004)  และจาก
งานวิจยัของ Suriyanikietkaew (2021) งานวิจยัของวรัตม ์พธัโนทยั (2562)  และ มทัรินทร์ ชาญเลขา 
(2563) พบว่า ภาวะผูน้ าทั้ง 2 รูปแบบ คือ ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน และภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ในขณะท่ีภาวะผูน้ าทั้ง 4 รูปแบบ คือ ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม ภาวะ
ผูน้ าการแลกเปล่ียน ภาวะผูน้ าด้านวิสัยทศัน์ และภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติส่งผลต่อความผูกพนั
องคก์รของผูแ้ทนยา ซ่ึงสอดคลอ้งกบัค านิยามของการบริหารจดัการองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพน้ี ผูน้ า
ตอ้งมีสภาวะท่ีสามารถรักษาสมดุลระหว่างระบบกบัคนให้มีความเหมาะสมได ้โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
การใหค้วามส าคญักบัการสร้างบุคลากรท่ีมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ โดยการพฒันาความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถในการท างาน และความสามารถในการคิดสร้างสรรค ์รวมทั้งพฒันาให้มีสุขภาพกาย
และสุขภาพใจท่ีดีสมบูรณ์ มีความสุขกบัชีวิตในการท างาน จึงเป็นบทบาทหน้าท่ีท่ีส าคญัของผูน้ า
องคก์รท่ีจะน าพาให้องคก์รอยูร่อดในยคุท่ีมีสถานการณ์ต่างๆ เปล่ียนแปลงตลอดเวลาได ้(นภวรรณ 
คณานุรักษ์, 2554) และสอดคลอ้งกบัแบบจ าลองความผูกพนัในองค์กร 3 แบบคือ 1) ความผูกพนั
ดา้นจิตใจ 2) ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่และ 3) ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Meyer & Allen, 1984) 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
จากการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ ภาวะผูน้ าทั้ง 4 รูปแบบ ตามแนวคิด Avery (2004)  

และจากงานวิจยัของ Suriyanikietkaew (2021) งานวิจยัของวรัตม ์พธัโนทยั (2562)  และ มทัรินทร์ 
ชาญเลขา (2563) กับประสิทธิภาพการท างานและความผูกพนัต่อองค์กร ด้วยการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) แสดงให้เห็นว่ามี 2 ปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมี
นัยส าคญักบัประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทนยาไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน และภาวะผูน้ า
โดยธรรมชาติ และมี 4 ปัจจยั ท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญักบัความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทน
บริษทัยา คือ ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน ภาวะผูน้ าวิสัยทศัน์  และภาวะผูน้ าโดย
ธรรมชาติ 

    ผูว้ิจยัขอเสนอแนวทางเพื่อให้ผูบ้ริหารหรือผูน้ าองคก์รมีแนวทางในการบริหาร
จดัการองคก์รท่ีส่งผลต่อความ ส าเร็จขององคก์รในอนาคต ดงัต่อไปน้ี 
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จากงานวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานและความผูกพนัต่อองค์กร
ของผูแ้ทนบริษทัยามากท่ีสุดคือ หัวหน้างานหรือผูน้ า/ผูบ้ริหารองค์กร โดยภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม 
ผูน้ าควรมีภาวะผูน้ าแบบผูน้ าการแลกเปล่ียน และภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติมากขึ้น ควรลดภาวะผูน้ า
แบบดั้งเดิมและภาวะผูน้ าวิสัยทศัน์ เพื่อให้สอดคลอ้งกบับริบทของธุรกิจอุตสาหกรรมยา เพื่อให้
พนกังานมีประสิทธิภาพการท างานและความผกูพนัต่อองคก์รมากขึ้น 

ผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ าท่ีดี ควรมีนโยบายให้ความส าคญัเก่ียวกบัทางดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างหัวหน้างานและผูแ้ทนยา เพราะหัวหน้างานมีความใกลชิ้ดกับลูกน้องมากท่ีสุด จึงควร
สนบัสนุนการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีท่ีก่อให้เกิดสัมพนัธภาพเชิงบวก โดยอาจเร่ิมจากการพูดคุยกนั
ถึงเป้าหมายของงานท่ีตอ้งการใหเ้ป็นภาพเดียวกนัอยา่งชดัเจน และใหอิ้สระในการท างานแก่ลูกนอ้ง
อยา่งเตม็ท่ี ลูกนอ้งสามารถมีอ านาจตดัสินใจในงานท่ีไดรั้บผิดชอบเองไดโ้ดยท่ีไม่ตอ้งรอการอนุมติั
จากหัวหนา้งาน หัวหนา้ควรมีความไวว้างใจในการปฏิบติังานของลูกนอ้ง ไม่คอยควบคุมหรือตาม
เช็คทุกขั้นตอนถ่ีเกินไป ควรนดัหมายติดตามงานเป็นระยะตามความจ าเป็น และหวัหนา้งานควรเป็น
ท่ีปรึกษาท่ีดีให้กับลูกน้องได้เม่ือยามท่ีลูกน้องต้องการ ควรมีการจัดอบรมและส่งเสริมการจัด
กิจกรรมสร้างสัมพนัธ์ในองค์กร เพื่อให้เกิดความสัมพนัธ์อันดีต่อกันทั้งกับเพื่อนร่วมงาน และ
หัวหนา้งาน ทั้งน้ียงัเป็นการสร้างแรงบนัดาลใจให้กนัและกนัทั้งหัวหนา้งาน ลูกนอ้ง เพื่อนร่วมงาน 
รวมถึงพนกังานต่างระดบักนั เพราะในอุตสาหกรรมยาปัจจุบนัอตัราการลาออกของพนกังานยงัคงมี
ค่อนข้างสูง นั่นหมายความว่าพนักงานยงัไม่ค่อยมีความผูกพนัต่อองค์กรและส่วนหน่ึงมาจาก
หวัหนา้งาน  

และผลการจากการท าวิจยัพบว่า ผูบ้ริหารหรือหัวหน้างานควรก าหนดกลยุทธ์ และ
นโยบายในการช่วยแนะแนวทางให้ทุกฝ่ายออกแบบนโยบาย ระเบียบการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม 
หรือกิจกรรมท่ีท าให้พนักงานทุกฝ่ายได้มีส่วนร่วมในบริษทัมากยิ่งขึ้นดังท่ีกล่าวไปแล้วข้างต้น 
เพื่อให้พนักงานมีความรู้สึกว่ามีความส าคัญต่อองค์กรอย่างเท่าเทียมกัน และเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร นอกจากนั้นผูบ้ริหารควรเปิดใจรับฟังความคิดเห็นของพนกังานเม่ือเกิดปัญหา เพื่อช่วยกนั
หาแนวทางการป้องกันและแก้ไขปัญหาท่ีเป็นอุปสรรคในการท างานของผูแ้ทนยา ควรมีความ
ยืดหยุ่นในการท างาน และค านึงถึงการให้สวสัดิการครอบคลุมทั้งพนักงานและครอบครัวของ
พนักงาน หรือมีการส่งเสริมให้มีความกา้วหน้าในต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้น โดยบริษทัควรเล็งเห็นถึง
ความส าคัญในแต่ละปัจจัยเหล่าน้ี เพราะหากพนักงานรู้สึกว่าองค์กรมีความมั่นคง มีการดูแล
พนกังาน รวมไปถึงการท่ีองคก์รเห็นความส าคญัของตวัพนกังาน ก็จะก่อใหเ้กิดการมีทศันคติท่ีดีต่อ
องค์กร เม่ือมีทัศนคติท่ีดี การยอมรับต่อเป้าหมาย ค่านิยม วฒันธรรม รวมถึงนโยบายท่ีองค์กร
ก าหนด ก็จะเร่ิมมีความคิดเห็นท่ีไปในทิศทางเดียวกนักบัองคก์ร และท าให้พนกังานมีความตั้งใจ มี
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ความพยายามเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงจะส่งผลให้พนักงานปฏิบติังานออกมาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และท าให้พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรทั้งส้ิน ซ่ึงนอกเหนือไปจากเร่ืองของ
ค่าตอบแทนท่ีไดจ้ากการท างานท่ีเหมาะสม 

จากท่ีกล่าวมา ภาวะผูน้ าแต่ละรูปแบบอาจเป็นปัจจยัส าคญั ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพและ
ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกักงาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีถือว่าเป็นการเตรียมความพร้อมในการรับมือกบั
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นตลอดเวลาในธุรกิจ เพื่อน าพาธุรกิจให้เติบโตและให้พนักงานมีจุดยืน มี
เป้าหมายการปฏิบติัท่ีเป็นไปตามทิศทางท่ีองคก์รคาดหวงั เม่ือมีการน าไปปรับใชอ้ยา่งเหมาะสม 

 
 
5.4 ข้อจ ากดัการวิจัย  

1. การวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการวิเคราะห์รูปแบบภาวะผูน้ า ตามหลักของภาวะผูน้ า 4 
ลกัษณะ โดย Avery (2004) ซ่ึงอาจมีปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีอาจส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานและความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

2. งานวิจัยน้ียงัมีจ านวนกลุ่มตัวอย่างท่ีอาจไม่มากพอท่ีจะเป็นตัวแทนของข้อมูล
ทั้งหมด เน่ืองจากการกระจายแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอย่างยงัมีความกระจุกตวั โดยงานวิจยัน้ี
กลุ่ มตัวอย่ า ง ส่วนใหญ่ท างานในบริษัทยาต้นต า รับ  (Original drug) และท างานในเขต
กรุงเทพมหานคร ท าให้ผลการศึกษาเป็นผลมาจากกลุ่มตวัอย่างน้ีเป็นหลกั ซ่ึงอาจไม่สามารถขยาย
ผลงานวิจยัไปยงัประชากรผูแ้ทนยาท่ีท างานในบริษทัยาสามญั (Generic drug) และผูแ้ทนท่ีท างาน
ในเขตต่างจังหวดัได้ ซ่ึงในประเทศไทยยงัมีจ านวนผูแ้ทนยาในบริษทัยาจ านวนมาก ท่ีมีความ
หลากหลายทั้งในเร่ืองของพื้นท่ีท างาน และขนาดขององคก์ร เป็นตน้ ดงันั้นกลุ่มตวัอย่างอาจยงัไม่
ครอบคลุมทุกพื้นท่ีทุกจงัหวดัของประเทศไทย 
 
 

5.5 งานวิจยัที่เกีย่วเน่ืองในอนาคต 
1. ควรเพิ่มระยะเวลาในการศึกษาเพื่อเพิ่มจ านวนผูต้อบแบบสอบถาม เพื่อให้ไดก้ลุ่ม

ตัวอย่างท่ีมีความหลากหลายและจ านวนท่ีมากขึ้นเพื่อให้แน่ใจว่าข้อมูลท่ีได้จากกลุ่มตัวอย่าง
สามารถเป็นตวัแทนขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่งไดอ้ยา่งเหมาะสม 

2. งานวิจยัน้ีเป็นการวิเคราะห์ภาวะผูน้ าเพียง 4 ลกัษณะ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานและความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงอาจมีปัจจยัอ่ืนๆท่ีส่งผลต่อตวัแปรดังกล่าว ดังนั้นจึงควรมี
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การศึกษารูปแบบภาวะผูน้ าและปัจจยัอ่ืนๆ เพิ่มเติมท่ีจะสามารถไดข้อ้มูลแน่ชดัยิ่งขึ้นถึงปัจจยัท่ีมี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ร 

3. ผูท่ี้สนใจสามารถศีกษาความสัมพนัธ์และอิทธิพลของรูปแบบภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม 
ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ หรือภาวะผูน้ ารูปแบบ
อ่ืนๆ ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน หรือความผูกพนัต่อองค์กร หรือจะศึกษาในด้านอ่ืนๆ 
เพิ่มเติมในบริบทขององค์กรภาครัฐ องค์กรเอกชนอ่ืนๆ เพื่อให้ได้ข้อมูลและผลการศีกษาท่ี
หลากหลาย  

4. เพิ่มเติมวิธีการศึกษาโดยท าการสัมภาษณ์ เพื่อให้ได้ขอ้มูลเชิงลึกยิ่งขึ้น หรือควร
กระจายแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอย่างให้มีอตัราส่วนเท่าๆ กนัในแต่ละลกัษณะการท างาน โดย
อาจก าหนดการกระจายแบบสอบถามแบบโควตา้ (Quota sampling) เพื่อให้สัดส่วนองค์ประกอบ
ของกลุ่มตวัอยา่งใกลเ้คียงกบัของประชากรมากท่ีสุด  
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ตะวนัออกเฉียงเหนือตามแนวคิด Sustainable Leadership. (งานวจิยัส่วนบุคคล). เขา้ถึง
จาก https://archive.cm.mahidol.ac.th/handle/123456789/4227 
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ภาคผนวก ก. 
ตารางแสดงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยั 
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2.5 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
จากการท่ีผูว้ิจยัไดไ้ปศึกษาคน้ควา้จากการทบทวนวรรณกรรมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่ามีงานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกบั ภาวะผูน้ า (Leadership) อย่าง

แพร่หลายทั้งในประเทศและในต่างประเทศ ทางผูวิ้จยัจึงท าการสรุปรวบรวมงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งไว ้ดงัน้ี  
ล าดบั หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั วิธีการวิจยั ผลการศึกษา 

1 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ
หวัหนา้ทีมทรัพยากรบุคคล
สัมพนัธ์ 

ปัญญทิพ  
วงศว์ุฒิรัตน์กุล 
 (2562) 

แบบผสมผสาน 
กลุ่มตวัอยา่ง คือ  
ผูท่ี้ปฏิบติังาน
ทางดา้น
ทรัพยากรบุคคล
สัมพนัธ์ จ านวน 
28 คน 

ผูน้ ามีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของตนเองอยู่ใน
ระดับสูงมาก ในแต่ละองค์ประกอบทางพฤติกรรมทั้ง 4 ด้าน 
โดยรับรู้ตนเองมากท่ีสุดในด้านการสร้างแรงบันดาลใจและ
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา รองลงมาคือ ดา้นการมีอิทธิพลอย่าง
มีอุดมการณ์ และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ตามล าดบั ในขณะท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียน
ของผูน้ าในระดบัสูง และรับรู้องคป์ระกอบทางพฤติกรรมของ
ผูน้ ามากท่ีสุด คือ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ รองลงมา
คือ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจและ
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยจากผลการ
เปรียบเทียบการรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงระหว่างผูน้ า
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบว่ามีความแตกต่างหรือช่องว่างของ
การรับรู้ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในแง่มุมท่ีหลากหลาย  
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ตารางงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั วิธีการวิจยั ผลการศึกษา 

2 Sustainable leadership practices 
driving financial performance: 
Empirical evidence from Thai 
SMEs 

Suparak 
Suriyankietkaew, 
Gayle Avery (2016) 

เชิงปริมาณ 
กลุ่มตัวอย่าง  คือ 
ผูจ้ดัการจากธุรกิจ 
SMEs ในประเทศ
ไทย 
จ านวน 439 คน 

จากหลักปฏิบัติองค์กรท่ีย ัง่ยืนของ Avery จ านวน 23 ข้อ 
พบว่า มี 16 ขอ้ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความสามารถทางดา้น
การเงินของธุรกิจ SMEs คือ แรงงานสัมพันธ์ การรักษา
พนักงาน การให้คุณค่ากับพนักงาน การมีจริยธรรม การมี
มุมมองในระยะยาว ความเป็นอิสระทางการเงิน ความ
รับผิดชอบต่อสังคม การแบ่งปันวิสัยทัศน์ร่วมกัน การ
ตัดสินใจ การมีท างานร่วมกัน วฒันธรรม การเก็บรักษา
ความรู้ การไวว้างใจ นวตักรรม การรวมเป็นหน่ึงเดียวกนั
ขององค์กร และมีคุณภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ปัจจัยด้าน
แรงงานสัมพนัธ์ การให้คุณค่ากับพนักงาน รับผิดชอบต่อ
สังคม การแบ่งปันวิสัยทศัน์ร่วมกนั เป็นแรงผลกัดนัท่ีส าคญั 
และเพิ่มประสิทธิภาพผลการด าเนินงานของบริษทั ในระยะ
ยาว 
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ตารางงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั วิธีการวิจยั ผลการศึกษา 

3 Employee satisfaction and 
sustainable leadership practices in 
Thai SMEs 

Suparak 
Suriyankietkaew, 
Gayle C. Avery 
(2014) 

เชิงปริมาณ กลุ่ม
ตวัอยา่ง คือ 
พนกังานจากธุรกิจ 
SMEs ในกรุงเทพฯ 
จ านวน 1,152 คน 

จากการศึกษาพบว่าหลักปฏิบัติภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนของ 
Avery จ านวน 23 ขอ้ มี 20 ขอ้ท่ีมีความสอดคลอ้งกบัความ
พึงพอใจของพนกังาน ยกเวน้ ความมีอิสระทางการเงิน การ
บริหารจดัการตนเอง และความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 

4 ภาวะผูน้ าและปัจจยัแรงจูงใจท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานชาวไทยและชาว 
ต่างชาติ: กรณีศึกษาธุรกิจผูผ้ลิต
สินคา้แห่งหน่ึง 

วรัตม ์ 
พธัโนทยั 
(2562) 

เชิงปริมาณ  
กลุ่มตวัอยา่ง คือ  
พนกังานชาวไทย 
จ านวน 115 คน 
และพนกังานชาว 
ต่างชาติ  
จ านวน 123 คน  

ผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงลบต่อความผูกพนั
ต่อองค์กรโดยรวม ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ปัจจยัจูงใจ
และปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รโดยรวมหากศึกษาเปรียบเทียบระหว่างพนกังานชาว
ไทยและชาวต่างชาติพบว่าภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ปัจจยั
จูงใจและปัจจัยค ้าจุนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อพนักงาน
ชาวไทย ส าหรับพนกังานต่างชาติพบว่ามีเพียงปัจจยัค ้าจุนมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ตารางงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั วิธีการวิจยั ผลการศึกษา 

5 Organisational trust and 
performance in different contexts 

Mika Vanhala, 
Shay S. Tzafrir 
(2021) 

เชิงปริมาณ  
กลุ่มตวัอยา่ง คือ 
พนกังานองคก์รขนาด
ใหญ่จากธุรกิจ
สารสนเทศและ
เทคโนโลยกีารส่ือสาร 
จ านวน 304 คน และ
อุตสาหกรรมป่าไม ้
จ านวน 411 คน ใน
ประเทศฟินแลนด์ 

ปัจจยัขอ้งเก่ียวความสามารถด้าน ความเช่ือใจระหว่าง
บุคคล (Interpersonal trust) และ ประสิทธิภาพความเช่ือ
ใจท่ีไม่มีเจาะจง (impersonal trust) มีผลกระทบต่อผล
ก า รด า เ นิ น ง าน ระ ดับ อ ง ค์ ก ร  ( organisation-level 
performance) 

6 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าแห่ง
อนาคตในบริษทัมหาชน 

ภคัจิรา  
ยงกิจเจริญลาภ 
(2565) 

เชิงปริมาณ 
กลุ่มตวัอยา่ง คือ 
พนกังานท่ีท างานใน 
บริษทัมหาชน 
จ านวน 444 คน 

ลกัษณะภาวะผูน้ าเพียง 1 ลกัษณะได้แก่ ภาวะผูน้ าโดย
ธรรมชาติ และ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าเพียง 1 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
การบริหารจดัการตนเอง ท่ีมีอิทธิพลต่อทั้งผลส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของพนกังาน 
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ตารางงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั วิธีการวิจยั ผลการศึกษา 

7 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัธ์ใน
องคก์ารของบุคลากร:กรณี ศึกษา
ส านกังานการบินพลเรือน 
แห่งประเทศไทย 

คนธรัตน์  
อน้ขวญัเมือง 
(2563) 

แบบผสม กลุ่ม
ตวัอยา่ง คือ 
พนกังานส านกังาน
การบินพลเรือน
แห่งประเทศไทย 
เชิงปริมาณ  
จ านวน 157 คน 
เชิงคุณภาพ  
จ านวน 10 คน 

ปัจจยัท่ีท าให้บุคลากรมีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การ ไดแ้ก่ 
ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ส านักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย ได้แก่ ปัจจัย
วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์การ ลักษณะงานท่ี
ปฏิบติั ค่าตอบแทน และคุณภาพชีวิต 

8 ความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
ภาวะผูน้ าท่ีแทจ้ริง ความพึงพอใจ
ในงาน และความผกูพนัต่อ
องคก์ารของ 
พนกังานบริษทั 
อสังหาริมทรัพย ์ใน กรุงเทพฯ 

ธิดารัตน์  
ผลถาวรกุลชยั 
(2562) 

เชิงปริมาณ กลุ่ม
ตวัอยา่ง คือ 
พนกังานบริษทั 
อสังหาริมทรัพย ์
ใกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 250 คน 

ความพึงพอใจในงานมีผลทางบวกกับภาวะผูน้ าท่ีแท้จริง
และความผูกพนัต่อองค์การ และภาวะผูน้ า ท่ีแทจ้ริงมีผล
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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ตารางงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั วิธีการวิจยั ผลการศึกษา 

9 การศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยู่
อยา่งยัง่ยนืในธุรกิจสายการบิน
ตน้ทุนต ่าท่ีเปิดใหบ้ริการใน
ประเทศไทย ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership 

มงคล  
พงศส์ัมฤทธ์ิผล 
(2562) 

เชิงปริมาณ กลุ่ม
ตวัอยา่ง คือ 
พนกังานบริษทั
สายการบิน 
ตน้ทุนต ่า  
(Low-cost airline)  
จ านวน 330 คน 

ความผูกพันของพนักงาน คุณภาพงาน ผลประโยชน์ใน
ระยะยาวพฤติกรรมทางจริยธรรม การแบ่งปันส่งต่อความรู้
และรักษาองคก์ร 
นวตักรรม ความไวว้างใจ ส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ี
พนักงานรับรู้ได ้และความผูกพนัของพนักงาน วฒันธรรม
องค์กรคุณภาพของงาน ผลประโยชน์ ในระยะยาว 
พฤติกรรมทางจริยธรรม ความไวว้างใจ และการแบ่งปันส่ง
ต่อความรู้และรักษาองค์กร ส่งผลต่อความพึงพอใจของ
พนกังาน 

10 การวิเคราะห์อภิมานอิทธิพลของ
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงต่อ 
ประสิทธิผลการท า งานโดยมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวั
แปรส่ือ 

พรพิมล บรรลุมงคล 
(2561) 

การวิเคราะห์ 
อภิมานงานวิจยัท่ี 
ไดรั้บการตีพิมพ ์
ระหวา่งปี  
2546 – 2560 
จ านวน 42 คน  

ผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารและประสิทธิผลการท างาน 
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ตารางงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั วิธีการวิจยั ผลการศึกษา 

11 ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าแบบให้
พลงักบัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในท่ี
ท างาน : บทบาทการก ากบัอิทธิพล
ส่งผา่นของบรรทดัฐานองคก์ารท่ี 
สนบัสนุนนวตักรรม ต่อการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจดา้นจิตใจ ในกลุ่มพนกังานท่ี
ปฏิบติังานในองคก์ารการส่ือสารโทรคม
นภาคเอกชน 

ธนิศรา  
คงกระพนัธ์ 
(2563) 

เชิงปริมาณ กลุ่ม
ตวัอยา่งคือ พนกังานท่ี
ปฏิบติั งานอยูใ่น
องคก์ารการส่ือสาร
โทรคมนาคม 
ภาคเอกชน เขต 
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 233 คน 

ผู ้น าแบบให้พลังสามารถคาดการณ์พฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในท่ีท างานอย่างมีนัยยะส าคัญ โดยมีการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจดา้นจิตใจดว้ยตวัแปรส่งผ่านดา้น
ความสามารถในงานเพียงองค์ประกอบเดียว และเป็น
การส่งผ่านเพียงบางส่วน (partialmediation) อีกทั้ ง
บรรทดัฐานองค์การสนับสนุนนวตักรรมไม่เป็นตวัแปร
ก ากบัในความสัมพนัธ์ระหวา่งการเสริมสร้างพลงัอ านาจ
ดา้นจิตใจกบัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในท่ีท างาน 

12 การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่ง
ย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจและ
ความ ส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้อง
บุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย
ใน สถาน พยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขต
กรุงเทพฯ ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership 

เมริษา พนัธ์ขะ
วงษ ์(2564) 

เชิงปริมาณ กลุ่ม
ตวัอยา่ง คือ บุคลากร
ทางการแพทย ์Gen-Y 
ในสถานพยาบาลของ
รัฐแห่งหน่ึง เขต กทม 
จ านวน 358 คน 

ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว ดา้นความไวว้างใจ และ
ความผูกพนัของพนักงาน มีผลต่อความพึงพอใจ และ 
ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว ดา้นนวตักรรม ดา้นความ
ผกูพนัของพนกังาน และดา้นคุณภาพของงาน มีส่งผลต่อ
ผลสาเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
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ตารางงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั วิธีการวิจยั ผลการศึกษา 

13 การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์ร
อยา่งย ัง่ยนื ท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจและความส าเร็จขององคก์ร
ท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานธนาคาร
พาณิชย ์ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership 

พิมสุดา วิสัยกลา้ 
(2564) 

เชิงปริมาณ กลุ่ม
ตวัอยา่งคือ พนกังาน
ธนาคารพาณิชย ์ 
ในเขตภาค 
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 
จ านวน 323 คน 

ปัจจยัดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย การจดัการด้วย
ตนเอง ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ และดา้นความผกูพนัของพนกังาน 
มีผลต่อความพึงพอใจด้านผลประโยชน์ในระยะยาว ด้านการรักษา
ผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ การสร้าง
เครือข่ายในองค์กร วฒันธรรมองค์กร การแบ่งปันและรักษาความรู้ ความ
ไวว้างใจ และความผูกพนัของพนกังาน มีผลต่อผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้
ได ้

14 ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้กา
สนบัสนุนจากองคก์าร การรับรู้
ความยติุธรรมในองคก์ารและ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานโรงพยาบาลเอกชน 

ปานชนก  
โชติวิวฒัน์กุล 
(2562)  
 

เชิงปริมาณ กลุ่ม
ตวัอยา่ง คือ พนกังาน 
ระดบัปฏิบติัการ 
ประกอบดว้ย พยาบาล 
และพนกังานทัว่ไป  
(ไม่นบัรวมแพทย)์ 
จ านวน 3,525 คน 

การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนจากหัวหนา้
งาน ดา้นผลตอบแทนองคก์ารและสภาพการท างาน และดา้นความมัน่คงใน
การท างาน มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความยติุธรรมจากองคก์ารและความ
ผูกพนัต่อองคก์าร รวมทั้งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการไดรั้บ
การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ด้านผลตอบแทนองค์การและสภาพการ
ท างาน และดา้นความมัน่คงในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความ
ยติุธรรมจากองคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์าร 



63 
 

ตารางงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั วิธีการวิจยั ผลการศึกษา 

15 การวิเคราะห์ปัจจยัภาวะผูน้ าของ
หวัหนา้ภาควิชาท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลองคก์ารของภาควิชา
ในสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน 

พิศสุภา  
ปัจฉิมสวสัด์ิ 
(2552) 

เชิงปริมาณ กลุ่ม
ตวัอยา่ง คือ 
ภาควิชาใน 
สถาบนัอุดมศึกษา 
เอกชน  
จ านวน 278 คน 

ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะภาวะผูน้ า ปัจจยัดา้นบทบาทภาวะผูน้ า 
และปัจจยัด้านพฤติกรรมภาวะผูน้ า ส่งผลต่อประสิทธิผล
ขององคก์ารขนาดเลก็และใหญ่ ส่วนปัจจยัดา้นบทบาทภาวะ
ผู ้น า  และปัจจัยด้านพฤติกรรมภาวะผู ้น า  ส่ งผลต่อ
ประสิทธิผลขององคก์ารขนาดกลาง 

16 การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร
ธุรกิจบริการดา้นระบบ สายพาน
ล าเลียงกระเป๋าในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ธญัชนก  
รัตนพิบูลย ์ 
(2565) 

พนกังานระดบั
ปฏิบติัการท่ีท างาน
ใหบ้ริการดา้น
ระบบสายพาน
ล าเลียงกระเป๋าใน 
ท่ีมีอายตุั้งแต่ 20 ปี 
ขึ้นไป  
จ านวน 390 คน 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บ ริก ารด้ านระบบสายพานล า เ ลี ย งกระ เ ป๋ า ใน เขต
กรุงเทพมหานครจากมากไปน้อย ได้แก่ บุคลิกภาพแบบมี
มโนธรรม (Conscientiousness), ผลการป้อนกลบัของงาน 
(Feedback), บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) และ
ผู ้น า ก า ร เป ล่ี ยนแปล ง  ( Transformational Leadership) 
ตามล าดบั 
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ตารางงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั วิธีการวิจยั ผลการศึกษา 

17 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานสังกดัธุรกิจ
ขนาดใหญ่ธนาคารกรุงไทย 
ส านกังานใหญ่ 

อจัจิมา  
สกุลมงคลลาภ 
(2561) 

เชิงปริมาณ กลุ่มตวัอยา่ง 
คือ พนกังานท่ีปฏิบติังาน
สังกดัธุรกิจขนาดใหญ่ 
ธนาคารกรุงไทย 
ส านกังานใหญ่ จ านวน 
284 คน 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ประกอบดว้ย ดา้นความมีอิสระในการ
ท างาน ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน ดา้นความส าคญัของงาน 
และดา้นการมีส่วนร่วมในการให้บริการ ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
และปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้น
ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึกกว่า
องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้ดา้นความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของ 
องค์กร และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ท่ีแตกต่างกนั 
มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติ 

18 The Influence of Innovation and 
Transformational Leadership on 
Organizational Performance 

Sarminah 
Samad 
(2012) 

เชิงปริมาณ  
กลุ่มตวัอยา่งคือ ผูบ้ริหาร
คนในบริษทัขนส่ง 
สัญชาติมาเลเซีย 
จ านวน 150 คน 

ส่วนประกอบนวตักรรมและผูน้ าการเปลี่ยนแปลงถือเป็นปัจจยั 
สนับสนุนและมีบทบาทส าคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพของ
องคก์ร 
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ตารางงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั วิธีการวิจยั ผลการศึกษา 

19 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานสายงาน
เทคโนโลย ีธนาคารกรุงไทย 
ส านกังานใหญ่ 

สิทธิศกัด์ิ มณีฉาย 
(2561) 

เชิงปริมาณ กลุ่ม
ตวัอยา่ง คือ 
พนกังานสายงาน
เทคโนโลย ี
ธนาคารกรุงไทย 
ส านกังานใหญ่  
จ านวน 350 คน 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานประกอบดว้ย ดา้นความส าคญัของงาน 
ด้านความอิสระในการท างาน ด้านความมีเอกลกัษณ์ของงาน 
ดา้นความทา้ทายในงาน และ ดา้นผลสะทอ้นกลบัของงานมีผล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ และ
ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานพบว่า ดา้นความรู้สึกว่า
ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ีพึ่งพา
ได้ และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานอย่างมีนัยส าคญั ส่วนดา้นความ
คาดหวงัในโอกาสความกา้วหน้าในการท างานและภาวะผูน้ า
และการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน 

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

Walailak Atthirawong, 
Kaseam Bunnoiko, 
Wariya Panprung 
(2020) 

เชิงปริมาณ  กลุ่ม
ตวัอยา่งคือ ผจก.
ตำแหน่ง Supply 
Chain ในประเทศ

จ านวน 500 คน 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ Visionary Leadership มากท่ีสุดคือ การ
ส่ือสาร (Communication) ตามมาด้วย  บรรยากาศองค์กร 
(Organization Climate) และ ความคิดสร้างสรรค(์Creativity) 
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ตารางงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั วิธีการวิจยั ผลการศึกษา 

21 ภาวะผูน้ าและแรงจูงใจในการ
ท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์าร ของบุคลากรกอง
ยทุธศาสตร์และแผนงาน 
ส านกังานปลดักระทรวง
สาธารณสุข 

จุฑามาส  
พจน์สมพงษ ์
(2561) 

เชิงปริมาณ กลุ่ม
ตวัอยา่ง คือ 
บุคลากรกอง
ยทุธศาสตร์และ
แผนงานส านกังาน
ปลดักระทรวง
สาธารณสุข  
จ านวน 108 ราย 

1) ปัจจยัภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรกองยทุธศาสตร์และแผนงาน 
2) ปัจจยัส่วนบคุคลดา้นต าแหน่งงานมีผลต่อความผกูพนัตอ่องคก์ารของ
บุคลากร โดยต าแหน่งนกัวิเคราะห์นโยบายและแผนและนกัวิชาการ
คอมพิวเตอร์จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
3) ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้ว หนา้ในงาน 
ปัจจยัค ้าจุน ดา้นสภาพการท างานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรกองยทุธศาสตร์และแผนงาน ส านกังานปลดักระทรวง
สาธารณสุข 

22 The relationship of 
transformational leadership, 
organizational justice, and 
organizational commitment: a 
mediation effect of job 
satisfaction 

Nelson Silitonga, 
Dewiana Novitasari,  
Didi Sutardi (2020) 

เชิงปริมาณ กลุ่ม
ตวัอยา่งคือ พนง.
ในอุตสาหกรรม
ผลิตรถยนตใ์น
เมือง Tangerang 
Indonesia  
จ านวน 221 คน 

ความยติุธรรมในองคก์รและภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมี
อิทธิพลในเชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญักบัความพึงพอใจในงาน
ของพนกังาน ความยติุธรรมในองคก์รไม่มีอิทธิพลอยา่งมี
นยัส าคญักบัความผกูพนัต่อองคก์ร ในขณะท่ีภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญักบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร  
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ตารางงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั วิธีการวิจยั ผลการศึกษา 

23 ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัองคก์รดา้นการบริหาร
องคก์รและดา้นลกัษณะงานของ
พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของ
บริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย 

จิตติพร วิชดั  
(2561) 

เชิงปริมาณ กลุ่ม
ตวัอยา่ง คือ 
พนกังานกลุ่มเจ
เนอเรชัน่วายท่ีเกิด
ระหวา่งในปี พ.ศ. 
2520-2542 ของ
บริษทัเคร่ืองส าอาง
แห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย 
จ านวน 160 คน 

1) ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัองคก์รในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นภาวะผูน้ า 
วฒันธรรมองคก์ร และโอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ใน
งาน  
2) ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนั
องคก์รในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ความทา้ทายในงาน และ
ดา้นการยอมรับและอิสระในการท างาน  
3) ความผูกพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของ
บริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทยอยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด 

24 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานและ
ความผกูพนัต่อองคก์รของวิศวกร 

พชัรี  
ดามพ์ประเสริฐกุล 
(2563) 

เชิงปริมาณ  
กลุ่มตวัอยา่ง  
คือ วิศวกร  
จ านวน 266 คน 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจและ
ดา้นกากระตุน้ทางปัญญาส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของวิศวกร และภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงดา้นการมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์และการสร้างแรงบนัดาลใจส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ตารางงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั วิธีการวิจยั ผลการศึกษา 

25 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ความ
ผกูพนัในงาน และความผกูพนัต่อ
องคก์าร : กรณีศึกษาพนกังานกลุ่ม
บริษทัผูผ้ลิตสินคา้บริโภคขา้มชาติ
แห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพฯ 
 

ปัทมา  
เจริญพรพรหม
(2558) 

เชิงปริมาณ กลุ่ม
ตวัอยา่ง คือ 
พนกังาน
ปฏิบติัการกลุ่ม
บริษทัผูผ้ลิตสินคา้
บริโภค   ขา้มชาติ
แห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 360 

1) การรับรู้บทบาทภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยรวมและ
รายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการ
สร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 
2) ความผกูพนัในงานโดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความ
มีพลงัในการท างาน ดา้นความเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนในการ
ท างาน และดา้นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบังาน  มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
3) การรับรู้บทบาทภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยรวมและ
รายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ดา้นการ
สร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีความสัมพนัธ์กับความ
ผกูพนัในงาน 
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ตารางงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั วิธีการวิจยั ผลการศึกษา 

26 ภาวะผูน้ าและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยส่์งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 
กรณีศึกษา ไดเซล กรุ๊ป (ประเทศ
ไทย) 

เอมอร จนัทบูลย ์
(2560) 

เชิงปริมาณ กลุ่ม
ตวัอยา่ง คือ 
พนกังานบริษทั  
ไดเซล กรุ๊ป  
(ประเทศไทย) 
จ านวน 427 คน 

พบว่าพนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัสูง ภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารคนไทยและคนญ่ีปุ่ น ด้านภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ดา้นภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และดา้นความ
ไวว้างใจ แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยด์า้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการ
สรรหาและคดัเลือก ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา ดา้นการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ด้านแรงงานสัมพนัธ์ และด้าน
การบริหารแบบญ่ีปุ่ นส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

27 รูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของเจน
เนอเรชนัเอก็ซ์และเจนเนอเรชนั
วาย 

ญาดา สามารถ 
(2558) 

เชิงปริมาณ กลุ่ม
ตวัอยา่ง คือ 
บุคลากรสาย
สนบัสนุนใน
มหาวิทยาลยั
มหาสารคาม  
จ านวน 372 คน 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมี
ความสัมพันธ์และมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อ
องค์ก รด้ าน จิตใจของบุ คล ากรสายสนับส นุนของ
มหาวิทยาลยัมหาสารคามเจนเนอเรชนัเอ็กซ์และเจนเนอเร
ชนัวาย โดยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียนมีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
บุคลากรในเจนเนอเรชนัเอก็ซ์มากกวา่เจนเนอเรชนัวาย 



70 
 

ตารางงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั วิธีการวิจยั ผลการศึกษา 

28 ภาวะผูน้ ากบัความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานกลุ่ม Gen-Y 
ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 

สิรภพ ศรีณรงค ์ 
มินาโตะ  
(2560) 

เชิงปริมาณ กลุ่ม
ตวัอยา่ง คือ 
พนกังาน Gen-Y ท่ี
เกิดตั้งแต่ปี 2521-
2540 หรือช่วงอาย ุ
20-39 ปี ท่ี
ปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 323 คน 

1) ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ทั้งความผกูพนัดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่
และดา้นบรรทดัฐาน โดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง 
2) ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ดา้นจิตใจระดบัปานกลาง
และดา้นบรรทดัฐานระดบัต ่า แต่ไม่สัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นการ
คงอยู ่
3) ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าแบบรับใช ้(Servant Leadership) มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่ม Gen-Y ทั้ง
ความผกูพนัดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน โดยมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง 
4) ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า 5 ระดบั (5 Level Leadership) มีความสัมพนัธ์
กบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานกลุ่ม Gen-Y ทั้งความผูกพนั
ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู่ และดา้นบรรทดัฐาน โดยมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกในระดบัปานกลาง 
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ตารางงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั วิธีการวิจยั ผลการศึกษา 

29 การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์ร
อยา่งย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
และความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้
ไดข้องพนกังานวิศวกรใน
อุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ 
วาย ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership 

ณชารี เอ่ียมสวรรค ์
(2562) 

เชิงปริมาณ กลุ่ม
ตวัอยา่งคือ 
พนกังานวิศวกรใน
อุตสาหกรรมการ
ผลิต เจเนอเรชัน่ 
วาย  
จ านวน 344 คน 

พบว่า การด าเนินการในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต มีความ
สอดคลอ้งกบัแนวคิด Sustainable Leadership โดยพบว่ามี 5 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน คือ ปัจจยัด้าน
ผลประโยชน์ในระยะยาว ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ดา้นการ
สร้างเครือข่ายในองค์กร ด้านความไว้วางใจ ด้านความ
ผกูพนัของพนกังาน และดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม 

30 การศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง ความผกูพนัท่ีมี
ผลต่อความตั้งใจจะคงอยูข่อง
พนกังานในธุรกิจร้านสะดวกซ้ือ
ของประเทศไทย 

พลกฤต รักจุล 
(2563) 

เชิงปริมาณ กลุ่ม
ตวัอยา่ง คือ 
พนกังานในธุรกิจ
ร้านสะดวกซ้ือของ
ประเทศไทยท่ีขึ้น
ทะเบียนกบัตลาด
หลกัทรัพยจ์ านวน 
583 คน 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
ความผูกพันของพนักงาน ความผูกพันของพนักงานมี
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความตั้งใจท่ีจะอยู ่ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความตั้งใจท่ีจะอยู่
โดยผา่นความผกูพนัของพนกังาน 
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ตารางงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั วิธีการวิจยั ผลการศึกษา 

31 การศึกษาภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รและการ
ปฏิบติังานของพนกังาน 
กรณีศึกษาพนกังานธนาคารกสิกร
ไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค ์
(Private Banking) 

มทัรินทร์  
ชาญเลขา  
(2563) 

เชิงปริมาณ กลุ่ม
ตวัอยา่ง คือ พนกังาน
ธนาคารกสิกรไทย 
ฝ่ายธุรกิจไพรเวท
แบงค ์(Private 
Banking)  
จ านวน 154 คน 

คุณลักษณะภาวะผู ้น าด้านการเปล่ียนแปลงด้านการมี
อิทธิพลท่ีเป็นอุดมการณ์เป็นองค์ประกอบเดียว (จาก 4 
องค์ประกอบ ประกอบด้วย ด้านการมีอิทธิพลท่ี เป็น
อุดมการณ์ (Idealized Influence) ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
(Intellectual Stimulation) ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล (Individualized Consideration) และด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจ ( Inspirational Motivation))  ท่ี มีผลท าให้
พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ร 

32 Organizational climate 
and performance in retail 
pharmacies 

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

เชิงคุณภาพ คือ 
ผูจ้ดัการร้านยาในเมือง
ซิดนีย ์ 
จ านวน 100 คน 
พนง.ร้านขายยา 
จ านวน 217 คน และ
ลูกคา้ จ านวน 263 คน 

ระหว่างบรรยากาศองค์กร(Organization Climate) และ การ
วัดผลการปฏิบัติ ง าน ท่ี เ กิดขึ้ นในธุร กิจขนาด เล็ก  มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อกนั โดยสภาพแวดลอ้มสนับสนุน
ให้ เ อ้ื อ อ า  น ว ย ต่ อ ผล ก า รป ฏิ บั ติ ง า นข อ ง อ ง ค์ ก ร 
(Organizational performance) ในธุรกิจร้านขายยาขายปลีก 
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ตารางงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั วิธีการวิจยั ผลการศึกษา 

33 ปัจจยัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยืนท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจและความส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานใน 
อุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เลก็ทรอนิกส์สัญชาติ
ไตห้วนัแห่งหน่ึง 

กาญจน์ติมา 
เกษมสวสัด์ิ 
(2564) 

เชิงปริมาณ กลุ่มตวัอยา่ง 
คือ พนกังานในธุรกิจผลิต
และส่งออกผลิตภณัฑ ์
อิเลค็ทรอนิกส์สัญชาติ
ไตห้วนัแห่งหน่ึง 
จ านวน 339 คน 

มี 8 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน คือ ดา้นความสัมพนัธ์
กบัพนกังาน, ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล, ดา้นการรักษา
ผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย, ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์, ดา้น
วฒันธรรมองคก์ร, ดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร, ดา้น
นวตักรรม และดา้นความผกูพนัของพนกังาน และมี 7 ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ผลสาเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้คือดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์, ดา้นการ
สร้างเครือข่ายในองคก์ร, ดา้นวฒันธรรมองคก์ร, ดา้นการแบ่งปัน และ
รักษาความรู้, ดา้นความผกูพนัของพนกังาน และดา้นคุณภาพของงาน 

34 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั
องคก์รของเภสัชกรเจเนอเรชัน่วาย
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเขต
กรุงเทพมหานคร 

ทิพานนั  
ชยัวนนท ์ 
(2562) 

เชิงปริมาณ กลุ่มตวัอยา่ง 
คือ เภสัชกรเจเนอเรชัน่วาย 
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
เขตกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 258 คน 

ระดบัความคิดเห็นของความผกูพนัต่อองคก์รของเภสัชกรโดยรวมอยู่
ในระดบัสูง ปัจจยัท่ีร่วมท านายความผกูพนัต่อองคก์รของเภสัชกร 
ไดแ้ก่ ปัจจยัประสบการณ์ในการท างาน และปัจจยัการบริหารองคก์ร 
โดยผูบ้ริหารควรเสริมสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 
รวมถึงเขา้มาช่วยแกไ้ขปัญหาในท่ีงาน และปรับปรุงบรรยากาศใน
องคก์รใหมี้ความปลอดภยั มีสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน 
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ตารางงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั วิธีการวิจยั ผลการศึกษา 

35 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่อง
พนกังาน: กรณีศึกษา 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทยส านกังานกลาง 

บุรพชัร์  
ด่านวิไล 
(2563) 

แบบผสม  
กลุ่มตวัอยา่ง คือ  
พนกังานประจ าท่ี 
ปฏิบติังานอยูใ่น 
กฟผ. ส านกังาน
กลาง 
เชิงปริมาณ 
จ านวน 376 คน 
เชิงคุณภาพ 
จ านวน 10 คน 

ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ปัจจยัความต่อเน่ืองใน
การจ่ายค่าตอบแทนและความมัน่คงในงาน ปัจจยัการจ่าย
ค่าตอบแทนปัจจยัโอกาสกา้วหนา้ในงาน และปัจจยัความ
มุ่งมัน่และภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา และปัจจยั
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ส่งผลต่อ
การคงอยูข่องพนกังาน 
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ตารางงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั วิธีการวิจยั ผลการศึกษา 

36 The Relationship among 
Leadership Commitment, 
Organizational Performance, and 
Employee Engagement 

Boonyada 
Nasomboon 
(2014) 

เชิงปริมาณ กลุ่ม
ตวัอยา่ง คือ 
ผูจ้ดัการภายใน 
บริษทัปิ โตรเคมี 
ในจงัหวดัระยอง 
ประเทศไทย 
จ านวน 395 คน 

 

1.ผูน้ าผกูพนั มีผลต่อความว่องไวและการสร้างภาพลกัษณ์
องคก์ร การวางแนวยทุธศาสตร์ ผลการปฏิบติั งานของ
องคก์ร ความผกูพนัของพนกังานขององคก์ร 
 2.การวางแนวยุทธศาสตร์ไม่ เ ก่ียวข้องกับ ข้อปฏิบัติ
ทรัพยากรบุคคล  
3.การสร้างภาพลกัษณ์องคก์รมีผลต่อทรัพยากรบุคคล  
4.การวางแนวยุทธศาสตร์มีผลทางออ้มต่อทรัพยากรบุคคล
โดยถูกส่งผ่านการสร้างภาพลกัษณ์องคก์รและความว่องไว
ขององคก์ร  
5.ความวอ่งไวขององคก์รมีผลต่อทรัพยากรบุคคล  
6.ทรัพยากรบุคคลมีผลต่อผลการปฏิบติังานขององคก์ร 
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ภาคผนวก ข. 
ตารางผลการวิเคราะห์ตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม 

 
 ผูวิ้จัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลของปัจจัยด้านรูปแบบของภาวะผูน้ าทั้ ง 4 รูปแบบและ
ประสิทธิภาพการท างานและความผูกพันต่อองค์กร โดยน าเสนอข้อมูลเป็นค่าเฉล่ียและส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัน้ี 
 
ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของภาวะผู้น า 

ภาวะผู้น าดั้งเดิม Mean S.D. แปลผล 
 1) ผูน้ า/ผูบ้ริหารมีอ านาจสูงสุดในการสั่งการ    

    ควบคุม ตดัสินใจ ซ่ึงพนกังานจ าเป็นตอ้งรับ
ฟัง   
    เหล่าผูบ้ริหาร 

 
 

4.60 

 
 

0.78 

 
 

ระดบัสูงท่ีสุด 

 2) ผูน้ า/ผูบ้ริหารท าการวางแผน จดัการและ 
    สังเกตการณ์ทุกความเป็นไปภายในบริษทัน้ี 

 
4.48 

 
0.64 

 
ระดบัสูงท่ีสุด 

 3) ทิศทางการบริหารของผูน้ า/ผูบ้ริหารเป็น
ส่วนท่ี 
    สร้างความส าเร็จใหบ้ริษทั 

 
4.29 

 
0.56 

 
ระดบัสูงท่ีสุด 

 4) โดยส่วนใหญ่แลว้ ผูน้ า/ผูบ้ริหารมกัตดัสินใจ 
    ดว้ยตนเอง 

 
4.28 

 
0.62 

 
ระดบัสูงท่ีสุด 

 5) มุมมองและความคิดของผูบ้ริหารมีอิทธิพล
ต่อ 
    บริษทั 

 
4.32 

 
0.62 

 
ระดบัสูงท่ีสุด 

 6) อ านาจและการควบคุมของผูน้ า/ผูบ้ริหาร
ส าคญั 
    ต่อความส าเร็จของบริษทั 

 
4.20 

 
0.57 

 
ระดบัสูง 

 รวม 4.34 0.54 ระดับสูงท่ีสุด 
จากตาราง พบว่า ผูแ้ทนบริษทัยาในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็น

วา่ภาวะผูน้ าดั้งเดิมโดยรวมอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.34 (S.D. = 0.54)  
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โดยท่ีมีความคิดเห็นวา่ผูน้ าหรือผูบ้ริหารมีอ านาจสูงสุดในการสั่งการ ควบคุม ตดัสินใจ  ซ่ึง
พนกังานจ าเป็นตอ้งรับฟังเหล่าผูบ้ริหารอยู่ในระดบัสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.60 (S.D. = 0.78) รองลงมา 
ผูน้ า/ผูบ้ริหารท าการวางแผน จดัการและสังเกตการณ์ทุกความเป็นไปภายในบริษทัน้ี มีค่าเฉล่ีย 4.48   
(S.D. = 0.64) มุมมองและความคิดของผูบ้ริหารของมีอิทธิพลต่อบริษทั มีค่าเฉล่ีย 4.32 (S.D. = 0.57)   
ทิศทางการบริหารของผูน้ า/ผูบ้ริหารเป็นส่วนท่ีสร้างความส าเร็จให้บริษทั  มีค่าเฉล่ีย 4.29 (S.D. = 
0.56) ) โดยส่วนใหญ่แลว้ผูน้ า/ผูบ้ริหารมกัตดัสินใจด้วยตนเอง  มีค่าเฉล่ีย 4.28 (S.D. = 0.62) และ
อ านาจและ  การควบคุมของผูน้ า/ผูบ้ริหารมีความส าคญัต่อความส าเร็จของบริษทั มีค่าเฉล่ีย 4.20 
(S.D. = 0.57) ตามล าดบั 
 

ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน Mean S.D. แปลผล 
 1) ทกัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์และการเจรจา

ต่อรอง 
    ของผูน้ า/ผูบ้ริหารเป็นกุญแจส าคญั 
    ต่อการสร้างความผกูผนัของพนกังาน 

 
 

4.41 

 
 

0.78 

 
 

ระดบัสูง 

 2) ขอ้ตกลงระหวา่งพนกังานและผูน้ า/ผูบ้ริหาร 
    เป็นส่ิงท่ีปกครองดูแลการประพฤติปฏิบติั 
    ของพนกังาน 

 
 

4.43 

 
 

0.62 

 
 

ระดบัสูงท่ีสุด 
 3) พนกังานระดบัปฏิบติัการในบริษทั 

    ลว้นมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบต่อการ
บรรลุ 
    เป้าหมายท่ีตกลงร่วมกนั 

 
 

4.45 

 
 

0.53 

 
 

ระดบัสูงท่ีสุด 

 4) ผูน้ า/ผูบ้ริหารมกัจะปรึกษาหารือกบัพนกังาน 
    เป็นประจ า ก่อนจะตดัสินใจขั้นสุดทา้ย 

 
3.36 

 
1.23 

 
ระดบัสูง 

 5) ผูน้ า/ผูบ้ริหารให้รางวลัแก่พนกังาน 
    โดยยดึตามขอ้ตกลงและความคาดหวงัของ
ทั้งคู่ 

 
3.89 

 
0.86 

 
ระดบัสูง 

 6) วิสัยทศัน์ในอนาคตขององคก์ร/ผูน้ า/
ผูบ้ริหาร 
    เป็นส่ิงท่ีปกครองดูแลการประพฤติปฏิบติั 
    ของพนกังาน 

 
 

4.04 

 
 

0.68 

 
 

ระดบัสูง 

 รวม 4.10 0.50 ระดับสูง 
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จากตาราง พบว่า ผูแ้ทนบริษทัยาในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็น
วา่ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยนโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย 4.10 (S.D. = 0.50)  

โดยท่ีมีความคิดเห็นว่าพนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัทล้วนมีส่วนร่วมในความ
รับผิดชอบต่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตกลงร่วมกันอยู่ในระดับสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.45 (S.D. = 0.53) 
รองลงมา ขอ้ตกลงระหว่างพนักงานและผูน้ า/ผูบ้ริหารเป็นส่ิงท่ีปกครองดูแลการประพฤติปฏิบติั
ของพนักงาน มีค่าเฉล่ีย4.43      (S.D. = 0.62) ทกัษะด้านมนุษยสัมพนัธ์และการเจรจาต่อรองของ
ผูน้ า/ผูบ้ริหารเป็นกุญแจส าคญัต่อ     การสร้างความผกูผนัของพนกังาน มีค่าเฉล่ีย 4.41 (S.D. = 0.78) 
) วิสัยทัศน์ในอนาคตขององค์กร/ผูน้ า/ผูบ้ริหารเป็นส่ิงท่ีปกครองดูแลการประพฤติปฏิบัติของ
พนกังาน มีค่าเฉล่ีย 4.04 (S.D. = 0.68) ผูน้ า/ผูบ้ริหารให้รางวลัแก่พนกังานโดยยึดตามขอ้ตกลงและ
ความคาดหวงัของทั้ งคู่  มีค่าเฉล่ีย 3.89  (S.D. = 0.86) และผูน้ า/ผูบ้ริหารมักจะปรึกษาหารือกับ
พนกังานเป็นประจ า ก่อนจะตดัสินใจขั้นสุดทา้ย   มีค่าเฉล่ีย 3.36 (S.D. = 1.23) ตามล าดบั 
 

ภาวะผู้น าด้านวิสัยทัศน์ Mean S.D. แปลผล 
 1) พนกังานในทีมน้ี/บริษทัไดรั้บการกระจาย 

    อ านาจ (Empowerment) 
 

3.64 
 

1.19 
 

ระดบัสูง 
 2) พนกังานลว้นมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบ 

    ต่อการบรรลุวิสัยทศัน์ขององคก์ร 
 

3.76 
 

1.10 
 

ระดบัสูง 
 3) ความผกูพนัของพนกังานมาจาก

ความสัมพนัธ์    
    ท่ีเกิดขึ้นเพราะพวกเขาร่วมแบ่งปันวิสัยทศัน์ 
    ของตนเอง 

 
 

3.64 

 
 

1.14 

 
 

ระดบัสูง 

 4) องคก์ร/ผูน้ า/ผูบ้ริหารแบ่งปันเร่ืองราวต่าง ๆ  
    กบัพนกังานก่อนผูบ้ริหารจะตดัสินใจขั้น
สุดทา้ย 

 
3.26 

 
1.12 

 
ระดบัสูง 

 5) พนกังานมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบต่อ 
    การบรรลุวิสัยทศัน์ขององคก์ร/ผูน้ า/ผูบ้ริหาร 

 
3.44 

 
1.09 

 
ระดบัสูง 

 6) พนกังานมีสิทธ์ิท่ีจะแสดงความคิดเห็น 3.82 1.12 ระดบัสูง 
 รวม 3.59 1.04 ระดับสูง 

 

จากตาราง พบวา่ ผูแ้ทนยาในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นว่าภาวะ
ผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย 3.59 (S.D. = 1.04)  
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โดยท่ีมีความคิดเห็นวา่พนกังานมีสิทธ์ิท่ีจะแสดงความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 
3.82 (S.D. = 1.12) รองลงมา พนกังานลว้นมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบต่อการบรรลุวิสัยทศัน์ของ
องค์กร        มีค่า เฉล่ีย 3.76 (S.D. = 1.10) พนักงานในทีมน้ี/บริษัทได้รับการกระจายอ านาจ 
(Empowerment)       มีค่า เฉล่ีย 3.64 (S.D. = 1.19) ) เท่ากับความผูกพันของพนักงานมาจาก
ความสัมพนัธ์ท่ีเกิดขึ้นเพราะพวกเขาร่วมแบ่งปันวิสัยทศัน์ของตนเอง มีค่าเฉล่ีย 3.64 (S.D. = 1.14) 
พนักงานมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบต่อการบรรลุวิสัยทศัน์ขององคก์ร/ผูน้ า/ผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ีย 
3.44 (S.D. = 1.09) และองค์กร/ผูน้ า/ผูบ้ริหารแบ่งปันเร่ืองราวต่าง ๆ กบัพนักงานก่อนผูบ้ริหารจะ
ตดัสินใจขั้นสุดทา้ย มีค่าเฉล่ีย 3.36 (S.D. = 1.12) ตามล าดบั 
 

ภาวะผู้น าโดยธรรมชาติ Mean S.D. แปลผล 
 1) ผูน้ า/ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัการ 

    ใหค้วามช่วยเหลือพนกังานในการเป็นผูน้ า 
    และจดัระเบียบตวัเอง 

 
 

3.45 

 
 

0.96 

 
 

ระดบัสูง 
 2) ผูน้ า/ผูบ้ริหารไม่แสดงออกใหเ้ห็นถึงพลงั

อ านาจท่ีพวกเขามี พวกเขารู้ว่าควรตอ้ง
กระจายอ านาจอยา่งไร 

 
 

3.48 

 
 

0.97 

 
 

ระดบัสูง 
 3) พนกังานทุกคนมีส่วนร่วมในความ

รับผิดชอบ 
    ต่อการบรรลุวิสัยทศัน์ร่วมกนั 

 
3.64 

 
0.94 

 
ระดบัสูง 

 4) ทุกคนในทีมของท่านลว้นมุ่งมัน่ต่อการ 
    รับผิดชอบในตนเอง (Self-Accountability/  
    Self-Responsibility) เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

 
 

3.83 

 
 

0.90 

 
 

ระดบัสูง 
 5) โดยปกติองคก์ร/ผูน้ า/ผูบ้ริหารปล่อยให้ 

    พนกังานท างานกนัเป็นทีม โดยร่วมแบ่งปัน 
    ภาวะผูน้ า และหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 

 
 

3.99 

 
 

0.58 

 
 

ระดบัสูง 
 6) พนกังานทุกคนสามารถแบ่งปันไอเดีย

ความคิด 
    และร่วมกนัตดัสินใจได ้

 
4.20 

 
0.57 

 
ระดบัสูง 

 รวม 3.66 0.73 ระดบัสูง 
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จากตาราง พบว่า ผูแ้ทนบริษทัยาในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็น
วา่ผูน้ าโดยธรรมชาติโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย 3.66 (S.D. = 0.73)  

โดยท่ีมีความคิดเห็นวา่พนกังานทุกคนสามารถแบ่งปันไอเดียความคิดและร่วมกนัตดัสินใจ
ไดอ้ยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย 4.20 (S.D. = 0.575) รองลงมา โดยปกติองคก์ร/ผูน้ า/ผูบ้ริหารปล่อยให้
พนักงานท างานกนัเป็นทีม โดยร่วมแบ่งปันภาวะผูน้ า และหน้าท่ีความรับผิดชอบ  มีค่าเฉล่ีย 3.99 
(S.D. = 0.58) ทุกคนในทีมของท่านล้วนมุ่งมั่นต่อการรับผิดชอบในตนเอง (Self-Accountability/ 
Self-Responsibility) เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย มีค่าเฉล่ีย 3.83 (S.D. = 0.90) พนกังานทุกคนมีส่วนร่วม
ในความรับผิดชอบต่อการบรรลุวิสัยทศัน์ร่วมกนั  มีค่าเฉล่ีย 3.64 (S.D. = 0.94) ) ผูน้ า/ผูบ้ริหารไม่
แสดงออกให้เห็นถึงพลงัอ านาจท่ีพวกเขามี พวกเขารู้ว่าควรตอ้งกระจายอ านาจอย่างไร มีค่าเฉล่ี ย 
3.48 (S.D. = 0.97) และผูน้ า/ผูบ้ริหารให้ความส าคญักบัการให้ความช่วยเหลือพนักงานในการเป็น
ผูน้ าและจดัระเบียบตวัเอง มีค่าเฉล่ีย 3.45 (S.D. = 0.96) ตามล าดบั 

 
ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังานซ่ึงผูแ้ทนยาใน
บริษัทยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครให้ไว้ ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ประกอบดว้ย ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) มีรายละเอียดดงัน้ี 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน Mean S.D. แปลผล 
 1) ปริมาณงานในความรับผิดชอบมีความ 

เหมาะสมตรงกบัต าแหน่งหรือสายงาน 
 

3.58 
 

0.80 
 

ระดบัสูง 
 2) ผลงานท่ีปฏิบติัออกมามีความถูกตอ้ง    

ครบถว้น เรียบร้อย เช่ือถือได ้
 

3.95 
 

0.48 
 

ระดบัสูง 
 3) มีการวางแผน บริหารจดัการปริมาณงาน  

    เพื่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
 

4.18 
 

0.57 
 

ระดบัสูง 
 4) มีความเหมาะสมของเคร่ืองมือและอุปกรณ์ 

    ใชใ้นการปฏิบติังาน 
 

3.92 
 

0.61 
 

ระดบัสูง 
 5) ตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบติังาน 4.44 0.54 ระดบัสูงท่ีสุด 
 6) ปริมาณงานท่ีปฏิบติัออกมา เป็นไปตาม 

    ความคาดหวงัขององคก์ร 
 

4.18 
 

0.74 
 

ระดบัสูง 
 7) ผลงานท่ีปฏิบติัออกมาเป็นไปตามกฎระเบียบ     
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    ขอ้ปฏิบติั และเกณฑม์าตรฐานท่ีตั้งไว ้ 4.20 0.67 ระดบัสูง 
 8) คุณภาพผลงานเป็นท่ียอมรับขององคก์ร และ  

สร้างความพึงพอใจของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 
 

 
4.15 

 
0.51 

 
ระดบัสูง 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (ต่อ) Mean S.D. แปลผล 
 9) ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เสร็จตาม 

    ก าหนดเวลาเสมอ 
 

4.08 
 

0.76 
 

ระดบัสูง 
 10) ผลงานแต่ละช้ินสามารถท าใหเ้สร็จได้

ภายใน 
    ระยะเวลาท่ีก าหนดไวก้บัหวัหนา้ 

 
4.22 

 
0.68 

 
ระดบัสูง 

 11) มีการศึกษาคน้ควา้เพิ่มเติมอยูเ่สมอ  
    เพื่อน ามาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานใหมี้ 
    ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

 
 

3.84 

 
 

0.74 

 
 

ระดบัสูง 
 รวม 4.06 0.39 ระดับสูง 

 
จากตาราง พบว่า ผูแ้ทนบริษทัยาในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็น

วา่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย 4.06 (S.D. = 0.36)  
โดยท่ีมีความคิดเห็นว่าตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูงท่ีสุด มี

ค่าเฉล่ีย 4.44 (S.D. = 0.54) รองลงมา ผลงานแต่ละช้ินสามารถท าให้เสร็จได้ภายในระยะเวลาท่ี
ก าหนดไวก้บัหวัหนา้ มีค่าเฉล่ีย 4.22 (S.D. = 0.68) ผลงานท่ีปฏิบติัออกมาเป็นไปตามกฎระเบียบ ขอ้
ปฏิบัติ และเกณฑ์มาตรฐานท่ีตั้ งไว ้มีค่าเฉล่ีย 4.20 (S.D. = 0.67) ) มีการวางแผน บริหารจัดการ
ปริมาณงาน  เพื่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 4.18 (S.D. = 0.57) เท่ากบั ปริมาณงานท่ี
ปฏิบติัออกมา เป็นไปตามความคาดหวงัขององคก์ร มีค่าเฉล่ีย 4.18 (S.D. = 0.74) คุณภาพผลงานเป็น
ท่ียอมรับขององคก์รและสร้างความพึงพอใจของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง  มีค่าเฉล่ีย 4.15 (S.D. = 0.51) ปริมาณ
งานท่ีได้รับมอบหมาย เสร็จตามก าหนดเวลาเสมอ มีค่าเฉล่ีย 4.08 (S.D. = 0.76) ผลงานท่ีปฏิบัติ
ออกมามีความถูกตอ้ง ครบถว้น เรียบร้อย เช่ือถือได ้มีค่าเฉล่ีย 3.95 (S.D. = 0.48) มีความเหมาะสม
ของเคร่ืองมือและอุปกรณ์ใชใ้นการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.92 (S.D. = 0.61) ท่านมีการศึกษาคน้ควา้
เพิ่มเติมอยู่เสมอ  เพื่อน ามาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น มีค่าเฉล่ีย 3.84 
(S.D. = 0.74) และปริมาณงานในความรับผิดชอบมีความเหมาะสมตรงกบัต าแหน่งหรือสายงาน มี
ค่าเฉล่ีย 3.58 (S.D. = 0.80) ตามล าดบั 
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ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความผูกพนัต่ององค์กร 
ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อปัจจยัด้านความผูกพนัต่ององค์กรซ่ึงผูแ้ทนยาใน

บริษัทยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครให้ไว้ ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ประกอบดว้ย ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) มีรายละเอียดดงัน้ี  

ความผูกพนัต่ององค์กร Mean S.D. แปลผล 
 1) ภาคภูมิใจท่ีไดท้ างานในองคก์รแห่งน้ี 3.99 0.93 ระดบัสูง 
 2) ยนิดีท่ีจะท างานในองคก์รแห่งน้ีจนเกษียณ 2.98 1.16 ระดบัสูง 
 3) เตม็ใจทุกคร้ังท่ีเขา้ร่วมโครงการหรือกิจกรรม 

    พิเศษต่าง ๆ ขององคก์ร 
 

3.28 
 

0.91 
 

ระดบัสูง 
 4) รู้สึกวา่องคก์รใหค้วามส าคญักบัการพฒันาคน 3.47 1.05 ระดบัสูง 
 5) จะรักษาช่ือเสียงในทางท่ีดีให้กับองค์กรอยู่

เสมอ 
4.00 0.68 ระดบัสูง 

 6) รู้สึกสบายใจตลอดเวลาท่ีท างานในองคก์รแห่ง
น้ี 

3.42 1.09 ระดบัสูง 

 7) สามารถเติบโตในองคก์รท่ีท างานอยูไ่ด ้ 3.57 1.06 ระดบัสูง 
 8) จะท างานสุดความสามารถเพื่อให้องค์กร

ประสบความส าเร็จ 
 

3.78 
 

0.69 
 

ระดบัสูง 
 9) เตม็ใจหากไดรั้บมอบหมายงานท่ีนอกเหนือ 

    จากงานปกติ 
 

3.31 
 

1.04 
 

ระดบัสูง 
 10) พอใจท่ีจะท างานท่ีองคก์รแห่งน้ี ถึงแมว้า่จะมี 

    งานอ่ืนท่ีสามารถเลือกได ้
 

3.25 
 

1.03 
 

ระดบัสูง 
 11) รู้สึกว่าการเปล่ียนงานบ่อย ๆ ไม่ใช่ส่ิงท่ีควร

ท า 
3.09 1.29 ระดบัสูง 

 12) รู้สึกวา่ท่ีผา่นมาองคก์รแห่งน้ีไดใ้หส่ิ้งต่าง ๆ  
     มากมาย และตอ้งการจะอยูก่บัองคก์รต่อไป  
     เพื่อท่ีจะตอบแทนในส่ิงท่ีองคก์รไดใ้หม้า 

 
 

3.28 

 
 

0.78 

 
 

ระดบัสูง 
 13) เช่ือวา่การท างานกบัองคก์รใดองคก์รหน่ึง 

     ไปตลอดเป็นส่ิงท่ีท่านควรท า 
 

3.09 
 

1.29 
 

ระดบัสูง 
 14) ดว้ยภาระหนา้ท่ีความรับผิดชอบในปัจจุบนั  

     ท าใหไ้ม่สามารถลาออกจากบริษทัได ้
 

3.05 
 

1.34 
 

ระดบัสูง 
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ความผูกพนัต่อองค์กร (ต่อ) Mean S.D. แปลผล 
15) ช่ือวา่ความจงรักภกัดีต่อองคก์รท าให้

คนยอมรับ 3.04 1.14 ระดบัสูง 
16) จะคงอยูก่บัองคก์รแห่งน้ีไปจนกวา่
จะมีทางเลือกดีกวา่เดิม 3.90 1.08 ระดบัสูง 

17) ถา้หากตอ้งไปอยู่องคก์รอ่ืนจะตอ้งสูญเสีย
ผลประโยชน์ท่ีเคยไดรั้บ 3.42 0.88 ระดบัสูง 

18) ดว้ยสภาวะปัจจุบนัการหางานใหม่ท าได้
ยาก

3.78 1.07 ระดบัสูง 

19) ท างานท่ีองคก์รแห่งน้ี เพราะไดรั้บ
ผลตอบแทนท่ีน่าพึงพอใจ เม่ือเปรียบเทียบ
กบัองคก์รอ่ืน

3.47 1.07 ระดบัสูง 

20) ชอบบอกต่อเร่ืองราวดี ๆ ขององคก์รและ
ชกัจูงคนภายนอกมาท างานท่ีองคก์รแห่งน้ี 3.45 0.92 ระดบัสูง 

รวม 3.44 0.70 ระดับสูง 

จากตาราง พบว่า ผูแ้ทนบริษทัยาในบริษทัยาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็น
วา่ความผกูพนัต่ององคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย 3.44 (S.D. = 0.70)  

โดยท่ีมีความคิดเห็นว่าจะรักษาช่ือเสียงในทางท่ีดีให้กบัองค์กรอยู่เสมออยู่ในระดบัสูง มี
ค่าเฉล่ีย 4.00 (S.D. = 0.68) รองลงมา หากตอ้งไปอยู่องค์กรอ่ืนจะต้องสูญเสียผลประโยชน์ท่ีเคย
ได้รับ มีค่าเฉล่ีย 4.02 (S.D. = 0.88) ภาคภูมิใจท่ีได้ท างานในองค์กรแห่งน้ี มีค่าเฉล่ีย 3.99 (S.D. = 
0.93) จะท างาน  สุดความสามารถเพื่อให้องคก์ร เท่ากบัดว้ยสภาวะปัจจุบนัการหางานใหม่ท าไดย้าก 
มีค่าเฉล่ีย 3.78      (S.D. = 1.07) งานแต่ละช้ินสามารถท าให้เสร็จไดภ้ายในระยะเวลาท่ีก าหนดไวก้บั
หัวหนา้ประสบความส าเร็จ มีค่าเฉล่ีย 3.78 (S.D. = 0.68) สามารถเติบโตในองคก์รท่ีท างานอยู่ได้ มี
ค่าเฉล่ีย 3.57   (S.D. = 1.06) รู้สึกว่าองค์กรให้ความส าคญักบัการพฒันาคน มีค่าเฉล่ีย 3.47 (S.D. = 
1.05) เท่ากบัท างานท่ีองคก์รแห่งน้ี เพราะไดรั้บผลตอบแทน มีค่าเฉล่ีย 3.47 (S.D. = 1.07) ชอบบอก
ต่อเร่ืองราวดี ๆ ขององค์กรและชักจูงคนภายนอกมาท างานท่ีองค์กรแห่งน้ีท่ีน่าพึงพอใจ เม่ือ
เปรียบเทียบกบัองคก์รอ่ืน    มีค่าเฉล่ีย 3.45 (S.D. = 0.92) รู้สึกสบายใจตลอดเวลาท่ีท างานในองค์กร
แห่งน้ี มีค่าเฉล่ีย 3.42  (S.D. = 1.09) เต็มใจหากได้รับมอบหมายงานท่ีนอกเหนือจากงานปกติ มี
ค่าเฉล่ีย 3.31 (S.D. = 1.04)  เต็มใจทุกคร้ังท่ีเขา้ร่วมโครงการหรือกิจกรรมพิเศษต่าง ๆ ขององคก์ร มี
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ค่าเฉล่ีย 3.28 (S.D. = 0.91) เท่ากบัรู้สึกวา่ท่ีผา่นมาองคก์รแห่งน้ีไดใ้หส่ิ้งต่าง ๆ มากมาย และตอ้งการ
จะอยู่กับองค์กรต่อไป เพื่อท่ีจะตอบแทนในส่ิงท่ีองค์กรได้ให้มา 3.28 (S.D. = 0.78) พอใจท่ีจะ
ท างานท่ีองคก์รแห่งน้ี ถึงแมว้า่จะมีงานอ่ืนท่ีสามารถเลือกไดมี้ค่าเฉล่ีย 3.25 (S.D. = 1.03) รู้สึกวา่การ
เปล่ียนงานบ่อย ๆ ไม่ใช่ส่ิงท่ีควรท า มีค่าเฉล่ีย 3.09 (S.D. = 1.29) เท่ากบัจะคงอยูก่บัองคก์รแห่งน้ีไป
จนกว่าจะมีทางเลือกดีกว่าเดิม มีค่าเฉล่ีย 3.09 (S.D. = 1.08) ด้วยภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบใน
ปัจจุบนั ท าใหไ้ม่สามารถลาออกจากบริษทัได ้มีค่าเฉล่ีย 3.05 (S.D. = 1.34) ช่ือวา่ความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รท าใหค้นยอมรับ มีค่าเฉล่ีย 3.04 (S.D. = 1.14) และยนิดีท่ีจะท างานในองคก์รแห่งน้ีจนเกษียณ 
มีค่าเฉล่ีย 2.98 (S.D. = 1.16) 



85 

ภาคผนวก ค. 
เอกสารรับรองโครงการวิจยัจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในคนชุดกลาง ของ

มหาวิทยาลยัมหิดล (MU-CIRB) 



86 

ภาคผนวก ง. 
ส าเนาใบรับรองการผา่นการอบรม CITI Program 




