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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญ 
แรงงานของประเทศไทยเข้าสู่ช่วงเปล่ียนผ่านท่ีส าคัญโดยมีอิทธิพลมาจากสถิติ

ประชากรการเติบโตของเจเนอเรชัน่ ซี คือการเปล่ียนผ่านท่ีส าคญั คนรุ่นน้ีเป็นรุ่นท่ีเกิดมาพร้อมกบั
เทคโนโลยีสมยัใหม่ และเม่ือเทียบกบัคนรุ่นก่อหน้าน้ีแลว้ มุมมองในดา้นความคาดหวงั ความพึง
พอใจ และค่านิยมนั้นแตกต่างจากคนรุ่นก่อนหนา้ (U-Dee et al., 2022) จากมิติดา้นบริหารงานบุคคล 
การเขา้ใจวิธีจูงใจและรักษาคนกลุ่มน้ีเป็นส่ิงส าคญั ซ่ึงความทา้ทายหลายประการท่ีเกิดขึ้นมาจาก
ดา้นสิถิติของประชากรในประเทศไทยท่ีเปล่ียนไป ณ ขณะน้ี 

ในขณะเดียวกนันั้นความทา้ทายท่ีส าคญัอีกดา้นคือการเผชิญกบัภาวะสังคมสูงวยัใน
ประเทศไทย จากผลส ารวจในปี 2564 พบว่า ณ ขณะนั้นประเทศไทยมีประชากรสูงอายุท่ีมีอายุ
มากกว่า 60 ปีอยู่ ร้อยละ 19 หรือ 13 ล้านคน จากจ านวนประชากรทั้งประเทศ (ส านักงานสถิติ
แห่งชาติ, 2024) ส่ิงน้ีเองเป็นสาเหตุให้แรงงานท่ีตอ้งใชท้กัษะ และแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพงานเร่ิม
ขาดแคลน ท าให้องคก์รตอ้งเผชิญกบัความทา้ทายในการสรรหาแรงงานท่ีมีประสบการณ์เป็นเร่ือง
ยากมากขึ้น  

เม่ือการเปล่ียนแปลงส่งผลถึงองค์ร ส่วนงานทรัพยากรบุคคลเองก็ตอ้งเปล่ียนกลยุทธ์
เพื่อปรับปรุงสภาพการท างานใหส้อดรับกบัพวกเขา และตวัผูน้ าเองยิง่มีส่วนส าคญัท่ีจะท าให้องคก์ร
ท าเป้าหมายใหส้ าเร็จเพื่อการเปล่ียนแปลงน้ีดว้ยเช่นกนั (Judge et al., 2004) หากกล่าวถึงเจเนอเรชัน่ 
ซี จากงานวิจยัหลายๆ ฉบบัระบุวา่ พวกเขาเนน้ความส าคญักบัปัจจยัอ่ืน ๆ มากกวา่ค่าตอบแทน เช่น 
โอกาสในการเติบโต การพฒันาทกัษะ และสมดุลของชีวิต ซ่ึงส าคญัมากขึ้นส าหรับเขา (Ganguli & 
Padhy, 2023) ความเปล่ียนแปลงเหล่าน้ีน้ีส่งผลต่อองค์กรและผูน้ าองค์กรจ าเป็นท่ีจะตอ้งปรับปรุง
กลยทุธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างแรงจูงใจและวิธีการบริหารงานแบบดั้งเดิมขึ้นใหม่  

และการท าความเขา้ใจวิธีการจูงใจพนักงานนั้นเป็นความทา้ทายขององค์กรท่ีไม่อาจ
เล่ียงได ้(Kuvaas, Dysvik,2019) ประกอบกบังานวิจยัท่ีมีอยู่นั้นเนน้ไปท่ีลกัษณะโดยทัว่ไปของกลุ่ม
ประชากรไม่ได้วิเคราะห์เจาะจง (Smola & Sutton. 2002) ผูว้ิจัยจึงเห็นว่าการจ ากัดขอบเขตการ
ส ารวจท่ีเหมาะสมกบัประชากรกลุ่มน้ี จะช่วยให้สามารถมอบขอ้มูลเชิงลึกในแนวทางปฏิบติัและ
การพฒันาของภาคธุรกิจและฝ่ายทรัพยากรบุคคลได ้
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1.2 วัตถุประสงค์กำรวิจัย  
1. เพื่อศึกษาศึกษาปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อความส าเร็จดา้นผลการด านเนิงานทาง

การเงินขององคก์รในมุมมองของเจเนอเรชัน่ ซี ท่ีท างานอยูใ่นพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อความสามารถในการแข่งขนัขององค์กรใน

มุมมองของเจเนอเรชัน่ ซี ท่ีท างานอยูใ่นพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
3. เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานเจเนอเรชัน่ ซี ท่ี

ท างานอยูใ่นพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
 
 

1.3 ค ำถำมกำรวิจัย  
1. ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าแบบใดท่ีส่งผลต่อความส าเร็จดา้นผลการด าเนินงานทางการเงิน

ขององคก์รในมุมมองของพนกังานเจเนอเรชัน่ ซี ท่ีท างานอยูใ่นพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
2. ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าใดท่ีส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รในมุมมอง

ของพนกังานเจเนอเรชัน่ ซี ท่ีท างานอยูใ่นพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
3. ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าใดท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานเจเนอเรชัน่ ซี ท่ีท างาน

อยูใ่นพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
 
 

1.4 ขอบเขตกำรวิจัย 
การวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีขอบเขตการวิจยัไว้

ดงัน้ี 
 
1.4.1 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
1. ประชากรในการวิจยั คือจ านวนประชากรในกลุ่มเจเนอเรชั่น ซี ท่ีเกิดระหว่าง ปี 

พ.ศ. 2539 - 2553  โดยมีอายรุะหวา่ง 18 - 28 ปี ท่ีท างานอยูใ่นพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
2. ใชก้ารก าหนดกลุ่มตวัอย่างแบบท่ีไม่ทราบจ านวนท่ีแน่ชดั ผูท้  าการศึกษาจึงก าหนด

ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งไว ้385 คน โดยวิธีของคอแครน (W.G. Cochran, 1953) 
 
1.4.2 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ             
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ศึกษาลักษณะและปัจจัยด้านภาวะผู ้น าภายใต้แนวคิด Honeybee Leadership โดย 
Avery & Bergsteiner (2010) 

 
1.4.3 ขอบเขตระยะเวลำ  
การวิจยัคร้ังน้ีเร่ิมตั้งแต่เดือนมีนาคม 2567 ถึงเดือนสิงหาคม 2567 โดยเก็บขอ้มูลผ่าน

แบบสอบถามและประมวลผลดว้ยโปรแกรมทางสถิติเพื่อตรวจสอบผลสรุป 
 
 

1.5 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ  
1. ทราบถึงลกัษณะภาวะผูน้ าแบบใดท่ีเหมาะสมต่อองคก์รตามมุมมองของเจเนอเรชัน่ 

ซี ท่ีท างานอยูใ่นพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
2. ทราบถึงปัจจยัใดในดา้นภาวะผูน้ าท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององคก์รตามมุมมอง

ของเจเนอเรชัน่ ซี ท่ีท างานอยูใ่นพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
3. เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนากลยุทธ์ขององค์กรในประเทศไทยให้ประสบ

ความส าเร็จไดโ้ดยยัง่ยนื 
 
 

1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
เจเนอเรชัน่ ซี คือ ประชากรท่ีเกิดระหวา่ง ปีพ.ศ. 2539 - 2553 (McKinsey & Company, 

What is Gen Z, March 2023) หรือมีอายุระหว่าง 14 ถึง 28 ปี โดยอา้งอิงจากวนัท่ี 31 ธนัวาคม 2567 
เน่ืองดว้ยพรบ.คุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 หมวด 4 มาตรา 44 - 52 ท่ีมีเน้ือหาเก่ียวกบัการใชแ้รงงาน
เด็ก ทางผูว้ิจัยจึงได้ปรับช่วงอายุของกลุ่มประชากรเพื่อให้ครอบคลุมในทุกลักษณะงาน โดย
เปล่ียนเป็น อายรุะหวา่ง 18 ถึง 28 ปี 
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บทที่ 2 

แนวคิดทฤษฎีและงำนวิจยัที่เกีย่วข้อง 
 
 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าขององคก์รจากมุมมองของเจเนอเรชัน่ ซี คือประเด็นท่ีผูว้ิจยั
ศึกษา ซ่ึงไดท้ าการคน้ควา้ขอ้มูลเก่ียวกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ทฤษฎี และแนวคิดเพื่อเป็นกรอบใน
การศึกษา ซ่ึงประกอบดว้ย 

2.1 แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.3 กรอบแนวคิดงานวิจยั 
2.4 สมมติฐานงานวิจยั 

 
 

2.1 แนวคิด และทฎษฎีที่เกีย่วข้อง 
 2.1.1 ควำมส ำคัญของภำวะผู้น ำ 
 ดุษฎีรัตน์ โกสุมภศิ์ริ (2558) อธิบายวา่ผูน้ าเป็นส่วนส าคญัท่ีสะทอ้นถึงวิธีการบริหารท่ี
ตอ้งเปล่ียนแปลง เพื่อให้สอดคลอ้งกบัแต่ละสถานการณ์ จากท่ี Kotter (1996) ระบุว่า ผูน้ าท าหนา้ท่ี
ก ากบัท างานขององคก์ร บริหารก าลงัคนในระหว่างท่ีพบกบัการเปล่ียนแปลง เพื่อให้มีความเขา้ใจ
ซ่ึงกนัและกนัผ่านการส่ือสาร แชร์เป้าหมายและทิศทาง และการกระตุน้ให้สมาชิกเกิดความมุ่งมัน่
ส าหรับการแกไ้ขปัญหา เนตร์พณัณา ยาวิราช (2552) ผลจากการกระท าของผูน้ าสามารถน าไปสู่
ความส าเร็จหรือท าให้ลม้เหลวไดเ้ช่นกัน ซ่ึง วิโรจน์ สารรัตนะ (2555) ระบุว่า ตวัตนของผูน้ าถูก
สะทอ้นผา่นการบริหารจดัการท่ีท าใหส้มาชิกในกลุ่มแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายร่วมกนั. 
 
 2.1.2 ปัจจัยด้ำนภำวะผู้น ำ 
 ภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) บนพื้นฐานแนวคิด Honeybee Leadership 
โดย Avery & Bergsteiner (2010) ผูวิ้จยัพบว่าการบริหารงานภายใตแ้นวคิดน้ีต่างค านึงถึงทุกฝ่าย 
เพื่อใหเ้กิดการเติบโตอยา่งมัน่คงและยัง่ยนื ซ่ึงมกัพบในบริษทัชั้นน าในธุรกิจหรืออุตสาหกรรมต่างๆ 
 Avery & Bergsteiner ได้ระบุแนวทางปฏิบัติหรือปัจจัยขอภาวะผูน้ าผ่านแนวคิดน้ี
ออกเป็น 23 ขอ้ ใน 3 ส่วนดงัน้ี แนวทางปฏิบติัขั้นพื้นฐาน แนวปฏิบติัขั้นสูง และปัจจยัขบัเคล่ือน
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การท างาน โดยทั้ง 3 ส่วนน้ีไดถู้กออกแบบให้อยู่ในรูปพีระมิด หากองคก์รสามารถบรรลุทั้ง 3 ส่วน
น้ีไดก้็จะมุ่งไปยงัจุดสูงสุงของยอด ซ่ึงก็คือ ความยัง่ยืนขององคก์ร ทั้งน้ีภายใต ้3 ส่วนนั้นประกอบ
ไปดว้ย 23 ปัจจยั ดงัน้ี 
 
1. แนวทำงปฏิบัติขั้นพื้นฐำน ประกอบไปดว้ย 

1.1 การพฒันาบุคลากร คือ การท าให้ทกัษะของพนักงานพฒันาอยู่เสมอ รวมถึงการ
จดัการความสัมพนัธ์ภายในองคก์รไดมี้ประสิทธิภาพ 

1.2 ความสัมพันธ์ในองค์กร คือ เพื่อให้การร่วมกันพัฒนาองค์กรให้ประสบ
ความส าเร็จ การสร้างความสัมพนัธ์คือส่วนส าคญั 

1.3 การรักษาพนกังาน  คือ การดูแลและท าใหพ้นกังานในทุกระดบัพึงพอใจต่อองคก์ร 
เพื่อใหพ้วกเขาพร้อมรับความทา้ทายและสถานการณ์ต่างๆ 

1.4 การวางแผนเพื่อสืบทอดต าแหน่ง คือ การเตรียมการแทนท่ีบุคลากรท่ีจะ
เปล่ียนแปลงในอนาคต เช่น การลาออกหรือการเกษียณ เพื่อให้การด าเนินงานขององคก์รไม่ติดขดั 
และพนกังานสามารถปรับตวัไดดี้ 

1.5 การมอบคุณค่าแก่พนักงาน คือ การใส่ใจในคุณภาพชีวิตและสวสัดิการของ
พนกังาน 

1.6 ทีมผูบ้ริหาร คือ การท่ีผูบ้ริหารร่วมมือกนัในการก าหนดแนวทางและน าพาองคก์ร
ไปสู่ความส าเร็จ 

1.7 หลกัจริยธรรม คือ การยดึถือค่านิยมและจริยธรรม เพื่อสร้างความเช่ือมัน่ให้กบัผูมี้
ส่วนไดส่้วนส่วนเสีย และช่ือเสียงขององคก์ร 

1.8 มุมมองในระยะสั้นและระยะยาว คือ การวางเป้าหมายเพื่อหวงัผลในระยะยาว
มากกวา่ระยะสั้น 

1.9 การปรับองค์กร คือ การพฒันาองค์กรตามแผนและขั้นตอนท่ีพิจารณาไวเ้พื่อให้
สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย 

1.10 การรับมือด้านการเงิน  คือ การเป็นอิสระจากแรงกดดันหรือปัจจัยจากตลาด
การเงินท่ีกระทบต่อการควบคุมและตดัสินใจขององคก์ร 

1.11 การด าเนินการเพื่อส่ิงแวดลอ้ม คือ การเคารพและรักษาส่ิงแวดลอ้ม ดว้ยการไม่
เอาเปรียบ เป็นหลกัการส าคญัของแนวคิด Honeybee Leadership 

1.12 ความใส่ใจชอบต่อชุมชน และสังคม คือ การท าธุรกิจอยา่งมีความรับผิดชอบ โดย
ค านึงถึงผลต่อส่วนรวม คุณค่าต่อชุมชน และสังคม 
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1.13 ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย คือ การใส่ใจต่อทุกส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ร ทั้งภายจากใน
และภายนอกองคก์ร 

1.14 บทบาทของวิสัยทศัน์ คือ การแบ่งปันทิศทางและกลยุทธ์ในอนาคตกบัพนกังาน
ทุกคน โดยมีเป้าหมายท่ีชดัแจง้ เพื่อใหทุ้กคนไดรั้บบทบาทในการน าองคก์รไปสู่เป้าหมาย 

 
2. แนวปฏิบัติข้ันสูง (Higher – level practices) ประกอบไปดว้ย 

2.1 การตดัสินใจ คือ การไม่จ ากดัการตดัสินใจอยู่ท่ีฝ่ายบริหารเพียงอย่างเดียว ทุกคน
ควรไดรั้บสิทธ์ิท่ีเท่ากนั 

2.2 การบริหารจดัการตนเอง คือ พนักงานสามารถจดัการและดูแลตนเองได้โดยไม่
ตอ้งพึ่งพาการควบคุมจากผูจ้ดัการ 

2.3 การร่วมมือกนั คือ การมอบอ านาจให้ทีมงานโดยไม่ให้การตดัสินใจอยู่ท่ีบุคคลใด
บุคคลหน่ึง 

2.4 วฒันธรรมองค์กร คือ การสร้างและพฒันาวฒันธรรมองค์กร โดยมุ่งเน้นให้เกิด
ความเขา้ใจท่ีตรงกนั 

2.5 การรักษาและแบ่งปัน คือ การถ่ายทอดความรู้ภายในองค์กร โดยไม่จ ากดัเฉพาะ
บุคคลใดบุคคลหน่ึง เพื่อใหเ้กิดวฒันธรรมท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกนั 

2.6 ความไวว้างใจ  คือ การสร้างความไวว้างใจ เพื่อใหส้มาชิกมีความสัมพนัธ์ท่ีดี 
 

3. ปัจจัยขับเคล่ือนกำรท ำงำน (Key performance driver) ประกอบดว้ย 
3.1 การสร้างนวตักรรมเชิงกลยุทธ คือ การใช้เทคโนโลยีและแนวคิดใหม่ๆ เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพองคก์ร 
3.2 ความผูกพนัของพนักงาน คือ การสะทอ้นความมุ่งมัน่และความพึงพอใจท่ีมีต่อ

องคก์รและเพื่อนร่วมงาน 
3.3 คุณภาพ คือ การประเมินผลจากความสามารถและการด าเนินงานจากบริการและ

สินคา้ท่ีมีคุณภาพ 
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ภำพท่ี 2.1 พรีะมิดของแนวคิดภำวะผู้น ำย่ังยืน Avery & Bergsteiner, 2011) 
 

2.1.3 แนวคิดของภำวะผู้น ำ 
 การศึกษาเพื่อทราบถึงคุณลกัษณะเฉพาะหรือคุณสมบติัพิเศษแบบใดท่ีเหมาะสมต่อ
องค์กร จากบทความของ Avery (2004 อา้งถึงใน ภคัจิรา ยงกิจเจริญลาภ, 2565) ได้เสนอแง่มุมท่ี
แตกต่างตามแต่ละคุณลกัษณะออกมาทั้งหมด 4 ลกัษณะดว้ยกนั ไดแ้ก่ 

1. ภาวะผูน้ าดั้งเดิม 
คือรูปแบบผูน้ าท่ีเน้นการเคารพและการสั่งการ ซ่ึงการยอมรับของสมาชิกจะเกิดจาก

ความเคารพและเช่ือมัน่ในตวัผูน้ า โดยอาจจะมาจากการแต่งตั้งทางการ การเกิดหรือบทบาทใน
กองทพั หรือความเช่ือทางวฒันธรรมในสังคม 

2. ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน  
คือผู ้น าท่ีมาจากความไว้ใจความสามารถ สามารถมอบค าแนะน าท่ีเหมาะสม 

แลกเปล่ียนความเห็น และการให้รางวลัท่ีตรงตามความคาดหวงั เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและสร้าง
ความมัน่คงใหก้บัองคก์รนั้น (Muhammad R., Muhammad AR., 2023) 

3. ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์  
คือผูน้ าท่ีเนน้การสร้างและส่ือสารภาพอนาคตท่ีน่าสนใจและชดัเจน เพื่อให้เป้าหมาย

ขององคก์รส าเร็จ และกา้วผา่นการเปลี่ยนแปลง ผูน้ าแบบน้ีสามารถคาดการณ์โอกาสและอุปสรรคท่ี
เกิดขึ้นได ้และสามารถริเร่ิมการเปล่ียนแปลงเพื่อให้สัมพนัธ์กบัวิสัยทศัน์ท่ีก าหนดไว ้(Ainur et al, 
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2020) โดยเปิดให้สมาชิกมีส่วนเสนอความคิดและสร้างสรรคว์ิสัยทศัน์ร่วมกนัเพื่อประโยชน์สูงสุด  
(Yuan et al, 2020)  

4. ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ 
คือผูน้ าท่ีไม่ได้เกิดจากแต่งตั้งเป็นทางการ แต่เกิดขึ้นเพราะยอมรับผ่านสมาชิกใน

แนวคิดและความสามารถ โดยมาจากผลลพัธ์ท่ีเห็นไดช้ดัเจน ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติช่วยให้องคก์ร
เติบโตได้อย่างย ั่งยืนจากการปรับเปล่ียนหลักการและเป้าหมายให้สอดคล้องต่อการพัฒนา 
(Kantabutra, Suriyankietkaew., 2011) 

 
2.1.4 แนวคิดของเจเนอเรช่ัน ซี 

 เจเนอเรชัน่คือ กลุ่มคนท่ีเกิดในช่วงเวลาใกลเ้คียงกนั มีประสบการณ์ทางประวติัศาสตร์
และสังคมท่ีคลา้ยกนั ซ่ึงมีผลต่ออุดมการณ์และกระท าท่ีแสดง 
 (Gaidhani at el., 2019) เจเนอเรชัน่ ซี คือกลุ่มคนรุ่นใหม่ท่ีมุ่งมัน่และสร้างสรรค ์พวก
เขาไม่ชอบการท างานคนเดียว การเป็นฟันเฟืองท่ีคอยแกไ้ขปัญหาต่างๆของสังคม ขณะเดียวกนัพวก
เขาคาดหวงัค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและสวสัดิการท่ีดีเพื่อชีวิตท่ีสมดุล (Safarov, 2020) พวกเขา
ต้องการสภาพแวดลอ้มท่ีสะดวกสบาย (Roy et al., 2022) และเติบโตมากับเทคโนโลยีสมยัใหม่ 
ส่งผลให้พวกเขามีความเขา้ใจโลกออนไลน์ สามารถคน้หาและเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ไดจ้ากทุกท่ีและทุก
เวลา พร้อมกบัมีความแนวคิดท่ีเป็นตวัเอง และตอ้งการช่องทางในการแสดงออกอยา่งอิสระ 
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2.2 งำนวิจยัที่เกีย่วข้อง 
ตำรำงท่ี 2.1 

ล ำดับ หัวข้อกำรศึกษำ ผู้จัดท ำ 
วิธีกำรท ำ
วิจัย 

กลุ่มประชำกร
ท่ีศึกษำ 

ผลลพัธ์ 

1 การศึกษาปัจจยัท่ีท าให้
องคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืใน
ธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่าท่ี
เปิดใหบ้ริการในประเทศ
ไทย ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership 

มงคล 
พงศ์
สัมฤทธ์ิ
ผล 
(2562) 

Quantitative 
Research 

พนกังานบริษทั
สายการบิน
ตน้ทุนต ่า 
จ านวน 330 คน 

ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพ
นธ์ความ
ส าเร็จของ
องคก์รท่ี
พนกังานรับรู้
ได ้และความ
พึงพอใจ มี
ทั้งหมด 7 
ปัจจยั 

2 การศึกษาปัจจยัการพฒันา
องคก์รอยา่งย ัง่ยนื ท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจและ
ความส าเร็จขององคก์รท่ี
รับรู้ไดข้องพนกังาน
ธนาคารพาณิชย ์ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ตาม
แนวคิด Sustainable 
Leadership 

พิมสุดา 
วิสัย
กลา้ 
(2564) 

Quantitative 
Research 

พนกังาน
จ านวน 323 คน 

มี 4ปัจจยั ท่ีมี
ความสัมพนัธ์
ต่อความพึง
พอใจ 
และมี 4 
ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์
ผลส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้
ได ้
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ตำรำงท่ี 2.1 (ต่อ) 

ล ำดับ หัวข้อกำรศึกษำ ผู้จัดท ำ 
วิธีกำรท ำ
วิจัย 

กลุ่มประชำกรท่ี
ศึกษำ 

ผลลพัธ์ 

3 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
การคงอยูข่อง
พนกังาน 
กรณีศึกษา
การกฟผ. 
ประเทศไทย
ส านกังานกลาง 

บุรพชัร์ ด่าน
วิไล (2563) 

Qualitative 
Research 
and 
Quantitative 
Research 

พนกังานประจ า 
386 คน 

ปัจจยัท่ี ส่งผลต่อ
การคงอยูข่อง
พนกังาน มีดว้ยกนั 
6 ปัจจยั 

4 ความสัมพนัธ์
ระหวา่งภาวะ
ผูน้ าท่ีแทจ้ริง 
ความพึงพอใจ
ในงาน และ
ความผกูพนัต่อ
องคก์รของ
พนกังานบริษทั
อสังหาริมทรัพย์
ใน
กรุงเทพมหานคร 

ธิดารัตน์ ผล
ถาวรกุลชยั 
(2562) 

Quantitative 
Research 

พนกังานบริษทั
อสังหาริมทรัพย์
ใน
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 250 คน 

ความพึงพอใจมี
ผลต่อภาวะผูน้ า 
และความผกูพนั
ต่อองคก์ร 
ภาวะผูน้ าท่ีแทจ้ริง
มีต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ร 
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ตำรำงท่ี 2.1 (ต่อ) 

ล ำดับ 
หัวข้อ

กำรศึกษำ 
ผู้จัดท ำ 

วิธีกำรท ำ
วิจัย 

กลุ่ม
ประชำกรท่ี
ศึกษำ 

ผลลพัธ์ 

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

Suparak 
Suriyankietkaew 
(2016) 

เชิงปริมาณ ผูจ้ดัการ
บริษทั SMEs 
จ านวน 439 
คน 

แนวทางการเป็นผูน้ า
อยา่งย ัง่ยนืมี 16 
ประการท่ีสอดคลอ้ง
กบัประสิทธิภาพ
ทางการเงินของ
บริษทัอยา่งมี
นยัส าคญั โดยเฉพาะ
ความสัมพนัธ์ดา้น
แรงงาน คุณค่า
พนกังานดา้นความ
รับผิดชอบต่อสังคม 
และวิสัยทศัน์ท่ี
แขง็แกร่ง เป็นปัจจยัท่ี
คาดการณ์การเพิ่ม
ประสิทธิภาพใน
ระยะยาวของบริษทั
ได ้

6 Effective of 
sustainable 
leadership on 
customer 
satisfaction: 
evidence 
from 
Thailand 

Suparak 
Suriyankietkaew 
(2016) 

Quantitative 
Research 

ผูจ้ดัการ
บริษทัใน
หลายๆ
อุตสาหกรรม
ในประเทศ
ไทย จ านวน 
440 คน 

พบวา่การปฏิบติัของ
ผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืมี 16 
จาก 23 ขอ้ท่ีมี
ความสัมพนัธ์อยา่งยิง่
กบัความพึงพอใจของ
ลูกคา้ 
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ตำรำงท่ี 2.1 (ต่อ) 

ล ำดับ หัวข้อกำรศึกษำ ผู้จัดท ำ 
วิธีกำรท ำ
วิจัย 

กลุ่ม
ประชำกรท่ี
ศึกษำ 

ผลลพัธ์ 

7 ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ท่ี
ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของ
ครู สังกดั
ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา
ประจวบคีรีขนัธ์ 

ธนวฒัน์ 
โพธิ
รัชต ์
(2566) 

Quantitative 
Research 

ผูบ้ริหาร
และ
ครูผูส้อน 
จ านวน 291 
คน 

แรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี
ของครูท่ีสูงนั้นสอดคลอ้งกบั
ระดบัของภาวะผูน้ าท่ีแสดง
ออกมาในแต่ละดา้น 

8 การศึกษาปัจจยั
ท่ีท าใหอ้งคก์ร
อยูอ่ยา่งย ัง่ยนื 
ตามแนวคิด 
Sustainable 
Leadership ใน
ส านกังานสอบ
บญัชีขนาดใหญ่ 
4 แห่งใน
ประเทศไทย 

ฉตัร
สุดา 
วงค์
เจริญ 
(2562) 

Quantitative 
Research 

พนกังาน
สอบบญัชี
ของส านกั
งานสอบ
บญัชีขนาด
ใหญ่ 4 
แห่ง ใน 
ประเทศ
ไทย 
จ านวน 337 
คน 

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ
ความพึงพอใจประกอบดว้ย 
12 ปัจจยั ในขณะท่ีมี 11 
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ี
พนกังานรับรู้ได ้
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ตำรำงท่ี 2.1 (ต่อ) 

ล ำดับ 
หัวข้อ

กำรศึกษำ 
ผู้จัดท ำ 

วิธีกำรท ำ
วิจัย 

กลุ่ม
ประชำกรท่ี
ศึกษำ 

ผลลพัธ์ 

9 การศึกษาภาวะ
ผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื
ในธุรกิจ
แวน่ตาขนาด
เลก็แห่งหน่ึง 

ชยากร 
เลิศองักูร 
(2561) 

Qualitative  บุคลากรใน
ธุรกิจ
แวน่ตา
ขนาดเลก็
แห่งหน่ึง 
จ านวน 15 
คน 

การศึกษาพบวา่ 12 ปัจจยัท่ี
สอดคลอ้งกนั ไดแ้ก่ 
ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน 
การรักษาพนกังาน การให้
คุณค่าแก่พนกังาน ทีม
ผูบ้ริหาร จริยธรรม การ
เปล่ียนแปลงองคก์ร ตลาด
การเงิน ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
ความไวว้างใจ นวตักรรม 
ความผกูพนัของพนกังาน 
และคุณภาพ ขณะท่ีอีก 6 
ปัจจยัรองลงมาคือ การพฒันา
บุคลากร การวางแผนการสืบ
ทอด มุมมองระยะใกลห้รือ
ไกล ความรับผิดชอบต่อ
ส่ิงแวดลอ้ม การท างาน
ร่วมกนั และการแบ่งปัน
ความรู้ 

10 การศึกษาภาวะ
ผูน้ าและ
แรงจูงใจใน
องคก์าร: 
กรณีศึกษา 
SMEs ในซีร่ีย์
เกาหลี 

จุฬามาศ 
เนรมิต
สถิตวงศ ์
(2020) 

Qualitative  ตวัละครท่ี
ท างานอยู่
ในร้าน 
จ านวน 5 
คน 

ผูน้ าในดา้นการสร้าง
ความสัมพนัธ์ การบริหาร 
ดา้นคิดเชิงกลยทุธ์ และผูน้ า
ดา้นอิทธิพลมีความสัมพนัธ์
ต่อแรงจูงใจกบัลูกจา้ง 
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ตำรำงท่ี 2.1 (ต่อ) 

ล ำดับ 
หัวข้อ

กำรศึกษำ 
ผู้จัดท ำ 

วิธีกำรท ำ
วิจัย 

กลุ่ม
ประชำกรท่ี
ศึกษำ 

ผลลพัธ์ 

11 ผลกระทบของ
รูปแบบภาวะ
ผูน้ า ของ
พนกังานระดบั
บริหารใน
ต าแหน่ง
ผูจ้ดัการท่ีมี
ประสิทธิ-พใน
การท างานของ
พนกังานระดบั
หวัหนา้
หน่วยงาน : 
กรณีศึกษา
ธุรกิจ
ครอบครัว
ขนาดเลก็ใน
อุตสาหกรรม
การผลิต
เคร่ืองจกัร 

ปองภพ 
มุนินท
รกร 
(2565) 

Qualitative  พนกังาน
ระดบั
หวัหนา้งาน 
(Supervisor) 
จ านวน 8 
คน 

ภาวะผูน้ าท่ีแตกต่างกนัมีผล
ต่อการท างานท่ีไม่เหมือนกนั 
และไม่มีรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีดี
ท่ีสุด แสดงใหเ้ห็นวา่รูปแบบ
ภาวะของผูน้ าในแต่ละแบบ
นั้นก็มีทั้งขอ้ดีและขอ้เสีย 
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ตำรำงท่ี 2.1 (ต่อ) 

ล ำดับ 
หัวข้อ

กำรศึกษำ 
ผู้จัดท ำ 

วิธีกำรท ำ
วิจัย 

กลุ่ม
ประชำกรท่ี
ศึกษำ 

ผลลพัธ์ 

12 Sustainable 
Leadership 
Practices and 
Competencies 
of SMEs for 
Sustainability 
and 
Resilience: A 
Community-
Based Social 
Enterprise 
(CBSE) 
Study 

Suparak 
Suriyankietkaew, 
Krittawit 
Krittayaruangroj 
and Nacharee 
Iamsawan (2022) 

Qualitative  Community 
leaders, 
residents and 
external 
stakeholders 
like tourists 
and tourism 
association 
members in 
Tung Yee 
Peng village 
in Thailand 

The study highlights 
that sustainable 
leadership practices 
in the TYP 
community involve: 

13 Organizational 
citizenship 
behavior for the 
environment 
decoded: 
sustainable 
leaders, green 
organizational 
climate and 
person-
organization fit 

Qaisar Iqbal and 
Katarzyna 
Piwowar-Sulej 
(2023) 

Quantitative  พนกังานใรง
งาน
อุตสาหกรรม
ในประเทศ
จีน จ านวน 
241 คน 

ผูน้ าท่ีย ัง่ยนืมี
อิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็น
พลเมืองขององคก์ร
ต่อส่ิงแวดลอ้มอยา่ง
มีนยัส าคญั 
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ตำรำงท่ี 2.1 (ต่อ) 

ล ำดับ 
หัวข้อ

กำรศึกษำ 
ผู้จัดท ำ 

วิธีกำรท ำ
วิจัย 

กลุ่ม
ประชำกร
ท่ีศึกษำ 

ผลลพัธ์ 

14 Career 
aspirations of 
generation Z: 
a systematic 
literature 
review 

Bhagyashree 
Barhate and 
Khalil M. 
Dirani 
(2022) 

Systematic 
Literature 
Review 

The 
studied 
that 
related to 
generation 
z 

Influencing Factors: Career 
aspirations are influenced 
by both intrinsic factors like 
personal attitudes and 
motivations, and extrinsic 
factors such as their 
environment, family, and 
organizational culture. 
Career Expectations: Gen Z 
has clear career 
expectations, including an 
attractive organizational 
culture, job stability and 
work-life balance  
Parental Influence: The 
study suggests that career 
expectations may be shaped 
by their parents 
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ตำรำงท่ี 2.1 (ต่อ) 

ล ำดับ 
หัวข้อ

กำรศึกษำ 
ผู้จัดท ำ 

วิธีกำรท ำ
วิจัย 

กลุ่ม
ประชำกร
ท่ีศึกษำ 

ผลลพัธ์ 

15 กรณีศึกษา
กลุ่มลกัษณะ
ผูน้ า ท่ีมี
อิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพ
ในการท างาน
ของพนกังาน
บริษทัเอกชน
ในสายงาน
บญัชีและ
การเงิน เจ
เนอเรชัน่วาย 

หทยัชนก 
ศรีตะลา 
(2023) 

Qualitative  พนกังาน
บญัชีปละ
การเงิน  
จ านวน 30 
คน 

ลกัษณะภาวะผูน้ าท่ีมีความ
สันพนัธ์ต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังานแต่
ละส่วนนั้น มีความเหมาะสม
แตกต่างกนั 

16 ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อ
ภาวะผูน้ า
แห่งอนาคต
ในบริษทั
มหาชน 

ภคัจิรา ยง
กิจเจริญ
ลาภ (2565) 

Quantitative  พนกังาน
บริษทั
มหาชน 
444 คน 

ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ และ
ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 
แสดงผลในเชิงบวกสูงท่ีสุด
ต่อประสิทธิภาพขององคก์ร
และความพอใจของตวั
พนกังาน 
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ตำรำงท่ี 2.1 (ต่อ) 

ล ำดับ หัวข้อกำรศึกษำ ผู้จัดท ำ 
วิธีกำรท ำ
วิจัย 

กลุ่ม
ประชำกรท่ี
ศึกษำ 

ผลลพัธ์ 

17 ปัจจยัภาวะผูน้ า
แบบยัง่ยนืท่ีมีผล
ต่อความพึงพอใจ
และความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีรับรู้
ไดข้องพนกังานใน
อุตสาหกรรมผลิต
และส่งออก
ผลิตภณัฑ์
อิเลก็ทรอนิกส์
สัญชาติไตห้วนั
แห่งหน่ึง 

กาญจน์
ติมา 
เกษม
สวสัด์ิ 
(2564) 

Quantitative  พนกังานใน
ธุรกิจ
สัญชาติ
ไตห้วนัแห่ง
หน่ึง 
จ านวน 339 
คน 

ผลการศึกษาพบวา่ทั้ง 14 
ปัจจยัตามแนวคิด 
Honeybee Leadership มี
ความสัมพนัธ์กบั
ผลส าเร็จขององคก์รท่ี
พนกังานรับรู้ ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัความพึง
พอใจของพนกังาน 

18 การศึกษาปัจจยั
ขอ้มูลส่วนบุคคล 
ความผกูพนัองคก์ร 
ภาวะผูน้ า และ
ระบบมาตรฐาน
การปฏิบติังานต่อ
ประสิทธิผลในการ
ท างานของ
พนกังานระดบั
ปฏิบติัการ บริษทั
ในเครือเฮลท ์อพั 
กรุ๊ป 

กนก
พร แซ่
ซ้ือ 
(2561) 

Quantitative  พนกังาน
บริษทัใน
เครือเฮลท ์
อพั กรุ๊ป 
จ านวน 223 
คน 

การศึกษาพบวา่ ปัจจยั
ดา้นความผกูพนัธ์องคก์ร 
ปัจจยัภาวะผูน้ า ปัจจยั
ระบบมาตรฐาน
ปฏิบติังาน นั้นมีผลต่อ
ประสิทธิผลในการงาน
ท างานของพนกังานอยูใ่น
ระดบัท่ีสูงมาก 
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ตำรำงท่ี 2.1 (ต่อ) 

ล ำดับ 
หัวข้อ

กำรศึกษำ 
ผู้จัดท ำ 

วิธีกำรท ำ
วิจัย 

กลุ่ม
ประชำกรท่ี
ศึกษำ 

ผลลพัธ์ 

19 การศึกษา
ปัจจยัภาวะ
ผูน้ าอยา่ง
ย ัง่ยนืท่ีส่งผล
ต่อความ
ผกูพนัองคก์ร
ของพนกังาน
กลุ่มบริษทั
พลงังานแห่ง
หน่ึงใน
ประเทศไทย 

สิปปกร 
โรจน
จนัทร 
(2566) 

Quantitative  พนกังาน
กลุ่มบริษทั
พลงังานแห่ง
หน่ึงใน
ประเทศไทย 
 323 คน 

ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัการพูดถึง
องคก์รในดา้นบวก ไดแ้ก่ การ
เปล่ียนแปลงองคก์ร บทบาท
ของวิสัยทศัน์ในองคก์ร 
วฒันธรรมองคก์ร และความ
ผกูพนัของพนกังาน ส าหรับ
การคงอยู ่ปัจจยัท่ีส าคญัไดแ้ก่ 
บทบาทวิสัยทศัน์ วฒันธรรม
องคก์รท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าท่ี
ย ัง่ยนื ความผกูพนัต่อพนกังาน 
และคุณภาพงาน ส่วนความ
ทุ่มเทเพื่อองคก์รสัมพนัธ์กบั
การปรับตวักบัทีม วฒันธรรม
องคก์รท่ีสนบัสนุนภาวะผูน้ าท่ี
ย ัง่ยนื ความผกูพนัต่อพนกังาน 
และคุณภาพงาน 
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ตำรำงท่ี 2.1 (ต่อ) 

ล ำดับ หัวข้อกำรศึกษำ ผู้จัดท ำ 
วิธีกำรท ำ
วิจัย 

กลุ่มประชำกรท่ี
ศึกษำ 

ผลลพัธ์ 

20 Sustainable 
Leadership: 
กรณีศึกษาภาวะ
ผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื
ในบริษทัยา
สัญชาติ
เดนมาร์กใน
ประเทศไทย 

ฐิตินนัท ์ถู
เพง็ (2563) 

Qualitative  สัมภาษณ์เชิงลึก
กบักลุ่มตวัอยา่ง 
30 คน 

มีเพียง 14 ปัจจยั
เท่านั้นท่ีมีความ
สอดคลอ้งสูงสุด 
คือ ความสัมพนัธ์
กบัพนกังาน การให้
คุณค่ากบัพนกังาน 
ประธานบริหาร
และทีมผูบ้ริหาร 
จริยธรรม มองมอง
ระยะใกลห้รือ
ระยะไกล การ
เปล่ียนแปลงองคก์ร 
ตลาดทางการเงิน 
ความรับผิดชอบต่อ
ส่ิงแวดลอ้ม ความ
รับผิดชอบแก่สังคม 
บทบาทของ
วิสัยทศัน์ในธุรกิจ 
การจดัการตนเอง 
วฒันธรรม การ
แบ่งปันและรักษา
ความรู้ และคุณภาพ 
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ตำรำงท่ี 2.1 (ต่อ) 

ล ำดับ
ท่ี 

หัวข้อกำรศึกษำ ผู้จัดท ำ 
วิธีกำรท ำ
วิจัย 

กลุ่มประชำกร
ท่ีศึกษำ 

ผลลพัธ์ 

21 Sustainable 
Leadership at 
the American 
Pharmaceutical 
Company in 
Thailand 

Chosita 
Chenpanit 
(2019) 

Qualitative  Employee in 
the American 
Pharmaceutical 
Company and 
client 
1 top 
management 
4 middle 
management 
4 employees 
1 client 

The study found 
that out of 23 
Honeybee 
leadership 
practices, four 
sampling did not 
align with the 
principles of 
sustainable 
leadership. 

22 The relationship 
between 
transformational 
leadership and 
work 
engagement. 
Moderated 
mediation roles 
of 
psychological 
ownership and 
belief in just 
world 

Fullchis 
Nurtjahjani, 
Ridolof 
Wenand 
Batilmurik, 
Ayu Fury 
Puspita and 
Jappy 
Parlindungan 
Fanggidae 
(2022) 

Quantitative  Lecturers at an 
Indonesian 
university 
183 lecturers 

The study found 
that 
transformational 
leadership where 
leaders inspire and 
motivate their team, 
significantly 
increases work 
engagement among 
lecturers, making 
them more 
involved and 
enthusiastic about 
their work. 
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ตำรำงท่ี 2.1 (ต่อ) 

ล ำดับ 
หัวข้อ

กำรศึกษำ 
ผู้จัดท ำ 

วิธีกำรท ำ
วิจัย 

กลุ่ม
ประชำกรท่ี
ศึกษำ 

ผลลพัธ์ 

23 Sustainable 
Leadership 
and The 
Relationship 
to 
Profitability 
in U.S. 
Banking 
Institutions 

Harvey 
Kendra 
(2018) 

Quantitative  The 
population 
specifically 
those 
classified as 
Banks 
(401010) 
under the 
GICS 

The study found that there 
was no statistically 
significant correlation 
between sustainable 
leadership and net income 
or market value  
 
However, there was a 
positive correlation between 
sustainable leadership and 
return on assets (ROA) 
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ตำรำงท่ี 2.1 (ต่อ) 

ล ำดับ 
หัวข้อ

กำรศึกษำ 
ผู้จัดท ำ 

วิธีกำรท ำ
วิจัย 

กลุ่ม
ประชำกรท่ี
ศึกษำ 

ผลลพัธ์ 

24 Leadership 
styles and 
sustainable 
organizational 
energy in 
family 
business: 
modeling 
non-
compensatory 
and nonlinear 
relationships 

Hasan 
Oudah 
Abdullah, 
Nadia 
Atshan, 
Hadi Al-
Abrrow, 
Alhamzah 
Alnoor, 
Marco 
Valeri 
and Gül 
Erkol 
Bayram 
(2023) 

Quantitative  Workers in 
the family 
firms in 
Malaysia 
528 
workers 

Transformational 
Leadership: have a 
significant impact on 
sustainable organizational 
Transactional Leadership: 
also positively affects 
sustainable organizational 
energy, but to a lesser 
extent compared to 
transformational leadership. 
Bureaucratic Leadership: 
It significantly contributes 
to job immersion and 
positive motivation towards 
work challenges, thereby 
supporting sustainable 
organizational energy. 
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ตำรำงท่ี 2.1 (ต่อ) 

ล ำดับ 
หัวข้อ

กำรศึกษำ 
ผู้จัดท ำ 

วิธีกำรท ำ
วิจัย 

กลุ่ม
ประชำกรท่ี
ศึกษำ 

ผลลพัธ์ 

25 How Does 
Sustainable 
Leadership 
Influence 
Sustainable 
Performance? 
Empirical 
Evidence 
From 
Selected 
ASEAN 
Countries 

Qaisar 
Iqbal, 
Noor 
Hazlina 
Ahmad 
and 
Hasliza 
Abdul 
Halim 
(2025) 

Quantitative  Small and 
medium 
enterprises 
(SMEs) in 
Maylaysia, 
Indonesia 
and Brunei 
Darussalam 
369 
enterprises 

Sustainable leadership was 
found to positively 
influences sustainable 
performance in 
organizations, especially 
when employees feel 
psychologically empowered 
and engaged in 
organizational learning. 
 
Role of Organizational 
Learning: Organizational 
learning significantly 
improves sustainable 
performance by helping 
organizations adapt to 
market changes and develop 
better management 
techniques, which leads to 
more efficient operations  
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ตำรำงท่ี 2.1 (ต่อ) 

ล ำดับ 
หัวข้อ

กำรศึกษำ 
ผู้จัดท ำ 

วิธีกำรท ำ
วิจัย 

กลุ่มประชำกร
ท่ีศึกษำ 

ผลลพัธ์ 

26 The 
importance of 
sustainable 
leadership 
among 
company 
directors in 
the audio-
visual sector 
in Spain: a 
cultural, 
ethical, and 
legal 
perspective 

Julio 
Blas, 
Magali 
Riera 
Roca, 
Elena 
Bulmer 
(2022 

Quantitative  Middle and 
senior 
managers  
50 people 

This research suggests a 
mixed leadership 
approach in the Spanish 
audio-visual sector. While 
managers prioritize long-
term goals, employee 
well-being, and 
knowledge sharing, 
there's also a focus on 
short-term gains similar 
to a "locust" style, 
indicating a potential gap 
in fully implementing 
sustainable leadership 
practices. 

27 How Has the 
COVID-19 
Crisis 
Transformed 
Entrepreneurs 
into 
Sustainable 
Leaders 

Murtaza 
Haider, 
Randall 
Shannon, 
George 
P. 
Moschis 
and 
Erkko 
Autio 
(2023) 

Qualitative  four Thai 
entrepreneurs, 
chosen from 
the existing 
EntREsilience 
data, ensuring 
a variety of 
sustainability 
dimensions to 
facilitate 
generalizability 

The crisis drove them to 
adopt sustainable 
leadership, sharpening 
their focus on stakeholder 
challenges and 
prioritizing long-term 
success for both their 
businesses and 
stakeholders. 
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ตำรำงท่ี 2.1 (ต่อ) 

ล ำดับ 
หัวข้อ

กำรศึกษำ 
ผู้จัดท ำ 

วิธีกำรท ำ
วิจัย 

กลุ่ม
ประชำกรท่ี
ศึกษำ 

ผลลพัธ์ 

28 Sustainable 
leadership and 
heterogeneous 
knowledge 
sharing: the 
model for 
frugal 
innovation 

Qaisar Iqbal 
and 
Katarzyna 
Piwowar-
Sulej (2023) 

Quantitative  Employees 
of SMEs in 
five 
Pakistani 
cities 
500 
employees 

Sustainable leadership is 
crucial for frugal 
innovation. Leaders who 
prioritize sustainability 
practices  

29 Gratitude 
Impact on 
Organizational 
Citizenship 
Behavior, 
Employee 
Well-Being, 
and Three 
Generational 
Cohorts: 
Generation X, 
Millennials, 
Generation Z 

Christie 
Wolfenbarger 
(2023) 

Quantitative  731 
participants 
completed 
the survey, 
categorized 
into each 
generation 
(X, Y, or 
Z). 

Gratitude shapes Gen 
Z's work experience, 
boosting their 
helpfulness and well-
being. While Gen Z 
shows differing 
gratitude levels and 
behaviors compared to 
older generations, well-
being remains consistent 
across groups. Factors 
like real-time feedback 
and job security may 
influence Gen Z's 
gratitude and 
engagement. 
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ตำรำงท่ี 2.1 (ต่อ) 

ล ำดับ 
หัวข้อ

กำรศึกษำ 
ผู้จัดท ำ 

วิธีกำรท ำ
วิจัย 

กลุ่ม
ประชำกรท่ี
ศึกษำ 

ผลลพัธ์ 

29 Gratitude 
Impact on 
Organizational 
Citizenship 
Behavior, 
Employee 
Well-Being, 
and Three 
Generational 
Cohorts: 
Generation X, 
Millennials, 
Generation Z 

Christie 
Wolfenbarger 
(2023) 

Quantitative  731 
participants 
who 
completed 
the survey 
which was 
conducted 
via online 
channel 
and social 
media to 
grouping 
into each 
generation 
(X, Y or Z) 

Gratitude shapes Gen 
Z's work experience, 
boosting their 
helpfulness and well-
being. While Gen Z 
shows differing 
gratitude levels and 
behaviors compared to 
older generations, well-
being remains consistent 
across groups. Factors 
like real-time feedback 
and job security may 
influence Gen Z's 
gratitude and 
engagement. 
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ตำรำงท่ี 2.1 (ต่อ) 

ล ำดับ 
หัวข้อ

กำรศึกษำ 
ผู้จัดท ำ 

วิธีกำรท ำ
วิจัย 

กลุ่ม
ประชำกร
ท่ีศึกษำ 

ผลลพัธ์ 

30 Profile of 
Generation Z 
and work 
engagement 
levels of 
Generation Z 
and 
Generation Y 
in Auckland 

Amit Basra 
(2020) 

Quantitative  Generation 
Z and Y in 
Auckland, 
New 
Zealand 
Total 127 
samples 

The study found no 
significant difference in 
vigor levels between 
Generation Z and 
Generation Y, indicating 
similar energy and 
enthusiasm at work. It 
recommends that 
organizations focus on job 
security, autonomy, person-
job fit, and situational 
leadership to improve 
employee motivation, 
competence, commitment, 
and satisfaction, thereby 
enhancing work 
engagement. 

 
 จากตารางท่ี 2.1 พบว่าปัจจัยของภาวะผู ้น าจากแนวคิด Honeybee Leadership ใน
แนวทางปฏิบัติขั้นพื้นฐาน ทั้ ง 14 ด้าน คือ ด้านพัฒนาบุคลากร ด้านการรักษาพนักงาน ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน ดา้นการวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง ดา้นการมอบคุณค่าใหก้บัพนกังาน 
ดา้นประธานและทีมผูบ้ริหาร ดา้นจริยธรรม ดา้นมุมมองระยะสั้นและระยะยาว ดา้นตลาดการเงิน 
ด้านผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย  ด้านบทบาทวิสัยทัศน์ในธุรกิจ  รับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม ล้วนมี
ความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคัญต่อความพึงพอใจของพนักงาน ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกับผล
การศึกษาท่ีแสดงถึงความส าเร็จท่ีรับรู้ได ้
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 ทั้ งน้ีผูน้ าท่ีย ัง่ยืนมีส่วนท่ีส าคัญในการผลักดันความส าเร็จขององค์กร และสร้าง
คุณภาพชีวิตท่ีดีใหก้บัส่วนต่างๆ ซ่ึงการปฏิบติัหรือปัจจยัท่ีเก่ียวเน่ืองกบัภาวะผูน้ านั้นเป็นส่วนส าคญั
ต่อความพึงพอใจของพนกังานและประสิทธิภาพขององคก์รในแต่ละดา้นอยา่งแตกต่างกนั (ฐิตินนัท ์
ถูเพง็., 2563) ขึ้นอยู่กบัสถานการณ์ ขนาด และลกัษณะหนา้ท่ีรับผิดชอบท่ีผูน้ าดูแล (ปองภพ มุนินท
รกร, 2565 and Abdullah et al., 2023) รูปแบบของภาวะผูน้ ามีหน้าท่ีในการรักษาความสัมพันธ์
ระหว่างตวัพนักงานกและองคก์ร และผลกัดนัองคก์รจนเกิดความส าเร็จ โดยผูน้ าแต่ละรูปแบบก็มี
ความเหมาะสมท่ีต่างกันตามสถานการณ์และลกัษณะขององค์กร ดังท่ี (หทัยชนก ศรีตะลา and 
Hasan et al., 2023) พบว่าการแสดงออกของผูน้ าในแต่ละรูปแบบส่งผลต่อผลลพัธ์การท างาน และ
ความพึงพอใจท่ีต่างกนั 
 ซ่ึงกลุ่มประชากรท่ีเปล่ียนไป โดยเฉพาะเจเนอเรชั่นซีท่ีเร่ิมเข้ามามีบทบาทและมี
จ านวนมากขึ้นจากการทดแทนคนรุ่นก่อนหนา้ท่ีเร่ิมเกษียณอายุการท างานไป โดยงานวิจยับางส่วน
ไดค้น้แรงจูงใจและรูปแบบการท างานของคนกลุ่มน้ีท่ีสอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน 
เช่น การมีสมดุลท่ีดีระหว่างชีวิตส่วนตวัและเวลาท างาน มีงานท่ีมัน่คง และมีวฒันธรรมองค์กรท่ี
เหมาะสม (Bhagyashree Barhate and Khalil M. Dirani, 2022) การมีอิสระทางการคิด วิธีและรูปแบบ
การท างาน ความเหมาะสมของงาน และการส่งเสริมความพึงพอใจเพื่อเพิ่มระดบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน (Amit Basra, 2020) 
 
 

2.3 กรอบแนวคิดงำนวิจัย 
 

     
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน 

ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 

ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ 

ภาวะผูน้ าดั้งเดิม 

ผลการด าเนินงานทางการเงิน 

ความพงึพอใจของผูมี้ส่วนได้

ส่วนสีย 

ตัวแปรอสิระ 

 

ตัวแปรตำม 
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2.4 สมมติฐำนงำนวิจัย 
 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน 
 H 1: ภาวะผูน้ าดั้งเดิม 
 H 2: ภาวะผูน้ าแลกเปลี่ยน 
 H 3: ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 
 H 4: ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ 
 
 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
 H 5: ภาวะผูน้ าดั้งเดิม 
 H 6: ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน 
 H 7: ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 
 H 8: ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ 
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บทที่ 3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 
 

งานวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ และเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ รวบรวมข้อมูลผ่าน
แบบสอบถาม จากกลุ่มเป้าหมายท่ีผูวิ้จัยก าหนดไว ้โดยการศึกษาน้ีมีระเบียบและวิธีการวิจัย มี
รายละเอียดดงัน้ี 

3.1 กลุ่มประชากรและกลุ่มเป้าหมาย 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.3 วิธีการเก็บขอ้มูล 
3.4 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจยั 
3.5 การวิเคราะห์และประมวลผลขอ้มูล 

 
 

3.1 กลุ่มประชำกรและกลุ่มเป้ำหมำย 
3.1.1 กลุ่มประชำกรเป้ำหมำย 
ประชากรท่ีเกิดระหว่างปี พ.ศ. 2539 - 2553  โดยมีอายุระหว่าง 18 - 28 ปี ท่ีท างานอยู่

ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
 
3.1.2 กำรก ำหนดขนำดกลุ่มตัวอย่ำง 
เน่ืองจากกลุ่มตวัอย่างเป็นกลุ่มบุคคลท่ีมีอายุระหว่าง 18 - 28 ปีและท างานในพื้นท่ี

กรุงเทพมหานคร ท่ีผูว้ิจยัไม่สามารถทราบจ านวนท่ีชดัเจนได ้จึงพิจารณาใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบ
ตามความสะดวก และการสุ่มตวัอย่างท่ีไม่อาศยัความน่าจะเป็นในกรณีท่ีไม่ทราบจ านวนท่ีแน่ชัด
ส าหรับจ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสม ผูว้ิจยัใชสู้ตรของคอแครน (W.G. Cochran, 1953) โดยระบุ
ค่าระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ซ่ึงเท่ากบั 1.96 และสัดส่วนของประชากรท่ีคาดว่าจะท าการสุ่มอยู่ท่ี 
50% พร้อมความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดท่ี้ 5% ซ่ึง 385 คนคือ ผลจากการค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่าง 

𝑛 =  
𝑍2𝑝(1 − 𝑝)

𝑒2
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    n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
    Z = ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีผูวิ้จยัก าหนด 
    P = สัดส่วนกลุ่มประชากรท่ีผูว้ิจยั  าหนด 
    e = ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้

 

𝑛 =  
1.962(0.5)(1 − 0.5)

0.052
 

 
𝑛 = 384.16 

 
𝑛 = 385 

 
3.1.3 กำรเกบ็ข้อมูล 
ผูว้ิจัยเลือกใช้แบบสอบถามออนไลน์ท่ีไม่สามารถระบุเป็นตัวบุคคลได้ โดยข้อ

ผูเ้ขา้ร่วมตอบแบบสอบถามจะถูกแทนดว้ยรหสั 
 
 

3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 
 แบบสอบถามน้ีได้ดัดแปลงจากการศึกษาก่อนหน้าน้ี โดยเฉพาะจากงานวิจัยของ 
Avery (2004) และแนวคิด Honeybee Leadership (Avery & Bergsteiner, 2010) ซ่ึงระบุใน Suparak 
Suriyankietkaew (2013) การวดัผลสัมฤทธ์ิขององค์กรอ้างอิงจากงานวิจัยของ Suriyankietkaew 
(2021) และไดรั้บการดดัแปลงจากงานลิขสิทธ์ิของ รศ.ดร. สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ ซ่ึงแบ่งเป็น 4 
ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 : ค  าถามคดักรองกลุ่มตวัอยา่ง และขอ้มูลส่วนบุคคลทัว่ไป 
 ส่วนท่ี 2 : ลกัษณะดา้นประชากรศาสตร์โดยทัว่ไป 
 ส่วนท่ี 3 : ลกัษณะของภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อผลลพัธ์การด าเนินงานขององคก์ร 
 ส่วนท่ี 4 : ผลการด าเนินงานขององคก์ร  
 

แบบสอบถามส่วนท่ี 3 และ 4 นั้นการตอบเป็นมาตราส่วนการประเมินค่า 5 ระดับ 
(Likert Scale)  ดงัน้ี 
    ระดบัท่ี 5 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 



33 
 

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

การแปรผล (Interpretation) ในการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียคะแนนจะใชสู้ตรในการค านวณ
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้นแต่ละช่วง รวมถึงการแปลผลคะแนนท่ีไดใ้นแต่ละระดบั. (วิเชียร เกตุ
สิงห์, 2538) 

สูตรค านวณ =
(ค่าสูงสุด − ค่าต ่าสุด)

จ านวนชั้น
 

 

   =
5 − 1

5
 

 = 0.80 
 

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

 
 

3.3 วิธีกำรเกบ็ข้อมูล 
 3.3.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
 รวบรวมแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุระหว่าง 18 – 28 ปี ผ่านการส่งต่อ
แบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส์ ดว้ยโปรแกรม Google Form ให้กบักลุ่มตวัอย่างผ่าน Social Network 
และน าขอ้มูลนั้นประมลผลผา่นโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 
 
 3.3.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
 ผูว้ิจยัไดท้ าการคน้ควา้ขอ้มูลจากหนังสือ บทความวิชาการ วิทยานิพนธ์ รายงานการ
วิจยั สารนิพนธ์ รวมถึงแหล่งขอ้มูลจากอินเทอร์เน็ต 



34 
 

3.4 กำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือวิจัย 
 3.4.1 กำรวิเครำะห์ปัจจัย (Factor Analysis) 
 เพื่อวิเคราะห์และจดักลุ่มขอ้ค าถามท่ีผูวิ้จยัตั้งเอาไว ้36 ค าถาม ซ่ึงมาจากตวัแปรอิสระ 
24 ขอ้ และตวัแปรตาม 12 ขอ้จากกลุ่มทดสอบ 30 คน โดยได้ด าเนินการตรวจสอบค่า KMO ค่า 
Anti-image Correlation และค่า Communalities เม่ือท าการจดักลุ่มเรียบร้อยแลว้ จึงสกดัปัจจยัโดย
เลือกใช ้Principal Component Analysis (PCA) พร้อมกบัการหมุนแกนแบบ Varimax เพื่อเพิ่มความ
ชดัเจน โดยพิจารณาจากค่า Total Variance Explained (TVE) ท่ีไดจ้าก Eigenvalue ท่ีมีค่ามากกว่า 1 
และ ค่า Factor Loading ท่ีสูงกวา่ 0.70 ซ่ึงแต่ละตวัแปรควรมีการอธิบายมากกวา่หน่ึงปัจจยั 
 ผลจากตรวจสอบ 36 ขอ้พบว่าผูว้ิจยัสามารถคดักรองขอ้ค าถามท่ีไม่เก่ียวขอ้งออกได ้7 
ขอ้ ซ่ึงทั้งหมดเป็นตวัแปรอิสระ ปัจจยัท่ีเหลือจ านวน 29 ค าถาม แบ่งออกเป็นตวัแปรอิสระจ านวน 
17 ค าถาม และตวัแปรตามจ านวน 12 ค าถาม. 
 

3.4.2 กำรวิเครำะห์ค่ำควำมเช่ือมั่น (Reliability) 
เพื่อพิสูจน์ความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม ผูว้ิจยัเลือกใชสู้ตรของครอนบาชในการ

หาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) ช่วยในพิจารณาวา่ปัจจยัใดเหมาะสมในการ
รวมอยู่ในแบบสอบถามหรือจ าเป็นต้องถูกคัดออก โดยค่าของแอลฟาควรสูงกว่า 0.70 เพื่อให้
สามารถยอมรับได ้

 
ตารางท่ี 3.1 ผลการวิเคราะห์ค่าแอลฟา 

ปัจจัย 
N = 30 

Cronbach’s Alpha Coefficient 
ภาวะผูน้ าดั้งเดิม  0.964 
ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน 0.935 
ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 0.902 
ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ 0.956 
ผลการด าเนินงานทางการเงิน 0.929 
ความสามารถในการแข่งขนั 0.945 
ความพึงพอใจของพนกังาน 0.774 
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 จากข้อมูลข้างต้น ผูวิ้จัยได้จัดกลุ่มข้อค าถามทั้ง 29 ข้อ โดยแบ่งเป็น ตัวแปรอิสระ
จ านวน 17 ขอ้ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าดั้งเดิม ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ และภาวะ
ผูน้ าโดยธรรมชาติ ตวัแปรตาม 12 ขอ้ คือ ผลการด าเนินงานทางการเงิน ความพึงพอใจของพนักงาน 
และความสามารถในการแข่งขนั โดยตวัแปรทั้งหมดผา่นการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ โดยไดท้ าการ
ปรับเปล่ียนตวัแปรตามสองล าดบัสุดทา้ย เขา้มาจากตวัแปรเดิมท่ีตั้งไว ้
 ผลของการวิเคราะห์ปัจจยั และความเช่ือมัน่ท าให้เกิดกรอบงานวิจยั และสมมติฐาน
ใหม่ ดงัต่อไปน้ี 
 

กรอบงำนวิจัยใหม่ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 3.1 กรอบงานวิจยัใหม่ในการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าขององคก์รในมุมมองของเจ
เนอเรชัน่ ซี ท่ีท างานอยูใ่นพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
 

สมมติฐำนงำนวิจัยใหม่ 
 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน 

ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน 

ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 

ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ 

ภาวะผูน้ าดั้งเดิม 

ผลการด าเนินงานทางการเงิน 

ความสามารถในการแข่งขนั 

ตัวแปรอสิระ 

 

ตัวแปรตำม 

 

ความพึงพอใจของพนกังาน 
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 H 1: ภาวะผูน้ าดั้งเดิม 
 H 2: ภาวะผูน้ าแลกเปลี่ยน 
 H 3: ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 
 H 4: ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ 
 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการแข่งขนั 
 H 5: ภาวะผูน้ าดั้งเดิ 
 H 6: ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน 
 H 7: ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 
 H 8: ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ 
 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน 
 H 9: ภาวะผูน้ าดั้งเดิม 
 H 10: ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน 
 H 11: ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 
 H 12: ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ 
 
 

3.5 กำรวิเครำะห์และประมวลผลข้อมูล 
 3.5.1 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงพรรณนำ (Descriptive Statistic Analysis) 
 ประกอบดว้ยส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าความถี่ ร้อยละ และค่าเฉล่ีย สามารถอธิบายได ้
ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 2 จะด าเนินการวิเคราะห์โดยการหาค่าความถ่ี และร้อยละ 
 ส่วนท่ี 3 และ 4 จะวิเคราะห์ดว้ยการหาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าเฉล่ีย 
 
 3.5.2 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงอนุมำน (Inferential Statistic Analysis) 
 เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้หลักการทางสถิติเพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์ตาม
สมมติฐานท่ีผูวิ้จัยก าหนดไว ้ซ่ึงรวมถึงการตรวจสอบความเช่ือมัน่ การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปร และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ โดยตั้งค่าระดบั p-value ท่ี 0.05 
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บทที่ 4 

ผลกำรวิจัย 
 
 

จากการรวบรวมขอ้มูลเพื่อท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าขององค์กรใน
มุมมองของเจเนอเรชัน่ ซี ดว้ยการท าแบบสอบถามจ านวน 385 คน โดยผูว้ิจยัไดข้อ้มูลมาวิเคราะห์
โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

4.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic Analysis) 
4.2 การวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) 
4.3 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน (Multiple Regression) 
4.4 การทดสอบสมมติฐาน 

 
ค าอธิบายสัญลกัษณ์และอกัษรยอ่ท่ีใชง้านการอธิบายผลการวิจยั 

 𝑥̅ คือ  ค่าเฉล่ีย 
 Std. dev คือ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 σ คือ ค่าสัมประสิทธ์ิของการแปรผนั 
 β คือ ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย 
 CL คือ ภาวะผูน้ าดั้งเดิม 
 TL คือ ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน 
 VL คือ ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 
 OL คือ ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ 
 FP คือ ผลการด าเนินการทางการเงิน 
 CO คือ ความสามารถในการแข่งขนั 
 SA คือ ความพึงพอใจของพนกังาน 
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4.1 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงพรรณนำ (Descriptive Statistic Analysis) 
ตำรำงท่ี 4.1 แสดงร้อยละและจ านวนของลกัษณะทัว่ไปโดยจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 

  ข้อมูล จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ ชาย 126 32.7  

หญิง 246 63.9  
ไม่ระบุเพศ 13 3.4 

  รวม 385 100.0 
2. อาย ุ 18 - 19 ปี 1 0.3  

20 - 22 ปี 196 50.9  
23 - 25 ปี 173 44.9  
26 - 28 ปี 15 3.9 

  รวม 385 100.0 
3. ระดบัการศึกษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 1 0.3  

ปริญญาตรี 373 96.9  
ปริญญาโท 11 2.9 

  รวม 385 100.0 
4. ระดบัต าแหน่งงาน พนกังานระดบัปฏิบติัการ 277 71.9  

หวัหนา้งาน 98 25.5  
ผูบ้ริหารระดบักลาง 10 2.6 

  รวม 385 100.0 
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ตำรำงท่ี 4.1 แสดงร้อยละและจ านวนของลกัษณะทัว่ไปโดยจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล (ต่อ) 
  ข้อมูล จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
4. ระดบัต าแหน่งงาน พนกังานระดบัปฏิบติัการ 277 71.9 
 หวัหนา้งาน 98 25.5 
 ผูบ้ริหารระดบักลาง 10 2.6 
  รวม 385 100.0 
5. รายได ้ นอ้ยกวา่ 20,000 บาท 3 0.8  

20,001 - 30,000 บาท 187 48.6  
30,001 - 40,000 บาท 183 47.5  
40,001 - 50,000 บาท 9 2.3  
มากกวา่ 50,001 บาท 3 0.8 

  รวม 385 100.0 

 
จากตาราง 4.1 สามารถสรุปขอ้มูลเก่ียวกบัผูเ้ขา้ร่วมการศึกษาไดด้งัน้ี 
เพศ: ผูเ้ขา้ร่วมส่วนใหญ่คือเพศหญิง จ านวน 246 คน ในขณะท่ีเพศชายมีจ านวน 126 

คน และผูเ้ขา้ร่วมท่ีไม่ระบุเพศจ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 63.9 32.7 และ 3.4 ตามล าดบั 
 
อายุ: กลุ่มผูเ้ขา้ร่วมส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 20-22 ปี จ านวน 196 คน ถดัมาคือกลุ่ม

อายุ 23-25 ปี จ านวน 173 คน ขณะท่ีกลุ่มอาย ุ26-28 ปีมีจ านวน 15 คน และกลุ่มอาย ุ18-19 ปีมีเพียง 
1 คน คิดเป็นร้อยละ 50.9 44.9 3.9 และ 0.3 ตามล าดบั 

 
ระดบัการศึกษา: ผูเ้ขา้ร่วมส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 373 คน ถดั

มาคือระดบัปริญญาโท จ านวน 11 คน และมีผูเ้ขา้ร่วมท่ีมีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 1 คน 
คิดเป็นร้อยละ 96.9 2.9 และ 0.3 ตามล าดบั 

 
ต าแหน่งงาน: ผูเ้ขา้ร่วมส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งพนกังานระดบัปฏิบติัการ จ านวน 277 

คน ถดัมาคือหวัหนา้งาน จ านวน 98 คน และผูบ้ริหารระดบักลาง จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 71.9 
25.5 และ 2.6 ตามล าดบั 

รายได:้ ผูเ้ขา้ร่วมส่วนใหญ่มีรายไดใ้นช่วง 20,001 - 30,000 บาท จ านวน 187 คน คิด
เป็นร้อยละ 48.6 ถดัมาคือรายไดใ้นช่วง 30,001 - 40,000 บาท จ านวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 47.5 
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ขณะท่ีรายไดใ้นช่วง 40,001 - 50,000 บาทมีจ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.3 รายไดม้ากกว่า 50,001 
บาทและน้อยกว่า 20 ,000 บาทมีจ านวนเท่ากันท่ี 3 คน คิดเป็นร้อยละ 48.6 47.5 2.3 และ 0.8 
ตามล าดบั 

 
ตำรำงท่ี 4.2 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัแปร 

กลุ่มตัวแปร 𝑥̅ Std dev. แปลผล 

ลกัษณะภำวะผู้น ำ    
CL 3.66 0.921 มาก 
TL 3.43 0.757 มาก 
VL 3.90 0.647 มาก 
OL 4.06 0.517 มาก 
ผลกำรด ำเนินงำนขององค์กร    
FP 3.40 0.703 ปานกลาง 
CO 3.31 0.691 ปานกลาง 
SA 3.97 0.572 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.2 สามารสรุปไดว้า่ 
 ลักษณะภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อการด าเนินงานขององค์กรทั้ ง 4 ประเภทนั้นมีระดับ
ความเห็นในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียดงัน้ี: OL (𝑥̅=4.06, Std dev=0.517) เป็นลกัษณะท่ี
มีคะแนนสูงสุด รองลงมาคือ VL (𝑥̅=3.90, Std dev=0.647) ถดัมาเป็น CL (𝑥̅=3.66, std dev=0.921) 
และสุดทา้ยคือ TL (𝑥̅=3.43, Std dev=0.757) 
 ส าหรับผลการด าเนินงานขององค์กร โดยเฉพาะ  SA นั้นมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก (𝑥̅=3.97, Std dev=0.572) ขณะท่ี FP มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง (𝑥̅=3.40, 
Std dev=0.703) และ CO อยูใ่นระดบัปานกลางเช่นกนั (𝑥̅=3.31, Std dev=0.691) 
 
 

4.2 กำรวิเครำะห์ค่ำควำมเช่ือม่ัน (Reliability) 
การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามดว้ยวิธีทดสอบความน่าเช่ือถือ โดยใช้สูตร

สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาช (Cronbach’s Alpha Coefficient) เพื่อใหท้ราบวา่แต่ละปัจจยันั้นมี
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ความเหมาะสมหรือควรถูกคดัออก ซ่ึงค่าแอลฟาท่ีมีค่ามากกว่า 0.70 ขึ้นไปคือค่าท่ีอยู่ในเกณฑ์ท่ี
ยอมรับได ้

 
ตำรำงท่ี 4.3 การวิเคราะห์ค่าแอลฟ่า 

ปัจจัย 
N = 385 

Cronbach’s Alpha Coefficient 

CL  0.947 
TL 0.879 
VL 0.886 
OL 0.958 
FP 0.964 
CO 0.936 
SA 0.807 

  
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ตวัแปรอิสระ 4 ขอ้ คือ CL TL VL และ OL และตวัแปรตามทั้ง 
3 ขอ้ประกอบดว้ย FP CO และ SAไดผ้า่นเกณฑก์ารประเมินความน่าเช่ือถือเพราะมีค่าสูงกวา่ 0.7 
 
ตำรำงท่ี 4.4 การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ และตวัแปรตาม 

ปัจจัย CL TL VL OL FP CO SA 

CL 1       

TL 0.211** 1      

VL .031 0.230** 1     

OL -.089 0.282** 0.672** 1    

FP .037 .041 0.127* .058 1   

CO -0.190** .024 -.023 0.131** 0.109* 1  

SA -0.150** .045 0.439** 0.241** .089 .025 1 
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 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัทั้ง 7 ขอ้ ผูวิ้จยัไดก้ าหนดค่าความเช่ือมัน่ท่ี
ระดบั 0.05 ซ่ึงหมายความว่าปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กนัตอ้งมีค่า σ นอ้ยกว่า 0.05 จากการวิเคราะห์
พบว่าค่าความสัมพนัธ์ของทั้ง 7 ปัจจยั ไดแ้ก่ CL VL TL OL FP CO และ SA มีค่า Sig (2-tailed) ต ่า
กวา่ 0.05 ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่ปัจจยัทั้งหมดมีความสัมพนัธ์ต่อกนัอยา่งมีนยัส าคญั 
 
 

4.3 กำรวิเครำะห์สมกำรถดดอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) 
เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ 4 ปัจจยั และ ตวัแปรตาม 

3 ปัจจยั กล่าวคือ ภาวะผูน้ าแบบบใดมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน ความสามารถในการ
แข่งขนัและความพึงพอใจของพนกังาน โดยก าหนดระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 

 
ตำรำงท่ี 4.5 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความแม่นย  าในการพยากรณ์ผลการด าเนินงานทางการเงิน (FP) 

Model R R Square Adjusted R Square 

1 0.136 0.18 0.008 
  
 พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ส าหรับภาวะผูน้ าทั้ ง 4 ปัจจัย เป็นตัวแทนท่ีไม่
เหมาะสมส าหรับตวัแปรดา้น FP โดยเม่ือแทนค่าแลว้ผลท่ีไดค้ือ ร้อยละ 0.8 (Adjusted R2 = 0.008) 
หมายความวา่ยงัมีผลจากตวัแปรอ่ืน อีกร้อยละ 99.92 ท่ีไม่ไดน้ ามาพิจรารณา ผลการทดสอบมีดงัน้ี 

 
ตำรำงท่ี 4.6 การวิเคราะห์ภาวะผูน้ าและประสิทธิภาพการพยากรณ์ผลการด าเนินงานทางการเงิน 
(FP) 

Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. 
β Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.902 .333 
 

8.723 .000 
  CL .019 .040 .025 .478 .633 
  TL .012 .051 .013 .236 .813 
  VL .168 .075 .155 2.242 .026 
  OL -.064 .097 -.047 -.665 .506 

a. Dependent Variable: ผลการด าเนินงานทางการเงิน (FP) 



43 
 

จากผลวิเคราะห์ท่ีก าหนดระดบันัยส าคญัไวท่ี้ 0.05 แสดงให้เห็นว่า  (H1) CL มีค่า σ 
อยู่ท่ี 0.633 และมีค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.19 ในขณะท่ี (H2) TL มีค่า σ เท่ากบั 0.813 และมีค่า
คะแนนดิบ (β) เท่ากับ 0.12 ส่วน (H3) VL มีค่า σ เท่ากับ 0.026 และค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากับ 
0.168 ขณะท่ี (H4) OL มีค่า σ เท่ากบั 0.506 ผลการวิเคราะห์แสดงใหเ้ห็นวา่ทั้งส่ีปัจจยัไม่สามารถใช้
ในการพยากรณ์ FP ได ้จึงมีการปฏิเสธสมมติฐานดงักล่าว 

 
ตำรำงท่ี 4.7 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความแม่นย  าในการพยากรณ์ความสามารถในการแข่งขนั (CO) 

Model R R Square Adjusted R Square 
1 0.259 0.067 0.58 

 
 พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ส าหรับภาวะผู ้น าทั้ ง 4 ปัจจัย เป็นตัวแทนท่ี
เหมาะสมของตัวแปรด้าน  COโดยเม่ือแทนค่าแล้วผลท่ีได้คือ ร้อยละ 58 (Adjusted R2 = 0.58) 
หมายความวา่ยงัมีผลจากตวัแปรอ่ืนอีกร้อยละ 42 ท่ีไม่ไดน้ ามาพิจรารณา ผลการทดสอบมีดงัน้ี 
 
ตำรำงท่ี 4.8 การวิเคราะห์ภาวะผูน้ าและประสิทธิภาพการพยากรณ์ความสามารถในการแข่งขัน 
(CO) 

Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t σ 
β Std. Error Beta 

1 

(Constant) 3.191 .319 
 

10.010 .000 
CL -.129 .039 -.172 -3.334 .001 
TL .035 .049 .038 .711 .477 
VL -.190 .072 -.178 -2.642 .009 
OL .301 .093 .225 3.249 .001 

a. Dependent Variable: ความสามารถในการแข่งขนั (CO) 
 

 จากผลวิเคราะห์ท่ีใช้ระดับนัยส าคญั 0.05 พบว่า (H5) CL มีค่า σ เท่ากบั 0.001 และ
คะแนนดิบ (β) เท่ากบั -0.129 ในขณะท่ี (H6) TL มีค่า σ เท่ากบั 0.477 และคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 
0.35 ส่วน (H7) VL มีค่า σ เท่ากบั 0.009 และคะแนนดิบ (β) เท่ากบั -0.190 ขณะท่ี (H8) OL แสดง
ค่า σ เท่ากบั 0.001 และคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.301 ผลการวิเคราะห์น้ีช้ีให้เห็นวา่มีเพียงสองปัจจยั
ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ CO 
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สำมำรถสรุปสมกำรพยำกรณ์ควำมสำมำรถในกำรแข่งขันได้ ดังนี้ 
 CO = 0.319 – 0.172(H5) + 0.225(H8) 
 
ตำรำงท่ี 4.9 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความแม่นย  าในการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังาน (SA) 

Model R R Square Adjusted R Square 

1 0.479 0.229 0.221 
 
 พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ส าหรับภาวะผูน้ าทั้ง 4 เป็นตวัแทนท่ีเหมาะสมของ
ตวัแปรดา้น SA โดยเม่ือแทนค่าแลว้ผลท่ีไดค้ือ ร้อยละ 22.1 (Adjusted R2 = 0.221) หมายความวา่ยงั
มีผลจากตวัแปรอ่ืนอีกร้อยละ 77.9 ท่ีไม่ไดน้ ามาพิจรารณา ผลการทดสอบมีดงัน้ี 

 
ตำรำงท่ี 4.10 ผลวิเคราะห์ภาวะผูน้ าและประสิทธิภาพการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังาน (SA) 

Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. 
β Std. Error Beta 

1 

(Constant) 3.143 .240 
 

13.093 .000 
CL -.110 .029 -.178 -3.780 .000 
TL -.002 .037 -.003 -.053 .958 
VL .473 .054 .535 8.720 .000 
OL -.147 .070 -.133 -2.112 .035 

a. Dependent Variable: ความพึงพอใจของพนกังาน (SA) 
 

จากผลวิเคราะห์ท่ีก าหนดระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 ผลการวิเคราะห์พบว่า  (H9) CL มีค่า 
σ เท่ากบั 0.000 และคะแนนดิบ (β) เท่ากบั -0.110 ในขณะท่ี (H10) TL มีค่า σ เท่ากบั 0.958 และ
คะแนนดิบ (β) เท่ากับ -0.002 ส่วน (H11) VL มีค่า σ เท่ากับ 0.000 และคะแนนดิบ (β) เท่ากับ 
0.473 ขณะท่ี (H12) OL แสดงค่า σ เท่ากบั 0.035 และคะแนนดิบ (β) เท่ากบั -0.147 สรุปไดว้่ามี
เพียงสองปัจจยัท่ีสามารถใชใ้นการพยากรณ์ SA ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
สำมำรถสรุปสมกำรพยำกรณ์ควำมพงึพอใจของพนักงำนได้ ดังนี้ 
 SA = 0.240 – 0.178(H9) + 0.535(H11) 
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ภาพท่ี 4.1 กรอบงานวิจยัของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าขององคก์รในมุมมองของเจเนอเรชัน่ ซี 
ท่ีท างานอยูใ่นพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 

 
 

4.4 กำรทดสอบสมมติฐำน 
เม่ือท าการตรวจสอบและวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามจ านวน 385 ชุด รวมถึง

ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะภาวะผูน้ า ผลการด าเนินงานทางการเงิน ความสามารถในการแข่งขนั และ
ความพึงพอใจของพนกังาน พบว่าสามารถสรุปผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานไดใ้นตาราง
สรุป ดงัน้ี 

 
ตำรำงท่ี 4.11 ตารางสรุปผลวิเคราะห์สมมติฐานปัจจัยท่ีมีผลต่อการด าเนินงานทางการเงิน  
ความสามารถในการแข่งขนั และความพึงพอใจของพนกังาน 

สมมติฐำน ผลกำรทดสอบ 
H 5: ภาวะผูน้ าดั้งเดิม มีอิทธิพลต่อความสามารถในการแข่งขนั ยอมรับ 
H 8: ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ มีอิทธิพลต่อความสามารถในการแข่งขนั ยอมรับ 
H 9: ภาวะผูน้ าดั้งเดิม มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน ยอมรับ 
H 11: ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน ยอมรับ 

 

 

ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 

ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ 

ภาวะผูน้ าดั้งเดิม 

ความสามารถในการแข่งขนั 

ความพึงพอใจของพนกังาน 

ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตำม 
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บทที่ 5 

สรุปผลกำรวิจัยและข้อเสนอแนะ 
 
 

 สารนิพนธ์เร่ือง "ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าขององคก์รในมุมมองของเจเนอเรชัน่ ซี 
ท่ีท างานอยู่ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร" เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ ท่ีมุ่งเนน้ศึกษาภาวะผูน้ าและปัจจยัท่ี
มีส่วนท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัประกอบดว้ยพนกังานเจเนอ
เรชัน่ ซี ท่ีท างานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร จ านวน 385 คน 
 ขอบเขตของการศึกษาเนน้ไปท่ีลกัษณะภาวะผูน้ าตามท่ี Avery (2004) ก าหนด ปัจจยั
ดา้นภาวะผูน้ าตามท่ี Suriyankietkaew (2013) และผลการปฏิบติังานขององค์กรตามการศึกษาโดย 
Suriyankietkaew (2021) โดยก็บขอ้มูลในระยะเวลา 11 วนั ตั้งแต่วนัท่ี 31 กรกฎาคม ถึง 10 สิงหาคม 
2567 และน าขอ้มูลมาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมทางสถิติ เพื่อสรุปผลลพัธ์และคน้หาความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัต่างๆ ในงานวิจยัน้ี 
 
 

5.1 สรุปผลกำรวิจัย 
 5.1.1 สรุปข้อมูลท่ัวไปของผู้เข้ำร่วมตอบแบบสอบถำม 
 จากการส ารวจพบว่าผูเ้ขา้ร่วมท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 246 
คน คิดเป็นร้อยละ 63.9 ส าหรับกลุ่มอายุท่ีมีผูต้อบแบบสอบถามมากท่ีสุดคือช่วงอายุ 20 -22 ปี 
จ านวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 50.9 ระดบัการศึกษาของผูเ้ขา้ร่วมส่วนใหญ่คือปริญญาตรี จ านวน 
373 คน คิดเป็นร้อยละ 96.9 ต าแหน่งงานท่ีมีผูต้อบมากท่ีสุดคือระดบัปฏิบติัการ จ านวน 277 คน คิด
เป็นร้อยละ 71.9 และช่วงรายไดท่ี้สูงท่ีสุดคือ 20 ,001-30,000 บาท จ านวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 
48.6 
 

 5.1.2 สรุปข้อมูลจำกผู้เข้ำร่วมตอบแบบสอบถำมต่อภำวะผู้น ำ 
 ผลรวมทั้งหมดอยูใ่นระดบัมาก สามารถเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียไดด้งัน้ี ภาวะผูน้ าโดย
ธรรมชาติมีค่าเฉล่ีย 4.06 ตามดว้ยภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ท่ีมีค่าเฉล่ีย 3.90 ภาวะผูน้ าดั้งเดิมมีค่าเฉล่ีย 
3.66 และสุดทา้ยคือภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยนท่ีมีค่าเฉล่ีย 3.43 
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 5.1.3 สรุปข้อมูลจำกผู้เข้ำร่วมตอบแบบสอบถำมต่อผลกำรด ำเนินงำนขององค์กร 
 ความคิดเห็นท่ีสูงท่ีสุดคือเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังานซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 3.97 อยู่ใน
ระดับสูง ถัดมาเป็นผลการด าเนินงานทางการเงินท่ีมีค่าเฉล่ีย 3.40 อยู่ในระดับปานกลาง และ
ความสามารถในการแข่งขนัท่ีมีค่าเฉล่ีย 3.31 อยูใ่นระดบัปานกลางเช่นกนั 
 
 

5.2 กำรอภิปรำยผล 
 5.2.1 กำรวิเครำะห์ควำมเช่ือมั่น (Reliability) 
 ผูว้ิจยัพบว่าตวัแปรทั้ง 7 มีค่าแอลฟามากกว่า 0.70 โดยแบ่งป็นตวัแปรอิสระ 4 ตวัแปร 
ได้แก่ ภาวะผูน้ าดั้ งเดิม ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน ภาวะผูน้ าด้านวิสัยทัศน์ และภาวะผูน้ าโดย
ธรรมชาติ ตวัแปรตาม 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความพึงพอใจของพนักงาน ความสามารถในการแข่งขัน 
และผลการด าเนินงานทางการเงิน  
  

 5.2.2 กำรวิเครำะห์สหสัมพนัธ์ (Pearson’s Correlation Coefficient) 
 ผูวิ้จยัพบว่าตวัแปรอิสระทั้ง 4  คือภาวะผูน้ าดั้งเดิม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ภาวะ
ผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ และภาวะผูน้ าโดยธรรมชาตินั้นมีความสัมพนัธ์ต่อตวัแปรตามทั้ง 3 ตวัแปร คือ 
ผลการด าเนินงานทางการเงิน ความสามารถในการแข่งขนั และความพึงพอใจของพนักงาน ทั้งน้ี
ภาวะดา้นผูน้ าทั้ง 4 สอดคลอ้งกบังานวิจยั ภคัจิรา ยงกิจเจริญลาภ (2565) ท่ีพบวา่รูปแบบภาวะผูน้ าท่ี
แตกต่างกันมีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อผลการด าเนินงานขององค์กร  โดยภาวะผูน้ าด้าน
วิสัยทศัน์ และภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ แสดงให้เห็นถึงผลกระทบท่ีมีสูงท่ีสุดต่อความพึงพอใจของ
พนกังานและประสิทธิภาพขององคก์ร 
 
 5.2.3 กำรวิเครำะห์สมกำรถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) 
 จากการทดสอบสามารถวิเคราะห์ได้ว่า  ภาวะผู ้น าดั้ ง เ ดิมส่งผลเชิงลบต่อต่อ
ความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร และความพึงพอใจของพนกังานท่ีมีต่อตวัองคก์ร ซ่ึงแสดง
ให้เห็นว่าลกัษณะของผูน้ าดั้งเดิมท่ีมีลกัษณะการบริหารท่ีเน้นโครงสร้างองค์กรท่ีชัดเจน มีการ
ก าหนดบทบาทหน้าท่ีท่ีเป็นระเบียบ ควบคุมทรัพยากรในการบริหารงานท่ีเขม้งวด แมล้กัษณะ
เหล่าน้ีจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์รในระยะสั้น แต่อาจท าให้องคก์รขาดความยืดหยุน่ในการ
ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงในตลาด นอกเหนือจากน้ีการบริหารงานท่ีเขม้งวดและมุ่งเน้นการ
ควบคุมมากเกินไปอาจลดโอกาสในการพฒันานวตักรรมหรือการคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรใน
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องค์กร ส่งผลให้องค์กรไม่สามารถรักษาความสามารถในการแช่งขันในระยะยาวได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ส าหรับผลกระทบในเชิงอ้อมของลกัษณะภาวะผูน้ าดั้งเดิมต่อความพึงพอใจของ
พนกังานนั้นเป็นผลจากการบริหารงานแบบควบคุมท่ีเขม้งวดและยึดติดกบักฎระเบียบจนอาจสร้าง
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีตึงเครียดและลดโอกาสในการแสดงความคิดเห็นหรือการแสดงศกัยภาพ
ของพนกังาน 
 ในดา้นของภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติท่ีส่งผลดา้นบวกต่อความสามารถในการแข่งขั้น
นั้น ผูน้ าด้านน้ีมุ่งสร้างสภาพแวดล้อมการท างานท่ีมีความยืดหยุ่นและสามารถปรับตัวได้ การ
สนบัสนุนใหมี้ส่วนร่วมและการสร้างปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีในทีมช่วยกระตุน้ความมุ่งมัน่และการเรียนรู้ใน
องค์กร ซ่ึงเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถแลกเปล่ียนความคิดและทดลองแนวทางใหม่ ส่งผลให้
เกิดการพฒันาอย่างต่อเน่ือง การปรับวฒันธรรมองค์กรให้เน้นการท างานเป็นทีมช่วยส่งเสริม
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างพนกังาน ท าให้การท างานร่วมกนัมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซ่ึงสอดคลอ้ง
กับงานวิจยัของภคัจิรา ยงกิจเจริญลาภ (2565) ท่ีระบุว่าภาวะผูน้ าตามธรรมชาติมีผลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพขององคก์รในระดบัสูง 
 ส าหรับหรับภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ งานวิจยัแสดงให้เห็นถึงผลเชิงบวกต่อความพึง
พอใจของพนกังานอย่างมีนัยส าคญั โดยภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์เน้นการสร้างแรงบนัดาลใจให้กบั
พนกังาน มีการก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน และน าพาองคก์รไปสู่วิสัยทศัน์ร่วม ลกัษณะดงักล่าวช่วย
เพิ่มความมุ่งมัน่ของพนักงานในการท างาน เพราะการรับรู้ได้ถึงคุณค่าและบทบาทของตนเองท่ี
ไดรั้บมอบหมายในการช่วยให้องคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีส าคญั นอกเหนือจากการส่ือสารวิสัยทศัน์ท่ี
ชดัเจนและสร้างแรงบนัดาลใจแลว้ยงัช่วยสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีเต็มไปดว้ยพลงับวกและ
แรงจูงใจ ส่งผลให้พนักงานนั้นมีความพึงพอใจในการทานมากยิ่งขึ้น สอดคลอ้งกบัการศึกษาโดย 
ฉัตรสุดา วงค์เจริญ (2562) ระบุว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจรวมถึงการให้คุณค่าแก่พนักงาน 
จริยธรรม และคุณภาพของงาน และงานวิจยัโดย Cristie Wolfenbarger (2015) ท่ีพบวา่เจเนอเรชัน่ ซี 
มกัมีความมุ่งมัน่ต่อองคก์รหากพวกเขาพึงพอใจกบังานท่ีท า อยา่งไรก็ตาม ผลการวิจยัของหทยัชนก 
ศระตะลา (2566) พบว่าภาวะผูน้ าดั้งเดิมอาจไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน เน่ืองจากท าให้
พนกังานรู้สึกกดดนัจากค าสั่งการและไม่สามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาพบว่าองค์กรท่ีเขม้งวดอาจขดัความความยืดหยุ่นและลดโอกาสในการ
พฒันานวตักรรมในองคก์ร ดงันั้นเพื่อสร้างความสามารถในการแข่งขนั องคก์รควรปรับปรุงวิธีการ
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บริหารโดยลดความเขม้งวดในกฎระเบียบ และสนับสนุนการทดลองแนวทางใหม่ ๆ ท่ีช่วยเพิ่ม
นวตักรรมและความคิดสร้างสรรคใ์นทีมงาน นอกจากน้ี การน าแนวทางของภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ
เข้ามาปรับใช้ เช่น การสร้างบรรยากาศการท างานท่ียืดหยุ่น สนับสนุนการท างานเป็นทีม และ
ส่งเสริมการแลกเปล่ียนความคิดเห็นอย่างอิสระ จะช่วยกระตุน้ความคิดสร้างสรรค์และการเรียนรู้
ภายในองค์กร ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัในการตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจท่ีเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา องค์กรควรลงทุนในวฒันธรรมการท างานท่ีส่งเสริมความสัมพนัธ์ท่ีดีในทีมและเปิด
โอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เพื่อรักษาความสามารถในการแข่งขนัในระยะยาว 
 ในดา้นความพึงพอใจของพนกังานองคก์รควรเนน้การสร้างแรงบนัดาลใจและก าหนด
เป้าหมายท่ีชดัเจน รวมถึงสร้างการส่ือสารท่ีเปิดกวา้งและให้คุณค่าแก่พนกังาน เพื่อใหพ้นกังานรู้สึก
ถึงบทบาทส าคญัของตนเองในการขบัเคล่ือนองค์กร การเสริมสร้างแรงจูงใจในงานและการมอบ
โอกาสในการแสดงศกัยภาพ จะช่วยเพิ่มระดบัความพึงพอใจและความมุ่งมัน่ต่อองค์กร อย่างไรก็
ตาม ควรลดความตึงเครียดท่ีเกิดจากการบริหารงานโดยลดความเขม้งวดในค าสั่งการ และเปิด
โอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ มุ่งเนน้การสร้างปฏิสัมพนัธ์เชิงบวกในทีม
และการพฒันาความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารและพนักงาน จะช่วยให้เกิดบรรยากาศการท างานท่ี
สนบัสนุนความสุขและแรงจูงใจของพนกังาน ซ่ึงจะส่งผลดีต่อทั้งความพึงพอใจและประสิทธิภาพ
การท างานโดยรวมขององคก์รในระยะยาวไดอี้กดว้ย 
 
  

5.4 ข้อจ ำกดักำรวิจัย 
 1. งานวิจยัน้ีได้เก็บขอ้มูลจากกลุ่มประชากรเฉพาะกลุ่ม ซ่ึงไม่สามารถน าไปใช้เป็น
หลกัฐานส าหรับประชากรกลุ่มอ่ืนได ้
 2. อาจมีขอ้จ ากดัต่อการรับรู้ขอ้มูลองคก์รของลุ่มตวัอย่างน้ี ท่ีส่งผลกระทบต่อผลลพัธ์
ของการศึกษา 
 3. ขนาดของกลุ่มตวัอย่างอาจไม่เพียงพอท่ีจะเป็นตวัแทนของขอ้มูลทั้งหมด เน่ืองจาก
การก าหนดขอบเขตพื้นท่ีในการด าเนินการวิจยัในคร้ังน้ี 
 
 

5.5 ข้อเสนอต่องำนวิจัยในอนำคต 
 1. ควรแบ่งประเภทของธุรกิจท่ีจะท าวิจยัให้ชดัเจนขึ้น เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างของ
การรับรู้ขอ้มูลแต่ละกลุ่ม 
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 2. การรับรู้เก่ียวกบัขอ้มูลทางการเงินและความสามารถในการแข่งขนัอาจไม่สามารถ
เขา้ถึงได้จากพนักงานท่ีมีอายุงานในองค์กรเพียงระยะเวลาสั้นๆ จึงควรก าหนดระยะเวลาในการ
ท างานใหช้ดัเจนยิง่ขึ้น 
 3. ควรมีการพิจารณาการวิจัยเชิงคุณภาพควบคู่กับเชิงปริมาณ เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ี
ครอบคลุมและเขา้ใจความคิดเห็นของพนกังานไดอ้ยา่งลึกซ้ึง 
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