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 สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ดว้ยการสนบัสนุนและความอนุเคราะห์เป็น
อย่างดีจากบุคคลหลายท่าน ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณ ผศ.ดร.สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ อาจารยท่ี์
ปรึกษาสารนิพนธ์ท่ีได้ช่วยเหลือ ช้ีแนะ และให้ค  าปรึกษารวมถึงข้อคิดเห็นต่าง ๆ ท่ีล้วนเป็น
ประโยชน์ต่อการท าสารนิพนธ์เล่มน้ีจนสามารถส าเร็จเรียบร้อยลุล่วงไปไดด้้วยดี อีกทั้งผูวิ้จยัขอ
กราบขอบพระคุณคณาจารยว์ิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดลทุกท่านท่ีไดถ้่ายทอดความรู้และ
ประสบการณ์อนัมีค่าและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อผูว้ิจยั และ ขอขอบคุณเจ้าหน้าท่ีผูป้ระสานงาน
ประจ าวิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล ซ่ึงคอยอ านวยความสะดวกและใหค้ าแนะน า ท าให้ 
สามารถส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 
 ขอขอบคุณเพื่อน ๆ รุ่น 24C ทุกคนส าหรับมิตรภาพดี ๆ ความช่วยเหลือ ท่ีคอยร่วม
ทุกข์ ร่วมสุขและค าแนะน าท่ีมีให้กันตลอดมาตั้ งแต่เร่ิมต้นการท าการวิจัยจนกระทั่งวิจัยเสร็จ
สมบูรณ์ 
 สุดทา้ยน้ีสุดทา้ยน้ีผูวิ้จยัขอขอบพระคุณครอบครัว บิดา มารดา พี่สาวและสมาชิกใน
ครอบครัวทุกท่านท่ีให้การสนบัสนุนในการศึกษา ตลอดจนเป็นก าลงัใจส าคญัและให้ค  าแนะน าท่ีดี
ท่ีมีคุณค่าท าใหผู้วิ้จยัสามารถจดัท าการศึกษาสารนิพนธ์น้ีลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 
 สารนิพนธ์ฉบบัน้ียงัไดรั้บการช่วยเหลือจากความกรุณาของนางสาวณชารี เอ่ียมสวรรค ์
ท่ีไดส้ละเวลาเพื่อช่วยเหลือในการแนะน าและแกไ้ขต่าง ๆ ท่ีส่งเสริมเพิ่มเติมใหง้านสารนิพนธ์ฉบบั
น้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดีเช่นเดียวกนั รวมถึงขอกราบขอบพระคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านท่ี
สละเวลาและใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดีในการใหข้อ้มูลเพื่อการศึกษาในคร้ังน้ี 
 

ปิยาภรณ์ แซ่ตั้ง 
 
 
  



ค 

การศึกษารูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานและความผูกพนัต่อองคก์รของ  
เจเนอเรชัน่ วาย (GENERATION Y) ท่ี ปฏิบติังานในสถาบนัการเงินในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
A STUDY ON LEADERSHIP STYLES INFLUENCING WORK EFFICIENCY AND 
ORGANIZATIONAL ENGAGEMENT OF GENERATION Y EMPLOYEES IN BANGKOK 
FINANCIAL INSTITUTIONS 
 
ปิยาภรณ์ แซ่ตั้ง  6450416 
 
กจ.ม. 
 
คณะกรรมการท่ีปรึกษาสารนิพนธ์: ผูช่้วยศาสตราจารยสุ์ภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้, Ph.D.,  
รองศาสตราจารยก์ญัญาภสัส์ ปันจยัสีห์, Ph.D., สุทธาทิพย ์ก าธรพิพฒันกุล, Ph.D.. 
 

บทคดัยอ่ 
 การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษารูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานและความผูกพนัต่อองค์กรของเจเนอเรชั่น วาย (Generation Y) ท่ีปฏิบัติงานในสถาบนั
การเงินในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดใ้ชรู้ปแบบเชิงปริมาณ แบบวดัผล
คร้ังเดียว โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล โดยมีจ านวนกลุ่มตวัอย่าง 344 คน 
และน ามาวิเคราะห์ผลดว้ยวิธีการทางสถิติโดยใช ้สถิติเชิงพรรณนา และสถิติเชิงอนุมาน  
 จากผลการศึกษาพบวา่จากรูปแบบภาวะผูน้ า 4 รูปแบบ คือ ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม ภาวะ
ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติไม่มีรูปแบบภาวะผูน้ าแบบใด
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน และ ส าหรับภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์รพบวา่มี 3 รูปแบบภาวะผูน้ า คือ ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 
และภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
 

1.1 ที่มาและความส าคัญ 
  ปัจจุบนัโลกมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ท่ีแสดงถึงความไม่แน่นอน ความซับซอ้น 
ความผนัผวน ท่ีท าให้เกิดความคลุมเครือ โดยส่งผลต่อด้านสังคมและเศรษฐกิจ ท่ีท าให้การ
เปล่ียนแปลงของเทคโนโลย ี เกิดการแข่งขนัของสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจในทัว่โลก ซ่ึงมีผลกระทบ
กบัองคก์รในหลายๆดา้น ท าใหอ้งคก์รต่างๆร่วมถึงสถาบนัทางการเงินตอ้งพฒันาและเตรียมวิธีหรือ
รูปแบบการบริหารองคก์รท่ีสามารถรับกบัการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและปรับตวักับสถาการณ์
ดงักล่าวเพื่อท่ีจะท าให้องคก์รบรรลุเป้าหมายได ้  และปัจจยัท่ีส าคญัท่ีจะขบัเคล่ือนองคก์รท่ามกลาง
ความเปล่ียนแปลงน้ีได้คือบุคลากรภายในองค์กร โดยอาจกล่าวได้ว่าปัจจัยท่ีมี อิทธิพลท่ี
ประสิทธิภาพการท างานและความผูกพนัของบุคคลากรท่ีมีต่อองคก์รนั้นคือรูปแบบของภาวะผูน้ าท่ี
อาจกล่าวไดว้่าเป็นปัจจยัส าคญัปัจจยัหน่ึงท่ีมีส่วนในการรักษาและพฒันาบุคลากรภายในองคก์รให้
อยูก่บัองคก์รและปฏิบติังานร่วมกนัเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์รท่ามกลางความเปล่ียนแปลงน้ี 

โดยปัจจุบนัประชากรเจเนอเรชัน่ วาย ผูท่ี้เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523–2543 หรือมีอายุ
ระหว่าง 23 ถึง 43 ปี เป็นก าลงัในการท างานกลุ่มใหญ่ท่ีสุดของประเทศไทยท่ีคิดสัดส่วนประมาณ
ร้อยละ 25.78 ของจ านวนประชากร 66 ลา้นคน (ปี พ.ศ.2565) ท่ีไดแ้สดงให้เห็นดา้นการท างานว่า 
ในระยะ 20 ปีต่อจากน้ีเกือบคร่ึงของก าลงัแรงงานไทยจะเป็นประชากรรุ่น เจเนอเรชัน่ วาย มากท่ีสุด 
(ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ: อา้งถึงใน รายงานสุขภาพคนไทย 
2559)   

จากท่ีกล่าวมานั้นองค์กรต่างๆร่วมถึงสถาบนัทางการเงินจึงตอ้งเตรียมพร้อมรับมือท่ี
รักษาและพฒันากลุ่มพนักงานเจเนอเรชั่น วาย ให้การท างานเกิดประสิทธิภาพเพื่อท่ีจะบรรลุ
เป้าหมายขององคก์ร รวมถึงเกิดความผูกพนัต่อองคก์รเพื่อท่ีจะพร้อมรับมือกบัการท างานท่ามกลาง
ความเปล่ียนแปลงน้ีไปดว้ยกนั และปัจจยัท่ีส าคญัอีกอยา่งหน่ึงคือ รูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพการท างานและความผูกพนัของพนักงานในองค์กร ซ่ึงเป็นท่ีมาของงานวิจยัน้ี ท่ี
ตอ้งการจะวิเคราะห์และศึกษารูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานและความ
ผกูพนัต่อองคก์รของ เจเนอเรชัน่ วาย ท่ี ปฏิบติังานในสถาบนัการเงินในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร โดย
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ประโยชน์ท่ีคาดหวงัของงานวิจยัเพื่อท่ีจะวิเคราะห์ถึงรูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีมีอิทธิพลท่ีส่งผลต่อ
ผลลพัธ์ของการท างานหรือประสิทธิภาพและความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
 

1.2 วัตถุประสงค์ 
  1. เพื่อศึกษารูปแบบของภาวะผูน้ าแบบใดท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของ
พนกังานเจเนอเรชัน่ วาย ท่ีปฏิบติังานในสถาบนัการเงินในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  
  2. เพื่อศึกษารูปแบบของภาวะผูน้ าแบบใดท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ 
พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่ วาย ท่ีปฏิบติังานในสถาบนัการเงินในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
 
 

1.3 ค าถามงานวิจัย  
  1. ภาวะผูน้ าแบบใดท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ พนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่ 
วาย ท่ีปฏิบติังานในสถาบนัการเงินในพื้นท่ีของกรุงเทพมหานคร 
  2. ภาวะผูน้ าแบบใดท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่ วาย 
ท่ีปฏิบติังานในสถาบนัการเงินในพื้นท่ีของกรุงเทพมหานคร 
 
 

1.4 ขอบเขตงานวิจัย  
  1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  
  ได้ก าหนดกลุ่มประชากร คือ พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่น วาย ปี พ.ศ. 2523 –2543 ท่ี
ปฏิบติังานในสถาบนัการเงินในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครโดยเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ  
  2. ขอบเขตดา้นเน้ือหา  
  ได้น าแนวคิดภาวะผูน้ า 4 ลักษณะ โดย Avery (2004) รวมถึงประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์รมาใชใ้นการวิเคราะห์ 
  3. ขอบเขตดา้นระยะเวลา  
  ระยะเวลาในกาศึกษาและวิจยัตลอดโครงการวิจยัเร่ิมตั้งแต่ เดือนมกราคม  ถึง เดือน
สิงหาคม พ.ศ. 2566 
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1.5 ประโยชน์ที่ได้รับในงานวิจัยนี ้
  1. ช่วยให้ทราบเก่ียวกับรูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังาน เจเนอเรชัน่ วาย  ท่ีปฏิบติังานในสถาบนัการเงินในพื้นท่ีของเขตกรุงเทพมหานคร 
  2. ช่วยให้สามารถวิเคราะห์ถึงสาเหตุของปัญหาของรูปภาวะของผูน้ าต่างๆท่ีส่งผลต่อ
การท างานของพนักงานเจเนอเรชั่น วาย ท่ีปฏิบัติงานในสถาบันการเงินในพื้นท่ีของเขต
กรุงเทพมหานคร 
  3. เป็นแนวทางส าหรับพฒันารูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อการสร้างความผูกพนัใน
องคก์รของพนกังานเนอเรชัน่ วายท่ีปฏิบติังานในสถาบนัการเงินในพื้นท่ีเขตกรุงเทพมหานคร 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 
 

  ผูว้ิจยัไดท้ าการคน้ควา้ขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบั แนวคิด รวมถึงทฤษฎี
ต่าง ๆ และไปจนถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการในการศึกษารูปแบบของภาวะ
ผูน้ าท่ีมีอิทธิพลท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานและความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มเจน
เนอเรชัน่ วาย ท่ี ปฏิบติังานในสถาบนัการเงินในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร เพื่อใชเ้ป็นกรอบในการท า
วิจยั โดยมีหวัขอ้เร่ืองท่ีท าการทบทวนวรรณกรรมดงัน้ี 
  1. ความหมายและความส าคญัของภาวะผูน้ า 
  2. ทฤษฎีของภาวะผูน้ า 
  3. ความหมายและความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร 
  4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
  5. แนวคิดเก่ียวกบักลุ่มประชากร เจเนอเรชัน่ วาย  
  6. กรอบแนวคิดของการวิจยั 
  7. สมมติฐานงานวิจยั 
 
 

2.1 ความหมาย และความส าคัญของภาวะผู้น า  
  2.1.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
  Stogdill (1974) พูดเสมอว่า ภาวะผูน้ า คือรูปแบบในการใชอิ้ทธิพลของความเป็นผูน้ า
ท่ีกระท าต่อกลุ่ม เพื่องานท่ีท าได้บรรลุเป้าหมายท่ีผู ้น าต้องการ  และได้มีความคาดหวังใน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งกนัของสมาชิกของกลุ่ม 
  McFarland (1979:214: 215) คือ ผูท่ี้สามารถใชอิ้ทธิพลเพื่อให้คนอ่ืนท างานในระดบั
ต่าง ๆ ท่ีตอ้งการใหบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ 
  สกุลกานต์ โกสีลา (2561 : 10) กล่าวไวว้่า ผูน้ าคือ ใครสักคนท่ีถูกเลือก หรือใครก็
ตามท่ีไดรั้บมอบหมายจากเพื่อนร่วมทีม เน่ืองจากเป็นบุคคลท่ีมีความรู้ มีความเช่ียวชาญ ทั้งศาสตร์
และศิลป์ในการเป็นผูน้ าในกลุ่มเพื่อให้ปฏิบติังานต่าง ๆ โดยท่ีสามารถโนม้นา้วจิตใจ และจูงใจให้ 
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ทีมไดป้ฏิบติังานร่วมมือกนัอยา่งเตม็ความสามารถ เตม็ใจ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้งเอาไวใ้น
องคก์ร 
 
  2.1.2 ความส าคัญของภาวะผู้น า 
  รัตติกรณ์จงวิศาล (2559) ความส าคญัของภาวะผูน้ าไวว้่าแต่ละองคก์ร มีความตอ้งการ
พฒันาผูบ้ริหารและพนักงานให้มีภาวะผูน้ า เน่ืองจากภาวะผูน้ าท่ีดีจะท าให้องค์การมีประสิทธิผล
มากยิ่งขึ้น รวมถึงผูเ้ช่ียวชาญในสาขาต่างๆ ก็ยอมรับว่า ภาวะผูน้ าของผูน้ า ผูบ้ริหาร ผูบ้งัคบับญัชา
ทุก ๆ ระดบั และรวมถึงภาวะผูน้ าของพนกังานหรือผูต้าม มีความส าคญัต่อความส าเร็จ ขององคก์าร 
และการท างานหรือท ากิจกรรมต่าง ๆ ของกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมาย 
  จากการคน้ควา้และทบทวนเอกสารเก่ียวกบัความหมายและความส าคญัของภาวะผูน้ า 
สามารถสรุปได้ดังน้ี  รูปแบบสามารถของบุคคลหน่ึง หรือ กลุ่มบุคคลท่ีมีความสามารถในด้าน
ศิลปะ ซ่ึงสามารถสร้างอิทธิพลในการจูงใจ ให้กลุ่มบุคคลในองคก์รท่ีมีพฤติกรรมท่ีตอ้งการ เพื่อให้
ท าเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์องคก์รไดว้างไว ้

 
 
2.2 ทฤษฎีของภาวะผู้น า 
  จากการศึกษาทฤษฎีของภาวะผูน้ ามีหลากหลายทฤษฎีดว้ยกนั ซ่ึงแต่ละรูปแบบนั้น มี
ความเหมาะสม และความตอ้งการของการเป็นผูน้ าท่ีไม่เหมือนกนั  ตามรายละเอียด  
  บทความของ Avery (2004) ไดมี้การอธิบายเก่ียวกบัถึงลกัษณะของรูปแบบภาวะผูน้ า
หลากหลายของแต่ละลกัษณะเฉพาะออกมาทั้งหมด 4 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
 
  2.2.1 ภาวะผู้น าแบบดั้งเดิม  
  ผูน้ าท่ีมีบทบาทน่าย  าเกรง และมีอ านาจมากพอในการสั่งการและออกค าสั่ง อีกทั้งยงั
สามารถดูแล ควบคุมได ้โดยการยินยอมรับของผูน้ าลกัษณะน้ี ไดม้าจากความเช่ือใจ เช่ือมัน่ จากทีม
ต่อสิทธิของผูน้ านั้น ๆ ผูน้ าลกัษณะดงักล่าว ไดม้าโดยก าเนิด เช่น พระมหากษตัริย ์ไดม้าจากการ
แต่งตั้ง หรือต าแหน่งทางการเมือง 
 
  2.2.2 ภาวะผู้น าการแลกเปลีย่น   
  ผูน้ าท่ีไดรั้บการยอมจากดา้นศกัยภาพ และสมรรถภาพ ท่ีปฏิสัมพนัธ์กนั และเกิดการ
แลกเปล่ียนในสภาพการณ์ต่าง ๆ ท่ีเหมาะสม เช่นการก าหนดรางวลั หรือค่าตอบแทน ให้เป็นท่ีพึง
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พอใจของเหล่าบรรดาสมาชิกได ้และถา้ตอ้งการเปล่ียนแปลง ผูน้ าดา้นน้ีสามารถท าได ้หากมีสมาชิก
ในทีมคนใดก็ตาม ท่ีใหก้ารยอมรับทั้งดา้นศกัยภาพและสมรรถภาพ  
 
  2.2.3 ภาวะผู้น าด้านวิสัยทัศน์  
  ผูน้ าน้ีจะเก่งในเร่ืองของความคิด มุมมองต่าง ๆ รวมถึง วิสัยทศัน์องคก์ร ท าใหเ้กิดแรง
บนัดาลใจท่ีเกิดจากการผลกัดนัของทีมได ้ไดรั้บการยกยอ่งเพื่อน าไปสุ่เป้าหมาย อีกทั้งยงัใหที้มไดมี้
การแลกเปล่ียน ความคิดต่าง ๆ รวมไปถึงการเขา้ร่วมอบรม เพิ่มพูนความรู้ท่ีจะส่งผลให้ทีมรู้จกัการ
คาดการณ์ในภายภาคหนา้ได ้ท าให้เกิดเป็นความผกูพนัของทีมกบัผูน้ าไดอี้กดว้ย  
 
  2.2.4 ภาวะผู้น าโดยธรรมชาติ  
  เป็นผูน้ าท่ีเกิดขึ้นโดยธรรมชาติ นอกจากความเก่งห ความเช่ียวชาญ หรือจะเป็นการน า
ทีมได ้อาจจะตอ้งมาจากความรู้สึกต่าง ๆ ภายในทีม ท่ีสามารถพึ่งพาอาศยักนัได ้โดยไม่ไดม้องถึง
ต าแหน่ง หรือบทบาทท่ีบุคคลนั้น ๆ ไดรั้บจากองคก์ร ส่ิงท่ีส าคญัของการเป็นผูน้ าน้ี มาจากแก่นของ
ตวับุคคล ไม่ว่าจะเป็นสมรรถภาพ หรือศกัยภาพท่ีสามารถขบัเคล่ือนไปขา้งหน้า อีกทั้งตอ้งเป็น
บุคคลท่ีทีมยอมรับดว้ย  
 
 

2.3 แนวคิด และทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
  การท่ีพนกังานมีความรัก และความภาคภูมิใจ ท่ีมีความเอาใจใส่องคก์ร และรู้สึกว่าตวั
ท่านเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร อีกทั้งปฏิบติัตาม ค่านิยมต่าง ๆ และท างานใหบ้รรลุเป้าหมายอย่าง
เตม็ใจ มีการยอมรับ เช่ือมัน่ และส่ิงส าคญัคือจะด ารงไวซ่ึ้งการเป็นพนกังานขององคก์รนั้น ตลอดไป 
(ธนนนัท ์ทะสุใจ, 2549 : 9) อีกมุมหน่ึง อาจจะเก่ียวกบัพฤติกรรมของการแสดงออกของแต่ละบุคคล 
ว่า พนักงานคนใดท่ีมีความผูกพนัสูง ก็จะแสดงพฤติกรรมท่ีดีต่อองค์กรออกมาให้เห็นมากกว่า
พนกังานท่ีมีความผูกพนัท่ีต ่ากว่า (Salancik,1983 : 202-207) จะมีคุณลกัษณะ 3 ประการท่ีเก่ียวกบั
พนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัองคก์ร คือ 1) ความตอ้งการท่ีจะอยู่เป็นสมาชิกภาพขององคก์รต่อไป 
2) ความเต็มใจท่ีใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีในการท างานให้กบัองคก์ร 3) ความเช่ือมัน่ และยอมรับ
ในเป้าหมายขององคก์ร (Porter eta,1974 : 603-609) 
  องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ร Allen and Meyer ไดแ้บ่งไว ้3 ขอ้ ดงัน้ี (Allen 
and Meyer อา้งถึงใน อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร, 2562) 
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  1. ด้านการคงอยู่กับองค์กร คือ เช่ือว่าการท่ีได้อยู่กับองค์กรเป็นเวลานาน จะคุม้ค่า
มากกว่า ยิ่งอยู่กบัองค์กรนาน ส่ิงท่ีไดรั้บจากการท่ีจบการปฏิบติังานนั้น จะท าให้ตวับุคคลรู้สึกว่า
คุม้ค่ากบัการท่ีอยู่กบัท่ีน่ี เช่น ส่ิงท่ีไดรั้บตอนเกษียณ หรือแมก้ระทัง่มิตรภาพกบัพนกังาน จึงท าให้
พนกังานท่ีตอ้งการอยูก่บัองคก์รมีพฤติกรรมท่ีอยูก่บัองคก์รเป็นเวลานาน ดงันั้น  
  2. ดา้นความรู้สึก คือ เป็นการยึดติดทางอารมณ์ ความรู้สึกสามคัคีในกลุ่มพนักงานท่ี
ตอ้งการปฏิบติังานในองค์กร เพราะความรู้สึกของคนท างานท่ีมีความผูกพนัจะรู้สึกเต็มท่ี เต็มใจ 
พร้อมจะช่วยเหลือดว้ยความเตม็ใจ อีกทั้งถา้ในกรณีท่ีองคก์รก าลงัด าเนินการให้เกิดการเปล่ียนแปลง 
พนกังานอาจจะมีขอ้ค าถามว่าค่านิยมของตนเองยงัคงเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รหรือไม่ ถา้ไม่เป็นก็
จะลาออกไป  
  3. ดา้นบรรทดัฐาน คือ พนกังานจะมีความรู้สึกว่าตวัเองมีภาระหนา้ท่ีต่อองคก์ร หรือมี 
ความรู้สึกวา่เม่ือเขา้มาอยูใ่นองคก์รแลว้จะตอ้งมีความผกูพนัต่อองคก์ร ตอ้งปฏิบติัตนใหถู้กตอ้งและ
เหมาะสมท่ีควรจะเป็น ดังนั้นพนักงานควรมีความรู้สึกว่าเป็นการถูกตอ้งและสมควรท่ีจะอยู่กับ
องคก์ารต่อไป 
  บารอน (Baron, 1986, อา้งถึงใน วลัภา พวัพงษ์พนัธุ์, 2547)  พฤติกรรมการท างาน
หลายดา้นนั้น ส่งผลมาจากความผกูพนัองคก์ร เช่น คนท่ีไม่ชอบขาดงาน มาสาย ลาออกบ่อย และไม่
ค่อยมองหาต าแหน่งใหม่ ๆ จากท่ีอ่ืน ก็จะอยูใ่นประเภทท่ีมีความผกูพนัสูง นอกจากน้ียงัพบว่า ผูท่ี้มี
ความพยายาม และความตั้งใจในการท างาน ก็คือผูท่ี้มีความผกูพนักบัองคก์รสูง และส่งผลใหท้ างาน
ดีขึ้นดว้ย 
 
 

2.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
  ส่ิงท่ีองค์กรคาดหวงัจากท่ีพนักงานท างาน คือ การท างานท่ีได้ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ซ่ึงผลของการท างานนั้นแตกต่างกนัออกไปตามต าแหน่ง หนา้ท่ี และงานทุกช้ินจะตอ้ง
ตั้งเป้าหมายไว ้และวตัถุประสงค ์เพื่อให้พนกังานไดท้ างานให้ตรงตามเป้าหมาย ส่ิงท่ีส าคญัท่ีเป็น
องค์ประกอบในการท าให้งานนั้นตรงตามเป้า คือ นอกจากความรู้ ความสามารถของตนเองแลว้ 
อาจจะมาจากเจา้นาย หรือผูบ้งัคบับญัชา ความเช่ือและความศรัทธา อีกทั้งพนกังานไดรั้บการพฒันา
ศกัยภาพอยู่เสมอ ท าให้มีความสามารถในด้านต่าง ๆ เพิ่มขึ้น เพื่อน าความรู้ท่ีได้รับมาใช้ในการ
ปฏิบติังานเพื่อให้ไดผ้ลการปฏิบติังานตาม เป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไว ้สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
มิลเมเจอร์ และเบรจ (Mager & Besch, 1967 10 อา้งใน อรสุดา ดุสิตรัตนกุล, 2557) ไดเ้สนอแนวคิด
เก่ียวกับประสิทธิภาพของการท างานไวเ้ป็น ประเด็นต่าง ๆ 1) สามารถแยกแยะเร่ืองราวได้ 2) 
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สามารถวิเคราะห์ปัญหา พร้อมหาค าตอบและแกไ้ข 3) สามารถเรียนรู้จากอดีตวา่เดิมนั้นมีกฎระเบียบ
อนัไหนท่ีตอ้งปฏิบติัตาม 4) สามารถดดัแปลง หรือรู้จกัการใชเ้คร่ืองมือเพื่อให้ปฏิบติังานนั้น ๆ ได ้
5) สามารถพูด ส่ือสารส่ิงต่าง ๆ ท่ีส าคัญ ทั้ งเร่ืองความรู้ต่าง ๆ ให้เข้าใจ จะได้ท างานให้มี
ประสิทธิภาพ  
 
 

2.5 แนวคิดเกีย่วกบักลุ่มประชากร เจเนอเรช่ัน วาย (Generation Y) 
  ทฤษฎีเจเนอเรชั่น เป็นทฤษฎีท่ีน ามาอธิบายความแตกต่างของคนแต่ละรุ่น ซ่ึงแบ่ง 
เจเนอเรชัน่ ตามช่วงปีเกิด (สถาบนัวิจยัประชากรและสังคม มหาวิทยาลยัมหิดล , 2559) การจดักลุ่ม
ลกัษณะน้ีก่อให้เกิดการศึกษาวิเคราะห์ความแตกต่าง ดา้นความคิด และพฤติกรรมในการใช้ชีวิต 
รวมถึงการท างาน เพื่อใหเ้ขา้ใจคุณลกัษณะของ ประชากรในแต่ละยคุสมยัมากขึ้น ในปัจจุบนัน้ีมีการ
น าแนวคิดและผลการศึกษาดงักล่าวมาประยกุตใ์ช ้ในการบริหารจดัการต่างๆ ไม่วา่จะเป็นการตลาด 
การพฒันาองคก์ร การบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นตน้ โดยมองเร่ืองอายุคนเป็นเกณฑม์ากกว่าอายุ
ในการท างาน (กานตพ์ิชชา เก่งการช่าง, 2556) 
  แบ่งกลุ่มดงัน้ี Baby Boomer, Generation X, Generation Y และGeneration Z ดงัน้ี  
  1. Baby Boomer คือ ผูท่ี้เกิดระหวา่ง พ.ศ. 2489-2507 
  2. Generation X คือ ผูท่ี้เกิดระหวา่ง พ.ศ. 2508-2522 
  3. Generation Y คือ ผูท่ี้เกิดระหวา่ง พ.ศ. 2523-2542 
  4. Generation Z คือ ผูท่ี้เกิด พ.ศ. 2542 ขึ้นไป 
  กลุ่มเจเนอเรชัน่ วาย (Generation Y) เกิดปี พ.ศ. 2524 – 2543 เป็นกลุ่มคนท่ีเกิดในช่วง
เทคโนโลยีอย่าง แท้จริง เน่ืองจากมีการเติบโตและการเปล่ียนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ และ 
เทคโนโลยีระดบัสูง มีช่องทางการส่ือสารมากมาย แต่ใน การขยายตวัของสภาพแวดลอ้มโดยรอบ
นั้น ท าให้คนกลุ่มน้ีเผชิญกบัความไม่แน่นอนทางดา้นเศรษฐกิจและสังคมมาก กลุ่มน้ีจึงมีลกัษณะท่ี
มีความ ทะเยอทะยาน มุ่งมัน่ในส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ พร้อมท่ีจะท างานท่ีหนกัขึ้นหากงานนั้นเป็นงาน
ท่ีตนเองตอ้งการและพึงพอใจ ชอบความทา้ทายและ แสวงหาโอกาสใหม่ ๆ ใหต้วัเอง ชอบตดัสินใจ 
มีความรับผิดชอบสูง และสามารถปรับตวัใหเ้ขา้ กบัสถานการณ์ต่าง ๆ ไดดี้ พร้อมท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ 
ๆ อยู่เสมอ สามารถท าไดห้ลากหลาย เน่ืองจากมีการน าเทคโนโลยีเขา้มาปรับใช้กบัชีวิตประจ าวนั 
และใหค้วาม เคารพเร่ืองความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานและชีวิต ส่วนตวั (Piktialis et al., 2008; 
Dwyer, 2009)  
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2.6 กรอบแนวคิดงานวิจัย 
 
           ตวัแปรอิสระ                ตวัแปรตาม 
  (Independent Variables)                                                  (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2.7 สมมุติฐานงานวิจัย 
  H1: รูปแบบผูน้ าแบบดั้งเดิมต่อท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
  H2: รูปแบบผูน้ าการเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
  H3: รูปแบบผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ท่ีส่งต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
  H4: รูปแบบผูน้ าโดยธรรมชาติท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
  H5: รูปแบบผูน้ าแบบดั้งเดิมท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน 
  H6: รูปแบบผูน้ าการเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน 
  H7: รูปแบบผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน 
  H8: รูปแบบผูน้ าโดยธรรมชาติท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน 
 

  

ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม (Classical Leadership) 

ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) 

ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ (Visionary Leadership) 

ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ (Organic Leadership) 

ประสิทธิภาพการท างาน 

ความผกูพนั 
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บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 

  การวิจยัเร่ือง การศึกษารูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานและ
ความผกูพนัต่อองคก์รของเจนเนเรชัน่ วาย ท่ี ปฏิบติังานในสถาบนัการเงินในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
โดยใช้วิ ธีวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) แบบวัดคร้ังเดียว (One-Shot Study) และใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดก้ าหนดวิธีด าเนินการ
วิจยัโดยมีรายละเอียดดงัน้ี  
  1. ลกัษณะของกลุ่มประชากร ก าหนดขนาด และการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 
  2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั 
  3. ขั้นตอนและวิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  4. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
  5. การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 
 

3.1 ลกัษณะของประชากร ก าหนดขนาด และการเลือกกลุ่มตัวอย่าง  
  ประชากรในการวิจยัคร้ังน้ี คือ คนเจเนอเรชัน่ วาย ท่ีปฏิบติังานในสถาบนัการเงิน ใน
พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัทั้งส้ิน 323 คน ซ่ึงค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่าง 
ของสูตรกรณีไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน (Cochran, W.G., 1977: อา้งใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 
2543) ก าหนดสัดส่วนประชากร โดยใชเ้กณฑข์นาดกลุ่มประชากรตวัอย่างท่ีร้อยละ 30 (บุญชม ศรี
สะอาด, 2545) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ค่าความคลาดเคล่ือนท่ีระดบั 0.05 ในระดบัท่ียอมรับ
ได ้หาขนาดกลุ่มตวัอยา่งการประมาณค่าสัดส่วนของประชากรจากสูตร ดงัน้ี 
  สูตร n = P (1-P) Z2 
                d2 

   n = 0.3 (1-0.3)1.962 

     0.052 

   n = 322.6944 ~ 323 คน 
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3.2 เคร่ืองที่ใช้ในการศึกษาวิจัย  
  ใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยมีท่ีมาจากการคน้ควา้เร่ืองภาวะผูน้ า 4 
ลกัษณะ โดย Avery (2004)  ซ่ึงผูวิ้จยัไดศึ้กษาและสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีจากกรอบ
แนวคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ประกอบดว้ย 
  ส่วนท่ี 1 ค  าถามคดักรองกลุ่มตวัอยา่ง และเป็นค าถามขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคล  
  ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามของลกัษณะภาวะผูน้ า ได้แบ่งตามภาวะผูน้ า 4 ลกัษณะโดย 
Avery (2014) และจากงานวิจยัของวิจยัของ Suriyanikietkaew (2021) และไดน้ ามาเป็นแนวทางใน
ออกแบบสอบถามท่ีแปลงมาจากงานวิจยัลิขสิทธ์ิของ ผศ.ดร.สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้  
  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงมี 15 ขอ้ ตามแนวคิดของ Allen & 
Meyer (1990) ซ่ึงประกอบดว้ย ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน และความผกูพนั
ดา้นการคงอยู ่โดยพฒันาแบบสอบถามมาจากแบบสอบถามของวรัตม ์พธัโนทยั (2562)  
  ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามประสิทธิภาพการด าเนินงาน ซ่ึงมี 5 ข้อ ผูว้ิจัยได้พัฒนา
แบบสอบถามมาจากแบบสอบถามของมทัรินทร์ ชาญเลขา (2563)  
 
เกณฑ์การประเมิน 5 ระดับ (Five - Point Likert Scales) 
ตารางท่ี 3.1  เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามในงานวิจยั ส่วนท่ี 2  ส่วนท่ี 3 และส่วนท่ี 4  

ระดับ ความคิดเห็น 
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 = 
ค่าสูงสุด – ค่าต ่าสุด

จ านวนชั้นท่ีตอ้งการ
 

      = 
5−1

5
 

       = 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 

หมายเหตุ  แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยมีท่ีมาจากการ
คน้ควา้เร่ืองภาวะผูน้ า 4 ลกัษณะ โดย Avery (2004) และจากงานวิจยัของวิจยัของ Suriyanikietkaew 
(2021)งานวิจัยของวรัตม์ พธัโนทัย (2562) และ มัทรินทร์ ชาญเลขา (2563) และได้น า มาเป็น
แนวทางในออกแบบสอบถามท่ีซ่ึงผูวิ้จยัไดศึ้กษาและสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี 
 
 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  3.3.1 ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
  เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการรวบรวมขอ้มูลการวิจยัเชิงปริมาณ โดยการใชแ้บบสอบถามใน
การเก็บขอ้มูลดงัภาคผนวก ก จากนั้นน าขอ้มูลท่ีไดม้าประมวลผลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป (SPSS) 
  3.3.2 ขอ้มูลฑติุยภูมิ (Secondary Data) 
  เป็นเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีได้จากการศึกษา คน้ควา้จากหนังสือทางวิชาการ บทความ
วิชาการวารสาร วิทยานิพนธ์และรายงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งขอ้มูลทางอินเทอร์เน็ต 
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3.4 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ  
  (1) การวิเคราะห์ปัจจยั (Factor Analysis)  
  (2) การวิเคราะห์ความเช่ือมนั (Reliability) 

 
 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  3.5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis)  
  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 ความผูกพนัต่อองคก์ร และประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน จะด าเนินการวิเคราะห์ จากการหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 
  3.5.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) 
  เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการใชส้ถิติเพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ของสมมติฐาน โดย
ใชเ้คร่ืองมือการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ (Pearson’s Correlation) ของตวัแปรอิสระ คือ รูปแบบผูน้ าทั้ง 
4 แบบ ท่ีมีต่อตวัแปรตาม ดว้ยสถิติเชิงอนุมาน ดงัต่อไปน้ี 
    3.5.2.1 การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ (Correlation Analysis) ดว้ยวิธีของเพียร์
สัน (Pearson Product Moment Correlation(r)) เป็นวิธีการทางสถิติท่ีใชศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ตวัแปร 2 ตวัแปร โดยพิจารณาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้กบัตวัแปรตาม โดยจบัคู่ขอ้มูลตวั
แปรอิสระทุกตวักับตวัแปรตาม ในงานวิจยัน้ีอนัประกอบด้วย ตวัแปรตน้คือรูปแบบผูน้ าดั้งเดิม, 
รูปแบบผูน้ าการ, รูปแบบผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ และรูปแบบผูน้ าโดยธรรมชาติ และ ตวัแปรตาม คือ 
ประสิทธิภาพการท างานและความผูกพันต่อองค์กร  ของเจเนอเรชั่น วาย (Generation Y) ท่ี 
ปฏิบัติงานในสถาบันการเงินในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร ว่ามีนัยส าคัญทางสถิติหรือไม่ ทั้ งน้ีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) มีค่าตั้งแต่ -1 ถึง 1 โดยจะแปลความหมายระดบัความสัมพนัธ์ก าหนดได้
ดงัน้ี (โชติกา วาณิชยโ์รจนรัตน์, 2557) (นริศรา ฉตัรเจริญศิริ, 2562) 
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ตารางท่ี 3.3 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) และการแปลความหมายระดบัความสัมพนัธ์ของ
ขอ้มูล 

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 
 
    3.5.2.2 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
เป็นวิธีการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรอิสระน้ี ส าหรับใชเ้ป็นตวัแบบในการ
ท านายผล (predictive model) ค่าของตวัแปรตาม 1 ตวัจากค่าของตวัแปรตาม เพื่อทดสอบว่าตวัแปร
อิสระใดบา้งท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสามารถสร้าง
สมการไดด้งัน้ี 
 

Y = ß0 + ß 1X1 + ß 2X2 + ß 3X3 + ... + ß nXn 
 
    โดยท่ี Y  คือ ตวัแปรตาม  
     X  คือ ตวัแปรอิสระ  
     n  คือ จ านวนตวัแปรอิสระ 
    เม่ือ  ß0  คือ ค่าคงท่ี เป็นจุดตดัแกน Y ของสมการ 
      ถดถอย หรือค่าของ Y เม่ือใหต้วัแปรอิสระทั้งหมดมีค่า 
      เท่ากบัศูนย ์
     ßn  คือ สัมประสิทธ์ิถดถอย  
      ของตวัแปรอิสระแต่ละตวัซ่ึงหมายถึงอตัราการ 
      เปล่ียนแปลงของตวัแปรตาม (Y) เม่ือตวัแปรอิสระ 
      เปล่ียนไป 1 หน่วยโดยตวัแปรอิสระอ่ืนมีค่าคงท่ี 
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บทที่ 4 

ผลการศึกษา 
 
 

  จากการศึกษา งานวิจยัเร่ือง “รูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
และความผูกพันต่อองค์กรของ เจนเนเรชั่น วาย  ท่ี  ปฏิบัติงานในสถาบันการเงินในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร” โดยเป็นการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างผ่านการท าแบบสอบถาม จ านวน 344 
ตวัอยา่ง และน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ไดด้งัน้ี 
  1. การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา  
  2. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
  3. การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน  
  4. การทดสอบสมมติฐาน 
 
 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis)  
  การวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเป็นลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง โดยได้
เสนอขอ้มูลเป็นจ านวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง 4.1 – 4.6 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.1 ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 209 60.8 
หญิง 135 39.2 
รวม 344 100 

 
  จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนมากเป็นเพศชาย มีจ านวน 209 คน คิดเป็นร้อย
ละ 60.8 และเป็นเพศหญิง จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 39.2 
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ตารางท่ี 4.2 ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตามช่วงอาย ุ
อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 25 ปี 1 0.3 
25 - 34 ปี 258 75 
35 - 44 ปี 85 24.7 
45 – 54 ปี 0 0 

มากกวา่ 55 ปี ขึ้นไป  0 0 
รวม 344 100 

 
  จากตารางท่ี 4.2 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนมากมีอายุช่วง 25-34 ปี จ านวน 258 คน คิด
เป็นร้อยละ 75 และท่ีมีจ านวนรองลงมาคืออาย ุ35-44 ปี จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 24.7 และช่วง
อายตุ ่ากวา่ 25 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3 
 
ตารางท่ี 4.3 ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 76 22.1 
สมรส 268 77.9 
หยา่ร้าง  0 0 
แยกกนัอยู ่ 0 0 

รวม 344 100 
 
  จากตารางท่ี 4.3 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนมากมีสถานภาพสมรส จ านวน 268 คน คิด
เป็นร้อยละ 77.9 และโสด จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 22.1 
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ตารางท่ี 4.4 ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 1 0.3 
ระดบัปริญญาตรี 331 96.2 
ระดบัปริญญาโท 12 3.5 
ระดบัปริญญาเอก 0 0 

รวม 385 100 
 
  จากตารางท่ี 4.4 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนมาก จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 
331 คน คิดเป็นร้อยละ 96.2 รองลงมาเป็นระดบัปริญญาโท จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.5 
 
ตารางท่ี 4.5 ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตามจ านวนปีท่ีท างานในองคก์ร 

จ านวนปีท่ีท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 4 1.2 

1-3 ปี 16 4.7 
4-6 ปี 75 21.8 

7 ปีขึ้นไป 249 72.4 
รวม 344 100 

 
  จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนมาก ปฏิบติังานมาแลว้ 7 ปีขึ้นไป จ านวน 249 
คน คิดเป็นร้อยละ 72.4 รองลงมาปฏิบติังานมาแลว้ 4 - 6 ปี จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 21.8 ถดัมา
ปฏิบติังาน 1 – 3 ปี จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 4.7 และ ท างานมานอ้ยกว่า 1 ปี จ านวน 4 คน คิด
เป็นร้อยละ 1.2 
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ตารางท่ี 4.6 ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตามรายได ้
รายได้ จ านวน (คน) ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 20,000 บาท 7 2 
20,001 – 40,000 บาท 248 72.1 
40,001 – 60,000 บาท 75 21.8 
60,001 – 80,000 บาท 8 2.3 

80,001 – 100,000 บาท 2 0.6 
100,001 บาทขึ้นไป 4 1.2 

รวม 344 100 
 
  จากตารางท่ี 4.6 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนมาก มีรายไดร้ะหว่าง 20,001 – 40,001 บาท
ขึ้นไป จ านวน 248 คน คิดเป็นร้อยละ 72.1 รองลงมา มีรายไดช่้วง 40,001 – 60,000 บาท จ านวน 75 
คน คิดเป็นร้อยละ 21.8 ถดัมารายไดช่้วง 60,001 – 80,000 บาท จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.3 
รองลงมารายได้ช่วง 100,001 บาท จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.2 และสุดทา้ยคือ รายได้ช่วง 
80,001 – 100,000 บาท จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.6 
 
  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวแปรอิสระ ซ่ึง
ประกอบดว้ย  ซ่ึงประกอบดว้ยรูปแบบผูน้ าแบบดั้งเดิม ผูน้ าการเปล่ียนแปลง ผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ และ
ผูน้ าโดยธรรมชาติ ตัวแปรตาม ประกอบด้วย ประสิทธิภาพการท างาน และ ความผูกพันของ
พนกังานท่ีต่อองคก์ร โดยผูวิ้จยัขอน าเสนอโดยมีตารางสรุปผลดงัน้ี  
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ตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรอิสระ และตวัแปร
ตามประกอบด้วยรูปแบบภาวะผูน้ าทั้ ง 4 ลักษณะ ความผูกพันองค์กร และประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน 

ภาพรวมตัวแปรอสิระและตัวแปรตาม 𝐱̅ S.D. ผลวิเคราะห์ 
1. ลกัษณะภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม (รวม) 4.07 0.20 สูง 
2. ลกัษณะภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (รวม) 4.00 0.20 สูง 
3. ลกัษณะภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ (รวม) 4.01 0.24 สูง 
4. ลกัษณะภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ (รวม) 4.03 0.20 สูง 
5.ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน (รวม) 
6.ความผกูพนัของพนกังาน (รวม) 

4.07 
3.95 

0.24 
0.59 

สูง 
สูง 

 
  จากตารางท่ี 4.7 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับลกัษณะภาวะผูน้ าแบบ
ดั้งเดิม (รวม) อยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี  x̅= 4.07 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.20 มีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (รวม) อยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี  x̅= 4.00 
และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.20 มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ (รวม) 
อยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ x̅= 4.01 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.24 มีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ลกัษณะภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ(รวม) อยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ x̅= 4.03 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.20 มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน (รวม) อยู่ในระดบัสูง 
มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี x̅= 4.07 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.24 และสุดทา้ยมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี x̅= = 3.95 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.25 
  ส าหรับรายละเอียดเพิ่มเติมของตวัแปรอิสระและตวัแปรตามสามารถดูรายละเอียดของ
แต่ละตวัแปรไดจ้ากภาคผนวก ค 
 
 

4.2 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 
  4.2.1 การวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) 
  จากการท่ีไดร้วบรวมขอ้มูลมามีความหลากหลาย โดยแบ่งเป็นตวัแปรอิสระ ภาวะผูน้ า
ดั้งเดิม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ และภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ และ ตวัแปร
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ตาม 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพการท างานขององคก์ร และ ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 
เพื่อจดักลุ่มตวัแปรท่ีมีความใกลเ้คียงหรือมีความเก่ียวเน่ืองกนัเขา้มาไวด้ว้ยกนั และ สามารถส่ือถึง
ความหมายของตวัแปรนั้น ๆ ไดอ้ยา่งชดัเจนมากยิง่ขึ้น โดยดูค่าดชันี KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ท่ี
ค่ามากกว่า 0.50 – 1 ตัวเลขค่า Anti-image Correlation มากกว่า 0.50 ขึ้นไป และดู ตัวเลขค่า 
Communalities มากกว่า 0.50 ขึ้นไป และ/หรือ 0.40 ขึ้นไป (Hair et al., 2010) จึงจะแสดงว่าตวัแปร
ต่าง ๆ มีความเท่ียงตรง 
 

ตารางท่ี 4.8 ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัดว้ย Kaiser – Mayer - Olkin (KMO) 
KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .674 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 165.112 

df 15 
Sig. .000 

 
  จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ตัวแปรในการวิจัยคร้ังน้ีความสัมพันธ์กัน โดยมีค่า KMO 
เท่ากบั 0.674 ค่า Chi-Square เท่ากบั 165.112 และค่า p-value เท่ากบั 0.000 ดงันั้นตวัแปรจึงมีค่า
ความเท่ียงตรง 
 
ตารางท่ี 4.9 ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัดว้ย Kaiser – Mayer - Olkin (KMO) 

Communalities 
  Initial Extraction 
ภาวะผูน้ าดั้งเดิม 1.000 .698 
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนเเปลง 1.000 .520 
ภาวะผูน้ าวิสัยทศัน์ 1.000 .547 
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ตารางท่ี 4.9 ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัดว้ย Kaiser – Mayer - Olkin (KMO) (ต่อ) 
Communalities 

ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติรวม 1.000 .489 
ประสิทธิภาพรวม 1.000 .124 
ผกูพนัรวม 1.000 .654 
Extraction Method: Principal Component Analysis. 

 
  จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ จากเกณฑก์ารพิจารณาค่า Communalities ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.40 
ขึ้นไป (Hair et al., 2010) ถา้หากพบว่ามีค่าต ่ากว่า 0.40 ให้ตดัตวัแปรนั้นออก ซ่ึงจากการวิเคราะห์
พบว่าตวัแปรดา้นประสิทธิภาพต่อองค์กรของพนกังาน มีค่า Communalities ต ่าท่ีสุดเท่ากับ 0.128 
ดงันั้นตวัแปรสามารถตดัออกไดเ้น่ืองจากมีค่าต ่ากวา่ 0.40 
 
  4.2.2 การวิเคราะห์ความเช่ือมั่น (Reliability) 
  การตรวจสอบคุณภาพเพื่อหาความน่าเช่ือถือของแบบสอบถามโดยการใช้สูตร
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient, α) ของขอ้ค าถามต่าง ๆ ว่ามี
ความสอดคลอ้งกนัเพียงใดเพื่อการพิจารณาวา่ปัจจยันั้นยงัสามารถคงไวไ้ดห้รือควรตดัออก ซ่ึงควรมี
ค่ามากกวา่หรือเท่ากบั 0.70 ซ่ึงถือเป็นระดบัความเช่ือมัน่ท่ียอมรับได ้
 
ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ค่าแอลฟา 

ปัจจัย 
N = 30 

Cronbach's Alpha 
ภาวะผูน้ าดั้งเดิม 0.74 
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 0.82 
ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 0.87 
ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ 0.82 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 0.95 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 0.86 

 
  จากตารางท่ี 4.10 แสดงใหเ้ห็นวา่ปัจจยัทั้ง 6 ปัจจยั ผา่นเกณฑท์ั้งหมด โดยแบ่งเป็น ตวั
แปรอิสระ 4 ปัจจยัได ้จาก ลกัษณะภาวะผูน้ า 4 ปัจจยั  และตวัแปรตาม 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพ
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การท างานขององค์กร และ ความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร มีค่า Cronbach's Alpha อยู่ท่ี
ระหวา่ง 0.74 – 0.95 ดว้ยเกณฑก์ารประเมินค่าสัมประสิทธ์ิ (Devellis, 1991) ค่าท่ีมากกวา่ 0.70 ถือวา่
อยู่ในระดบัยอมรับได ้จากการทดสอบปัจจยัน้ีไวส้ าหรับการวิเคราะห์ขั้นตอนต่อไป มีค่าแอลฟาท่ี
มากกว่า 0.70 ทั้งหมด 6 ปัจจยั จากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิของปัจจยัขา้งตน้ท าให้เกิดกรอบ
งานวิจยัท่ีมีความน่าเช่ือถือจากกลุ่มตวัอยา่งตามสมมติฐาน ดงัน้ี 
 
 
           ตวัแปรอิสระ                ตวัแปรตาม 
  (Independent Variables)                                                  (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม (Classical Leadership) 

ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) 

ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ (Visionary Leadership) 

ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ (Organic Leadership) 

ประสิทธิภาพการท างานขององคก์ร 

ความผกูพนัขององคก์ร 
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4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) 
 
  4.3.1 การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์  
  หาความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระทั้งหมด 4 ปัจจยั ท่ีมีต่อตวัแปรตามทั้งหมด 2 ปัจจยั 
 
ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม 

ปัจจัย ภาวะ
ดั้งเดิม 

ภาวะการ
เปลีย่น
เเปลง 

ภาวะ
วิสัยทัศน์ 

ภาวะโดย
ธรรมชาติ 

ประสิทธิ 
ภาพการ
ท างาน 

ผูกพนั
ต่อ

องค์กร 
ภาวะดั้งเดิม 1      
ภาวะการเปลี่ยนแปลง .280** 1     
ภาวะวิสัยทศัน์ .169** .227** 1    
ภาวะโดยธรรมชาติ .147** .243** .331** 1   
ประสิทธิภาพการท างาน 0.088 0.082 .142** .142** 1  
ผกูพนัต่อองคก์ร -0.026 .124* .319** .259** 0.071 1 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
  จากตารางท่ี 4.11 พบว่าความสัมพนัธ์ระหว่าง 6 ปัจจยั ได้มีก าหนดค่าความเช่ือมนั
เท่ากับ  0.05 จึงต้องมีค่า sig ท่ีน้อยกว่า 0.05 จึงจะถือว่าปัจจัยนั้นมีความสัมพนัธ์กัน พบว่า ค่า
ความสัมพนัธ์ทั้งหมดปัจจยั ได้แก่ ภาวะผูน้ าดั้งเดิม ภาวะผูน้ าการณ์เปล่ียนเเปลง  ภาวะผูน้ าโดย
ธรรมชาติ ประสิทธิภาพการท างาน และความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร มี ค่า Sig. (2-tailed) 
นอ้ยกวา่ 0.05 จึงถือวา่ปัจจยันั้นมีความสัมพนัธ์กนั 
 
  4.3.2 การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression)  
  เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระจ านวน 4  ปัจจยั และ ตวั
แปรตามจ านวน 2 ปัจจยั คือ รูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานและความ
ผูกพันพนักงานต่อองค์กรของ เจนเนเรชั่น วาย  ท่ี  ปฏิบัติงานในสถาบันการเงินในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร โดยก าหนด ระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 
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ตารางท่ี 4.12 ผลวิเคราะห์ลกัษณะของรูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ 
กลุ่มเจเนอเรชัน่ วาย ท่ี ปฏิบติังานในสถาบนัการเงินในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร   

Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .184a .034 .022 .244 

Predictors: (Constant), Eธรรมชาติ โดยธรรมชาติรวม, Bดั้งเดิม ดั้งเดิมรวม, Cการเปล่ียนเเปลง การเปล่ียนเเป
ลงรวม, Dวิสัยทศัน์ วิสัยทศัน์รวม b. Dependent Variable: Gประสิทธิภาพรวม ประสิทธิภาพรวม 

 
  จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นรูปแบบภาวะผูน้ าท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ทั้ง 4 ปัจจยั มีความสัมพนัธ์ต่อการส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างาน โดยตวัแปรอิสระทั้ง 4 ปัจจยัสามารถน ามาพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างานได ้โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ เป็น 0.184 (R) และสามารถพยากรณ์ถึงรูปแบบของภาวะผูน้ าท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ กลุ่มเจเนอเรชัน่ วาย ท่ี ปฏิบติังานในสถาบนัการเงินในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร ไดร้้อยละ 2.20  
 
ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรตน้ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม (Dependent Variable) ประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังาน 

Coefficientsa   
Model Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. Collinearity Statistics  

B Std. 
Error 

Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 2.827 .393  7.188 .000   
ดั้งเดิม .062 .068 .051 .919 .359 .907 1.102 

การเปล่ียน
เเปลง 

.027 .070 .022 .377 .706 .864 
 

1.157 

วิสัยทศัน ์ .099 .060 .096 1.667 .096 .860 1.162 
ธรรมชาติ .122 .072 .098 1.693 .091 .859 1.165 

a. Dependent Variable: Gประสิทธิภาพรวม ประสิทธิภาพรวม   
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  จากตารางท่ี 4.13 พบว่าไดก้ าหนดระดบันัยส าคญัท่ี 0.05 ผลจากการวิเคราะห์ พบว่า 
ภาวะผูน้ าทั้ง 4 มีค่า Sig เท่า 0.359, 0.706, 0.096 และ 0.091 ตามล าดบั ซ่ึงสามารถพยากรณ์ไดว้่า 
ภาวะผูน้ าแบบดั้ งเดิม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าด้านวิสัยทัศน์ และภาวะผูน้ าโดย
ธรรมชาติ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองคก์ร จึงปฏิเสธสมมติฐาน  
 

ตารางท่ี 4.14 ผลวิเคราะห์ลกัษณะของรูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ของ 

กลุ่มเจเนอเรชัน่ วาย ท่ี ปฏิบติังานในสถาบนัการเงินในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 0.374 0.140 0.130 0.238 

a. Predictors: (Constant), ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ, ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม, ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน, ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 

b. Dependent Variable: ความผูกพนัต่อองคก์ร 
 

จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นรูปแบบภาวะผูน้ าท่ี

ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ทั้ง 4 ปัจจยั มีความสัมพนัธ์ต่อการส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

โดยตัวแปรอิสระทั้ ง 4 ปัจจัยสามารถน ามาพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างานได้ โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ เป็น 0.374 (R) และสามารถพยากรณ์ถึงรูปแบบของภาวะผูน้ าท่ี

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ กลุ่มเจเนอเรชัน่ วาย ท่ี ปฏิบติังานในสถาบนัการเงินในพื้นท่ี

กรุงเทพมหานคร ไดร้้อยละ 0.140 (Adjusted R2) 
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ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรตน้ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม (Dependent Variable) ความผูกพนั
ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 

Coefficientsa   
Model Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. Collinearity 
Statistics 

B Std. 
Error 

Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 2.200 .385  00 5.718 .000   
ดั้งเดิม -.141 .066 -.112 -2.114 .035 .907 1.102 

การเปล่ียน
เเปลง 

.066 .069 .052 .958 .339 .864 1.157 

วิสัยทศัน ์ .288 .058 .269 4.947 .000 .860 1.162 
ธรรมชาติ .224 .070 .174 3.196 .002 .859 1.165 

a. Dependent Variable: Fผกูพนัรวม ผกูพนัรวม   

   
จากตารางท่ี 4.14 จากการก าหนดระดบันัยส าคญัท่ี 0.05 ผลจากการวิเคราะห์ พบว่า 

ภาวะผูน้ าทั้ง 4มีค่า Sig เท่า 0.035 0.339, 0.000 และ 0.002 ตามล าดบั  จะเห็นไดว้่าภาวะผูน้ าท่ีมีค่า
นยัส าคญัหรือค่า Sig ต ่ากว่า 0.05 คือ ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม มีค่า Sig = 0.035 และมีค่าคะแนนดิบอยู่
ท่ี -0.141 กล่าวคือ รูปแบบภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะมีผลท าให้ความผูกพนัท่ีความ
ผูกพนัต่อองค์กร กลุ่มเจเนอเรชั่น วาย ท่ี ปฏิบติังานในสถาบนัการเงินในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
ลดลง 0.141 หน่วย ภาวะผูน้ าแบบวิสัยทศัน์ มีค่า Sig = 0.02 และ มีค่าคะแนนดิบอยูท่ี่ 0.288 กล่าวคือ 
รูปแบบภาวะผูน้ าแบบวิสัยทศัน์ เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความผูกพนัท่ีความผูกพนัต่อองคก์ร 
กลุ่มเจเนอเรชัน่ วาย ท่ี ปฏิบติังานในสถาบนัการเงินในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึ้น 0.288 หน่วย 
และภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ มีค่า Sig = 0.002 และ มีค่าคะแนนดิบอยูท่ี่ 0.224 กล่าวคือ รูปแบบภาวะ
ผูน้ าโดยธรรมชาติ เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะมีผลให้ความผูกพันต่อองค์กร กลุ่มเจเนอเรชั่น วาย ท่ี 
ปฏิบติังานในสถาบนัการเงินในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึ้น 0.224 หน่วย ซ่ึงสามารถพยากรณ์ได้
วา่ ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ และภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ ส่งผลต่อสมมติฐานท่ี
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน กลุ่มเจเนอเรชัน่ วาย ท่ี ปฏิบติังานในสถาบนัการเงิน
ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร   โดยในส่วนของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีค่า Sig มากกว่า 0.05 ซ่ึงไม่
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร จึงปฏิเสธสมมติฐาน  
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  โดยสามารถเขียนสมการการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์รของกลุ่มเจเนอเรชัน่ วาย 
ท่ี ปฏิบติังานในสถาบนัการเงินในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  ไดด้งัน้ี 
  Y = 2.200+(-.141) (ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม)) +0.288(ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์) +0.224 
(ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ) 
  เม่ือกล่าวโดยสรุปส าหรับปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผูน้ า 4 ลักษณะ (ตามทฤษฎีของ 
Avery (2004)) ท่ีมีอิทธิและส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานและความผกูพนัต่อองคก์รของ กลุ่มเจ
เนอเรชัน่ วาย ท่ี ปฏิบติังานในสถาบนัการเงินในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครไดด้งัน้ี 
 
           ตวัแปรอิสระ                ตวัแปรตาม 
  (Independent Variables)                                                  (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 

4.4 การทดสอบสมมติฐาน 
 
 
 

4.4 การทดสอบสมมติฐาน 
  ตรวจสอบเคร่ืองมือ และการวิเคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามจ านวน 344 ชุด ภาวะ
ผูน้ าทั้ง 4 แบบ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าดั้งเดิม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ และภาวะ
ผูน้ าโดยธรรมชาติ ท่ีมีต่อตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการท างานและความผูกพนัตของพนกังานท่ี
มีต่อองค์กร ด้วยสถิติเชิงอนุมาน ดังตารางท่ีกล่าวมาแลว้ สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ของการ
ทดสอบสมมติฐานในตารางสรุปและโมเดลสุดท้ายของ รูปแบบของภาว ะผู ้น าท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานและความผูกพนัต่อองค์กรของ Generation Y ท่ี ปฏิบติังานในสถาบัน
การเงินในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร ไดด้งัน้ี 
 

ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม (Classical Leadership) 

ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) 

ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ (Visionary Leadership) 

ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ (Organic Leadership) 

ประสิทธิภาพการท างาน 

ความผกูพนั 
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ตารางท่ี 4.16 รูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานและความผูกพนัต่อองคก์ร
ของ Generation Y ท่ี ปฏิบติังานในสถาบนัการเงินในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐาน ผลการ
ทดสอบ 

H1: ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิมมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานขององคก์ร ไม่ส่งผล 
H2: ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานขององคก์ร ไม่ส่งผล 
H3: ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานขององคก์ร ไม่ส่งผล 
H4: ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานขององคก์ร ไม่ส่งผล 
H5: ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิมมีอิทธิพลต่อความผกูพนัขององคก์ร ส่งผล 
H6: ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความผกูพนัขององคก์ร ไม่ส่งผล 
H7: ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์มีอิทธิพลต่อความผกูพนัขององคก์ร ส่งผล 
H8: ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติมีอิทธิพลต่อความผกูพนัขององคก์ร ส่งผล 

 
  จากตารางท่ี 4.15 พบวา่สมมติฐานท่ีไม่สนบัสนุนปัจจยัรูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานและความผูกพนัต่อองค์กรของ เจเนอเรชัน่ วาย ท่ี ปฏิบติังานในสถาบนั
การเงินในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร โดยมีรายละเอียดดงัน้ี สมมติฐานท่ีไม่สนบัสนุนปัจจยัรูปแบบของ
ภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน มี 6 สมมติฐานดงัน้ี สมมติฐานท่ี 1: ภาวะผูน้ าแบบ
ดั้งเดิมมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน สมมติฐานท่ี 2: ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน สมมติฐานท่ี  3: ภาวะผูน้ าด้านวิสัยทัศน์มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน และ สมมติฐานท่ี 4: ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ส าหรับสมมติฐานท่ีไม่สนับสนุนปัจจยัรูปแบบ
ของภาวะผูน้ าท่ีต่อความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร มี 1 สมมติฐาน คือ สมมติฐานท่ี 6 ภาวะ
ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความผกูพนัขององคก์ร 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 
 
 

  งานวิจยัในคร้ังน้ี เป็นการวิเคราะห์รูปแบบภาวะผูน้ าแบบท่ีส่งผลต่อคนเจเนอเรชัน่ 
วาย ให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดความผูกพันต่อสถาบันการเงินในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร โดยเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษารูปแบบของภาวะผูน้ าแบบ
ใดท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานและความผูกพนัต่อของพนักงานเจเนอเรชัน่ วาย ท่ีมีต่อ
องคก์ร ท่ีปฏิบติังานในสถาบนัการเงินในพื้นท่ีของกรุงเทพมหานคร  
  ขอบเขตการวิจยัด้านประชากรกลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่น วาย เกิด
ระหว่างปี 2523–2543 หรือ มีอายุระหว่าง 23 ถึง 43 ปี ท่ีปฏิบัติงานในสถาบนัการเงินในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานครจ านวน 344 คน โดยค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่างกรณีไม่ทราบจ านวนประชากรท่ี
แน่นอนของ โครแครน (Cochran, W.G., 1977: อา้งใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) 
  ขอบเขตดา้นเน้ือหา ประกอบดว้ย ดา้นภาวะผูน้ า 4 ลกัษณะโดย Avery (2014) และจาก
งานวิจยัของวิจยัของ Suriyanikietkaew (2021) และในดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร ตามแนวคิดของ 
Allen & Meyer (1990) และประสิทธิภาพการด าเนินงาน โดยผูว้ิจยัไดพ้ฒันาแบบสอบถามมาจาก
แบบสอบถามของ มัทรินทร์ ชาญเลขา (2563) ท่ีใช้เคร่ืองมือวดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมี
อิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รและการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงน ากรณีศึกษาของคนท างาน
ในธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค ์(Private Banking) 
  ขอบเขตด้านเวลา ใช้ระยะในการเก็บข้อมูลส้ินจ านวน 30 วนั ( 1 มิถุนายน – 30 
มิถุนายน พ.ศ. 2566) โดยประมวลผลขอ้มูลดว้ยโปรแกรมทางสถิติและวิเคราะห์ผลการศึกษา  ตั้งแต่
เดือนกรกฎาคม – สิงหาคม พ.ศ. 2566 
 
 
 
 
 
 



30 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
  ผลการวิจยัการศึกษารูปแบบของภาวะผูน้ าแบบใดท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
และความผูกพันต่อองค์กรของเจเนอเรชั่น วาย  ท่ีปฏิบัติงานในสถาบันการเงินในเขตพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร สรุปดงัน้ี 
 
  5.1.1 สรุปข้อมูลท่ัวไปเกีย่วกบักลุ่มประชากรตัวอย่าง 
  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 209 คน โดยคิดเป็นร้อยละ 60.8  อายุ
ระหวา่ง 25 – 34 ปี จ านวน 258 คน คิดเป็นร้อยละ 75 มีสถานภาพสมรส จ านวน 268 คน คิดเป็นร้อย
ละ 77.9  
  การศึกษาระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 331 คน คิดเป็นร้อยละ 96.2 ระยะเวลา
ปฏิบติังานในองค์กรมากว่า 7 ปีขึ้นไป จ านวน 249 คน คิดเป็นร้อยละ 72.4 และมีรายไดต้่อเดือน 
ประมาณ 20,001 – 40,000 บาท จ านวน 248 คน คิดเป็นร้อยละ 72.1 
 
  5.1.2 สรุปข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างเกีย่วกบัรูปแบบของภาวะผู้น า 
  พบวา่ ความคิดเห็นต่อลกัษณะภาวะผูน้ าท่ีสูงท่ีสุด คือ รูปแบบภาวะผูน้ าดั้งเดิม ค่าเฉล่ีย
จะอยูท่ี่ 4.07 รองลงมาคือ ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.03 และถดัมาคือ รูปแบบภาวะผูน้ า
ดา้นวิสัยทศัน์ ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.01 
 
  5.1.3 สรุปข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างเกีย่วกบัปัจจัยประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
  พบว่า กลุ่มตัวอย่าง มีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดย
พิจารณาภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ีย คือ 4.07 โดยเม่ือพิจารณารายละเอียดของประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน กลุ่มตวัอย่าง ปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามปริมาณงาน เม่ือเปรียบเทียบกบัเป้าหมายท่ีก าหนด
ไว ้และ ผลงานท่ีปฏิบัติเป็นไปตามเป้าหมายและครบถ้วน เช่ือถือได้ มีค่าเฉล่ีย คือ 4.44 และ
รองลงมาคือ การท างานท่ีตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย คือ 3.99 
 
  5.1.4 สรุปข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างเกีย่วกบัปัจจัยด้านความผูกพนัต่อองค์กร 
  พบว่า มีความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัท่ีสูง โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.95 โดยเม่ือพิจารณา
รายละเอียดของปัจจยัด้านความผูกพนัต่อองค์กร กลุ่มตวัอย่าง มีความลาบปล้ืมใจท่ีได้ท างานใน
องคก์รแห่งน้ี มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 4.48 รองลงมาคือ มีความปิติอย่างยิง่ท่ีไดท้ างานในองคก์รแห่ง
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น้ีตลอดอายงุาน มีค่าเฉล่ีย คือ  4.21 ต่อมา คือ เช่ือวา่การท างานกบับริษทัใดบริษทัหน่ึงไปตลอดเป็น
ส่ิงท่ีท่านควรท ามีค่าเฉล่ีย คือ 4.00  
 
 

5.2 อภิปรายผล 
  5.2.1 การวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) 
  จากผลการวิเคราะห์ตวัแปรทั้ง 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ ตวัแปรอิสระ 4 ปัจจยั คือ ภาวะผูน้ าแบบ
ดั้งเดิม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ ส่วนตวัแปรตาม 
2 ปัจจยั คือ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน และ ความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์กร 
และหากพบว่าถ้าในกรณีท่ีตัวแปรด้านประสิทธิภาพการท างานต่อองค์กรของพนักงาน มีค่า 
Communalities ต ่าท่ีสุดเท่ากบั 0.128 ดงันั้น ตวัแปรตามท่ีสามารถตดัออกไดเ้น่ืองจากมีค่าต ่ากว่า 
0.40 คือ ตวัแปรตามดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีสามารถคาดการณ์ไดว้่าไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัภาวะ
ผูน้ าเพียงปัจจยัเดียว  
 
  5.2.2 การวิเคราะห์ความเช่ือมั่น (Reliability) 
  พบวา่ ปัจจยัท่ีผา่นเกณฑมี์ทั้งหมด 6 ปัจจยั มีค่าแอลฟาท่ีมากกวา่ 0.70 ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า
แบบดั้ งเดิม ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง ภาวะผู ้น าด้านวิสัยทัศน์ ภาวะผู ้น าโดยธรรมชาติ 
ประสิทธิภาพ และ ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร จากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิของปัจจยั
ดงักล่าวแลว้นั้นจะท าให้เกิดกรอบงานวิจยัท่ีมีความน่าเช่ือถือ ผูว้ิจยัจึงน าตวัแปรท่ีมีความน่าเช่ือถือ
มาทดสอบสมมติฐาน 
 
  5.2.3 การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ (Pearson’s Correlation Coefficient) 
  จากกลุ่มตวัอยา่งสามารถวิเคราะห์ไดว้า่ ตวัแปรทั้ง 6 ปัจจยั โดยมีตวัแปรอิสระทั้งหมด 
4 ปัจจยัคือ ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ ภาวะผูน้ าโดย
ธรรมชาติ และตวัแปรตามอีก 2 ปัจจยั คือ ประสิทธิภาพและความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์ร พบว่า ปัจจยั
ทั้งหมดมีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนยั โดยรูปแบบของภาวะผูน้ าทั้ง 4 รูปแบบ มีผลต่อประสิทธิภาพ
และความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กร ซ่ึงสอดคลอ้งกับบทความเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัใน
องคก์ารของบุคลากร: กรณีศึกษาส านกังานการบินพลเรือนของ คนธรัตน์ อน้ขวญัเมือง (2563) โดย
ไดมี้การสรุปผลการวิจยัดงัน้ี ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าเป็นเป็นปัจจยัท่ีบุคลากรใหค้วามส าคญัมากซ่ึงเป็น
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
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  5.2.4 การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) 
  จากการเก็บขอ้มูลสามารถวิเคราะห์รูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อพนักงาน เจเนอ
เรชัน่ วาย ท่ี ปฏิบติังานในสถาบนัการเงินในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร ทั้งภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม ภาวะ
ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ และภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ ซ่ึงพบไดว้า่ รูปแบบภาวะ
ผูน้ าทั้ง 4 แบบ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน เจเนอเรชัน่ วาย ซ่ึงปัจจยัท่ีส่งผล
และมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานท่ีจะเกิดผลลพัธ์ท่ีเป็นไปตามท่ีองคร์คาดหวงันั้น โดยจาก
แนวคิดเก่ียวกบัผลในการปฏิบติังานนั้น ส่วนใหญ่ส่ิงท่ีองคก์รคาดหวงัท่ีจะภายในองคก์รคือ ไดรั้บ
จากพนกังาน ผลลพัธ์ของปฏิบติังานการนั้นมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล โดยผลลพัธ์ของแต่
ละคนอาจจะเท่ากนัหรือสูงกว่า วตัถุประสงค์ท่ีองค์กรไดต้ั้งเป้าหมายไว ้ซ่ึงจะเป็นส่ิงท่ีบ่งบอกว่า
งานท่ีท านั้นประสบผลส าเร็จเพียงใด ส าหรับผลการปฏิบติังานของพนกังานมีหลายองคป์ระกอบท่ี
นอกเหนือจาก องค์ความรู้ ความเช่ียวชาญ แต่ยงัมีปัจจยัอ่ืน ๆ ประกอบร่วมกนั เช่น อิทธิพลหรือ
รูปแบบการท างานของหัวหนา้งานโดยตรง ความเช่ือมัน่รวมถึงศรัทธาในหัวหนา้งาน หรือความรัก 
ความผกูพนัในองคก์ร ทั้งน้ีพนกังานไดรั้บการอบรมเพื่อพฒันาเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถท่ีไดรั้บ
จากการอบรมมาใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อใหไ้ดผ้ลการปฏิบัติงานบรรลุผล สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
มิลเมเจอร์ และเบรจ (Mager & Besch, 1967 10 อา้งใน อรสุดา ดุสิตรัตนกุล, 2557) ท่ีมีการกล่าวถึง
อิทธิพลท่ีมีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานนั้น อาจมาจากความรู้ ความสามารถของตวั
พนักงานเองท่ีจะสามารถท างานตามวตัถุประสงค์ท่ีองค์กรได้ตั้ งเป้าหมายไว ้โดยอิทธิพลจาก
หัวหนา้งาน ก็เป็นส่วนประกอบอย่างหน่ึง แต่หากมีปัจจยัหลกัท่ีมาจากหัวหน้างานเพียงอย่างเดียว 
โดยท่ีไม่ได้มีส่วนประกอบอ่ืนมาสนับสนุน เช่น ไม่มีการสร้างความรู้สึกผูกพันให้เกิดขึ้ นแก่
พนกังานหรือสนบัสนุนให้พนกังานเกิดทกัษะ คุณค่าหรือความพึงพอใจในงานท่ีท าอยู่ ก็อาจกล่าว
ไดว้่า รูปแบบของภาวะผูน้ าไม่ใช่ปัจจยัเพียงอย่างเดียวท่ีมีอิทธิพลต่อการเกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน  
  ส าหรับรูปแบบของภาวะผูน้ าทั้ง 4 รูปแบบคือ ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ และภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ มีภาวะผูน้ า 3 แบบท่ีส่งผลต่อ
ความผูกพนัขององค์กร คือ ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม ภาวะผูน้ าด้านวิสัยทัศน์ และภาวะผูน้ าโดย
ธรรมชาติ  โดยภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิมเพียงรูปแบบเดียวจะส่งผลให้พนกังานมีความผูกพนัลดนอ้ยลง
หากมีลกัษณะผูน้ าแบบดั้งเดิมเพิ่มขึ้น ซ่ึงผูวิ้จยัขออธิบายเพิ่มเติมดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
  ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ จะใชมุ้มมองดา้นความคิด วิสัยทศัน์ ท่ีฉายภาพการท างานใน
ระยะยาว เพื่อท่ีจะผลักดันให้เกิดแรงบันดาลใจให้กับพนักงานร่วมแบ่งปันกัน กระทั่งเกิดการ
ยอมรับจากการไดรั้บยกย่องซ่ึงกนัและกนั เปรียบไดก้บัเป็นพลงัขบัเคล่ือนความคิดและการกระท า
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กบัเหล่าสมาชิกเพื่อผลส าเร็จ และเปิดโอกาสให้เหล่าสมาชิกได้มีส่วนร่วมเพื่อเปิดมุมมอง ความคิด 
แง่คิด วิสัยทศัน์ เพิ่มพูนทกัษะในการคาดคะเนเหตุการณ์ท่ีสามารถคาดการณ์ในระยะไกล และเกิด
ความผูกพนัท่ีสามารถเช่ือมโยงระหว่างสมาชิกทุกระดบัชั้นไวด้ว้ยกนั อีกทั้งสิทธิท่ีไดม้าซ่ึงอ านาจ
อาจเทียบเท่าบทบาทของผูน้ าภายในองคก์ร  โดยผูว้ิจยัมองว่า ดว้ยคุณลกัษณะดงักล่าวของผูน้ าดา้น
วิสัยทศัน์ จะสร้างความผูกพนัต่อองคก์ร เน่ืองจากมีการส่งต่อมุมมอง ความคิดต่าง ๆ ร่วมกนั ไม่ว่า
จะเป็นวิสัยทศัน์ การมองการณ์ไกล ท่ีเป็นแรงบนัดาลใจให้กบัพนักงานรู้สึกถึงการเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร จึงส่งผลท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
  ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ เป็นผูน้ าท่ีเกิดขึ้นโดยธรรมชาติท่ีมาจากความรู้สึกของสมาชิก
ภายในกลุ่ม ความร่วมมือร่วมใจพึ่งพาร่วมกนั โดยใหส้มาชิกทุกคนไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมโดยไม่สนใจ
บทบาท อ านาจหน้าท่ี หรือไม่ถูกยึดติดดว้ยต าแหน่ง อีกทั้งสิทธิท่ีไดม้าซ่ึงอ านาจท่ีเกิดขึ้นเองโดย
ธรรมชาติดว้ยความสามารถ ศกัยภาพ สมรรถภาพ สร้างแรงขบัเคล่ือนอย่างรวดเร็วหรือการส่ือสาร
ภายในกลุ่มจนเป็นท่ียอมรับ Avery (2004)  และคุณลกัษณะและคุณสมบติัเฉพาะในการบริหารของ
สมาชิกทุกคนจะมีความส าคญัเท่าเทียมกนั สมาชิกแต่ละคนจะไดรั้บการแบ่งปันบทบาทเพื่อร่วมกนั
ท างาน จะมีการแบ่งปันอ านาจท่ีสามารถสลบัหมุนเวียนเปล่ียนกนัในกลุ่มให้เป็นไปแบบธรรมชาติ 
ผูน้ าจะคอยคัดสรรอย่างเหมาะสมชัดเจน เพื่อให้สมาชิกได้รับแรง เสริม แรงผลักดัน และแรง
สนับสนุนท่ีได้ร่วมกันวิเคราะห์และตัดสินใจมาเป็นแนวการบริหารท่ีผสมผสานกับวิทยาการ
สมยัใหม่ ไม่ถือค านึงถึง อ านาจถือติดแต่ก าเนิดหรือต าแหน่ง สมาชิกมีอิสระในตนเอง ทั้งการคิด 
และการตดัสินใจ ท าใหทุ้กคนสามารถบริหารจดัการการด าเนินงานดว้ยตนเอง ใหเ้กิดผลไดอ้ยา่งเสรี
และตรงเวลามากยิ่งขึ้น จึงท าให้มีศกัยภาพและความเช่ียวชาญในการปรับความคิด ความรู้สึกไดดี้ 
เพราะเป็น ท างานเฉพาะกิจท่ีเนน้เร่ืองของเครือข่าย พร้อมรับมือ ต่อการผนัผวนตลอดเวลา ตามท่ีได้
กล่าวไวใ้นงานวิจยั ของ ภคัจิรา ยงกิจเจริญลาภ (2565) โดยผูว้ิจยัมองว่าส่ิงท่ีแสดงความเป็นตวัตน
ดงักล่าวท าให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองคก์ร โดยเป็นการบริหารท่ีเนน้ความพึ่งพากนั ทุกคนมี
อิสระในตนเองท าให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์รและยงัส่งการรับมือต่อความเปล่ียนและอาจร่วมถึง
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอีกดว้ย ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ บุรพชัน์ ด่านวิไล (2563) 
และ คนธรัตน์ อน้ขวญัเมือง (2563) ท่ีไดก้ล่าววา่ การด ารงและคงอยูข่องพนกังานนั้นขึ้นอยูก่บัความ
มุ่งมัน่ของผูน้ าในการบริหารจดัการ รวมทั้งความสัมพนัธภาพระหว่างสมาชิกและผูน้ า ซ่ึง ส่ิงท่ีมี
พลงัและความสามารถท่ีจะท าให้เกิด ความรู้สึกผูกพนัของเหล่าสมาชิกภายในองค์กรสูงท่ีสุดคือ 
ภาวะผูน้ า 
  จากผลการวิเคราะห์รูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานและ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานเจเนอเรชั่น วาย ท่ีปฏิบติังานในสถาบนัการเงินในพื้นท่ีเขต
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กรุงเทพมหานคร ตามหลกั ภาวะผูน้ า 4 ลกัษณะ โดย Avery (2004)  และจากงานวิจยัของวิจยัของ 
Suriyanikietkaew (2021) งานวิจยัของวรัตม์ พธัโนทยั (2562)  และ มทัรินทร์ ชาญเลขา (2563) 
พบว่า ภาวะผูน้ าทั้ง 4 รูปแบบ คือ ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าดา้น
วิสัยทศัน์ ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ในขณะท่ีภาวะผูน้ าทั้ง 2 
รูปแบบ คือ ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ และภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน
เจเนอเรชั่น วาย ท่ีปฏิบติังานในสถาบนัการเงินในพื้นท่ีเขตกรุงเทพมหานคร โดยหากอิงตามค า
นิยามของกลุ่มคนเจเนอเรชั่นวาย มีลกัษณะท่ีมีความ ทะเยอทะยาน มุ่งมัน่ในส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ 
พร้อมท่ีจะท างานท่ีหนกัขึ้นหากงานนั้นเป็นงานท่ีตรงกบัลกัษณะงาน ท่ีตอ้งการและพึงพอใจ ชอบ
ความท้าทายและ แสวงหาโอกาสใหม่ ๆ ให้ตัวเอง ชอบมีส่วนร่วมในการ ตัดสินใจ มีความ
รับผิดชอบสูง และสามารถปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ ไดดี้ พร้อมท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ อยู่
เสมอ สามารถท าไดห้ลากหลาย เน่ืองจากมีการน าเทคโนโลยเีขา้มาปรับใชก้บัชีวิตประจ าวนั และให้
ความ เคารพเร่ืองความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั (Piktialis et al., 2008 ; Dwyer, 
2009) ซ่ึงภาวะผูน้ าทั้ง 2 รูปแบบดงักล่าวมีความสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าทั้ง 2 ลกัษณะ ลว้นมีอิทธิพล
ต่อผลการปฏิบติังานขององคก์รทั้งส้ิน ซ่ึง สอดคลอ้งกบับทความน าเสนอแนวทางเพื่อการวิจยัของ 
Suriyankietkaew (2013) ท่ีมีการกล่าวถึง ลกัษณะภาวะผูน้ าทั้ง 2 ลกัษณะน้ีว่า ในสภาพแวดลอ้มท่ีมี
ความผนัผวนสูงและรวดเร็ว การพิจารณา ถึงลกัษณะทั้ง 2 น้ีจะสามารถแสดงถึงขอบเขตศกัยภาพท่ี
ขยายกวา้งขึ้นในการบริหารจดัการและ ตอบสนองต่อตวามเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มได้มี
ประสิทธิภาพมากกวา่ซ่ึงตรงกบัลกัษณะของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่ วาย ท่ีกล่าวไปในขา้งตน้ 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
  ผูว้ิจยัขอเสนอแนวทางเพื่อให้องคก์รมีแนวทางในการบริหารจดัการองคก์รท่ีส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององคก์รในอนาคต ดงัต่อไปน้ี 
  1. เจเนอเรชัน่ วาย ท่ีกล่าวไปในขา้งตน้นั้นปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าไม่มีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงาน ผูว้ิจยัเห็นว่าภาวะผูน้ านั้นอาจเป็นปัจจยัเพียงส่วนหน่ึงท่ีอาจจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพของพนักงานเจเนอเรชัน่ วาย แต่ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัหลกั เน่ืองจากลกัณะการท างานท่ี
เปล่ียนแปลงไปในช่วงของการแพร่ระบาดของโควิด – 19  เช่น การท างานแบบ Work from home 
ไม่จ าเป็นตอ้งเขา้มาท างานท่ีส านักงาน รวมถึงการประเมินผลท่ีเน้นเร่ืองของผลประเมินของการ
ท างานของตนเองแบบส่วนบุคคล ประกอบกับคุณลกัษณะเฉพาะของเจเนอเรชั่น วาย ท่ีมีความ
ทะเยอทะยาน มุ่งมัน่ในส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ  ชอบความทา้ทายและแสวงหาโอกาสใหม่ ๆ ให้ตวัเอง 
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ชอบตดัสินใจ มีความรับผิดชอบสูง และสามารถปรับตวัไดดี้ พร้อมท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
และให้ความ เคารพเร่ืองความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั จะเห็นไดว้่าพนกังาน
เจอเนเรชั่น วาย มีคุณลกัษณะท่ีส่งผลต่อการท างาน ซ่ึงถือว่าเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอย่างหน่ึงในการ
เรียนรู้และปรับตวัไดอ้ย่างรวดเร็ว ดงันั้นองคก์รควรมีการพฒันาปัจจยัในดา้นอ่ืน ๆ เช่น การพฒันา
องค์ความรู้ให้พนักงานสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง โดยมีเคร่ืองมือให้พนักงานสามารถพฒันา
ทกัษะและเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อท่ีจะใหพ้นกังานมีทกัษะท่ีพร้อมรองรับกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น
อย่างรวดเร็วและเป็นแนวท่ีจะให้พนกังานเกิดประสิทธิภาพในการท างานและมีความกา้วหน้าทาง
อาชีพ  นอกจากน้ีพนักงานจะได้พฒันาตามแนวทางและเป็นการสร้างแรงผลักดันและแรงให้
พนักงานเห็นถึงโอกาสท่ีจะเติบโตในองค์กรได ้มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น เพื่อให้มีความ
ริเร่ิม รวมถึงการมีผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีเหมาะสมซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอย่างน่ึงท่ีจะเป็น
แรงผลกัดนัให้เกิดประสิทธิภาพได้อย่างตามท่ีองค์กรคาดหวงั ปัจจยัดงักล่าวน้ีหากน าไปปรับใช้
อย่างเหมาะสมก็สามารถเป็นส่วนหน่ึงท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเจอเนเรชัน่ 
วายในองคก์รนั้นๆไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
  ส าหรับในดา้นของความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รนั้น มีภาวะผูน้ า 3 แบบคือ 
ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ และภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ ดว้ยลกัษณะของผูน้ า
ดังกล่าวได้ส่งผลให้เกิดความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร  โดยภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิมหาก
สถาบนัการเงินมีผูน้ าท่ีมีลกัษณะน้ีเพิ่มมากขึ้น อาจจะส่งผลให้ความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อ
องคก์รลดน้อยลง ดงันั้นองคก์รควรมีการคดัเลือกหรือวางแผนพฒันาผูน้ าให้มีรูปแบบท่ีเหมาะสม 
เพื่อให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์กร ผูว้ิจยัมีความคิดเห็นว่าองค์กรควรมีการคดัเลือกผูน้ า 
รวมถึงวางแผนพฒันาผูน้ าใหมี้ความเหมาะสมกบัลกัษณะของการท างานของพนกังานเจอเนอเรชัน่ 
วาย โดยจากการพยากรณ์จะเห็นไดว้า่ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์และภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติมีแนวโนม้
ท่ีจะส่งผลให้พนักงานเจอเนอเรชั่น วายเกิดความผูกพนัต่อองค์กร เน่ืองจาก ภาวะผูน้ าดงักล่าวมี
คุณลักษณะท่ีสามารถตอบรับกับรูปแบบของการท างานของพนักงานเจอเนอเรชั่น วายได้ ซ่ึง
สอดคลอ้งกบับทความน าเสนอแนวทางเพื่อการวิจยัของ Suriyankietkaew (2013) ท่ีมีการกล่าวถึง 
ลกัษณะภาวะผูน้ าทั้ง 2 ลกัษณะน้ีว่า ในสภาพแวดลอ้มท่ีมีความผนัผวนสูงและรวดเร็ว การพิจารณา 
ถึงลกัษณะทั้ง 2 น้ีจะสามารถแสดงถึงขอบเขตศกัยภาพท่ีขยายกวา้งขึ้นในการบริหารจดัการและ 
ตอบสนองต่อตวามเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มไดมี้ประสิทธิภาพมากกวา่ และนอกจากการวาง
แนวทางในการพฒันารูปแบบภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมแลว้ การสร้างความผูกพนัภายในองค์กรซ่ึง
ประกอบไปดว้ยปัจจยัอ่ืน ๆ เช่น การส่ือสารดา้นวิสัยทศัน์การสร้างวฒันธรรมองคก์รซ่ึงอาจส่งผล
ให้เกิดความผูกพนัและการเป็นหน่ึงในสมาชิกองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่ วาย เกิดความ
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ผกูพนัและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงต่อองคก์รมากขึ้น ท าใหอ้งคก์รสามารถรักษาพนกังานกลุ่มน้ีไวไ้ด ้และ
เม่ือพนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์กรในระดับสูงแลว้ ก็สามารถท่ีจะปฏิบติังาน รวมถึงพร้อม
ขบัเคล่ือนองคก์รใหบ้รรลุผลส าเร็จไดต้ามท่ีวางไว ้
 
 

5.4 ข้อจ ากดัการวิจัย  
  1. การวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการวิเคราะห์รูปแบบภาวะผูน้ า ตามหลักของภาวะผูน้ า 4 
ลกัษณะ โดย Avery (2004) ซ่ึงควรเพิ่มปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีจะท าให้ประสิทธิภาพในการท างานและความ
ผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รโดดเด่นยิง่ขึ้น 
  2. จ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีอาจะไม่มากพอท่ีจะเป็นตวัแทนของขอ้มูลทั้งหมด เน่ืองจาก
เป็นการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจากกลุ่มตัวอย่างท่ีปฏิบัติในสถาบันการเงิ น ในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานครเท่านั้น เน่ืองจากในประเทศไทยมีสถาบนัการเงินอยู่เป็นจ านวนมาก และมีความ
หลากหลายทั้ งในเร่ืองของพื้นท่ีตั้ งท างาน ขนาดองค์กร ดังนั้ นกลุ่มตัวอย่างจึงอาจจะ ย ังไม่
ครอบคลุมทัว่ทุกพื้นท่ี 
 
 

5.5 งานวิจัยที่เกีย่วเน่ืองในอนาคต 
  1. งานวิจยัน้ีท าการศึกษากลุ่มตวัอย่างพนักงานในสถาบนัการเงิน เจเนอเรชัน่ วาย ท่ี
ปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร ควรเก็บกลุ่มตวัอย่างของพนกังานในเจเนอเรชัน่ แซด และอาจ
ขยายพื้นท่ีในการเก็บขอ้มูลขยายในวงกวา้งเพื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบให้เห็นความต่างของผูน้ าในแต่
พื้นท่ีท่ีส่งผลต่อการท างานของแต่ละเจเนอเรชัน่ ท่ีแตกต่างกนั 
  2. ควรเพิ่มการศึกษารูปแบบภาวะผูน้ าและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งต่อประสิทธิภาพการท างาน
และความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รนอกเหนือจาก ผุน้ า 4 ลกัษณะ 
  3. ควรขยายเวลาในการศึกษา เพื่อให้ไดก้ลุ่มตวัอย่างท่ีมีความหลากหลายและจ านวน
มากขึ้นเพื่อใหแ้น่ใจวา่ขอ้มูลท่ีไดเ้จเนอเรชัน่ วายนั้นสามารถเป็นตวัแทนไดอ้ยา่งเหมาะสม  
  4. ควรเพิ่มการวิจยัในเชิงคุณภาพ โดยท าการสัมภาษณ์เชิงลึกกบับุคลากรทุกระดบัใน
องค์กร เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีมีความชดัเจนและเห็นความแตกต่างทางดา้นความคิด ทศันคติ ภาพรวม
การท างานและประสบการณ์ 
 
 



37 
 

 

บรรณานุกรม 
 
 

Alongkot Thongwises (2020), Effect Of Transformational Leadership On Employees’ Job 
Satisfaction In A Change Of Oil And  Gas Business In Thailand from chrome-
extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://archive.cm.mahidol.ac.th/bitst
ream/123456789/3704/1/TP%20GM.018%202020.pdf 

Avery, G.C. & Bergsteiner, H. (2010). Honeybees and Locusts: The Business Case for Sustainable 
Leadership. (pp. 36-37). Allen & Unwin 

Avery, G.C. (2004). Understanding Leadership: Paradigms and Cases. (pp. 39-40). SAGE 
Boonyada Nasomboon. (2014). The Relationship among Leadership Commitment, Organizational 

Performance, and Employee Engagement. Journals International Business Research 
Archives Vol. 7, No. 9 (2014). from  
https://ccsenet.org/journal/index.php/ibr/article/view/39782 

Fenwick Feng Jing, Gayle C. Avery & Harald Bergsteiner. (2010). Organizational climate and 
performance in retail pharmacies. (งานวิจยัส่วนบุคคล). Retrieved from        
https://www.researchgate.net/publication/241674519_Organizational_climate_and_p
erformance_in_retail_pharmacies 

Mika Vanhala, Shay S. Tzafrir. (2021). Organisational trust and performance in different contexts. 
Knowl Process Manag.2021;28:331–344. from https://doi.org/10.1002/kpm.1681 

Ngoc Khuong,Thanh Tung, Do Hoang Quoc. (2022). Review of Empirical Research on 
Leadership and Firm Performance. International Journal of Contemporary 
Hospitality Management. from 
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/IJCHM-09-2021-
1128/full/html 

Northouse, P. G. & Lee, M. (2019). Leadership case studies in education (2nd edition). Thousand 
Oaks, California: Sage. 

Poontharika Jiropas (2019),The Impact Of Leadership Style On Staff’s Performance And Job 
Satisfaction Of Generation Y In The Company. chrome-



38 
 

extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://archive.cm.mahidol.ac.th/bitst
ream/123456789/3179/1/TP%20GM.007%202019.pdf 

Sarminah Samad. (2012). The Influence of Innovation and Transformational Leadership on 
Organizational Performance. Procedia - Social and Behavioral Sciences. Volume 57. 
(Pages 1-586 (9 October 2012). from       
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1877042812046770 

Suparak Suriyankietkaew, Gayle C. Avery. (2014). Employee satisfaction and sustainable 
leadership practices in Thai SMEs. Journal of Global Responsibility. from   
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/JGR-02-2014-0003/full/html 

Suparak Suriyankietkaew, Gayle C. Avery. (2016). Sustainable Leadership Practices Driving 
Financial Performance: Empirical Evidence from Thai SMEs. Sustainability, 8(4), 
327. from  https://doi.org/10.3390/su8040327 

SUT NGAI AUNG (2020),The Impact Of Transformational Leadership Style On Employees Job 
Satisfaction In American-Thai Organization from chrome-
extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://archive.cm.mahidol.ac.th/bitst
ream/123456789/3566/1/TP%20EM.001%202020.pdf 

Walailak Atthirawong, Kaseam Bunnoiko, Wariya Panprung. (2021). Identifying Factors 
Influencing Visionary Leadership: An Empirical Evidence from Thai Manufacturing 
Industry. International Journal of Organizational Leadership (10), 39-53. From 

กญัญาณัฐ แสนทวีสุข. (2561). การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานและผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ตามแนวคิด Honeybee leadership 
กรณีศึกษาประเภทธุรกิจท่ีปรึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร. (งานวิจยัส่วนบุคคล). 
เขา้ถึงจาก https://archive.cm.mahidol.ac.th/handle/123456789/3257 

กาญจน์ติมา เกษมสวสัด์ิ. (2564). ปัจจยัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยนืท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑอิ์เลก็ทรอ
นิกสัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึง. (งานวิจยัส่วนบุคคล). เขา้ถึงจาก
https://archive.cm.mahidol.ac.th/handle/123456789/4223 

คนธรัตน์ อน้ขวญัเมือง. (2563). ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของบุคลากร : กรณีศึกษา
ส านกังานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย. (งานวิจยัส่วนบุคคล). เขา้ถึงจาก
http://cuir.car.chula.ac.th/handle/123456789/74434 



39 
 

จนัทร์เพญ็ ชูเพชร. (2563). การศึกษาปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของธุรกิจพลงังานของพนกังานบริษทัผลิตพลงังานไฟฟ้าองคก์รมหาชนแห่ง
หน่ึงในประเทศไทย. (งานวิจยัส่วนบุคคล). เขา้ถึงจาก
https://archive.cm.mahidol.ac.th/handle/123456789/3849 

ฐานเศรษฐกิจดิจิทลั. 16 กนัยายน 2565, ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 กุมภาพนัธ์ 2566 
 https://www.thansettakij.com/business/tourism/540602 
ฐิตาภทัร์ ทุทุมมา. (2563). แรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่าย 

บิวต้ีแอนด์เซลล ์(Beauty & Sale) กรณีศึกษา บริษทัเซ็นทรัลเทรดด้ิง จ ากดั. (งานวิจยั
ส่วนบุคคล). เขา้ถึงจาก https://archive.cm.mahidol.ac.th/handle/123456789/3846 

ฐิตินนัท ์ประชุมวงษ.์ (2559). ภาวะความเป็นผูน้ าและการบริหารความหลากหลายในองคก์ร. 
 (งานวิจยัส่วนบุคคล) เขา้ถึงจาก

https://archive.cm.mahidol.ac.th/handle/123456789/2996 
ณชารี เอ่ียมสวรรค ์(2562),การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและ

ความส าเร็จ ขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอ
เรชัน่ วาย ตามแนวคิด Sustainable Leadership เขา้ถึงจาก chrome-
extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://archive.cm.mahidol.ac.th/bitst
ream/123456789/3327/1/TP%20BM.075%202562.pdf 

ณฐพร คุรุกุล. (2561). การศึกษาปัจจยัทางดา้นภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจและ 
 ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานตามแนวคิด Honeybee Leadership) ใน

ธุรกิจอุตสาหกรรมสินคา้อุปโภคบริโภคแห่งหน่ึง. (งานวิจยัส่วนบุคคล). เขา้ถึงจาก 
 https://archive.cm.mahidol.ac.th/handle/123456789/3064 
ทิพานนั ชยัวนนท.์ (2562). ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของเภสัชกรเจเนอเรชัน่วายท่ี

ปฏิบติังานในโรงพยาบาลเขตกรุงเทพมหานคร. (งานวิจยัส่วนบุคคล). Retrieved from 
https://archive.cm.mahidol.ac.th/handle/123456789/3318 

ธนพร พงศบ์ุญชู. (2559). อิทธิพลก ากบัของภาวะผูน้ าท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดใน 
 การท างาน ภาวะหมดไฟในการท างาน และพฤติกรรมการท างานท่ีเบ่ียงเบน. (งานวิจยั

ส่วน บุคคล). เขา้ถึงจาก
http://ethesisarchive.library.tu.ac.th/thesis/2016/TU_2016_5802036268_5772_4256.
pdf 



40 
 

ธนเสฏฐ์ ภารดีรุจิรา. (2559). การศึกษาคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานคณะกรรมการอาชีวศึกษาในจงัหวดัระยอง จนัทบุรี และตราด. มหาวิทยาลยั
ราชภฏัร าไพพรรณี 

ธนิศรา คงกระพนัธ์. (2563). ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าแบบใหพ้ลงักบัพฤติกรรมสร้างนวติั
กรรมในท่ีท างาน : บทบาทการก ากบัอิทธิพลส่งผา่นของบรรทดัฐานองคก์รท่ี
สนบัสนุนวฒันธรรมต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจดา้นจิตใจในกลุ่มพนกังานท่ี
ปฏิบติังานในองคก์ารการส่ือสารโทรคมนาคมภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ธญัชนก รัตนพิบูลย.์ (2565). การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รธุรกิจ
บริการดา้นระบบ สายพานล าเลียงกระเป๋าในเขตกรุงเทพมหานคร. (งานวิจยัส่วน
บุคคล).เขา้ถึงจาก 
https://archive.cm.mahidol.ac.th/bitstream/123456789/4666/1/TP%20BM.043%2025
65.pdf 

ธิดารัตน์ ผลถาวรกุลชยั. ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าท่ีแทจ้ริง ความพึงพอใจในงาน และความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัอสังหาริมทรัพยใ์นกรุงเทพมหานคร. (งานวิจยั
ส่วนบุคคล). เขา้ถึงจาก
https://digital.library.tu.ac.th/tu_dc/frontend/Info/item/dc:179077 

นโยบายและทิศทางการด าเนินงานกระทรวงสาธารณสุข ปี 2566. 3 ตุลาคม 2565. ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 
กุมภาพนัธ์ 2566. เขา้ถึงจาก https://spd.moph.go.th/wp-
content/uploads/2022/10/Slide-policy-66-V.7.pdf 

บรรณวิท มณีเนตร. (2557). ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในองคก์าร การปฏิบติัภาวะผูน้ าเชิง
ลบกบัความผกูพนักบัองคก์รโดยมีความเครียดจากหัวหนา้งานเป็นตวัแปรส่ือ. 
(งานวิจยัส่วนบุคคล). เขา้ถึงจาก ThaiJohttps://so04.tci-thaijo.org › article ›Download 

บุรพชัร์ ด่านวิไล. (2563). ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่องพนกังาน กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่ง ประเทศไทยส านกังานกลาง. (งานวิจยัส่วนบุคคล). เขา้ถึงจาก
http://cuir.car.chula.ac.th/handle/123456789/74453 

ปองภพ มุนินทรกร. (2565). ผลกระทบของรูปแบบภาวะผูน้ าของพนกังานระดบับริหารในต าแหน่ง
ผูจ้ดัการ ท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบัหวัหนา้หน่วยงาน : 
กรณีศึกษาธุรกิจครอบครัวขนาดเลก็ในอุตสาหกรรมการผลิตเคร่ืองจกัร. (งานวิจยัส่วน
บุคคล). เขา้ถึงจาก https://archive.cm.mahidol.ac.th/handle/123456789/4830 



41 
 

พงษเ์กียรติ แซ่ลิ้ม. (2560). Sustainable leadership: กรณีศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ าย ัง่ยนืกบัธุรกิจ
ครอบครัวขนาดเลก็ในอุตสาหกรรมแป้งมนัส าปะหลงั. (งานวิจยัส่วนบุคคล). 

 เขา้ถึงจาก
https://archive.cm.mahidol.ac.th/bitstream/123456789/2247/1/TP%20BM.018%2025
60.pdf 

พนิดา ไชยแกว้. (2559). อิทธิพลภาวะผูน้ าของ generation Y ต่อความส าเร็จทางธุรกิจ : กรณีศึกษา 
 ผูป้ระกอบการกลุ่ม generation Y ในประเทศไทย. (งานวิจยัส่วนบุคคล). เขา้ถึงจาก 

http://ethesisarchive.library.tu.ac.th/thesis/2016/TU_2016_5302036339_5768_4368.
pdf 

พรพิมล บรรลุมงคล. (2561). การวิเคราะห์อภิมานอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงต่อ 
 ประสิทธิผลการท างานโดยมีความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัแปรส่ือ. (งานวิจยัส่วน

บุคคล).    เขา้ถึงจาก https://doi.nrct.go.th › ListDoi › Download 
พิมสุดา วิสัยกลา้. (2564). การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและ

ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือตามแนวคิด Sustainable Leadership. (งานวิจยัส่วนบุคคล). เขา้ถึง
จาก https://archive.cm.mahidol.ac.th/handle/123456789/4227 

พิศสุภา ปัจฉิมสวสัด์ิ. (2552). การวิเคราะห์ปัจจยัภาวะผูน้ าของหวัหนา้ภาควิชาท่ีส่งผลต่อ 
 ประสิทธิผลองคก์ารของภาควิชาในสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน. (งานวิจยัส่วนบุคคล). 
 เขา้ถึงจาก https://dric.nrct.go.th/Search/SearchDetail/235379 
ภคัจิรา ยงกิจเจริญลาภ. (2565). ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าแห่งอนาคตในบริษทัมหาชน.  

วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล 
มงคล พงศส์ัมฤทธ์ิผล. (2562). การศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจสายการบิน

ตน้ทุนต ่าท่ีเปิดใหบ้ริการในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership. 
(งานวิจยัส่วนบุคคล). เขา้ถึงจาก
https://archive.cm.mahidol.ac.th/handle/123456789/3336 

มทัรินทร์ ชาญเลขา. (2563). การศึกษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รและการปฏิบติังานของพนกังานกรณีศึกษา พนกังานธนาคารกสิกรไทย ฝ่าย
ธุรกิจไพรเวทแบงค ์(Private Banking). (งานวิจยัส่วนบุคคล). เขา้ถึงจาก
https://archive.cm.mahidol.ac.th/handle/123456789/3796 



42 
 

เมริษา พนัธ์ขะวงษ.์ (2564). การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ
และความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วายใน
สถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership. (งานวิจยัส่วนบุคคล). เขา้ถึงจาก
https://archive.cm.mahidol.ac.th/handle/123456789/4228 

ลภสัรดา ไวยกิจจา. (2562). การศึกษาภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืของธุรกิจผูผ้ลิตไฟฟ้าเอกชนรายใหญ่
แห่งหน่ึงในประเทศไทย. (งานวิจยัส่วนบุคคล). เขา้ถึงจาก
https://archive.cm.mahidol.ac.th/handle/123456789/3342 

วรัตม ์พธัโนทยั. (2562). ภาวะผูน้ าและปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานชาวไทยและชาวต่างชาติ: กรณีศึกษาธุรกิจผูผ้ลิตสินคา้แห่งหน่ึง. (งานวิจยั
ส่วนบุคคล). เขา้ถึงจาก https://archive.cm.mahidol.ac.th/handle/123456789/3574 

วชัรินทร์ นิติขจรวรคุณ. (2564). การศึกษาปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รท่ี
ส่งผลต่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์รตามแนวคิดของ Kincentric กรณีศึกษา : 
บริษทัระดบัโลกในประเทศไทย. (งานวิจยัส่วนบุคคล). เขา้ถึงจาก
https://archive.cm.mahidol.ac.th/handle/123456789/4229 

โสมยสิ์รี มูลทองทิพย.์ (2556). ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงเรียน
มธัยมศึกษา อ าเภอท่ามะกา. (งานวิจยัส่วนบุคคล). Retrieved from   
https://sure.su.ac.th/xmlui/handle/123456789/8691 

อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร. (2562). ความผกูพนัในองคก์าร. Journal of  Roi Kaensarn Academ
มหาวิทยาลยัราชภฏัเลย, 4(1): มกราคม - มิถุนายน 2562. เขา้ถึงจาก https://so02.tci-
thaijo.org/index.php/JRKSA/article/view/246209/166345 

อรสุดา ดุสิตรัตนกุล. (2557). ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์:ศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลาการ
ส่วนกลาง. (งานวิจยัส่วนบุคคล). Retrieved from 
http://library1.nida.ac.th/termpaper6/sd/2557/20099.pdf 

ดุษฎีรัตน์ โกสุมภศิ์ริ (2558) บทความทางวิชาการ เร่ือง ภาวะผูน้ าแบบดุลยภาพ – ภาวะผูน้ าส าหรับ
ศตวรรษท่ี 21 Scholarly Article: Equilibrium Leadership – Leadership for 21st 
Century เขา้ถึงจาก https://leader1234.blogspot.com/2015/09/21-scholarly-article-
equilibrium.html 

 



43 
 

ภาคผนวก 

 
ภาคผนวก ก 

ผลการวิเคราะห์ 
 
 

 ผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะห์ขอ้มูลของปัจจยัดา้นรูปแบบของภาวะผูน้ าทั้ง 4 รูปแบบและ 
ประสิทธิภาพการท างานและความผกูพนัต่อองคก์รโดยน าเสนอขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานดงัน้ี  

ผู้น าดั้งเดิม 𝐱̅ S.D. ผลวิเคราะห์ 
1. ผูน้ า/ผูบ้ริหารของท่านมีอ านาจสูงสุดในการสั่งการ ควบคุม 
ตดัสินใจ ซ่ึงพนกังานจ าเป็นตอ้งรับฟังเหล่าผูบ้ริหาร 

4.59 0.56 สูงท่ีสุด 

2 .  ผู ้น า /ผู ้บ ริหารของท่ านท าการวางแผน จัดการและ
สังเกตการณ์ ทุกความเป็นไปภายในบริษทัน้ี 

4.28 0.64 สูงท่ีสุด 

3. ทิศทางการบริหารของผู ้น า /ผู ้บริหารเป็นส่วนท่ีสร้าง
ความส าเร็จใหบ้ริษทั 

3.82 0.72 สูง 

4. โดยส่วนใหญ่แลว้ ผูน้ า/ผูบ้ริหารมกัตดัสินใจดว้ยตนเอง 3.65 0.65 สูง 
5. มุมมองและความคิดของผูบ้ริหารของท่านมีอิทธิพลต่อ
บริษทัน้ี 

3.90 0.58 สูง 

6. อ านาจและการควบคุมของผูน้ า/ผูบ้ริหารของท่านส าคญัต่อ
ความส าเร็จของบริษทั 

4.16 0.57 สูง 

ภาพรวม 4.07 0.20 สูง 
 
  จากตารางท่ี 4.7 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับลกัษณะภาวะผูน้ าแบบ
ดั้งเดิม โดยพิจารณาภาพรวมอยู่ในระดบัสูง (x̅= 4.07) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.20 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 ล าดบัแรกพบว่า ผูน้ าหรือผูบ้ริหารของ
ท่านมีอ านาจสูงสุดในการสั่งการ ควบคุม ตดัสินใจ ซ่ึงพนักงานจ าเป็นตอ้งรับฟังเหล่าผูบ้ริหารมี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (x̅ = 4.59) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.56 รองลงมาคือ ผูน้ าหรือผูบ้ริหาร
ของท่านท าการวางแผน จดัการและสังเกตการณ์ ทุกความเป็นไปภายในบริษทัน้ี (x̅ = 4.28) และ
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ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.64 และขอ้สุดทา้ยท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ อ านาจและการควบคุมของ
ผูน้ า/ผูบ้ริหารของท่านส าคญัต่อความส าเร็จของบริษทั (x̅ = 4.16) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.57 
 
ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของลักษณะภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลง 

ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 𝐱̅ S.D. ผลวิเคราะห์ 
1. ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์และการเจรจาต่อรองของผู ้น า/
ผูบ้ริหารของท่านเป็นกุญแจส าคญัต่อการสร้างความผูกพนัของ
พนกังาน 

4.13 0.66 สูง 

2. ข้อตกลงระหว่างพนักงานและผู ้น า /ผู ้บริหารเป็นส่ิงท่ี
ปกครองดูแลการประพฤติปฏิบติัของพนกังานท่ีน่ี 

4.18 0.63 สูง 

3. พนักงานระดบัปฏิบติัการในบริษทัของท่านลว้นมีส่วนร่วม
ในความรับผิดชอบต่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตกลงร่วมกนั  

4.00 0.73 สูง 

4. ผูน้ า/ผูบ้ริหารของท่านมกัจะปรึกษาหารือกับพนักงานเป็น
ประจ า ก่อนจะตดัสินใจขั้นสุดทา้ย 

3.83 0.72 สูง 

5. ผูน้ า/ผูบ้ริหารของท่านให้รางวลัแก่พนักงานโดยยึดตาม
ขอ้ตกลงและความคาดหวงัของทั้งคู่ 

3.89 0.64 สูง 

6. วิสัยทศัน์ในอนาคตขององค์กร/ผูน้ า/ผูบ้ริหารของท่าน เป็น
ส่ิงท่ีปกครองดูแลการประพฤติปฏิบติัของพนกังาน 

3.99 0.59 สูง 

ภาพรวม 4.00 0.20 สูง 
 
  จากตารางท่ี 4.8 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง โดยพิจารณาภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง (x̅ = 4.00) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.20  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 ล าดบัแรกพบว่า ขอ้ตกลงระหว่าง
พนกังานและผูน้ า/ผูบ้ริหารเป็นส่ิงท่ีปกครองดูแลการประพฤติปฏิบติัของพนกังานท่ีน่ี มีค่าเฉล่ียสูง
ท่ีสุด (x̅ = 4.18) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.63 รองลงมาคือ ทกัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์และ
การเจรจาต่อรองของผูน้ า/ผูบ้ริหารของท่านเป็นกุญแจส าคญัต่อการสร้างความผูกพนัของพนักงาน 
(x̅ = 4.18) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.63 และขอ้สุดทา้ยท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ พนกังานระดบั
ปฏิบัติการในบริษทัของท่านล้วนมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบต่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตกลง
ร่วมกนั (x̅ = 4.00) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.73 
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ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของลกัษณะภาวะผูน้ าด้าน
วิสัยทศัน์ 

ผู้น าด้านวิสัยทัศน์ 𝐱̅ S.D. ผลวิเคราะห์ 
1.  พนักงานในทีมน้ี/บริษัทน้ี  ได้รับการกระจายอ านาจ 
(Empowerment) 

4.11 0.65 สูง 

2. พนักงานล้วนมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบต่อการบรรลุ
วิสัยทศัน์ขององคก์ร 

4.15 0.54 สูง 

3. ความผูกพนัของพนักงานมกัมาจากความสัมพนัธ์ท่ีเกิดขึ้น
เพราะพวกเขาร่วมแบ่งปันวิสัยทศัน์ของตนเอง 

4.03 0.76 สูง 

4. องค์กร/ผูน้ า/ผูบ้ริหารของท่านแบ่งปันเร่ืองราวต่าง ๆ กับ
พนกังาน ก่อนผูบ้ริหารจะตดัสินใจขั้นสุดทา้ย 

3.88 0.73 สูง 

5. ท่านมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบต่อการบรรลุวิสัยทศัน์ของ
องคก์ร/ผูน้ า/ผูบ้ริหารของท่าน 

3.89  0.68 สูง 

6. พนกังานมีสิทธ์ิท่ีจะแสดงความคิดเห็น 4.03 0.64 สูง 
ภาพรวม 4.01 0.24 สูง 

 
  จากตารางท่ี 4.9 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะภาวะผูน้ าด้าน
วิสัยทศัน์ โดยพิจารณาภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง (x̅= 4.01) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.24 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 ล าดบัแรกพบว่า พนักงานลว้นมีส่วน
ร่วมในความรับผิดชอบต่อการบรรลุวิสัยทศัน์ขององคก์รมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (x̅ = 4.15) และมีค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.54 รองลงมาคือ พนักงานลว้นมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบต่อการบรรลุ
วิสัยทศัน์ขององค์กร (x̅ = 4.11) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.65 และขอ้สุดทา้ยท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ย
ท่ีสุดคือ ความผูกพนัของพนักงานมักมาจากความสัมพนัธ์ท่ีเกิดขึ้นเพราะพวกเขาร่วมแบ่งปัน
วิสัยทศัน์ของตนเอง (x̅ = 4.03) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.76 
 

 
 

 
 



46 
 

ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของลกัษณะภาวะผูน้ าโดย
ธรรมชาติ 

ผู้น าโดยธรรมชาติ 𝐱̅ S.D. ผลวิเคราะห์ 
1. ผู ้น า /ผู ้บริหารของฉันให้ความส าคัญกับการให้ความ
ช่วยเหลือพนกังานในการเป็นผูน้ าและจดัระเบียบตวัเอง 

3.98 0.68 สูง 

2. ผูน้ า/ผูบ้ริหารไม่แสดงออกให้เห็นถึงพลงัอ านาจท่ีพวกเขามี 
พวกเขารู้วา่ควรตอ้งกระจายอ านาจอยา่งไร 

4.21 0.63 สูงท่ีสุด 

3. พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบต่อการบรรลุ
วิสัยทศัน์ร่วมกนั 

4.03 0.71 สูง 

4. ทุกคนในทีมของท่านลว้นมุ่งมัน่ต่อการรับผิดชอบในตนเอง 
(self-accountability/self-responsibility) เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

3.99 0.74 สูง 

5. โดยปกติองค์กร/ผูน้ า/ผูบ้ริหารของท่านปล่อยให้พนักงาน
ท างานกนัเป็นทีม โดยร่วมแบ่งปันภาวะผูน้ า และหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ 

3.93 0.66 สูง 

6. พนักงานทุกคนสามารถแบ่งปันไอเดียความคิดและร่วมกัน
ตดัสินใจได ้

4.06 0.63 สูง 

ภาพรวม 4.03 0.20 สูง 
 
  จากตารางท่ี 4.10 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับลกัษณะภาวะผูน้ าโดย
ธรรมชาติโดยพิจารณาภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง (x̅= 4.03) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.20 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 ล าดบัแรกพบว่า ผูน้ าหรือผูบ้ริหารไม่
แสดงออกให้เห็นถึงพลงัอ านาจท่ีพวกเขามี พวกเขารู้ว่าควรตอ้งกระจายอ านาจอย่างไรมีค่าเฉล่ียสูง
ท่ีสุด (x̅ = 4.21) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.63 รองลงมาคือ พนกังานทุกคนสามารถแบ่งปัน
ไอเดียความคิดและร่วมกนัตดัสินใจได ้(x̅ = 4.06) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.63 และขอ้สุดทา้ย
ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ พนกังานทุกคนมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบต่อการบรรลุวิสัยทศัน์ร่วมกนั 
(x̅ = 4.03) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.71 
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ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 𝐱̅ S.D. ผลวิเคราะห์ 
1. ผลงานของท่านท่ีปฏิบติัมีความถูกตอ้ง ครบถว้น เช่ือถือได ้ 4.44 0.60 สูงท่ีสุด 
2. ท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามปริมาณงาน เม่ือเปรียบเทียบกบั
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

4.44 0.65 สูงท่ีสุด 

3. ท่านตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบติังาน 3.99 0.70 สูง 
4. ท่านมีการวางแผน บริหารจดัการปริมาณงาน เพื่อความส าเร็จ
ในการปฏิบติังาน 

3.67 0.64 สูง 

5. ท่านมีการศึกษาคน้ควา้เพิ่มเติมอยูเ่สมอ เพื่อน ามาประยกุตใ์ช้
ในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

3.83 0.65 สูง 

ภาพรวม 4.07 0.24 สูง 
 
  จากตารางท่ี 4.12 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานโดยพิจารณาภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง (x̅= 4.07) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.24 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 ล าดบัแรก พบว่า ท่านปฏิบติังานได้
ส าเร็จตามปริมาณงาน เม่ือเปรียบเทียบกับเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้และ ผลงานของท่านท่ีปฏิบติัมี
ความถูกตอ้ง ครบถว้น เช่ือถือได ้มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด  (x̅ = 4.44) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.65 และ 0.60 ตามล าดบั และรองลงมาคือ ท่านตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบติังาน (x̅ = 
3.99) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.7 
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ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

ความผูกพนัต่อองค์กร 𝐱̅ S.D. ผลวิเคราะห์ 
1. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดท้ างานในองคก์รแห่งน้ี 4.48 0.59 สูงท่ีสุด 
2. ท่านยนิดีท่ีจะท างานในองคก์รแห่งน้ีจนเกษียณ 4.21 0.74 สูงท่ีสุด 
3. ท่านอยากมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมของบริษทั 3.89 0.73 สูง 
4. ท่านพอใจท่ีจะท างานท่ีบริษทัแห่งน้ี ถึงแมว้่าจะมีงานอ่ืนท่ี
ท่านสามารถเลือกได ้

3.64 0.73 สูง 

5. ท่านรู้สึกสบายใจตลอดเวลาท่ีท างานในบริษทัแห่งน้ี 3.76 0.65 สูง 
6. ท่านรู้สึกวา่การเปล่ียนงานบ่อย ๆ ไม่ใช่ส่ิงท่ีควรท า 3.95 0.68 สูง 
7.ท่านรู้สึกว่าท่ีผ่านมาบริษทัแห่งน้ีได้ให้ส่ิงต่าง ๆ กับท่าน
มากมาย และท่านตอ้งการจะอยู่กบับริษทัต่อไป เพื่อท่ีจะตอบ
แทนในส่ิงท่ีบริษทัไดใ้หก้บัท่าน 

4.00 0.72 สูง 

8.ท่านเช่ือวา่การท างานกบับริษทัใดบริษทัหน่ึงไปตลอดเป็นส่ิง
ท่ีท่านควรท า 

3.96 0.80 สูง 

9.ดว้ยภาระหนา้ท่ีความรับผิดชอบของท่านในปัจจุบนั ท่านไม่
สามารถลาออกจากบริษทัได ้

3.25 0.67 ปานกลาง 

10. ท่านเช่ือวา่ความจงรักภกัดีต่อบริษทัท าใหค้นยอมรับท่าน 3.78 0.66 สูง 
11. ท่านจะคงอยู่กบับริษทัแห่งน้ีไปจนกว่าจะมีทางเลือกดีกว่า
เดิม 

3.94 0.64 สูง 

1 2 .  ถ้าหากท่ านต้องไปอยู่บ ริษัท อ่ืน  ท่ านต้อง สูญเ สี ย
ผลประโยชน์ท่ีเคยไดรั้บ 

3.94 0.67 สูงท่ีสุด 

13. ดว้ยสภาวะปัจจุบนัการหางานใหม่ท าไดย้ากส าหรับท่าน 3.97 0.74 สูง 
14. ท่านท างานท่ีบริษทัแห่งน้ี เพราะไดรั้บผลตอบแทนท่ีน่าพึง
พอใจ เม่ือเปรียบเทียบกบับริษทัอ่ืน 

3.93 0.65 สูง 

15. ท่านท างานท่ีบริษทัแห่งน้ี เพราะบริษทัอ่ืนไม่สามารถให้
ผลประโยชน์ไดม้ากเท่าบริษทัแห่งน้ี 

3.94 0.73 สูง 

ภาพรวม 3.95 0.59 สูง 
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  จากตารางท่ี 4.11 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อ
องค์กรโดยพิจารณาภาพรวมอยู่ในระดบัสูง (x̅= 3.95) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.25 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 ล าดบัแรกพบว่า ท่านมีความภาคภูมิใจ
ท่ีได้ท างานในองค์กรแห่งน้ี มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (x̅ = 4.48) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.59 
รองลงมาคือ ท่านยนิดีท่ีจะท างานในองคก์รแห่งน้ีจนเกษียณ (x̅ = 4.21) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.74 และขอ้สุดทา้ยท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ท่านเช่ือว่าการท างานกบับริษทัใดบริษทัหน่ึงไปตลอด
เป็นส่ิงท่ีท่านควรท า (x̅ = 4.00) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.72 
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ภาคผนวก ข 

ผลงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 

2.6 ตารางสรุปผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
ล าดับ หัวข้อ นักวิจัย กลุ่มตัวอย่าง รูปแบบ

งานวิจัย 
ผลการศึกษา 

1 การศึกษาปัจจัยการพัฒนาองค์กรอย่าง
ย ั่ ง ยื น ท่ี มี ผ ล ต่ อ ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ และ
ความส า เ ร็จขององค์กร ท่ี รับ รู้ได้ของ
พนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต  
เจเนอเรชั่น วาย ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership 

ณชารี เอี่ยมสวรรค ์
(2562) 

ประชากรท่ีใชใ้นการ
วิจยั คือ พนกังาน
วิศวกรในอุตสาหกรรม
การผลิต เจเนอเรชัน่ 
วาย จ านวน 344 คน 

เชิงปริมาณ ผลคื อ  ง าน วิ จั ย มี ค ว ามสอดคล้อ งกับ แนวคิ ด 
Sustainable Leadership โดยพบว่ามี 5 ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจของพนกังาน คือ ผลประโยชน์ในระยะ
ยาว การส่ือสารวิสัยทัศน์ในการสร้างเครือข่ายใน
องคก์ร ความไวว้างใจ ความผูกพนัของพนกังาน และ
ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม 

2 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าแห่งอนาคต
ในบริษทัมหาชน 

ภคัจิรา  
ยงกิจเจริญลาภ 
(2565) 

ประชากรท่ีท างาน
บริษทัมหาชน 

เชิงปริมาณ พบว่า มีเพียงภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ และ ปัจจยัดา้น
ภาวะผูน้ าเพียง 1 ปัจจยั ไดแ้ก่ การบริหารจดัการตนเอง 
ท่ีมีอิทธิพลต่อทั้งผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้และ
ความพึงพอใจของพนกังาน 

3 การศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมี
อิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรและการ
ป ฏิบั ติ ง านของพนัก ง านกร ณี ศึ กษ า 

มทัรินทร์ ชาญเลขา 
(2563) 

พนกังานธนาคารกสิกร
ไทย จ ากดั (มหาชน) 
ฝ่ายธุรกิจไพรเวทแบงค ์

เชิงปริมาณ คุณลกัษณะของภาวะผูน้ าด้านการเปล่ียนแปลงด้าน
การมีอิทธิพลท่ีเป็นอุดมคติ เพียงตวัแปรเดียวท่ีส่งต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
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ล าดับ หัวข้อ นักวิจัย กลุ่มตัวอย่าง รูปแบบ
งานวิจัย 

ผลการศึกษา 

พนกังานธนาคารกสิกรไทย ฝ่ายธุรกิจไพร
เวทแบงค ์(Private Banking) 

(Private Banking) 
จ านวน 154 คน 

4 ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของผูน้ า ท่ีส่งผลต่อ
ความไวว้างใจของพนกังาน 
ช่วงอายุเจเนอเรชั่น วาย ท่ีปฏิบัติงานใน
พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ภาวิดา พูลเกิด 
(2560) 

พนกังานท่ีเกิดในปี 
พ.ศ. 2523– 2543 หรือมี
อาย ุระหว่าง 17-37 ปี 
ในปี พ.ศ. 2560 
ปฏิบติังานในพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 

เชิงปริมาณ ผลคือ ความรู้ความสามารถเฉพาะทางในงาน ความ
ซ่ือ สัตย์ สุ จ ริต  ความกล้า  ก ารส ร้ า งและ รักษา
ความสัมพนัธ์ท่ีดี และการรักษาค ามัน่สัญญา มีผลต่อ
ความไวว้างใจในทศันคติของพนักงานช่วงอายุเจเนอ
เรชัน่ วาย  

5 ภาวะผู ้น ากับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานกลุ่ม Gen-Y ท่ีปฏิบติังานในพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานคร 

สิรภพ  
ศรีณรงค ์ 
มินาโตะ 
(2560) 

พนกังานช่วงอาย ุ
เจเนอเรชัน่ วาย ท่ี
ปฏิบติังานในพ้ืนท่ี เขต
กรุงเทพและปริมณฑล 
ผลการตอบ
แบบสอบถามออนไลน์
ไดรั้บทั้งส้ิน 119 คน 

เชิงปริมาณ ภาวะผูน้ า 4 แบบ คือ และภาวะผูน้ า 5 ระดบั รวม 3 ตวั
แปร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร
ของด้านจิตใจด้านการคงอยู่และด้านบรรทัดฐาน 
ยกเวน้ภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียนท่ีมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกลบความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจและด้าน
บรรทดัฐาน แต่ไม่มีความสัมพนัธ์กบความผูกพนัต่อ 
องคก์รดา้นการคงอยูข่องพนกังานกลุ่ม Gen-Y 

6 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัทุ่มเทของ
พนกังานธนาคารกลุ่มเจเนอเรชัน่ วาย 

พิมพพิสุทธ์ิ  
ตั้งฤกษว์ราสกล 
(2560) 

พนกังานธนาคารกลุ่ม 
เจเนอเรชัน่ วาย จ านวน 
385 คน 

การวิจยัเชิง
ส ารวจ 

ผลคือ ปัจจัยด้านต่าง ๆ ต่อความผูกพัน ทุ่มเทของ
พนกังานธนาคารกลุ่มเจเนอเรชัน่ วาย ช้ีให้เห็นว่า เพศ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน โอกาสในอาชีพ การ
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เรียนรู้และพฒันาการส่ือสาร สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวัและชีวิตการ 
ท างาน ความมีอิสระในการท างาน ภาวะผูน้ าระดับ
อ า วุ โ ส  แ ล ะ ภ า ว ะ ผู ้น า ร ะ ดับ ห น่ ว ย ธุ ร กิ จ  มี
ความสัมพันธ์ต่อ ความผูกพันทุ่มเทของพนักงาน
ธนาคารกลุ่มเจเนอเรชัน่ วายอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

7 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พ นั ก ง า น สั ง กั ด ธุ ร กิ จ ข น า ด ใ ห ญ่
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 

อจัจิมา  
สกุลมงคลลาภ 
(2561) 

พนกังานท่ีปฏิบติังาน 
ธนาคารกรุงไทย 
ส านกังานใหญ่ จ านวน 
284 คน 

เชิงปริมาณ พบว่า เพศอายุสถานภาพ รายได ้ต่อเดือน และอายุการ
ท างาน ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัต่อบุคลากร
ภายในองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญั 

8 ปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร:กรณีศึกษาธนาคารเอกชนแห่งหน่ึง
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สาวิตรี คุณวฒัน์
บณัฑิต (2560) 

พนกังานธนาคาร
เอกชนแห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 200 คน 

เชิงปริมาณ ผลคือ ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กรของ พนักงาน พบว่า เพศอายุสถานภาพ 
รายได ้ต่อเดือน และอายุการท างาน ท่ีแตกต่างกนัมีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน อย่ าง มี
นยัส าคญัทางสถิต 

9 ก า ร ศึ กษ า ปั จ จั ย ด้ า นภ า ว ะผู ้น า ก า ร
เปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของธุรกิจพลังงานของพนักงาน

จนัทร์เพญ็ ชูเพชร 
(2563) 

พนกังานบริษทัผลิต
พลงังานไฟฟ้าองคก์ร
มหาชนแห่งหน่ึงใน

เชิงปริมาณ พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงด้านการมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการ
กระตุ้นทางปัญญาและด้านการค านึงปัจเจกบุคคล มี
ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับความ
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บริษัทผลิตพลังงานไฟฟ้าองค์กรมหาชน
แห่งหน่ึงในประเทศไทย 

ประเทศไทย จ านวน 
255 คน 

ผูกพันต่อองค์กรด้านความเช่ือมั่นและยอมรับใน
ค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร ดา้นความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่ม เทความพยายามอย่าง เต็มความสามารถเพื่ อ
ปฏิบติังานให้แก่องคก์ร และดา้นความปรารถนาท่ีจะ
ด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 

10 ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจใน
องค์การ การปฏิบัติภาวะผู ้น าเชิงลบกับ
ความผูกพนักบัองคก์าร โดยมีความเครียด
จากหวัหนา้งานเป็นตวัแปรส่ือ 

บรรณวิท มณีเนตร 
(2557) 

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

เชิงปริมาณ ผลคือ ความพึงพอใจในองคก์ารทั้ง 5 ดา้นมีผลทางบวก
กบัความผูกพนักบัองคก์าร การปฏิบติัผูน้ าเชิงลบทั้ง 4 
พฤติกรรม คือ มีผลทางบวกกบัความเครียดจากหวัหนา้
งาน ความเครียดจากหัวหน้างานมีผลทางลบกบัความ
ผูกพนักับองค์การและการปฏิบติัผูน้ าชิงลบส่งผลต่อ
ความผูกพนักับองค์การโดยไม่ผ่านความเครียดจาก
หวัหนา้งาน 

11 อิ ท ธิพลก า กับ ข อ งภ า ว ะผู ้น า ท่ี มี ต่ อ
ความสัมพนัธ์ระหว่างความเครียดในการ
ท างาน ภาวะหมดไฟในการท างานและ
พฤติกรรมการท างานท่ีเบี่ยงเบน 

ธนพร พงศบ์ุญชู
(2559) 

พนกังานบริษทัเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑลจ านวน 
429 คน 

เชิงปริมาณ 1.ความเครียดในการท างานมีผลต่อภาวะหมดไฟใน
การท างาน 2. ความเครียด ภาวะหมดไฟในการท างาน
และผูน้ าแบบแลกเปล่ียน มีส่งผลพฤติกรรมการท างาน
ท่ีเบ่ียงเบน แต่ผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลเชิงลบกับ
พฤติกรรมการท าง าน ท่ี เ บ่ี ยง เบนและผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงไม่ส่งผลต่อความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะ
หมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานท่ี
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เบี่ยงเบน แต่ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีผลต่อความสัมพนัธ์
ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างานและลกัษณะการ
ท างานท่ีเปล่ียนไป 

12 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าท่ีแท้จริง 
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อ
อ ง ค์ ก า ร ข อ ง พ นั ก ง า น บ ริ ษั ท
อสังหาริมทรัพยใ์นกรุงเทพมหานคร 

ธิดารัตน์ ผลถาวร
กุลชยั (2562) 

พนกังานบริษทั
อสังหาริมทรัพยใ์น
กรุงเทพมหานคร
จ านวน 250 คน 

เชิงปริมาณ ความพึงพอใจในงานมีส่งทางในทางบวกกบัภาวะผูน้ า
ท่ีแทจ้ริงและความผูกพนัต่อองคก์าร และรูปแบบผูน้ า
ท่ีแทจ้ริงส่งผลในเชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

13 อิทธิพลภาวะผูน้ าของ generation Y ต่อ
ค ว ามส า เ ร็ จ ท า ง ธุ ร กิ จ :  ก ร ณี ศึ กษ า
ผู ้ประกอบการกลุ่ม generat ion Y ใน
ประเทศไทย 

พนิดา ไชยแกว้ 
(2559) 

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

เชิงปริมาณ มีปัจจัย 3 จาก 6 ปัจจัยจากความมุ่งมั่นต่อแนวคิด IL 
(Commitment) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความส าเร็จ
ทางธุรกิจไดแ้ก่ พฤติกรรมภาวะผูน้ า: ความมุ่งมัน่ต่อ
แนวคิด IL, การเขา้ใจแนวคิดดา้นวฒันธรรม และ การ
ไม่มีอคติ 

14 ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
องค์กรด้านการบริหารองค์กรและด้าน
ลกัษณะงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่น 
วายของ บริษัทเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย 

จิตติพร วิชดั (2561) พนกังานกลุ่มเจเนอ
เรชัน่ วายของบริษทั
เคร่ืองส าอางแห่งหน่ึง
ในประเทศไทย 160 คน 

เชิงปริมาณ ผลคือ ปัจจัยด้านการบริหารองค์กร และปัจจัยด้าน
ลกัษณะงาน  มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์กร
ของพนกังานจากกลุ่มตวัอยา่ง 
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15 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของ
บุคลากร: กรณีศึกษาส านักงานการบินพล
เรือนแห่งประเทศไทย 

คนธรัตน์  
อน้ขวญัเมือง  
(2563) 

พนกังานส านกังานการ
บินพลเรือนแห่ง
ประเทศไทย เชิง
ปริมาณจ านวน 157 คน 
เชิงคุณภาพจ านวน 10 
คน 

แบบผสม พบว่า ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าและปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การส านักงานการบินพลเรือนแห่ง
ประ เทศไทย  ได้แ ก่  ปั จจัยด้านวัฒนธรรมหรือ
จุดมุ่ งหมายขององค์การ  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  
ค่าตอบแทน และคุณภาพชีวิต 

16 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน 
กรณีศึกษาการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย ส านกังานกลาง 

บุรพชัร์ ด่านวิไล 
(2563) 

พนกังานประจ าท่ี กฟผ. 
ส านกังานกลาง เชิง
ปริมาณ 376 คน เชิง
คุณภาพ จ านวน 10 คน 

แบบผสม สภาพแวดล้อมของการท างาน ความต่อเน่ืองในการ
จ่ายค่าตอบแทนและความมั่นคงในงาน โอกาส
กา้วหน้าในงาน และความมุ่งมัน่และรูปแบบภาวะผูน้ า
ของหัวหน้า และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและ
หวัหนา้ มีอิทธิพลต่อการอยูข่องพนกังาน 

17 ปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานในบริษทัขนส่งเอกชน
แห่งหน่ึงในประเทศไทย 

อธิษฐาน ว่องวิวฒัน์ 
(2561) 

พนกังานบริษทัขนส่ง
เอกชนแห่งหน่ึงสังกดั
ส านกังานใหญ่และเป็น
ลูกจา้งประจ า จ านวน 
209 คน 

เชิงปริมาณ ผลคือ ปัจจัยเพศ, อายุการท างาน, สถานภาพ, ระดับ
การศึกษา ,  รายได้ต่อ เ ดือน ,  ลักษณะงาน ,  และ
ประสบการณ์การท างานมีผลมีนัยส าคัญต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงมี
ค ว ามส า คัญ ในการ ส่ ง เ ส ริ มคว ามผู กพัน และ
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างพนกังานและองคก์ร 
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18 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พ นั ก ง า น ส า ย ง า น เ ท ค โ น โ ล โ ล ยี  
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 

สิทธิศกัด์ิ มณีฉาย 
(2561) 

พนกังานสายงาน
เทคโนโลยี 
ธนาคารกรุงไทย 
ส านกังานใหญ่ จ านวน 
350 คน 

เชิงปริมาณ ปัจจัยด้านความส าคัญของงาน , ความอิสระในการ
ท างาน, ความมีเอกลกัษณ์ของงาน, ความทา้ทายในงาน
, และ ผลสะทอ้นกลบัของงานมีผลต่อความผูกพนัต่อ
อ งค์ก ร ,  ปั จ จั ยด้านคว ามคาดหวัง ในโอกาส , 
ความก้าวหน้าในการท างาน และภาวะผูน้ าและการ 
สนับสนุนจากผูบ้ังคบับัญชาไม่มีผลส าคญัต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

19 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานบริษทั MM Logistics 

ยสบวร อ ามฤต 
(2564) 

พนกังานในบริษทั MM 
Logistics จ านวน 275 
คน 

เชิงปริมาณ ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงาน มาก
ท่ีสุดคือ ด้านคุณลกัษณะของงาน รองลงมา คือ ด้าน
ภาระงานท่ีมากเกิน  

20 ก า ร ศึ ก ษ า ค ว า ม ผู ก พัน ต่ อ อ ง ค์ ก ร : 
กรณีศึกษา สถานเอกอคัรราชทูตแห่งหน่ึง
ประจ าประเทศไทย 

พิชญม์นต ์เกตุแกว้ 
(2561) 

พนกังานไทยทั้งหมด
ในสถาน
เอกอคัรราชทูต จ านวน 
15 คน 

เชิงคุณภาพ สาเหตุท่ีส่งผลพนกังานไทย เกิดความผกูพนัต่อองค์กร 
คือ สวสัดิการ หัวหน้างาน ลกัษณะงาน เพื่อนร่วมงาน 
การได้ รับความ รู้ค่ าตอบแทน ช่ือ เ สี ย งองค์ก ร 
ความกา้วหนา้ในอาชีพ สถานท่ีท างาน ส่ิงอ านวยความ
สะดวกและบุคคลภายนอกหรือผูม้าติดต่อ 

21 การวิจยัเชิงปริมาณด้านบรรยากาศภายใน
องคก์รท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน
กลุ่ม Millennials ของบริษทัประกนัภยัแห่ง
หน่ึง 

กฤตยา สุขสุคนธ์ 
(2565) 

พนกังานฝ่ายขายของ
บริษทัประกนัภยั
รถยนตแ์ห่งหน่ึงใน

เชิงปริมาณ ผลคือ ปัจจยัดา้นบรรยากาศภายในองค์กร ดา้นความ
ผูกพนัต่อองค์กรส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังาน ฝ่ายขาย ทั้ง 3 ดา้น คือ ดา้นความเช่ือมัน่และ
ยอมรับเป้าหมายรวมถึงค่านิยมขององคก์ร ดา้นความ
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กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 145 คน 

เต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อผลประโยชน์ และ
ด้านความต้องการท่ีจะรักษาความเ ป็นสมาชิกของ
องคก์ร 

22 ผลกระทบของรูปแบบภาวะผู ้น าของ
พนกังานระดบับริหารในต าแหน่งผูจ้ดัการ 
ท่ี มีต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนัก ง านระดับหั วหน้ าห น่ วย ง าน  : 
กรณีศึกษาธุรกิจครอบครัวขนาดเล็กใน
อุตสาหกรรมการผลิตเคร่ืองจกัร 

ปองภพ มุนินทรกร 
(2565) 

จ านวนพนกังานทั้งส้ิน 
30 คน 

เชิงคุณภาพ พบว่า รูปแบบภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการของกรณีศึกษา 
ประกอบดว้ยปัจจยัท่ีกล่าวยในงานวิจยั และ 
 ผลกระทบของรูปแบบภาวะผู ้น าของผู ้จัดการส่ง
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
ในระดบัหวัหนา้หน่วยงานในแง่ของ เวลา คุณภาพของ
งาน ก าลงัใจ และความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้าม 

23 การศึกษาปัจจัยการพัฒนาองค์กรอย่าง
ย ั่ง ยื น  ท่ี มี ผ ลต่ อค ว าม พึ งพอใจและ
ความส า เ ร็จขององค์กร ท่ี รับ รู้ได้ของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์ ในเขตภาค
ต ะ วัน อ อ ก เ ฉี ย ง เ ห นื อ ต า ม แน วคิ ด 
Sustainable Leadership 

พิมสุดา วิสัยกลา้ 
(2564) 

พนกังานธนาคาร
พาณิชย ์ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 
โดยมีจ านวนกลุ่ม
ตวัอยา่ง 323 คน 

เชิงปริมาณ พบว่า ปัจจยัดา้นการดูแลและรักษาผลประโยชน์ของผู ้
มีส่วนได้ส่วนเสีย การจัดการด้วยตนเอง ด้านการ
แบ่งปันและรักษาความรู้ และด้านความผูกพนัของ
พนักงาน มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ ส าหรับด้าน
ผลประโยชน์ในระยะยาว ดา้นการรักษาผลประโยชน์
ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ การ
สร้างเครือข่ายในองคก์ร วฒันธรรมองคก์ร การแบ่งปัน
และรักษาความรู้ ความไวว้างใจ และความผูกพนัของ
พนกังาน มีผลต่อผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
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24 ภาวะผูน้ าและปัจจัยแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานชาว
ไทยและชาวต่างชาติ: กรณีศึกษาธุรกิจ
ผูผ้ลิตสินคา้แห่งหน่ึง 

วรัตม ์พธัโนทยั 
(2562) 

พนกังานสัญชาติไทย
จ านวน 115 คน และ
พนกังานชาวต่างชาติ
จ านวน 123 คน 

เชิงปริมาณ ผลคือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลเชิงลบต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้ าจุนมีส่งผลเชิงบวกต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรโดยรวมความผูกพันต่อองค์กร
โดยบรวม หากศึกษาเปรียบเทียบระหว่างพนกังานชาว
ไทยและชาวต่างชาติพบว่าภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อ
พนักงานชาวไทย ส าหรับพนักงานต่างชาติพบว่ามี
เพียงปัจจัยค ้ าจุนมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

25 ภาวะผูน้ าและการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรกรณีศึกษา
ไดเซล กรุ๊ป (ประเทศไทย) 

เอมอร จนัทบูลย ์
(2560) 

พนกังานบริษทั ไดเซล 
กรุ๊ป (ประเทศไทย) 
จ านวน 427 คน 

เชิงปริมาณ ผลการศึกษาพบว่าพนกังานมีความผกูพนัต่อองค์กรอยู่
ในระดับสูง ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารคนไทยและคน
ญ่ีปุ่ น ด้านภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ด้านภาวะผูน้ า
แบบมีส่วนร่วม และด้านความไวว้างใจ แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการสรรหาและ
คัดเ ลือก ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นแรงงานสัมพนัธ์ แบบ
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ญ่ีปุ่ นส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรและด้านการ
บริหารแบบญ่ีปุ่ นส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

26 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของ
เภสัชกรเจเนอเรชั่น วายท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลเขตกรุงเทพมหานคร 

ทิพานนั ชยัวนนท ์
(2562) 

เภสัชกรเจเนอเรชัน่ วาย 
ท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลเขต
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 258 คน 

เชิงปริมาณ พบว่า 5  ตัวแปรท่ีมีส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพัน
องคก์รโดยมีดงัน้ี บรรยากาศในองคก์ร, โอกาสในการ
พฒันาและกา้วหนา้ในงาน, รูปแบบภาวะผูน้ า, คุณภาพ
ชีวิต และการบริหารค่าตอบแทน โดยองค์กรควร
มุ่งเน้นไปท่ีบรรยากาศในองคก์รเป็นท่ีหน่ึงและส่วนท่ี 
รองลงมาคือโอกาสในการพฒันาและกา้วหน้าในงาน 
และภาวะผูน้ า, คุณภาพชีวิต, การบริหารค่าตอบแทน 
ตามล าดบั 

27 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัทุ่มเทของ
พนกังานธนาคารกลุ่ม เจเนอเรชัน่ วาย 

พิมพิพิสุทธ์ิ ตั้งฤกษ์
วรา สกุล (2560) 

ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนั ทุ่มเท
ของพนกังานธนาคาร
กลุ่มเจเนอเรชัน่ วาย กบั
กลุ่มตวัอยา่งพนกังาน
ธนาคารกลุ่มเจเนอเรชัน่ 
วาย 387 คน 

เชิงปริมาณ พบว่า ภาวะผูน้ าระดบัหน่วยธุรกิจ ความมีอิสระในการ
ปฏิบติังาน โอกาสในอาชีพ ต าแหน่งงาน การส่ือสาร 
การเรียนรู้รวมถึงการพฒันา และเพศ มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันทุ่ ม เทของพนักง านธนาค าร กลุ่ ม 
เจเนอเรชัน่ วายอยา่งมีนยัส าคญั 

28 การวิเคราะห์อภิมานอิทธิพลของภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงต่อประสิทธิผลการท างาน

พรพิมล บรรลุ
มงคล(2561) 

งานวิจยัท่ีเก่ียวกบัภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

การวิเคราะห์
อภิมาน 

ผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ารและประสิทธิภาพการท างาน 
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โดยมีความผูกพนัต่อองค์การเป็นตัวแปร
ส่ือ 

ความผกูพนัต่อองคก์าร
และสิทธิภาพการ
ท างานท่ีไดรั้บการ
ตีพิมพร์ะหว่างปี 2546 
– 2560 จ านวน 42 เร่ือง 

29 การวิเคราะห์ปัจจัยภาวะผูน้ าของหัวหน้า
ภาควิชาท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองคก์ารของ
ภาควิชาในสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน 

พิศสุภา ปัจฉิม 
สวสัด์ิ (2552) 

ภาควิชาใน
สถาบนัอุดมศึกษา
เอกชน จ านวน 278 คน 

เชิงปริมาณ พบว่า ปัจจัยคุณลักษณะภาวะผู ้น า ปัจจัย ในด้าน
บทบาทภาวะผู ้น า และปัจจัยด้านพฤติกรรมของ
รูปแบบภาวะผูน้ ามีผลต่อประสิทธิผลขององค์การ
ขนาดเล็กและใหญ่ ส่วนปัจจยัดา้นบทบาทภาวะผูน้ า
และปัจจัยด้านพฤติกรรมภาวะผูน้ าส่งผลต่อผลการ
ท างานของพนกังาน 

30 The Impact Of Leadership Style On Staff’s 
Performance And Job Satisfaction Of 
Generation Y In The Company 

Poontharika Jiropas 
(2019) 

The sample size is 5 
respondents 

Qualitative 
(เชิงคุณภาพ) 

Leadership has insignificantly impact on staffs’ 
performance in which performance depend staffs’ 
personal responsibility and effort. Effective leadership 
could increase satisfaction and effort to work among 
staffs as well as relationship with their leaders in order 
to get good outcome 

31 T h e  I m p a c t  O f  T r a n s f o r m a t i o n a l 
Leadership Style On Employees Job  

SUT NGAI AUNG 
(2020) 

The informants will be 
selected from the 
leading team and full-

Qualitative-
in-depth 

The  ou tcomes  show tha t  in  Amer ican -T h a i 
organization is used transformational leadership, 
primarily intellectual stimulation frequently. Then, 
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S a t i s f a c t i o n  I n  A m e r i c a n - T h a i 
Organization 

time employees except 
for the leader. (8 
employees) 

interview (เชิง
คุณภาพ) 

findings, recommendations and limitations of this 
paper will be discussed. 

32 Sustainable Leadership Practices Driving 
F inanc ia l  Per fo rmance :  Empir ica l 
Evidence from Thai SMEs 

Suparak 
Suriyankietkaew, 
Gayle C. Avery 
(2016) 

ผูจ้ดัการของธุรกิจ 
SMEs ในประเทศไทย
จ านวน 439 คน 

เชิงปริมาณ พบว่าปัจจัยท่ีส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน
ขององค์กรอย่างมีนัยส าคญั ได้แก่ แรงงานสัมพนัธ์ 
การให้คุณค่ากับพนักงาน การมีความรับผิดชอบต่อ
สังคมรวมถึงการแบ่งปันวิสัยทัศน์ มีผลต่อผลการ
ด าเนินงานขององคก์รในระยะยาวในเชิงบวก 

33 Effect Of Transformational Leadership On 
Employees’ Job Satisfaction In A Change 
Of Oil And  Gas Business In Thailand 

Alongkot 
Thongwises (2020) 

The 25 interviewees 
will be selected from 
an employee who are 
working in oil and gas 
company in Thailand. 

Qualitative 
(เชิงคุณภาพ) 

From the study found that transformational leadership 
can improve level of job satisfaction of employee who 
are working oil and gas. 

34 A Study Of  Employee Engagement 
Analysis And Improvement Within An 
Organization 

Radchadaporn 
Thukjeen (2020) 

Three members who  
are main responsible 
persons directly with 
employee engagement 
activities. 

Qualitative 
(เชิงคุณภาพ) 

B a s e d  o n  t h e  r e s u l t s ,  r o o t  c a u s e s  o f  A B C 
disengagement are misunderstanding regarding 
employee engagement and employee satisfaction, 
lacking of leadership, engagement activities are not 
reflected to Four Intrinsic Rewards and people in the 
organization do not realize the importance of 
employee engagement 



62 
 

ภาคผนวก ค 

การรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนชุดกลาง 
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ส าเนาใบรับรองการผ่านการอบรม CITI Program 




