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สารนิพนธ์เร่ือง การศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน: กรณีศึกษา
พนักงานโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี การด าเนินงาน
คร้ังน้ีประสบความส าเร็จอย่างยิ่ง เน่ืองจากได้รับการสนับสนุนและความอนุเคราะห์จาก  
รองศาสตราจารย์สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแก้ว ได้กรุณาให้ค  าปรึกษา ความรู้ ข้อคิด ข้อแนะน า และ
ปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ จนกระทั่งการวิจัยคร้ังน้ีส าเร็จเรียบร้อยด้วยดี ผูวิ้จัยขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ ท่ี น้ี  ขอกราบขอบพระคุณคณะกรรมการสอบสารนิพนธ์   
ผูช่้วยศาสตราจารยสุ์เทพ น่ิมสาย และ ดร. เกรียงไกร ข าปรางค ์ท่ีไดใ้ห้ค  าแนะน าอนัทรงคุณค่า และ
ความรู้ท่ีลึกซ้ึงในดา้นการวิจยั ทั้งยงัไดม้อบขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการปรับปรุงและ
พฒันาสารนิพนธ์ฉบบัน้ีใหมี้ความสมบูรณ์ยิง่ขึ้น 

ขอขอบคุณ นางสาวณชารี เอ่ียมสวรรค์ ท่ีได้ให้ข้อเสนอแนะ ตรวจทาน และแก้ไข  
สารนิพนธ์ฉบบัน้ีจนกระทัง่ส าเร็จลุล่วง ขอขอบคุณคณาจารยวิ์ทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล  
ท่ีมอบวิชาความรู้และประสบการณ์อนัมีค่า ซ่ึงช่วยเสริมสร้างความรู้และประสบการณ์ให้ผูว้ิจยัเพื่อ
น าไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรและเพิ่มประสิทธิภาพในองค์กร ขอขอบคุณ นางสาวอุทัยวรรณ  
โคกตาทอง และนายอธิวฒัน์ สุรัตน์วฒันพร ส าหรับการให้ก าลังใจ การให้ค  าแนะน า และการ
สนับสนุนในการท าวิจยัคร้ังน้ี ขอขอบคุณ นายรัชฎ์พงศ์ พุกพิบูลย ์ท่ีช่วยประสานงานต่าง ๆ ตลอด
การศึกษา ขอขอบคุณผูบ้ริหารและพนักงานโรงงานผลิตของเล่นในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดั
ปทุมธานี ท่ีให้ความสะดวกและร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี ขอบคุณเพื่อนนักศึกษา
ปริญญาโท วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีร่วมเรียนรู้ แบ่งปันความรู้และประสบการณ์ 
รวมทั้งสนบัสนุนและช่วยเหลือกนัตลอดการเรียน 

สุดทา้ยน้ี ผูวิ้จยัหวงัว่าสารนิพนธ์ฉบบัน้ีจะเป็นประโยชน์แก่หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งและผู ้
ท่ีสนใจศึกษาเพิ่มเติมต่อไป 
 

ปฏิภาณ เชิดสูงเนิน 
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การศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน: กรณีศึกษาพนกังานโรงงานผลิตของเล่นแห่ง
หน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 
A STUDY OF LEADERSHIP EFFECTING EMPLOYEE SATISFACTION: THE CASE STUDY IN 
A TOY MANUFACTURING FACTORY IN NAVANAKORN INDUSTRIAL ZONE PATHUM 
THANI PROVINCE 
 
ปฏิภาณ เชิดสูงเนิน   6550247 
 
กจ.ม. 
 
คณะกรรมการท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ :  รองศาสตราจารย์สุภรักษ์ สุ ริย ันเกียรติแก้ว,  Ph.D.,  
ผูช่้วยศาสตราจารยสุ์เทพ น่ิมสาย, Ph.D., เกรียงไกร ข าปรางค,์ Ph.D.  
 

บทคดัยอ่ 
การศึกษาน้ีมุ่งเนน้การวิเคราะห์การเป็นผูน้ าท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานและผู ้

มีส่วนไดส่้วนเสียของโรงงานผลิตของเล่นในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี โดยใช้การ
วิจัยเชิงปริมาณผ่านการส ารวจด้วยแบบสอบถามจากพนักงานจ านวน 214 คน เพื่อประเมิน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าประเภทต่าง ๆ กบัความพึงพอใจท่ีไดรั้บ 

ผลการวิจยัพบว่าภาวะผูน้ าดั้งเดิม ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ และภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ มี
ความสัมพนัธ์ในทางบวกและมีผลกระทบต่อความพึงพอใจของพนกังานและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติ ในขณะท่ีการอภิปรายผลเน้นว่าภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 
และภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิมสามารถสร้างความพอใจให้กบัทั้งพนกังานและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียได้ดีกว่า 
ส่วนภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนส่งผลลพัธ์ท่ีไม่เป็นบวก ซ่ึงอาจเกิดจากการขาดการตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของพนกังานและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
 
ค าส าคญั : ภาวะผูน้ า/ ความพึงพอใจ/ พนกังาน/ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
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บทน ำ 

 
 

1.1 ที่มาและความส าคัญของการวิจัย 
ในยุคท่ีการแข่งขนัในภาคธุรกิจท่ีเขม้ขน้ องคก์รต่างๆ ตอ้งเจอความทา้ทายใหม่ๆ ไม่

วา่จะเป็นเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนไปหรือความตอ้งการของตลาดท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว รวมถึงการ
แข่งขนัทั้งในประเทศและต่างประเทศท่ีเขม้ขน้ขึ้น ถา้อยากอยู่รอดและสู้กบัคู่แข่งได ้องคก์รตอ้งใส่
ใจกบัการจดัการอย่างมีประสิทธิผลและการเสริมสร้างทกัษะความเป็นผูน้ าท่ียอดเยี่ยม เพราะน่ีคือ
ส่ิงส าคญัท่ีจะท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 

นอกจากน้ี ประเทศไทยก าลงัเผชิญกบัปัญหาท่ีคนเกิดนอ้ยลงเร่ือยๆ ซ่ึงมีสาเหตุมาจาก
หลายอย่าง เช่น สภาพเศรษฐกิจและสังคมท่ีเปล่ียนไป รวมถึงค่านิยมและความคิดของคนท่ีเปล่ียน
ตามยุคสมยั จากขอ้มูลในช่วงระหว่างปี พ.ศ. 2555 จนกระทัง่ถึงปี พ.ศ. 2564 นั้นพบว่าจ านวนการ
เกิดของเด็กลดลงอยา่งต่อเน่ือง ในขณะท่ีคนเสียชีวิตกลบัมากขึ้น อยา่งเช่นในปี พ.ศ. 2564 มีเด็กเกิด
เพียง 544,570 คน ซ่ึงลดลงจากปี พ.ศ. 2563 ท่ีมีเด็กเกิด 587 ,193 คน ท าให้เป็นประเด็นท่ีตอ้งกงัวล
เป็นพิเศษ (Neat DisneyNeaty, 2023) 

การท่ีเด็กเกิดน้อยลงอย่างต่อเน่ืองท าให้ปัญหาการขาดแรงงานไดเ้กิดขึ้นอย่างชดัเจน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในภาคการผลิตท่ีตอ้งพยายามดึงคนมาท างาน ในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จาก
การวิจยัในโรงงาน พบว่า แรงงานไทยลาออกจากงานมากกว่าแรงงานต่างดา้ว เพราะเปล่ียนงานได้
ง่ายถา้ไม่พอใจ ดงันั้น การท่ีจะท าให้คนอยู่ในองค์กรต่อไปก็ส าคญัมาก ความพอใจของพนักงาน
เป็นสัญญาณบอกวา่ พนกังานมีความผกูพนักบัองคก์รมากนอ้ยเพียงใด ซ่ึงการมีความผกูพนัน้ีส าคญั
ต่อความอยู่รอดและความส าเร็จขององค์กร อีกทั้งยงัช่วยบอกไดว้่าใครมีแนวโน้มจะลาออก และ
ช่วยสร้างคุณค่าใหก้บัองคก์รดว้ย (วิลาวรรณรพีพิศาล, 2559 อา้งถึงในพิชญาโรจนมงคล, 2561) 

ในขณะเดียวกนั ตลาดส่งออกของเล่นเด็กในปี พ.ศ. 2566 ก็เติบโตต่อเน่ือง คาดว่าจะ
เพิ่มขึ้นประมาณ 10% หรือมีมูลค่าไม่ต ่ากว่า 1 หม่ืนลา้นบาท จากปี พ.ศ. 2565 ท่ีมีมูลค่าตลาดราว 
9,800 ลา้นบาท ประเทศไทยยงัเป็นแหล่งผลิตของเล่นท่ีส าคญั โดยเฉพาะของเล่นไม ้ซ่ึงตลาดหลกั
คือสหรัฐอเมริกา การน าเขา้สินคา้จากไทยมากขึ้นเพราะปัญหาการปิดประเทศและคุณภาพการผลิต
ในจีน นอกจากน้ีตลาดอ่ืนๆ เช่น ยโุรป เยอรมนี สหราชอาณาจกัร และจีน ก็ใหค้วามสนใจ โดยของ
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เล่นจากไทยไดรั้บการยอมรับเร่ืองคุณภาพและมาตรฐานความปลอดภยัในตลาดต่างประเทศ (วรา
ภรณ์ เทียนเงิน, 2566) 

ในยุคท่ีองค์กรต้องเจอกับการแข่งขันท่ีดุเดือด ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 
ความสามารถในการบริหารจดัการและการน าพาองคก์รให้เดินหนา้ไปไดอ้ย่างราบร่ืนและประสบ
ความส าเร็จจึงเป็นเร่ืองส าคญั โรงงานผลิตของเล่นในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี ก็
เป็นหน่ึงในองคก์รท่ีพยายามรักษาความสามารถในการแข่งขนั ดงันั้น การศึกษาน้ีจึงเป็นส่ิงท่ีจ าเป็น 

ในกรณีของโรงงานผลิตของเล่นแห่งน้ี การท าความเข้าใจเร่ืองน้ีถือว่าส าคัญมาก 
เพราะพนักงานมีบทบาทหลกัในกระบวนการผลิต หากพนักงานมีความพอใจในงาน จะส่งผล
โดยตรงต่อคุณภาพและประสิทธิภาพของการผลิต  อีกทั้งการให้ความส าคญักบัความคาดหวงัของ
พนกังานจะช่วยใหผู้บ้ริหารปรับปรุงการจดัการและสร้างบรรยากาศการท างานท่ีดีขึ้นได ้

โรงงานผลิตของเล่นในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี เป็นหน่ึงในองคก์ร
ส าคญัในอุตสาหกรรมการผลิตท่ีก าลงัเติบโตอยา่งรวดเร็ว โดยเฉพาะในช่วงท่ีความตอ้งการของเล่น
คุณภาพสูง ปลอดภยั และเป็นมิตรต่อส่ิงแวดลอ้มเพิ่มขึ้น โรงงานจึงตอ้งการพนกังานท่ีมีทกัษะและ
พอใจในงาน เพื่อท่ีจะผลิตสินค้าท่ีมีคุณภาพและตอบสนองความต้องการของตลาดได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

กรณีท่ีผูน้ าไม่มีความเป็นท่ีพึงพอใจพนักงานอาจตดัสินใจลาออกไดด้ว้ยหลากหลาย
สาเหตุ เช่น หากผูน้ าไม่แสดงความเห็นอกเห็นใจหรือไม่สนใจปัญหาของพนักงาน อาจท าให้
พนกังานรู้สึกวา่ไม่ไดรั้บการยกยอ่งหรือเคารพ การท่ีไม่มีความโปร่งใสในการส่ือสารขอ้มูลส าคญัก็
ส่งผลให้พนกังานรู้สึกไม่มัน่คงและสูญเสียความเช่ือมัน่ นอกจากน้ี การจดัการท่ีไม่ยุติธรรมในการ
ให้รางวลัหรือเล่ือนต าแหน่งอาจท าให้พนกังานรู้สึกไม่เป็นธรรมและหมดแรงจูงใจ รวมถึงการขาด
การส่งเสริมในการพฒันาทักษะและโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ ท าให้พนักงานรู้สึกว่าไม่มี
โอกาสเติบโต การท่ีปัญหาภายในทีมท่ีไม่ได้รับการแกไ้ขยงัส่งผลให้บรรยากาศการท างานแย่ลง 
และเม่ือผูน้ าไม่มีแรงบันดาลใจหรือวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจน พนักงานก็อาจรู้สึกว่างานของตนไม่มี
เป้าหมาย 

เม่ือพนักงานท่ีมีทกัษะสูงลาออก ผลกระทบอาจเกิดขึ้นในหลายแง่มุม การสูญเสีย
พนกังานท่ีมีความเช่ียวชาญและประสบการณ์ท าให้บริษทัขาดทรัพยากรส าคญั ซ่ึงตอ้งใชเ้วลาและ
ค่าใชจ่้ายในการอบรมและพฒันาพนกังานใหม่ให้มีความสามารถเทียบเท่า ประสิทธิภาพของทีมก็
อาจลดลง เพราะพนักงานท่ีมีทักษะสูงมักสร้างผลงานท่ียอดเยี่ยมและเป็นก าลังส าคัญในการ
ขับเคล่ือนองค์กร การสรรหาพนักงานใหม่ยงัท าให้เกิดค่าใช้จ่ายทั้งในด้านการสรรหาและการ
ฝึกอบรม รวมถึงเวลาท่ีตอ้งใชใ้นการปรับตวัของพนกังานใหม่ นอกจากน้ี การสูญเสียพนกังานเก่งๆ 
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อาจกระทบต่อภาพลักษณ์องค์กร ท าให้ดึงดูดคนมีความสามารถได้ยากขึ้นในอนาคต การขาด
พนกังานท่ีมีศกัยภาพอาจท าให้องคก์รสูญเสียความสามารถในการแข่งขนั เพราะคนเหล่าน้ีมกัเป็น
คนท่ีมีบทบาทส าคญัในการพฒันาและนวตักรรม การรักษาพนักงานเก่งๆ จึงเป็นเร่ืองส าคญัต่อ
ความยัง่ยนืและการเติบโตขององคก์รในระยะยาว 

การดูแลภาพลกัษณ์ของบริษทัโดยการน าของหัวหนา้ท่ีมีความสามารถในโรงงานของ
เล่น เป็นเร่ืองส าคัญท่ีช่วยให้บริษัทประสบความส าเร็จ ภาพลักษณ์ของบริษัทแสดงถึงความ
น่าเช่ือถือและความไวว้างใจท่ีพนกังาน ลูกคา้ และคนอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง งานวิจยัน้ีมุ่งเนน้ถึงบทบาท
ของหวัหนา้ในการสร้างและดูแลภาพลกัษณ์ท่ีดีของบริษทั 

หัวหนา้ท่ีท างานอย่างมีความสามารถจะสร้างบรรยากาศในท่ีท างานท่ีสบายๆ และเต็ม
ไปดว้ยการช่วยเหลือกนั ซ่ึงไม่ใช่แค่ท าให้พนกังานรู้สึกว่าเขามีความส าคญัและอยากท างานต่อไป
เท่านั้น แต่ยงัท าใหง้านมีประสิทธิภาพมากขึ้นและพนกังานลาออกนอ้ยลงดว้ย บรรยากาศการท างาน
ดีๆ ท่ีมาจากหัวหน้าท่ีมีความสามารจะช่วยปกป้องและท าให้ภาพลักษณ์ของบริษัทดูดีทั้ งต่อ
พนกังานเองและคนนอก 

นอกจากน้ี หัวหน้าท่ีสามารถส่ือสารได้ชัดเจนและเปิดใจให้พนักงานเข้าใจและ
เช่ือมโยงกบัเป้าหมายขององคก์รได ้ก็ถือวา่ส าคญัมากเช่นกนั การจดัการกบัปัญหาและความขดัแยง้
อย่างเป็นมืออาชีพก็เป็นส่ิงท่ีขาดไม่ได้ เพื่อให้บรรยากาศในการท างานยงัคงดีอยู่ ช่วยลดปัญหา
ภายในองคก์รและท าใหง้านด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

การดูแลและสนบัสนุนพนกังานดว้ยความจริงใจจากหัวหนา้เป็นเร่ืองส าคญัอีกอย่างท่ี
ส่งผลต่อภาพลกัษณ์ขององค์กร หัวหน้าท่ีดีจะใส่ใจกับความคิดเห็นของพนักงาน สนับสนุนให้
พฒันาทกัษะ และเปิดโอกาสให้เติบโตในหนา้ท่ีการงาน ซ่ึงทั้งหมดน้ีช่วยสร้างความสุขและความ
ภูมิใจในตวัพนกังาน ความรับผิดชอบและความใส่ใจท่ีองคก์รแสดงออกผา่นการสนบัสนุนพนกังาน 
จะช่วยสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีและมัน่คงใหก้บัองคก์รในระยะยาว 

การศึกษาน้ีว่าดว้ยบทบาทของผูน้ าท่ีส่งผลต่อความพอใจของพนกังานในโรงงานของ
เล่นเป็นเร่ืองท่ีส าคญัมาก เพราะพนักงานมีส่วนส าคญัในกระบวนการผลิตสินคา้ท่ีมีคุณภาพ หาก
พนกังานรู้สึกพอใจในงาน พนกังานเหล่านั้นจะท างานอยา่งตั้งใจและเต็มท่ีมากขึ้น ซ่ึงท าให้สินคา้มี
คุณภาพดี ช่วยใหโ้รงงานสามารถแข่งขนัในตลาดไดดี้ขึ้นอีกดว้ย นอกจากน้ี การเขา้ใจความตอ้งการ
และส่ิงท่ีพนักงานคาดหวงัจะช่วยให้หัวหน้าปรับการบริหารงานไดดี้ขึ้น และสร้างบรรยากาศการ
ท างานท่ีท าใหพ้นกังานมีความสุขและพอใจ 

ดงันั้น งานวิจยัน้ีจึงมีความส าคญัอย่างยิ่ง เน่ืองจากให้ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ส าหรับ
การพฒันาองค์กร ผูบ้ริหารสามารถน าผลวิจัยไปปรับปรุงแผนงานเพื่อเพิ่มความพึงพอใจของ
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พนกังาน และส่งเสริมประสิทธิภาพการท างานในระยะยาว นอกจากน้ี ผลการวิจยัยงัเป็นแนวทางใน
การวางแผนและปรับกลยุทธ์การจัดการ เพื่อสร้างความพึงพอใจ ลดอัตราการลาออก และเพิ่ม
ประสิทธิภาพของพนกังาน ทั้งน้ีจะช่วยส่งเสริมการเติบโตขององคก์รและความส าเร็จในอนาคต อีก
ทั้งขอ้มลูจากการวิจยัยงัสามารถน าไปใชใ้นการฝึกอบรมพนกังานหรือพฒันาภาวะความเป็นผูน้ าใน
องคก์รอ่ืนๆ ท่ีอยูใ่นอุตสาหกรรมท่ีคลา้ยคลึงกนั 

ภาวะผูน้ าก็คือการท่ีหัวหน้ากับลูกน้องต้องมีความสัมพนัธ์กัน โดยท่ีเน้นเร่ืองการ
เปล่ียนแปลงในองคก์ร และการสร้างเป้าหมายท่ีทุกคนในองคก์รเห็นพอ้งตอ้งกนั Daft (1999) บอก
วา่ “อิทธิพล” คือการท่ีหวัหนา้กบัลูกนอ้งมีความเขา้ใจและยนิดีท่ีจะท าตาม ไม่ใช่เพราะถูกบงัคบั แต่
เพราะลูกน้องยินดีจะท า การเป็นผูน้ าไม่ใช่แค่การรักษาให้ทุกอย่างเหมือนเดิม แต่ต้องสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีพาไปสู่การเปล่ียนแปลงแทน ผูน้ าควรช่วยให้ทุกคนในองคก์รร่วมกนัตั้งเป้าหมาย 
ไม่ใช่ใหต้วัเองตั้งเป้าแลว้คนอ่ืนท าตาม 

การเป็นผูน้ าท่ีดีมีส่วนช่วยให้พนักงานพอใจในการท างาน ซ่ึงเป็นเร่ืองส าคญัท่ีจะท า
ให้องค์กรมีประสิทธิภาพ ถา้ไม่มีผูน้ าท่ีดี อาจเกิดปัญหาได ้เช่น พนักงานไม่มีแรงจูงใจ ท างานไม่
เตม็ท่ี หรือบางทีคนเก่งๆ ก็อาจลาออกไป ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลเสียต่อความส าเร็จขององคก์ร 

ความพอใจของพนกังานเป็นตวัช่วยใหท้ างานไดดี้ขึ้น ลดการลาออก และท าใหอ้งคก์ร
มัน่คง เม่ือพนักงานรู้สึกดีกับงานท่ีท า เขาจะมีแรงใจมากขึ้น ซ่ึงไม่ใช่แค่ช่วยให้บรรยากาศในท่ี
ท างานดีขึ้น แต่ยงัท าใหเ้พื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดี และช่วยกนัมุ่งมัน่ท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
นอกจากน้ี ความพอใจของพนกังานยงัเป็นตวับ่งช้ีถึงความส าเร็จของการบริหารในองคก์รอีกดว้ย 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู ้น าท่ี มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน

โรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 
2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วน

เสียของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 
 
 

1.3 ค าถามงานวิจยั 
1. ภาวะผูน้ ารูปแบบใดท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจของพนักงานโรงงานผลิต

ของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 
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2. ภาวะผูน้ ารูปแบบใดท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียของ
โรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 
 
 

1.4 ขอบเขตการวิจัย 
งานวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ โดยมีการก าหนดขอบเขตการศึกษาไวด้งัน้ี 
1. ประชากรคือ พนักงานโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร 

จงัหวดัปทุมธานี 
2. เน่ืองจากจ านวนประชากรน้อยกว่าจ านวนท่ีก าหนด และเพื่อให้สามารถน ามา

วิเคราะห์ทางสถิติได ้ดงันั้นการวิจยัคร้ังน้ีจึงเป็นการเก็บขอ้มูลทั้งประชากร จ านวน 214 คน 
 
 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. ทราบถึงลกัษณะภาวะผูน้ าแบบใดท่ีส่งเสริมความพึงพอใจของพนกังานโรงงานผลิต

ของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 
2. ทราบถึงลกัษณะภาวะผูน้ าแบบใดท่ีส่งเสริมความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย

ของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงำนวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 

ผูว้ิจยัได้รวบรวมข้อมูลจากหลายแหล่ง ไม่ว่าจะเป็นงานวิจยัเชิงวิชาการต่าง  ๆ ผล
การศึกษาเก่าๆ ท่ีเคยท าไว ้รวมถึงทฤษฎีท่ีถูกกล่าวถึงในหนงัสือพิมพ ์นิตยสาร หรือแมก้ระทัง่ขอ้มูล
จากส่ือออนไลน์ เพื่อให้มีขอ้มูลท่ีครบถว้นและเป็นประโยชน์ในการตั้งสมมติฐานส าหรับการท า
วิจยัในคร้ังน้ี ขอ้มูลเหล่าน้ีจะช่วยใหก้ารวิจยัมีความมัน่คงและมีหลกัการท่ีชดัเจนมากยิง่ขึ้น 
 
 

2.1 แนวคดิ ทฤษฎีที่เกีย่วข้อง 
2.1.1 ทฤษฎีเกีย่วกบัผู้น า 
จากการดูแนวคิดเร่ืองการเป็นผูน้ าจากหลายๆ ทฤษฎี พบว่าความสามารถของผูน้ าท่ี

ตอบโจทยค์วามตอ้งการขององค์กรได้เป็นเร่ืองส าคญัมากในการพฒันาและท าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จ ความสามารถของผู ้น าในการวางแผน จัดการ สั่งการ และควบคุมทีมอย่างมี
ประสิทธิภาพ ช่วยให้การท างานล่ืนไหลได้ดี นักวิชาการหลายคนได้อธิบายเร่ืองการเป็นผูน้ าใน
หลายๆ แบบดงัน้ี 

Ralph M. Stogdill (1974) บอกว่า ความเป็นผูน้ า คือความสามารถในการใชท้กัษะและ
จดัการควบคุมกลุ่มหรือองค์กรเพื่อไปถึงเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยเน้นว่าผูน้ าท่ีดีตอ้งสามารถกระตุน้
และมีส่วนร่วมในงานของคนอ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผูน้ าท่ีเก่งจะชกัจูงและมีส่วนร่วมในทุก
ขั้นตอนของการท างาน ท าใหเ้กิดความร่วมมือและประสบความส าเร็จในองคก์รอยา่งชดัเจน 

Bernard M. Bass (1985) อธิบายว่าภาวะผูน้ าคือความสามารถในการกระตุน้และสร้าง
แรงบนัดาลใจให้คนอ่ืน โดยผูน้ าจะใชว้ิธีการท่ีเนน้สร้างแรงจูงใจและการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีใน
องค์กร จากมุมมองน้ี ภาวะผูน้ าจึงหมายถึงทกัษะในการสร้างการส่ือสารท่ีดีระหว่างสมาชิกทีม 
หน่วยงาน หรือองคก์ร ผูน้ าตอ้งเขา้ใจและรับรู้ถึงความคาดหวงัของสมาชิก ใชอ้  านาจในการจดัการ
แผนงาน ก าหนดวิธีท างาน และกระตุน้ให้สมาชิกปฏิบติัตามเพื่อไปถึงเป้าหมายท่ีวางไว ้นอกจากน้ี 
ผูน้ ายงัตอ้งมีทกัษะในการแกปั้ญหา สร้างแรงจูงใจ และกระตุน้ให้เกิดการเปล่ียนแปลงและพฒันา  
เพื่อใหทุ้กอยา่งในองคก์รเดินหนา้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
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คาซูโอะ อินาโมริ (1994) ไดบ้อกว่า ความเป็นผูน้ า ก็คือความสามารถในการช่วยให้
คนในองค์กรพฒันาตวัเองได ้และสร้างบรรยากาศท่ีท าให้ทุกคนอยากท างานร่วมกนัแบบไดผ้ลดี 
โดยเน้นให้คนในทีมรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และส่งเสริมให้ทุกคนยึดถือค่านิยมท่ีดีงามเป็น
หลกั 

สุทธิชยั กิตติวราภรณ์ (2550) อธิบายว่า "ผูน้ า" คือคนท่ีสามารถกระตุน้และน าทีมให้
ไปถึงเป้าหมายได้ ด้วยการใช้ทกัษะการส่ือสาร การสร้างแรงบันดาลใจ และการจัดการอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

ชยัสิทธ์ิ เชษฐ์ยิ่ง (2556) อธิบายว่าภาวะผูน้ าคือความสามารถในการจดัการและพาทีม
ไปสู่เป้าหมาย โดยใชว้ิธีการสร้างแรงบนัดาลใจและตดัสินใจอยา่งมีประสิทธิภาพ 

Peter G. Northouse (2018) บอกว่า ความเป็นผูน้ า คือการท่ีคนหน่ึงมีอิทธิพลต่อกลุ่ม
หรือองคก์ร เพื่อไปใหถึ้งเป้าหมายท่ีตอ้งการ โดยการสร้างวิสัยทศัน์และใหค้วามหมายกบัสมาชิกใน
กลุ่ม ท าใหผู้ต้ามรู้สึกกระตือรือร้นและพร้อมท างานไปดว้ยกนัเพื่อบรรลุเป้าหมาย กระบวนการน้ีคือ
การท่ีผูน้ าใชท้กัษะและความสามารถในการชกัจูงและโนม้นา้วใจผูต้าม เพื่อให้ไปถึงเป้าหมาย ผูน้ า
ตอ้งมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนและส่ือสารให้คนอ่ืนเขา้ใจและเห็นคุณค่าในเป้าหมายนั้น อีกทั้งผูน้ ายงัตอ้ง
กระตุน้และสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัสมาชิกในกลุ่ม เพื่อใหพ้วกเขามุ่งมัน่และท างานร่วมกนัอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

เดชา เดชะวฒันไพศาล (2565) ไดก้ล่าวว่า การวิเคราะห์ภาวะผูน้ าสามารถท าได้จาก
หลากหลายมุมมอง ขึ้นอยู่กบับริบทและสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นตวัก าหนด ตวัอย่างเช่น ความสามารถ
ในการน าทีม ศิลปะในการส่ือสาร การชกัจูงและการโนม้นา้วใจ การแสดงออกทางบุคลิกภาพและ
พฤติกรรม ทกัษะในการจดัการอ านาจอยา่งมีประสิทธิภาพ โครงสร้างขององคก์รและวิธีการบริหาร
จดัการ รวมถึงเส้นทางการพฒันาสู่การเป็นผูน้ า เป็นตน้ 
 

2.1.2 ปัจจัยเกีย่วกบัภาวะผู้น า 
จากการศึกษาท่ีเน้นวิเคราะห์ผลกระทบของความเป็นผูน้ าต่อความพึงพอใจของ

พนกังาน ผูว้ิจยัไดเ้ก็บและวิเคราะห์ขอ้มูลอย่างละเอียด เพื่อท าความเขา้ใจลกัษณะและคุณสมบติัท่ี
แตกต่างของผูน้ าแต่ละแบบ ผลการวิจยัแบ่งลกัษณะของผูน้ าออกเป็น 4 แบบหลกั ซ่ึงแต่ละแบบมี
การอธิบายและวิเคราะห์อยา่งเป็นระบบ เพื่อแสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะของผูน้ า
กบัความพึงพอใจของพนกังาน โดยอา้งอิงทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
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1. ภาวะผูน้ าดั้งเดิม (Classical Leadership) 
แนวคิดเก่ียวกบัความเป็นผูน้ าแบบดั้งเดิมถือเป็นหน่ึงในกรอบความคิดท่ี

มีมายาวนาน โดยมีจุดเร่ิมตน้มาตั้งแต่ยุคโบราณและยงัคงถูกน ามาใช้ในองค์กรสมยัใหม่ (Avery, 
2004) กรอบความคิดน้ีสะท้อนถึงมุมมองท่ีมีอยู่ในวรรณกรรมด้านธุรกิจตั้ งแต่ช่วงแรกจนถึง
ทศวรรษ 1970 ซ่ึงในช่วงเวลานั้น ขบวนการมนุษยสัมพนัธ์ไดเ้ร่ิมมีบทบาทส าคญัมากขึ้น โดยเน้น
ให้เห็นถึงความส าคญัของผูต้ามและสภาพแวดลอ้มท่ีส่งผลต่อการท างานขององคก์รในช่วงเวลานั้น 
ทั้งน้ี การท างานท่ีดีไม่ไดข้ึ้นอยู่แค่ผูน้ าเพียงอยา่งเดียว แต่ยงัตอ้งพิจารณาถึงการสนบัสนุนจากผูต้าม
และสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์ร 

Avery (2004) บอกว่า ความเป็นผูน้ าแบบดั้งเดิม คือการท่ีผูน้ าหรือกลุ่ม
คนท่ีมีอิทธิพลเป็นผูส้ั่งการและควบคุมคนในสังคมหรือองคก์ร โดยท่ีสมาชิกตอ้งท าตามค าสั่งอยา่ง
เคร่งครัด ไม่วา่จะมีการวางเป้าหมายชดัเจนหรือไม่ก็ตาม การท าตามน้ีอาจเกิดจากความเคารพในตวั
ผูน้ าหรือความกลวัผลท่ีจะเกิดขึ้นหากไม่ท าตามค าสั่ง หรืออาจเป็นเพราะทั้งสองอย่างรวมกนั ซ่ึง
แสดงใหเ้ห็นถึงโครงสร้างอ านาจแบบดั้งเดิมท่ีเนน้การควบคุมและการเช่ือฟังเป็นหลกั 

ความเป็นผูน้ าแบบดั้งเดิมมีขอ้จ ากดับางประการท่ีส าคญั หน่ึงในนั้นคือ
การท่ีผู ้น าไม่สามารถควบคุมและสั่งการทุกอย่างได้อย่างสมบูรณ์ โดยเฉพาะเม่ือเผชิญกับ
สถานการณ์ท่ีซบัซ้อนเกินกว่าท่ีบุคคลเพียงคนเดียวจะจดัการได ้หรือในสถานการณ์ท่ีตอ้งการความ
ร่วมมือและการทุ่มเทจากทีมงานมากขึ้น เช่น การปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว หรือเม่ือ
นิยามของความเป็นผูน้ าเปล่ียนไปและทีมงานไม่ยอมรับวิธีการบริหารแบบเก่า 

อีกหน่ึงขอ้จ ากดัของแนวคิดน้ีคือ การให้ความส าคญักบั "คนส าคญั" ท่ี
เช่ือว่ามีเพียงไม่ก่ีคนท่ีมีความสามารถในการขบัเคล่ือนการเปล่ียนแปลง ซ่ึงอาจท าให้ทีมงานมอง
ผูน้ าในฐานะผูมี้บทบาทใหญ่โต และไม่พยายามเขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจหรือรับผิดชอบต่อ
ผลลพัธ์ขององคก์รอย่างจริงจงั ปล่อยให้ผูน้ าเป็นผูรั้บผิดชอบหลกั และทีมงานมีส่วนร่วมในแบบท่ี
จ ากดัเท่านั้น (Avery, 2004) 

จากข้อมูลเก่ียวกับผูน้ าแบบดั้งเดิม สามารถกล่าวได้ว่าผูน้ าลกัษณะน้ี
มกัจะตดัสินใจเองโดยไม่ค่อยเปิดโอกาสใหค้นอ่ืนมีส่วนร่วม อ านาจในการตดัสินใจจะถูกผกูขาดไว้
ท่ีตวัผูน้ าเท่านั้น ท าให้ผูต้ามในทีมแทบไม่มีส่วนร่วมและมีบทบาทท่ีจ ากดัอย่างมาก การใชอ้  านาจ
ของผูน้ าประเภทน้ีจะเป็นการสั่งการท่ีชดัเจน โดยคาดหวงัให้ผูต้ามท าตามทนัทีโดยไม่ตั้งค  าถาม ส่ิง
น้ีท าใหผู้ต้ามแทบไม่มีโอกาสในการพฒันาทกัษะ หรือเสนอความคิดเห็นเชิงสร้างสรรค ์แรงผลกัดนั
ท่ีท าให้ผูต้ามท างานมกัมาจากความกลวัหรือความเคารพในตวัผูน้ า มากกว่าจะเป็นแรงจูงใจภายใน 
ส่งผลใหผู้ต้ามรู้สึกห่างไกลและไม่ผกูพนักบัองคก์รในระยะยาว 



9 

 

2. ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) 
ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนเป็นสไตล์การเป็นผู ้น าท่ีได้รับความนิยมอย่าง

แพร่หลาย ซ่ึงเนน้การท าความเขา้ใจความตอ้งการและความคาดหวงัของผูต้าม แลว้อธิบายว่าความ
ตอ้งการเหล่านั้นจะถูกตอบสนองอย่างไร โดยแลกเปล่ียนกบัผลงานท่ีผูต้ามสร้างขึ้น ผูน้ าจะบอก
ชดัเจนว่าผูต้ามตอ้งท าอะไรบา้ง และจะเกิดอะไรตามมาจากการกระท าของพวกเขา ผูน้ าแบบน้ีช่วย
ให้ผูต้ามรู้สึกมั่นใจในตัวเอง และมีแรงจูงใจในการท างานเพื่อให้ได้ผลตามเป้าหมายท่ีตั้ งไว้ 
คุณสมบติัของผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนมี 3 ดา้นหลกั ๆ ตามท่ี Bass (1985) กล่าว 

• การให้รางวลัท่ีเหมาะสม (Contingent reward) เป็นวิธีท่ีผูน้ าใช้เพื่อ
กระตุน้ใหผู้ต้ามท างานใหถึ้งเป้าหมาย โดยผูน้ าจะใชร้างวลัเพื่อสร้างความเช่ือใจและการยอมรับจาก
ผูต้าม ผูน้ าตอ้งรู้ว่าผูต้ามตอ้งการอะไร แลว้ใชส่ิ้งนั้นเป็นแรงจูงใจให้พวกเขาท างานตามท่ีตอ้งการ 
ผูน้ าจะบอกผูต้ามล่วงหนา้ว่า หากท างานส าเร็จตามท่ีตกลงไว ้จะไดรั้บรางวลัตามท่ีสัญญาไวจ้ริงๆ 
เช่น ค าชม การเล่ือนต าแหน่ง การขึ้นเงินเดือน หรือการยกย่องในท่ีสาธารณะ รางวลัเหล่าน้ีจะช่วย
ใหผู้ต้ามท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

• การบ ริหารแบบมีข้อยก เว้นโดยตรง  (Active management by 
exception) คือวิธีท่ีผูน้ าจะคอยตรวจสอบให้แน่ใจว่ามาตรฐานขององค์กรยงัคงถูกปฏิบติัตาม หาก
พนักงานท างานไม่ตรงตามท่ีก าหนด ผูน้ าจะรีบเขา้มาแกไ้ขทนัที บางคร้ังผูน้ าอาจแสดงความไม่
พอใจต่อความผิดพลาดของพนกังาน ซ่ึงอาจท าให้ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและพนกังานย  ่าแย่ลง 
และส่งผลกระทบต่อผลงานโดยรวมขององค์กร เพื่อให้การบริหารแบบน้ีไดผ้ลดี ผูน้ าควรใช้การ
เตือนอย่างเหมาะสม และพยายามช่วยให้พนักงานเรียนรู้ท่ีจะปฏิบติัตามมาตรฐานได้ด้วยตวัเอง 
แทนท่ีจะสร้างความกดดัน ควรให้ก าลงัใจและสนับสนุน เม่ือพนักงานท าผิดพลาด ผูน้ าควรให้
ค  าแนะน า ช่วยตรวจสอบกระบวนการท างาน หรือจดัการฝึกอบรมเพื่อเสริมทกัษะใหก้บัพนกังาน 

• การบริหารแบบมีข้อยก เว้นโดยอ้อม  (Passive management by 
exception) แนวทางน้ีคือการท่ีผูน้ าจะประเมินผลงานหลงัจากงานเสร็จเรียบร้อยแลว้ โดยผูน้ าจะเขา้
มาจดัการเฉพาะเม่ือเกิดปัญหาหนักๆ ซ่ึงต่างจากการบริหารท่ีดูแลใกลชิ้ด เพราะพนักงานจะได้
ท างานดว้ยตวัเองและมีอิสระมากขึ้น แมจ้ะมีอิสระ พนักงานก็ยงัตอ้งท างานให้ไดต้ามมาตรฐานท่ี
ก าหนด ถา้ท าไดดี้ตามมาตรฐานก็จะไดรั้บรางวลั แต่ถา้ผลงานต ่ากว่าท่ีคาดไวก้็อาจถูกต าหนิ วิธีน้ี
ช่วยใหพ้นกังานพฒันาฝีมือของตวัเองได ้โดยไม่ตอ้งพึ่งพาผูน้ ามากเกินไป แต่ผูน้ าก็ยงัคอยดูแลและ
แกปั้ญหาเม่ือจ าเป็น นอกจากน้ี การให้รางวลัหรือบทลงโทษเป็นส่ิงท่ีส าคญัเพื่อให้แน่ใจว่างานมี
คุณภาพตามท่ีตอ้งการ 
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จากการศึกษาภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน สรุปไดว้่าผูน้ าแบบน้ีมกัใช้การ
ใหค้  าแนะน าเป็นตวัช่วยในการตดัสินใจ โดยผูน้ าจะมีบทบาทส าคญัในการใหค้  าปรึกษากบัผูต้ามใน
ทุกขั้นตอนของงาน แต่การตดัสินใจคร้ังสุดท้ายจะเป็นหน้าท่ีของผูน้ าเอง ซ่ึงท าให้การกระจาย
อ านาจในองคก์รนอ้ยลงเม่ือเทียบกบัแบบอ่ืนๆ ส่งผลใหผู้ต้ามมีส่วนร่วมในการตดัสินใจไดน้อ้ยกวา่ 

การกระตุน้และจูงใจผูต้ามในภาวะผูน้ าแบบน้ี มกัจะเน้นการให้รางวลั
ตามท่ีตกลงไวร้ะหว่างผูน้ ากบัผูต้าม มากกว่าการใชค้วามเคารพหรือความกลวัเหมือนกบัผูน้ าแบบ
ดั้งเดิม ท าให้งานในองค์กรเป็นแบบเดิมๆ และคาดการณ์ไดง้่าย การควบคุมส่วนใหญ่ยงัคงอยู่กบั
ผูน้ า อย่างไรก็ตาม ในภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ผูต้ามตอ้งมีทกัษะและความสามารถสูงขึ้นกว่าใน
ภาวะผูน้ าดั้งเดิม เพราะผูน้ าคาดหวงัใหผู้ต้ามมีความช านาญในงานท่ีท ามากขึ้น 

3. ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ (Visionary Leadership) 
การใช้มุมมองและวิสัยทศัน์เพื่อกระตุน้แรงบนัดาลใจในทีมถือเป็นวิธี

ส าคญัในการน าองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์จะสร้างแรงบนัดาลใจดว้ยการแบ่งปัน
ความคิดเห็นและใหค้วามส าคญักบัทีม ผูน้ าเหล่าน้ีจะเปิดโอกาสใหส้มาชิกในทีมแสดงความคิดเห็น
เก่ียวกบัอนาคต ซ่ึงจะช่วยพฒันาทกัษะในการมองการณ์ไกลและคิดไปขา้งหนา้ 

ผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์ยงัสร้างความสัมพนัธ์ท่ีแน่นแฟ้นระหว่างตวัเองและ
สมาชิกในทีม ส่งผลให้การท างานร่วมกนัมีประสิทธิภาพและสร้างสรรคม์ากขึ้น อีกทั้งยงัท าให้ทีม
รู้สึกวา่พวกเขามีคุณค่าและส าคญั ซ่ึงช่วยใหผู้น้ าไดรั้บการยอมรับเหมือนเป็นบุคคลส าคญัในสายตา
ของทีม 

การฝึกทกัษะการคาดการณ์อนาคตเป็นส่ิงส าคัญท่ีช่วยให้ทีมสามารถ
เตรียมตวัรับมือกบัสถานการณ์ท่ีอาจเกิดขึ้นไดดี้ขึ้น ผูน้ าท่ีเปิดโอกาสให้ทีมแสดงความคิดเห็นอยา่ง
เสรี จะช่วยสร้างความมัน่ใจและพฒันาทกัษะการตดัสินใจของสมาชิก การแลกเปล่ียนความคิดเห็น
ในทีมยงัช่วยเสริมความสามคัคีและพลงัในการท างานร่วมกนั ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยให้องคก์ร
บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

ผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์มกัจะท าให้พนักงานรู้สึกมีความสุขและมีก าลงัใจใน
การท างาน ด้วยการมีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจน ช่วยให้พวกเขาน าองค์กรไปสู่เป้าหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ผูน้ าเหล่าน้ียงัพฒันาทกัษะและความรู้ของพนกังานเพื่อเตรียมความพร้อมใหเ้ป็นผูน้ า
ในอนาคต การสร้างวฒันธรรมท่ีท าให้พนกังานรู้สึกว่าตวัเองมีส่วนร่วมในองคก์รช่วยให้พนักงาน
ท างานไดอ้ยา่งมุ่งมัน่และมีเป้าหมาย 

อย่างไรก็ตาม การท่ีผูน้ ามีวิสัยทศัน์อาจสร้างความกดดนัให้กบัพนกังาน
หากเป้าหมายท่ีตั้งไวสู้งเกินไป จนอาจท าใหพ้นกังานรู้สึกไม่พอใจหากไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได ้
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นอกจากน้ี การควบคุมงานท่ีเขม้งวดอาจลดความคิดสร้างสรรคแ์ละความยดืหยุ่นของทีม ดงันั้นการ
หาจุดสมดุลระหวา่งการมีวิสัยทศัน์และการเปิดโอกาสใหที้มแสดงความคิดใหม่ๆ จึงเป็นส่ิงส าคญั 

ผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์ตอ้งมีความสามารถในการปรับตวัตามสถานการณ์จริง
และเปิดรับแนวคิดใหม่ๆ การเปิดโอกาสให้ผู ้ตามมีส่วนร่วมในการตัดสินใจจะช่วยสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีในทีม และท าใหก้ารท างานร่วมกนัเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

การใช้มุมมองและวิสัยทัศน์เป็นเคร่ืองมือส าคัญในการกระตุ้นแรง
บนัดาลใจใหก้บัทีม ถือเป็นวิธีท่ีช่วยน าพาองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์จะสร้างแรง
บนัดาลใจดว้ยการแบ่งปันความคิดและให้ความส าคญักบัทุกคนในทีม ผูน้ าเหล่าน้ีจะเปิดโอกาสให้
ทีมไดแ้สดงความคิดเห็นและแชร์วิสัยทศัน์เก่ียวกบัอนาคต ซ่ึงช่วยให้ทีมไดพ้ฒันาความสามารถใน
การมองไปขา้งหนา้ 

นอกจากน้ี ผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์ยงัสร้างความสัมพนัธ์ท่ีใกลชิ้ดกบัสมาชิกใน
ทีม ท าให้การท างานร่วมกนัมีประสิทธิภาพและสร้างสรรคม์ากขึ้น ผูน้ าจะท าให้ทีมรู้สึกว่าตวัเองมี
คุณค่าและส าคญั ซ่ึงช่วยใหพ้วกเขาไดรั้บการยอมรับและเคารพในฐานะผูน้ า 

การฝึกทกัษะในการคาดการณ์อนาคตเป็นเร่ืองส าคญั เพราะช่วยให้ทีม
เตรียมพร้อมรับมือกบัสถานการณ์ท่ีอาจเกิดขึ้นในอนาคต ผูน้ าท่ีให้ทีมแสดงความคิดเห็นอย่างเสรี 
จะช่วยสร้างความมั่นใจและพฒันาความสามารถในการตดัสินใจของทีม การแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นภายในทีมยงัช่วยสร้างความสามคัคีและพลงัในการท างานร่วมกนั ซ่ึงจะช่วยให้องคก์รบรรลุ
เป้าหมายไดส้ าเร็จ 

ผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์มกัจะท าให้พนกังานรู้สึกมีความสุขและมีก าลงัใจ ดว้ย
วิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนท าให้ผูน้ าเหล่าน้ีสามารถน าพาองคก์รไปสู่เป้าหมายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ผูน้ า
ยงัมุ่งเน้นการพฒันาทกัษะและความรู้ของพนักงาน เพื่อให้พวกเขาพร้อมเป็นผูน้ าในอนาคต การ
สร้างวฒันธรรมท่ีท าให้พนักงานรู้สึกว่าตวัเองมีส่วนร่วมในองคก์ร จะช่วยให้พนักงานมีแรงจูงใจ
และตั้งใจท างานมากขึ้น 

อย่างไรก็ตาม การตั้งเป้าหมายท่ีสูงเกินไปอาจท าให้พนกังานรู้สึกกดดนั 
หากไม่สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ผูน้ าท่ีควบคุมงานอย่างเขม้งวดอาจลดความคิดสร้างสรรค์
และความยืดหยุ่นของทีมลง ดงันั้นการหาสมดุลระหว่างการมุ่งเนน้เป้าหมายและการเปิดโอกาสให้
ทีมแสดงความคิดใหม่ๆ จึงเป็นส่ิงส าคญั 

ผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์ตอ้งสามารถปรับตวัตามสถานการณ์และยอมรับแนวคิด
ใหม่ๆ การเปิดโอกาสใหที้มมีส่วนร่วมในการตดัสินใจจะช่วยใหเ้กิดความสัมพนัธ์ท่ีดี และท าใหก้าร
ท างานร่วมกนัมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
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4. ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ (Organic Leadership) 
ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติเป็นแนวคิดใหม่ท่ีไดรั้บความสนใจในองคก์ร ซ่ึง

เนน้ลดช่องวา่งระหวา่งผูน้ าและผูต้าม การเป็นผูน้ าแบบน้ีไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัอ านาจหรือต าแหน่ง แต่เกิด
จากการท างานร่วมกนัและปฏิสัมพนัธ์ในทีม ทุกคนสามารถเป็นผูน้ าไดต้ามสถานการณ์และความ
เช่ียวชาญ แนวคิดน้ีช่วยให้การตดัสินใจและการท างานมีความยืดหยุ่นมากขึ้น และทุกคนในทีมมี
ส่วนร่วมมากขึ้น 

ในองคก์รแบบมีชีวิต (Organic Organization) ผูน้ าไม่ไดมี้แค่คนเดียว แต่
มีหลายคน ซ่ึงท าใหรั้บมือกบัความเปลี่ยนแปลงและความซบัซอ้นไดดี้กวา่ การมีผูน้ าหลายคนท าให้
เกิดการผสมผสานความรู้และมุมมองหลากหลาย ซ่ึงมากกวา่ท่ีผูน้ าคนเดียวจะท าได ้แนวคิดผูน้ าโดย
ธรรมชาติน้ีเปิดโอกาสให้ผูเ้ช่ียวชาญดา้นต่างๆ ไดแ้สดงบทบาทและไดรั้บการยอมรับ การท างาน
ร่วมกนัแบบน้ีช่วยเพิ่มความยืดหยุ่นและการปรับตวัขององค์กรเม่ือตอ้งเจอกบัความเปล่ียนแปลง
ใหม่ๆ 

จุดเด่นของภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติคือไม่มีผูน้ าแบบเป็นทางการ ทุกคนมี
ส่วนร่วมในการเป็นผูน้ าร่วมกนั โดยยึดตามวิสัยทศัน์ ค่านิยม และวฒันธรรมท่ีทีมสนบัสนุน ส่ิงน้ี
ท าให้การจดัการงานมีความยดืหยุ่นและปรับตวัไดต้ามสถานการณ์ ความร่วมมือและการมีส่วนร่วม
จากสมาชิกในทีมท าใหก้ารท างานและการตดัสินใจเขา้กนัไดดี้กบับริบทท่ีเปล่ียนแปลง 

การท างานภายใตแ้นวคิดน้ีท าให้สมาชิกในทีมกลายเป็นส่วนส าคัญใน
การน าการเปล่ียนแปลงและการก าหนดทิศทางขององคก์ร แนวคิดน้ีส่งเสริมความยืดหยุ่นในองค์กร 
ท าให้สามารถปรับตวัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพเม่ือเผชิญกบัความทา้ทายใหม่ๆ การให้ทุกคนมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจและการท างานช่วยเสริมความสามารถในการรับมือกับสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงเร็ว 

นอกจากน้ี ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติยงัส่งเสริมให้สมาชิกกลุ่มไดพ้ฒันา
และยอมรับความเช่ียวชาญท่ีหลากหลาย การไม่มีผูน้ าท่ีเป็นทางการท าใหก้ารท างานร่วมกนัและการ
ส่ือสารเป็นไปอย่างเปิดกวา้ง ส่งผลให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรมใหม่ๆ ในการบริหาร
องคก์ร การเปิดโอกาสให้สมาชิกแสดงความคิดเห็นหลากหลายช่วยขบัเคล่ือนองคก์รไปขา้งหน้าได้
ดว้ยพลงัของการร่วมมือกนั 

อย่างไรก็ตาม Kanter (1989) กล่าวว่าขอ้เสียของภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ
คือการให้เสรีภาพในการตดัสินใจมากเกินไปอาจท าให้องค์กรควบคุมไดย้าก และอาจเกิดความไม่
แน่นอน ดงันั้น องคก์รควรก าหนดเป้าหมายและแนวทางท่ีชดัเจน เพื่อใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพ
และตอบสนองเป้าหมายขององคก์ร 
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กรอบความคิดของภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติต่างจากการเป็นผูน้ าแบบ
ดั้งเดิมหรือผูน้ าแบบแลกเปล่ียน สมาชิกทุกคนในทีมมีบทบาทในการน าตวัเองและช่วยตดัสินใจเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์ร แนวคิดน้ีเนน้การกระจายอ านาจและการมีส่วนร่วมจากทุกคน ส่งเสริมให้เกิด
ความรับผิดชอบร่วมกนัและความยืดหยุน่ในองคก์ร 

การไวว้างใจในความสามารถของสมาชิกในทีมใหส้ามารถแกปั้ญหาและ
ตดัสินใจเองไดเ้ป็นส่ิงส าคญัในแนวคิดน้ี การเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการตดัสินใจจะช่วย
สร้างสภาพแวดลอ้มท่ียดืหยุน่และปรับตวัไดดี้ขึ้นต่อความทา้ทายใหม่ๆ 

การให้สมาชิกทีมมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและท างานตาม
วิสัยทศัน์ร่วมกนั ช่วยส่งเสริมความคิดสร้างสรรค ์แต่จ าเป็นตอ้งมีการก าหนดแนวทางและเป้าหมาย
ท่ีชดัเจนเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์รอย่างมีประสิทธิภาพ Avery (2004) กล่าวว่า องคก์รท่ีใช้
ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติมกัจะเน้นการตดัสินใจร่วมกนัโดยยึดหลกัฉันทามติ สมาชิกในองคก์รจะมี
ความรับผิดชอบและอ านาจท่ีแบ่งปันกนัอยา่งเท่าเทียม 

ในองคก์รท่ีมีลกัษณะเป็นองคก์รมีชีวิต การควบคุมอย่างเป็นทางการมกั
เกิดจากแรงกดดนัจากกลุ่มและวฒันธรรมองคก์ร สมาชิกในทีมสามารถจดัการตวัเองและเป็นผูน้ า
ในสถานการณ์ต่างๆ ตามความรู้และความเช่ียวชาญท่ีมี 

แนวทางน้ีเหมาะกับองค์กรท่ีมีพนักงานท่ีเป็นมืออาชีพและมีความรู้ 
เพราะช่วยให้พนกังานไดแ้สดงความเช่ียวชาญและท างานไดอ้ย่างอิสระมากขึ้น องคก์รท่ีใชแ้นวคิด
น้ีมกัจะรับมือกบัความเปล่ียนแปลงไดดี้กวา่ เน่ืองจากมีการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบอย่าง
เท่าเทียมกนัในทีม 

โดยสรุป ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติเน้นการลดช่องว่างระหว่างผูน้ าและผู ้
ตาม เปิดโอกาสให้สมาชิกทีมทุกคนมีส่วนร่วมและแสดงบทบาทผูน้ าไดต้ามสถานการณ์ แนวคิดน้ี
เหมาะกบัองคก์รท่ีตอ้งการความยืดหยุ่นและการปรับตวั แต่ตอ้งระวงัไม่ให้เสรีภาพมากเกินไปจน
ขาดการควบคุม ดังนั้ นจ าเป็นต้องมีกฎระเบียบและเป้าหมายท่ีชัดเจนเพื่อให้การท างานมี
ประสิทธิภาพ 
 

2.1.3 ทฤษฎีความพงึพอใจ 
จากการศึกษาวรรณกรรมและทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจ นักวิชาการหลายท่านได้

ใหค้วามหมายไวด้งัน้ี 
มอร์ส (Morse, 1953) อธิบายว่า ความพึงพอใจหมายถึงการลดความเครียดของ

คนท างาน มนุษย์มีความต้องการตามธรรมชาติ ถ้าความต้องการนั้ นได้รับการตอบสนอง 
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ความเครียดจะลดลงและเกิดความพึงพอใจ แต่ถา้ไม่ไดรั้บการตอบสนองก็จะท าให้เกิดความเครียด
และความไม่พอใจ 

บรรเจิด ศุภราพงศ ์(2556) กล่าวว่า ความพึงพอใจเก่ียวขอ้งกบัอารมณ์ ความรู้สึก และ
จิตใจ ซ่ึงไม่สามารถมองเห็นได ้ความพึงพอใจเกิดขึ้นเม่ือส่ิงต่าง ๆ ตอบสนองความตอ้งการหรือ
ความคาดหวงัของแต่ละคน มนัสามารถเปล่ียนแปลงไปตามประสบการณ์และค่านิยม และสามารถ
ใชเ้ป็นตวัวดัเปรียบเทียบกบัปัจจยัอ่ืน ๆ ในการศึกษา 

วรายุทธ แกว้ประทุม (2556) บอกว่าความพึงพอใจคือความรู้สึกดีหรือทศันคติบวกท่ี
เกิดขึ้นเม่ือส่ิงต่าง ๆ เป็นไปตามหรือดีกว่าท่ีคาดหวงั ความพึงพอใจน้ีช่วยให้คนมีแรงกระตุน้และมี
ความคิดสร้างสรรค ์และเม่ือพอใจในงาน คนจะพร้อมทุ่มเทและเสียสละเพื่อให้งานส าเร็จ ช่วยให้
องคก์รบรรลุเป้าหมายได ้

โดยรวม ความพึงพอใจคือส่ิงท่ีมีผลต่อความรู้สึกของแต่ละคนและส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานและความส าเร็จขององคก์ร 
 
 

2.2 งานวิจยัที่เกีย่วข้อง 
 
ตารางท่ี 2.1 แสดงงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง  
ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั Research 

Method 
กลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใชใ้นการศึกษา 

ผลการศึกษา 

1 ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อ
ภาวะผูน้ า
แห่งอนาคต
ในบริษทั
มหาชน 

ภคัจิรา  
ยงกิจเจริญ-
ลาภ (2565) 

เชิง
ปริมาณ 

พนกังานบริษทั
มหาชน 
 
 
 

มีเพียงลกัษณะภาวะผูน้ า
โดยธรรมชาติท่ีอิทธิพลต่อ
องคก์รท่ีมีความส าเร็จท่ี
สามารถประเมินไดแ้ละ
พนกังานมีความพึงพอใจ 
ผลการวิเคราะห์ช้ีใหเ้ห็นถึง
คุณลกัษณะของผูน้ า จาก
ผลการวิเคราะห์ท าให้
ทราบวา่การท่ีผูน้ าโดย
ธรรมชาติใหค้วามส าคญั
กบัสมาชิกในกลุ่มอยา่งเท่า
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ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั Research 
Method 

กลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใชใ้นการศึกษา 

ผลการศึกษา 

เทียม และไม่มีใครท่ีถือ
ครองอ านาจอยา่งเป็น
ทางการ โดยการเป็นผูน้ า
จะมีการหมุนเวียนไม่
ตายตวัขึ้นอยูก่บั
สถานการณ์ 

2 ภาวะผูน้ า
และปัจจยั
แรงจูงใจท่ี
ส่งผลต่อ
ความผกูพนั
ต่อองคก์ร
ของพนกังาน
ชาวไทยและ
ชาวต่างชาติ:
กรณีศึกษา
ธุรกิจผูผ้ลิต
สินคา้แห่ง
หน่ึง 

วรัตม ์
พธัโนทยั 
(2562) 

เชิง
ปริมาณ 

พนกังานชาว
ไทยจ านวน 
115 คน และ
พนกังาน
ชาวต่างชาติ
จ านวน 123 คน 
ของผูผ้ลิต
สินคา้แห่งหน่ึง 

ภาวะผูน้ าแบบการ
แลกเปล่ียน ปัจจยัจูงใจ 
และปัจจยัค ้าจุนความ
เช่ือมโยงและส่งผลดีต่อ
ความผกูพนัของพนกังาน
ต่อองคก์ร ขณะท่ีภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงมี
ความสัมพนัธ์และส่งผลเชิง
ลบต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน 

3 การศึกษา
ปัจจยัดา้น
ภาวะผูน้ า
การ
เปล่ียนแปลง
ท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนั
ต่อองคก์ร
ของธุรกิจ

จนัทร์เพญ็  
ชูเพชร 
(2563) 

เชิง
ปริมาณ 

พนกังานบริษทั
ผลิตพลงังาน
ไฟฟ้าองคก์ร
มหาชนแห่ง
หน่ึงใน
ประเทศไทย 
จ านวน 255 คน 

อิทธิพลท่ีมาจากการมี
อุดมการณ์ส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รและความ
ตั้งใจท่ีจะรักษาสถานะ
สมาชิกในองคก์ร
โดยเฉพาะในธุรกิจ
พลงังาน เช่น พนกังานของ
บริษทัผลิตพลงังานไฟฟ้า 
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ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั Research 
Method 

กลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใชใ้นการศึกษา 

ผลการศึกษา 

พลงังานของ
พนกังาน
บริษทัผลิต
พลงังาน
ไฟฟ้า 
องคก์ร
มหาชนแห่ง
หน่ึงใน
ประเทศไทย 

องคก์รมหาชนในประเทศ
ไทย 

4 ภาวะผูน้ ากบั
ความผกูพนั
ต่อองคก์ร
ของพนกังาน
กลุ่ม Gen-Y 
ท่ีปฏิบติังาน
ในพื้นท่ี
กรุงเทพมหา-
นคร 

สิรภพ  
ศรีณรงค ์ 
มินาโตะ 
(2560) 

เชิง
ปริมาณ 

พนกังานกลุ่ม 
Gen-Y เกิด
ระหวา่งปี 
2521-2540 
หรือกลุ่มท่ีมี
อายรุะหวา่ง 
20-39 ปี ในปี 
2560 
ปฏิบติังานใน
พื้นท่ีกรุงเทพ-
มหานคร 

อิทธิพลจากความเป็นผูน้ า
เชิงปฏิรูป ความเป็นผูน้ า
แบบรับใช ้และความเป็น
ผูน้ าใน 5 ระดบั มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกใน
ระดบัปานกลางกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รในทั้ง 3 
ดา้นของพนกังานกลุ่ม 
Gen-Y ท่ีท างานใน
กรุงเทพมหานคร ขณะท่ี
ภาวะผูน้ าเชิงแลกเปลี่ยนมี
ความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รในระดบั
ปานกลางดา้นจิตใจ และ
ในระดบัต ่าดา้นบรรทดั-
ฐาน 

5 ความสัมพนั
ธ์ระหวา่ง 

ธิดารัตน์  
ผลถาวรกุล-
ชยั 

เชิง
ปริมาณ 

พนกังาน
บริษทัอสังหา-
ริมทรัพยใ์น

ความพึงพอใจในงานมีผล
ทางบวกกบัภาวะผูน้ าท่ี
แทจ้ริงและความผกูพนัต่อ
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ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั Research 
Method 

กลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใชใ้นการศึกษา 

ผลการศึกษา 

ภาวะผูน้ า ท่ี
แทจ้ริง ความ 
พึงพอใจใน
งาน และ
ความ 
ผกูพนัต่อ
องคก์ารของ 
พนกังาน
บริษทั 
อสังหาริม-
ทรัพยใ์น 
กรุงเทพมหา-
นคร 

(2562) กรุงเทพมหา-
นคร จ านวน 
250 คน 

องคก์าร และภาวะผูน้ าท่ี
แทจ้ริงมีผลทางบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

6 อิทธิพลของ
ภาวะผูน้ า ต่อ
ความผกูพนั
องคก์รของ
พนกังาน
บริษทั
สัญชาติญ่ีปุ่ น 
ตั้งอยูใ่นเขต
นิคม 
อุตสาหกรรม 
อมตะ ซิต้ี 
ชลบุรี 

ศศิประภา 
เฉลิมสุข 
(2564) 

เชิง
ปริมาณ 

พนกังานระดบั
ปฏิบติัการท่ีไม่
มีผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาและ
ปฏิบติังานใน
บริษทัสัญชาติ
ญ่ีปุ่ นขนาด
ใหญ่ท่ีตั้งอยูใ่น
นิคมอมตะซิต้ี 
ชลบุรี 

พนกังานส่วนใหญ่มีความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ
และดา้นบรรทดัฐานใน
ระดบัมาก ขณะท่ีความ
ผกูพนัดา้นการคงอยูข่อง
พนกังานอยูใ่นระดบักลาง 
เม่ือพนกังานรับรู้ถึงภาวะ
ผูน้ าแบบสร้างความ
เปล่ียนแปลงและแบบ
แลกเปล่ียน พวกเขามกัจะมี
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
จิตใจและดา้นบรรทดัฐาน
ในระดบัสูง และความ
ผกูพนัดา้นการคงอยูใ่น
ระดบักลางเช่นกนั 
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ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั Research 
Method 

กลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใชใ้นการศึกษา 

ผลการศึกษา 

7 การศึกษา
อิทธิพลของ
ภาวะผูน้ าเชิง
พฤติกรรม
ของผูจ้ดัการ
ต่อระดบั 
ความผกูพนั
ของพนกังาน
ท่ีมีต่อ
องคก์ารและ
ประสิทธิผล
ขององคก์าร 
กรณีศึกษา
ธนาคาร
กรุงเทพ 
จ ากดั 
(มหาชน) 

ศรัณยน์ภา 
ทศันยันา 
(2557) 

เชิง
ปริมาณ 

พนกังานแต่ละ
สาขาของ
ธนาคาร
กรุงเทพ จ ากดั 
(มหาชน) คลสั-
เตอร์ป่ินเกลา้ท่ี
มีอายงุาน 1 ปี
ขึ้นไป รวม 11 
สาขา รวม
ประชากร
ทั้งส้ิน 137 คน 

โดยภาพรวม พนกังานของ
ธนาคารกรุงเทพ จ ากดั 
(มหาชน) ในคลสัเตอร์ป่ิน-
เกลา้ มีระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์รอยูใ่นระดบัสูง 
อยา่งไรก็ตาม ความเป็น
ผูน้ าแบบเผด็จการของ
ผูจ้ดัการสาขามี
ความสัมพนัธ์เชิงลบกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

8 ภาวะผูน้ า
และการ
บริหาร
ทรัพยากร
มนุษยส่์งผล
ต่อความ
ผกูพนัต่อ
องคก์ร 
กรณีศึกษา 
ไดเซล กรุ๊ป 

เอมอร 
จนัทบูลย ์
(2560) 

เชิง
ปริมาณ 

พนกังานของ
บริษทั ไดเซล 
กรุ๊ป (ประเทศ
ไทย) จ านวน 
1,384 คน 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่แสดงความเห็นวา่ตน
มีความผกูพนัต่อองคก์รใน
ระดบัสูง โดยเฉพาะในดา้น
การพยายามอยา่งเตม็ท่ี
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของ
องคก์ร ดา้นการกล่าวถึง
องคก์รในทางบวก ความ
คิดเห็นเก่ียวกบัความ
ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิก
ขององคก์รต่อไปอยูใ่น
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ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั Research 
Method 

กลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใชใ้นการศึกษา 

ผลการศึกษา 

(ประเทศ-
ไทย) 

ระดบัสูง ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ความ
ไวว้างใจ การส่ือสารของ
ผูน้ ามีความคิดเห็นโดยรวม
อยูใ่นระดบัสูง 

9 แนวทางการ
พฒันาภาวะ
ผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง
เพื่อเสริม
ความผกูพนั
ต่อองคก์าร
ของพนกังาน
โรงแรมใน
จงัหวดัภูเก็ต 

ณฐักุล  
มากทรัพย ์
(2562) 

เชิง
ปริมาณ 

พนกังาน
โรงแรมระดบั 
3-5 ดาวใน
จงัหวดัภูเก็ต 

พนกังานโรงแรมระดบั 3 
ดาว 4 ดาว และ 5 ดาวใน
จงัหวดัภูเก็ตมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารในภาพรวมอยู่
ในระดบัเห็นดว้ยมาก 

10 ภาวะผูน้ า
การเปล่ียน-
แปลง ความ
ผกูพนัในงาน 
และความ
ผกูพนัต่อ
องคก์าร : 
กรณีศึกษา
พนกังาน
กลุ่มบริษทั 
ผูผ้ลิตสินคา้
บริโภคขา้ม
ชาติแห่งหน่ึง 

ปัทมา เจริญ-
พรพรหม 
(2558) 

เชิง
ปริมาณ 

พนกังานปฏิบติั 
การบริษทัผลิต
สินคา้บริโภค
แห่งหน่ึงใน
เขตกรุงเทพ-
มหานคร 
จ านวน 3,101 
คน 

พนกังานแสดงความ
คิดเห็นวา่หวัหนา้งานของ
พวกเขามีลกัษณะความเป็น
ผูน้ าในแบบการ
เปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัสูง 
อีกทั้งยงัมีความผกูพนัใน
งานในระดบัสูง และความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในระดบั
ปานกลาง 
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ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั Research 
Method 

กลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใชใ้นการศึกษา 

ผลการศึกษา 

ในเขต
กรุงเทพฯ 

11 การศึกษา
ปัจจยัภาวะ
ผูน้ า อยา่ง
ย ัง่ยนืท่ีส่งผล
ต่อความ
ผกูพนั
องคก์รของ
พนกังาน
กลุ่มบริษทั
พลงังานแห่ง
หน่ึงใน
ประเทศไทย 

สิปปกร โรจ-
นจนัทร์ 
(2566) 

เชิง
ปริมาณ 

พนกังานใน
กลุ่มบริษทั
พลงังานแห่ง
หน่ึงใน
ประเทศไทย 
จ านวน 396 คน 

ปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ี
ย ัง่ยนื 11 ปัจจยั ไดแ้ก่ ดา้น
พฤติกรรมเชิงจริยธรรม 
ดา้นการมองการณ์ไกล 
ดา้นการเปลี่ยนแปลง
องคก์ร ดา้นบทบาทของ
วิสัยทศัน์ในองคก์ร ดา้น
การปรับตวักบัการสร้าง
วฒันธรรมองคก์รท่ี
ส่งเสริมความยัง่ยนืของ
ภาวะผูน้ าในองคก์ร ดา้น
การรักษาและส่งต่อความรู้
ขององคก์ร ดา้นการปลูก
ผงัสร้างบรรยากาศท่ีเตม็ไป
ดว้ยความเช่ือใจ ดา้น
นวตักรรม ดา้นความผกูพนั
ต่อพนกังาน และดา้น
คุณภาพของงานส่งผลต่อ
การพูดถึงองคก์รในดา้น
บวก 

12 การศึกษา
ความสัม-
พนัธ์ระหวา่ง
รูปแบบภาวะ
ผูน้ าของผู ้

มธุมนต ์ 
แคเทอร์-
เรนชคั 
(2554) 

เชิง
ปริมาณ 

พนกังานใน
องคก์ร ABC ท่ี
ปฏิบติังานใน
ภูมิภาคเอเชีย
ตะวนัออก 

พนกังานในองคก์รพหุ
วฒันธรรมท่ีมีเพศ อาย ุ
ต าแหน่ง สัญชาติ  ปีท่ี
ท างานร่วมกบัองคก์รท่ี
แตกต่างกนัไม่มีความ
ผกูพนัองคก์รของพนกังาน
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ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั Research 
Method 

กลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใชใ้นการศึกษา 

ผลการศึกษา 

บริหารกบั
ความผกูพนั
องคก์รของ
พนกังานใน
องคก์รพหุ-
วฒันธรรม 
ABC 

จ านวน 1,100 
คน 

แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ แต่
ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั
มีความผกูพนัองคก์รของ
พนกังาน ดา้นความ
ตอ้งการคงอยูใ่นองคก์ร
ต่อไปแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ 

13 ภาวะผูน้ า
แบบบารมี 
และการจูงใจ
ของผูน้ าทีม
บริหารท่ีมีผล
ต่อแรงจูงใจ
ในกาท างาน 
ความพงึ
พอใจในงาน 
ความผกูพนั
ต่อองคก์ร 
และการรับรู้
ประสิทธิ-
ภาพของทีม
บริหารใน
ธุรกิจผูผ้ลิต
ไฟฟ้าขนาด
เลก็: ระบบ
โคเจเนอ-
เรชัน่ 

ภวภทัร  
ภทัรหิรัญ-
กนก (2548) 

เชิง
คุณภาพ 

ผูน้ าทีมบริหาร 
และทีมบริหาร
ของธุรกิจผลิต
ไฟฟ้าขนาดเลก็ 
แบบโคเจเนอ-
เรชัน่ จ านวน 
11 บริษทั 
ประกอบดว้ย
ผูน้ าทีมบริหาร
จ านวน 11 คน 
และทีมบริหาร
จ านวน 32 คน 

ผูน้ าทีมบริหารของธุรกิจ
ไฟฟ้าขนาดเลก็มี
คุณลกัษณะของภาวะผูน้ า
แบบบารมีในทุกดา้นอยูใ่น
ระดบัสูง โดยมีคุณลกัษณะ
ท่ีมีคะแนนร้อยละสูงท่ีสุด
คือ คุณลกัษณะดา้นการ
มุ่งเนน้ผลการด าเนินงาน 
ส่วนคะแนนร้อยละต ่าท่ีสุด
คือ ดา้นการเป็นแรง
บนัดาลใจ และคุณลกัษณะ
ภาวะผูน้ าแบบบารมีดา้น
วิสัยทศัน์ ดา้น
ความสามารถในการ
ตดัสินใจ และดา้นการเป็น
แรงบนัดาลใจของผูน้ าทีม
บริหารมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร 
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ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั Research 
Method 

กลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใชใ้นการศึกษา 

ผลการศึกษา 

14 ภาวะผูน้ ากบั
ความผกูพนั
องคก์รของ
พนกังานใน
กลุ่มเจเนอ-
เรชัน่วาย 
กรณีศึกษา 
บริษทั A 

พิชญา  
โรจนมงคล 
(2561) 

เชิง
ปริมาณ 

พนกังานใน
กลุ่มเจเนอ-
เรชัน่วายท่ี
ท างานเป็น
พนกังานบริษทั 
A 

การรับรู้ภาวะผูน้ าของกลุ่ม
เจเนอเรชัน่วายในบริษทั A 
แสดงใหเ้ห็นวา่ โดย
ภาพรวมค่าเฉล่ียของ
ลกัษณะทางกาย สติปัญญา
และความรู้ความสามารถ 
บุคลิกภาพ ทกัษะทาง
เทคนิคท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
รวมถึงลกัษณะทางสังคม
และการมีปฏิสัมพนัธ์ อยู่
ในระดบัสูง นอกจากน้ี 
ความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานบริษทั A โดย
ภาพรวมยงัมีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมาก 

15 การศึกษา
ความสัมพนั
ธ์ของภาวะ
ผูน้ าแบบ
สร้างความ
เปล่ียนแปลง 
ท่ีส่งผลต่อ
ความพึงพอ-
ใจในงาน
และความ
ผกูพนัต่อ
องคก์าร 

สุกฤษฎ์ิ 
ขวญัเมือง 
(2559) 

เชิง
ปริมาณ 

ขา้ราชการ
สังกดัส านกั-
งานเขต
กรุงเทพมหา-
นคร จ านวน 
380 คน 

กลุ่มตวัอยา่งของขา้ราชการ
สังกดักรุงเทพมหานครได้
ประเมินภาวะผูน้ าแบบ
สร้างความเปล่ียนแปลง
ของผูว้า่ราชการ
กรุงเทพมหานครโดย
รวมอยูใ่นระดบัสูง กลุ่ม
ตวัอยา่งมีความพึงพอใจใน
งานโดยรวมอยูใ่น 
ระดบัสูง กลุ่มตวัอยา่งมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารโดย
รวมอยูใ่นระดบัสูง 
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ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั Research 
Method 

กลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใชใ้นการศึกษา 

ผลการศึกษา 

ของขา้ราช-
การสังกดั
กรุงเทพมหา-
นคร 

16 การศึกษา
ผลกระทบ
ดา้นภาวะ
ผูน้ าท่ีมี
อิทธิพลต่อ
ความผกูพนั
ต่อองคก์าร: 
กรณีศึกษา 
กองพสัดุ
เช้ือเพลิง 
กรมช่าง
อากาศ 

วิทยา ด ารง-
เกียรติชยั 
และประพิม-
พรรณ ล่ิม-
สุวรรณ์ 
(2559) 

เชิง
ปริมาณ 

ขา้ราชการ 
ยกเวน้ต าแหน่ง
ตั้งแต่หัวหนา้
ฝ่ายและ
หวัหนา้แผนก
ขึ้นไป 
ลูกจา้งประจ า
และพนกังาน
ราชการ กอง
พสัดุเช้ือเพลิง 
กรมช่างอากาศ 
จ านวน 194 คน 

บุคลากรส่วนใหญ่รับรู้วา่
ผูบ้งัคบับญัชาของตน มี
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน
โดยรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง ภาวะผูน้ าแบบปล่อย
ตามสบายอยูใ่นระดบัปาน
กลาง และความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรอยูใ่น
ระดบัปานกลาง บุคลากร
ส่วนใหญ่มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารโดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง 

17 CHANGE 
OF THE 
LEADER IN 
AN 
ORGANI-
SATION 
AND ITS 
IMPACT 
ON 
EMPLOYEE 

Glenda V. 
Gilkes 
(2019) 

เชิง
คุณภาพ
และเชิง
ปริมาณ 

กลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 51 คน
ไดรั้บการ
คดัเลือกจาก
สถาบนัการเงิน
สองแห่งใน
บาร์เบโดส 

เม่ือมีการเปล่ียนแปลงท่ี
ไม่ไดว้างแผนไว ้ระดบัการ
เลิกจา้งของพนกังานมกัจะ
เพิ่มขึ้น ความผกูพนัของ
พนกังานกบัองคก์รอาจ
ลดลง เน่ืองจากพวกเขา
รู้สึกกลวักบัส่ิงท่ีไม่
แน่นอน โดยเฉพาะอยา่งยิง่
เม่ือพวกเขาตอ้งพิจารณา
อนาคตทั้งในระดบัอาชีพ
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ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั Research 
Method 

กลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใชใ้นการศึกษา 

ผลการศึกษา 

ENGAGE-
MENT 

และชีวิตส่วนตวัภายใน
องคก์ร หากพนกังานมี
โอกาสเติบโตในองคก์ร
และไดรั้บค าแนะน าให้
พฒันาทกัษะหรือขยายงาน 
อาจเกิดความกงัวลวา่การ
เปล่ียนแปลงอาจส่งผล
กระทบต่อแผนการ
เหล่านั้น 

18 Impact of 
Transforma-
tional 
Leadership 
on Work 
Engagement: 
The 
Mediating 
Role of 
Psychologi-
cal 
Empower-
ment and 
Knowledge 
Sharing 

HOSSEN, 
Mohammad 
Awal (2022) 

เชิง
คุณภาพ 

คณาจารย์
จ านวน 258 คน 
ปฏิบติังานใน 
26 ภาควิชา 
ภายใต ้7 คณะ 

เม่ือเกิดการเปล่ียนแปลง
โดยไม่ไดว้างแผน ระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานจะลดลง เป็น
ความจริงท่ีวา่ความผกูพนั
ของพนกังานอาจลดลง
เน่ืองจากระดบัความกลวั
ต่อส่ิงท่ีไม่รู้ 

19 Leadership 
And 
Employee 
Engagement 

Kevin 
O’Brien 
Grant (2019) 

เชิง
ปริมาณ 

ผูน้ าธุรกิจ
ระดบัสูง 6 คน
ของบริษทั
ประกนัภยัแห่ง

ผูน้ าทั้ง 6 คนเห็นตรงกนัวา่
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่ง
ผูน้ ากบัพนกังาน ซ่ึงเนน้
การเคารพ ไวว้างใจ และ
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ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั Research 
Method 

กลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใชใ้นการศึกษา 

ผลการศึกษา 

หน่ึงใน
ฟลอริดา 

ความเป็นมิตร เป็นปัจจยั
ส าคญัในการส่งเสริมการมี
ส่วนร่วม โดยเฉพาะใน
บริษทัขนาดเลก็ ผูน้ าท่ี
เขา้ถึงได ้ซ่ือสัตย ์และใส่ใจ
พนกังานจะสร้างความ
ไวว้างใจ กระตุน้ให้
พนกังานท างานอยา่งเตม็ท่ี 
และควรส่ือสารเชิงบวก รับ
ฟัง และใหก้ าลงัใจเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน 

20 The impact 
of different 
Leadership 
style 
employee 
engagement 
in and 
organization 
undergoing 
change 

Yusuf 
Mahomed 
(2016) 

เชิง
ปริมาณ 

พนกังานทุกคน
ภายในธุรกิจ
เน่ืองจากหน่วย
ธุรกิจทั้งหมด
อยูภ่ายใตก้าร
ริเร่ิมการ
เปล่ียนแปลง
องคก์ร 

ความผกูพนัของพนกังาน
สัมพนัธ์กบัรูปแบบความ
เป็นผูน้ าท่ีโดดเด่น ทั้งภาวะ
ผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนและ
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
สามารถขบัเคล่ือนการมี
ส่วนร่วมของพนกังานได ้
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน
เนน้การใหร้างวลัซ่ึงช่วย
สร้างความร่วมมือและ
กระตุน้ใหพ้นกังานมีส่วน
ร่วมในการท างาน ขณะท่ี
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
มุ่งเนน้ความเป็นอยูท่ี่ดีของ
พนกังาน สร้างแรงบนัดาล
ใจและความรู้สึกเป็น
เจา้ขององคก์ร 
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ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั Research 
Method 

กลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใชใ้นการศึกษา 

ผลการศึกษา 

21 A Thematic 
Analysis on 
“Employee 
Engagement 
in IT 
Companies 
from the 
Perspective 
of Holistic 
Well‑being 
Initiatives” 

S. 
Rajashekar · 
Alka Jain 
(2023) 

เชิง
คุณภาพ 

พนกังานไอที
ระดบัอาวุโส 
10 คน มี
ประสบการณ์
ท างานใน
องคก์รเดียวกนั
อยา่งนอ้ย 5 ปี 

ปัจจยัท่ีขบัเคล่ือนการมี
ส่วนร่วมของพนกังาน 
ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ความเป็นผูน้ า 
ทีมและเพื่อนร่วมงาน 
ค่าตอบแทน การฝึกอบรม
และการพฒันาอาชีพ 
นโยบายองคก์ร และความ
เป็นอยูท่ี่ดีในท่ีท างาน 

22 The 
influence of 
ethical 
Leadership 
and climate 
on employee 
work 
engagement 

Nelson 
Gwamanda 
and Bright 
Mahembe 
(2023) 

เชิง
ปริมาณ 

พนกังานบริษทั
รักษาความ
ปลอดภยัท่ี
ไดรั้บการ
คดัเลือกใน
ซิมบบัเว 318 
คน 

ผูน้ าท่ีมีจริยธรรมก าหนด
นโยบาย พฒันาแนวปฏิบติั 
ค่านิยม และขั้นตอนท่ี
ส่งเสริมบรรยากาศทาง
จริยธรรม และมีแนวโนม้ท่ี
จะบงัคบัใชน้โยบายและ
แนวปฏิบติัท่ีสอดคลอ้งกบั
ค่านิยมเหล่าน้ี พวกเขา
สร้างวฒันธรรมท่ี
สนบัสนุนพฤติกรรมท่ีมี
จริยธรรม ส่งเสริมความ
เป็นธรรมและการปฏิบติั
ต่อพนกังานอยา่งเท่าเทียม
กนั ใหพ้นกังานมีอิสระใน
การตดัสินใจท่ีส าคญั 
ส่ือสารกบัผูต้ามอยา่ง
ต่อเน่ือง แสดงความห่วงใย 
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ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั Research 
Method 

กลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใชใ้นการศึกษา 

ผลการศึกษา 

และค านึงถึงความตอ้งการ
ของพนกังาน การศึกษา
คร้ังน้ีแสดงให้เห็นวา่การ
พฒันาภาวะผูน้ าท่ีมี
จริยธรรมและการรักษา
บรรยากาศดา้นจริยธรรม
เชิงบวกมีผลกระทบส าคญั
ต่อการส่งเสริมการมีส่วน
ร่วมในการท างานของ
พนกังาน 

23 Leadership 
practices 
influencing 
stakeholder 
satisfaction 
in Thai 
SMEs 

Gayle C. 
Avery, 
Suparak 
Suriyankiet- 
kaew (2014) 

เชิง
ปริมาณ 

ผูจ้ดัการจาก 
SMEs 
ประเทศไทย 
จ านวน 
439 คน 

ปัจจยัทั้งหมดส่งผลต่อ
ภาพรวมความพึงพอใจของ
ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ยกเวน้
ปัจจยัดา้นการมีอิสรภาพ
จากผูอ่ื้น (financial market 
orientation) โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่ องคก์รท่ีใชภ้าวะ
ผูน้ าแบบยัง่ยนืมากขึ้น จะมี
แนวโนม้ท่ีภาพรวมความ
พึงพอใจของผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียสูงขึ้นตามไปดว้ย 

24 Leadership 
Strategies to 
Increase 
Employee 
Engagement 

Christine 
Garza (2018) 

เชิง
คุณภาพ 

ผูน้ าหรือ
ผูจ้ดัการธุรกิจ
ขนาดเลก็ท่ี
ตั้งอยูใ่น
ภูมิภาคตะวนั-
ตกเฉียงใตข้อง
สหรัฐอเมริกา 

65% ของผูน้ าธุรกิจขนาด
เลก็ในภูมิภาคตะวนัตก
เฉียงใตข้องสหรัฐอเมริกา
ระบุวา่ไม่มีการน ากลยทุธ์
การมีส่วนร่วมของ
พนกังานมาใชเ้พื่อลด
ผลกระทบจากการขาด
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ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั Research 
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กลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใชใ้นการศึกษา 

ผลการศึกษา 

ความกระตือรือร้นของ
พนกังาน การศึกษาน้ีใช้
ทฤษฎีองคก์รของ Weber 
เพื่อส ารวจกลยทุธ์ท่ีผูน้ า
บางคนใชเ้พื่อเพิ่มการมี
ส่วนร่วมของพนกังาน 

25 Drivers of 
Employee 
Engagement: 
The Role of 
Leadership 
Style 

Sapna Popli, 
Irfan A. 
Rizvi (2016) 

เชิง
คุณภาพ 

พนกังานส่วน
หนา้ในองคก์ร
ท่ีไดรั้บเลือกทั้ง 
5 แห่งซ่ึงตั้งอยู่
ในเขตเมือง
หลวงของเดลี 

ภาวะผูน้ าแบบการ
เปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ า
แบบการแลกเปลี่ยนมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
การมีส่วนร่วมของ
พนกังานผลการวิจยั
ช้ีใหเ้ห็นถึงความส าคญัของ
การใชภ้าวะผูน้ าทั้งสอง
แบบร่วมกนัในการส่งเสริม
การมีส่วนร่วมของ
พนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ขอ้เสนอของ Bass (1985) 
ท่ีแนะน าวา่การใชท้ั้งสอง
สไตลอ์ยา่งเหมาะสมจะให้
ผลลพัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพ
สูงสุด 

26 How can 
leaders 
achieve high 
employee 
engagement? 

Xu, Jessica; 
Helena 
Cooper 
Thomas 
(2011) 

เชิง
คุณภาพ 

employees 
working at a 
large New 
Zealand-based 
insurance 
company. In 

งานวิจยัน้ียนืยนัวา่
พฤติกรรมความเป็นผูน้ า 
(สนบัสนุนทีม ปฏิบติังาน
อยา่งมีประสิทธิผล และ
แสดงออกถึงความซ่ือสัตย)์ 
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
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ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั Research 
Method 

กลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใชใ้นการศึกษา 

ผลการศึกษา 

April 2008, 
261 direct 
reports (among 
other 
colleagues) 
were invited to 
provide ratings 
for their 
immediate 
managers 

การมีส่วนร่วมของผูต้าม 
โดยพฤติกรรมผูน้ าท่ีเนน้
ไปท่ีการสนบัสนุนและ
พฒันาทีมเป็นส่ิงท่ีท าให้
เกิดความผกูพนัระหวา่ง
ผูน้ าและผูต้ามอยา่งชดัเจน 

27 Leadership 
Styles and 
Job 
Satisfaction 

Asghar 
Saima, Oino 
Isaiah (2017) 

เชิง
ปริมาณ 
 

กลุ่มตวัอยา่ง
เป็นพนกังาน
จากร้านคา้ปลีก
ในเมืองสลาวห์ 
สหราชอาณา-
จกัร จ านวน 
270 คน 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
ส่งผลเชิงบวกต่อความพึง
พอใจในงานของพนกังาน 
นอกจากน้ีแลว้ยงัพบวา่
รูปแบบความเป็นผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียนมีผลกระทบ
เลก็นอ้ยต่อความพึงพอใจ
ในงาน ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่
ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นใน
ภาคการคา้ปลีกในเมือง
สลาวห์ สหราชอาณาจกัร 

29 Leadership 
Styles and 
Employee 
Job 
Satisfaction: 
A Case of 

Nteboheng 
Patricia 
Mefi, 
Samson 
Nambei 

เชิง
ปริมาณ 

เจา้หนา้ท่ีทาง
วิชาการจ านวน 
80 คนจาก
วิทยาเขตอิบิกา 
มหาวิทยาลยั 
วอลเตอร์ ซิซูลู 

ผูต้อบแบบสอบถาม
จ านวนหน่ึงเลือกท่ีจะเป็น
กลางในการประเมิน
รูปแบบความเป็นผูน้ า 
ในขณะท่ีผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่
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ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั Research 
Method 

กลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใชใ้นการศึกษา 

ผลการศึกษา 

Head of 
Departments 
in Walter 
Sisulu 
University. 

Asoba 
(2021) 

ระบุวา่รูปแบบความเป็น
ผูน้ าแบบประชาธิปไตย
และการเปล่ียนแปลงจะมี
ผลต่อความพึงพอใจในงาน
มาก 

30 The Impact 
of Leader-
ship Styles 
on 
Employee's 
Job 
Satisfaction 

Abdul 
Muttalib, 
Muhammad 
Danish, 
Abdul 
Wahid Zehri 

เชิง
ปริมาณ 

กลุ่ มตัวอย่ า ง
จ านวน 286 คน
จากสถาบนั 
การศึกษา 
ระดบัอุดม 
ศึกษา ท่ีอยู่ ใน
เมืองเควตตา  

ผลการศึกษาพบวา่รูปแบบ
ความเป็นผูน้ าท่ีมีจริยธรรม
เป็นส่ิงส าคญัในการสร้าง
ความพึงพอใจในงานใน
องคก์ร จริยธรรมเป็นปัจจยั
ท่ีส าคญัมากส าหรับความ
พึงพอใจในงานใน
สถาบนัการศึกษา
ระดบัอุดมศึกษาในเมือง
เควตตา รูปแบบความเป็น
ผูน้ าอ่ืนๆ เช่น ผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียน และผูน้ าการ
รับใช ้ก็มีความส าคญัใน
การสร้างความพึงพอใจใน
งานเช่นกนั 
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บทที ่3 
วิธีกำรด ำเนินกำรวิจัย 

 
 

3.1 กรอบแนวคิดงานวิจัย 

 
 
3.2 สมมติฐานงานวิจัย 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัภาวะผูน้ าดั้งเดิม มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานโรงงานผลิต
ของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 

สมมติฐานท่ี 2  ปัจจยัภาวะผูน้ าดั้งเดิม มีผลต่อความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย
ของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 

สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน
โรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 

ภาวะผู้นำดั้งเดิม 

ภาวะผู้นำแบบ
แลกเปลี่ยน 

ภาวะผู้นำด้านวิสัยทัศน ์

ภาวะผู้นำโดยธรรมชาต ิ

ความพึงพอใจของ
พนักงาน 

ความพึงพอใจของผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย 

ตัวแปรอิสระ 
(Independent Variables) 

ตัวแปรตาม 
(Dependent Variables) 
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สมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน มีผลต่อความพึงพอใจของผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 

สมมติฐานท่ี 5 ปัจจัยภาวะผูน้ าด้านวิสัยทัศน์ มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน
โรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 

สมมติฐานท่ี 6 ปัจจยัภาวะผูน้ าด้านวิสัยทศัน์ มีผลต่อความพึงพอใจของผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 

สมมติฐานท่ี 7 ปัจจัยภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ  มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน
โรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 

สมมติฐานท่ี 8 ปัจจยัภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ มีผลต่อความพึงพอใจของผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 
 
 

3.3 แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการศึกษา 
งานวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) มีการก าหนดขอบเขตดงัน้ี 
1. ประชากรคือ พนักงานโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร 

จงัหวดัปทุมธานี 
2. เน่ืองจากจ านวนประชากรน้อยกว่าก าหนด และเพื่อให้สามารถน ามาวิเคราะห์ทาง

สถิติได ้ดงันั้นการวิจยัคร้ังน้ีจึงเป็นการเก็บขอ้มูลทั้งประชากร จ านวน 214 คน 
3. เน้ือหาการศึกษาคือลกัษณะของภาวะผูน้ าทั้ง 4 แบบ 
4. ใช้ระยะเวลาในการแจกแบบส ารวจศึกษาคือ เดือน พฤษภาคม 2567 รวมทั้งส้ิน 1 

เดือน 
 
 

3.4 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา 
เค ร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูลคือ แบบสอบถาม ท่ีเป็นรูปแบบกระดาษ 

(ออฟไลน์) เร่ือง “การศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน: กรณีศึกษาพนักงาน
โรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จังหวดัปทุมธานี” แบบสอบถามนี้
ดดัแปลงมาจากงานวิจยัลิขสิทธิข์อง รศ.ดร. สุภรกัษ์ สุริยนัเกียรติแก้ว ภายในแบบสอบถาม
ประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงัน้ี 
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ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นค าถามทัว่ไปดา้นประชากรศาสตร์
ของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา และรายได้ โดยเป็นแบบสอบถาม
แบบเลือกตอบ (Checklist) และแบ่งการใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามก าหนด (Nominal Scale) 
จ านวน 1 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ และขอ้มูลประเภทจดัล าดบั (Ordinal Scale) จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ อาย ุระดบั
การศึกษา และรายได ้

ส่วนท่ี 2 ลักษณะภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์กร : ตัวแปรอิสระ 
(Independent Variables) เป็นค าถามเก่ียวกับภาวะผู ้น าทั้ ง 4 แบบ ได้แก่ ผู ้น าดั้ งเดิม ผู ้น าแบบ
แลกเปล่ียน ผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ และผูน้ าโดยธรรมชาติ รวมทั้งส้ิน 23 ขอ้ 

ส่วนท่ี 3 ความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย เป็นค าถามท่ีสอบถามความพึงพอใจ
เม่ือเปรียบเทียบกบัคู่แข่ง รวมทั้งส้ิน 4 ขอ้ 

ส่วนท่ี 4 ความพึงพอใจของพนกังาน มีทั้งส้ิน 3 ขอ้ 
แบบสอบถามส่วนท่ี 2 ส่วนท่ี 3 และส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามใชม้าตราส่วนประเมิน

ค่า (Likert Scale) โดยใหเ้ลือกประเมินค่า 5 ระดบัดงัตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 3.1 เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเกีย่วกบัลกัษณะผู้น าท่ีส่งผลต่อ
การด าเนินงานขององค์กร ส่วนท่ี 3 ความพึงพอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ส่วนท่ี 4 ความพึงพอใจ
ของพนักงาน  

ระดับคะแนน ความหมาย 
5 คะแนน เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
4 คะแนน เห็นดว้ย 
3 คะแนน ไม่แน่ใจ 
2 คะแนน ไม่เห็นดว้ย 
1 คะแนน ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 
การแปลผล (Interpretation) ของค่าเฉล่ียในการวิเคราะห์ขอ้มูล มีสูตรการค านวณช่วง

ของระดบัคะแนนแต่ละช่วงและค าอธิบายส าหรับแต่ละชั้น (พิมพา หิรัญกิตติ, 2552) ดงัน้ี 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =
ค่าสูงสุด − ค่าต ่าสุด

จ านวนชั้นท่ีตอ้งการ
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=
5 − 1

5
 

 
= 0.8 

การแปลขอ้มูลของส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะผูน้ าท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์กร 
ส่วนท่ี 3 ความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และส่วนท่ี 4 ความพึงพอใจของพนักงาน มีเกณฑ์
การแปลผลของขอ้มูล ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3.2 เกณฑ์การแปลผลข้อมูลส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะผู้น าท่ีส่งผลต่อการ
ด าเนินงานขององค์กร ส่วนท่ี 3 ความพึงพอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และส่วนท่ี 4 ความพึงพอใจ
ของพนักงาน 

ความกว้างของอนัตรภาคช้ัน 
ค าอธิบายส าหรับแปรผล 
ระดับความเห็นด้วย 

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

 
 

3.5 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลการศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน: 

กรณีศึกษาพนกังานโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานีเพื่อ
น ามาวิเคราะห์และเพื่อให้การวิจยัมีความสมบูรณ์ ผูวิ้จยัไดมี้การด าเนินการเก็บขอ้มูลตามขั้นตอน
ดงัต่อไปน้ี 
 

3.5.1  การเกบ็รวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  
ขอ้มูลปฐมภูมิคือขอ้มูลท่ีรวบรวมจากการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยตรง โดยการวิจยัคร้ัง

น้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ ท่ีใชแ้บบสอบถามในการเก็บขอ้มูล แลว้น าขอ้มูลเหล่าน้ีมาวิเคราะห์ดว้ย
โปรแกรมสถิติส าเร็จรูป SPSS 
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3.5.2  การเกบ็รวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
การเก็บขอ้มูลทุติยภูมิท าโดยการหาขอ้มูลจากหนังสือวิชาการ บทความทางวิชาการ 

วารสารวิชาการ วิทยานิพนธ์ รายงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต 
 
 

3.6  การวิเคราะห์ข้อมูลและประมวลผล 
การวิเคราะห์ขอ้มูลจากการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เม่ือผูว้ิจยัรวบรวม

และตรวจเช็คความถูกต้องของข้อมูลจากแบบสอบถามแล้ว จากนั้นท าการวิเคราะห์ข้อมูลผ่าน
โปรแกรมสถิติส าเร็จรูป SPSS และแปลผลควบคู่กบัการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม ดงัน้ี 
 

3.6.1  การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic Analysis) 
การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป ไดแ้ก่ ขอ้มูลทางดา้นประชากรศาสตร์ ภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อ

การด าเนินงานขององคก์ร ความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และความพึงพอใจของพนักงาน 
โดยใช้สถิติพื้นฐานซ่ึงประกอบด้วย การวิเคราะห์ความถ่ี (Frequency) การวิเคราะห์ร้อยละ 
(Percentage) การวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย (Mean) และการวิเคราะห์ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ ช่วงอายุ ช่วงระดับ
การศึกษา และช่วงรายไดต้่อเดือน วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ีและร้อยละ 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานขององคก์ร 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังาน 

 
3.6.2  การวิเคราะห์เชิงอนุมาน (Inferential Statistic Analysis) 
การวิเคราะห์ข้อมูลจากการใช้สถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะห์

สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมั่น (Reliability) การวิเคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Correlation) และการ
วิเคราะหก์ารถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple Linear Regression) โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
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บทที ่4 
ผลกำรศึกษำ 

 
 

การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาอิทธิพลของความเป็นผูน้ าท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ
ของพนักงานโรงงานผลิตของเล่นในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี รวมถึงศึกษาว่า
ความเป็นผูน้ ามีอิทธิพลอย่างไรต่อความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ีเก่ียวขอ้งกบัโรงงานผลิต
ของเล่นในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 

การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชว้ิธีการวิจยัเชิงส ารวจ 
(Survey Research) มีวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) จากพนักงาน
โรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี ทุกคน จ านวน 214 คน 
ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และการวิเคราะห์สมการ
ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) ดงัน้ี 

4.1 ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ 
4.2 การวิเคราะห์ลกัษณะภาวะผูน้ า 
4.3 ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 
4.4 ความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Satisfaction) 
4.5 การทดสอบสมมติฐาน 

 
 

4.1  ลกัษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร์ 
ผู ้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร์ของพนักงาน

โรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี ทุกคน ไดแ้ก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษาสูงสุด และรายได้ต่อเดือน โดยสรุปและน าเสนอในรูปแบบของตารางแสดงผล
จ านวนและร้อยละของผูเ้ขา้ร่วมวิจยั ดงัตารางท่ี 4.1 - 4.4 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้เข้าร่วมวิจัย จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 64 29.9 
หญิง 150 70.1 
รวม 214 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.1 พบว่าผูเ้ขา้ร่วมวิจยัส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อย

ละ 70.1 รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 29.9 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้เข้าร่วมวิจัย จ าแนกตามช่วงอายุ 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
25 – 34 ปี 86 40.2 
35 – 44 ปี 76 35.5 
45 – 54 ปี 44 20.6 

55 ปีขึ้นไป 8 3.7 
รวม 214 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.2 พบว่าผูเ้ขา้ร่วมวิจยัส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 25 - 34 ปี ซ่ึงมีจ านวน 86 

คน คิดเป็นร้อยละ 40.2 รองลงมาคือช่วงอาย ุ35 - 44 ปี จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 35.5 ถดัมาเป็น
ช่วงอาย ุ45 - 54 ปี จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 20.6   และนอ้ยท่ีสุดคือช่วงอาย ุ55 ปีขึ้นไป จ านวน 
8 คน คิดเป็นร้อยละ 3.7 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้เข้าร่วมวิจัย จ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 

ระดับการศึกษาสูงสุด จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 160 74.8 

ปริญญาตรี 54 25.2 
ปริญญาโท 0 0.0 
ปริญญาเอก 0 0.0 

รวม 214 100.0 
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จากตารางท่ี 4.3 พบว่าผูเ้ขา้ร่วมวิจยัส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี 
จ านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 74.8 รองลงมาส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 54 คน คิดเป็น
ร้อยละ 25.2 และไม่มีผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่ีจบการศึกษาระดบัปริญญาโทและปริญญาเอก 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้เข้าร่วมวิจัย จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 20,000 บาท 158 73.8 
20,001 – 40,000 บาท 44 20.6 
40,001 – 60,000 บาท 9 4.2 
60,001 – 80,000 บาท 2 0.9 

80,001 บาท ขึ้นไป 1 0.5 
รวม 214 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.4 พบว่าผูเ้ขา้ร่วมวิจยัส่วนใหญ่มีรายไดต้่อเดือน น้อยกว่า 20,000 บาท 

จ านวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 73.8 รองลงมามีรายได ้20,001 – 40,000 บาท จ านวน 44 คน คิดเป็น
ร้อยละ 20.6 ถดัมามีรายได้ 40,001 – 60,000 บาท จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 4.2 ถดัมามีรายได้ 
60,001 – 80,000 บาท จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.9 และสุดท้ายมีรายได้ 80,001 บาท ขึ้นไป 
จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 
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4.2 การวิเคราะห์ลกัษณะภาวะผู้น า 
การวิเคราะห์ระดบัภาวะผูน้ าของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรม 

นวนคร จงัหวดัปทุมธานี ในด้านต่างๆ ประกอบด้วย ผูน้ าดั้งเดิม ผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ผูน้ าด้าน
วิสัยทศัน์ และผูน้ าโดยธรรมชาติ โดยหาค่าเฉล่ีย (x ̄) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยมีผล
ดงัต่อไปน้ี 

จากผลการวิเคราะห์ระดบัภาวะผูน้ าดั้งเดิมของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขต
อุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี สามารถสรุปไดว้่า ภาพรวมระดบัภาวะผูน้ าดั้งเดิม ค่าเฉล่ีย 
(x ̄) = 4.01 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) = 0.552 ปัจจยัย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ อ านาจในการสั่ง
การ (x ̄ = 4.13, S.D. = 0.753) ปัจจยัย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ อ านาจและการควบคุมของผูน้ า (x ̄ = 
3.79, S.D. = 0.833) สรุปวา่ระดบัภาวะผูน้ าดั้งเดิมในโรงงานน้ีถูกประเมินโดยรวมวา่อยูใ่นระดบัมาก 
โดยมีอ านาจในการสั่งการเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด ขณะท่ีอ านาจและการควบคุมของผูน้ า
มีค่านอ้ยท่ีสุดในปัจจยัท่ีวิเคราะห์ 

จากผลการวิเคราะห์ระดบัภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึง
ในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี สามารถสรุปได้ว่า ภาพรวมระดับภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียน ค่าเฉล่ีย (x ̄) = 3.81 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) = 0.671 ปัจจยัย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด
คือ ความรับผิดชอบต่อเป้าหมายท่ีตกลงร่วมกนั (x ̄ = 4.11, S.D. = 0.769) ปัจจยัยอ่ยท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด
คือ การให้รางวลัตามขอ้ตกลง (x ̄ = 3.50, S.D. = 1.019) สรุปว่าระดบัภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนใน
โรงงานน้ีถูกประเมินโดยรวมว่าอยู่ในระดบัมาก โดยมีความรับผิดชอบต่อเป้าหมายท่ีตกลงร่วมกนั
เป็นปัจจัยท่ีมีความส าคัญมากท่ีสุด ขณะท่ีการให้รางวลัตามข้อตกลงมีค่าน้อยท่ีสุดในปัจจัยท่ี
วิเคราะห ์

จากผลการวิเคราะห์ ระดบัภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึง
ในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x ̄=3.73, S.D.=0.647) 
โดยพนักงานส่วนใหญ่เห็นว่าปัจจัยด้านความรับผิดชอบต่อการบรรลุวิสัยทัศน์  ( x ̄=3.92, 
S.D.=0.860) ความผูกพันของพนักงาน (x ̄=3.79, S.D.=0.834) วิสัยทัศน์เป็นตัวก ากับพฤติกรรม 
(x ̄=3.77, S.D.=0.790) การมีส่วนร่วมในวิสัยทศัน์ (x ̄=3.77, S.D.=0.772) การแบ่งปันเร่ืองราวก่อน
การตดัสินใจ (x ̄=3.65, S.D.=0.811) และการกระจายอ านาจ (x ̄=3.48, S.D.=0.912) มีความสัมพนัธ์
ตามล าดบั 

จากผลการวิเคราะห์ระดบัภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงใน
เขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี สามารถสรุปไดว้า่ ภาพรวมระดบัภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 
ค่าเฉล่ีย (x ̄) = 3.73 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) = 0.647 ปัจจัยย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือความ
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รับผิดชอบต่อการบรรลุวิสัยทัศน์ (x ̄ = 3.92, S.D. = 0.860) ปัจจัยย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ การ
กระจายอ านาจ (x ̄ = 3.48, S.D. = 0.912) สรุปว่าระดับภาวะผูน้ าด้านวิสัยทัศน์ในโรงงานน้ีถูก
ประเมินโดยรวมว่าอยู่ในระดับมาก โดยมีความรับผิดชอบต่อการบรรลุวิสัยทศัน์เป็นปัจจยัท่ีมี
ความส าคญัมากท่ีสุด ขณะท่ีการกระจายอ านาจมีค่านอ้ยท่ีสุดในปัจจยัท่ีวิเคราะห์ 

จากผลการวิเคราะห์ระดบัภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึง
ในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จังหวดัปทุมธานี สามารถสรุปได้ว่า ภาพรวมระดับภาวะผูน้ าโดย
ธรรมชาติ ค่าเฉล่ีย (x ̄) = 3.88 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) = 0.644 ปัจจยัย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 
การท างานเป็นทีม (x ̄ = 4.14, S.D. = 0.716) ปัจจยัย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ การกระจายอ านาจ (x ̄ = 
3.51, S.D. = 1.019) สรุปว่าระดบัภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติในโรงงานน้ีถูกประเมินโดยรวมว่าอยู่ใน
ระดบัมาก โดยมีการท างานเป็นทีมเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด ขณะท่ีการกระจายอ านาจมีค่า
นอ้ยท่ีสุดในปัจจยัท่ีวิเคราะห์ 
 
 

4.3 การวิเคราะห์ระดับความพงึพอใจของพนักงาน 
การวิเคราะห์ระดบัความพึงพอใจของพนักงานโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขต

อุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี ท่ีเก่ียวขอ้งกับภาวะผูน้ า โดยหาค่าเฉล่ีย (x ̄) และค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) แสดงผลดงัน้ี 

จากผลการวิเคราะห์ระดบัความพึงพอใจของพนกังานโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงใน
เขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี สามารถสรุปได้ว่า ภาพรวมระดับความพึงพอใจของ
พนกังาน ค่าเฉล่ีย (x ̄) = 3.92 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) = 0.686 ปัจจยัย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 
ความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน (x ̄ = 3.99, S.D. = 0.813) ปัจจยัย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ความพึง
พอใจต่อองค์กร (x ̄ = 3.82, S.D. = 0.754) สรุปว่าระดบัความพึงพอใจของพนักงานในโรงงานน้ีถูก
ประเมินโดยรวมว่าอยู่ในระดบัมาก โดยมีความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญั
มากท่ีสุด ขณะท่ีความพึงพอใจต่อองคก์รมีค่านอ้ยท่ีสุดในปัจจยัท่ีวิเคราะห์ 
 
 

4.4 การวิเคราะห์ระดับความพงึพอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
การวิเคราะห์ระดบัความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียของโรงงานผลิตของเล่นแห่ง

หน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี ท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ า โดยหาค่าเฉล่ีย (x ̄) และ
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) แสดงผลดงัน้ี 
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จากผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียของโรงงานผลิตของเล่น
แห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี สามารถสรุปไดว้่า ภาพรวมระดบัความพึง
พอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ค่าเฉล่ีย (x ̄) = 3.78 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) = 0.624 ปัจจยัยอ่ยท่ี
มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ความพึงพอใจของผูจ้ดัจ าหน่าย (x ̄ = 3.82, S.D. = 0.680) ปัจจยัย่อยท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุดคือ ความพึงพอใจของผูถื้อหุ้นและผูผ้ลิต (x ̄ = 3.78) สรุปว่าระดบัความพึงพอใจของผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสียในโรงงานน้ีถูกประเมินโดยรวมวา่อยูใ่นระดบัมาก โดยมีความพึงพอใจของผูจ้ดัจ าหน่าย
เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด ขณะท่ีความพึงพอใจของผูถื้อหุ้นและผูผ้ลิตมีค่าน้อยท่ีสุดใน
ปัจจยัท่ีวิเคราะห์ 
 
 

4.5  การทดสอบสมมติฐาน 
ในการศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน : กรณีศึกษาพนักงาน

โรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี ผูว้ิจยัไดมี้การทดสอบ
สมมติฐานดงัต่อไปน้ี 
 

4.5.1  การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์ของความเช่ือมั่น (Reliability) 
ผูว้ิจยัไดใ้ช้ขอ้มูลท่ีรวบรวมจากพนักงานโรงงานผลิตของเล่นในเขตอุตสาหกรรมน

วนคร จงัหวดัปทุมธานี จ านวน 214 คน มาวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมสถิติส าเร็จรูป SPSS โดยท าการ
ทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ตามวิธีของครอนบาช (Cronbach) เพื่อค านวณค่าสัมประสิทธ์ิ
ความน่าเช่ือถือ(Cronbach’s Alpha Coefficient, ) ในการวัดความสอดคล้องภายใน ( Internal 
Consistency) ของค าถามท่ีเป็นองคป์ระกอบของตวัแปรแต่ละตวั เพื่อตรวจสอบว่าค าถามเหล่านั้นมี
ความสอดคลอ้งกนัมากนอ้ยเพียงใด ซ่ึงใชใ้นการตดัสินใจวา่ค าถามใดควรคงไวห้รือตดัออก โดยใช้
เกณฑก์ารประเมินสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาชตามท่ี ศิริชยั กาญจนวาสี (2554) ไดร้ะบุไว ้

ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาชก าหนดเกณฑ์ความเช่ือมัน่ในระดบัท่ียอมรับไดท่ี้
มากกวา่ 0.7 (Hair, Black, Babin, Anderson & Tatham, 2006, p.137; Nunnally, 1978, p.245)  

ผลจากการทดสอบความน่าเช่ือถือโดยใช้โปรแกรมทางสถิติส าเร็จรูป SPSS ซ่ึงไดค้่า
สัมประสิทธ์ิของความน่าเช่ือถือ ดงัตารางท่ี 4.5 
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ตารางท่ี 4.5 ผลการทดสอบระดับความเช่ือมั่นภายหลงัการท าแบบสอบถามของผู้เข้าร่วมวิจัย 

ปัจจัยท่ีศึกษา 
Cronbach’s Alpha Coefficient 

จากการศึกษาจริง 
1. ภาวะผูน้ าดั้งเดิม  0.821 
2. ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน 0.815 
3. ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 0.870 
4. ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ 0.826 
5. ความพึงพอใจของพนกังาน 0.850 
6. ความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 0.928 
 

จากตารางท่ี 4.5 การทดสอบหาค่า Cronbach’s alpha (ครอนบาชแอลฟา) เป็นการหาค่า
สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ (Coefficient of Reliability) โดยค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาช
ก าหนดเกณฑ์ความเช่ือมั่นในระดับท่ียอมรับได้ท่ีมากกว่า 0.7 ขึ้ นไป ซ่ึงแปรผนัตรงกับความ
น่าเช่ือถือ (สรายุทธ กนัหลง, 2555) ทั้งน้ีจากการทดสอบพบว่าระดบัความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม
ทั้ง 6 ปัจจยั ทุกปัจจยัมีค่าแอลฟามากกว่า 0.7 จึงไดน้ ามาพิจารณาตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้และจากการ
ทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมั่นข้างต้น ท าให้เกิดกรอบงานวิจัยท่ีมีความน่าเช่ือถือจาก
ผูเ้ขา้ร่วมวิจยั ดงัภาพท่ี 4.1 
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ภาพท่ี 4.1 กรอบงานวิจัยท่ีใช้ศึกษาภาวะผู้น าท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานและความพึง
พอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัด
ปทุมธานี ท่ีมีความน่าเช่ือถือ 
 

ดังนั้ นจากการทดสอบความน่าเช่ือถือตามวิธีของครานบาช (Cronbach) โดยการ
ค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ (Coefficient of Reliability) เพื่อวดัความสอดคลอ้งภายใน 
(Internal Consistency) ของปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเป็นองคป์ระกอบของแต่ละปัจจยัท่ีมีค่ามากกว่า 0.7 ซ่ึงมี
สมมติฐาน 8 ขอ้ ดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยด้านภาวะผู ้น าดั้ งเดิมมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน
โรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 

สมมติฐานท่ี 2  ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าดั้งเดิมมีผลต่อความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสียของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 

สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน
โรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 

สมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีผลต่อความพึงพอใจของผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสียของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 

ภาวะผู้นำดั้งเดิม 

ภาวะผู้นำแบบ
แลกเปลี่ยน 

ภาวะผู้นำด้านวิสัยทัศน ์

ภาวะผู้นำโดยธรรมชาต ิ

ความพึงพอใจของ
พนักงาน 

ความพึงพอใจของผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย 

ตัวแปรอิสระ 
(Independent Variables) 

ตัวแปรตาม 
(Dependent Variables) 

H1 
H2 

H4 
H5 
H6 
H7 
H8 

H3 
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สมมติฐานท่ี 5 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน
โรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 

สมมติฐานท่ี 6 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์มีผลต่อความพึงพอใจของผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 

สมมติฐานท่ี 7 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน
โรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 

สมมติฐานท่ี 8 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติมีผลต่อความพึงพอใจของผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 
 

4.5.2 การวิเคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Pearson’s Correlations Coefficient) 
ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการทดสอบสมมติฐานเพื่อหาความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าท่ีมี

ผลต่อความพึงพอใจของพนกังานโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดั
ปทุมธานี โดยการวิเคราะห์ความพึงพอใจของพนักงานและความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
ซ่ึงพบว่าทุกปัจจยัมีค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ (Reliability) มากกว่า 0.7 พร้อมกบัน ามาใชใ้น
การวิเคราะห์โดยใช้สถิติสัมพันธ์ของเพียรสัน เพื่อหาความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระและ  
ตวัแปรตามระหวา่งขอ้มูล ซ่ึงมีสัญลกัษณ์ท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.6 สัญลกัษณ์ท่ีใช้แทนค่าตัวแปรอสิระ (Independent Variables) 

สัญลกัษณ์ แทนค่าตัวแปรอสิระ 
CL ภาวะผูน้ าดั้งเดิม 
TL ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน 
VL ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 
OL ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ 
ES ความพึงพอใจของพนกังาน 
SS ความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

 
ผลการทดสอบเพื่อหาค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระ (Independent Variable) และ

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ระหว่างข้อมูล โดยใช้โปรแกรมทางสถิติส าเร็จรูป SPSS ดัง
ตารางท่ี 4.7 
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ตารางท่ี 4.7 ผลการทดสอบหาความสัมพันธ์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านภาวะผู้น าท่ีมีผลต่อ
ความพงึพอใจของพนักงานและความพึงพอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของโรงงานผลติของเล่นแห่ง
หน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี 
 CL TL VL OL ES SS 
CL 1      
TL .590** 1     
VL .416** 782** 1    
OL .410** .688** .697** 1   
ES .554** .588** .579** .605** 1  
SS .369** .426** .475** .564** .537** 1 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 

 
จากตารางท่ี 4.7 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความสัมพนัธ์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั

ดา้นภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานและความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียของ
โรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี ดว้ยสมมติฐานทางสถิติ 
ดงัน้ี 

สมมติฐานหลกั H0 ปัจจยัด้านปัจจัยด้านภาวะผูน้ าท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กับความพึง
พอใจของพนกังานและความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงใน
เขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 

สมมติฐานรอง H1 ปัจจยัดา้นปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของ
พนักงานและความพึงพอใจของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขต
อุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 

จากสมมติฐานจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ก็ต่อเม่ือค่า Sig. (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 
0.05 ซ่ึงเม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นภาวะผูน้ ากบัความพึงพอใจของพนกังานและ
ความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร 
จงัหวดัปทุมธานี พบวา่แนวคิดดา้นภาวะผูน้ าทั้ง 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าดั้งเดิม (CL) ภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียน (TL) ภาวะผูน้ าด้านวิสัยทัศน์ (VL) และภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ (OL) มีค่า Sig. (2-
tailed) เท่ากับ 0.000 ดังนั้ นจึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 ซ่ึง
หมายความวา่ภาวะผูน้ าทั้ง 4 ปัจจยัมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังาน (ES) และความพึง
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พอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (SS) ของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร 
จงัหวดัปทุมธานีอยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.01 
 

4.5.3 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง(Multiple Linear Regression) 
ผู ้วิจัยได้ด า เ นินการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิง เส้นตรง (Multiple Linear 

Regression) เพื่อทดสอบหาความสัมพนัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ระหว่างตวัแปรอิสระ
ดา้นภาวะผูน้ า 4 ดา้น กบัตวัแปรตาม 2 ดา้น คือ ความพึงพอใจของพนกังาน และความพึงพอใจของผู ้
มีส่วนไดส่้วนเสียของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี
ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.8 สัญลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

สัญลกัษณ์ ความหมายค่าสถิติ 
R ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient 
R2 ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (Coefficient Determination) 
B ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 

Beta ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเป็นรายองค์ประกอบ (Standard 
Solution) 

t ค่าสถิติทดสอบซ่ึงมีการแจกแจงแบบ t 
Sig ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ตารางท่ี 4.9 ปัจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพงึพอใจของพนักงาน 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .709a .502 .493 .489 

a. Predictors: (Constant), CL, TL, VL, OL 
 
จากตารางท่ี 4.9 พบว่าปัจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของ

พนักงานทั้ง 4 ปัจจัยคือ ภาวะผูน้ าดั้ งเดิม (CL) ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (TL) ภาวะผูน้ าด้าน
วิสัยทศัน์ (VL) และภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ (OL) ซ่ึงมีความพึงพอใจของพนกังาน (ES) โดยตวัแปร
ตน้ทั้ง 4 ปัจจยั สามารถเป็นตวัแทนท่ีดีของตวัแปรตามดา้นความพึงพอใจของพนักงาน ร้อยละ 49.3 
(Adjusted R2 = 0.493) ส่วนท่ีเหลืออีกร้อยละ 50.7 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาพิจารณา โดย
มีผลการทดสอบดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรต้นท่ีส่งผลต่อตัวแปรตาม (Dependent Variable) ด้านความ
พงึพอใจของพนักงาน 

Model 
Unstandardized Coefficients 

standardized 
Coefficients T Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) .091 .276  .330 .742 
CL .410 .076 .329 5.426 .000 
TL .011 .094 .011 .121 .904 
VL .229 .089 .216 2.570 .011 
OL .332 .077 .311 4.330 .000 

a. Dependent Variable: ES 
 
จากตารางท่ี 4.10 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึง

พอใจของพนกังาน ดว้ยสมมติฐานทางสถิติ ดงัน้ี 
สมมติฐานหลกั H0 ปัจจยัด้านปัจจัยด้านภาวะผูน้ าท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กับความพึง

พอใจของพนกังานโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 



48 

 

สมมติฐานรอง H1 ปัจจยัดา้นปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ
ของพนกังานโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 

จากสมมติฐานจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ก็ต่อเม่ือค่า Sig. มีค่านอ้ยกว่า 0.05 โดยการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่ามีปัจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนักงาน 
จ านวน 3 ปัจจยั ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

ปัจจัยด้านภาวะผูน้ าดั้ งเดิมมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 และมีค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากับ 
0.329 กล่าวคือ หากภาวะผูน้ าดั้งเดิมเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลใหค้วามพึงพอใจของพนกังานเพิ่มขึ้น 
0.329 หน่วย 

ปัจจัยด้านภาวะผูน้ าด้านวิสัยทัศน์มีค่า Sig. เท่ากับ 0.011 และมีค่าคะแนนดิบ (β) 
เท่ากบั 0.216 กล่าวคือ หากภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจของ
พนกังานเพิ่มขึ้น 0.216 หน่วย 

ปัจจัยด้านภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 และมีค่าคะแนนดิบ (β) 
เท่ากบั 0.311 กล่าวคือ หากภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจของ
พนกังานเพิ่มขึ้น 0.311 หน่วย 

โดยสามารถเขียนสมการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังานได ้ดงัน้ี 
ES = 0.091 + 0.329(CL) + 0.216(VL) + 0.311(OL) 
ทางกลบักนัปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีค่า Sig. มากกว่า 0.05 ดงันั้นปัจจยั

ดา้นภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน 
จึงสรุปไดว้่าปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าดั้งเดิม ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ และปัจจยั

ดา้นภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ท่ี 1,3 และ 4 ส าหรับปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนไม่ส่งผลต่อความ
พึงพอใจของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานขอ้ท่ี 2 ซ่ึงสามารถ
สรุปปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังานไดด้งัน้ี 
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ภาพท่ี 4.2 ปัจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนักงานโรงงานผลิตของเล่น
แห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี 
 
ตารางท่ี 4.11 ปัจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพงึพอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .596a .355 .343 .506 

a. Predictors: (Constant), CL, TL, VL, OL 
 
จากตารางท่ี 4.11 พบว่าปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของผูมี้

ส่วนไดส่้วนเสียทั้ง 4 ปัจจยัคือ ภาวะผูน้ าดั้งเดิม (CL) ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน (TL) ภาวะผูน้ าดา้น
วิสัยทศัน์ (VL) และภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ (OL) ซ่ึงมีความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (SS) 
โดยตวัแปรตน้ทั้ง 4 ปัจจยั สามารถเป็นตวัแทนท่ีดีของตวัแปรตามดา้นความพึงพอใจของผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสีย ร้อยละ 34.3 (Adjusted R2 = 0.343) ส่วนท่ีเหลืออีกร้อยละ 65.7 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ี
ไม่ไดน้ ามาพิจารณา โดยมีผลการทดสอบดงัน้ี 
 
  

ภาวะผู้นำดั้งเดิม 

ภาวะผู้นำด้านวิสัยทัศน ์

ภาวะผู้นำโดยธรรมชาต ิ

ความพึงพอใจของ
พนักงาน 

ตัวแปรอิสระ 
(Independent Variables) 

ตัวแปรตาม 
(Dependent Variables) 

H1 

H4 
H3 
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ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรต้นท่ีส่งผลต่อตัวแปรตาม (Dependent Variable) ด้านความ
พงึพอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

Model 
Unstandardized Coefficients 

standardized 
Coefficients T Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 1.044 .286  3.654 .000 
CL .217 .078 .191 2.770 .006 
TL -.144 .097 -.155 -1.486 .139 
VL .195 .092 .202    2.114 .036 
OL .437 .079 .452    5.521 .000 

a. Dependent Variable: ES 
 
จากตารางท่ี 4.12 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึง

พอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ดว้ยสมมติฐานทางสถิติ ดงัน้ี 
สมมติฐานหลกั H0 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของผูมี้

ส่วนไดส่้วนเสียของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 
สมมติฐานรอง H1 ปัจจยัดา้นปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ

ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จังหวดั
ปทุมธานี 

จากสมมติฐานจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ก็ต่อเม่ือค่า Sig. มีค่านอ้ยกว่า 0.05 โดยการ
ทดสอบสมมติฐานพบวา่มีปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสีย จ านวน 3 ปัจจยั ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

ปัจจัยด้านภาวะผูน้ าดั้ งเดิมมีค่า Sig. เท่ากับ 0.006 และมีค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากับ 
0.191 กล่าวคือ หากภาวะผูน้ าดั้งเดิมเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสียเพิ่มขึ้น 0.191 หน่วย 

ปัจจัยด้านภาวะผูน้ าด้านวิสัยทัศน์มีค่า Sig. เท่ากับ 0.036 และมีค่าคะแนนดิบ (β) 
เท่ากบั 0.202 กล่าวคือ หากภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจของผู ้
มีส่วนไดส่้วนเสียเพิ่มขึ้น 0.202 หน่วย 
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ปัจจัยด้านภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 และมีค่าคะแนนดิบ (β) 
เท่ากบั 0.452 กล่าวคือ หากภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลใหค้วามพึงพอใจของผู ้
มีส่วนไดส่้วนเสียเพิ่มขึ้น 0.452 หน่วย 

โดยสามารถเขียนสมการการพยากรณ์ความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียได ้ดงัน้ี 
SS = 1.044 + 0.191(CL) + 0.202(VL) + 0.452(OL) 
ทางกลบักนัปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีค่า Sig. มากกว่า 0.05 ดงันั้นปัจจยั

ดา้นภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
จึงสรุปไดว้่าปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าดั้งเดิม ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ และปัจจยั

ดา้นภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ ส่งผลต่อความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ท่ี 5, 7 และ 8 ส าหรับปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนไม่
ส่งผลต่อความพึงพอใจของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี  0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธ
สมมติฐานขอ้ท่ี 6 ซ่ึงสามารถสรุปปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสียไดด้งัน้ี 
 

 
 
ภาพท่ี 4.3 ปัจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของ
โรงงานผลติของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี 
  

ภาวะผู้นำดั้งเดิม 

ภาวะผู้นำด้านวิสัยทัศน ์

ภาวะผู้นำโดยธรรมชาต ิ

ความพึงพอใจของผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสีย 

ตัวแปรอิสระ 
(Independent Variables) 

ตัวแปรตาม 
(Dependent Variables) 

H5 

H8 
H7 
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ตารางท่ี 4.13 สรุปผลสมมติฐานปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานจากการทดสอบค่า
สัมประสิทธิ์ของความเช่ือมั่น 

สมมติฐานปัจจัยท่ีมีผลต่อความพงึพอใจของพนักงาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1: ภาวะผูน้ าดั้งเดิม ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 2: ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 3: ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 4: ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ ยอมรับ 
 

จากตารางท่ี 4.13 สรุปไดว้่าภาวะผูน้ า ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าดั้งเดิม ดา้นภาวะผูน้ าด้าน
วิสัยทศัน์ และดา้นภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานโรงงานผลิตของเล่น
แห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ท่ี 1, 3 และ 4 
 
ตารางท่ี 4.14 สรุปผลสมมติฐานปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียจากการ
ทดสอบค่าสัมประสิทธิ์ของความเช่ือมั่น 

สมมติฐานปัจจัยท่ีมีผลต่อความพงึพอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 5: ภาวะผูน้ าดั้งเดิม  ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 6: ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 7: ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 8: ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ ยอมรับ 
 

จากตารางท่ี 4.14 สรุปไดว้่าภาวะผูน้ า ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าดั้งเดิม ดา้นภาวะผูน้ าด้าน
วิสัยทัศน์ และด้านภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติส่งผลต่อความพึงพอใจของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียของ
โรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี จึงยอมรับสมมติฐานขอ้
ท่ี 5, 7 และ 8 
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ตารางท่ี 4.15 สรุปผลสมมติฐานท่ีสนับสนุนปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานและปัจจัยท่ี
มีผลต่อความพึงพอใจของผู้มี ส่วนได้ส่วนเสียของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหนึ่ งในเขต
อุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี 

สมมติฐานท่ีสนับสนุน 
ปัจจยัท่ีสนบัสนุนต่อความพึงพอใจของพนกังานโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรม 
นวนคร จงัหวดัปทุมธานี (3 สมมติฐาน) 
       สมมติฐานท่ี 1: ภาวะผูน้ าดั้งเดิม 
       สมมติฐานท่ี 3: ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 
       สมมติฐานท่ี 4: ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ 
ปัจจยัท่ีสนบัสนุนต่อความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขต
อุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี (3 สมมติฐาน) 
       สมมติฐานท่ี 5: ภาวะผูน้ าดั้งเดิม 
       สมมติฐานท่ี 7: ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 
       สมมติฐานท่ี 8: ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ 
 

จากตารางท่ี 4.15 พบว่าสมมติฐานท่ีสนับสนุนปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ
พนกังานโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี มี 3 สมมติฐาน 
คือ สมมติฐานท่ี 1: ภาวะผูน้ าดั้งเดิม สมมติฐานท่ี 3: ภาวะผูน้ าด้านวิสัยทศัน์ และสมมติฐานท่ี 4: 
ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ ส่วนสมมติฐานท่ีสนับสนุนปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จังหวดัปทุมธานี  มี 3 
สมมติฐาน ได้แก่ สมมติฐานท่ี 5: ภาวะผูน้ าดั้งเดิม สมมติฐานท่ี 7: ภาวะผูน้ าด้านวิสัยทศัน์ และ 
สมมติฐานท่ี 8: ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ  
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ตารางท่ี 4.16 สรุปผลสมมติฐานท่ีไม่สนับสนุนปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานและ
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหนึ่งในเขต
อุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี 

สมมติฐานท่ีไม่สนับสนุน 
ปัจจัยท่ีไม่สนับสนุนต่อความพึงพอใจของพนักงานโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขต
อุตสาหกรรม นวนคร จงัหวดัปทุมธานี (1 สมมติฐาน) 
       สมมติฐานท่ี 2: ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน 
ปัจจยัท่ีไม่สนบัสนุนต่อความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงใน
เขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี (1 สมมติฐาน) 
       สมมติฐานท่ี 6: ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน 
 

จากตารางท่ี 4.16 พบว่าสมมติฐานท่ีไม่สนับสนุนปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ
พนกังานโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี มี 1 สมมติฐาน 
คือ สมมติฐานท่ี 2: ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน และสมมติฐานท่ีไม่สนบัสนุนปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดั
ปทุมธานี มี 1 สมมติฐาน คือ สมมติฐานท่ี 6: ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน 
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บทที่ 5 
สรุปผลกำรวิจัย อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

การศึกษาภาวะผู ้น าท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน: กรณีศึกษาพนักงาน
โรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 

การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของ
พนักงาน และผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร 
จังหวดัปทุมธานี โดยเก็บข้อมูลจากประชากรจ านวน 214 คน ซ่ึงเป็นพนักงานท่ีปฏิบัติงานใน
โรงงานดงักล่าว 

งานวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้วิธีวิจยัเชิงส ารวจ 
(Survey Research) การเก็บขอ้มูลด าเนินการดว้ยแบบสอบถามกระดาษซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1: แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานขององคก์ร เพื่อวดั
ภาวะผูน้ าของหัวหน้างานท่ีเป็นผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของพนักงาน ซ่ึงประกอบด้วย ภาวะผูน้ า
ดั้งเดิม, ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน, ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์, และภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ การวดัผล
ใชม้าตรวดัของลิเคิร์ท (Likert Scale) 5 ระดบั ตั้งแต่ “ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่” ถึง “เห็นดว้ยอยา่งยิง่” 

ส่วนท่ี 2: การวดัความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียของโรงงานผลิตของเล่น โดย
ใชม้าตรวดัของลิเคิร์ท (Likert Scale) 5 ระดบั เช่นเดียวกบัส่วนท่ี 1 

ส่วนท่ี 3: การวดัความพึงพอใจของพนกังานท่ีปฏิบติังานในโรงงานผลิตของเล่น โดย
ใชม้าตรวดัของลิเคิร์ท (Likert Scale) 5 ระดบั เช่นเดียวกบัส่วนท่ี 1 และ 2 

การวิเคราะห์ความเท่ียง (Reliability) ของเคร่ืองมือวดัท่ีใช้ในการวิจยัโดยการหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) แสดงผลดงัน้ี 

ภาวะผูน้ าดั้งเดิม: 0.821 
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน: 0.815 
ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์: 0.870 
ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ: 0.826 
ความพึงพอใจของพนกังาน: 0.850 
ความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย: 0.928 
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ผูว้ิจยัไดข้ออนุญาตจากผูบ้ริหารในการแจกแบบสอบถามให้กบัพนกังานจ านวน 214 
คน ซ่ึงท างานในแผนกบุคคลและธุรการของบริษทั แบบสอบถามถูกแจกจ่ายผา่นผูจ้ดัการแผนกและ
ผูวิ้จยัเป็นผูรั้บแบบสอบถามคืนเอง โดยมีการตอบกลบัแบบสอบถามครบทั้ง 214 ชุด คิดเป็นร้อยละ 
100 ของจ านวนท่ีแจกไปแลว้ 

หลงัจากไดรั้บแบบสอบถาม ผูว้ิจยัไดต้รวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูลและท าการ
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรม SPSS เพื่อค านวณค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ค่ า เฉ ล่ีย  (Mean) ค่ าสัมประสิท ธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพีย ร์สัน  (Pearson’s 
Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
ในการศึกษาคร้ังน้ี พบว่า ภาวะผูน้ าดั้งเดิม ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ และ ภาวะผูน้ าโดย

ธรรมชาติ มีความสัมพันธ์เชิงบวกและมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนักงานอย่างชัดเจน 
หมายความว่า การท่ีหัวหน้างานมีลักษณะการเป็นผูน้ าแบบดั้ งเดิม ซ่ึงเน้นความเป็นผู ้น าท่ีมี
ประสบการณ์และความเช่ือมัน่ในวิธีการท างานท่ีสืบทอดมา การมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนในการน าทาง
องค์กร และการแสดงออกถึงความเป็นผูน้ าท่ีเป็นธรรมชาติ มีผลดีต่อความพึงพอใจของพนักงาน 
แสดงใหเ้ห็นวา่พนกังานรู้สึกพึงพอใจมากขึ้นเม่ือหวัหนา้งานมีคุณลกัษณะเหล่าน้ี 

ในขณะเดียวกนั ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน ไม่มีความสัมพนัธ์และไม่มีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อความพึงพอใจของพนักงาน หมายความว่า การใช้วิธีการบริหารงานท่ีเน้นการแลกเปล่ียน
ผลประโยชน์หรือรางวลักบัความพยายามของพนกังานไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานใน
กรณีน้ี 

ส าหรับ ความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย พบว่า ภาวะผูน้ าดั้งเดิม ภาวะผูน้ าดา้น
วิสัยทศัน์ และ ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ ยงัคงมีความสัมพนัธ์และอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจ
ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียเช่นกนั ซ่ึงหมายความว่า ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย เช่น ลูกคา้ ซัพพลายเออร์ หรือ
หุน้ส่วนขององคก์ร มีแนวโนม้ท่ีจะพอใจมากขึ้นเม่ือผูน้ ามีคุณลกัษณะเหล่าน้ี โดยเฉพาะในดา้นการ
บริหารจัดการท่ีเน้นความเช่ือมั่นในประสบการณ์ การมีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจน และการสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีเป็นธรรมชาติในการท างาน 
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ภาพท่ี 5.1 แสดงภาวะผู้น าท่ีมีผลต่อความพงึพอใจของพนักงานและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
 
 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
ประเด็นส าคญัท่ีผูว้ิจยัไดน้ ามาประกอบในการอภิปรายผลเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์

ของการศึกษาวิจยัประกอบไปด้วยสองประเด็นหลัก ได้แก่ ประเด็นส าคัญท่ีหน่ึง คือการศึกษา
ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึง
ในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี การศึกษาน้ีมุ่งเน้นไปท่ีการวิเคราะห์ว่าภาวะผูน้ า
ประเภทต่างๆ เช่น ภาวะผูน้ าดั้งเดิม ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ และภาวะผูน้ า
แบบแลกเปล่ียน มีความสัมพนัธ์และส่งผลอย่างไรต่อความพึงพอใจของพนกังานในโรงงานน้ี โดย
ประเด็นน้ีจะช่วยให้เขา้ใจว่าคุณลกัษณะของผูน้ าประเภทใดมีผลดีต่อความพอใจของพนกังานมาก
ท่ีสุด ประเด็นส าคญัท่ีสอง คือการศึกษาความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของผู ้มี
ส่วนได้ส่วนเสียของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 
ประเด็นน้ีมุ่งเนน้ไปท่ีการวิเคราะห์วา่ภาวะผูน้ าท่ีมีลกัษณะต่างๆ มีผลต่อความพึงพอใจของผูมี้ส่วน
ได้ส่วนเสีย เช่น ลูกค้า  ซัพพลายเออร์ หรือหุ้นส่วนขององค์กรอย่างไร ซ่ึงจะช่วยให้เข้าใจว่า
คุณลกัษณะของผูน้ ามีผลต่อความพึงพอใจของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์รอย่างไร และคุณลกัษณะ
ใดท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดในการสร้างความพอใจใหก้บักลุ่มน้ี 

ภาวะผูน้ าดั้งเดิม (CL) 

ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ (VL) 

ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ (OL) 

ความพึงพอใจของพนกังาน 
(ES) 

ความพึงพอใจของผูม้ีส่วนได้
ส่วนเสีย (SS) 

ตวัแปรอิสระ 
(Independent Variables) 

ตวัแปรตาม 
(Dependent Variables) 
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การอภิปรายผลในสองประเด็นน้ีจะช่วยให้สามารถสรุปไดว้่าองค์ประกอบของภาวะ
ผูน้ าท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของทั้งพนกังานและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียเป็นอย่างไร และขอ้มูลน้ี
สามารถน าไปใช้ในการพฒันากลยุทธ์การบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นในองค์กรได้
อยา่งไร โดยวตัถุประสงคข์องการศึกษาน้ีมีสองประการหลกัดงัน้ี 

วตัถุประสงคท่ี์ 1 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของ
พนกังานโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 

วตัถุประสงคท่ี์ 2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของผู ้
มีส่วนไดส่้วนเสียของโรงงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี 

จากการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ มีความสัมพนัธ์และมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความพึงพอใจของพนักงานและความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ซ่ึงหมายความว่าเม่ือพนกังานรับรู้ถึงภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติจากหัวหนา้งาน จะส่งผล
เชิงบวกต่อความพึงพอใจของทั้งพนักงานและผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย ผลการวิจัยน้ีสอดคล้องกับ
การศึกษาของ ภคัจิรา ยงกิจเจริญลาภ (2565) ซ่ึงไดศึ้กษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์และภาวะ
ผูน้ าโดยธรรมชาติท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน โดยพบว่าเพียงภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ
เท่านั้นท่ีมีอิทธิพลต่อทั้งผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของพนกังาน การศึกษาน้ี
ช้ีใหเ้ห็นวา่การเป็นผูน้ าโดยธรรมชาติ ซ่ึงเนน้การใหค้วามส าคญักบัสมาชิกในกลุ่มอยา่งเท่าเทียม ไม่
มีการถือครองอ านาจอย่างเป็นทางการ และการหมุนเวียนบทบาทผูน้ าตามสถานการณ์ เป็นลกัษณะ
ท่ีพึงประสงค ์ซ่ึงท าใหพ้นกังานรู้สึกพอใจมากท่ีสุด 

นอกจากน้ี การศึกษายงัพบว่า ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ มีความสัมพนัธ์และมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความพึงพอใจของพนักงานและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ซ่ึงเป็นผลลพัธ์ท่ีไม่สอดคลอ้งกับ
การศึกษาของ ภคัจิรา ยงกิจเจริญลาภ (2565) การศึกษาของภคัจิรา พบว่าภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์
ไม่ได้มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจของพนักงาน นอกจากน้ีการศึกษาภาวะผูน้ าดา้น
วิสัยทศัน์ยงัสอกดคลอ้งกบัการศึกษาของ ภวภทัร ภทัรหิรัญกนก (2548) โดยผลการศึกษาพบว่า
คุณลกัษณะภาวะผูน้ าแบบบารมีดา้นวิสัยทศัน์ ดา้นความสามารถในการตดัสินใจ และดา้นการเป็น
แรงบนัดาลใจของผูน้ าทีมบริหารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ในการศึกษาของภัคจิรา ยงกิจเจริญลาภ พบว่าแม้ภาวะผูน้ าด้านวิสัยทัศน์จะเป็น
คุณลักษณะท่ีส าคัญในบทบาทของผูน้ า แต่ไม่พบความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจของ
พนกังาน ซ่ึงอาจเป็นผลมาจากความแตกต่างในบริบทการศึกษา  วฒันธรรมองคก์ร หรือปัจจยัอ่ืน ๆ 
ท่ีส่งผลต่อผลลพัธ์ท่ีแตกต่างกันในแต่ละการศึกษา การศึกษาน้ีจึงเน้นว่าภาวะผูน้ าด้านวิสัยทศัน์
สามารถมีอิทธิพลท่ีส าคญัต่อความพึงพอใจในบางกรณี แต่ผลลพัธ์อาจแตกต่างกนัตามบริบทของ
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องคก์รหรือกลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษา ซ่ึงเปิดโอกาสให้มีการส ารวจและวิเคราะห์เพิ่มเติมเพื่อท าความเขา้
ใจความแตกต่างและปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในแต่ละกรณี 

การศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความพึงพอใจของ
พนกังานและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นว่า พนกังาน
สามารถท างานร่วมกันในบทบาทของผูมี้อ านาจ โดยท่ีอ านาจของสมาชิกในกลุ่มไม่จ าเป็นต้อง
ขึ้นอยูก่บัต าแหน่งอยา่งเป็นทางการ ซ่ึงท าใหพ้นกังานมีความพอใจมากขึ้น สมาชิกในกลุ่มกลายเป็น
หุ้นส่วนท่ีมีปฏิสัมพนัธ์ ในการพิจารณาว่าอะไรเหมาะสม ปรับตวัอย่างไรต่อการเปล่ียนแปลง และ
ทิศทางท่ีเป็นประโยชน์ โดยไม่ตอ้งพึ่งพาผูน้ าเพียงคนเดียว แนวทางน้ีมีลกัษณะของ องคก์รท่ีมีชีวิต 
(Organic Organization) ซ่ึงมีการกระจายอ านาจและมีผูน้ าหลายคน การมีผูน้ าหลายคนในองคก์รท า
ใหส้ามารถรับมือกบัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความหลากหลายและการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นอย่างต่อเน่ือง
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ การมีผูน้ าหลายคนยงัช่วยให้เกิดความยืดหยุ่นในการตัดสินใจและการ
ปรับตวั ซ่ึงส่งผลให้พนักงานและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียรู้สึกพอใจมากขึ้น เน่ืองจากพวกเขาสามารถมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจและสร้างผลกระทบท่ีเป็นบวกต่อองคก์รได ้การศึกษาแสดงใหเ้ห็นวา่การมี
ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติซ่ึงเนน้การกระจายอ านาจและการร่วมมือระหว่างสมาชิกในกลุ่ม เป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีส่งผลดีต่อความพึงพอใจในระดบัทั้งพนกังานและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย โดยการเป็นผูน้ าท่ีให้
ความส าคญักบัการสร้างความร่วมมือและการมีส่วนร่วมจากสมาชิกในกลุ่มช่วยให้บรรยากาศใน
การท างานดีขึ้นและตอบสนองต่อความตอ้งการขององคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ในผลการศึกษาภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน เป็นเพียงลกัษณะเดียวท่ีมีความสัมพนัธ์และ
มีอิทธิพลเชิงลบต่อความพึงพอใจของพนกังาน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ สิรภพ ศรีณรงค ์มินา-
โตะ (2560) ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง
ดา้นจิตใจ และในระดบัต ่าดา้นบรรทดัฐาน และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Asghar Saima, Oino 
Isaiah (2017) พบว่ารูปแบบความเป็นผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีผลกระทบเล็กนอ้ยต่อความพึงพอใจใน
งาน ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าพนกังานไม่ไดรู้้สึกถึงการท างานท่ีตอ้งการใหผู้น้ าตระหนกัถึงความตอ้งการ
และความปรารถนาของพวกเขา เพื่อแลกกับผลงานของพนักงาน ซ่ึงหมายความว่าโมเดลการ
แลกเปล่ียนผลประโยชน์ระหว่างผูน้ าและพนักงานอาจไม่ไดส้ร้างความพอใจในระดบัท่ีคาดหวงั 
การศึกษาแสดงใหเ้ห็นวา่ พนกังานรู้สึกวา่ผูน้ าไม่ไดต้อบสนองต่อความตอ้งการของพวกเขา หรือให้
ความส าคญักบัส่ิงท่ีพนักงานตอ้งการและความปรารถนาของพวกเขา ซ่ึงส่งผลให้ความพึงพอใจ
ลดลง และรูปแบบการแลกเปลี่ยนท่ีเนน้การให้รางวลัหรือผลประโยชน์ตอบแทนส าหรับผลงานอาจ
ไม่เพียงพอในการสร้างความพอใจท่ีแทจ้ริงหากไม่ไดมี้การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีและตอบสนอง
ความตอ้งการพื้นฐานของพนกังาน  
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ในทางกลบักนั การศึกษาภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนในคร้ังน้ีไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของ วรัตม ์พฒัโนทยั (2562) ซ่ึงเนน้ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียน และปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานในบริษทัผูผ้ลิตสินคา้
แห่งหน่ึง โดยผลการศึกษาดงักล่าวพบวา่ ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กร นอกจากน้ียงัไม่สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Sapna Popli และ Irfan A. Rizvi 
(2016) ท่ีพบว่าทั้งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัการมีส่วนร่วมของพนักงาน ผลการวิจยัน้ีช้ีให้เห็นถึงความส าคญัของการใช้ภาวะผูน้ าทั้งสอง
แบบร่วมกนัเพื่อส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัขอ้เสนอของ Bass (1985) ท่ี
แนะน าวา่การใชภ้าวะผูน้ าทั้งสองสไตลอ์ยา่งเหมาะสมจะใหผ้ลลพัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด 

ในอีกแง่มุมหน่ึงยงัไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Yusuf Mahomed (2016) ซ่ึง
สรุปว่าความผูกพนัของพนักงานมีความสัมพนัธ์กบัรูปแบบความเป็นผูน้ าท่ีโดดเด่น ทั้งภาวะผูน้ า
แบบแลกเปล่ียนและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถขบัเคล่ือนการมีส่วนร่วมของพนักงานได ้
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนเนน้การใหร้างวลั ซ่ึงช่วยสร้างความร่วมมือและกระตุน้ใหพ้นกังานมีส่วน
ร่วมในการท างาน ขณะท่ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมุ่งเนน้ท่ีความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน สร้างแรง
บนัดาลใจและความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ร 

ดังนั้น ในกรณีของการศึกษาโดย วรัตม์ ศศิประภา และ Yusuf ผลลพัธ์ช้ีให้เห็นว่า 
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนอาจช่วยเพิ่มความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์รได ้อย่างไรก็ตาม ความ
แตกต่างในผลลพัธ์ของการศึกษาเหล่าน้ีสามารถอธิบายไดด้ว้ยปัจจยัหลายประการ เช่น บริบทของ
องค์กร วฒันธรรมการท างาน และวิธีการบริหารจดัการท่ีใช้ในแต่ละองค์กร ซ่ึงอาจส่งผลต่อการ
ตอบสนองของพนักงานต่อภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนในลักษณะท่ีแตกต่างกัน การศึกษาน้ีจึง
ช้ีให้เห็นถึงความส าคญัของการพิจารณาบริบทและปัจจยัเฉพาะขององค์กรในการประเมินผลของ
รูปแบบภาวะผูน้ าต่างๆ 
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5.3 ข้อจ ากดัในงานวิจัย 

1. ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี ซ่ึงอาจส่งผลให้
เกิดความเขา้ใจในรายละเอียดของแบบสอบถามได้ไม่ถูกตอ้งหรือคาดเคล่ือน การศึกษาท่ีมีกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีมีระดับการศึกษาต่างกันอาจท าให้เกิดความหลากหลายในการตอบแบบสอบถามและ
ส่งผลต่อความแม่นย  าของผลลพัธ์ 

2. การศึกษาน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะพนักงานสัญชาติไทยท่ีท างานในโรงงานผลิตของ
เล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนครเท่านั้น ดงันั้น ผลการวิจยัอาจไม่สามารถน าไปอา้งอิงหรือ
เปรียบเทียบกบัพนกังานสัญชาติอ่ืน ๆ หรือองคก์รอ่ืนในเขตอุตสาหกรรมนวนครได้ เน่ืองจากความ
แตกต่างในวฒันธรรมการท างานและบริบทของแต่ละองคก์ร 

3. การศึกษาจึงมีขอ้จ ากัดในการน าผลลพัธ์ไปใช้กับโรงงานผลิตของเล่นอ่ืน ๆ ใน
ประเทศไทย เน่ืองจากความแตกต่างในวฒันธรรมองค์กร ซ่ึงอาจมีผลต่อการด าเนินงานและการ
ตอบสนองของพนกังานต่อภาวะผูน้ า การศึกษาจึงมีขอบเขตจ ากดัในแง่ของการน าผลลพัธ์ไปใชก้บั
โรงงานผลิตของเล่นท่ีอ่ืน ๆ ในประเทศไทย 
 
 

5.4 ข้อเสนอแนะแก่ผู้บริหาร 
เม่ือรวมผลการวิเคราะห์จากทั้งความพึงพอใจของพนักงานและผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย 

สามารถสรุปไดว้่ามีความเป็นผูน้ า 3 ประเภทท่ีมีนยัส าคญัทั้งสองกลุ่ม ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าดั้งเดิม ภาวะ
ผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ และภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ การเรียงล าดบัความส าคญัในการพฒันาความเป็น
ผูน้ าสามารถพิจารณาจากค่าคะแนนดิบ (β) ของทั้งสองกลุ่มไดด้งัน้ี 

ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ ความพึงพอใจของพนักงาน ค่า Sig. = 0.000 ค่าคะแนนดิบ 
(β) = 0.311 ความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ค่า Sig. = 0.000 ค่าคะแนนดิบ (β) = 0.452 รวม
ค่าเฉล่ีย β = (0.311 + 0.452) / 2 = 0.3815 สรุปวา่มีอิทธิพลสูงสุดเม่ือพิจารณาจากทั้งพนกังานและผู ้
มีส่วนได้ส่วนเสีย ควรพฒันาเป็นอันดับแรก โดยเน้นการกระจายอ านาจในการตัดสินใจ การ
หมุนเวียนหัวหนา้โครงการ และการสร้างบรรยากาศท่ีพนกังานมีความรู้สึกวา่องคก์รให้ความส าคญั
กบัพวกเขา ซ่ึงเป็นลกัษณะของภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติท่ีเนน้การท างานร่วมกนั ความยืดหยุ่น และ
การมีส่วนร่วมจากทุกคนในทีม 

ภาวะผูน้ าดั้งเดิม ความพึงพอใจของพนักงาน ค่า Sig. = 0.000 ค่าคะแนนดิบ (β) = 
0.329 ความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ค่า Sig. = 0.006 ค่าคะแนนดิบ (β) = 0.191 รวมค่าเฉล่ีย 
β = (0.329 + 0.191) / 2 = 0.26 สรุปว่ามีอิทธิพลรองลงมา ควรพฒันาเป็นล าดบัท่ีสอง โดยเนน้การ
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พฒันาทกัษะและทศันคติดา้นภาวะผูน้ าท่ีสามารถสั่งการไดอ้ย่างชดัเจนและมีความน่าเช่ือถือ การ
เลือกผูน้ าท่ีมีการศึกษาเฉพาะด้าน เป็นผูท้รงคุณวุฒิ มีช่ือเสียง และมีความเช่ียวชาญในงาน เป็น
ลกัษณะของภาวะผูน้ าดั้งเดิมท่ีเนน้ความน่าเช่ือถือและความสามารถในการสั่งการผูต้าม 

ภาวะผูน้ าด้านวิสัยทศัน์ ความพึงพอใจของพนักงาน ค่า Sig. = 0.011 ค่าคะแนนดิบ 
(β) = 0.216 ความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ค่า Sig. = 0.036 ค่าคะแนนดิบ (β) = 0.202 รวม
ค่าเฉล่ีย β = (0.216 + 0.202) / 2 = 0.209 สรุปว่ามีอิทธิพลนอ้ยท่ีสุดในบรรดาสามปัจจยั ควรพฒันา
เป็นล าดบัท่ีสาม โดยเนน้การแบ่งปันวิสัยทศัน์ขององคก์รแก่พนกังานและการพฒันาทกัษะความรู้
ความสามารถของพนกังาน รวมถึงการใหพ้นกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จขององคก์ร เป็น
การสร้างแรงบนัดาลใจและความรู้สึกร่วมในทิศทางขององคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัลกัษณะของผูน้ า
ดา้นวิสัยทศัน์ 

การพฒันาภาวะผูน้ า แนวทางการสร้างทกัษะ ความรู้ และการกระจายอ านาจเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในองคก์รโดยรวม มีดงัน้ี 

1. การพฒันาทกัษะและทศันคติด้านภาวะผูน้ า โดยสร้างพฤติกรรมด้านภาวะผูน้ าท่ี
สามารถสั่งการได้อย่างชัดเจนและมีความน่าเช่ือถือ ควรเลือกผูน้ าท่ีมีการศึกษาเฉพาะด้าน เป็น
ผู ้ทรงคุณวุฒิ มีช่ือเสียง และมีความเช่ียวชาญในงาน เพื่อให้สามารถสั่งการผู ้ตามได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและไดรั้บความยินยอมในการท าตามค าสั่ง กระจายอ านาจในการตดัสินใจ ให้ผูน้ า
แบ่งปันความรู้และวิสัยทศัน์ขององค์กรแก่พนักงาน และพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถของ
พนักงาน การให้การยกย่องช่ืนชมจะช่วยให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จขององคก์ร 
สับเปล่ียนหมุนเวียนหวัหนา้โครงการ สร้างโครงการต่าง ๆ และใหพ้นกังานเลือกหวัหนา้โครงการท่ี
มีความสามารถท่ีเหมาะสม การหมุนเวียนต าแหน่งหัวหน้าโครงการจะช่วยให้พนักงานรู้สึกว่า
องค์กรให้ความส าคญักบัพวกเขา สร้างความกลา้แสดงออกดา้นความเป็นผูน้ า และเป็นการสร้าง
ทศันคติท่ีดีเก่ียวกบัความกา้วหน้าในงาน ท างานแบบสับเปล่ียนหมุนเวียนหัวหน้าโครงการ สร้าง
โครงการต่าง ๆ และให้พนกังานเลือกหัวหนา้โครงการท่ีมีความสามารถท่ีเหมาะสม การหมุนเวียน
ต าแหน่งหัวหน้าโครงการจะช่วยให้พนักงานรู้สึกว่าองค์กรให้ความส าคญักบัพวกเขา สร้างความ
กลา้แสดงออกดา้นความเป็นผูน้ า และเป็นการสร้างทศันคติท่ีดีเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในงาน 

2. การพิจารณาและพฒันาทกัษะของผูน้ าท่ีมีอยู่ในองคก์รท่ีพึงประสงคข์องพนักงาน
และผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียของโรงานผลิตของเล่นแห่งหน่ึงในเขตอุตสาหกรรมนวนคร  ผูว้ิจัยขอ
แนะน าให้องค์กรพฒันาการสร้างพฤติกรรมดา้นภาวะผูน้ าท่ีสามารถสั่งการไดอ้ย่างชดัเจน และมี
ความน่าเช่ือถือ เช่นผูน้ าท่ีมีความรู้เฉพาะดา้น เป็นผูท้รงคุณวุฒิ เป็นผูน้ าท่ีมีช่ือเสียงและมีความโดด
เด่น มีความเช่ียวชาญอย่างถ่องแทใ้นงาน จึงจะสามารถสั่งการผูต้ามไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและผู ้
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ตามยินยอมในการท าตามค าสั่ง ประการท่ีสอง คือการให้ผูน้ ามีการกระจายอ านาจในการตดัสินใจ
ของผูต้าม เพื่อสร้างความรู้สึกเป็นแนวร่วมในการบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร ผูน้ าควรแบ่งปัน
ความรู้ วิสัยทศัน์ขององคก์รให้กบัพนกังาน และพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถของพนกังาน ให้
การยกย่องช่ืนชมท าให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จ และประการสุดทา้ยคือการให้
พนักงานมีการสับเปล่ียนหมุนเวียนหัวหน้าโครงการและสร้างโครงการต่าง ๆ  และให้พนักงาน
คัดเลือกผูท่ี้มีความสามารถท่ีเหมาะสมเป็นหัวหน้าโครงการ ซ่ึงแต่ละโครงการอาจมีหัวหน้าท่ี
แตกต่างกันออกไป เพื่อสร้างความรู้สึกว่าองค์กรให้ความส าคัญกับพนักงาน  สร้างความกล้า
แสดงออกดา้นความเป็นผูน้ า และเป็นการสร้างทศันคติท่ีดีเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในงานไดอ้ยา่งดี 

3. การพิจารณาลกัษณะของผูน้ าท่ีมีอยู่ในองคก์ร ณ ปัจจุบนั และความส าคญัของการ
เพิ่มพูนทกัษะเฉพาะบุคคล การพิจารณาลกัษณะของผูน้ าท่ีมีอยู่ในองค์กรในปัจจุบนัเป็นขั้นตอน
ส าคญัในการพฒันาศกัยภาพขององคก์ร โดยเฉพาะเม่ือผูน้ าไดเ้ล่ือนต าแหน่งแลว้ แต่ยงัขาดความรู้
และทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับการท างานในบทบาทใหม่ การเพิ่มพูนทกัษะเฉพาะบุคคลจึงเป็นส่ิงท่ี
จ าเป็นอย่างยิ่ง ซ่ึงจะช่วยให้ผูน้ าสามารถท าหนา้ท่ีไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกบัความทา้
ทายใหม่ท่ีตอ้งเผชิญ ตวัอยา่งการพฒันาความรู้ เช่น ภาษาองักฤษ เพราะหากทกัษะดา้นภาษาองักฤษ
ไม่เพียงพออาจท าใหผู้น้ าไม่สามารถส่ือสารหรือเขา้ถึงขอ้มูลท่ีจ าเป็นจากแหล่งขอ้มูลต่างประเทศได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ การพฒันาความรู้หลกัการจดัการทัว่ไป คือการเขา้ใจหลกัการจดัการท่ีดีช่วยให้
ผูน้ าสามารถบริหารจดัการทีมงานและโครงการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ หากขาดความรู้ในดา้นน้ีอาจ
ท าให้ผูน้ ามีปัญหาในการวางแผน การจดัสรรทรัพยากร และการตดัสินใจท่ีส าคญั การพฒันาทกัษะ
การเจรจาต่อรอง เพราะการเจรจาต่อรองเป็นทกัษะท่ีส าคญัในการจดัการกบัปัญหาหรือขอ้ขดัแยง้ 
การขาดทักษะในด้านน้ีอาจท าให้ผูน้ าไม่สามารถจัดการกับข้อขัดแยง้ภายในองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ การมีความรู้ดา้นจิตวิทยาและองคก์าร ความรู้ดา้นจิตวิทยาและการจดัการองคก์ารช่วย
ให้ผูน้ าเขา้ใจพฤติกรรมของบุคคลและสามารถจดัการกบัปัญหาทางจิตใจหรือพฤติกรรมไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ การมีพื้นฐานการเงินธุรกิจ เพราะความรู้ดา้นการเงินธุรกิจเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการ
ตดัสินใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการงบประมาณและการวางแผนทางการเงิน การขาดทกัษะในดา้นน้ี
อาจท าให้ผู ้น าไม่สามารถท าการตัดสินใจทางการเงินได้อย่างถูกต้อง การมีความรู้เก่ียวกับ
เศรษฐศาสตร์เบ้ืองตน้ เพราะความเขา้ใจในเศรษฐศาสตร์ช่วยให้ผูน้ าสามารถท าความเขา้ใจและ
จดัการกบัปัจจยัทางเศรษฐกิจท่ีมีผลต่อองค์กรได้เพื่อให้ผูน้ าสามารถพฒันาทกัษะเหล่าน้ีได้อย่าง
เต็มท่ี ผู ้บริหารระดับสูงควรให้ความส าคัญกับการฝึกอบรมท่ีครอบคลุมทั้ งภาคทฤษฎีและ
ภาคปฏิบัติ การฝึกอบรมท่ีดีจะช่วยให้ผูน้ าสามารถน าความรู้ไปใช้ในการท างานจริงได้อย่างมี
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ประสิทธิภาพ และสามารถตอบสนองต่อความท้าทายใหม่ ๆ ในบทบาทของตนได้อย่างมี
ความสามารถ 
 
 

5.5 ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยในอนาคต 
1. ขยายการศึกษาไปยงัองค์กรท่ีมีบริบทและวฒันธรรมแตกต่างกนั เช่น โรงงานใน

พื้นท่ีต่าง ๆ และอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ เพื่อเพิ่มความครอบคลุมของผลลพัธ์ 
2. ใช้วิธีการรวบรวมขอ้มูลท่ีหลากหลาย เช่น การสัมภาษณ์หรือกลุ่มสนทนา (Focus 

Groups) ร่วมกบัการแจกแบบสอบถาม เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีละเอียดและแม่นย  ายิง่ขึ้น 
3. ศึกษาและเปรียบเทียบความเป็นผูน้ าด้านอ่ืน ๆ เพื่อให้เขา้ใจผลกระทบของภาวะ

ผูน้ าแต่ละประเภทต่อความพึงพอใจและประสิทธิภาพของพนกังาน 
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