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บทท่ี 1  
บทน า 

 
 

1.1 ท่ีมาและความส าคญั 
 ในปัจจุบนัเทรนโลกเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว องคก์รต่างมีการแข่งขนักนัตลอดเวลา 
และดว้ยเทคโนโลยีท่ีล ้าสมยัมากขึ้น องคก์รสามารถเขา้ถึงขอ้มูลต่างๆจากทัว่โลก เพื่อน าส่ิงนั้นมา
ใช้พัฒนาระบบ ขบวนการท างาน ให้ตอบรับกับความประสงค์ของผู ้บริโภคท่ีสนใจได้ตรง
จุดประสงค์มากขึ้น ท าให้ทิศทางการท างานขององค์กรตอ้งมีการปรับปรัง พฒันาและก าหนดให้
เหมาะสมกบัสภาวะการณ์ท่ีเกิดขึ้น ณ ปัจจุบนัใหไ้ดม้ากท่ีสุด ซ่ึงตอ้งก าหนดจากผูน้ าองคก์รท่ีตอ้งมี
ภาวะผูน้ าท่ีช่วยส่งเสริมใหเ้กิดการท างานท่ีเกิดประสิทธิผล และการปรับเปล่ียนไปในเส้นทางท่ีมุ่งสู่
ใจกลางของเป้าหมายไดอ้ย่างดี โดยการจะประสบความส าเร็จขององคก์รในการท างานใหส้ าเร็จเกิด
ประสิทธิผลตามท่ีตั้งไว ้และนกัทรัพยากรบุคคลมีความส าคญัมากในการกระตุน้ก่อเกิดแรงผลกัให้
องค์กรเคล่ือนตัวไปในเส้นทางเดียวกัน ตรงเป้าหมาย โดยรับแรงกระตุ้น แรงผลักดันจากหลาย
ปัจจยัทั้งภายในตนเองของบุคลากร และภายนอกจากส่ิงแวดลอ้ม ท่ีมีอิทธิพลกระทบกบัความผกูพนั
กบัองคก์ร ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการท างานไดอี้กประการหน่ึง ซ่ึงหากเป็นแรงกระตุน้ท่ีดีก็จะ
ท าใหส่้งเสริมงานของบุคลากรใหมี้ประสิทธิผลเพิ่มขึ้นได ้

โดยงานแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพร ไดมี้การสนับสนุนและส่งเสริมจากกระทรวง
สาธารณสุขมาอย่างต่อเน่ือง และในปี 2566 กระทรวงสาธารณสุขมีนโยบาย ภายใตแ้นวคิด คนไทย
สุขภาพดี เศรษฐกิจไทยมัง่คัง่ (Health for Wealth) เป็นการน าเร่ืองสุขภาพมาผลกัดนัเป็นแรงเคล่ือน
เศรษฐกิจของชาติ เพื่อมุ่งสู่เป้าหมายท่ีจะท าให้ประชาชนแข็งแรง เศรษฐกิจไทยเขม้แข็ง ประเทศ
ไทยแขง็แรง โดยเนน้ท่ีการแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพร ท่ีมีภูมิปัญญาไทยสามารถน ามาพฒันาเป็น
การท่องเท่ียวเชิงสุขภาพ เป็นปัจจยัขบัเคล่ือนท่ีส าคญั ซ่ึงจากขอ้มูลในปี 2563 ธุรกิจการท่องเท่ียว
เชิงสุขภาพมีมูลค่าตลาดรวมกว่า 4.4 ลา้นลา้นเหรียญสหรัฐฯ ประเทศไทยติดอนัดบั 1 ใน 10 ของ
ประเทศในแถบภูมิภาคเอเชียแปซิฟิก มีมูลค่าทางการตลาดถึง 29 พนัลา้นเหรียญสหรัฐฯ ส่วนการ
บริโภคผลิตภณัฑส์มุนไพรในประเทศไทย ปี 2565 มีมูลค่า 52,104.3 ลา้นบาท โดยนโยบายน้ีจะเป็น
ส่วนท่ีมุ่งสู่การเป็นศูนยก์ลางสุขภาพนานาชาติ (Medical Hub) ต่อไป (กระทรวงสาธารณสุข, 2566) 
และเม่ือศึกษาขอ้มูลยอ้นหลงัปี 2562  มีรายไดร้วมจากธุรกิจการท่องเท่ียวเชิงสุขภาพของไทยอยู่ท่ี 
1.6 หม่ืนลา้นดอลลาร์สหรัฐ เติบโตขึ้นจาก 1.2 หม่ืนลา้นดอลลาร์สหรัฐในปี 2560 โดยคิดเป็นอตัรา
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การเติบโตถึง 18.7% ส่วนในภูมิภาค Asia-Pacific ไทยอยู่ในอนัดับท่ี 4 จาก จีน ญ่ีปุ่ น และอินเดีย 
ช้ีให้เห็นโอกาสของธุรกิจท่ีผูป้ระกอบกิจการไทยน าไปต่อยอด หรือ ริเร่ิมธุรกิจใหม่ ๆ จากความ
นิยมของการดูแลสุขภาพแบบองคร์วม นอกจากกิจกรรมท่ีเก่ียวกบัสุขภาพมีแนวโนม้ท่ีจะมีราคาสูง
กวา่กิจกรรมทัว่ไป การท่องเท่ียวเชิงสุขภาพจึงมีศกัยถาพดึงนกัท่องเท่ียวท่ีมีก าลงัซ้ือสูง มีจ านวนวนั
พกัท่ีนาน และมีค่าใช้จ่ายสูงกว่านักท่องเท่ียวปกติ โดย Global Wellness Institute (GWI) พบว่า 
นกัท่องเท่ียวเชิงสุขภาพท่ีมาจากต่างชาติท่ีมาประเทศไทยมีค่าใชจ่้ายต่อคนมากกว่า 50,000 บาทต่อ
คร้ัง ซ่ึงสูงกว่านกัท่องเท่ียวปกติถึง 53% และไดป้ระเมินวา่ตลาดการท่องเท่ียวเชิงสุขภาพของโลกมี
แนวโน้มเติบโตจาก 4 ลา้นลา้นดอลลาร์สหรัฐฯในปี 2563 เป็น 11 ลา้นลา้นดอลลาร์สหรัฐฯในปี 
2568 คิดเป็นการเติบโตเฉล่ียสูงถึง 20.9% ต่อปี ในช่วงปี 2563-2568 (ฐานเศรษฐกิจดิจิทลั, 2565) 
 ภายใตแ้ผนแม่บทของชาติ ดา้นการพฒันาสมุนไพรไทย ฉบับท่ี 1 พ.ศ. 2560 – 2564 
ก าหนดจงัหวดัปราจีนบุรีเป็น 1 ใน 4 จงัหวดัน าร่องในการจดัตั้งเมืองสมุนไพร ร่วมกนักบัจงัหวดั
เชียงรายจงัหวดัสกลนคร และจงัหวดัสุราษฎร์ธานี และในขณะน้ีประเทศไทยไดมี้นโยบายพฒันา
เมืองสมุนไพรเป็นจ านวน 14 จงัหวดั ท าให้การแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพรของจงัหวดัปราจีนบุรี
ได้รับความสนใจ และมีช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จกัมากขึ้น ด้วยจังหวดัปราจีนบุรีมีความพร้อมทางด้าน
การแพทยแ์ผนไทยในการน าสมุนไพรมาดูแล บ าบัดรักษา ฟ้ืนฟู และผลิตภณัฑ์ส่งเสริมสุขภาพ
ต่างๆ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีสามารถดึงดูดและรองรับนักท่องเท่ียวเชิงสุขภาพได้ อีกทั้งยงักระตุน้ให้มีการ
ขยายตวัของเศรษฐกิจ และการขยายพื้นท่ีท่ีไดรั้บรายไดสู่้แหล่งทอ้งถ่ินซ่ึงเช่ือมโยงกบัยุทธศาสตร์
เพื่อพฒันาการท่องเท่ียวของจงัหวดัโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อสร้างความมัน่คงให้ประชาชนตั้งแต่การ
เร่ิมตน้จาก ตน้ทาง คือ สร้างรายไดจ้ากการปลูกสมุนไพร กลางทาง คือ น าสมุนไพรมาใช้บริการ
สุขภาพ และปลายทาง คือ พฒันาไปยงัการท่องเท่ียวเชิงสุขภาพท่ีสามารถเพิ่มมูลค่าทางตลาดของ
ชุมชนเพื่อให้ชุมชนสามารถพึ่งพาตนเองได ้และพฒันาชาติไปสู่ความ มัน่คง มัง่คัง่ อย่างย ัง่ยืนใน
อนาคตได ้(อุษณีย,์ 2561) 
 จากท่ีกล่าวมาช้ีชดัไดว้่าเมืองสมุนไพรท่ีจงัหวดัปราจีนบุรีมีความน่าเช่ือมัน่ไดถึ้งการ
พฒันางานดา้นสุขภาพเพื่อมาผลกัดนัเศรษฐกิจ เป็น Wellness ให้มีความครบวงจร ครบทุกมิติ เป็น
การพฒันาแหล่งท่องเท่ียวเชิงสุขภาพ ซ่ึงจะสามารถเติบโตได้ตามเป้าหมายนั้น องค์กรท่ีท างาน
เก่ียวกบัดา้นน้ีและทรัพยากรบุคคลในองคก์รนั้นๆ ซ่ึงเป็นผูใ้หบ้ริการโดยตรงกบันกัท่องเท่ียวท่ีช่วย
เป็นแรงขบัให้องคก์รเคล่ือนไปถึงเป้าหมายอย่างมาก เพราะการบริการตอ้งให้ความส าคญั ใส่ใจใน
ประสิทธิภาพการดูแลรักษาตามมาตรฐานเป็นหลกั และอ่ืนๆ เช่น ความประทบัใจในระบบบริการ 
การจดัการอาคารสถานท่ี เป็นตน้ โดยส่ิงเหล่าน้ีลว้นมีแรงสนบัสนุนมาจากผูน้ าในองคก์รดว้ย ท าให้
องคก์รต่างๆท่ีท างานดา้นการแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพรจ าเป็นตอ้งค านึงถึงภาวะผูน้ าของผูน้ าท่ี
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ท าให้เกิดงานท่ีไดป้ระสิทธิผลดี จึงจะสามารถน าบุคลากรในองค์กรและท าให้องค์กรกา้วไปไดท้นั
กบัสถานการณ์ปัจจุบนัท่ีทั้งตลาดและนโยบายของภาครัฐส่งเสริมงานดา้นน้ี ซ่ึงในปัจจุบนัยงัไม่มี
การศึกษาขอ้มูลในส่วนน้ีท่ีชดัเจนต่อการน ามาพฒันางานบุคลากรของงานดา้นการแพทยแ์ผนไทย
และสมุนไพรนกั 
 ดังนั้น การวิจยัน้ี ให้ความส าคัญกับการศึกษารูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานและความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรท่ีท างานดา้นการแพทยแ์ผนไทย
และสมุนไพร ในจงัหวดัปราจีนบุรี เพื่อให้ทราบถึงความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าท่ีมีต่อประสิทธิภาพ
การท างานและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรท่ีท างานเก่ียวกับด้านการแพทยแ์ผนไทยและ
สมุนไพรในปัจจุบนัว่าเป็นอย่างไร มีภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพหรือไม่ และส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานและความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรหรือไม่ อย่างไร ทั้งน้ีเพื่อการพฒันาเก่ียวกบัภาวะ
ผูน้ าท่ีมีต่อประสิทธิภาพการท างานและความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพเพิ่ม
สูงขึ้นต่อไป 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ 
 1.2.1 เพื่อศึกษารูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีมี อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรท่ีท างานดา้นการแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพร ในจงัหวดัปราจีนบรีุ 
 1.2.2 เพื่อศึกษารูปแบบของภาวะผู ้น าท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรท่ีท างานดา้นการแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพร ในจงัหวดัปราจีนบุรี 
 
 

1.3 ค าถามงานวิจยั 
 1.3.1 รูปแบบของภาวะผูน้ ารูปแบบใดบ้าง ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน
องคก์รของบุคลากรท่ีท างานดา้นการแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพร ในจงัหวดัปราจีนบุรี 
 1.3.2 รูปแบบของภาวะผูน้ ารูปแบบใดบา้ง ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากรท่ีท างานดา้นการแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพร ในจงัหวดัปราจีนบุรี 
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1.4 ขอบเขตงานวิจยั  
1.4.1 ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 

 บุคลากรท่ีท างานดา้นการแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพร ในจงัหวดัปราจีนบุรี จ านวน
ประชากรคือ 334 คน โดยเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ 
  

1.4.2 ขอบเขตด้านพื้นท่ี 
 การศึกษาน้ีครอบคลุมบุคลากรท่ีท างานด้านการแพทย์แผนไทยและสมุนไพร ใน
จงัหวดัปราจีนบุรี 
 

1.4.3 ระยะเวลาในการศึกษา 
 ช่วงเวลาท่ีท าวิจยั จ านวน 4 เดือน ตั้งแต่เดือน พฤษภาคม - สิงหาคม 2566 
 
 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1.5.1 ทราบถึงรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานและความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรท่ีท างานดา้นการแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพร ในจงัหวดัปราจีนบุรี 
 1.5.2 น าผลจากท่ีศึกษาได้ไปจัดท าแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าให้บุคลากร และ
ส่งเสริมประสิทธิภาพของการท างานและความผูกพนัองค์กรของบุคลากรท่ีท างานดา้นการแพทย์
แผนไทยและสมุนไพร ในจงัหวดัปราจีนบุรี 
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บทที่ 2 
แนวคิด งานวิจยัที่เกีย่วข้อง 

 
 

 จากการศึกษา คน้ควา้ พบแนวคิด งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งต่างๆ เพื่อน ามาประกอบการ
ก าหนดสมมติฐานของการศึกษา ดงัน้ี 
 2.1 แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.3 กรอบแนวความคิด 
 2.4 สมมติฐานงานวิจยั 

 
 
2.1 แนวคดิที่เกีย่วข้อง 

2.1.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
 Owens (2001 อ้างถึงใน ภัคจิรา ยงกิจเจริญลาภ, 2565) กล่าวว่า เป็นคนท่ีเขา้มาร่วม
กิจกรรมขั้นต ่า 2 คนโดยคนหน่ึงจะพยายามสร้างอ านาจท่ีส่งผลต่อส่ิงอ่ืนและแสดงการกระท า
เพื่อใหมี้อิทธิพลเหนือคนอ่ืน 

วิโรจน์ สารรัตนะ (2547 อา้งถึงใน ภคัจิรา ยงกิจเจริญลาภ, 2565) กล่าวว่า ระหวา่งผูน้ า
และผู ้ตามนั้ น ท่ี มีอ านาจต่อกัน ท าให้ประสบผลส าเร็จตามก าหนดขององค์กรและเกิดการ
เปล่ียนแปลง  

Daft (1999 อา้งถึงใน ภคัจิรา ยงกิจเจริญลาภ, 2565) ระหว่างผูน้ าและผูต้ามท่ีมีความ
เช่ือมโยงกนั เพื่อน าไปสู่จุดหมาย  

Bass (1990 อา้งถึงใน ภคัจิรา ยงกิจเจริญลาภ, 2565) กล่าวว่า เป็นส่ิงท่ีเกิดขึ้นของคน
ภายในกลุ่มท่ีเช่ือมโยงต่อโครงสร้างในสภาวะการณ์นั้นๆ  

Kotter (1996 อา้งถึงใน ภคัจิรา ยงกิจเจริญลาภ, 2565) อนาคตขององคก์รอาจจะมาจาก
การท่ีพนักงานสร้างวิสัยทัศน์ ท่ีสามารถตอบสนองกับความเปล่ียนแปลง ส่ิงท่ีส าคัญท่ีสุดของ
องค์กรคือ การส่ือสาร ทั้งในเร่ืองของความรู้ ความเขา้ใจ รวมถึงแง่คิดต่าง ๆ เพื่อท าให้มีพละก าลงั
ในการเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นได ้ 
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Northouse (2013 อา้งถึงใน ธนเสฏฐ์ ภารดีรุจิรา, 2559) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง 
กระบวนการท่ีบุคคลโนม้นา้วกลุ่มบุคคลเพื่อใหเ้ป้าหมายท่ีมีร่วมกนัส าเร็จ 

Hogg (2001 อ้างถึงใน Northouse, P. G. & Lee, M., 2019) กล่าวว่า การเกิดขึ้ นของ
ภาวะผูน้ า คือ การท่ีบุคคลมีความพอดี เขา้กันได้กับตัวตนของกลุ่มในภาพรวม เม่ือกลุ่มพฒันา 
บุคคลนั้นก็จะพฒันาไปดว้ย กลายเป็นตน้แบบของกลุ่มนั้นๆ จึงเกิดเป็นแรงดึงดูดใจของกลุ่ม ท่ีท า
ใหบุ้คคลนั้นมีอิทธิพลต่อกลุ่มขึ้น 

สรุปได้ว่า “ผูน้ า” ใช้การส่ือสารแบบโน้มน้าว และจูงใจกับบุคคลหรือกลุ่มบุคคล 
เรียกวา่ “ผูต้าม” ใหย้นิดี ยนิยอม พร้อมใจท่ีจะปฏิบติัตาม เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จในวตัถุประสงค ์
ท่ีไดว้างไว ้

 
2.1.2 ปัจจัยด้านภาวะผู้น า 
Avery และ Bergsteiner ผูเ้สนอแนวคิด Honeybee Leadership เป็นแนวทางการมีภาวะ

ผูน้ าอย่างย ัง่ยืน เพื่อสนับสนุนให้เกิดประสิทธิผลของงานท่ีสูงและเกิดความยืดหยุ่นในองค์กรท่ี
ย ัง่ยืน (Avery, Gayle C.; Bergsteiner, Harald, 2010) ตามหลักการมี 23 แนวทาง แบ่งเป็น 3 กลุ่ม 
ดงัน้ี 
 1. ระดับขอ้ปฏิบติัขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วย 14 แนวทาง เป็นส่วนท่ีอยู่ชั้นล่างสุด ท่ี
สามารถด าเนินการได้ โดยขึ้นอยู่กับการตดัสินใจในองค์กร อาจจะไม่ต้องดูว่าควรท าข้อใดเป็น
ล าดบัแรก  
 2. ระดบัขอ้ปฏิบติัท่ีสูงขึ้น เป็นส่วนท่ีถดัจาก Foundation  
practices ดงันั้นตอ้งปฏิบติัตามแนวทางของ Foundation practices ก่อนจึงจะส่งผลให้เกิดการพฒันา
ในขั้นน้ีได ้ประกอบดว้ย 6 แนวทาง  
 3. ระดบัปัจจยัท่ีขบัเคล่ือนผลงาน เป็นชั้นถดัไปท่ีเกิดจากการร่วมกนัของแนวปฏิบติั
ของ Foundation practices และ Higher – level practices เขา้ดว้ยกนั  
 4. ผลส าเร็จ ตามแนวทางของ Avery และBergsteiner ไดร้ะบุว่าความสัมพนัธ์ของแต่
ละแนวทาง ทั้ง 23 แนวทางน้ี มีความสัมพนัธ์กนัทั้งในแนวตั้งและแนวนอน ในล าดบัชั้นเดียวกัน
ดว้ย โดยความสัมพนัธ์ของแต่ละแนวทางจะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพขององค์กร ทั้งด้าน
ภาพลกัษณ์องค์กร ช่ือเสียง การสร้างความพึงพอใจ ความมั่นคงทางการเงิน เป็นต้น ซ่ึงน าไปสู่
ผลลพัธ์สูงสุดขององคก์รนั้น คือความยัง่ยนืนัน่เอง โดยแสดงดงัภาพท่ี 1 
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ภาพท่ี 2.1 พรีะมิดแนวทางการมีภาวะผู้น าอย่างย่ังยืน 
   

2.1.3 แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกบัภาวะผู้น า 
จากการคน้ควา้พบบทความของ Avery (2004) ท่ีมีการอธิบายถึงหลายมิติของแต่ละ

ลกัษณะเฉพาะมี 4 ลกัษณะ ดงัน้ี 
   2.1.3.1 ภาวะผูน้ าดั้งเดิม  
   ผูน้ าท่ีมีอ านาจมากพอในการสั่งการ และสามารถออกค าสั่ง สามารถ
ควบคุม ดูแล ได ้ส่ิงเหล่าน้ี ผูน้ าจะไดม้าจากความเช่ือใจ จากทีม จริง ๆแลว้ผูน้ าลกัษณะน้ีไดม้าแต่
โดยก าเนิด เช่นพระมหากษตัริย ์ไดม้าจากการแต่งตั้ง หรือต าแหน่งทางการเมือง 
   2.1.3.2 ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน   
   ผูน้ าท่ีถูกยอมรับในด้านศักยภาพ ความสามารถ และสมรรถภาพ ท่ีมี
ปฏิสัมพนัธ์กันท่ีสามารถปรับตัวได้ตามสภาพการณ์ต่าง ๆ เช่น การจ่ายค่าตอบแทน หรือกาให้
รางวลั และความพึงพอใจของทีม หากมีการยอมรับในดา้นต่าง ๆ แลว้ ผูน้ าดา้นน้ีก็สามารถเป็นผูน้ า
การเปล่ียนแปลงได ้
   2.1.3.3 ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์  
   ผูน้ าน้ีจะเก่งในเร่ืองของความคิด ในมุมมองต่าง ๆ รวมไปถึงวิสัยทศัน์ของ
องค์กรด้วย สามารถเกิดแรงบนัดาลใจ และน าไปสู่การผลกัดันภายในทีมได้ อีกทั้งภายในทีมยงั
สามารถเสนอความเห็นมุมมองของตนเองเพื่อท าให้เกิดการแลกเปล่ียนได ้ส่ิงเหล่าน้ีน าไปสู่ความ
ผกูพนัของทีมกบัผูน้ าอีกดว้ย 
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   2.1.3.4 ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ  
   ผูน้ าประเภทน้ีสามารถเกิดขึ้นเองได้โดยธรรมชาติ ท่ีติดตวัมาแต่ก าเนิด 
นอกจากจะมีความเก่งแลว้ก็ยงัมีความเช่ียวชาญดา้นต่าง ๆ การท่ีจะเป็นผูน้ าทีมไดน้ั้นตอ้งไดรั้บการ
ยอมรับท่ีมาจากความรู้สึกของคนในทีม โดยสามารถพึ่งพาอาศยักนั โดยไม่ไดส้นใจว่าบุคคลนั้นอยู่
ต าแหน่งใด หรือท าหน้าท่ีอะไร ส่ิงท่ีส าคัญของการเป็นผูน้ าโดยธรรมชาติ คือ ต้องเป็นบุคคลท่ี
ไดรั้บการยอมรับดว้ย 
 

2.1.4 แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
ส่วนประกอบของความผูกพันต่อองค์กร Allen and Meyer แบ่งไวด้ังน้ี (Allen and 

Meyer อา้งถึงใน อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร, 2562) 
 ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร คือ การท่ีพนักงานท่ีได้ท างานท่ีองค์กรเป็น
เวลานาน ท าให้มีความคิดว่า ถา้เกิดลาออกจากท่ีท างานจะท าให้รู้สึกว่าไม่คุม้ค่า เพราะ การท างานท่ี
เป็นเวลานานเหมือนกบัการลงทุนกบัองค์กร เช่น มิตรภาพจากเพื่อนร่วมงาน หรือส่ิงท่ีไดห้ลงัจาก
เกษียณอาย ุเม่ือพนกังานคิดแบบน้ีแลว้ ท าใหค้วามผกูพนั ดา้นการคงอยูอ่ยูใ่นระดบัสูง  
 ความผูกพันด้านความรู้สึก เป็นความรู้สึกท่ีมาจากความสามัคคีของพนักงาน หรือ
อารมณ์ต่าง ๆ เพราะถา้พนกังานมีความรู้สึกท่ีผูกพนักบัองคก์ร ไม่วา่จะกิจกรรมอะไรก็ตามท่ีองคก์ร
มี หรือใหพ้นกังานท างานไปถึงเป้าหมาย ตามวตัถุประสงค ์พนกังานก็จะมีความเตม็ใจ และเตม็ท่ีใน
การปฏิบติั เช่นเดียวกนั ถา้องคก์รเกิดการเปล่ียนแปลง พนกังานอาจจะมีความสงสัยว่าตวัเขาเอง มี
ค่านิยมในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รหรือไม่ ถา้ไม่เป็น ก็จะลาออกไป  
 ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน เป็นความผูกพนัท่ีพนกังานรู้สึกลึก ๆ ในใจว่าพอไดเ้ขา้
มาปฏิบติังานแลว้ก็ตอ้งมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์รโดยชอบ เพราะส่ิงท่ีคิดถึงอยูน่ัน่ถูกตอ้งแลว้เม่ือ
ไดเ้ขา้มาเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร 
 

2.1.5 แนวคิดท่ีเกี่ยวกบัประสิทธิภาพการท างาน 
 พนักงานทุกคนท่ีเขา้มาปฏิบติังานในองค์กร ตอ้งทราบดีอยู่แลว้ว่าองค์กรนั้นมีความ
คาดหวงัในด้านผลการปฏิบติัท่ีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ซ่ึงหน้าท่ีของแต่ละบุคคลนั้นก็
แตกต่างกันออกไป ซ่ึงงานทุกอย่างตอ้งมีเป้าหมาย หรือวตัถุประสงค์เสมอ เพื่อให้พนักงานได้
ปฏิบติั การท่ีจะประสบความส าเร็จได ้นอกจากความรู้หรือความสามารถแลว้นั้น พนกังานเองตอ้ง
หมัน่เขา้อบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ เพื่อให้งานนั้นไดต้รงกบัเป้าหมายท่ีวางไว ้สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ มิลเมเจอร์ และเบรจ (Mager & Besch, 1967 อ้างใน อรสุดา ดุสิตรัตนกุล, 2557) ได้
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เสนอแนวคิดไว ้คือ 1) สามารถการแยกแยะเร่ืองราว 2) สามารถวิเคราะห์ปัญหา หาค าตอบ และ
แกไ้ขได ้3) ความจ าเร่ืองท่ีผ่านมา จ าไดถึ้งกฎ ระเบียบของการท างานไดแ้ม่นย  า 4) สามารถดดัแปลง  
เก่ียวกบัการใชเ้คร่ืองมือส าหรับการท างานได ้5) สามารถส่ือสาร ถ่ายทอดความรู้ท่ีส าคญัต่าง ๆ ได ้
 

2.1.6 แนวคิดด้านการแพทย์แผนไทยและสมุนไพร 
 ทฤษฎีทางการแพทยแ์ผนไทยมีทฤษฎีท่ีส าคญัคือ สมุฏฐานวินิจฉยั ซ่ึงมีการบนัทึกเป็น
คมัภีร์สมุฏฐานวนิิจฉยัมาตั้งแต่สมุยกรุงศรีอยทุธยา แต่มาปรากฏหลกัฐานในจารึกต ารายาท่ีวดัโพธ์ิ 
(พ.ศ. 2375) ในสมยัรัชกาลท่ี 3 โดยสมุฏฐานวินิจฉยั มีหลกัการวา่ การเจ็บป่วยเกิดจากสาเหตุหลกั 4 
ประการ คือ ธาตุสมุฏฐาน, อุตุสมุฏฐาน, อายสุมุฏฐาน และกาลสมุฏฐาน ซ่ึงบางคมัภีร์ไดร้ะบุเพิ่มวา่
มี ประเทศสมุฏฐาน กบัพฤติกรรมและอารมณ์เขา้ไปดว้ย 
 การแพทยแ์ผนไทย มีความเช่ือตามพุทธศาสนา คือ ชีวิตหรือร่างกายเป็นการประชุม
กนัของขนัธ์ทั้ง 5 ไดแ้ก่ รูป เวทนา สัญญา สังขาร วิญญาณ โดยรูปหรือกายนั้น ประกอบดว้ยธาตุทั้ง 
4 ไดแ้ก่ ธาตุดิน ธาตุน ้า ธาตุลม และธาตไุฟ การท่ีธาตุทั้ง 4 ภายในร่างกาย ซ่ึงไดแ้ก่ ธาตุดิน 20 ธาตุ
น ้า 12 ธาตุลม 6  ธาตไุฟ 4 จะท างานเป็นปกติไดก้็ดว้ยการควบคุมของตรีโทษะ ไดแ้ก่ วาตะ ปิตตะ 
เสมหะ นอกจากน้ีตรีโทษะในร่างกายยงัไดรั้บผลกระทบจากปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ อุตุสมุฏฐาน, อายุ
สมุฏฐาน, กาลสมุฏฐาน, ประเทศสมุฏฐาน และพฤติกรรมและอารมณ์อีกดว้ย ในส่วนของการรักษา
ทางการแพทยแ์ผนไทยใชห้ลกัเภสัชกรรมไทยแผนไทยท่ีจะมีการใชย้าสมุนไพร ประกอบดว้ย พืช
วตัถุ สัตวว์ตัถุ ธาตุวตัถุ ในการประกอบกนัให้เป็นยาเพื่อใชใ้นการรักษา ซ่ึงเป็นวิธีหน่ึงตามทฤษฎี
การแพทยแ์ผนไทย (ประพจน์ เภตรากาศ, 2557) นอกจากน้ียงัใชห้ตัถเวชกรรมไทย และผดุงครรภ์
ไทยในการดูแลรักษาผูป่้วยตามการวินิจฉยัของแพทยแ์ผนไทยในหลกัทฤษฎีทางการแพทยแ์ผนไทย
อีกดว้ย 
 
 

2.2 งานวิจยัที่เกีย่วข้อง 
 ผูว้ิจยั ไดท้ าการคน้ควา้งานวิจยัต่าง ๆ ไว ้ซ่ึงสามารถดูไดจ้าก ภาคผนวก ก 
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2.3 กรอบแนวความคิด 

   
 
 
 
        
 
 
 
  
 

 
ภาพท่ี 2.2 กรอบแนวความคิด 

 
 

2.4 สมมติฐานงานวิจัย 
H1: ภาวะผูน้ าดั้งเดิม มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรท่ีท างานดา้นการแพทยแ์ผนไทย
และสมุนไพรในจงัหวดัปราจีนบุรี 
H2: ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรท่ีท างานดา้นการแพทย์
แผนไทยและสมุนไพรในจงัหวดัปราจีนบุรี 
H3: ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรท่ีท างานดา้นการแพทย์
แผนไทยและสมุนไพรในจงัหวดัปราจีนบุรี 
H4: ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรท่ีท างานดา้นการแพทย์
แผนไทยและสมุนไพรในจงัหวดัปราจีนบุรี 
H5: ภาวะผูน้ าดั้งเดิม มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรท่ีท างานดา้นการแพทยแ์ผนไทย
และสมุนไพร ในจงัหวดัปราจีนบุรี 
H6: ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรท่ีท างานดา้นการแพทย์
แผนไทยและสมุนไพร ในจงัหวดัปราจีนบรีุ 
H7: ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรท่ีท างานดา้นการแพทยแ์ผน
ไทยและสมุนไพร ในจงัหวดัปราจีนบุรี 

ตัวแปรอสิระ  
(Independent Variables 

ตัวแปรตาม 
(Dependent Variables) 

 

ความผกูพนัขององคก์ร 

ภาวะผูน้ าดั้งเดิม (Classical Leadership) 
 

ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional 
Leadership)  

 ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ (Visionary Leadership) 
 

ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ (Organic Leadership) 
 

ประสิทธิภาพการท างาน 



11 

H8: ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรท่ีท างานดา้นการแพทยแ์ผน
ไทยและสมุนไพร ในจงัหวดัปราจีนบุรี 
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 

 การวิจยัเร่ือง การศึกษารูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน
และความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรท่ีท างานดา้นการแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพร ในจงัหวดั
ปราจีนบุรี เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ และใชแ้บบสอบถาม โดยผูวิ้จยัแบ่งขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
 3.1 ลกัษณะของประชากร การก าหนดขนาดและการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง  
 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั 
 3.3 ขั้นตอนและวิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.4 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 3.5 การวิเคราะห์ขอ้มูล 
  
 

3.1 ลกัษณะของประชากรและการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง  
ประชากรในการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรท่ีท างานดา้นการแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพร 

ในจงัหวดัปราจีนบุรี จ านวนประชากรคือ 334 คน เน่ืองจากทราบประชากรท่ีแน่นอน จึงใชสู้ตรการ
ก าหนดขนาดตวัอย่างของ Taro Yamane ดว้ยระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และค่าความคลาดเคล่ือน
ร้อยละ 5 ดงันั้นตอ้งเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งใหไ้ดอ้ยา่งนอ้ยท่ีสุดจ านวน 183 คน 

สูตรการก าหนดขนาดตัวอย่างแบบทราบจ านวนประชากรของ Taro Yamane ด้วย
ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และค่าความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 ดงัน้ี  
 
 
 
เม่ือ n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 N = จ านวนประชากร (การศึกษาคร้ังน้ีคือ 334 คน) 
 e = ค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง (การศึกษาคร้ังน้ีก าหนดไวท่ี้ร้อยละ 5) 
 แทนค่า  
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 จากการค านวณ ผลของขนาดของกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 182.0163 คน ดังนั้นผูว้ิจยัตอ้งเก็บ
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งใหไ้ดอ้ยา่งนอ้ยท่ีสุดจ านวน 183 คน 
 
 
 

3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 
ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ค  าถามคดักรองกลุ่มตวัอยา่ง และเป็นค าถามขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคล  
  ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามของลกัษณะภาวะผูน้ า ได้แบ่งตามภาวะผูน้ า 4 ลกัษณะโดย 
Avery (2014) และจากงานวิจัยของ Suriyanikietkaew (2021) และได้น ามาเป็นแนวทางในออก
แบบสอบถามท่ีแปลงมาจากงานวิจยัลิขสิทธ์ิของ ผศ.ดร.สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้  
  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงมี 15 ขอ้ ตามแนวคิดของ Allen & 
Meyer (1990) ซ่ึงประกอบดว้ย ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน และความผูกพนั
ดา้นการคงอยู ่โดยพฒันาแบบสอบถามมาจากแบบสอบถามของวรัตม ์พธัโนทยั (2562)  
  ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามประสิทธิภาพการด าเนินงาน ซ่ึงมี 5 ข้อ ผู ้วิจัยได้พัฒนา
แบบสอบถามมาจากแบบสอบถามของมทัรินทร์ ชาญเลขา (2563)  
 
 เกณฑ์การประเมิน 5 ระดับ (Five - Point Likert Scales) 
ตารางท่ี 3.1  เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามในงานวิจยั ส่วนท่ี 2  ส่วนท่ี 3 และส่วนท่ี 4  

ระดับ ความคิดเหน็ 
5 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
4 เห็นดว้ย 
3 ไม่แน่ใจ 
2 ไม่เห็นดว้ย 
1 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
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 การแปลผล (Interpretation) ของค่าเฉล่ียในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดใ้ชสู้ตรการค านวณ
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้นแต่ละช่วง และค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น (พิมพา หิรัญกิตติ, 2552) 

ดงัน้ี  สูตรการหาความกวา้งอนัตรภาคชั้น =  

        =  

        = 0.8 
 เกณฑ์การแปลผล 5 ระดับ 
ตารางท่ี 3.2 เกณฑก์ารแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 2 ส่วนท่ี 3 และส่วนท่ี 4 

ช่วงช้ัน ค าอธิบายส าหรับแปลผล 
4.21 – 5.00 ระดบัสูงท่ีสุด 
3.41 – 4.20 ระดบัสูง 
2.61 – 3.40 ระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60 ในระดบัต ่า 
1.00 – 1.80 ระดบัต ่าท่ีสุด 

   
  แบบสอบถามท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าทั้ง 4 แบบและ
ปัจจยัต่างๆ ซ่ึงโดยส่วนใหญ่ไดม้าจากการปรับแบบสอบถามจากงานลิขสิทธ์ิของ ผศ.ดร.สุภรักษ ์
สุริยนัเกียรติแกว้ และ ศาสตราจารย ์เกลล ์อเวร่ี 
 
 

3.3 ขั้นตอนและวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.3.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 

 เกบ็รวบรวมขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถามของบุคลากรท่ีท างานดา้นการแพทยแ์ผน
ไทยและสมุนไพร ในจงัหวดัปราจีนบุรี ใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) ในการ
เก็บข้อมูล โดยประชาสัมพันธ์ และกระจายแบบสอบถามผ่านช่องทาง Application  Line ของ
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ท า QR Code ให้ผูเ้ขา้ร่วมวิจยั scan  ในการท าแบบสอบถาม เพื่ออ านวยความ
สะดวกใหผู้เ้ขา้ร่วมวิจยั ซ่ึงขอ้มูลทั้งหมดของผูเ้ขา้ร่วมวิจยัจะถูกเก็บรักษาไวเ้ป็นความลบั ไม่เผยต่อ
สาธารณะ และวิเคราะห์ผลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป Statistics Package for the Social 
Science : SPSS)  
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3.3.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
 เก็บรวบรวมขอ้มูลจากหนังสือ เอกสาร บทความทางวิชาการ วารสาร วิทยานิพนธ์  
สารนิพนธ์ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 

3.4 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
3.4.1 การทดสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา   

 ไดน้ าแนวค าถามของงนาวิจยัอ่ืนท่ีไดท้ าการวิจยัไปแลว้นั้น น ามาปรับใช้กบังานวิจยั
ของผูว้ิจยัเอง เพื่อความเท่ียงตรง และน่าเช่ือถือ และได้น าแนวค าถามดังกล่าวเสนอต่ออาจารยท่ี์
ปรึกษางานวิจยัตรวจสอบ และปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะ 
 

3.4.2 การทดสอบความเช่ือมั่น (Reliability)  
 ไดน้ าแบบสอบถามท่ีปรับ และแก้ไขเรียบร้อยแลว้ น ามาทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่
ของแบบสอบถาม โดยจะใช้จ านวน 30 ชุด โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ท่ี ระดับนัยส าคัญ ท่ี  0 .05 โดยก าหนดค่ าความ เช่ือมั่นของ
สัมประสิทธ์ิมากกว่าหรือเท่ากบั 0.70 ซ่ึงเป็นระดบัความเช่ือมัน่ท่ียอมรับไดใ้นทางปฏิบติั (วรัตม ์
พธัโนทยั, 2562) 
 
 

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
3.5.1 สถิติเชิงพรรณนา  

 ใชส้ถิติพื้นฐาน ในการวิเคราะห์ จะประกอบดว้ย การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่า
ร้อยละ (Percentage) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ จะด าเนินการวิเคราะห์จากการแจก
แจงความถ่ี และหาค่าร้อยละ  
 ส่วนท่ี 2, 3 และ 4 คือ ลกัษณะภาวะผูน้ า ความผกูพนัต่อองคก์ร และประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน จะด าเนินการวิเคราะห์ จากการหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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3.5.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน  
  เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการใช้สถิติเพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ของสมมติฐาน โดย
ใช้เคร่ืองมือการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ (Pearson’s Correlation) ของตวัแปรอิสระ คือ รูปแบบผูน้ าทั้ง 
4 แบบ ท่ีมีต่อตวัแปรตาม ดว้ยสถิติเชิงอนุมาน ดงัต่อไปน้ี 
   3.5.2.1 การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ ด้วยวิธีของเพียร์สัน (Pearson Product 
Moment Correlation(r)) ใช้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 2 ตัวแปร โดยดูความสัมพันธ์
ระหว่างตวัแปรตน้กบัตวัแปรตาม เป็นการจบัคู่ขอ้มูลตวัแปรอิสระทุกตวักบัตวัแปรตาม ในงานวิจยั
น้ีอนัประกอบดว้ย ตวัแปรตน้คือรูปแบบผูน้ าดั้งเดิม, รูปแบบผูน้ าการแลกเปล่ียน, รูปแบบผูน้ าดา้น
วิสัยทศัน์ และรูปแบบผูน้ าโดยธรรมชาติ และ ตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการท างานและความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรท่ีท างานดา้นการแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพร ในจงัหวดัปราจีนบุรี ว่า
มีนัยส าคัญทางสถิติหรือไม่ ทั้ งน้ีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) มีค่าตั้ งแต่ -1 ถึง 1 โดยจะแปล
ความหมายระดับความสัมพันธ์ก าหนดได้ดัง น้ี (โชติกา วาณิชย์โรจนรัตน์, 2557) (นริศรา ฉัตร
เจริญศิริ, 2562) 
 
ตารางท่ี 3.3 ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ (r) และความหมายของระดบัความสัมพนัธ์ของขอ้มูล 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) 
ระดับความสัมพนัธ์ของข้อมูล 

ค่าลบ/ทิศทางตรงกนัข้าม ค่าบวก/ทิศทางเดียวกนั 
-0.71 ถึง-1.00 0.71 ถึง1.00 มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 
-0.31 ถึง-0.70 0.31 ถึง0.70 มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
-0.01 ถึง-0.30 0.01 ถึง0.30 ความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 

0.00 0.00 ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
 
 3.5.3 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  เป็นวิธีการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร
อิสระกบัตวัแปรอิสระน้ี ส าหรับใชเ้ป็นตวัแบบในการท านายผลโดยค่าของตวัแปรตาม 1 ตวัจากค่า
ของตวัแปรตาม เพื่อทดสอบว่าตวัแปรอิสระใดบา้งท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม โดยก าหนดค่านัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสามารถสร้างสมการไดด้งัน้ี 

Y = ß0 + ß 1X1 + ß 2X2 + ß 3X3 + ... + ß nXn 
    โดยท่ี Y  คือ ตวัแปรตาม  
     X  คือ ตวัแปรอิสระ  
     n  คือ จ านวนตวัแปรอิสระ 
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    เม่ือ  ß0  คือ ค่าคงท่ี เป็นจุดตดัแกน Y ของสมการ 
      ถดถอยหรือค่าของ Y เม่ือใหต้วัแปรอิสระทั้งหมดมีค่า 
      เท่ากบัศูนย ์
     ßn  คือ สัมประสิทธ์ิถดถอย  
      ของตวัแปรอิสระแต่ละตวัซ่ึงหมายถึงอตัราการ 
      เปล่ียนแปลงของตวัแปรตาม (Y) เม่ือตวัแปรอิสระ 
      เปล่ียนไป 1 หน่วยโดยตวัแปรอิสระอ่ืนมีค่าคงท่ี 



18 

 

บทที ่4 
ผลการศึกษา 

 
 

 จากการเก็บขอ้มูลวิจยัเพื่อท าการวิเคราะห์ผลในการศึกษารูปแบบของภาวะผู ้น าท่ีมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานและความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรท่ีท างานดา้นการแพทย์
แผนไทยและสมุนไพรในจังหวัดปราจีนบุรี โดยผ่านการท าแบบสอบถามออนไลน์  (Online 
Questionnaire)  แบบ Google Form โดยก าหนดกลุ่มตวัอย่างท่ี 183 คน ทั้งน้ีสามารถเก็บรวบรวม
ทั้งหมด 304 คน และน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 4.1 การวิเคราะหข์อ้มูลเชิงพรรณนา  
 4.2 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 4.3 การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน  
 4.4 การทดสอบสมมติฐาน 
 
 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา  
ตารางท่ี 4.1  ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ โดยจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคลดงัน้ี 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ 
 ชาย 
 หญิง 

 
199 
105 

 
65.5 
34.5 

รวม 304 100 

2. อายุ 
 ต ่ากวา่ 25 ปี 
 25 - 34 ปี 
 35 - 44 ปี 
 45 - 54 ปี 
 มากกวา่ 55 ปีขึ้นไป 

 
5 

130 
111 
56 
2 

 
1.6 

42.8 
36.5 
18.4 
0.7 
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รวม 304 100 

3. สถานภาพ 
 โสด 
 สมรส 
 อยา่ร้าง 
 แยกกนัอยู ่

 
155 
110 
29 
10 

 
51.0 
36.2 
9.5 
3.3 

รวม 304 100 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

4. ระดับการศึกษา 
 ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 
 ระดบัปริญญาตรี 
 ระดบัปริญญาโท 
 ระดบัปริญญาเอก 

 
196 
88 
20 
0 

 
64.5 
28.9 
6.6 
0 

รวม 304 100 

5. อายุงาน 
 นอ้ยกวา่ 1 ปี 
 1 - 3 ปี 
 4 - 6 ปี 
 7 ปีขึ้นไป 

 
12 
44 
61 

187 

 
3.9 

14.5 
20.1 
61.5 

รวม 304 100 

6. รายได้ (ต่อเดือน)  
นอ้ยกวา่ 20,000 บาท 
20,001 - 40,000 บาท 
40,001 - 60,000 บาท 
60,001 - 80,000 บาท 

80,001 - 100,000 บาท 

 
21 

204 
66 
10 
3 

 
6.9 

67.1 
21.7 
3.3 
1.0 

รวม 304 100 

7. สถานท่ีท างาน 
 โรงพยาบาลศูนยแ์ละ 
 โรงพยาบาลทัว่ไป 

 
67 

 

 
22 
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 โรงพยาบาลชุมชน 
 โรงพยาบาลส่งเสริม 
 สุขภาพต าบล 
            โรงงานผลิตยาสมุนไพร 

0 
1 
 

236 

0 
0.3 

 
77.6 

รวม 304 100 
 
 จากตารางท่ี 4.1  แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีเก็บข้อมูลเก่ียวกับลกัษณะทั่วไปทาง
ประชากรศาสตร์ได ้เป็นดังน้ี เพศชาย มีจ านวน 199 คน คิดเป็นร้อยละ 65.5 ซ่ึงมากกว่าเพศหญิง 
จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 34.5 ในดา้นกลุ่มอายสุ่วนมาก มีอายุ 25 - 34 ปี มีจ านวน 130 คน คิด
เป็นร้อยละ 42.8 รองลงมาคืออายุ 35 - 44 ปี มีจ านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 36.5 ล าดบัถดัไป อาย ุ 
45 - 54 ปี มีจ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 18.4 ล าดบัถดัไป อายุต ่ากว่า 25 ปี มีจ านวน 5 คน คิดเป็น
ร้อยละ 1.6 และอายุท่ีมากกว่า 55 ปีขึ้นไป มีจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7 ตามล าดับ ในด้าน
สถานภาพ ท่ีมากท่ีสุดคือ โสด มีนวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 51 รองลงมาคือสถานภาพสมรส มี
จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 36.2 สถานภาพอย่าร้าง มีจ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 9.5 และ
แยกกันอยู่ มีจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3 ในด้านระดับบการศึกษา ท่ีมากท่ีสุดคือต ่ากว่า
ปริญญาตรี มีจ านวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 64.5 รองลงมาคือระดบัปริญญาตรี มีจ านวน 88 คน คิด
เป็นร้อยละ 28.9 และระดบัปริญญาโท มีจ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6 ตามล าดบั ดา้นอายุการ
ท างาน ท่ีมากสุดคือ 7 ปีขึ้นไป มีจ านวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 61.5 รองลงมาคืออายงุาน 4 - 6 ปี มี
จ านวน 61 คน คิดเป้นร้อยละ 20.1 ล าดับต่อไปมีอายุงาน 1 - 3 ปี มีจ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 
14.5 และอายุงานน้อยกว่า 1 ปี มีจ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.9 คน ดา้นมีรายได ้(ต่อเดือน) ท่ีมี
มากท่ีสุดคือ 20,001 - 40,000 บาท มีจ านวน 204 คน คิดเป็นร้อยละ 67.1 รองลงมามีรายได้ (ต่อ
เดือน) 40,001 - 60,000 บาท มีจ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 21.7 มีรายได้ (ต่อเดือน) น้อยกว่า 
20,000 บาท มีจ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 6.9 ล าดับต่อไปมีรายได้(ต่อเดือน) 60,001 - 80,000 
บาท มีจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3 และมีรายได(้ต่อเดือน) 80,001 - 100,000 บาท มีจ านวน 3 
คน คิดเป็นร้อยละ 1 และสุดทา้ยสถานท่ีท างาน มากท่ีสุดคือท างานท่ีโรงงานผลิตยาสมุนไพรมาก
ท่ีสุด มีจ านวน 236 คน คิดเป็นร้อยละ 77.6 รองลงมาคือสถานท่ีท างานโรงพยาบาลศูนย์และ
โรงพยาบาลทัว่ไป มีจ านวน 67 คิดเป็นคนร้อยละ 22 และสุดทา้ยสถานท่ีท างาน่ีโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล มีจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.2  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน กลุ่มตวัแปรของลกัษณะภาวะผูน้ า  
4 แบบ, ปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการท างาน และปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 

รายการ  S.D. ผลวิเคราะห์ 
ผูน้ าดั้งเดิม (รวม) 4.17 0.55 สูง 
ผูน้ าการแลกเปลี่ยน (รวม) 4.16 0.52 สูง 
ผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ (รวม) 4.07 0.54 สูง 
ผูน้ าโดยธรรมชาติ (รวม) 4.10 0.55 สูง 
ปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการท างาน (รวม) 4.13 0.56 สูง 
ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร (รวม) 3.88 0.66 สูง 
  
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะภาวะผูน้ าแต่ละภาวะ
ผูน้ าโดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรกพบว่า ผูน้ าดั้งเดิม มีระดับสูง (  = 4.17, 
SD=0.55), รองลงมาคือ ผู ้น าการแลกเปล่ียน  มีระดับสูง (  = 4.16, SD=0.52) และ ผู ้น าโดย
ธรรมชาติ ระดบัสูง (  = 4.10, SD= 0.55) โดยปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการท างาน มีระดบัสูง (  = 
4.13, SD=0.56), ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร มีระดบัสูง (  = 3.88, SD=0.66) 
 ส าหรับรายละเอียดเพิ่มเติมของตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม สามารถดูรายละเอียดของ
แต่ละตวัแปรไดจ้ากภาคผนวก ข   
 
 

4.2 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
4.2.1 การวิเคราะห์ความเช่ือมั่น (Reliability) 

 การตรวจสอบคุณภาพเพื่อหาความน่าเช่ือถือของแบบสอบถามโดยการใช้สูตร
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient, α) ของขอ้ค าถามต่าง ๆ ว่ามี
ความสอดคลอ้งกนัเพียงใด เพื่อการพิจารณาวา่ปัจจยันั้นยงัสามารถคงไวไ้ดห้รือควรตดัออก ซ่ึงควร
มีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.70 ซ่ึงถือเป็นระดบัความเช่ือมัน่ท่ียอมรับได ้โดยก าหนดกลุ่มตวัอย่างหา
ค่าความเช่ือมัน่ จ านวน 30 คน 
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ตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์ค่าแอลฟา จ านวน 30 คน 

ปัจจัย 
N = 30 

Cronbach's Alpha 
ภาวะผูน้ าดั้งเดิม 0.85 
ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน 0.85 
ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 0.90 
ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ 0.90 
ประสิทธิภาพการท างาน 0.91 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 0.87 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ปัจจยัท่ีผ่านเกณฑมี์ทั้งหมด 6 ปัจจยั โดยแบ่งเป็น ตวัแปรอิสระ 
4 ปัจจยัได ้จาก ลกัษณะภาวะผูน้ า 4 ปัจจยั  ตวัแปรตาม 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพการท างาน และ
ความผูกพนัต่อองค์กร มีค่า Cronbach’s Alpha อยู่ท่ีระหว่าง 0.85 – 0.91 ดว้ยเกณฑ์การประเมิณค่า
สัมประสิทธ์ิ โดยค่าท่ีมากกว่า 0.70 ถือว่าอยู่ในระดบัยอมรับได ้จากการทดสอบปัจจยัน้ีไวส้ าหรับ
การวิเคราะห์ขั้นตอนต่อไป มีค่าแอลฟาท่ีมากกวา่ 0.70 ทั้งหมด 6 ปัจจยั จากการทดสอบค่าท าใหเ้กิด
กรอบงานวิจยัท่ีมีความน่าเช่ือถือจากกลุ่มตวัอยา่งตามสมติฐาน ดงัน้ี 

 
   
 
 
 
        
 
 
 
 
ภาพท่ี 4.1 กรอบงานวิจยั 

 
 

ความผกูพนัขององคก์ร 

ภาวะผูน้ าดั้งเดิม (Classical Leadership) 
 

ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน (Transactional 
Leadership)  

 ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ (Visionary Leadership) 
 

ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ (Organic Leadership) 
 

ประสิทธิภาพการท างาน 

ตัวแปรอสิระ  
(Independent Variables) 

ตัวแปรตาม 
(Dependent Variables) 
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จากท่ีได้ตรวจสอบคุณภาพเพื่อหาความน่าเช่ือถือของแบบสอบถามโดยการใช้สูตร 
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient, α) แลว้นั้น ไดท้ าการวิเคราะห์
หาค่าความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม จ านวน 304 ราย โดยการใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ 
ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient, α)  ซ่ึงควรมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.70 ซ่ึงถือเป็น
ระดบัความเช่ือมัน่ท่ียอมรับได ้ 

 
ตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์ค่าแอลฟา ผลการวิเคราะห์ค่าแอลฟา จ านวน 304 คน 

ปัจจัย 
N = 304 

Cronbach's Alpha 

ภาวะผูน้ าดั้งเดิม 0.91 

ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน 0.87 

ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 0.90 

ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ 0.93 

ประสิทธิภาพการท างาน 0.94 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 0.95 

 

จากตารางท่ี 4.4 แสดงให้เห็นว่าปัจจยัทั้ง 6 ปัจจยัผ่านเกณฑ์ทั้งหมด มีค่า Cronbach's 
Alpha อยู่ท่ีระหว่าง 0.87-0.95 ดว้ยเกณฑ์การประเมิณค่าสัมประสิทธ์ิ ค่าท่ีมากกว่า 0.7 ถือว่าอยู่ใน
ระดบัยอมรับได ้
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4.3 การรวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน  
4.3.1 การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์  

 เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระทั้ งหมด 4 ปัจจัย ท่ีมีต่อตัวแปรตาม 
ทั้งหมด 2 ปัจจยั 
 
ตารางท่ี 4.5  ผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ และตวัแปรตาม 
ปัจจัย ภาวะดั้งเดิม ภาวะการ 

เปลีย่นเเปลง 
ภาวะ

วิสัยทัศน์ 
ภาวะโดย
ธรรมชาติ 

ประสิทธิ 
การท างาน 

ความ
ผูกพนั 

ต่อองค์กร 

ภาวะดั้งเดิม 1 
     

ภาวะผู้น าการ
แลกเปลีย่น 

0.688** 1 
    

ภาวะ
วสัิยทัศน์ 

0.507** 0.753** 1 
   

ภาวะโดย
ธรรมชาติ 

0.419** 0.657** 0.786** 1 
  

ประสิทธิการ
ท างาน 

0.463** 0.600** 0.589** 0.599** 1 
 

ความผูกพนั
ต่อองค์กร 

0.434** 0.563* 0.672** 0.761** 0.578** 1 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).      
 
ตาราง 4.5 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่าง 6 ปัจจยั ได้มีก าหนดค่าความเช่ือมัน่เท่ากับ  

0.05 จึงตอ้งมีค่า sig ท่ีนอ้ยกวา่ 0.05 จึงจะถือวา่ปัจจยันั้นมีความสัมพนัธ์กนั พบว่า ค่าความสัมพนัธ์
ทั้งหมด 6 ปัจจยั มี ค่า Sig. (2-tailed) นอ้ยกวา่ 0.05 จึงถือวา่ปัจจยันั้นมีความสัมพนัธ์กนั 
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4.3.2 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ   
 เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรอิสระจ านวน 4 ปัจจยั และ  
ตวัแปรตามจ านวน 2 ปัจจยั กล่าวคือ รูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานและ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรท่ีท างานด้านการแพทย์แผนไทยและสมุนไพรในจังหวดั
ปราจีนบุรี โดยก าหนดระดบันยัยะส าคญัท่ี 0.05 
 
ตารางท่ี 4.6 ผลวิเคราะห์ลกัษณะของรูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากร ท่ีท างานดา้นการแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพรในจงัหวดัปราจีนบุรี  

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 0.667 a 0.445 0.437 0.420 

a. Predictors: (Constant), ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ, ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม, ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง, ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 
b. Dependent Variable: ความผูกพนัต่อองคก์ร 

 ตารางท่ี 4.6 พบว่าปัจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ด้านรูปแบบภาวะผูน้ าท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ทั้ง 4 ปัจจยั มีความสัมพนัธ์ต่อการส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างาน โดยตวัแปรอิสระทั้ง 4 ปัจจยั สามารถน ามาพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างานได้ โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ เป็น 0.445 (R2) และทั้ง 4 ปัจจยัสามารถเป็นตวัแทนของตวัแปรตาม
ดา้นประสิทธิภาพการท างาน ร้อยละ 44.5  
 
ตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรตน้ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม (Dependent Variable) ประสิทธิภาพ
การท างาน 

Coefficientsa 
Model Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta   Tolerance VIF 

1 (Constant) 0.861 0.219 
 

3.934 0.000   
ผูน้ าแบบดั้งเดิม 0.119 0.060 0.117 1.964 0.050 0.525 1.904 
ผูน้ าการแลกเปลี่ยน 0.249 0.084 0.233 2.960 0.003 0.299 3.344 
ผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์  0.114 0.084 0.110 1.356 0.176 0.284 3.518 
ผูน้ าโดยธรรมชาติ  0.313 0.071 0.311 4.398 0.000 0.371 2.693 

a. Dependent Variable: ประสิทธิภาพการท างาน 
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β = 0.119 

β = 0.249 

β = 0.313 

จากตารางท่ี 4.7 จากท่ีมีการก าหนดระดับนัยยะส าคัญท่ี 0.05 ผลจากการวิเคราะห์ 
พบว่า ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม, ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน, ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์, และภาวะผูน้ าโดย
ธรรมชาติ มีค่า Sig เท่ากับ 0.050, 0.003, 0.176 และ 0.000 ตามล าดับ ซ่ึงสามารถพยากรณ์ได้ว่า 
ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม, ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน และภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ ทั้ง 3 ตวัแปรตน้น้ีมี
ประสิทธิภาพในการพยากรณ์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน จึงยอมรับสมมติฐาน ขณะท่ีภาวะ
ผูน้ าดา้นวสิัยทศัน์ไม่ส่งผลตอ่ประสิทธิภาพการท างาน จึงไม่ยอมรับสมมติฐาน 

โดยสามารถเขียนสมการการพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรท่ีท างาน
ดา้นการแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพรในจงัหวดัปราจีนบุรีไดด้งัน้ี 
 Y = 0.861 (Constant) + 0.119 (ภาวะผู ้น าแบบดั้ ง เดิ ม ) +  0.249 (ภาวะผู ้น าก าร
แลกเปล่ียน)+ 0.313 (ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 4.2  ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรท่ีท างาน 
ดา้นการแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพรในจงัหวดัปราจีนบุรี 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาวะผูน้ าดั้งเดิม (Classical Leadership) 
 

ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน (Transactional 
Leadership)  

 ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ (Organic Leadership) 
 

ประสิทธิภาพการท างาน 

ตัวแปรอสิระ  
(Independent Variables) 

ตัวแปรตาม 
(Dependent Variables) 
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ตารางท่ี 4.8 ผลวิเคราะห์ลกัษณะของรูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากรท่ีท างานดา้นการแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพรในจงัหวดัปราจีนบุรี  

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 0.777 0.603 0.598 0.420 
a. Predictors: (Constant), ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ, ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม, ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน, ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 
b.     Dependent Variable: ความผูกพนัต่อองคก์ร 

 
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่าปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นรูปแบบภาวะผูน้ าท่ี
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ทั้ง 4 ปัจจยั มีความสัมพนัธ์ต่อการส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร 
โดยตวัแปรอิสระทั้ง 4 ปัจจยัสามารถน ามาพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์รได ้โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์พหุคูณ เป็น 0.603 (R2) และทั้ง 4 ปัจจยัสามารถเป็นตวัแทนของตวัแปรตามด้านความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ร้อยละ 60.3  

 
ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรตน้ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม (Dependent Variable) ความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

Coefficientsa 
Model Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) -0.308 0.219   -1.405 0.161   
ผูน้ าแบบดั้งเดิม 0.157 0.060 0.131 2.602 0.010 0.525 1.904 
ผูน้ าการแลกเปลี่ยน -0.068 0.084 -0.054 -0.805 0.422 0.299 3.344 
ผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์  0.204 0.084 0.166 2.431 0.016 0.284 3.518 
ผูน้ าโดยธรรมชาติ  0.727 0.071 0.611 10.227 0.000 0.371 2.693 

a. Dependent Variable: ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
 ตารางท่ี 4.9 จากท่ีมีการก าหนดระดบันัยยะส าคญัท่ี 0.05 ผลจากการวิเคราะห์ พบว่า 
ภาวะผูน้ าแบบดั้ งเดิม, ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน, ภาวะผูน้ าด้านวิสัยทัศน์, และภาวะผูน้ าโดย
ธรรมชาติ มีค่า Sig เท่ากับ 0.010, 0.422, 0.016 และ 0.000 ตามล าดับ ซ่ึงสามารถพยากรณ์ได้ว่า 
ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม, ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ และภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ ทั้ง 3 ตัวแปรตน้น้ีมี
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β = 0.727 

β = 0.157 

β = 0.204 

ประสิทธิภาพในการพยากรณ์ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร จึงยอมรับสมมติฐาน ขณะท่ีภาวะ
ผูน้ าการแลกเปล่ียน ไม่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร จึงไม่ยอมรับสมมติฐาน 
 โดยสามารถเขียนสมการการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรท่ีท างานดา้น
การแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพรในจงัหวดัปราจีนบุรีไดด้งัน้ี 
 Y = 0.308 (Constant) + 0.157 (ภาวะผู ้น าแบบดั้ ง เดิม ) +  0.204 (ภาวะผู ้น าด้ าน
วิสัยทศัน์) + 0.727(ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 4.3 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าส่งผลตอ่ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรท่ีท างานดา้นการแพทย์
แผนไทยและสมุนไพรในจงัหวดัปราจีนบุรี 
 
 

4.4 การทดสอบสมมติฐาน 
 ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ และการวิเคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถาม จ านวน 304 ชุด 
ภาวะผูน้ าทั้ง 4 แบบ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าดั้งเดิม ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ และ
ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ ท่ีมีต่อตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการท างานและความผูกพนัต่อองคก์ร 
ด้วยสถิติเชิงอนุมาน ดังตารางท่ีกล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปผลการวิเคราะห์ของการทดสอบ
สมมติฐานในตารางสรุปและโมเดลสุดทา้ยของรูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานและความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรท่ีท างานด้านการแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพรใน
จงัหวดัปราจีนบุรีไดด้งัน้ี 
 

ความผกูพนัขององคก์ร 

ภาวะผูน้ าดั้งเดิม (Classical Leadership) 
 

ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ (Visionary Leadership) 
 

ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ (Organic Leadership) 
 

ตัวแปรอสิระ  
(Independent Variables) 

ตัวแปรตาม 
(Dependent Variables) 
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ตารางท่ี 4.10 รูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานและความผูกพนัต่อองค์กร
ของบุคลากรท่ีท างานดา้นการแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพรในจงัหวดัปราจีนบุรี 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
H1: ภาวะผูน้ าดั้งเดิม มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรท่ีท างาน
ดา้นการแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพรในจงัหวดัปราจีนบุรี 

ยอมรับ 

H2: ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรท่ี
ท างานดา้นการแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพรในจงัหวดัปราจีนบุรี 

ยอมรับ 

H3: ภาวะผูน้ าด้านวิสัยทัศน์ มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรท่ี
ท างานดา้นการแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพรในจงัหวดัปราจีนบุรี 

ไม่ยอมรับ 

H4: ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรท่ี
ท างานดา้นการแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพรในจงัหวดัปราจีนบุรี 

ยอมรับ 

H5: ภาวะผูน้ าดั้งเดิม มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรท่ีท างานดา้น
การแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพร ในจงัหวดัปราจีนบุรี 

ยอมรับ 

H6: ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรท่ี
ท างานดา้นการแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพร ในจงัหวดัปราจีนบรีุ 

ไม่ยอมรับ 

H7: ภาวะผูน้ าด้านวิสัยทัศน์ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรท่ี
ท างานดา้นการแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพร ในจงัหวดัปราจีนบุรี 

ยอมรับ 

H8: ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรท่ี
ท างานดา้นการแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพร ในจงัหวดัปราจีนบุรี 

ยอมรับ 

 
 ตารางท่ี 4.10 รูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานและความ
ผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรท่ีท างานด้านการแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพรในจงัหวดัปราจีนบุรี 
แสดงใหเ้ห็นวา่  
 รูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรท่ีท างานด้าน
การแพทย์แผนไทยและสมุนไพรในจังหวัดปราจีนบุรี คือ ภาวะผู ้น าดั้ งเดิม, ภาวะผู ้น าการ
แลกเปล่ียน และภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ ส่วนรูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของบุคลากรท่ีท างานด้านการแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพรในจงัหวดัปราจีนบุรี คือ ภาวะ
ผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 
 รูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรท่ีท างานด้าน
การแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพรในจงัหวดัปราจีนบุรี คือ ภาวะผูน้ าดั้งเดิม, ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 
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และ ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ ส่วนรูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากรท่ีท างานด้านการแพทย์แผนไทยและสมุนไพรในจังหวดัปราจีนบุรี คือ ภาวะผู ้น า 
การแลกเปลี่ยน 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
 

 จากท่ีไดเ้ก็บขอ้มูล เพื่อท าการวิเคราะห์ผลการศึกษารูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพและความผกูพนัของบุคลากรท่ีปฏิบติังานทางดา้นการแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพร
ในจังหวดัปราจีนบุรี โดยผ่านการท าแบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) ผ่านกูเกิล
ฟอร์มเพื่อกรอกขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 183 คน ทั้งน้ีสามารถเก็บรวบรวมไดท้ั้งหมด 304 คน  
 ขอบเขตดา้นประชากรของกลุ่มตวัอย่าง คือ บุคลากรท่ีท างานดา้นการแพทยแ์ผนไทย
และสมุนไพรในจงัหวดัปราจีนบุรี ก าหนดกลุ่มตวัอย่างท่ี 183 คน ทั้งน้ีสามารถเก็บรวบรวมได้
ทั้งหมด 304 คน ใชสู้ตรการก าหนดขนาดตวัอยา่งท่ีอา้งอิงสูตรการค านวณของ Taro Yamane ระดบั
ความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และมีค่าความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5  การก าหนดกรอบศึกษากลุ่มตวัอยา่ง ใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย โดยไม่ก าหนดกรอบ (Nonprobability Method) และสุ่มตัวอย่างตาม
เหมาะสม (Convenience Sampling) (จิรภิญญา จิรไพศาลกุล, 25562) 
 ขอบเขตดา้นพื้นท่ีการศึกษาน้ีครอบคลุมบุคลากรท่ีท างานดา้นการแพทยแ์ผนไทยและ
สมุนไพร ในจงัหวดัปราจีนบุรี 
 รูปแบบเน้ือหาจ าเพาะประกอบด้วย ด้านภาวะผูน้ า 4 ลักษณะ ของ Avery (2014), 
Suriyanikietkaew (2021) ดา้นความผูกพนัตามแนวคิดของ Allen & Meyer (1990) และดา้นคุณภาพ
การด าเนินงาน 
 ขอบเขตด้านเวลา ใช้เวลาในการประมวลข้อมูลจ านวน 30 วัน (1 มิถุนายน –  
30 มิถุนายน พ.ศ. 2566) โดยน าขอ้มูลท่ีไดป้ระมวลผลผา่นโปรแกรมตวัช้ีวดัทางสถิติและกรอบเวลา
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ตั้งแต่เดือนกรกฎาคม – สิงหาคม พ.ศ. 2566 
 
 

5.1 สรุปผลการศึกษา 
 ผลการวิจยั พบว่า รูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานและ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรท่ีท างานด้านการแพทย์แผนไทยและสมุนไพรในจังหวดั
ปราจีนบุรี สรุปไดด้งัน้ี 
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5.1.1 สรุปข้อมูลประชากรของกลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศชาย จ านวน 199 คน ร้อยละ 65.5 เพศหญิง จ านวน 105 คน  
ร้อยละ 34.5 ช่วงอายุส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 25-34 ปี จ านวน 130 คน ร้อยละ 42.8 มีสถานภาพโสด
มากท่ีสุด จ านวน 155 คน ร้อยละ 51 การศึกษาต ่ากว่าระดบัปริญญาตรี จ านวน 196 คน ร้อยละ 64.5 
โดยมีอายุงาน 7 ปีขึ้ นไปมากท่ีสุด จ านวน 187 คน ร้อยละ 61.5 รายได้ส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง  
20,001-40,000 บาท จ านวน 204 คน ร้อยละ 67.1 ทั้ งน้ีโดยส่วนมากท างานท่ีโรงงานผลิตยา
สมุนไพรมากท่ีสุด จ านวน 236 คน ร้อยละ 77.6 
 

5.1.2 สรุปข้อมูลเกีย่วกบัลกัษณะภาวะผู้น า 
 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นต่อลักษณะภาวะผูน้ าในรูปแบบภาวะผูน้ าดั้ งเดิม 
ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.17 รองลงมาคือ รูปแบบภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.16 และล าดบัถดัมา
คือ รูปแบบภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.10 โดยมีรูปแบบภาวะผูน้ าด้านวิสัยทัศน์เป็น
ล าดบัสุดทา้ย ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.07  
 

5.1.3 สรุปข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยประสิทธิภาพการท างาน 
 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านประสิทธิภาพในระดับสูง ค่าเฉล่ีย คือ 4.13 โดยเม่ือ
พิจารณารายละเอียดพบว่า กลุ่มตวัอย่างปฏิบติังานตรงเวลาและรักษาเวลาท างาน ระดบัสูง ค่าเฉล่ีย 
4.17, รองลงมา คือ ปริมาณงานท าไดบ้รรลุผลส าเร็จในระดบัสูงโดยค่าเฉล่ีย 4.15 
 

5.1.4 สรุปข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยด้านความผูกพนัต่อองค์กร 
 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองค์กรรวมอยู่ในระดบัสูง 
ค่าเฉล่ีย คือ 3.88 และพบว่า กลุ่มตวัอย่างภูมิใจท่ีไดอ้ยู่ในองคก์รแห่งน้ี ระดบัสูงท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 3.28, 
รองลงมาคือ ยนิดีท่ีจะท างานในองคก์รน้ีจนเกษียณ ระดบัสูง ค่าเฉล่ีย 4.09 
 
 

5.2 อภปิรายผล 
5.2.1 การวิเคราะห์ความเช่ือมั่น (Reliability) 

 พบข้อมูล 6 ตวัแปร ท่ีผ่าน มีค่า Cronbach’s Alpha ท่ีมากกว่า 0.70 ได้แก่ ภาวะผูน้ า
ดั้งเดิม, ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน, ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์, ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ, ประสิทธิภาพ
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การท างาน และ ความผูกพนัต่อองคก์ร เม่ือทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิของตวัแปรท่ีก าหนดขอบข่ายจะ
เพิ่มความน่าเช่ือถือ 
 

5.2.2 การวเิคราะห์สหสัมพนัธ์ (Pearson’s Correlation Coefficient) 
 พบวา่ ตวัแปรทั้ง 6 ปัจจยั โดยมีตวัแปรอิสระทั้งหมด 4 ปัจจยัคือ ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม 
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ และตวัแปรตาม 2 ปัจจยั 
คือ ประสิทธิภาพการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ร ช้ีใหเ้ห็นว่าปัจจยัทั้งหมดมีความสัมพนัธ์กนั 
อยา่งมีนยัยะส าคญั ผูน้ าทั้ง 4 รูปแบบ มีผลตอ่ประสิทธิภาพการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัหลกัการของ มิลเมเจอร์ และเบรจ (Mager & Besch, 1967 อา้งใน อรสุดา ดุสิตรัตนกุล
, 2557) ไดเ้สนอแนวคิดว่า ประสิทธิภาพของการท างานของพนกังานท่ีมีคุณภาพ มาจากหลายปัจจยั
ร่วมกัน เช่น จากองค์ความรู้ ความช านาญของพนักงานเอง ผลจากรูปแบบอ านาจการปกครอง
ควบคุมดูแลของผูบ้ริหาร ความมัน่ใจในการบริหารองคก์รหรือความสัมพนัธ์ภายในองคก์ร หรือการ
ส่งเสริมให้พฒันาความสามารถของบุคลากร ในดา้นต่าง ๆ ไดอ้ย่างเห็นผล เพือ่น าผลการพฒันาและ
น าผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาบุคลากรมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์และบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้สอดคลอ้ง
กบับทความของ คนธรัตน์ อน้ขวญัเมือง (2563) พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัธ์ในองคก์รของ
บุคลากรคือความสามคัคีและความร่วมมือของพนกังานภายในองคก์ร 
 

5.2.3 การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) 
 พบว่า ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม, ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน, ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ และ
ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ร โดย
สามารถน ามาคาดการณ์เก่ียวกบัประสิทธิภาพและความผกูพนัต่อองคก์รได ้คือ 
 1. ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม เป็นผูน้ าท่ีน าการบริหารงานแบบดั้งเดิมโดยยึดกฎ ระเบียบ 
หรือวฒันธรรมองคก์ร ผลการปฏิบติัจึงเป็นส่วนหน่ึงท่ีมาจากวฒันธรรมองคก์รแบบเดิม ความเช่ือ
ในสิทธิของหน้าท่ีนั้น ๆ และความเป็นผูน้ านั้น ไดม้าโดยความสัมพนัธ์ส่วนตวั ได้รับการแต่งตั้ง 
จากปัจจยัทางการเมือง ต าแหน่งหนา้ท่ีทางทหาร และความเช่ือในสังคม โดยวิจยัคร้ังน้ีจะเห็นวา่ผูน้ า
ลกัษณะน้ีมีความจ าเพาะเจาะจงท่ีมีเอกลกัษณ์ดว้ยงานท่ีเป็นดา้นการแพทยแ์ผนไทยและสมุนไพร 
ซ่ึงเป็นงานท่ีต้องเน้นความน่าเช่ือถือ คุณภาพของผลการรักษา คุณภาพของผลงาน ต้องท างาน
ประสานกนัจากผูน้ าองคก์ร ลงมาถึงระดบัปฏิบติังานท่ีตอ้งชดัเจน ควบคุมมาตรฐาน คุณภาพ ท าให้
ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิมสร้างความความน่าเช่ือถือ สร้างผลงาน และผลความส าเร็จของพนักงานให้
เกิดขึ้นในองคก์ร 
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 2. ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน เป็นผูน้ าท่ีสามารถชกัจูงและสร้างแรงบนัดาลใจให้เกิดผล
ได ้จากความร่วมมือกนัโดยมีประโยชน์แอบแฝงเป็นการบริหารงานท่ีให้บุคลากรเป็นศูนยก์ลางใน
การคิดการตดัสินใจก่อให้เกิดการแลกเปล่ียนในสภาวะการณ์ท่ีเหมาะสม ผ่านขอ้เรียกร้องท่ีมีการ 
ตกลงถึงผลประโยชน์ ทั้งแง่ของก าหนดส่ิงจูงใจ ก าหนดการตอบแทนท่ีให้ตรงกบัความปรารถนา
ของบุคลากรท่ียื่นขอ้เสนอ รวมทั้งสิทธิในอ านาจก็แปรเปลี่ยน บคุลากรจึงรับรู้ไดถึ้งภาวะผูน้ าน้ีจาก
การท างานท่ีเนน้เร่ืองคุณภาพ ตามมาตรฐาน ดงันั้น ขอ้ตกลง ค่าตอบแทนก็มีส่วนท่ีส าคญัท่ีจะเขา้มา
เก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพของงาน ภาวะผูน้ าแลกเปล่ียนอาจเขา้มาบริหารให้เกิดสัมพนัธภาพท่ีดี
และส่งผลท่ีได้จากการท างานตรงตามต้องการมาก โดยท่ีความผูกพันต่อองค์กรอาจไม่ได้มี
ผลกระทบจากภาวะผูน้ าแลกเปล่ียนนกั 
 3. ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ เป็นผูท่ี้มีทศันคติ วิสัยทศัน์ การมองภาพรวมท่ีกระตุน้ให้
เกิดเจตคติให้บุคลากรร่วมแรงร่วมใจให้เกิดการร่วมมือ ผลการกระท าเสมือนแรงบันดาลใจกับ
บุคลากรเพื่อบรรลุเป้าหมาย และเปิดโอกาสให้เหล่าบุคลากรไดร่้วมแบ่งปันทศันคติ แง่คิดฝึกทกัษะ
การคาดเดาเหตุการณ์ท่ีเป็นขบวนการอบรม เพื่อให้บุคลากรสามารถมองภาพรวมในระยะไกลได ้
และเกิดเป็นความร่วมมือท่ีสามารถรวบรวมบุคลากรกบัผูน้ าไว ้อีกทั้งสิทธิในอ านาจท่ีมีลกัษณะเป็น
บุคคลส าคัญขององศ์กรได้ ผูว้ิจัยจึงมีความเห็นว่า บุคลากรส่วนใหญ่เห็นความส าคัญ มีความ
สมานฉันท์เป็นหน่ึงเดียวในระดบัสูง ช้ีให้เห็นถึงภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ท่ีมีผลกบับุคลากร ท าให้
บุคลากรมีวิสัยทศัน์ร่วมกบัองคก์รไดอ้ยา่งดี โดยท่ีหากบุคลากรมีความยดึมัน่ในวิสัยทศัน์วฒันธรรม
ขององคก์รอยูแ่ลว้ ภาวะผูน้ าดา้นน้ีอาจไม่ส่งผลตอ่ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรนกั 
 4. ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ มกัเกิดขึ้นโดยธรรมชาติท่ีมาจากจิตใตส้ านึกของบุคลากร
ในท่ีนั้น ความร่วมมือเพื่อพึ่งพาเพื่อท ากิจกรรมดว้ยกนั โดยไม่ค  านึงวา่บุคลากรแต่ละคนนั้นมีหนา้ท่ี
อะไรท่ีปฏิบัติ  แต่ละคนไม่ยึดติดกบัสิทธิของตน หรือต าแหน่ง และสิทธิในอ านาจท่ีเกิดขึ้นโดย
ธรรมชาตินั้น ไดม้าดว้ยศกัยภาพดา้นการสร้างการกระตุน้ ก่อเกิดเหตุการณ์ท่ีขบัเคล่ือนท่ีทนัต่อทุก
สถานการณ์ หรือการแลกเปล่ียนกนัเป็นท่ียอมรับนับถือ ผูว้ิจยัจึงมีความเห็นว่า บุคลากรส่วนใหญ่
มองเห็นภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติในองคก์ร จากการปฏิบติัร่วมกนัมาซ่ึงส่วนใหญ่ทุกคนมีอายุงานท่ี
ไดท้ างานต่อเน่ืองมานานมากถึง 7 ปีขึ้นไป ท าให้เกิดความสามคัคี เกิดการเรียนรู้ ถ่อยทีถ่อยอาศยั 
พึ่งพิงกนัของบุคลากรและผูน้ าองค์กร จึงพบว่า ภาวะผูน้ าน้ีส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจองค์กรของ
บุคลากรไดม้าก  
 จากการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณข้างต้นจะเห็นว่า การวิจัยคร้ังน้ีมีความ
สอดคลอ้งกบัวิจยัอ่ืน เก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานได ้โดยแสดงออกมาใน
ด้านความส าเร็จขององค์กร ซ่ึงพบในงานของ ไชยแก้ว (2559) ท่ีพบว่า มีพฤติกรรมภาวะผูน้ า 6 
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องค์ประกอบ ท่ีมีผลท าให้ธุรกิจประสบความส าเร็จ ซ่ึงเป็นความส าเร็จด้านการจดัการคนสูงกว่า
ความส าเร็จด้านผลก าไร  โดยปั จจัยก ารกระท าท างภาวะผู ้น า : ความมุ่ งมั่น ต่อแนวคิ ด 
IL(Commitment) มีความสัมพนัธ์ในทางบวกต่อทั้ง 2 ความส าเร็จ ค่าสูงสุด 3 จาก 6 องคป์ระกอบ มี
ผลเชิงบวกส่งผลให้ธุรกิจประสบความส าเร็จ อนัเกิดจากการกระท าทางภาวะผูน้ าท่ีมีความแน่วแน่
ต่อแนวคิด IL รวมทั้งการเขา้ใจแนวคิดดา้นค่านิยมองคก์รปราศจากอคติใด ๆ  
 นอกจากน้ี มีงานวิเคราะห์ท่ีสอดคล้อง จากการวิจยัของ พรพิมล บรรลุมงคล, 2561 
เก่ียวกบัการวิเคราะห์อภิมานอิทธิพลของภาวะผูน้ าการสร้างสรรคต์่อประสิทธิผลการท างานโดยมี
ความร่วมมือต่อองค์กรเป็นตวัแปรส่ือ พบว่า ผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลมุ่งตรงต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รและประสิทธิผลการท างาน  
 รวมทั้งยงัสอดคลอ้งในส่วนของภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจและ
ความส าเร็จขององค์กรท่ี รับรู้ได้ของพนักงาน (ตามแนวคิด Honeybee Leadership) ในธุรกิจ
อุตสาหกรรมสินคา้อุปโภคบริโภคแห่งหน่ึง จากงานวิจยัของ ณฐพร คุรุกุล, 2561 พบวา่ ความผกูพนั
รักใคร่ของบุคลากร การแบ่งปัน การส่งต่อความเขา้ใจส่ิงท่ีศึกษาได ้การสร้างความยัง่ยืนขององคก์ร
ตลอดจนผลการกระท าในส่ิงท่ีดีใหเ้กิดขึ้นในสังคม ลว้นท าให้เกิดผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน 
รวมทั้งการร่วมสร้างนวตักรรมสร้างทีม และสร้างวฒันธรรมองค์กร ส่งผลต่อความส าเร็จของ
องคก์รเป็นส่ิงท่ีบุคลากรรับรู้ไดเ้ช่นกนั และยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษา ของ กญัญาณัฐ แสนทวีสุข, 
2561 เก่ียวกบัปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานและผลส าเร็จ
ขององค์กรท่ี รับ รู้ได้ (ตามแนวคิด Honeybee leadership) กรณี ศึกษาธุรกิจท่ีป รึกษาในเขต
กรุงเทพมหานคร พบว่า ปฏิบติัการธุรกิจดา้นท่ีปรึกษา มีความเช่ือมโยงกบัแนวคิดดงักล่าวพบว่ามี 
11 ปัจจยั ท่ีเหมาะสมท่ีจะน ามาศึกษา ไดแ้ก่  ดา้นผลประโยชน์ระยะยาว ดา้นการปรับเปล่ียนองคก์ร
อย่างเป็นระบบ ด้านการแบ่งปันและรักษาข้อมูล ด้านพฤติกรรมจริยธรรม ด้านวฒันธรรมของ
องคก์ร ดา้นการดูแลผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ดา้นนวตักรรม ดา้นการพฒันาตวับุคลากร 
ความผูกสัมพนัธ์ของพนักงาน ดา้นการบริหารองค์กรดว้ยกนัของ CEO และทีมผูบ้ริหาร ดา้นการ
ตดัสินใจ และมี 3 ปัจจยั ท่ีเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความร่วมมือ ความผูกสัมพนัธ์ของพนักงาน ไดแ้ก่ 
ดา้นบุคลากร ดา้นการบริหารองค์กรดว้ยกนัของ CEO และทีมผูบ้ริหาร ดา้นวฒันธรรมขององคก์ร  
ดา้นความผูกสัมพนัธ์ของพนักงาน และดา้นการพฒันามีอิทธิพลต่อผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได ้
ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าแห่งอนาคตในบริษทัมหาชน ของ ภคัจิรา ยงกิจเจริญลาภ (2565) 
พบว่า 1) ดา้นภาวะของผูน้ า ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ และภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ  ผลกัดนัให้
งานขององคก์รประสบผลส าเร็จอยา่งเป็นรูปธรรม และภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ สร้างความพึงพอใจ
ให้แก่พนกังาน ขณะท่ีภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ ไม่มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน 2) ดา้นปัจจยั 
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พบว่า ปัจจยัท่ีน าพาองค์กรสู่ความส าเร็จคือ ปัจจัยการบริหารจดัการตนเอง และปัจจยัท่ีมีผลให้
พนกังานเกิดความพึงพอใจและความไวว้างใจคือ ปัจจยัการบริหารจดัการตนเอง และปัจจยัท่ีไม่มีผล
ต่อความส าเร็จขององคก์ร คือ ดา้นบรรยากาศองคก์รท่ีเก่ียวกบัการตดัสินใจ และความไวเ้น้ือเช่ือใจ 
 

5.2.4 ข้อเสนอแนะ 
 จึงขอเสนอแนวทาง เพื่อการพฒันาการจดัการบุคลากรด้านประสิทธิภาพการท างาน
และความผกูพนัต่อองคก์ร ใหเ้กิดผลส าเร็จในการด าเนินงานขององคก์รดงัน้ี 
 1. องคก์รควรสนบัสนุนแนวทางพฒันาบุคลากร ดา้นภาวะผูน้ าเพิ่มมากขึ้นอาจเร่ิมตน้
จากระดบัผูบ้ริหาร แลว้จึงขยายผลต่อในระดบัต่อ ๆมา เพราะมีขอ้มูลท่ีแสดงให้เห็นว่า ภาวะผูน้ า
ส่งผลต่อทั้งประสิทธิภาพการท างานและความผูกพนัต่อองค์กร โดยเฉพาะภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ 
ท่ีจากการศึกษาคร้ังน้ีพบว่ามีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานและความผูกพนัขององค์กรมาก
ท่ีสุดจากภาวะผูน้ าทั้ง 4 แบบ 
 2. องค์กรควรเสริมสร้างภาวะผู ้น าด้านวิสัยทัศน์ เน้นการส่ือสารเพื่อแลกเปล่ียน
มุมมอง แง่คิด ความคิด วิสัยทศัน์ การมองภาพรวม ภาพกวา้งของสถานการณ์ ระหวา่งผูบ้ริหารและ
บุคลากรในหน่วยงานแต่ละหน่วยมากขึ้น สร้างแรงบนัดาลใจในการช่วยกนัพฒันางาน เป็นอีกทางท่ี
สามารถเพิ่มประสิทธิภาพงาน และความรัก สามคัคี ใหเ้กิดการผกูพนัต่อองคก์รให ้มัน่คงยิง่ขึ้น 
 3. องค์กรควรเสริมสร้างภาวะผูน้ าแลกเปล่ียนเน้นให้มีการพัฒนาแนวทางการให้
สวสัดิการกบับุคลากรตามความเหมาะสม เพื่อตอบสนองความสนใจท่ีพนักงานตอ้งการ ท่ีอาจมี
ความจ าเป็นของบุคลากรตามชีวติของแต่ละคน เช่น การรักษาพยาบาลของตนเอง/บิดา มารดา, การ
ดูแลบุตร เป็นต้น เพื่อแสดงถึงความเข้าใจ ความใส่ใจกันระหว่างองค์กรกับบุคลากร ท าให้
เสริมสร้างความสัมพนัธ์และเพิ่มความรู้สึกความผูกพนัต่อองค์กรให้เพิ่มขึ้น รวมทั้งคุณภาพการ
ท างานใหเ้กิดขึ้นอยา่งมีประสิทธิผลท่ีดีขึ้นดว้ย 
 

5.2.5 ข้อจ ากดั 
 1. การศึกษาน้ีเป็นการวิเคราะห์รูปแบบภาวะผูน้ า ตามหลกัของภาวะผูน้ า 4 ลกัษณะ 
โดย Avery (2004) ซ่ึงอาจมีปัจจัยอ่ืน ๆ ท่ีสามารถส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานและความ
ผูกพันธ์ของต่อองค์กรของบุคลากรท่ีท างานด้านการแพทย์แผนไทยและสมุนไพรในจังหวดั
ปราจีนบุรี 
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 การศึกษาน้ีขอขอ้มูลในกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นบุคลากรท่ีท างานดา้นการแพทยแ์ผนไทย
และสมุนไพรในจงัหวดัปราจีนบุรี สามารถใช้เป็นขอ้มูลอา้งอิงในงานดา้นน้ีได ้โดยหากเป็นงาน
ดา้นอ่ืน ๆ อาจน าไปอา้งอิงไดไ้ม่ดีนกัจากบริบทของงานท่ีแตกต่างกนั 
 

5.2.6 การพฒันาวิจัยในอนาคต 
 1. การศึกษาน้ีใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรท่ีท างานด้านการแพทย์แผนไทยและ
สมุนไพรในจงัหวดัปราจีนบุรี ในอนาคตหากมีการขยายการเก็บข้อมูลจากส่วนของพื้นท่ีอ่ืน ๆ
เพิ่มขึ้น เช่น แต่ละภูมิภาคของประเทศ เป็นตน้ จะท าให้น ามาประมวลผลจนเกิดขอ้มูลท่ีสามารถ
อา้งอิงไดมี้คุณภาพมากยิง่ขึ้น 
 2. การศึกษาน้ีเป็นการวิเคราะห์ ประมวลผลจากรูปแบบภาวะผูน้ า ตามหลกัของภาวะ
ผูน้ า 4 ลกัษณะ ของ Avery (2004) โดยยงัมีภาวะผูน้ าอีกหลายรูปแบบและหลายทฤษฎี รวมทั้งปัจจยั
อ่ืน ๆ ท่ีสามารถส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน และความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรเพื่อต่อ
ยอดและพฒันางานวิจยัใหค้รอบคลุมในทุกมิติและชดัเจนยิง่ขึ้นได ้
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ภาคผนวก ก 

งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 
ล าดับ ช่ืองาน ผู้ศึกษา วิธีการ กลุ่มตัวอย่าง ผล 

1 การวิเคราะห์ปัจจยัภาวะผูน้ า
ของหวัหนา้ภาควิชาท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลองคก์รของภาควิชา
ในสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน 

พิศสุภา ปัจฉิม
สวสัด์ิ (2552) 

เชิงปริมาณ ภาควิชาใน
สถาบนัอุดมศึกษา
เอกชน จ านวน 278 
คน 

ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะภาวะผูน้ า ปัจจยั
ดา้นบทบาทภาวะผูน้ าและปัจจยัดา้น
พฤติกรรมภาวะผูน้ า ส่งผลต่อประสิทธิ 
ผลขององคก์รขนาดเลก็และใหญ่ ส่วน
ปัจจยัดา้นบทบาทภาวะผูน้ าและปัจจยั
ดา้นพฤติกรรมภาวะผูน้ าส่งผลต่อ
ประสิทธิผลขององคก์รขนาดกลาง 

2 ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึง
พอใจในองคก์ร การปฏิบติั
ภาวะผูน้ าเชิงลบกบัความผกูพนั
กบัองคก์รโดยมีความเครียดจาก
หวัหนา้งานเป็นตวัแปรส่ือ 

บรรณวิท มณี
เนตร (2557) 

เชิงปริมาณ พนกังานในฝ่ายผลิต
อายงุานตั้งแต่ 1 ปี
ขึ้นไปในโรงงาน
อุตสาหกรรมแห่ง
หน่ึงในจงัหวดั
สมุทรปราการ
จ านวน 332 คน 

• ความพึงพอใจในองคก์รทั้ง 5 ดา้น 
มีผลทางบวกกบัความผกูพนัองคก์ร  

• การปฏิบติัผูน้ าเชิงลบทั้ง 4 
พฤติกรรมมีผลทางบวกกบั
ความเครียดจากหวัหนา้งาน 

• ความเครียดจากหวัหนา้งานมีผล
ทางลบกบัความผกูพนัองคก์ร 
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ล าดับ ช่ืองาน ผู้ศึกษา วิธีการ กลุ่มตัวอย่าง ผล 
3 ภาวะความเป็นผูน้ าและการ

บริหารความหลากหลายใน
องคก์ร 

ฐิตินนัท ์ประชุม
วงษ ์(2559) 

เชิงคณุภาพ ผูบ้ริหารระดบัสูง
จ านวน 8 คน  
พนกังานระดบั
ปฏิบติัการ จ านวน 8 
คน 

• ผูบ้ริหารระดบัสูง เห็นวา่ แรงจูงใจ
ในการท างาน พฤติกรรมการท างาน 
ทศันคติการท างานมีผลต่อการ
บริหารงาน 

• พนกังานระดบัปฏิบติัการ เห็นวา่ 
รูปแบบการท างาน บทบาทใน
องคก์ร มีผลต่อการเกิดปัญหาใน
การท างาน 

 
4 อิทธิพลก ากบัของภาวะผูน้ าท่ีมี

ต่อความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ความเครียดในการท างาน ภาวะ
หมดไฟในการท างาน และ
พฤติกรรมการท างานท่ี
เบ่ียงเบน 

ธนพร พงศบ์ุญชู 
(2559) 

เชิงปริมาณ พนกังงาน
บริษทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล
จ านวน 429 คน 

• ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงไม่มีผลต่อ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งการหมดไฟ
ในการท างาน และพฤติกรรมการ
ท างานท่ีเบ่ียงเบน แต่ผูน้ า
แลกเปล่ียน มีผลต่อความสัมพนัธ์
ระหวา่งการหมดไฟในการท างาน
และพฤติกรรมการท างานท่ี
เบ่ียงเบน 
 



48 

ล าดับ ช่ืองาน ผู้ศึกษา วิธีการ กลุ่มตัวอย่าง ผล 
5 อิทธิพลภาวะผูน้ าของ 

generation Y ต่อความส าเร็จ
ทางธุรกิจ : กรณีศึกษา 
ผูป้ระกอบการกลุ่ม generation 
Y ในประเทศไทย 

พนิดา ไชยแกว้ 
(2559) 
 
 

เชิงปริมาณ ผูป้ระกอบการกลุ่ม 
generation Y ใน
ประเทศไทย อายุ
ระหวา่ง 25-40 ปี 
จ านวน 385 คน 

6 ปัจจยัมีผลเชิงบวกต่อความส าเร็จทาง
ธุรกิจ ซ่ึงความส าเร็จดา้นการบริหารคน
สูงกวา่ความส าเร็จดา้นผลประกอบการ  
โดยปัจจยัพฤติกรรมภาวะผูน้ า: ความ
มุ่งมัน่ต่อแนวคิด IL(Commitment) มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อทั้ง 2 
ความส าเร็จ 

6 Sustainable leadership: 
กรณีศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ าย ัง่ยืน
กบัธุรกิจครอบครัวขนาดเลก็ใน
อุตสาหกรรมแป้งมนัส าปะหลงั 

พงษเ์กียรติ แซ่
ลิ้ม (2560) 

เชิงคุณภาพ กลุ่มธุรกิจครอบครัว
ขนาดเลก็ของ
อุตสาหกรรมแป้ง
มนัส าปะหลงั 
จ านวน 10 คน 

11 ปัจจยัมีระดบัหลกัฐานสอดคลอ้งกบั
แนวคิดมาก และมีระดบัหลกัฐาน
สอดคลอ้งกบัแนวคิดปานกลาง และ 1 
ปัจจยัไม่สามารถระบุได ้
 

7 การวิเคราะห์อภิมานอิทธิพล
ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ต่อประสิทธิผลการท างานโดยมี
ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวั
แปรส่ือ 

พรพิมล บรรลุ
มงคล (2561) 

การ
วิเคราะห์อภิ
มาน 

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 
และประสิทธิผลการ
ท างาน ไดรั้บการ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรง
ต่อความผกูพนัตอ่องคก์รและ
ประสิทธิผลการท างาน 
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ล าดับ ช่ืองาน ผู้ศึกษา วิธีการ กลุ่มตัวอย่าง ผล 
ตีพิมพร์ะหวา่งปี 
2546-2560 จ านวน 
42 เร่ือง 

8 การศึกษาปัจจยัทางดา้นภาวะ
ผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อความ
พึงพอใจและความส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังาน
ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership) ในธุรกิจ
อุตสาหกรรมสินคา้อุปโภค
บริโภคแห่งหน่ึง 

ณฐพร คุรุกุล 
(2561) 

เชิงปริมาณ พนกังานท่ีท างานใน
บริษทัอุตสาหกรรม
ผูผ้ลิตสินคา้อุปโภค 
บริโภคแห่งหน่ึง 
จ านวน 230 คน 

ความผกูพนั การแบ่งปันส่งต่อความรู้
และรักษาองคก์ร และความรับผิดชอบ
ต่อสังคม มีผลต่อความพึงพอใจของ
พนกังาน และปัจจยัดา้นนวตักรรมใน
องคก์ร การท างานร่วมกนัเป็นทีม  
 
 

9 การศึกษาปัจจยัการพฒันา
องคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจของพนกังาน
และผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้
ได ้ตามแนวคิด Honeybee 
leadership กรณีศึกษาประเภท
ธุรกิจท่ีปรึกษาในเขต

กญัญาณัฐ แสน
ทวีสุข (2561) 

เชิงปริมาณ พนกังานขององคก์ร
ในธุรกิจท่ีปรึกษา
ทางดา้นการ
ตรวจสอบบญัชีท่ี
ปรึกษาทางธุรกิจ 
กฎหมายและภาษี
การเงิน  

ใ น ธุ ร กิ จ ท่ี ป รึ ก ษ า  กั บ แ น ว คิ ด 
Honeybee Leadership มี ค ว า ม
สอดคล้อง คือ มี 11 ปัจจัย ท่ีสามารถ
น ามาพิจารณาได ้ 
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ล าดับ ช่ืองาน ผู้ศึกษา วิธีการ กลุ่มตัวอย่าง ผล 
กรุงเทพมหานคร จ านวน 4 แห่ง ใน

เขตกรุงเทพมหานคร
จ านวน 323 คน 
 

10 ภาวะผูน้ าและปัจจยัแรงจูงใจท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร
ของพนกังานชาวไทยและ
ชาวตา่งชาติ : กรณีศึกษาธุรกิจ
ผูผ้ลิตสินคา้แห่งหน่ึง 

วรัฒน์ พธัโนทยั 
(2562) 

เชิงปริมาณ พนกังานชาวไทย
จ านวน 115 คน และ
พนกังาน
ชาวต่างชาติ จ านวน 
123 คนของบริษทั
ผลิตสินคา้แห่งหน่ึง 

ผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธ์
เชิ งลบ ต่ อค วามผู ้พัน ธ์ ต่ อ อ งค์ ก ร
โดยรวม ส่วนผูน้ าแบบแลกเปล่ียนดว้ย
ปั จ จั ย จู ง ใ จ แ ล ะ ปั จ จั ย ค ้ า จุ น มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความผูกพัน
องคก์รโดยรวม  
 

11 ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า
ท่ีแทจ้ริง ความพึงพอใจในงาน
และความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานบริษทัอสังหาริมทรัพย์
ในกรุงเทพมหานคร 

ธิดารัตน์ ผลถาวร
กุลชยั (2562) 

เชิงปริมาณ พนกังานบริษทั
อสังหาริมทรัพยใ์น
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 250 คน 

ความพึงพอใจในงานมีผลทางบวกกบั
ภาวะผูน้ าท่ีแทจ้ริง และความผกูพนัต่อ
องคก์ร และภาวะผูน้ าท่ีแทจ้ริงมีผล
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
 
 



51 

ล าดับ ช่ืองาน ผู้ศึกษา วิธีการ กลุ่มตัวอย่าง ผล 
12 การศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์ร

อยูอ่ยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจสายการ
บินตน้ทุนต ่าท่ีเปิดใหบ้ริการใน
ประเทศไทย ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership 

มงคล พงศ์
สัมฤทธ์ิผล 
(2562) 

เชิงปริมาณ พนกังานบริษทัสาย
การบินตน้ทุนต ่า 
(Low-cost airline) 
จ านวน 330 คน 

ความผูกพนัของพนักงาน คุณภาพงาน 
ผลประโยชน์ในระยะยาว พฤติกรรม
ทางจริยธรรม การแบ่งปันส่งต่อความรู้
และรักษาองค์กร นวัตกรรม ความ
ไว้วางใจ ส่งผลต่อความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ 
 

13 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองคก์รของเภสัชกรเจ
เนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลเขต
กรุงเทพมหานคร 

ทิพานนั ชยั
วนนท ์(2562)  

เชิงปริมาณ เภสัชกรเจเนอเรชัน่
วายท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลเขต
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 258 คน 

ระดับความคิดเห็นของความผูกพนัต่อ
องค์กรของเภสัชกรโดยรวมอยู่ใน
ระดับ สู ง ปั จจัย ท่ี ร่วมท านายความ
ผูกพันต่อองค์กรของเภสัชกรอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

14 ภาวะผูน้ าและปัจจยัแรงจูงใจท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานชาวไทยและ
ชาวต่างชาติ: กรณีศึกษาธุรกิจ
ผูผ้ลิตสินคา้แห่งหน่ึง 

วรัตม ์พธัโนทยั
(2562) 

เชิงปริมาณ พนกังานชาวไทย
และชาวต่างชาติใน
ผูผ้ลิตสินคา้แห่ง
หน่ึง จ านวน 170 คน 

ภ า ว ะ ผู ้ น า ก า ร เป ล่ี ย น แ ป ล ง มี
ความสัมพนัธ์เชิงลบต่อความผูกพนัต่อ
อ งค์ ก ร โด ย รวม  ภ าว ะ ผู ้ น า แ บ บ
แลกเปล่ียน ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รโดยรวม  
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ล าดับ ช่ืองาน ผู้ศึกษา วิธีการ กลุ่มตัวอย่าง ผล 
15 การศึกษาภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื

ของธุรกิจผูผ้ลิตไฟฟ้าเอกชน
รายใหญ่แห่งหน่ึงในประเทศ
ไทย 

ลภสัรดา ไวย
กิจจา (2562) 

เชิงคุณภาพ พนกังานในระดบั
ต่างๆ จ านวน 30 คน 

พบความสอดคล้องกับแนวทางของ 
Honeybee Leadership ถึง 20 แนวทาง 
และมีเพียง 3 แนวทางเท่านั้นท่ียงัตอ้งมี
การพัฒนาปรับปรุง ได้แก่ เร่ืองของ
น วัต ก รรม  วัฒ น ธ รรม  แล ะ  ก าร
ตดัสินใจ  

16 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัใน
องคก์รของบุคลากร : 
กรณีศึกษาส านกังานการบินพล
เรือนแห่งประเทศไทย 

คนธรัตน์ อน้
ขวญัเมือง (2563) 

แบบผสม พนกังานส านกังาน
การบินพลเรือนแห่ง
ประเทศไทย เชิง
ปริมาณ จ านวน 157 
คน เชิงคุณภาพ 
จ านวน 10 คน 

• ปัจจยัท่ีท าให้บุคลากรมีความผูกพนั
ต่อองค์กร ได้แก่ ปัจจัยด้านภาวะ
ผูน้ า  

• ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองคก์ร 
ไ ด้ แ ก่  ปั จ จั ย วัฒ น ธ ร รม ห รื อ
จุดมุ่งหมายขององคก์ร ลกัษณะงาน
ท่ีปฏิบติั ค่าตอบแทน และคุณภาพ
ชีวิต 

17 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่อง
พนกังาน กรณีศึกษาการไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
ส านกังานกลาง 

บุรพชัร์ ด่านวิไล 
(2563) 

แบบผสม พนกังานประจ าท่ี 
กฟผ. ส านกังาน
กลาง เชิงปริมาณ 
376 คน เชิงคุณภาพ 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ปั จ จั ย ค ว าม ต่ อ เน่ื อ ง ใน ก า ร จ่ า ย
ค่าตอบแทนและความมั่นคงในงาน 
ปัจจยัการจ่ายค่าตอบแทน ปัจจยัโอกาส
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จ านวน 10 คน กา้วหน้าในงาน และปัจจยัความมุ่งมัน่

และภาวะผูน้ าของผูบ้ังคับบัญชา และ
ปัจจัยความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน
และผูบ้ังคับบัญชา ส่งผลต่อการคงอยู่
ของพนกังาน 
 

18 ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า
แบบใหพ้ลงักบัพฤติกรรม
สร้างนวติักรรมในท่ีท างาน : 
บทบาทการก ากบัอิทธิพล
ส่งผา่นของบรรทดัฐานองคก์ร
ท่ีสนบัสนุนวฒันธรรมต่อการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจดา้นจิตใจ
ในกลุ่มพนกังานท่ีปฏิบติังาน
ในองคก์รการส่ือสาร
โทรคมนาคมภาคเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 

ธนิศรา คงกระ
พนัธ์ (2563) 

เชิงปริมาณ พนกังานท่ีอยูใ่น
องคก์รการส่ือสาร
โทรคมนาคม
ภาคเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 233 คน 

ผู ้น าแบบให้พลัง สามารถคาดการณ์
พฤติกรรม สร้างนวตักรรมในท่ีท างาน
อย่างมีนัยส าคัญ โดยมีการเสริมสร้าง
พลังอ าน าจด้าน จิตใจด้วยตัวแป ร
ส่งผ่านด้านความสามารถในงานเพียง
องค์ประกอบเดียว และเป็นการส่งผ่าน
เพียงบางส่วน  
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19 การศึกษาปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า

เปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของธุรกิจ
พลงังานของพนกังานบริษทั
ผลิตพลงังานไฟฟ้าองคก์ร
มหาชนแห่งหน่ึงในประเทศ
ไทย 

จนัทร์เพญ็ ชู
เพชร (2563) 

เชิงปริมาณ พนกังานบริษทัผลิต
พลงังานไฟฟ้า
องคก์รมหาชนแห่ง
หน่ึงในประเทศไทย 
จ านวน 155 คน 

• ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี
ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  

• ความผูกพันท่ีมีต่อองค์กร มีระดับ
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 

• ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้น
การกระตุน้ทาง 
ปัญญา และดา้นการค านึงปัจเจก
บุคคลมีความสัมพนัธ์ทางบวกใน
ระดบัปานกลางกบัความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้น  ความเช่ือมัน่และ
ยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายของ
องคก์ร  

 
20 แรงจูงใจในการท างานท่ีมีผล

ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานฝ่าย บิวต้ีแอนด์เซลล ์

ฐิตาภทัร์ ทุทุมมา 
(2563) 

เชิงปริมาณ พนกังานฝ่ายบิวต้ี
แอนด์เซลล ์(Beauty 
& Sales) ท่ี

แรง จูงใจในการท างาน ท่ี ส ามารถ
พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
ความเช่ือและการยอมรับเป้าหมายและ
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(Beauty & Sale) กรณีศึกษา 
บริษทัเซ็นทรัล 
เทรดด้ิง จ ากดั 

ปฏิบติังานอยูท่ี่
ส านกังานใหญแ่ละ
ปฏิบติังานอยูท่ี่สาขา
ของบริษทัเซ็นทรัล
เทรดด้ิง จ ากดั 
จ านวน 222 คน 

ค่านิยมขององค์กร ไดแ้ก่ ดา้นนโยบาย
และการบริหารงาน ด้านความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล และดา้นความมัน่คงใน
งาน  
 
 
 

21 ปัจจยัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยนืท่ีมี
ผลต่อความพึงพอใจและ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้
ของพนกังานในอุตสาหกรรม
ผลิตและส่งออกผลิตภณัฑอิ์เลก็
ทรอนิกสัญชาติไตห้วนัแห่ง
หน่ึง 

กาญจน์ติมา 
เกษมสวสัด์ิ 
(2564) 

เชิงปริมาณ พนกังานใน
อุตสาหกรรมผลิต
และส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เลก็ทรอ
นิกสัญชาติไตห้วนั
แห่งหน่ึง จ านวน 
339 คน 

มี 8 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ
พนักงาน คือ ด้านความสัมพันธ์กับ
พนักงาน, ดา้นการเปล่ียนแปลงองค์กร
อ ย่ า ง นุ่ ม น ว ล ,  ด้ า น ก า ร รั ก ษ า
ผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย, 
ด้ าน ก าร ส่ื อ ส า ร วิ สั ย ทั ศ น์ .  ด้ าน
วัฒนธรรมองค์กร, ด้านการแบ่งปัน
ค ว า ม รู้ แ ล ะ รั ก ษ าอ ง ค์ ก ร ,  ด้ า น
นวัตกรรม และด้านความผูกพันของ
พนกังาน  
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22 การศึกษาปัจจยัการพฒันา

องคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อ
ความพึงพอใจและความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้อง
บุคลากรทางการแพทย ์เจเนอ
เรชัน่วายในสถานพยาบาลของ
รัฐแห่งหน่ึง เขต
กรุงเทพมหานคร ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership 

เมริษา พนัธ์ขะ
วงษ ์(2564) 

เชิงปริมาณ บุคลากรทาง
การแพทย ์เจเนอ
เรชัน่วายใน
สถานพยาบาลของ
รัฐแห่งหน่ึง เขต
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 358 คน 

ด้านผลประโยชน์ในระยะยาว ด้าน
ความไว้วางใจ และความผูกพันของ
พนักงาน มีผลต่อความพึงพอใจ และ
ด้านผลประโยชน์ในระยะยาว ด้าน
น วัตก รรม  ด้ าน ความผู ก พัน ขอ ง
พนักงานและด้านคุณภาพของงาน 
ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้
ได ้

23 การศึกษาปัจจยัการพฒันา
องคก์รอยา่งย ัง่ยนื ท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจและความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้อง
พนกังานธนาคารพาณิชย ์ใน
เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ
ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership 

พิมสุดา วิสัยกลา้ 
(2564) 

เชิงปริมาณ พนกังานธนาคาร
พาณิชย ์ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 
จ านวน 323 คน 

ปัจจยัดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผู ้
มีส่วนไดส่้วนเสีย การจดัการดว้ยตนเอง 
ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ และ
ดา้นความผูกพนัของพนักงาน มีผลต่อ
ความพึงพอใจ ด้านผลประโยชน์ใน
ระยะยาว ด้านการรักษาผลประโยชน์
ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ดา้นการส่ือสาร
วิสัยทัศน์ การสร้างเครือข่ายในองค์กร 
วัฒนธรรมองค์กร การแบ่งปันและ
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รักษาความรู้ ความไวว้างใจ และความ
ผูกพันของพนักงาน มีผลต่อผลส าเร็จ
ขององคก์รท่ีรับรู้ได ้

24 การศึกษาปัจจยัท่ีท าใหเ้กิด
ความผกูพนัของพนกังานต่อ
องคก์รท่ีส่งผลต่อความส าเร็จ
ทางธุรกิจขององคก์รตาม
แนวคิดของ Kincentric 
กรณีศึกษา : บริษทัระดบัโลก
ในประเทศไทย 

วชัรินทร์ นิติ
ขจรวรคุณ 
(2564) 

เชิงปริมาณ พนกังานท่ีมีอายุ
ตั้งแต่ 20 ปีขึ้นไป ท่ี
ท างานอยูใ่นบริษทั
ระดบัโลกใน
ประเทศไทยจ านวน 
348 คน 

• กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจยัท่ีทา ให้เกิดความผูกพนกัของ
พนกังานตอ่องคก์ร มีภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก 

• กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ความส าเร็จทางธุรกิจขององค์กรท่ี
พนักงานรับรู้ได้มีภาพรวมอยูใน
ระดบัดี 

25 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ า
แห่งอนาคตในบริษทัมหาชน 

ภคัจิรา ยงกิจ
เจริญลาภ (2565) 

เชิงปริมาณ พนกังานบริษทั
มหาชน จ านวน 444 
คน 

• ภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อความส าเร็จของ
องค์กรท่ีรับรู้ได้  ได้แก่ ภาวะผูน้ า
ด้ าน วิ สั ย ทั ศ น์  ภ าว ะผู ้น า โด ย
ธรรมชาติ  

• ภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนักงาน ได้แก่ ภาวะผูน้ าโดย
ธรรมช าติ  ส่ วนภ าวะผู ้น าด้ าน
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วิสัยทัศน์ไม่มีอิทธิผลต่อความพึง
พอใจของพนกังาน  

26 ผลกระทบของรูปแบบภาวะ
ผูน้ าของพนกังานระดบับริหาร
ในต าแหน่งผูจ้ดัการ ท่ีมีต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานระดบัหวัหนา้
หน่วยงาน : กรณีศึกษาธุรกิจ
ครอบครัวขนาดเลก็ใน
อุตสาหกรรมการผลิต
เคร่ืองจกัร 

ปองภพ มุนินท
รกร (2565) 

เชิงคุณภาพ กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 
8 ราย เป็นชาย 6 ราย 
และหญิง 2 ราย ช่วง
อายตุั้งแต่ 20 – 60 ปี  
 

1. รูปแบบภาวะผูน้ าของผูจ้ ัดการของ
กรณีศึกษา ประกอบด้วย Democratic, 
Coaching, Pacesetting แ ล ะ  Laissez-
faire  
2. ผลกระทบของรูปแบบภาวะผูน้ าของ
ผูจ้ดัการส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงานในระดับ
หั วหน้ าห น่ วยงานในแง่ของ เวลา 
คุ ณ ภ าพ ข อ ง ง าน  ก า ลั ง ใ จ  แ ล ะ
ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ า และผูต้าม 
ทั้ งน้ีรูปแบบภาวะผูน้ า ในแต่ละแบบ
ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานท่ีแตกต่างกันออกไปทั้งในดา้น
เชิงบวก และเชิงลบ โดยรูปแบบภาวะ
ผูน้ า Laissez-faire ส่งผลกระทบเชิงลบ
ต่อเวลา สภาพจิตใจ และความสัมพนัธ์
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ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม  

27 การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร
ธุรกิจบริการดา้นระบบ 
สายพานล าเลียงกระเป๋าในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ธญัชนก รัตน
พบิูลย ์(2565) 

เชิงปริมาณ พนกังานระดบั
ปฏิบติัการท่ีท างาน
อยูใ่นองคก์รท่ี
ใหบ้ริการดา้นระบบ
สายพานล าเลียง
กระเป๋าในเขต
กรุงเทพมหมานครท่ี
มีอายตุั้งแต่ 20 ปี ขึ้น
ไป จ านวนกลุ่ม
ตวัอยา่ง 390 คน 

ปั จจัย ท่ี ส่ งผลต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรธุรกิจบริการ ด้าน
ระบบสายพานล าเลียงกระเป๋าในเขต
กรุงเทพมหานครจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ 
บุ ค ลิ ก ภ า พ แ บ บ มี ม โ น ธ ร ร ม 
(Conscientiousness), ผลการป้อนกลับ
ของงาน (Feedback), บุคลิกภาพแบบ
แสดงตัว (Extraversion) และผู ้น าการ
เป ล่ี ย น แ ป ล ง  ( Transformational 
Leadership) ตามล าดบั 

28 ความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
โรงเรียนมธัยมศึกษา อ าเภอท่า
มะกา 

โสมยสิ์รี มูลทอง
ทิพย ์

เชิงคุณภาพ บุคลากรท่ี
ปฏิบติังานท่ี
โรงเรียนมธัยมศึกษา 
อ าเภอท่ามะกา
จ านวน 5 โรงเรียน 

• มีระดับความผูกพันต่อองค์กรใน
ทุกดา้น อยูใ่นระดบัมาก 

• การศึกษาความสัมพันธ์  พบว่า 
ปัจจัยด้านลักษณะงานและปัจจัย
ด้านประสบการณ์การท างานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องคก์ร 
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29 ความผกูพนัในองคก์ร (The 

close-relation in organizational 
according) 

อนุดิษฐ์ ฐานไชย
กร (2562) 

เชิงคุณภาพ การรวบรวมและ
สังเคราะห์แนวคิด 

ความผูกพนัต่อองค์กรคือความรู้สึกท่ีดี
ต่อองค์กรมีความรักความภาคภูมิใจ 
ความเอาใจใส่ต่อองค์กรรู้สึกว่าตนเอง
เป็นส่วนหน่ึง มีความเช่ือมั่นยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยม ขององคก์รเต็มใจ
และ เสี ยสละความ สุข ส่ วนตัว เพื่ อ
เป้าหมายและต้องการท่ีจะด ารงไว้ซ่ึง
การ เป็นคนภายในกลุ่มขององค์กรนั้น
ตลอดไป 
 

30 การศึกษาภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รและการ
ปฏิบติังานของพนกังาน
กรณีศึกษา พนกังานธนาคาร
กสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวท
แบงค ์(Private Banking) 
 

มทัรินทร์ ชาญ
เลขา (2563) 

เชิงปริมาณ พนกังานธนาคาร
กสิกรไทยฝ่ายธุรกิจ
ไพรเวทแบงค ์
(Private Banking) 
จ านวน 154 คน 

คุณลกัษณะภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ดา้นการมีอิทธิพลท่ีเป็น 
อุดมคติมีผลต่อการสร้างความผูกพนัต่อ
องค์กรและคุณลักษณะของภาวะผู ้น า
การเปล่ียนแปลงอ่ืนๆ  
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31 Organizational climate  

and performance in retail 
pharmacies 

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

เชิงคุณภาพ ผูจ้ดัการร้านยาใน
เมืองซิดนียจ์ านวน 
100คน  
พนกังานร้ายขายยา 
จ านวน 217 คน และ
ลูกคา้จ านวน 263 
คน 

ร ะ ห ว่ า ง บ ร ร ย า ก า ศ อ ง ค์ ก ร 
(Organization Climate) และการวดัผล
การปฏิบัติงานในธุรกิจขนาดเล็ก มี
ความสั มพันธ์ เชิ งบวกต่ อกัน  โดย
สภาพแวดลอ้มสนับสนุนให้เอ้ืออ านวย
ต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กรใน
ธุรกิจร้านขายยาขายปลีก 

32 The Influence of  
Innovation and  
Transformational  
Leadership on  
Organizational  
Performance 

Sarminah Samad  
(2012) 

เชิงปริมาณ ผูบ้ริหารจ านวน 150 
คนในบริษทัขนส่ง
สัญชาติมาเลเซีย 

ส่วนประกอบนวตักรรมและผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงถือเป็นปัจจัยสนับสนุน
แล ะ มี บ ท บ าท ส าคัญ ใน ก าร เพิ่ ม
ประสิทธิภาพขององคก์ร 
 
 

33 Leadership practices  
influencing stakeholder  
satisfaction in Thai SMEs 

Gayle C. Avery,  
Suparak  
Suriyankietkaew  
(2014) 

เชิงปริมาณ ผูจ้ดัการจาก SMEs 
ประเทศไทย จ านวน 
439 คน 

ปัจจยัต่างๆล้วนส่งผลต่อภาพรวมของ
ความพึงพอใจของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย 
ยกเวน้การอิสรภาพจากผูอ่ื้น (financial 
market orientation) โดยความพึงพอใจ
ของผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสีย มีแนวโน้ม
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สูงขึ้ น เม่ือองค์กรใช้ภาวะผู ้น าแบบ
ยัง่ยนื 
 

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

Boonyada  
Nasomboon  
(2014) 

เชิงปริมาณ ผูจ้ดัการจ านวน 395 
คน ของบริษทัปิโตร
เคมีในจงัหวดัระยอง 
ประเทศไทย 

• ผู ้ น า ผู ก พั น  ( Leadership 
Commitmemt)  มี ผ ล ต่ อ  ค ว า ม
ว่องไวขององค์กร และการสร้าง
ภาพลักษณ์องค์กร การวางแนว
ยุทธศาสตร์ ผลการปฏิบัติงานของ
องคก์ร ความผกูพนัของพนกังาน 

• การวางแนวยทุธศาสตร์ไม่เก่ียวขอ้ง
กบั ขอ้ปฏิบติัทรัพยากรบุคคล  
 

35 Employee satisfaction and 
sustainable leadership practices  
in Thai SMEs 

Suparak  
Suriyankietkaew,  
Gayle C. Avery  
(2014) 

เชิงปริมาณ พนกังานของธุรกิจ 
SMEs ในประเทศ
ไทยจ านวน 1,152 
คน 

จากปัจจัย ทั้ งหมด 23 ปัจจัย มีจ านวน 
20 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของ
พนกังาน ยกเวน้ การมีอิสระทางการเงิน 
การบริหารจัดการตัวเอง การมีความ
รับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 
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36 Sustainable Leadership  

Practices Driving  
Financial Performance:  
Empirical Evidence from Thai 
SMEs 

Suparak  
Suriyankietkaew,  
Gayle C. Avery  
(2016) 

เชิงปริมาณ ผูจ้ดัการของธุรกิจ 
SMEs ในประเทศ
ไทยจ านวน 439 คน 

จากปัจจยั ทั้ งหมด 23 ปัจจยั มีปัจจัยท่ี
ส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน
ขององคก์รอยา่งมีนยัส าคญั  

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

Walailak  
Atthirawong,  
Kaseam  
Bunnoiko,  
Wariya  
Panprung  
(2020) 

เชิงปริมาณ ผูจ้ดัการต าแหน่ง 
Supply Chain ใน
บริษทัอุตสาหกรรม
การผลิตท่ีตั้งอยูใ่น
นิคมอุตสาหกรรม
ทั้งประเทศ จ านวน 
500 คน 

ปั จ จั ย ท่ี มี อิ ท ธิ พ ล ต่ อ Visionary 
Leadership มากท่ีสุด คือ การส่ือสาร, 
ความคิดสร้างสรรค์  และบรรยากาศ
องคก์ร ตามล าดบั 
 
 
 

38 Organisational trust and 
performance in different 
contexts 

Mika Vanhala,  
Shay S. Tzafrir  
(2021) 

เชิงปริมาณ พนกังานองคก์ร
ขนาดใหญ่จากธุรกิจ
สารสนเทศและ
เทคโนโลยกีาร
ส่ือสารจ านวน 304 
คน และ

ปัจจยัขอ้งเก่ียวความสามารถดา้นความ
เช่ือใจระว่างบุคคล (Interpersonal trust) 
และประสิทธิภาพความเช่ือใจท่ีไม่มี
เจาะจง (Impersonal trust) มีผลกระทบ
ต่ อ ก ารด า เนิ น ง าน ระ ดั บ อ งค์ ก ร 
(Organisation-level performance) 
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อุตสาหกรรมป่าไม้
จ านวน 411 คน ใน
ประเทศฟินแลนด์ 

 
 
 

39 A systematic and critical 
review of leadership styles in 
contemporary hospitality: a 
roadmap and a call for future 
research 

Elkhwesky, 
Zakaria 
Salem, Islam 
Elbayoumi 
Ramkissoon, 
Haywantee 
Castañeda-
García, José-
Alberto 
(2022) 

เชิงคุณภาพ การทบทวน
บทความ 79 
บทความเก่ียวกบั
รูปแบบความเป็น
ผูน้ าในบริบทการ
บริการซ่ึงครอบคลุม
ระยะเวลากวา่ 13 ปี 
(พ.ศ. 2551-2563) 

Purpose The purpose of this paper is to 
provide an overview of leadership 
styles in the hospitality industry. It also 
demonstrates theories used in 
hospitality leadership styles research, 
identifies the main outcomes and 
highlights gaps for future research. 
Design/methodology/approach This 
paper presents a comprehensive review 
of the 7 9  articles on leadership styles 
in the hospitality context spanning 
over 1 3  years (2 0 0 8 –2 0 2 0 )  and 
extends the scope in distinctive means. 
Findings This review has demonstrated 
that leadership styles research in 
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hospitality has made progress in the 
past 1 3  years; however, there are 
conceptual and empirical overlaps 
among different leadership styles in 
hospitality. There is a lack of research 
on antecedents and integrating theories 
in studies. This review has revealed 
that several leadership styles have not 
been rigorously examined in 
hospitality research with their 
outcomes.  

40 Review of Empirical Research 
on Leadership and Firm 
Performance. 

Ngoc Khuong, 
Thanh Tung, Do  
Hoang Quoc 
(2022) 

เชิงคุณภาพ ทบทวนวรรณกรรม
อยา่งเป็นระบบ 
เอกสารเชิงประจกัษ์
ทั้งหมด 60 ฉบบัท่ี
ตีพิมพใ์นช่วงปี 
2545 ถึง 2564 

This review aims to present a 
systematic review of empirical 
research on leadership and firm 
performance (FP) in order to 
synthesize the fragmented knowledge 
and propose a unifying framework for 
future research. To achieve this 
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purpose, this research adopts 
systematic literature review 
methodology. A total of 6 0  empirical 
papers published during the period 
200 2  to 2 021  was retrieved through 
exhaustive manual searches of online 
databases.  
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 จากการค้นคว้าข้อมูลท่ีเก่ียวข้องพบว่า มีโครงการวิจัยเก่ียวกับภาวะผู ้น าท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน และความผูกพันในบริบทท่ีแตกต่างกันไปหลายโครงการ โดยมีความ
สอดคลอ้งกนั ไดแ้ก่   
 การศึกษาอิทธิพลภาวะผู ้น าของ generation Y ต่อความส าเร็จทางธุรกิจ : กรณีศึกษา 
ผูป้ระกอบการกลุ่ม generation Y ในประเทศไทย (พนิดา ไชยแกว้, 2559) พบว่า มี 6 องค์ประกอบท่ีมี
ผลเชิงบวกต่อความส าเร็จทางธุรกิจ ซ่ึงความส าเร็จด้านการบริหารคนสูงกว่าความส าเร็จด้านผล
ประกอบการ โดยปัจจยัพฤติกรรมภาวะผูน้ า : ความมุ่งมัน่ต่อแนวคิด IL (Commitment) มีความสัมพนัธ์
เชิงบวกต่อทั้ง 2 ความส าเร็จค่าสูงสุด 3 จาก 6 องคป์ระกอบ มีผลเชิงบวกต่อความส าเร็จทางธุรกิจ ไดแ้ก่ 
พฤติกรรมภาวะผูน้ า : ความมุ่งมัน่ต่อแนวคิด IL, การเขา้ใจแนวคิดดา้นวฒันธรรมและการไม่มีอคติ  
 การวิเคราะห์อภิมานอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงต่อประสิทธิผลการท างานโดย
มีความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรส่ือ (พรพิมล บรรลุมงคล, 2561) พบว่า ผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี
อิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์รและประสิทธิผลการท างาน 
 การศึกษาปัจจยัทางดา้นภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจและความส าเร็จของ
องค์กรท่ีรับรู้ไดข้องพนักงานตามแนวคิด Honeybee Leadership) ในธุรกิจอุตสาหกรรมสินคา้อุปโภค
บริโภคแห่งหน่ึง (ณฐพร คุรุกุล, 2561) พบว่า ความผูกพนัของพนักงาน การแบ่งปันส่งต่อความรู้และ
รักษาองค์กร และความรับผิดชอบต่อสังคม มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน และปัจจัยด้าน
นวตักรรมในองคก์ร การท างานร่วมกนัเป็นทีม และวฒันธรรมองคก์ร ส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ี
รับรู้ไดข้องพนกังาน 

 การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานและ
ผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได ้ตามแนวคิด Honeybee leadership กรณีศึกษาประเภทธุรกิจท่ีปรึกษาใน
เขตกรุงเทพมหานคร (กัญญาณัฐ แสนทวีสุข, 2561) พบว่า การด าเนินการในธุรกิจท่ีปรึกษา มีความ
สอดคลอ้งกบัแนวคิด Honeybee Leadership กล่าวคือ มี 11 ปัจจยั ท่ีสามารถน ามาพิจารณาได ้คือ ดา้น
ผลประโยชน์ในระยะยาว ดา้นการเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ 
ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
ดา้นนวตักรรม ดา้นการพฒันาบุคลากร ความผกูพนัของพนกังาน ดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ
CEO และทีมผูบ้ริหาร ดา้นการตดัสินใจ และมี 3 ปัจจยั ท่ีเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของ
พนักงาน ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาบุคลากร ด้านการร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร 
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ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นความผกูพนัของพนกังาน และดา้นการพฒันาบุคลากรมีอิทธิพลต่อผลส าเร็จ
ขององคก์รท่ีรับรู้ได ้

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ภาวะผูน้ าแห่งอนาคตในบริษทัมหาชน (ภคัจิรา ยงกิจเจริญลาภ, 2565)  
พบวา่ ภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ ภาวะผูน้ าโดย
ธรรมชาติ ภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ ส่วนภาวะผูน้ า
ดา้นวิสัยทศัน์ไม่มีอิทธิผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน  

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้  ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการตนเอง 
ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์กร ส่วนปัจจยัดา้นการตดัสินใจร่วมกนั และปัจจยัดา้นความไวว้างใจ ไม่มีผล
ต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการตนเอง  
ปัจจยัด้านความไวว้างใจ ส่วนปัจจยัด้านการตดัสินใจร่วมกัน และปัจจยัดา้นบรรยากาศ

องคก์ร ไม่มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน 
ทั้งน้ีจากขอ้มูลขา้งตน้ ผูว้ิจยัมีความสนใจในการศึกษารูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการท างานและความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรท่ีท างานดา้นการแพทยแ์ผนไทยและ
สมุนไพร ในจงัหวดัปราจีนบุรี จากกลุ่มตวัอย่างใหม่น้ีก็จะท าให้ได้ข้อมูลท่ีหลากหลายมากขึ้นจาก
ขอ้มูลการวิจยัท่ีผา่นมา 
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ภาคผนวก ข  

ผลการวิเคราะห์ 
 
 
ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลีย่และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานกลุ่มตัวแปรของลกัษณะภาวะผู้น าดั้งเดิม 

ผู้น าดั้งเดมิ  S.D. ผลวิเคราะห์ 
1. ผูน้ า/ผูบ้ริหารของท่านมีอ านาจสูงสุดในการสั่งการ ควบคุม ตดัสินใจ 
ซ่ึงพนกังานจ าเป็นตอ้งรับฟังเหล่าผูบ้ริหาร 
2. ผูน้ า/ผูบ้ริหารของท่านท าการวางแผน จัดการและสังเกตการณ์ ทุก
ความเป็นไปภายในบริษทัน้ี 
3. ทิศทางการบริหารของผูน้ า/ผูบ้ริหารเป็นส่วนท่ีสร้างความส าเร็จให้
บริษทั 
4. โดยส่วนใหญ่แลว้ ผูน้ า/ผูบ้ริหารมกัตดัสินใจดว้ยตนเอง 
5. มุมมองและความคิดของผูบ้ริหารของท่านมีอิทธิพลต่อบริษทัน้ี 
6. อ านาจและการควบคุมของผูน้ า/ผูบ้ริหารของท่านส าคญัต่อความส าเร็จ
ของบริษทั 

4.28 
 

4.15 
 

4.29 
 

3.91   
4.22 
4.19 

 0.61 
 

 0.62 
 
   0.64 
 
   0.80 
   0.67 
   0.64 

สูงท่ีสุด 
 

สูง 
 

สูงท่ีสุด 
 

สูง 
สูงท่ีสุด 
สูง 

ภาพรวม 4.17  0.55 สูง 
  

จากขา้งตน้ พบวา่กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม จากผล
การวิเคราะห์ภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ( = 4.17, SD=0.55) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปนอ้ย 3 ล าดบัแรกพบวา่ ทิศทางการบริหารของผูน้ า/ผูบ้ริหารเป็นส่วนท่ีสร้างความส าเร็จให้
บริษทั มีระดบัสูงท่ีสุด (  = 4.29, SD=0.64), รองลงมาคือ ผูน้ า/ผูบ้ริหารของท่านมีอ านาจสูงสุดในการ
สั่งการควบคุมตดัสินใจซ่ึงพนกังานจ าเป็นตอ้งรับฟังเหล่าผูบ้ริหาร มีระดบัสูงท่ีสุด (  = 4.28, SD=0.61)
และ มุมมองและความคิดของผูบ้ริหารของท่านมีอิทธิพลต่อบริษทัน้ี ระดบัสูงท่ีสุด (  = 4.22, SD= 
0.67) 
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ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลีย่และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานกลุ่มตัวแปรของลกัษณะภาวะผู้น าการแลกเปลีย่น 

ผู้น าการแลกเปลีย่น  S.D. ผลวิเคราะห์ 
1. ทกัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์และการเจรจาต่อรองของผูน้ า/ผูบ้ริหารของ
ท่านเป็นกุญแจส าคญัต่อการสร้างความผกูผนัของพนกังาน 
2. ขอ้ตกลงระหว่างพนกังานและผูน้ า/ผูบ้ริหารเป็นส่ิงท่ีปกครองดูแลการ
ประพฤติปฏิบติัของพนกังานท่ีน่ี 
3. พนักงานระดับปฏิบติัการในบริษทัของท่านลว้นมีส่วนร่วมในความ
รับผิดชอบตอ่การบรรลุเป้าหมายท่ีตกลงร่วมกนั  
4. ผูน้ า/ผูบ้ริหารของท่านมกัจะปรึกษาหารือกบัพนกังานเป็นประจ า ก่อน
จะตดัสินใจขั้นสุดทา้ย 
5. ผูน้ า/ผูบ้ริหารของท่านให้รางวลัแก่พนักงานโดยยึดตามขอ้ตกลงและ
ความคาดหวงัของทั้งคู่ 
6. วิสัยทัศน์ในอนาคตขององค์กร/ผู ้น า/ผู ้บริหารของท่าน เป็นส่ิงท่ี
ปกครองดูแลการประพฤติปฏิบติัของพนกังาน 

4.31 
 

4.30 
 

4.27 
 

4.00 
 

4.01 
 

4.13 

0.60 
 

0.59 
 

0.61 
 

0.75 
 

0.78 
 

0.65 

สูงท่ีสุด 
 

สูงท่ีสุด 
 

สูงท่ีสุด 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 

ภาพรวม 4.16 0.52 สูง 
 
 จากขา้งตน้ พบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน จาก
ผลการวิเคราะห์ภาพรวมอยู่ในระดับสูง ( = 4.16, SD=0.52) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงล าดับ
ค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรกพบว่า ทักษะด้านมนุษยสัมพนัธ์และการเจรจาต่อรองของผูน้ า/
ผูบ้ริหารของท่านเป็นกุญแจส าคัญต่อการสร้างความผูกผันของพนักงานระดับสูงท่ีสุด( =4.31, 
SD=0.60), รองลงมาคือ ขอ้ตกลงระหวา่งพนกังานและผูน้ า/ผูบ้ริหารเป็นส่ิงท่ีปกครองดูแลการประพฤติ
ปฏิบติัของพนกังานท่ีน่ี ระดบัสูงท่ีสุด ( = 4.30, SD=0.59) และพนกังานระดบัปฏิบติัการในบริษทัของ
ท่านลว้นมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบต่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตกลงร่วมกนั ระดบัสูงท่ีสุด ( = 4.27, 
SD=0.61) 
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ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลีย่และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของลกัษณะภาวะผู้น าด้านวิสัยทัศน์ 

ผู้น าด้านวิสัยทัศน์  S.D. ผลวิเคราะห์ 
1. พนกังานในทีมน้ี/บริษทัน้ี ไดรั้บการการกระจายอ านาจ 
(Empowerment) 
2. พนกังานลว้นมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบต่อการบรรลุวิสัยทศัน์ของ
องคก์ร 
3. ความผูกพนัของพนักงานมกัมาจากความสัมพนัธ์ท่ีเกิดขึ้นเพราะพวก
เขาร่วมแบ่งปันวิสัยทศัน์ของตนเอง 
4. องคก์ร/ผูน้ า/ผูบ้ริหารของท่านแบ่งปันเร่ืองราวต่าง ๆ กบัพนกังาน ก่อน
ผูบ้ริหารจะตดัสินใจขั้นสุดทา้ย 
5. ท่านมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบต่อการบรรลุวิสัยทศัน์ขององค์กร/
ผูน้ า/ผูบ้ริหารของท่าน 
6. พนกังานมีสิทธ์ิท่ีจะแสดงความคิดเห็น 

3.98 
 

4.13 
 

4.09 
 

3.96 
 

4.06 
 

4.22 

0.64 
 

0.62 
 

0.61 
 

0.73 
 

0.66 
 

0.70 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูงท่ีสุด 
ภาพรวม 4.07 0.54 สูง 

 
 จากขา้งตน้ พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน ์จากผล
การวิเคราะห์ภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ( = 4.07, SD=0.54) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปน้อย 3 ล าดับแรกพบว่า พนักงานมีสิทธ์ิท่ีจะแสดงความคิดเห็น ระดับสูงท่ีสุด ( = 4.22, 
SD=0.70), รองลงมา คือ พนกังานลว้นมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบต่อการบรรลุวิสัยทศัน์ขององค์กร 
ระดับสูง ( = 4.13, SD=0.62) และ ความผูกพนัของพนักงานมักมาจากความสัมพนัธ์ท่ีเกิดขึ้นเพราะ
พวกเขาร่วมแบ่งปันวิสัยทศัน์ของตนเอง ระดบัสูง ( = 4.09, SD=0.61) 
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ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลีย่และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของลกัษณะภาวะผู้น าโดยธรรมชาต ิ

ผู้น าโดยธรรมชาติ  S.D. ผลวิเคราะห์ 
1. ผูน้ า/ผูบ้ริหารของฉันให้ความส าคญักบัการให้ความช่วยเหลือพนกังาน
ในการเป็นผูน้ าและจดัระเบียบตวัเอง 
2. ผูน้ า/ผูบ้ริหารไม่แสดงออกให้เห็นถึงพลงัอ านาจท่ีพวกเขามี พวกเขารู้
วา่ควรตอ้งกระจายอ านาจอยา่งไร 
3. พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบต่อการบรรลุวิสัยทศัน์
ร่วมกนั 
4. ทุกคนในทีมของท่านล้วนมุ่งมั่นต่อการรับผิดชอบในตนเอง (self-
accountability/self-responsibility) เพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมาย 
5. โดยปกติองค์กร/ผูน้ า/ผูบ้ริหารของท่านปล่อยให้พนักงานท างานกัน
เป็นทีม โดยร่วมแบ่งปันภาวะผูน้ า และหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
6. พนกังานทุกคนสามารถแบ่งปันไอเดียความคิดและร่วมกนัตดัสินใจได ้

4.11 
 

3.94 
 

4.13 
 

4.15 
 

4.13 
 

4.16 

0.64 
 

0.70 
 

0.677 
 

0.62 
 

0.61 
 

0.64 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 

ภาพรวม 4.10 0.55 สูง 
 
 จากขา้งตน้ พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ จาก
ผลการวิเคราะห์ภาพรวมอยู่ในระดับสูง ( = 4.10, SD=0.55) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงล าดับ
ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 ล าดับแรกพบว่า พนักงานทุกคนสามารถแบ่งปันไอเดียความคิดและร่วมกนั
ตัดสินใจได้ ระดับสูง ( = 4.16, SD=0.64), รองลงมา คือ ทุกคนในทีมของท่านล้วนมุ่งมั่นต่อการ
รับผิดชอบในตนเอง (self-accountability/self-responsibility) เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ระดบัสูง ( = 4.15, 
SD=0.62) และอันดับ 3 มี 2 ข้อ ดังน้ี พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบต่อการบรรลุ
วิสัยทศัน์ร่วมกนั ระดบัสูง ( = 4.13, SD=0.67) และ โดยปกติองค์กร/ผูน้ า/ผูบ้ริหารของท่านปล่อยให้
พนักงานท างานกนัเป็นทีม โดยร่วมแบ่งปันภาวะผูน้ า และหน้าท่ีความรับผิดชอบ ระดบัสูง ( = 4.13, 
SD=0.61) 
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ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลีย่และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านประสิทธิภาพการท างาน 

ประสิทธิภาพการท างาน  S.D. ผลวิเคราะห์ 
1. ผลงานของท่านท่ีปฏิบติัมีความถูกตอ้ง ครบถว้น เช่ือถือได ้
2. ท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามปริมาณงาน เม่ือเปรียบเทียบกบัเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้
3. ท่านตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบติังาน 
4. ท่านมีการวางแผน บริหารจดัการปริมาณงาน เพื่อความส าเร็จในการ
ปฏิบติังาน 
5. ท่านมีการศึกษาคน้ควา้เพิ่มเติมอยู่เสมอ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
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ภาพรวม 4.13 0.56 สูง 
 
 จากขา้งตน้ พบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการท างานจาก
ผลการวิเคราะห์ภาพรวมอยู่ในระดับสูง ( = 4.13, SD=0.56) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงล าดับ
ค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 ล าดบัแรกพบว่า ท่านตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบติังาน ระดบัสูง 
( = 4.17, SD=0.66), รองลงมา คือ ท่านปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามปริมาณงาน เม่ือเปรียบเทียบกับ
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ระดับสูง ( = 4.15, SD=0.60) และอนัดบั 3 คือ ผลงานของท่านท่ีปฏิบติัมีความ
ถูกตอ้ง ครบถว้น เช่ือถือได ้ระดบัสูง ( = 4.13, SD=0.55) 
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ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความผูกพนัต่อองค์กร 

ความผูกพนัต่อองค์กร  S.D. ผลวิเคราะห์ 
1. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดท้ างานในองคก์รแห่งน้ี 
2. ท่านยนิดีท่ีจะท างานในองคก์รแห่งน้ีจนเกษียณ 
3. ท่านอยากมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมของบริษทั 
4. ท่านพอใจท่ีจะท างานท่ีบริษทัแห่งน้ี ถึงแมว้า่จะมีงานอ่ืนท่ีท่านสามารถ
เลือกได ้
5. ท่านรู้สึกสบายใจตลอดเวลาท่ีท างานในบริษทัแห่งน้ี 
6. ท่านรู้สึกวา่การเปล่ียนงานบ่อย ๆ ไม่ใช่ส่ิงท่ีควรท า 
7.ท่านรู้สึกว่าท่ีผ่านมาบริษทัแห่งน้ีไดใ้ห้ส่ิงต่างๆกับท่านมากมาย และ
ท่านตอ้งการจะอยู่กับบริษทัต่อไป เพื่อท่ีจะตอบแทนในส่ิงท่ีบริษทัได้
ใหก้บัท่าน 
8.ท่านเช่ือวา่การท างานกบับริษทัใดบริษทัหน่ึงไปตลอดเป็นส่ิงท่ีท่านควร
ท า 
9.ดว้ยภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบของท่านในปัจจุบัน ท่านไม่สามารถ
ลาออกจากบริษทัได ้
10. ท่านเช่ือวา่ความจงรักภกัดีต่อบริษทัท าใหค้นยอมรับท่าน 
11. ท่านจะคงอยูก่บับริษทัแห่งน้ีไปจนกวา่จะมีทางเลือกดีกวา่เดิม 
12. ถา้หากท่านตอ้งไปอยู่บริษทัอ่ืน ท่านตอ้งสูญเสียผลประโยชน์ท่ีเคย
ไดรั้บ 
13. ดว้ยสภาวะปัจจุบนัการหางานใหม่ท าไดย้ากส าหรับท่าน 
14. ท่านท างานท่ีบริษทัแห่งน้ี เพราะไดรั้บผลตอบแทนท่ีน่าพึงพอใจ เม่ือ
เปรียบเทียบกบับริษทัอ่ืน 
15. ท่านท างานท่ีบริษทัแห่งน้ี เพราะบริษทัอ่ืนไม่สามารถใหผ้ลประโยชน์
ไดม้ากเท่าบริษทัแห่งน้ี 
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ภาพรวม 3.88 0.66 สูง 
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จากขา้งตน้ พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร จาก
ผลการวิเคราะห์ภาพรวมอยู่ในระดับสูง ( = 3.88, SD=0.66) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงล าดับ
ค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 ล าดบัแรกพบว่า ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดท้ างานในองค์กรแห่งน้ี ระดบัสูง
ท่ีสุด ( = 3.28, SD=0.69), รองลงมา คือ ท่านยินดีท่ีจะท างานในองค์กรแห่งน้ีจนเกษียณ ระดบัสูง ( = 
4.09, SD=0.84) และท่านรู้สึกว่าท่ีผ่านมาบริษทัแห่งน้ีไดใ้ห้ส่ิงต่างๆกบัท่านมากมายและท่านตอ้งการจะ
อยู่กบับริษทัต่อไป เพื่อท่ีจะตอบแทนในส่ิงท่ีบริษทัไดใ้ห้กบัท่าน ระดบัสูง ( = 4.09, SD=0.78), อนัดบั 
3 คือ ท่านรู้สึกวา่การเปล่ียนงานบอ่ย ๆ ไม่ใช่ส่ิงท่ีควรท า ระดบัสูง ( = 4.06, SD=0.85) 
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ภาคผนวก ค 
การรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนชุดกลาง 
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ภาคผนวก ง 
ส าเนาใบรับรองการผ่านการอบรม CITI Program  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 




