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บทคัดย่อ 
 

งานวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้น ากับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A  เป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม พนักงานบริษัท A จ านวน 400 คน ผลการวิจัย
พบว่า  

1. ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง  อายุอยู่ระหว่าง 21-30 ปี มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปี มีระดับการศึกษาปริญญาตรี สถานภาพโสด 

2.  การรับรู้ภาวะผู้น าของกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ในภาพรวม มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากในทุกด้าน เมื่อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ลักษณะทางสังคม
และการมีปฏิสัมพันธ์ลักษณะทางกายบุคลิกภาพลักษณะทางด้านเทคนิคที่เกี่ยวข้องกับงานภูมิหลัง
ทางสังคมและสติปัญญาความรู้ความสามารถตามล าดับ 

 3. ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท A ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อ
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพของ
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กลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ภาพรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
โดยมีระดับความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง (r = 0.718) ซึ่งเมื่อพิจารณารายละเอียด พบว่า ทั้งในภาพรวม
และรายคู่ มีค่าความสัมพันธ์กันในทางบวกหรือมีความสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อยตามกันทุกคู่ ซึ่ง
การรับรู้ภาวะผู้น าลักษณะทางด้านเทคนิคที่เกี่ยวข้องกับงานมากที่สุด (r = 0.670)  
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Abstract 
 

The objective of this research is to study the relationship between perceived 
leadership and organizational commitment of employees in Generation Y employees 
who work in a company as employees. The research applied the quantitative 
research which the tools used in the research were questionnaires via 169 
employees of Company A The research results showed that 

1. Respondents are female, age between 21-30 years, with a period of work 
less than or equal to 5 years with a bachelor's degree and single status. 

2. The overall perception of leadership of generation Y employees who work 
at a company is at a high level in all aspects, which are, interaction, physical 
characteristics, personality, technical characteristics that related to work, social 
background and intellect, knowledge and ability respectively 

 3. Commitment to the organization of employees in the overall level is at a 
high level. The result of sorting the average values from descending order as follows: 
strong confidence in accepting the goals and values of the organization, the desire to 
maintain the membership of the organization, and the willingness to devote 
considerable effort to the benefit of the organization. 

4. The overall leadership perception is related to organizational commitment 
of employees in Generation Y employees who work as a company employees. The 
result of relationship level is quite high (r = 0 .7 1 8 ) , when considering the details, 
found that both the overall and the pair. So there is a positive relationship with each 
other in a manner that conforms to each other, which perceived leadership, 
technical characteristics related to the most jobs (r = 0.670). 
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ความเต็มใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอย่างมากเพือ่ท าประโยชน์ขององค์กร 55 
ตารางที่ 4.15  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัท A ด้าน

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะคงไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 56 
ตารางที่ 4.16 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในกลุม่เจเนอ

เรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 57 

ตารางที่ 4.17 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในกลุม่เจเนอ
เรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อท าประโยชน์ขององค์กร 58 
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ตารางที่ 4.18  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มเจเนอ

เรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที ่
จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 59 

ตารางที่ 4.19  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มเจเนอ
เรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ภาพรวม 60 
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บทท่ี 1 
 

บทน า 
 
1.1  ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

ในปัจจุบันเนื่องจากความเจริญเติบโตของเทคโนโลยี ท าให้เป็นยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงและการ
แข่งขันกันอย่างสูงซึ่งนับวันจะทวีความรุนแรงมากยิ่งข้ึนเรื่อย ๆ และในฐานะที่ประเทศไทยเป็นส่วน
หนึ่งของประชาคมโลกจึงหลีกเลี่ยงไม่ได้ที่จะได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขัน
อย่างรุนแรงนี้ โดยประเทศไทยได้รับผลกระทบทางด้านเศรษฐกิจสังคมและการเมืองอันจะเห็นได้ชัด
จากปัญหาและสภาพของวิกฤตการณ์ทั้งทางด้านเศรษฐกิจสังคมและการเมืองในปัจจุบัน องค์กร
ทั้งหลายจึงต้องมีการปรับตัวให้สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ต้องเร่งยกระดับคุณภาพการผลิต 
การสะสมทุนและการพัฒนารูปแบบผลิตภัณฑ์เพื่อให้เกิดความมั่นคงในตลาดระดับกลางอย่างจริงจัง
ธุรกิจต่าง ๆ ต้องปรับตัวเพื่อให้สามารถแข่งขันได้ทั้งตลาดภายในประเทศและตลาดโลกซึ่งนอกจาก
การแข่งขันในเรื่องมาตรฐานสินค้าแล้วการให้บริการที่เป็นเลิศก็เป็นกลยุทธ์ส าคัญที่ธุรกิจต่าง ๆ
สามารถใช้เป็นจุดขายได้ (รัตติกรณ์จงวิศาล, 2555, หน้า 31) 

หลายหน่วยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชนได้มีการน าเทคโนโลยีต่างๆมาใช้ไม่ว่าจะเป็นระบบ
คอมพิวเตอร์เครื่องจักรเครื่องมือเครื่องใช้ต่าง ๆ  เพื่อให้เกิดความสะดวกรวดเร็วในการท างานและเพิ่ม
ประสิทธิภาพในองค์กรในการให้ความส าคัญด้านเทคโนโลยีเพียงด้านเดียวย่อมไม่สามารถบรรลุผล
ส าเร็จที่น าไปสู่วัตถุประสงค์ขององค์กรได้ องค์กรต่าง ๆ จึงต้องหันมาให้ความส าคัญกับทรัพยากร
มนุษย์ซึ่งเป็นกลไกที่ส าคัญที่น าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ การที่องค์กรจะประสบความส าเร็จหรือ
ล้มเหลวนั้นล้วนเกิดจากบุคลากรในองค์กรเป็นส่วนใหญ่ เพราะหากบุคลากรมีความเต็มใจทุ่มเท
แรงกายแรงใจในการท างานอย่างเต็มที่แล้วก็จะท าให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จได้อย่างรวดเร็วโดยเป็น
องค์ประกอบส าคัญในการผลักดันใหอ้งค์กรมีพฒันาการอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ตลอดจนสง่เสรมิ
ให้องค์กรประสบความส าเร็จในการด าเนินงานในอนาคต (ณัฎฐพันธ์เขจรนันทร์, 2557, หน้า 14) 
ปัจจุบันการบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีส าคัญเพิ่มมากขึ้นเรื่อยๆต่อองค์กรต่าง ๆ ทั้ง
ในภาคธุรกิจเอกชนหรือแม้กระทั่งในหน่วยงานภาคราชการเอง เพราะไม่ว่าองค์กรจะปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงไปในทางใดย่อมต้องเกี่ยวข้องกับตัวบุคคลทั้งสิ้น จึงอาจกล่าวได้ว่าตัวช้ีวัดความส าเ ร็จ
อย่างยั่งยืนขององค์กรนั้นอยู่ที่คุณภาพของคนในองค์กรนั้น ๆ เพราะคนเป็นผู้ใช้ปัจจัยอื่น ๆ และเป็น
ผู้ท าให้การบริหารงานส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพดังค ากล่าวที่ว่า “คนที่มี
คุณภาพเป็นกุญแจส าคัญที่ไขไปสู่ความส าเร็จขององค์กร” (บุญใจลิ้มศิลา, 2552, หน้า 2) 

การรักษาทรัพยากรมนุษย์เอาไว้กับองค์กรนั้นต้องอาศัยปัจจัยหลายด้านซึ่งความรู้สึกผูกพัน
กับองค์กรก็เป็นปัจจัยหนึ่งซึ่งมีความส าคัญยิ่ง ความผูกพันต่อองค์กรสามารถใช้เป็นเครื่องมือในการ
พยากรณ์หรือท านายพฤติกรรมของคนในองค์กรได้ ความผูกพันเป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อการอยู่รอด
และความมีประสิทธิผลขององค์กรเป็นตัวท านายการลาออกได้ดีกว่าความพึงพอใจในงานและยัง
ก่อให้เกิดการยึดเหนี่ยวในคุณค่าของคุณงามความดีซึ่งกันและกัน (วิลาวรรณรพีพิศาล, 2559, หน้า 
261-262) คนในองค์กรที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูง มีแนวโน้มที่จะอยู่กับองค์กรนานกว่า มีขวัญ
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ก าลังใจทุ่มเทและเต็มใจที่จะท างานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
(อนันต์ชัยคงจันทร์, 2559, หน้า 34) อีกทั้งยังสามารถบ่งช้ีถึงประสิทธิภาพขององค์กรได้ถ้าหาก
บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรก็จะตั้งใจและทุ่มเทเวลาในการท างานอย่างเต็มที่ มีการขาดงานต่ า
ซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานรวมถึงผลการด าเนินงานขององค์กร คนที่มีความพอใจใน
งานและมีความผูกพันต่อองค์กรแล้วคนนั้นย่อมปฏิบัติงานได้ดีกว่าคนที่ไม่พึงพอใจในงานและไม่มี
ความผูกพันต่อองค์กร (บัญชาน่ิมประเสริฐ, 2552, หน้า 2) 

จากฐานความเช่ือที่ ว่าผู้น าเปรียบเสมือนหัวใจขององค์กรเป็นจุดรวมแห่งพลังของ
ผู้ปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพราะผู้น าต้องใช้ภาวะผู้น าทักษะความรู้ความเข้าใจหลักการบริหารและระบบของ
องค์กรภาวะหน้าที่อันจ าเป็นและส าคัญอย่างยิ่งของผู้บริหารคือการอ านวยการให้งานบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ซึ่งการอ านวยการเป็นการใช้ภาวะผู้น าในการวินิจฉัยสั่งการและจูงใจให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ดังนั้น “ภาวะผู้น า” จึงมีความส าคัญอย่างมากต่อ
การพัฒนาองค์กรและการจัดการ (ชีวินอ่อนลออ,  2553, หน้า 4) กระบวนการของการเป็นผู้น าหรือ
ภาวะผู้น านั้นไม่สามารถอธิบายได้โดยง่ายเพียงแค่ดูจากพฤติกรรมของบุคคลใดบุคคลหนึ่งเท่านั้น แต่
ภาวะผู้น ายังเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ในแง่ความร่วมมือของกลุ่มคนหรือระหว่างกลุ่มคนในการ
ปฏิบัติภารกิจร่วมกันบนฐานของค่านิยมเหมือนกันคือการท างานเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเชิงบวก
ข้ึนแก่สังคม (สุเทพพงศ์ศรีวัฒน์, 2550, หน้า 19) ซึ่งการรับรู้ภาวะผู้น าก็เป็นส่วนหนึ่งที่จะท าให้
องค์กรประสบความส าเร็จ ผู้น าคือบุคคลที่จะมาประสานช่วยให้คนทั้งหลายรวมกันโดยที่ว่าจะเป็น
การอยู่ร่วมกันก็ตามให้พากันไปด้วยดีสู่จุดหมายที่ดีงามซึ่งผู้น าจะต้องมีคุณสมบัติ เช่น สติปัญญา
ความดีงามความรู้ความสามารถของบุคคลที่ชักน าให้คนทั้งหลายมาประสานกันและพากันไปสู่
จุดมุ่งหมายที่ดีงาม (พรนพพุกกะพันธ์ุ, 2554, หน้า 1-2) นอกจากในระดับโลกหรือระดับประเทศแล้ว
ในระดับองค์กรซึ่งเป็นหน่วยย่อย ๆ ในสังคมก็เป็นที่ยอมรับเช่นกันว่าผู้น าเป็นบุคคลที่มีความส าคัญ
หรือที่เรียกกันว่าเปน็กุญแจส าคัญของความมีประสิทธิภาพและความมีประสิทธิผลขององค์กรไม่ว่าจะ
เป็นองค์กรในภาครัฐภาคเอกชน องค์กรระดับชาติหรือเป็นองค์กรระดับท้องถ่ิน ซึ่งความส าคัญของ
ผู้น าและความเป็นผู้น าหรือภาวะผู้น า (Leadership) มีการศึกษาวิจัยจ านวนมากทั้ งในและ
ต่างประเทศ และในประเทศไทยที่ยืนยันว่าผู้น าหรือภาวะผู้น ามีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพหรือ
ประสิทธิผลขององค์กรรวมถึงผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กรความพึงพอใจในการท างาน
รวมถึงความผูกพันต่อองค์กรด้วย (รัตติกรณ์จงวิศาล, 2555, หน้า 31-32) 

ในปัจจุบันองค์กรต่าง ๆ  มีพนักงานใน กลุ่มเจเนอเรช่ันวาย ซึ่งเป็นก าลังส าคัญเพราะเป็นช่วง
วัยที่เข้าสู่ตลาดแรงงานและจะเป็นก าลังส าคัญหลักขององค์กรในอนาคต กลุ่มคนเจเนอเรช่ันวายซึ่ง
เป็นกลุ่มที่เกิดระหว่างปี 2523-2543 ซึ่งคนกลุ่มนี้เติบโตข้ึนมากับคอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยีที่
แตกต่างกับคนยุคก่อนหน้านี้อย่างมาก และพบว่ากลุ่มคนเจเนเรช่ันวาย มีการเปลี่ยนงานระหว่าง 10-
14 ครั้ง จนถึงอายุ 33 ปี (พสุ เดชะรินทร์, 2552) ซึ่งมีอัตราการเปลี่ยนงานที่สูง ส่งผลให้องค์กร
จะต้องเสียพนักงาน ในการขับเคลื่อนองค์กรและเสียค่าใช้จ่ายในการสรรหาคัดเลือกและพัฒนาให้มี
ศักยภาพ กลุ่มที่ท างานเดิมก็จะมีภาระงานที่มากข้ึน และบุคคลผู้ที่ออกไปก็ต้องปรับตัวให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อมในการท างานใหม่ ๆ ซึ่งก็ต้องใช้ระยะเวลาจ านวนพอสมควร การรักษาพนักงานที่ดี
เอาไว้ เป็นเรื่องที่ทุกองค์กรต้องท าเพื่อให้เกิดความต่อเนื่องในการท างาน ถ้าจ านวนพนักงานไม่พอกับ
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งานก็จะท าให้สูญเสียผลผลิตจ านวนหนึ่ง จนกว่ามีพนักงานเข้ามาทดแทนในต าแหน่งที่ว่างงาน 
องค์กรใด ๆ ที่มีอัตราการลาออกที่สูงอาจจะส่งผลให้ภาพพจน์ขององค์กรนั้นเสียหายได้ ท าให้
บุคคลภายนอกได้รับความรู้สึกว่าองค์กรนั้น ๆ ก าลังมีปัญหาในการบริหารจัดการ ไม่มีความมั่นคงผู้ที่
มีบทบาทส าคัญที่จะสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร คือ ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น า ผู้บริหารเป็น
ผู้ที่มีบทบาทและความส าคัญต่อพนักงานขององค์กร มีอิทธิพลต่อจิตใจของพนักงานอย่างยิ่งและเป็น
ผู้ที่จะสามารถสร้างความผูกพันต่อองค์กรได้อย่างดียิ่ง 

ในแต่ละองค์กรจะมีคนท างานถึง 3 ช่วงอายุซึ่งในปัจจุบันองค์กรต่าง ๆ  มีประชากรอย่างน้อย
สามเจนเนอเรช่ันซึ่งต่างก็มีแนวคิดพฤติกรรมทัศนคติตลอดถึงความต้องการด าเนินชีวิตที่แตกต่างกัน
และด้วยความที่แตกต่างกันก็ย่อมจะเกิดความคิดเห็นที่แตกต่างกันด้วยการที่ได้ศึกษาคุณลักษณะงาน
และแรงจูงใจในการท างานของกลุ่มคนท างานช่วงเจเนอเรช่ันวายท าให้ทราบถึงความต้องการที่แทจ้รงิ
น าไปสู่การสร้างรูปแบบการท างานให้เหมาะสมตรงกับความรู้ความสามารถ เช่นในฝ่ายบริหาร
ระดับสูงส่วนใหญ่จะเปน็คนในช่วงยุคเบบีบู้มทีเ่ติบโตข้ึนมาด้วยการรบัรูค้วามยากล าบากของพ่อแม่จึง
เป็นคนที่มีชีวิตเพื่อการท างาน เคารพกฎเกณฑ์กติกา อดทนให้ความส าคัญกับผลงาน แม้ว่าจะต้องใช้
เวลานานกว่าจะประสบความส าเร็จ อีกทั้งยังมีแนวคิดที่จะท างานหนักเพื่อสร้างเนื้อสร้างตัวมีความ
ทุ่มเททั้งกายและใจให้กับการท างานและองค์กรมากให้ความส าคัญของครอบครัวรองลงมาจากงาน 
คนกลุ่มนี้จะไม่เปลี่ยนงานบ่อยเนื่องจากมคีวามจงรกัภักดีกับองค์กรสูง ต่อมาจะเป็นคนในช่วงเจนเนอ
เรช่ันเอ็กที่มีอายุระหว่าง 34-44 ปีคนในกลุ่มนี้จะเน้นความสมดุลกันระหว่างหน้าที่การงานกับ
ครอบครัว มีแนวคิดและการท างานในลักษณะรู้ทุกอย่างท าทุกอย่างได้เพียงล าพังไม่พึ่งพาใคร มี
ความคิดเปิดกว้างพร้อมรับฟังข้อติติงเพื่อการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง ส่วนกลุ่มสุดท้ายกลุ่มเจเนอ
เรช่ันวายจะมีลักษณะการท างานทีม่ีลกัษณะนิสัยชอบแสดงออกมีความเป็นตัวของตัวเองสูงไม่ชอบอยู่
ในกรอบและไม่ชอบเงื่อนไข คนกลุ่มนี้ต้องการความชัดเจนในการท างานว่าสิ่งที่ท ามีผลต่อตนเองและ
ต่อหน่วยงานอย่างไร อีกทั้งยังมีความสามารถในการท างานที่เกี่ยวกับการติดต่อสือ่สารและยังสามารถ
ท างานหลายๆอย่างได้ในเวลาเดียวกัน มีทัศนคติในการท างานที่ไม่ค่อยมีความผูกพันกับองค์กรเท่าใด
นัก นอกเหนือการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของเจเนอเรช่ันวายแล้วการที่ได้ศึกษาคุณลักษณะงาน
ที่ต้องการของเจเนอเรช่ันวายแล้วท าให้ทราบถึงความต้องการลักษณะงานที่ต้องการในทั้ง 5 ด้านของ
คุณลักษณะงาน ได้แก่ ด้านความหลากหลายของงาน ความโดดเด่นของงาน ความส าคัญของงาน
ความอิสระในการท างาน ข้อมูลย้อนกลับของงาน  (Hackman and Oldham, 1976)  นับว่าเป็น
ความท้าทายในฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละองค์กรที่จะต้องเรียนรู้ทัศนคติรูปแบบการด าเนินชีวิต
และแรงจูงในในการท างานของกลุ่มคนในแต่ละช่วงอายุให้มีการบริหารจัดการพนักงานให้มีความพึง
พอใจในการท างานสูงสุดให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสภาพสังคมและสภาพเศรษฐกิจ
ในปัจจุบันที่ได้มีเทคโนโลยีต่างๆที่ช่วยให้การสื่อสารข้อมูลต่างๆในองค์กร มีความสะดวกสบายซึ่งท า
ให้กลุ่มคนท างานรุ่นใหม่ช่วงเจเนอเรช่ันวายได้เข้าถึงข้อมูลที่รวดเร็วพัฒนาศักยภาพความรู้
ความสามารถมากข้ึนโดยใช้เวลาอันสั้นโดยถ้าได้รับการร่วมมือของกลุ่มคนท างานรุ่นก่อนหน้าเจเนอ
เรช่ันวายที่จะได้ทีโอกาสถ่ายทอดประสบการณ์ในการท างานทักษะในการบริหารงานต่างๆจึงมีความ
จ าเป็นที่จะต้องท าให้องค์กรมีความร่วมมือของพนักงานในองค์กรมีความเข้าใจถึงทัศนคติในการ
ท างานของคนแต่ละกลุ่มเพื่อให้องค์กรได้บรรลุเป้าหมายที่ได้ต้ังไว้ 
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  บริษัท A จัดตั้งข้ึนเมื่อวันที่ 29 กรกฎาคม 2546 ด้วยทุนจดทะเบียนเริ่มต้นจ านวน 30.00 
ล้านบาท โดยอดีตหุ้นส่วนและผู้บริหาร ของ Pricewaterhouse Coopers Thailand (PwC) ซึ่งเคย
ดูแลงานด้านการบริหารความเสี่ยง (Global Risk Management Solutions) และเป็นผู้ริเริ่มพัฒนา
ธุรกิจใหม่ๆ ให้กับ PwC ในประเทศไทย ซึ่งรวมถึงการบริหารความเสี่ยงของธุรกิจด้านปฏิบัติการ 
(Operational Risk) และ ความเสี่ยงด้านเทคโนโลยี (Technology Risk) PwC ได้ใช้เทคโนโลยี 
ใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานและลดความเสี่ยงในการด าเนินงาน รวมทั้งได้ริเริ่ม
ธุรกิจการรับช่วงบริหารกระบวนการท างานของธุรกิจขนาดใหญ่ (Big Scale Business Process 
Outsourcing : BPO) ในการจัดการด้านทรัพยากรบุคคลภายในองค์กร ในปี 2546 PwC ได้ปรับ
โครงสร้างธุรกิจเพื่อจ ากัดขอบเขตของการให้บริการของตนเอง ธุรกิจ BPO เป็นหนึ่งในธุรกิจที่ถูก
ยกเลิก อย่างไรก็ตาม ผู้บริหารยังเล็งเห็นถึงการน าเทคโนโลยีเข้ามาปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน
และชีวิตของคนท างาน จึงได้ขอซื้อธุรกิจเล็ก ๆ นี้ และแยกตัวออกมาจัดตั้งบริษัทฯข้ึน ปัจจุบันบริษัท 
A จึงเป็นผู้ให้บริการด้าน HR Solutions แก่ลูกค้าขนาดใหญ่ ส่วน Financial Solutions เป็นลูกค้า
ขนาดกลางไปถึงค่อนข้างเล็ก ในปี 2561 นี้ บริษัทฯ จะน าเสนอสินค้าและบริการด้าน HR & Payroll 
ส าหรับ SME โดยเน้นที่บริษัทขนาดกลาง บริษัทฯก าลังพัฒนาซอฟต์แวร์เพื่อการบริการนี้ และคาดว่า
จะเปิดตัวสินค้า และบริการนี้ได้ในเร็ว ๆ นี้ บริษัท A มีเป้าหมายที่จะคงความเป็นผู้น าในตลาด
ภายในประเทศ และการขยายตัวในภูมิภาคนี้ ผ่านทางบริษัทย่อยและเครือข่ายคู่ค้าทั้งในไทยและ
ต่างประเทศ การลงทุนเชิงกลยุทธ์ที่ส าคัญ ได้แก่ การเข้าซื้อกิจการเพื่อขยายฐานลูกค้าให้เติบโตเร็ว
ข้ึน และเพื่อให้ได้ทีมงานที่ดีมาเสริมทีมที่มีอยู่เดิม เพื่อให้บริษัทมีการเติบโตอย่างต่อเนื่องในอนาคต  
จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่บุคลากรจะต้องมีภาวะผู้น าและความผูกพันต่อองค์กรโดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
และจากสถิติการลาออกของพนักงานในรอบ 4 ปีที่ผ่านมา พบว่ามีแนวโน้มการลาออกเพิ่มข้ึนอย่าง
ต่อเนื่อง ดังแสดงในตารางที่ 1.1 
 
ตารางท่ี 1.1 จ านวนพนักงานที่ลาออก ตั้งแต่ปี 2558-2561 

ปี 2558 2559 2560 2561 
จ านวน 151 154 164 176 

 
จะเห็นได้ว่า จ านวนพนักงานที่ลาออกตั้งแต่ปี พ.ศ.2558-2561 มีจ านวนเพิ่มข้ึน ท าให้บริษัท

ต้องสูญเสียพนักงานที่มีความสามารถและต้องใช้ทรพัยากรจ านวนมากในการธ ารงรกัษาพนักงาน จึงมี
ความจ าเป็นอย่างยิ่งที่บุคลากรจะต้องมีความผูกพันต่อองค์กรโดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานที่มีช่วงอายุ
ในกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย ซึ่งก าลังแรงงานดังกล่าวเป็นส่วนส าคัญที่จะท าให้บริษัทอยู่รอดท่ามกลางการ
แข่งขันที่ทวีความรุนแรงมากขึ้น 

จากเหตุผลดังที่กล่าวมาในข้างต้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น ากับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงาน
บริษัท A เพื่อที่จะน าผลการศึกษาที่ได้มาใช้ในการปรับปรุงพัฒนาลักษณะภาวะผู้น าที่จะส่งผลให้
พนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเปน็พนักงานบรษัิท A มีความผูกพันต่อองค์กรซึ่งจะท าให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
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1.2  วัตถุประสงค์ของการศกึษา 
1.2.1  เพื่อศึกษาภาวะผู้น าพนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A 
1.2.2 เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็น

พนักงานบริษัท A 
1.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่ม

เจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A 
 
1.3  สมมุติฐานของการศึกษา 

1.3.1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของพนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ัน
วายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A แตกต่างกัน 

1.3.2 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีความคิดเหน็ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุม่
เจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A แตกต่างกัน 

1.3.3  ภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่
ท างานเป็นพนักงานบริษัท A 
  
1.4  ขอบเขตของการศกึษา 

1.4.1 ขอบเขตเชิงเน้ือหา 
การวิจัยครั้งนี้มุ่งที่จะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับความผูกพันขององค์กร

ของพนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A เพื่อน าผลการศึกษาที่ได้มาเสนอ
ต่อผู้บริหารในการส่งเสริมการสร้างความผูกพันต่อองค์กรต่อไป 

1.4.2 ขอบเขตเชิงประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือพนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็น

พนักงานบริษัท A 
1.4.3 ขอบเขตของตัวแปรท่ีศึกษา 

ประกอบด้วยตัวแปร 3 ด้านได้แก่ 
1. ด้านปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่เพศอายุระยะเวลาการปฏิบัติงาน

ระดับการศึกษาสถานภาพต าแหน่งงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
2. ด้านภาวะผู้น าแบ่งออกได้ 6 ด้าน ได้แก่ ลักษณะทางกาย (Physicalcharacteristics) 

ภูมิ หลั งทางสั งคม (Social Background) สติปัญญาความรู้ความสามารถ ( Intellingence) 
บุ ค ลิ ก ภ า พ  ( Personality)  ลั ก ษ ณ ะ ท า ง ด้ า น เท ค นิ ค ที่ เ กี่ ย ว ข้ อ ง กั บ ง า น  ( Task-
Relatedcharacteristics) และลักษณะทางสัมคมและการมปีฏิสัมพันธ์ (Social Characteristics) ซึ่ง
ประยุกต์ใช้ตามแนวคิดและทฤษฎีของ Stogdill (1974) 

3. ด้านความผูกพันต่อองค์กรแบ่งออกได้เป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรง
กล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่าง
มากเพื่อท าประโยชน์ขององค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิก
ภาพขององค์กรซึ่งประยุกต์ใช้ตามแนวคิดและทฤษฎีของ Mowday Porter and Steers (1991) 
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1.4.4 ขอบเขตเชิงเวลา 
ด าเนินการศึกษาต้ังแต่เดือนธันวาคม 2560 ถึงเดือนกุมภาพันธ์ 2561 
ขั้นตอนของการศึกษา 
การวิจัยครั้งนี้มีข้ันตอนของการศึกษาดังนี้ 
1. การเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารเพื่อน ามาก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา 
2. การเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม 
3. การวิเคราะห์ข้อมูล 
4. การสรุปผลการศึกษา 
5. การเสนอแนะ 
 

1.5  นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
1. ปัจจัยส่วนบุคคล  หมายถึง ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างาน

เป็นพนักงานบริษัท A จ าแนกเป็น 
1.1 เพศ หมายถึง เพศชายเพศหญิง 
1.2 อายุ หมายถึง จ านวนอายุปีของพนักงาน 
1.3 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาการท างานตั้งแต่เข้าท างานจนถึงปจัจบุนั 
1.4 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาข้ันสูงสุดของพนักงาน 
1.5 สถานภาพ หมายถึง สถานภาพสมรสของพนักงาน 
1.6 ต าแหน่งงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน หมายถึง ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน 

2. การรับรู้ หมายถึง การแสดงออกทางความคิดและจิตใจที่พนักงานตอบสนองต่อสิ่งเร้าที่
รับเข้ามาด้วยประสาทสัมผัสทั้ง 5 จนน าไปสู่การตีความและการตอบสนองต่อสิ่งเร้าออกมาซึ่งการ
รับรู้และการตอบสนองของพนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A โดยการ
รับรู้ของแต่ละบุคคลย่อมแตกต่างกันตามประสบการณ์ 

3. ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลต่อพนักงานผู้ปฏิบัติงานที่มี
ความตั้งใจต่อการเปลี่ยนแปลงการท างานเพื่อน าไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกันและท างานให้ส าเร็จลุล่วง
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรด้วยความเต็มใจและความสามารถ 

4. การรับรู้ภาวะผู้น า หมายถึง การรับรู้ในพฤติกรรมการบังคับบัญชาของผู้บังคับบัญชาที่ใช้
กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

5. ผู้บังคับบัญชา หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติงานเป็นผู้บังคับบัญชาโดยตรงของพนักงานตาม
โครงสร้างองค์กรซึ่งมีอ านาจในการดูแลควบคุมและให้คุณให้โทษแก่พนักงานที่อยู่ใต้บังคับบัญชา 

6. พนักงาน หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบภายใต้การดูแลของ
ผู้บังคับบัญชาโดยตรง 

7. ความผูกพันต่อองค์กร (Employee Engagement) หมายถึง ความรู้สึกผูกพันของ
พนักงานที่มีต่อองค์กรที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่โดยพนักงานจะมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กรเช่ือมั่นและ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิก
ขององค์กรไว้และมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทก าลังกายก าลงัใจสติปัญญาความจงรักภักดีให้กับการท างาน
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ตลอดจนพยายามพัฒนาตนเองและเพื่อนร่วมงานเพื่อสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรที่
ตนเป็นสมาชิกอยู่อย่างเต็มที่ 
 
1.6  ประโยชน์ที่คาดว่าจะไดร้ับ 

1.6.1  ผลการศึกษาจะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารหรือผู้น าองค์กรในการพัฒนาบุคลากรและ
เข้าใจและสามารถสร้างความผูกพันให้กับพนักงานในองค์กรได้ 

1.6.2  ผลการศึกษาสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานว่ามีประสิทธิภาพ
เพียงใดและต้องใช้วิธีการใดเพื่อสร้างความผูกพันแก่คนในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1.6.3  ผลการศึกษาสามารถท าใหผู้้บริหารหรอืผู้น าองค์กรได้ลงมือแก้ไขปรับปรุงพัฒนาลักษณะ
ภาวะผู้น าที่จะส่งผลใหพ้นักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท Aมีความผูกพันต่อ
องค์กรซึ่งจะท าให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

1.6.4 ผลการศึกษาท าให้สามารถวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานกับพนักงานเพื่อ
น ามาปรับปรุงวิธีการท างานหรือสร้างกิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพันธ์อันดีและความเข้าใจกันมากขึ้น
ซึ่งจะส่งผลให้ทุกคนในองค์กรเกิดความผูกพันกับองค์กรและท างานอย่างมีความสุข 

 
1.7  กรอบแนวคดิ 

ส าหรับงานวิจัยในครั้งนี้ผูวิ้จัยต้องการศึกษาถึงความสมัพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้น ากบัความ
ผูกพันขององค์กรของพนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ด้านการรับรู้
ภาวะผู้น าประยุกต์ใช้ตามแนวคิดและทฤษฎีของ Stogdill (1974) ด้านความผูกพันต่อองค์กร
ประยุกต์ใช้ตามแนวคิดและทฤษฎีของ Mowday Porter and Steers (1991) ได้ก าหนดกรอบ
แนวคิดไว้ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดที่ใช้ในการศึกษา 

การรับรู้ภาวะผู้น าของหัวหน้างาน 
1. ลักษณะทางกาย 
2. ภูมิหลังทางสังคม 
3. สติปัญญาความรู้ความสามารถ 
4. บุคลิกภาพ 
5. ลักษณะทางด้านเทคนิคที่เกี่ยวข้องกับ

งาน 
6. ลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ์ 

ความผูกพันต่อองค์กร 
1. ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการ

ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม

อย่างมากเพื่อท าประโยชน์ขององค์กร 
3. ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะ

คงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 



 

 

บทท่ี 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้น ากับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานใน
กลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A โดยในเรื่องของทฤษฎีภาวะผู้น าและความผูกพัน
ต่อองค์กรมีผู้ให้ความหมายแนวคิดและทฤษฎีไว้หลายท่านดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อให้เกิดความรู้ความเข้าใจในหลักการแนวคิดและทฤษฎีต่างๆที่น ามาใช้อธิบาย
ตัวแปรค านิยามปฏิบัติการและการก าหนดสมมุติฐานของการวิจัยโดยผู้วิจัยได้สรุปสาระส าคัญของ
ประเด็นที่จะน าเสนอไว้ดังนี้ 

สาระส าคัญของประเด็นที่จะน าเสนอ 
2.1 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

2.1.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
2.1.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องภาวะผู้น า 
2.1.3 องค์ประกอบของภาวะผู้น า 
2.1.4 ตัวบ่งช้ีภาวะผู้น า 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
2.2.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
2.2.2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร 
2.2.3 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
2.2.4 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 

2.3 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกันเจเนอเรช่ันวาย 
2.4 ข้อมูลทั่วไปบริษัท A 
2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
2.1  แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น า 

2.1.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
ผู้น าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของการบริหารงานในองค์กร องค์กรจะประสบความส าเร็จ

หรือล้มเหลวในการด าเนินงานถ้าองค์กรมีผู้น าที่มีประสิทธิภาพสามารถสั่งการและใช้อิทธิพลต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานตลอดจนท ากิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กรให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี โดยมี
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ดังนี้ 

ณัฐยาสินตระการผลและวันดีม่านศรีสุข (2559, หน้า 64) ได้ให้ความหมายว่าภาวะผู้น า 
หมายถึง การจูงใจผู้อื่นให้คิดในเชิงสร้างสรรค์เพื่อร่วมกันสร้างผลส าเร็จที่ยั่งยืนให้แก่องค์กรและต่อ
ปัจเจกบุคคล 
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วิโรจน์สารรัตนะและคณะ (2557, หน้า 41) ได้ให้ความหมายว่าภาวะผู้น า คือกระบวนการมี
อิทธิพล (influence) ซึ่งกันและกันระหว่างผู้น าและผู้ตามเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์กร (achieve organizational objectives) และเกิดการเปลี่ยนแปลง (change)  

เนตร์พัณณายาวิราช (2557, หน้า 1) ได้ให้ความหมายว่าภาวะความเป็นผู้น า หมายถึง 
บุคคลที่มีความสามารถในการบังคับบัญชาบุคคลอื่น โดยได้รับการยอมรับและยกย่องจากบุคคลอื่น
เป็นผู้ท าให้บุคคลอื่นไว้วางใจและให้ความร่วมมอืความเปน็ผู้น าเปน็ผู้มหีน้าที่ในการอ านวยการหรือสั่ง
การบังคับบัญชาประสานงานโดยอาศัยอ านาจหน้าที่ (Authority) เพื่อให้กิจการงานบรรลุผลส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ต้องการความเป็นผู้น าหมายถึงผู้ที่มีความสามารถในการใช้ศิลปใน
การจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จด้วยความเต็มใจ 

นิตย์สัมมาพันธ์ (2556, หน้า 31) ได้ให้ความหมายว่าภาวะผู้น า คือ พลังชนิดหนึ่งที่สามารถ
ส่งแรงกระท าอันก่อให้เกิดการขับเคลื่อนกลุ่มคนและระบบองค์กรไปสู่การบรรลุเป้าประสงค์ 

สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2555, หน้า 12) ได้ให้ความหมายว่าภาวะผู้น า หมายถึง
ความสามารถของบุคคลในการจูงใจให้ผู้อื่นปฏิบัติตามเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรดังนั้นภาวะ
ผู้น าจึงเป็นศิลปะและทักษะในการบริหารที่ส าคัญอย่างยิ่งของผู้น าองค์กรและผู้บริหารองค์กรทุก
ระดับในการที่จะน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จอย่างไรก็ดีการมีต าแหน่งเป็นผู้บริหารหรือผู้น าองค์กรมิได้
หมายความว่าผู้นั้นจะมีภาวะผู้น าเสมอไปภาวะผู้น าเป็นศิลปะที่เกิดจากปัจจัยหลายอย่างเช่นจากการ
ที่มีความรู้ความสามารถเหนือผู้อื่นหรือจากบุคลิกรูปที่มีลักษณะพิเศษที่อยู่ในตัวหรือการมีวิสัยทัศน์ที่
กว้างไกลกว่าคนอื่นเป็นต้น 

เสนาะติเยาว์ (2554, หน้า 182) ได้ให้ความหมายว่าผู้น า คือบุคคลที่สามารถใช้อ านาจ
กระตุ้นคนอื่นให้ท างานหนักหรือทุ่มเทให้กับงานจนประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ต้องการความ
เป็นผู้น ามีความส าคัญต่อองค์กรเพราะผู้น าจะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและผู้น าสามารถใช้อ านาจได้
โดยที่ไม่ต้องสั่งและผู้ตามก็ยอมรับความเป็นผู้น า 

พรนพพุกกะพันธ์ (2554, หน้า 2) ได้ให้ความหมายว่าภาวะผู้น าก็คือคุณสมบัติเช่นสติปัญญา
ความดีงามความรู้ความสามารถของบุคคลที่ชักน าให้คนทั้งหลายมาประสานกันและพากันไปสู่
จุดมุ่งหมายที่ดีงาม 

เทพนมเมืองแมนและสวิงสุวรรณ (2550, หน้า 184) ให้ความหมายไว้ว่าภาวะผู้น า หมายถึง
กระบวนการของการมีอ านาจอิทธิพลต่อกิจกรรมของบุคคลหรือของกลุ่มเพื่อบรรลุถึงจุดมุ่งหมายที่
ก าหนดข้ึนไว้ในสถานการณ์หนึ่ง ๆ 

จากแนวคิดภาวะผู้น าดังกล่าวสามารถรู้ได้ว่าภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่
สามารถสร้างความเช่ือมั่นและจูงใจให้บุคคลปฏิบัติตามโดยมีการใช้อิทธิพลหรือมนุษยสัมพันธ์ใน 
การสนับสนุนเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรหรือของกลุ่มได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2.1.2 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องภาวะผู้น า 
ได้มีผู้ศึกษาถึงภาวะผู้น าและน าเสนอทฤษฎีผู้น าที่แตกต่างกันซึ่งสามารถน าไปใช้ได้แต่

ละสถานการณ์พอสรุปเป็นทฤษฎีต่าง ๆ ที่น่าสนใจเป็น 4 ทฤษฎีดังต่อไปนี้ 
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1) ทฤษฎีคุณลักษณะของผู้น า (Trait Theories of Leadershep) 
ทฤษฎีคุณลักษณะของผู้น าถือเป็นแนวคิดที่เก่าแก่ที่สุดผู้น าตามแนวคิดน้ีจะต้องมี

ลักษณะและคุณสมบัติโดดเด่นไปจากคนอื่นโดยมีนักวิชาการที่กล่าวถึงทฤษฎีนี้ไว้อย่างหลากหลาย
ดังนี ้ 

รังสรรค์ประเสริฐศรี (2558, หน้า 126) กล่าวว่าทฤษฎีคุณลักษณะผู้น า (Trait 
Theories) เป็นทฤษฎีที่อธิบายคุณลักษณะพื้นฐานทั่วไปของผู้น าที่มีประสิทธิรูปที่ควรจะมีจะ
ประกอบไปด้วยคุณลักษณะดังนี้คือมีความเฉลียวฉลาด มีความปรารถนาที่จะน าผู้อื่น มีความรอบรู้ใน
การท างาน มีความเช่ือมั่นในตัวเองสูง มีความซื่อสัตย์สุจริตและซื่อตรงและอื่นๆ ผู้น าจะมีคุณลักษณะ
บางอย่างที่พิเศษโดดเด่นกว่าผู้ตามการมีคุณลักษณะดังกลา่วช่วยท าให้บุคคลดังกลา่วมีโอกาสเป็นผูน้ า
เพิ่มข้ึนเพียงเท่าน้ัน แต่เขายังคงจะต้องรู้จักเลือกใช้คุณลักษณะต่าง ๆ ให้ถูกกาลเทศะหรือเหมาะกับ
สถานการณ์ด้วยทั้งนี้เนื่องจากยังไม่มีการยืนยันเป็นข้อสรุปได้ว่าคุณลักษณะใดบ้างที่จะท าให้ผู้น าคน
นั้นๆเป็นผู้น าที่ประสบความส าเร็จได้ 

เนตร์พัณณายาวิราช (2557, หน้า 65) กล่าวว่าผู้น าในยุคปัจจุบันที่มีประสิทธิภาพ
ประกอบด้วยคุณลักษณะต่อไปนี้  

- มีแรงขับสูง (Drive) หมายถึงคุณลักษณะที่ผู้น าเป็นผู้ที่มีความพยายามสูงในการ
ท าให้งานบรรลุความส าเร็จสูงสุด มีความกระตือรือล้นพยายามท างานให้ส าเร็จแม้ว่าจะมีอุปสรรค มี
ความคิดริเริ่ม ในหลายๆประเภท ความต้องการประสบความส าเร็จของผู้บริหารหมายถึงการ
เจริญเติบโตขององค์กรผู้น าในสมัยก่อนเน้นที่ความส าเร็จในการท างานโดยผู้น าที่มีแรงขับในการ
ท างานสูง 

- มีแรงจูงใจสูง (Leadership Motivation) ผู้น าที่ยิ่งใหญ่ไม่เพียงแต่มีแรงขับ
เท่านั้นแต่มีความต้องการอ านาจสูง ชอบที่จะน ามากกว่าตาม ความต้องการอ านาจคือความพยายามมี
อิทธิพลเหนือผู้อื่นและมีอ านาจในการท าให้ผู้อื่นยอมรับไว้วางใจและท างานให้ส าเร็จตามวิสัยทัศน์ 

- มีความซื่อสัตย์ (Integrity) หมายถึงผู้น าที่มีลักษณะกระท าตามที่ได้พูดไว้รักษา
ค ามั่นสัญญาเพื่อท าให้ผู้อื่นเกิดความไว้วางใจ (Trust) ความซื่อสัตย์ (Honesty) ท าให้บุคคลอื่น
เช่ือถือ (Credibility) 

- มีความเช่ือมั่นในตนเอง (Self-confidence) หมายถึงผู้น ามีความมั่นใจในตนเอง
ชอบท างานที่ท้าทายความสามารถ เช่นเช่ือมั่นว่าท างานได้ส าเร็จแม้ว่าจะมีอุปสรรคตัดสินใจได้ใน
สภาพความไม่แน่นอนของสถานการณ์ด้วยความมั่นใจในตนเอง 

- มีความรู้ในด้านธุรกิจ (Knowledge of the business) หมายถึงผู้น ามีความรู้
มากในเชิงธุรกิจ เช่นอุตสาหกรรมการแข่งขันเทคโนโลยีต่างๆ ผู้น าที่ แสวงหาความรู้ ชอบเรียนรู้ มี
ความเฉลียวฉลาด มีความก้าวหน้าในอาชีพสูง มีความเช่ียวชาญในเรื่องที่เกี่ยวข้องในการท างานใน
องค์กร 

สงวนสุทธิเลิศอรุณ (2555) ได้กล่าวถึงลักษณะของบุคคลที่เป็นผู้น าดังนี้ 
- มีความคิดกว้างไกลและลึก 
- มีความสามารถในการใช้ภาษามีความคิดริเริ่ม และเป็นคนที่ฉลาด 
- มีความส าเร็จในด้านวิชาการและด้านบริหาร 
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- มีความรับผิดชอบและมีความอดทน 
- เข้าร่วมกิจกรรมทางสังคมและปรับตัวเข้ากับสังคมได้ 
- มีฐานะดีทั้งทางเศรษฐกิจและสังคม 
- ระดับจิตใจสูง 

พรชัยลิขิตธรรมโรจน์ (2554, หน้า 46-47) ได้กล่าวถึงทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะของผู้น า
ไว้ว่าก่อนปีค.ศ.1940 การศึกษาผู้น ามักจะเป็นการศึกษาเกี่ยวกับลักษณะของผู้น า โดยถือว่าผู้น าเป็น
ผู้มีพรสวรรค์มาตั้งแต่เกิด เช่นเป็นผู้ที่มีร่างกายแข็งแรงมาก มีเพื่อนมากเป็นต้น ทฤษฎีเกี่ยวกับ
ลักษณะของผู้น าได้แก่ทฤษฎีของ Yukl และ Certo 

Grary A. Yukl (1981, p. 70) เห็นว่าผู้น าจะต้องมีลักษณะดังต่อไปนี้ 
- สามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ได้ดี 
- มีความว่องไวต่อสภาพแวดล้อมทางสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป 
- มีความทะเยอทะยานและมุ่งมั่นต่อความส าเร็จ 
- มีความตั้งใจแน่วแน่ 
- มีความร่วมมือร่วมใจเป็นอย่างดี 
- มีความเด็ดขาด 
- มีความไว้ใจได้ 
- มีอิทธิพลเหนือผู้อื่น 
- มีความรีบด่วน 
- มีความคะยั้นคะยอ 
- มีความเช่ือมั่นในตัวเอง 
- มีความรับผิดชอบ 
Samuel C. Certo เห็นว่าผู้น าจะต้องมีลักษณะดังต่อไปนี้ 
- มีความเฉลียวฉลาด 
- เป็นผู้ที่มีวุฒิภาวะทางอารมณ์มั่นคง 
- มีความไว้ใจได้และมีความคะยั้นคะยอต่อความส าเร็จ 
- มีทักษะในการเข้าสังคมและสามารถปรับตัวเข้ากับกลุ่มต่างๆได้ดี 
- มีความต้องการสถานภาพและต าแหน่งทางสังคมเศรษฐกิจ 
พรนพพุกกะพันธ์ุ (2554, หน้า 18) กล่าวถึงลักษณะผู้น าที่จะท าให้องค์กรประสบ

ความส าเร็จมีดังต่อไปนี้ 
1. จะต้องมีความฉลาด (Intelligence) ผู้น าจะต้องมีระดับความรู้และสติปัญญาโดย

เฉลี่ยสูงกว่าบุคคลที่ให้เขาเป็นผู้น าถึงแม้จะไม่แตกต่างกันมาก เพราะผู้น าจะต้องมีความสามารถใน
การวิเคราะห์ปัญหาต่าง ๆ อย่างกว้างขวาง ต้องการที่จะติดต่อกับผู้อื่นอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้
บุคคลอื่นยอมรับฟังความคิด ผู้น าจะต้องเป็นผู้กระตุ้นสมาชิกที่เป็นผู้ตามเขาดังนั้น บุคคลที่ฉลาด
เท่านั้นที่จะสามารถจัดการกับปัญหาต่างๆหรือเรื่องราวต่าง ๆ ที่กล่าวมาได้ 

2. จะต้องมีวุฒิภาวะทางสังคมและใจกว้าง (Social maturity & Breadth) คือจะต้อง
มีความสนใจสิ่งต่าง ๆ รอบ ๆ ตัวอย่างกว้างขวาง มีวุฒิภาวะทางอารมณ์จะต้องยอมรับสภาพต่าง ๆ 
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ไม่ว่าแพ้หรือชนะ ไม่ว่าผิดหวังหรือส าเร็จ ผู้น าจะต้องมีความอดทนต่อความคับข้องใจต่างๆ พยายาม
ขจัดความรู้สึกต่อต้านสังคมหรือต่อต้านคนอื่นให้เหลือน้อยที่สุด เป็นคนมีเหตุผลเป็นคนเช่ือมั่นใน
ตนเองและนับถือตนเอง 

3. จะต้องมีแรงจูงใจภายใน ( Inner Motivation & Achievement Drive) ผู้น า
จะต้องมีแรงจูงใจภายในสูงและจะต้องมแีรงขับที่จะท าอะไรให้ดีเด่นให้ส าเร็จอยู่เรื่อยๆ เมื่อท าสิ่งหนึ่ง
ส าเร็จก็ต้องการที่จะท าสิ่งอื่นต่อไป เมื่อท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดส าเร็จก็จะกลายเป็นแรงจูงใจท้าทายให้ท าสิ่ง
อื่นให้ส าเร็จต่อไป ผู้น าจะต้องท างานหนักเพื่อความพึงพอใจของตนเองมากกว่าสิ่งตอบแทนจาก
ภายนอกผู้น าจะต้องมีความรับผิดชอบอย่างสูงเพราะความรับผิดชอบจะเป็นบันไดที่ท าให้เขามีโอกาส
ประสบความส าเร็จ 

4. จะต้องมีเจตคติเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ์ (Human Relations Attitudes) ผู้น าที่
ประสบความส าเร็จนั้น เขายอมรับอยู่เสมอว่างานที่ส าเร็จนั้นมีคนอื่นช่วยท าไม่ใช่เขาท าเองดังนั้น เขา
จะต้องพัฒนาความเข้าใจและทักษะทางด้านสังคมที่จะท างานร่วมกับผู้อื่น ผู้น าจะต้องให้ความนับถือ
ผู้อื่นและจะต้องระลึกอยู่เสมอว่าความส าเร็จในการเป็นผู้น านั้น ข้ึนอยู่กับความร่วมมือกับผู้อื่นและ
การติดต่อกับบุคคลอื่นในฐานะที่เขาเป็นบุคคลไม่ใช่ในฐานะที่เขาเป็นส่วนหนึ่งของการท างานเท่านั้น 
ผู้น าจะต้องยอมรับศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์ของคนอื่นและมีความสนใจร่วมกับคนอื่น 

ศิริวรรณเสรีรัตน์และคณะ (2551, หน้า197) กล่าวว่าทฤษฎีคุณลักษณะผู้น า 
(TraitTheoriesof leadership) คือทฤษฎีซึ่งเสาะแสวงหาคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ ด้านสังคม 
ด้านร่างกายหรือด้านสติปัญญาซึ่งแยกให้เห็นความแตกต่างของคนที่เป็นผู้น าออกจากคนที่ไม่ได้เป็น
ผู้น าคุณลักษณะ 6 ประการของผู้น ามีดังนี้ 

- มีพลังและความทะเยอทะยานสูง 
- มีความปรารถนาที่จะน าผู้อื่น 
- มีความซื่อสัตย์สุจริตและความซื่อตรง 
- มีความเช่ือมั่นในตนเองสูง 
- มีความเฉลียวฉลาด 
- มีความรอบรู้ในการท างาน 
ประเวศวะสี (2550) กล่าวว่าผู้น าตามธรรมชาติในกระบวนการชุมชนมีคุณลักษณะ

ดังนี ้
1. ฉลาดคือผู้น าตามธรรมชาติจะเป็นคนฉลาดเสมอ แต่ผู้น า (ผู้ด ารงต าแหน่ง) ที่ได้มา

จากการแต่งตั้งหรือโดยการเลือกตั้งไม่แน่ว่าจะเป็นคนฉลาดเพราะการแต่งตั้งและการเลือกตั้งมีเหตุ
ปัจจัยที่ท าให้ไม่ได้ของแท้แต่ในกระบวนการร่วมกันคิดรว่มกันท าของแทจ้ะปรากฏตัวให้สมาชิกได้รับรู้
เสมอ 

2. เป็นคนเห็นแก่ส่วนรวมคือคนเห็นแก่ตัวส่วนรวมท าให้ส่วนรวมมีก าลัง คนเห็นแก่ตัว
ท าให้ส่วนรวมอ่อนก าลังในกระบวนการท างานร่วมกันความเห็นแก่ตัวหรือความเห็นแก่ส่วนรวมจะ
ปรากฏให้ผู้คนรับรู้แต่ในการแต่งตั้งและเลือกตั้งคุณสมบัติเหล่าน้ีอาจยังไม่เป็นที่ปรากฏ 

3. เป็นคนติดต่อสื่อสารกับผู้คนรู้เรื่องคือคนฉลาดและคนเห็นแก่ส่วนรวมแต่เป็นคนไม่
ติดต่อสื่อสารหรือติดต่อสื่อสารไม่รู้เรื่องก็เป็นผู้น าไม่ได้ 



13 

 

4. เป็นที่ยอมรับของสมาชิกโดยอัตโนมัติคือผู้น าตามธรรมชาติจะเป็นที่ยอมรับของ
สมาชิกโดยอัตโนมัติท าให้การท างานในองค์กรราบรื่น มีความสุขและมีประสิทธิภาพซึ่งต่างจากการได้
ผู้น าโดยวิธีอื่นซึ่งมักมีเรื่องขัดแย้งแตกแยกเรื้อรัง 

เคิร์กแพตตริกและล็อก (S.A. Kirkpatrick & E.A. Locke, 1991) ได้ช้ีให้เห็นว่าผู้น าจะ
ประสบความส าเร็จในการท างานสูงกว่าผู้ที่ไม่ใช่ผู้น านั้นจะต้องมีคุณสมบัติที่ส าคัญ 6 ประการดังนี้ 

1. มีแรงจูงสูง (Drive) กล่าวคือเป็นคุณลักษณะที่ผู้น าแสดงออกใหเ้ห็นถึงความเป็นผู้ที่
มีความพยายามในการท างานสูงมากที่จะท างานให้บรรลุความส าเร็จโดยสะท้อนออกมาในรูปของการ
เป็นผู้มีความทะเยอทะยาน (Ambitious) มีพลังในการท างาน (a lot of energy) เป็นผู้ที่ไม่เคยเหน็ด
เหนื่อยในการท างานและแสดงออกให้เห็นถึงความคิดริเริ่มสร้างสรรค์อยู่เสมอ (showinitiative) 

2. มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะน าผู้อื่น (Desire to Lead) กล่าวคือเป็น
ลักษณะที่ผู้น ามีความต้องการอย่างแรงกล้า (a strong desire) ที่จะมีอิทธิพลและน าผู้อื่นเป็นการ
แสดงออกให้เห็นถึงความเต็มใจ (Willingness) ที่พร้อมจะเข้าไปรับผิดชอบ 

3. มีความซื่อสัตย์และมีศักดิ์ศรี (Honesty and Integrity) กล่าวคือผู้น าจะสร้างความ
ไว้วางใจให้กับผู้อื่นเกิดความเช่ือถือไม่มีเลห่เ์หลี่ยมกับผูใ้ต้บังคับบัญชาและแสดงออกถึงความเสมอต้น
เสมอปลายในการท างานร่วมกับคนอื่น รวมทั้งแสดงให้เห็นว่าค าพูดและการปฏิบัติของผู้น าสอดคล้อง
กันตลอดเวลา 

4. มีความเช่ือมั่นในตนเอง (Self-Confidence) กล่าวคือผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถมอง
ผู้น าโดยปราศจากข้อกังขาใด ๆ ดังนั้น ผู้น าจะต้องแสดงออกถึงความเช่ือมั่นในตนเองเพื่อที่จะท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรบั (convince) ว่าการก าหนดเป้าหมายและการตัดสินใจของผูน้ าเปน็สิง่
ที่ถูกต้อง 

5. มีความฉลาด (Intelligence) กล่าวคือผู้น าจะต้องมีความฉลาดเพียงพอที่จะ
รวบรวมสังเคราะห์และตีความสารสนเทศที่มีอยู่อย่างมากมายหรือมีอยู่อย่างจ ากัดในอันที่จะน าไปใช้
เพื่อการก าหนดวิสัยทัศน์ (vision) การแก้ปัญหา (problem solving) และการตัดสินใจที่ถูกต้อง 
(correctdecision) 

6. มีความรู้เกี่ยวกับงานในหน้าที่  (Job-relevant Knowledge) กล่าวคือผู้น าที่มี
ศักยภาพสูงจะต้องมีความรู้และความรอบรู้เกี่ยวกับงานขององค์กรตลอดจนเทคนิคในการท างานยิ่ง
ไปกว่านั้นการที่มีความรู้อย่างลึกซึ้งในการท างาน (in-depth knowledge) จะท าให้ผู้น าสามารถ
ตัดสินใจและเข้าถึงแนวทางของการน าผลการตัดสินใจไปประยุกต์ใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

สต็อกดิลล์ (Stogdill 1974) ได้ก าหนดลักษณะที่ดีของผู้น าไว้ 6 ด้านคือ 
1. ลักษณะทางกาย (Physical Characterristics) คือผู้ที่มีความเข้มแข็ง มีร่างกายสง่า

ผ่าเผยมีสุขภาพแข็งแรงสมบูรณ์ 
2. ภูมิหลังทางสังคม (Social Background) คือผู้ที่มีการศึกษาดีและสถานะทางสังคม

ที่ด ี
3. สติปัญญาความรู้ความสามารถ (Intelligence) เป็นผู้ที่มีสติปัญญาสูง มีการ

ตัดสินใจที่ดีและมีทักษะในการสื่อความหมายและการพูด 
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4. บุคลิกภาพ (Personality) เป็นผู้ที่มีความตื่นตัวอยู่เสมอควบคุมอารมณ์ได้ดี มี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีคุณธรรมจริยธรรมและมีความเช่ือมั่นในตนเอง 

5. ลักษณะที่ เกี่ยวข้องกับงาน (Task-relates Characteristics) เป็นผู้ที่ มีความ
ปรารถนาจะท าให้ดีที่สุด มีความรับผิดชอบไม่ย่อท้อหรือท้อแท้ต่ออุปสรรคและมุ่งที่งาน 

6. ลักษณะทางสังคม (Social Characteristics) เป็นผู้ที่มีความปรารถนาที่จะร่วมมือ
ในการท างานร่วมกับคนอื่น ๆ มีเกียรติและเป็นที่ยอมรับของสมาชิกและคนอื่น ๆ เข้าสังคมเก่งและมี
ความเฉลียวฉลาดในการเข้าสังคม 

จากทฤษฎีคุณลักษณะของผู้น าที่ได้กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่าผู้น าจะต้องมี
ความรู้ความมั่นใจ ความคิดสร้างสรรค์สามารถแก้ไขปัญหาได้ดี มีอ านาจในการบังคับบัญชาและผูต้าม
ให้การยอมรับนับถือ 

2) ทฤษฎีผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories of Leadership) 
ทฤษฎีผู้น าเชิงพฤติกรรมเป็นทฤษฎีที่มุ่งเน้นศึกษาพฤติกรรมของผู้น าโดยมีนักวิชาการ

ได้กล่าวไว้ดังนี้ 
ปฐมพรพึ่งสุขพระกาฬ (2553) ได้กล่าวถึงงานวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกนซึ่งได้

ศึกษาพฤติกรรมของผู้น าและแบ่งพฤติกรรมของผู้น าออกเป็น 2 ประเภท (Riggp, 1990, p. 285-
287) คือ 

1. พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคน (Employee- Centered Behavior) ผู้น าประเภทนี้จะ
สนใจที่ความต้องการทางสังคมและอารมณ์ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

2. พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งงาน (Job-Centered Behavior) ผู้น าประเภทนี้จะสนใจที่
ความส าเร็จของงานไม่สนใจความต้องการทางสังคมหรืออารมณ์ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

สรุปผลการศึกษาของมหาวิทยาลัยมชิิแกนซึ่งสนับสนุนแนวคิดการแบ่งข้ัวบนเส้นความ
ต่อเนื่องของ Tannenbaum & Schmidt นี้แต่เรียกด้านหนึ่งเป็นแบบมุ่งคนและอีกด้านหนึ่งเป็นแบบ
มุ่งงานหรือแบบมุ่งการผลิต โดยด้านที่มุ่งคนน้ันจะค านึงถึงปัจจัยความเป็นมนุษย์ของคนงานและการ
พัฒนาทีมงาน ในขณะที่ด้านการมุ่งงานหรือมุ่งการผลิตจะเน้นการแบ่งงานออกเป็นงานประจ า 
(Routine Tasks) ก าหนดวิธีการท างานแล้วมีการควบคุมอย่างใกลชิ้ดเพื่อใหไ้ด้ผลงานตามมาตรฐานที่
ก าหนดไว้อย่างไรก็ตามผลการศึกษาก็ยังไม่มีความชัดเจนเนื่องจากว่าบางหน่วยงานที่มีผู้บริหารแบบ
มุ่งคนกลับมีผลผลิตต่ าและบางหน่วยงานที่มีผลผลิตสูงกลับมีผู้บริหารแบบมุ่งงานเป็นต้น 

รังสรรค์ประเสริฐศรี (2558, หน้า 126-127) กล่าวว่าทฤษฎีผู้น าเชิงพฤติกรรม 
(BehavioralTheories) เป็นทฤษฎีเกิดข้ึนมาจากการศึกษาความล้มเหลวของทฤษฎีคุณลักษณะของ
ผู้น าในช่วงปลายทศวรรษที่1940 จนถึงทศวรรษที่ 1950 นักวิจัยได้วิจัยอย่างต่อเนื่อง โดยน า
การศึกษาลักษณะพฤติกรรมเฉพาะของผู้น าต่าง ๆ ว่าผู้น าจะมีลักษณะพฤติกรรมที่สามารถแยกแยะ
ผู้น าออกจากคนที่ไม่ได้เป็นผู้น าได้และค้นหาวิธีการเฉพาะที่จะฝึกฝนสร้างให้เกิดพฤติกรรมที่มี
ประสิทธิภาพได้การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้น าของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio State 
Stusies) เป็นทฤษฎีเชิงพฤติกรรมที่ได้รับความสนใจและเห็นได้อย่างชัดเจนอย่างแพร่หลายที่สุดเป็น
ผลมาจากการวิจัยที่เริ่มต้นที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอในช่วงปลายทศวรรษที่ 1940 งานวิจัยน้ีได้พยายาม
เสาะแสวงหาทัศนะของผู้น าที่รวบรวมมากกว่า 1,000 ทัศนะและนักวิจัยได้รวบรวมให้เข้าเป็น
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หมวดหมู่จนจัดแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ ที่ส าคัญที่ระบุถึงพฤติกรรมของผู้น าได้คือผู้น าที่
ค านึงถึงตนเอง(Initiating structure) และผู้น าที่ค านึงถึงผู้อื่น (Consideration) 

1. ผู้น าที่ค านึงถึงตนเองเป็นหลัก ( Initiating structure) เป็นลักษณะของผู้น าที่
ค านึงถึงตนเองและคาดหวังผลงานของผู้ใต้บังคับบัญชาว่าจะเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้หรือไม่
เน้นการสร้างสรรค์ในการท างานค่อนข้างสูง ซึ่งจะเห็นได้จากการมอบหมายงานและการคาดหวังใน
ผลงานของผู้ใต้บังคับบัญชาให้เป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้และงานเสร็จตามก าหนดเวลาที่ก าหนดไว้ 

2. ผู้น าที่ค านึงถึงผู้อื่น (Consideration) เป็นลักษณะของผู้น าที่แสดงความเป็นมิตร 
สร้างความไว้วางใจความเช่ือถือและความอบอุ่นให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยมีการสร้างความสัมพันธ์ที่
ดีระหว่างผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชาผู้น าลักษณะนี้จะไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็น
ของผู้ร่วมงาน มีความห่วงใยและเอาใจใส่ใจต่อความเป็นอยู่ของผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งในเรื่องงานและ
เรื่องส่วนตัว มีความเป็นมิตรและเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานเข้าพบได้ทุกเวลา มีการปฏิบัติต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเสมอภาคและสร้างความสัมพันธ์ให้เกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

จากการศึกษาสามารถสรุปความส าคัญของทฤษฎีผู้น าเชิงพฤติกรรมแบ่งเป็นผู้น าแบบ
มุ่งงานและผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ โดยผู้บริหารสามารถเลือกรูปแบบให้สอดคล้องกับผลลัพธ์ที่
ต้องการได้แต่รูปแบบความเป็นผู้น าควรเป็นแบบมุ่งทั้งงานสูงและมุ่งความสัมพันธ์สูงเพราะจะท า
ให้ผลการด าเนินงานของผู้ใต้บังคับบัญชาสูงที่สุด 

3) ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ (Situational Theories of Leadership) 
ทฤษฏีผู้น าตามสถานการณ์เกิดข้ึนเนื่องจากพบว่าในแต่ละสถานการณ์จะมีรูปแบบ

ภาวะผู้น าที่แตกต่างกันไปภายในสถานการณ์บางอย่างรูปแบบความเป็นผู้น าอย่างหนึ่งอาจจะดีที่สุด
จึงไม่สามารถสรุปได้ว่าผู้น าแบบใดดีที่สุด 

สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2555, หน้า 93) ได้กล่าวถึงทฤษฎีฟีดเลอร์ที่
ได้พิจารณาถึงตัวแปรส าคัญที่เป็นตัวก าหนดถึงสถานการณ์ที่เอื้อต่อการใช้ความเป็นผู้น าส าหรับการ
เป็นผู้น าคือ 

1. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกเป็นระดับความไว้วางใจร่วมกันและการให้
การสนับสนุนระหว่างพนักงานและผู้น าซึ่งระบุถึงความเต็มใจของพนักงานที่จะตอบสนองต่อการ
แนะน าของผู้น าตามทัศนะของ Fielder ตัวแปรเชิงสถานการณ์ที่ส าคัญที่สุดที่จะต้องพิจารณาในการ
ท าให้รูปแบบผู้น าให้เหมาะสมกับสถานการณ์ เมื่อพนักงานและผู้น าไว้วางใจซึ่งกันและกันก็จะให้
ความร่วมมือในการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกจึงเป็นสิ่งส าคัญเมื่อไม่ไว้วางใจซึ่งกัน
และกันก็จะไม่ให้ความสนับสนุนความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกก็จะไม่ดี 

2. โครงสร้างงานเป็นระดับซึ่งเป้าหมายงานวิธีการและมาตรฐานการท างานมีการ
ก าหนดอย่างชัดเจนมีการก าหนดไว้อย่างดีและสม่ าเสมอเช่นงานการผลิตมีโครงสร้างระดับสูงใน
ขณะที่การสร้างสรรค์จะก าหนดงานเช่นการวางแผนกลยุทธ์ไว้อย่างหละหลวมจะมีระดับของ
โครงสร้างงานต่ าFiedler พิจารณาตัวแปรที่มีอิทธิพลและพิจารณาความพึงพอใจในสถานการณ์ 

3. อ านาจของต าแหน่ง (Position Power) เป็นระดับอ านาจที่ได้รับการอนุญาตโดย
องค์กรของผู้น าที่จะว่าจ้างได้รับรางวัลและก าหนดวินัยของพนักงานเมื่อผู้น ามีอ านาจน้อยที่จะเลือก
พนักงานเพื่ออนุมัติการเพิ่มเงินเดือนเพื่อจ้างพนักงานอ านาจของต าแหน่งจะพิจารณาเป็นจุดอ่อนใน
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ขณะที่ผู้น ามีอ านาจที่จะจัดการงานอ านาจของต าแหน่งจะมีความเข้มแข็งแมว่้าอ านาจของต าแหน่งจะ
มีบทบาท Fiedler จะพิจารณาว่าสิ่งนี้เป็นตัวแปรเชิงสถานการณ์ที่มีความส าคัญน้อยที่สุด 

รังสรรค์ประเสริฐศรี (2554) ได้กล่าวถึงโมเดล Vroom – Yetton – Jago เป็นทฤษฎี
ความเป็นผู้น าเชิงสถานการณ์ซึ่งส ารวจถึงโมเดลการตัดสินใจที่เป็นแบบอย่าง วิธีการที่ปัจจัยเชิง
สถานการณ์มีผลกระทบต่อระดับการมีส่วนร่วมของพนักงานในการตัดสินใจทฤษฎีนี้อาจเรียกว่า
โมเดลการตัดสินใจที่เป็นแบบอย่างหรือโมเดลความเป็นผู้น าที่เป็นแบบอย่างเพื่อให้เกิดพิจารณา
รูปแบบมีประสิทธิผลสูงสุดผู้บริหารจะใช้หลักทางการตัดสินใจซึ่งแนะน าโดยใช้ค าถามเกี่ยวกับการ
ตัดสินใจซึ่ง Vroom และ Jago ได้พัฒนาทางเลือกการตัดสินใจเพื่อช่วยผู้บริหารพิจารณาปัญหา 
ต่าง ๆ ได้กว้างขวางข้ึนค าถามในทางเลือกการตัดสินใจได้ส ารวจปัจจัยสถานการณ์  4 แบบซึ่งมี
ผลกระทบการตัดสินใจคือ (1) คุณภาพการตัดสินใจ (2) การยอมรับการตัดสินใจ (3) ความเกี่ยวข้อง
กับการพัฒนาพนักงาน (4) ความเกี่ยวข้องกับเวลาโดยมีรายละเอียดดังนี ้

1. คุณภาพการตัดสินใจจากการค านึงถึงคุณภาพด้านเทคนิคในการตัดสินใจซึ่งอาจจะ
ส าคัญหรือไม่ส าคัญต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กรถ้าผลลัพธ์เป็นไปได้ส าหรับปัญหาเกี่ยวกับความ
เท่าเทียมกันในเรื่องความสามารถจะน าไปสู่ความใกล้ชิดกับเป้าหมาย คุณภาพการตัดสินใจไม่ใช่
ปัจจัยในสถานการณ์นั้นอย่างไรก็ตามเมื่อพนักงานมีข้อมูลที่ส าคัญเกี่ยวกับปัญหาในการตัดสินใจและ
เมื่อมีเป้าหมายกับผู้บริหาร 

2. การยอมรับการตัดสินใจจะเกี่ยวข้องกับความน่าจะเป็น ซึ่งพนักงานจะยอมรับการ
ตัดสินใจและยอมรับการปฏิบัติการ พนักงานโดยทั่วไปจะยอมรับการตัดสินใจและการปฏิบัติการเมื่อ
อยู่ในสภาพพร้อมที่จะเกี่ยวข้องกับกระบวนการตัดสินใจ 

3. ความเกี่ยวข้องกับการพัฒนาหมายถึงความสนใจของผู้บริหารในการช่วยปรับปรุง
พนักงานในเทคนิคและทักษะการตัดสินใจเป็นการให้โอกาสพนักงานหลายคนที่จะเรียนรู้ทักษะใหม่ 
ท าให้เกิดทักษะเช่ียวชาญยิ่งข้ึนโดยเกี่ยวข้องกับการให้ค าแนะน าในกระบวนการตัดสินใจ 

4. การเกี่ยวข้องกับเวลา (Concern for Time) เป็นปัจจัยสถานการณ์ซึ่งเกิดข้ึน
เกี่ยวกับการตัดสินใจเป็นสิ่งส าคัญที่จะให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร บางครั้งจะมีข้อขัดแย้งด้านเวลา
เกี่ยวกับการพัฒนาด้านเวลาและผู้บริหารต้องแก้ปัญหาเมื่อสถานการณ์เกี่ยวข้องกับก าหนดการที่
ส าคัญ เพื่อให้เป้าหมายบรรลุผู้บริหารอาจต้องใช้ระบบเผด็จการหรือให้ค าแนะน าที่ถูกต้องเพื่อการ
ตัดสินใจที่เร็วข้ึนแม้ว่าพนักงานจะสูญเสียโอกาสในการปฏิบัติเพื่อปรับปรุงทักษะให้ดีข้ึนก็ตามฟีด
เลอร์ได้พิจารณาถึงตัวแปรส าคัญที่เอื้ออ านวยเป็นตัวก าหนดถึงสถานการณ์ 

จากการศึกษาทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์พบว่าภาวะผู้น าจะมีความแตกต่างกันไป 
โดยข้ึนอยู่กับความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกซึ่งจะเกี่ยวข้องกับการยอมรับการตัดสินใจในตัว
ผู้น าโครงสร้างของงานที่เอื้อต่อการตัดสินใจ อ านาจในการตัดสินใจของผู้น าและเวลาในการเกิด
สถานการณ์อย่างไรก็ดีไม่มีรูปแบบภาวะผู้น าใดเหมาะสมในทุกสถานการณ์ดังนั้น ผู้น าควรเลือก
รูปแบบที่จะสามารถตอบสนองความต้องการของกลุ่มเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กรและตอบสนอง
ความต้องการของผู้น าเองด้วย 
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4) ทฤษฎีผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง (Tranformational Theories of Leadership) 
ทฤษฎีผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงเป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่ซึ่งมี

นักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวคิดไว้ดังนี้ 
วิโรจน์ สารรัตนะและคณะ (2557, หน้า 47) ได้กล่ าวถึงภาวะผู้น าแห่ งการ

เปลี่ยนแปลงว่าเป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงสิ่งที่ผู้น าท าแล้วประสบความส าเร็จหรือท าแล้วก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงในสิ่งใหม่ ๆ มากกว่าที่จะมุ่งอธิบายถึงการใช้คุณลักษณะของผู้น าเพื่อให้เกิดความศรัทธา
และมีปฏิกริยาจากผู้ตามเพราะลักษณะส าคัญของภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงนี้คือมุ่งให้มีการ
เปลี่ยนแปลงจากสภาพเดิมที่เป็นอยู่ (change oriented) โดยกระตุ้นให้ผู้ตามได้ตระหนักถึงโอกาส
หรือปัญหาและการร่วมก าหนดวิสัยทัศน์ให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ ในองค์กร 

ชาญชัยอาจินสมาจาร (2550) ได้รวบรวมลักษณะและพฤติกรรมที่ส าคัญของผู้น าที่จะ
ประสบความส าเรจ็ซึง่เปน็ประโยชน์ต่อการพัฒนาภาวะผู้น าและคุณลักษณะพฤติกรรมที่สอดคล้องกบั
องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงเช่น 

1. ผู้น าที่ประสบความส าเร็จจะต้องมีความเฉลียวฉลาด ปรับตัวเก่ง มีความเพียร
พยายามร่างกายแข็งแรง กระตือรือร้น เป็นคนท างานหนักเช่ือมั่นในตนเอง ไหวพริบความอดทน
ความเห็นอกเห็นใจผู้อื่นพลังงานสงูหรือไฟแรงความคิดสร้างสรรค์แสวงหาโอกาสความคิดริเริ่มความรู้
ภูมิปัญญาและบูรณาการส่วนบุคคล 

2. ผู้น าที่จะท าให้เกิดการเปลีย่นแปลงจะต้องใช้อ านาจโดยการมอบอ านาจให้ผู้อื่นเป็น
ผู้เรียนรู้ตลอดไปก าหนดแนวทางคุณธรรมและจริยธรรมภายในหน่วยงานเช่ือมั่นและให้เกียรติแก่
ผู้ร่วมงานรู้จักตนเองเป็นอย่างดี กล้าเสี่ยงและยอมรับการสูญเสียมีความสามารถในการสื่อสาร
ระหว่างบุคคลวิสัยทัศน์ให้ความเป็นจริงมุ่งเน้นพัฒนางานไปสู่อนาคต 

3. ผู้น าที่ก่อให้เกิดความแตกต่างจะต้องมีภารกิจที่น่าสนใจเป็นนักคิดที่ยิ่งใหญ่ มี
จริยธรรมสูงก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง มีความรู้สึกไว เป็นนักเสี่ยงเป็นนักตัดสินใจใช้อ านาจอย่าง
ชาญฉลาดสื่อความหมายอย่างมีประสิทธิผล สร้างทีมงานกล้าหาญและมีความผูกพัน 

4. ผู้น าที่มีประสิทธิผลจะน าสิ่งที่ดีที่สุดของผู้อื่นออกมาโดยหวังสิ่งที่ดีที่สุดจากผู้ตาม
ของตนเอง ศึกษาความต้องการของผู้อื่นอย่างละเอียดจัดตั้งมาตรฐานที่สูงส าหรับความเป็นเลิศใช้
แบบสนับสนุนความส าเร็จยอมและให้การยอมรับกับผลสัมฤทธ์ิและใช้การผสมผสานกับของการส่ง
เสริมแรงทั้งหมดทางบวกและทางลบ 

5. กุญแจแห่งความส าเร็จได้แก่ยอมรับความรับผิดชอบส่วนบุคคล พัฒนาโครงสร้าง
อิทธิพลของการคิดมากกว่าการควบคุมผลลัพธ์ หลีกเลี่ยงกลุ่มคนที่ไม่ท างาน บริหารพนักงานเป็น
รายบุคคลเน้นจุดมุ่งหมายแทนที่จะเป็นตัวปัญหา เป็นหัวหน้าพร้อมกับเป็นพี่เลี้ยงฝึกอบรมคนของ
ตนเอง ให้อภัยในความผิดพลาดหรือเป็นการเรียนรู้มิใช่ยอมรับเฉพาะที่ปฏิบัติงานดีเยี่ยมและไม่
พยายามใช้เล่ห์เหลี่ยมกับคน 

6. การปฏิบัติภาวะผู้น าได้แก่ท้าทายกระบวนการโน้มน้าวใจให้มี วิสัยทัศน์ร่วม
สนับสนุนให้ผู้อื่นกระท าให้แม่แบบของแนวทางและสนับสนุนทางด้านจิตใจ 

7. ความผูกพันภาวะผู้น าในอนาคตได้รับการสนับสนุนจากบุคคลอื่นๆสนับสนุนความร่วมมือ
ท าให้ผู้อื่นเข็มแข็งท าตัวเองให้เป็นตัวอย่างและยอมรับในการท าคุณประโยชน์ของปักเจกบุคคล 
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แบสส์และอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1988 อ้างถึงในประเสริฐสมพงษ์ธรรม, 2558) 
ได้พัฒนาและทดสอบมโนทัศน์ของภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงพบข้อสังเกตว่าผู้น าที่เฉ่ือยชามี
แนวโน้มที่จะตอบสนองภายหลงัจะเกิดปัญหาข้ึนท าให้ประสิทธิผลน้อยกว่าผู้น าที่มีความกระตือรือร้น
พวกเขาเน้นที่ปฏิกิริยาของผู้ตามต่อประสิทธิผลของภาวะผู้น าที่แตกต่างกันและพบเจ็ดปัจจัยพื้นฐาน
ของรูปแบบภาวะผู้น าซึ่งเพิ่มเติมจาก Burus โดยเฉพาะปัจจัยที่เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงมี 4 ปัจจัย
คือ 

1. การสร้างบารมี (Charisma) 
2. การค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล (Individualized Consideration) 
3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) 
4. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 
ส่วนสามปัจจัยที่เหลือเป็นปัจจัยเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนสองปัจจัยคือการให้รางวัล

ตามสถานภาพและการบริหารด้วยข้อยกเว้นและมีปัจจัยที่ไม่ใช้ภาวะผู้น ามีหนึ่งปัจจัยคือลักษณะแบบ
ตามสบาย 

จากการศึกษาพบว่าเนื่องจากภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวน
ทัศน์ (Paradigm Shift) ไปสู่ความเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์และมีการกระจายอ านาจหรือเสริมสร้างพลัง
จูงใจเป็นผู้มีคุณธรรมและกระตุ้นผู้ตามให้มีความเป็นผู้น าซึ่งภาวะผู้น าลักษณะนี้ก าลังเป็นที่ต้องการ
อย่างยิ่งในสภาวะการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันน้ี 

จากการศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าทั้งหมด 4 ทฤษฎีสามารถสรุปได้ว่า
ทฤษฎีคุณลักษณะของผู้น าเป็นแนวคิดที่ว่าภาวะผู้น าจะมีมาตั้งแต่ก าเนิดไม่สามารถสร้างข้ึนมาใน
ภายหลังได้ทฤษฎีผู้น าเชิงพฤติกรรมเป็นทฤษฎีที่เกิดข้ึนหลังจากทฤษฎีคุณลักษณะของผู้น าโดยแบ่ง
ผู้น าเป็น 2 แบบคือผู้น าที่มุ่งเน้นที่ความสัมพันธ์และผู้น าที่มุ่งเน้นงานทฤษฎี ผู้น าตามสถานการณ์เป็น
ผู้น าที่จะมีความคิดและแนวทางปฏิบัติที่แตกต่างกันไปตามแต่ละสถานการณ์ ทฤษฎีผู้น าแห่งการ
เปลี่ยนแปลงเป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงสิ่งที่ผู้น าท าแล้วประสบความส าเร็จหรือท าแล้วก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงในสิ่งใหม่ ๆ 

โดยจากการศึกษาในครั้งนี้ผู้วิจัยได้น าแนวคิดของสต็อกดิลล์ (Stogdill 1974) ซึ่งเป็น
ทฤษฎีคุณลักษณะของผู้น ามาใช้ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้น ากับความผูกพัน
ขององค์กรของพนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A 

2.1.3 องค์ประกอบของภาวะผู้น า 
ภาวะผู้น าจะประสบความส าเร็จจ าเป็นจะต้องมีองค์ประกอบอื่นที่นอกเหนือจากตัว

ผู้น าโดยมีนักวิชาการหลายท่านกล่าวถึงไว้ดังนี้ 
วิโรจน์สารรัตนะและคณะ (2557, หน้า 41) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบหลักที่เกี่ยวข้อง

กับภาวะผู้น า 6 องค์ประกอบดังนี้ 
1. ผู้น าและผู้ตาม (Leaders-followers) การมีอิทธิพลระหว่างผู้น าและผู้ตามเป็น

แบบสองไม่ได้หมายถึงเฉพาะผู้น าอิทธิพลต่อผู้ตามเท่าน้ัน ดังนั้นผู้ตามก็สามารถแสดงบทบาทภาวะ
ผู้น าได้เมื่อจ าเป็นและผู้น าที่ดีก็สามารถจะปรับบทบาทเป็นได้ทั้งผู้น าและผู้ตามและผู้น าที่ดีมักจะ
พัฒนาทักษะภาวะผู้น าให้แก่ผู้ตาม 
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2. การมีอิทธิพล (Influence) เป็นกระบวนการของผู้น าในการสื่อสารความคิด เพื่อให้
ได้รับการยอมรับและมีการจูงใจเพื่อให้ได้รับการสนับสนุนจากผู้ตามในการน าความคิดนั้นไปสู่การ
ปฏิบัติเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 

3. วัตถุประสงค์ขององค์กร (Organizational Objictives) ที่ผู้น าจะต้องก าหนดข้ึน
จากการมีส่วนร่วมมีทิศทางและมีความท้าทายน าไปสู่การปฏิบัติเพื่อให้บรรลุผล 

4. การเปลี่ยนแปลง (Change) การมีอิทธิพลและการก าหนดวัตถุประสงค์องค์กรใด ๆ
ต้องมุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในสิ่งใหม่ ๆ ให้ก้าวทันต่อสังคมภายนอกที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

5. คน (People) ในการท างานนั้นผู้น าและผู้ตามจะเกี่ยวพันกับบุคคลอื่นอีกหลายคน
หลายกลุ่มจึงจะต้องแสดงภาวะผู้น าและช่วยเหลือให้บุคคลเหล่าน้ันประสบผลความส าเร็จด้วย 

มหาวิทยาสุโขทัยธรรมธิราช (2555, หน้า 196) กล่าวว่าภาวะผู้น าเกี่ยวข้องกับ
องค์ประกอบอย่างน้อย 3 ประการคือบุคคล วิธีการแสดงพฤติกรรมและสภาวะแวดล้อม 

1. บุคลากรเป็นภาวะผู้น าจะประกอบไปด้วยบุคคลอย่างน้อย 2 ส่วนคือผู้น าและผู้ตาม
บุคคลที่ได้รับการยกย่องนับถือไว้วางใจให้เป็นผู้น าจะมีลักษณะทางพฤติกรรมเฉพาะตัวซึ่งเป็นทั้ง
บุคลิกภาพและผลจากบุคลิกรูปที่พิเศษแตกต่างจากบุคคลอื่น 

2. วิธีการแสดงพฤติกรรมการเป็นผู้น าเป็นศิลปะในการใช้อ านาจอิทธิพลบังคับชักชวน
หรือจูงใจให้ผู้อื่นปฏิบัติตามเพื่อให้งานส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย 

3. สภาวะแวดล้อมหมายถึงองค์กรหน่วยงานผู้ร่วมงานรวมตลอดถึงโครงสร้างของ
ระบบงานในองค์กรตลอดจนสภาพปัญหาของแต่ละองค์กร 

พรนพพุกกะพันธ์ (2554, หน้า 2) กล่าวถึงคุณสมบัติของผู้น ามีหลายอย่างหลายด้าน
แยกไปตามสิ่งที่ผู้น าจะต้องเกี่ยวข้องคือผู้น าจะต้องมีความสามารถในการที่จะไปเกี่ยวข้องหรือปฏิบัติ
ต่อสิ่งเหล่าน้ันทุกอย่างให้ถูกต้องและได้ผลดีองค์ประกอบเหล่าน้ีคือ 

1. ตัวผู้น าจะต้องมีคุณสมบัติภายในของตนเองเป็นจุดเริ่มต้นและเป็นแกนกลางไว้ 
2. ผู้ตาม (ผู้ร่วมไปด้วย) โดยด้วยคุณสมบัติที่สัมพันธ์กับผู้น า 
3. จุดหมายจะต้องมีความชัดเจนเข้าใจถ่องแท้และแน่วแน่ในจุดหมาย 
4. หลักการและวิธีการหลักการและวิธีการที่จะท าให้ส าเร็จผลบรรลุจุดหมาย 
5. สิ่งที่จะท าคุณสมบัติที่สัมพันธ์กับสิ่งที่จะท า 
6. สถานการณ์คุณสมบัติกับสภาพแวดล้อมหรือสิ่งที่จะประสบซึ่งอยู่ภายนอกว่าท า

อย่างไรจะผ่านไปได้ด้วยดีในท่ามกลางสังคมสิ่งแวดล้อมหรือสิ่งที่ประสบเช่นปัญหาเป็นต้น 
จากการศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าจะประกอบไปด้วยตัวผู้น าและผู้ตามที่ดี 

วิธีการหรือพฤติกรรมที่แสดงออกมาและสภาวะแวดล้อมภายนอกโดยปัจจัยที่กล่าวมาข้างต้นจะมีผล
ต่อรูปแบบของภาวะผู้น าที่แสดงออกมา 

2.1.4 ตัวบ่งชี้ภาวะผู้น า 
โดยตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าจะสามารถน ามาเป็นเกณฑ์ในการวัดภาวะผู้น าของผู้น าในองค์กร

ว่ามีอยู่ในระดับใดโดยมีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวความคิดเกี่ยวกับตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าไว้ดังนี้ 
ไพรัชเมฆอาภรณ์ (2555) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของผู้น าดังนี้ 
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1. แรงจูงใจ (Motives) คือแรงผลักดันของตัวผู้น าเองจะต้องมีแรงขับหรือพลังใน
ตัวเองมีความต้องการที่จะเป็นผู้น าอย่างแท้จริงซึ่งสิ่งเหล่านี้เกิดข้ึนสะสมมาตั้งแต่วัยเด็กหรือ
ประสบการณ์จากการท างาน 

2. สถานการณ์ (Situation) เหตุการณ์ต่าง ๆ สร้างผู้น าได้ถ้ารู้จักการตัดสินใจเลือก
จังหวะเวลาที่เหมาะสมในเรือ่งนี้เพื่อทีจ่ะใช้โอกาสดังกล่าวซึ่งข้ึนอยู่กับความรู้ความสามารถที่ผู้น าต้อง
มีความพร้อมอยู่ด้วย 

3. คุณลักษณะของผู้น า (Traits) อาจมีหลายเรื่องแต่ที่ส าคัญได้แก่ความเช่ือมั่นใน
ตนเอง (Self-Confidence) ความซื่อสัตย์สุจริตจริงใจต่อตนเองและต่อหน้าที่ ( Integrity) มีความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ (Originality / Creativity) มีความยืดหยุ่น (Flexibility / Adaptability) ที่
จะปรับตัวและสิ่งต่าง ๆ ให้เข้ากับสถานการณ์นอกจากนี้การมีเสน่ห์ (Charisma) ของตัวผู้น าเองจะ
ช่วยให้คนพบเห็นและคล้อยตามเพราะโดยทัว่ไปคนที่จะท างานจะมองผูน้ าก่อนถ้าเช่ือมั่นในผู้น าแลว้ก็
จะเกิดการจูงใจให้ท างานได้ดี 

4. ความรู้ (Knowledge) องค์กรเป็น Social Technical System คือมีส่วนร่วมทาง
สังคมซึ่งเป็นเรื่องของคนและเทคโนโลยีขององค์กรนั้น ๆ ผู้น าจ าเป็นต้องเข้าใจและรู้จักวิธีการจัดการ
ความสัมพันธ์ในเรื่องนี้ ให้ดีซึ่ งในเรื่องความรู้มีส่วนที่ เกี่ยวข้องอีกดังนี้  1) ทักษะ (Skill) เป็น
ความสามารถที่เกิดจากการลงมือปฏิบัติจนเป็นความเคยชินส าหรับผู้น า ทักษะหมายถึงทักษะในเรื่อง
คน (People Skill) และทักษะในการจัดการ (Management Skill) 2) ความสามารถทางปัญญา 
(Ability / Intelligent) กล่าวคือในเรื่องของความรู้ทักษะหรือข้อมลูบางครัง้เราก็มมีากจนเกินพอและ
อาจมีไม่แตกต่างกันต่อการจะน ามาตัดสินใจใช้ให้เกิดผลข้ึนอยู่กับความฉลาดสติปัญญาที่แตกต่างกัน 

5. วิสัยทัศน์ (Vision) บทบาทส าคัญของการเป็นผู้น าซึ่งต้องมีมากกว่าผู้อื่นในองค์กร
คือการมีวิสัยทัศน์หรือมองภาพข้างหน้าว่าเราอยากให้องค์กรเราเปลี่ยนแปลงไปในทางใดแต่
ขณะเดียวกันต้องดูว่าผู้ตามตามได้ทันหรือไม่ ดังนั้นจึงต้องมีการถ่ายทอดการมีวิสัยทัศน์กล่าวคือให้
ผู้ร่วมงานมีความเช่ือมั่นและเข้าใจว่าเราจะไปในทิศทางใดและที่ส าคัญคือการน าการมีวิสัยทัศน์ไปสู่
การปฏิบัติ (Implementation) ให้เป็นจริง 

พรนพพุกกะพันธ์ุ (2554, หน้า 22) สรุปคุณสมบัติของผู้ที่จะเป็นผู้น าที่ดีไว้ดังนี้คือ 
1. มีความเฉลียวฉลาดผู้น าที่ดีจะต้องมีความสามารถทางด้านสติปัญญาและคุณรูปที่

สมองซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับผู้น าคนที่มีความเฉลียวฉลาดย่อมโน้มน้าวให้ผู้อื่นปฏิบัติตามได้ง่าย 
2. มีการศึกษาอบรมดีการศึกษาก่อให้เกิดความคิดริเริ่ม ความคิดสร้างสรรค์เป็น

ส่วนประกอบส าคัญของการเป็นผู้น าความรู้ย่อมท าให้คนนับหน้าถือตาจะพูดอะไรคนอื่นเขาก็เช่ือฟัง
และให้ความเคารพนับถือด้วย 

3. มีความเช่ือมั่นในตนเองต้องมีก าลังใจเข้มแข็งเมื่อตัดสินใจจะท ากิจการใดๆไปก็
จะต้องมีความเช่ือมั่นว่างานนั้นจะต้องส าเร็จโดยไม่หว่ันไหวต่อเหตุการณ์ที่จะเกิดข้ึนซึ่งจะเป็น
อุปสรรคในการด าเนินงานนั้น 

4. เป็นคนมีเหตุผลดีคือมีความสามารถทางด้านเปรียบเทียบและแปลความหมายอย่าง
มีเหตุผลมีความสามารถที่จะตีความหมายทางภาษาเป็นตัวเลขและจากตัวเลขเป็นถ้อยค าได้ท าให้นัก
บริหารสามารถที่จะหาเหตุผลต่างๆ จากสาเหตุต่างๆได้ และสามารถแปลความหมายของสิ่งที่เป็น
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สัญลักษณ์ให้ เป็นภาษาเขียนได้ความสามารถทางด้านเหตุผลนี้พัฒนาได้ยากเพราะจ าต้องมี
ความสามารถทางภาษาทักษะและความรู้ทางด้านวิชาการประกอบด้วย 

5. มีประสบการณ์ในการปกครองบังคับบัญชาเป็นอย่างดีในการปฏิบัติงานจะท าให้
ผู้น าสามารถคาดการณ์เกี่ยวกับงานได้ฉะนั้น ในระยะเริ่มแรกย่อมต้องการผู้น าที่มีประสบการณ์ในทาง
ปฏิบัติงานอย่างกว้างขวางผู้น าที่ดีจะต้องมีคุณสมบัติในด้านการตัดสินใจวินิจฉัยสั่งการและการ
วางแผนพร้อมไปด้วย เพื่อจะได้เลือกทางที่ถูกต้องที่สุดในการด าเนินการต่อไป 

6. มีช่ือเสียงเกียรติคุณดีข้อนี้เกี่ยวกับช่ือเสียงวงศ์ตระกูลชาติก าเนิดเพราะถ้ามีช่ือเสียง
ดีมีเกียรติคุณดีย่อมเป็นที่เคารพนับถือของคนทั่วไป 

7. สามารถเข้ากับคนได้ทุกช้ันวรรณะเป็นอย่างดี 
8. มีสุขภาพอนามัยดี 
9. มีความสามารถเหนือระดับความสามารถของบุคคลธรรมดา 
10. มีความรู้เกี่ยวกับงานทั่ว ๆ ไปขององค์กรหรือหน่วยงานที่ตนปฏิบัติอยู่โดยเฉพาะ 
11. มีความสามารถเผชิญปัญหาเฉพาะหน้าที่จะเกิดข้ึนในขณะที่ปฏิบัติได้ทันท่วงที 
12. มีความสามารถคาดการณ์หรือท านายเหตุการณ์หรือปัญหาที่จะเกิดข้ึนล่วงหน้า

และหาทางป้องกันมิให้เหตุการณ์หรือปัญหาน้ันเกิดข้ึนได้ 
สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2555, หน้า 12) กล่าวไว้ว่าการเป็นผู้น าที่ดีไม่ใช่สิ่งที่

เป็นได้โดยง่ายจ าเป็นต้องเรียนรูแ้ละฝกึฝนจึงได้จ าแนก Leadership ตามตัวอักษรเพื่อแสดงให้เห็นถึง
คุณสมบัติที่ผู้น าควรมีดังนี้ 

L Listen  หมายถึง การเป็นผู้ฟังที่ดี 
E Explain  หมายถึง ความสามารถในการอธิบายสิ่งต่างๆให้เข้าใจได้ 
A Assist  หมายถึง การให้ความช่วยเหลือเมื่อควรช่วย 
D Discuss  หมายถึง การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
E Evaluate หมายถึง การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
R Response หมายถึง การแจ้งข้อมูลย้อนกลับ 
S Sallite  หมายถึง การทักทายปราศรัย 
H Health  หมายถึง ความสุขรูปที่ดีสมบูรณ์ 
I Inspire  หมายถึง ความสามารถในการกระตุ้นส่งเสริมก าลังใจ 
P Patient  หมายถึง ความอดทน 
จากการศึกษาสามารถสรุปได้ว่าตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าที่ผู้น าควรมีเช่น สติปัญญา ความรู้

ความสามารถการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี สุขภาพ รูปลักษณ์ที่แข็งแรงสมบูรณ์ การมีช่ือเสียงและการ
แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าเป็นคุณสมบัติที่อยู่ในผู้น าซึ่งไม่สามารถสร้างขึ้นได้โดยง่ายต้องอาศัยการเรียนรู้
ประสบการณ์ในการท างานและการฝึกฝน 
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2.2  แนวคดิเกี่ยวกบัความผูกพนัตอ่องคก์ร 
2.2.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กร (Organization Commitment) ถือ ว่าเป็ นปั จจัยหนึ่ งที่ มี
ความส าคัญในการที่จะน าพาให้องค์กรด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล นักวิชาการ
หลายท่านได้ให้ความหมายและค านิยามของความผูกพันต่อองค์กรไว้ดังนี้ 

แคนเตอร์และคาน (Kanter & Kan อ้างถึงในปราโมทย์จิตต์ไพโรจน์, 2558) เห็นว่าความ
ผูกพันต่อองค์กรหมายถึงความเต็มใจทีบุ่คคลยินดีทีจ่ะทุม่เทก าลังกายและความจงรักภักดีให้แก่ระบบ
สังคมที่เขาเป็นสมาชิกอยู่ ผู้ปฏิบัติงานซึ่งเกี่ยวโยงระหว่างเอกลักษณ์ของเขากับองค์กรที่เขาอยู่
ผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะตั้งใจท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรเห็นว่าความ
ผูกพันต่อองค์กรคือความไม่เต็มใจที่จะออกจากองค์กรไปไม่ว่าองค์กรใหม่จะเพิ่มเงินเดือนรายได้หรือ
ความเป็นอิสระทางอาชีพหรืออื่น ๆ 

พิภพวชังเงิน (2557) ได้ให้ความหมายไว้ว่าความผูกพันในการท างานหมายถึงระดับของ
ความต้องการที่จะมีส่วนร่วมในการท างานให้กับหน่วยงานอย่างเต็มก าลังความสามารถและศักยภาพ
ที่มีอยู่ 

วิไลพรคัมภิรารักษ์ (2552) ได้นิยามความหมายของความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่าความ
ผูกพันต่อองค์กรหมายถึงความรู้สึกของพนักงานและพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกต่อองค์กรที่ตน
ปฏิบัติงานอยู่ โดยยอมรับจุดมุ่งหมายและค่านิยมขององค์กรแสดงตนเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กรมีความ
เต็มใจที่จะท างานเพือ่ให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและเพื่อความก้าวหน้าขององค์กรมีความจงรักภักดีต่อ
องค์กรและต้องการที่จะท างานกับองค์กรต่อไป 

มาร์ชและมันนารี (March and Mannari, 1977) ให้ความหมายว่าความผูกพันต่อองค์กร
คือความรู้สึกจงรักภักดี (Loyalty) ของสมาชิกต่อองค์กรและมีทัศนคติในทางที่สอดคล้องกับ
เป้าประสงค์ขององค์กร 

พรพรรณศรีรัจวงศ์ (2551, หน้า 21) สรุปความหมายของความผูกพันต่อองค์กรได้ว่าเป็น
ความรู้สึกดีๆที่บุคคลมีต่อองค์กรโดยการแสดงออกในหลายวิธี เช่นมองเห็นว่าเป้าหมายขององค์กรก็
เปรียบเสมือนเป้าหมายของตนเองการท างานอย่างเต็มศักยภาพของตนเองเพื่อความเจริญก้าวหน้า
ขององค์กรไม่ละทิ้งหรือลาออกจากองค์กรแม้ว่าจะมีหน่วยงานอื่นเสนอผลตอบแทนที่มากกว่าองค์กร
ของตนก็ตาม 

มาวเดย์พอร์เตอร์และสเตียร์ (Mowday Porter and Steers อ้างถึงในมหาวิทยาลัย
รามค าแหงคณะกรรมการวิจัย, 2552) กล่าวไว้ว่าความผูกพันต่อองค์กรหมายถึงความสัมพันธ์อัน
เข้มแข็งของบุคคลที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กรและความเกี่ยวข้องกับองค์กร 

คิยัคนามาซีและคาฮาน่า (Kiyak, Namazi and Kahana, 1997) ได้ให้ความหมายไว้ว่า
ความผูกพันในการท างานหมายถึงการแสดงออกของพนักงานในการที่จะพยายามหรือไม่พยายามหา
งานต าแหน่งใหม่ซึ่งมีผลตอบแทนหรือเงื่อนไขที่ดีกว่างานต าแหน่งปัจจุบัน และความผูกพันสามารถ
วัดได้จากความตั้งใจในการลาออกหรือเปลี่ยนงานใหม่ของพนักงาน 
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บุษยาณีจันทร์เจริญสุข (2557, หน้า 14) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่าเป็น
ทัศนคติหรือความรู้สึกของบุคลากรต่อองค์กรในลักษณะที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และค่านิยมของ
องค์กรเป็นความเต็มใจที่บุคคลจะทุ่มเทก าลังกายและความจงรักภักดีต่อสังคมที่เขาเป็นสมาชิกอยู่ 

ปรียาพรวงศ์อนุตรโรจน์ (2555, หน้า 11) ให้ความหมายไว้ว่าความผูกพันต่อองค์กร
หมายถึงการที่บุคคลมีความรู้สึกและแสดงพฤติกรรมต่อสถาบันที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่โดยมีความเช่ือ
ยอมรับจุดมุ่งหมายของสถาบันเต็มที่จะท างาน เพื่อความก้าวหน้าของสถาบันและปรารถนาที่จะเป็น
สมาชิกของสถาบันต่อไป 

บูชานัน (Buchanan, 1974 )ให้ค านิยามความผูกพันต่อองค์กรหมายถึงเป็นความรู้สึก
เป็นพวกเดียวกันความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรการปฏิบัติงานตามบทบาทของ
ตนเองเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรซึ่งความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย 3 ส่วน
คือ 

1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร (Identification) แสดงออกจากเป้าหมายและ
ค่านิยมต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงาน 

2. ความเกี่ยวโยงกับองค์กร (Involvement) โดยการเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมของ
องค์กรตามบทบาทหน้าที่ของตนอย่างเต็มที่ 

3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Royalty) ความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์กร 
พอร์ทเตอร์และคณะ (Porter, elal, 1974) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร

ว่าเป็นลักษณะความสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่อองค์กรโดยมีคุณลักษณะ 3 ประการ 
1. ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกสภาพขององค์กรต่อไป 
2. ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร 
3. ความเช่ือมันและยอมรับในเป้าหมายขององค์กร 
จากความหมายของความผูกพันต่อองค์กรที่ศึกษามาสามารถสรุปได้ว่าความผูกพันต่อ

องค์กรหมายถึงรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรมีทัศนคติทางบวกต่อองค์กรและนายจ้างมีความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกับองค์กรมีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรและพร้อมที่จะใช้ความรู้
ความสามารถที่มีอยู่เพื่อปฏิบัติงานให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 

2.2.2 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร 
ในการศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมีผู้ศึกษาแนวคิดและตัวแปรที่มี

อิทธิพลต่อความผูกพันมากมาย โดยได้ศึกษาจากนักวิชาการหลายท่านที่ได้แสดงทัศนคติที่แตกต่างกนั
ไว้ดังนี ้

สเตียร์และพอร์ตเตอร์ ( Steers และ Porter 1991, p. 128) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กรไว้ 4 ด้านดังนี ้

1. ลักษณะส่วนบุคคล 
1.1 อายุบุคคลที่มีอายุมากจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าบุคคลที่มีอายุน้อย

เพราะอายุเป็นสิ่งที่แสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลที่มีอายุมากขึ้นจะมีความคิดมีความรอบคอบใน
การตัดสินใจมากกว่าบุคคลที่มีอายุน้อยและยิ่งอายุมากข้ึนก็จะพบว่าสมาชิกองค์กรจะมีความผูกพัน
ต่อองค์กรสูง นอกจากนี้ยังพบว่าบุคคลที่มีอายุมากจะอยู่กับองค์กรด้ วยเหตุผลหลายอย่างเช่น
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ความหวังที่จะได้รับเงินตอบแทนพิเศษเช่นเงินบ าเหน็จบ านาญถ้าท างานจนเกษียณอายุราชการและ
การได้รับต าแหน่งหน้าที่ที่ดีข้ึน 

1.2 ระดับการศึกษาบุคลากรที่มีการศึกษาสูงจะมีความผูกพันต่อองค์กรต่ าทั้งนี้
เพราะบุคคลที่มีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวังต่อสิ่งที่จะได้รับสูงเนื่องจากมีข้อมูลต่างๆประกอบการ
ตัดสินใจมากกว่าและเช่ือมั่นในตนเองว่ามีโอกาสเปลี่ยนแปลงใหม่ได้ง่าย 

1.3 เพศ เพศหญิงจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าเพศชาย เนื่องจากเพศหญิงมี
ความผูกพันต่อกลุ่มมากกว่าเพศชายและพบว่าเพศหญิงมีความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานน้อย เพศหญิง
ต้องฟันฝ่าอุปสรรคในการเข้ามาเป็นสมาชิกองค์กรมากกว่าเพศชาย 

1.4 ระยะเวลาการปฏิบัติงานบุคลากรที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานนานจะผูกพันต่อ
องค์กรสูงเนื่องจากบุคคลนั้นได้อุทิศก าลังกายก าลังสติปัญญาสะสมประสบการณ์ในการท างาน 

1.5 ความช านาญในงานตามระยะเวลาที่นานข้ึนท าให้เพิ่มความดึงดูดใจให้การ
ปฏิบัติงานและหวังที่จะได้รับผลประโยชน์ตอบแทนหรือการเลื่อนต าแหน่งที่พึงพอใจมากข้ึนเพราะ
การท างานที่ประสบความส าเร็จนั้นแสดงถึงการมีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 

1.6 สถานะภาพสมรสบุคคลที่มีภาระครอบครัวแล้วจะมีความผูกพันต่อองค์กร
มากกว่าคนโสดทั้งนี้เพราะภาระทีต่้องรบัผดิชอบท าให้ต้องการความมั่นคงในการท างานมากกว่าอกีทัง้
มองงานของเขาในทางบวกสามารถปรับตัวให้เข้ากับงานได้ดีกว่า จึงไม่ต้องการเปลี่ยนงานย่ิงเมื่อต้อง
มีภาระเลี้ยงดูบุตรเพิ่มอีกก็ยิ่งพบว่ามีความผูกพันสูงข้ึน 

2. ลักษณะงานที่เกี่ยวข้องกับงานหรือบทบาทลักษณะงานที่แตกต่างกันจะมีอิทธิพล
ต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันลักษณะงานที่ดีจะจูงใจให้บุคลากรรู้สึกอยากท างานเพื่อ
สร้างผลงานให้มีคุณค่าและเป็นรางวัลให้กับตนเองลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ได้แก่ 

2.1 ความชัดเจนของงานหมายถึงงานที่มีการระบุขอบเขตซึ่งจ าเป็นต้องท าให้เสร็จ
ในภาพรวมและสามารถแยกเป็นช้ินงานได้ด้วยท าให้บุคลากรสามารถท างานเหล่าน้ันได้ตั้งแต่ต้นจน
จบโดยมีผลงานให้เห็นชัด 

2.2 ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงานหมายถึงลักษณะงานที่ เปิดโอกาสให้
ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระเสรีภาพสามารถใช้ดุลยพินิจและตัดสินใจด้วยตนเองในการก าหนดเวลาท างาน
และวิธีปฏิบัติที่จะท าให้งานน้ันแล้วเสร็จโดยไม่มีการควบคุมจากภายนอกจะท าให้บุคลากรปฏิบัติงาน
ได้อย่างเต็มความรู้ความสามารถและรู้สึกต้องการจะทุ่มเทก าลังความสามารถเพื่อท าประโยชน์ให้แก่
องค์กรและมีโอกาสได้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ผลงานใหม่ ๆ 

2.3 งานที่มีลักษณะท้าทายหมายถึงงานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถและใช้
สติปัญญาและใช้ความคิดสร้างสรรค์หรอืใช้เทคโนโลยีพิเศษความท้าทายของงานจะเปน็แรงกระตุ้นให้
บุคลากรเกิดการท างานและแสดงความสนใจท างานเพื่อพิสูจน์ความสามารถของตนเองเพราะจะเกิด
ความพอใจเมื่อเห็นงานประสบความส าเร็จ 

2.4 งานที่มีความหลากหลายลักษณะงานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถหลายด้านจึง
เป็นงานที่ท้าทายซึ่งเป็นแรงกระตุ้นและส่งเสริมภาพพจน์ของผู้ปฏิบัติงานได้ลักษณะงานที่มีความ
หลากหลายเป็นสิ่งจูงใจที่ดีท าให้ไม่รู้สึกเบื่อหน่ายและต้องการปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามความคาดหวัง 
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3. ลักษณะขององค์กร 
3.1 การกระจายอ านาจในองค์กรหมายถึงการมอบอ านาจจากผู้บริหารลงมาสู่ผู้

ปฏิบัติ ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจให้มีส่วนร่วมในการบริหารมอบ
อ านาจหน้าที่ให้ตรงกับความสามารถมีส่วนร่วมในการตัดสินใจทางด้านนโยบายและการปฏิบัติงาน 

3.2 การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรด้วย
เหตุที่สมาชิกในองค์กรได้ลงทุนปฏิบัติงานหรือมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กรท าให้เกิดความรู้สึกผูกพัน
และตั้งใจที่จะท างานอย่างเต็มทีเ่พื่อให้ได้ผลก าไรอนัเกิดจากการลงทุนครั้งนี้เพราะผลก าไรขององค์กร
ก็คือผลประโยชน์ของสมาชิกทุกคน 

3.3 ขนาดขององค์กร องค์กรที่มีขนาดใหญ่จะมีผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรใน
ระดับสูงในองค์กรขนาดใหญบุ่คลากรจะมีโอกาสก้าวหน้าในงานและได้รับผลประโยชน์ตอบแทนสูงทั้ง
ยังท าให้มีโอกาสที่จะติดต่อสัมพันธ์กับคนอื่นสูงด้วย 

4. ลักษณะประสบการณ์ที่ได้รับจากการท างานในองค์กร 
4.1 ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กรเป็นการสร้างความรู้สึกให้กับ

ผู้ปฏิบัติงานหรือสมาชิกในองค์กรว่าการที่เขาได้ลงทุนปฏิบัติงานกับองค์กรแล้วนั้นเขาควรจะได้รับ
ผลประโยชน์ตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม 

4.2 ความรู้สึกต่อองค์กรว่าเป็นองค์กรที่พึ่งพาได้เป็นความรู้สึกเช่ือถือไว้วางใจที่
บุคคลมีต่อองค์กรว่าองค์กรจะไม่ทอดทิ้งและให้ความช่วยเหลือเมื่อเขาประสบปัญหาความน่าเช่ือถือ
ขององค์กรเป็นสิ่งที่ท าให้บุคลากรมีความมั่นใจว่าเขาปฏิบัติงานได้อย่างมีเสถียรภาพบุคคลที่มีความ
ไว้วางใจในองค์กรสูงรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพาได้จะมีความผูกพันต่อองค์กรสูง 

4.3 ความรู้สึกว่าว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กรคือความรู้สึกว่าตนเองได้รับการ
ยอมรับจากองค์กร รู้สึกว่าการปฏิบัติงานของตนที่มีคุณค่านั้นเป็นเสมือนรางวัลจากองค์กรที่ให้กับ
ผู้ปฏิบัติงานท าให้เขารู้สึกว่าการปฏิบัติงานมีคุณค่าและองค์กรได้ตอบสนองความต้องการของเขา
ทางด้านความมีคุณค่าในตนเอง 

อเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer. 1990, p.1-18 ) ซึ่งได้แบ่งความผูกพันต่อองค์กร
เป็น3 ด้าน ได้แก่ ด้านความผูกพันทางความรู้สึก ด้านความผูกพันต่อเนื่องและด้านความผูกพันที่เกิด
จากมาตรฐานทางสังคมได้กล่าวถึงปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันในแต่ละด้านดังนี้ 

1. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดด้านความผูกพันทางความรู้สึกคือประสบการณ์ในการท างาน 
1.1 การรับรู้ของพนักงานถึงขอบเขตความท้าทายของงานบทบาทและเป้าหมายที่

ถูกก าหนดไว้อย่างชัดเจน 
1.2 การยึดติดของพนักงาน 
1.3 พนักงานได้รับความเท่าเทียมกัน 
1.4 พนักงานมีความรู้สึกว่าเป็นคนส าคัญต่อองค์กร 
1.5 ความรู้สึกว่าองค์กรสามารถไว้วางใจได้ 
1.6 การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงานของตน 

2. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดด้านความผูกพันต่อเนื่องได้แก่ 
2.1 อายุ 
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2.2 ระยะเวลาในการท างาน 
2.3 ความพึงพอใจในอาชีพ 
2.4 ความตั้งใจที่จะลาออก 
2.5 การรับรู้ถึงผลได้หรือผลเสียที่จะได้รับโดยเปรียบเทียบงานของตนเองกับงาน

อื่นๆเช่นเงินทุนบ านาญที่อาจจะลดลงถ้าลาออกจากองค์กรการลงทุนในอาชีพและทักษะที่ใช้เฉพาะ
ส าหรับงานนั้น ๆ 

3. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดด้านความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคมได้แก่ 
3.1 ความผูกพันต่อเพื่อนร่วมงาน 
3.2 การพึ่งพาองค์กร 
3.3 การมีส่วนร่วมในการบริหาร 
3.4 สิ่งที่ได้รับจากงานเช่นอ านาจการตัดสินใจ 

อนันต์ชัยคงจันทร์ (2559, หน้า 34-41) ได้ศึกษาองค์ประกอบที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรประกอบด้วย 4 องค์ประกอบคือ 

1. คุณลักษณะส่วนบุคคลได้แก่อายุสถานภาพในการท างาน (ถาวรหรือช่ัวคราว) 
สมาชิกขององค์กรที่มีอาวุโสทั้งอายุและอายุการท างานจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าผู้ที่มีอาวุโส
น้อยกว่าระดับการศึกษาจะพบว่าเป็นปัจจัยที่มีความสัมพัน ธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรแต่
ความสัมพันธ์นั้นเป็นไปในทางกลับคือคนที่มีระดับการศึกษาสูงมักมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยเพราะ
มีความคาดหวังต่อสิ่งที่จะได้รับจากองค์กรสูงและเมื่อไม่ได้รับตามที่ตนคาดหวังก็จะเกิดความผิดหวัง
และมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยเพศพบว่าผู้หญิงจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่ากลุ่มผู้ชาย 

2. คุณลักษณะเกี่ยวกับงานได้แก่ขอบเขตของงานความท้าทายของงานความเข้าใจใน
หน้าที่หรือบทบาทในการท างานความพอใจในการท างานความพอใจในการควบคุมดูแลของหัวหน้า
และความพอใจที่จะได้รับจากระบบการเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่ง 

3. คุณลักษณะที่เกี่ยวกับองค์กรหรือโครงสร้างขององค์กร ได้แก่ การกระจายอ านาจ
ในองค์กรความส าคัญของของหน้าที่งานของตนต่อองค์กรหรือเพื่อนร่วมงานความชัดเจนของกฎ
ข้อบังคับข้ันตอนต่างๆในการท างานและความเป็นเจ้าของกิจการ 

4. ประสบการณ์จากการท างานได้แก่ความรู้สึกไว้วางใจเช่ือถือที่สมาชิกมีต่อองค์กรว่า
องค์กรจะไม่ทอดทิ้งและให้ความช่วยเหลือเมื่อเขาเกิดปัญหา สมาชิกที่มีความไว้วางใจองค์กรสูงก็มี
ความผูกพันต่อองค์กรมาก ความคาดหวัง ทัศนคติของเพื่อนร่วมงาน ความรู้สึกว่าตัวเองได้รับ
ค่าตอบแทนด้วยความยุติธรรมรวมถึงลักษณะของผู้น า 

บูชานัน (Buchanan, 1974) ได้พบว่าปัจจัยส าคัญที่มีผลไปสู่ความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์กรประกอบด้วย 

1. ลักษณะส่วนตัวของพนักงานรวมทั้งอายุการท างานในองค์กรความแตกต่างใน
รูปแบบของความต้องการเช่น ความต้องการความส าเร็จในชีวิต 

2. ลักษณะงานเช่น ความมีความหมายของงานที่ท าและโอกาสที่จะมีความสัมพันธ์กับ
ผู้ร่วมงาน 
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3. ประสบการณ์ในการท างานเช่น ความน่าเช่ือถือได้ขององค์กรที่ผ่านมาในอดีต
ตลอดจนค าพูดและความรู้สึกของพนักงานอื่น ๆ ที่มีต่อองค์กร 

จากแนวคิดของนักวิชาการสามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
คือปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล คุณลักษณะของงานด้านพฤติกรรมการบริหารด้านโครงสร้างของ
องค์กร ด้านผลตอบแทน ด้านโอกาสในการเลือกงานและด้านประสบการณ์การท างานซึ่งผลจาก
การศึกษายืนยันว่ามีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรทั้งด้านอารมณ์หรือด้านทัศนคติด้านพฤติกรรม
และด้านค่านิยม 

2.2.3 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิง่ที่มคีวามส าคัญต่อการอยู่รอดและความมีประสิทธิผลของ

องค์กร นอกจากนี้ความผูกพันต่อองค์กรยังมีความส าคัญในเรื่องอื่น ๆ ดังที่นักวิชาการหลายท่านได้
กล่าวไว้ดังนี้ 

สเตียร์ (Steers อ้างถึงในมหาวิทยาลัยรามค าแหงคณะกรรมการวิจัย,  2552) กล่าวไว้
ว่าความผูกพันต่อองค์กรมีผลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร ได้แก่ ความสม่ าเสมอใน
การท างานตั้งใจที่จะคงอยู่ในองค์กร การมีส่วนร่วมในการท างานความพยายามในการท างานและการ
ด ารงอยู่ในองค์กร ดังนั้นสรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์กรส่งผลต่อสิ่งต่าง ๆ ดังนี้ 

1. น ามาใช้ในการท านายอัตราการเข้าและออกจากงานของสมาชิกในองค์กรหรือ
พยากรณ์อัตราการโยกย้ายเปลี่ยนแปลงงานของสมาชิก 

2. เป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรท างานได้ดีมีผลงานสูง มีการท างานอย่าง
สม่ าเสมอและส่งผลต่อความคงอยู่ของบุคคลในองค์กร นอกจากนั้นความผูกพันต่อองค์กรยังมี
ความสัมพันธ์ต่อความตรงต่อเวลาในการท างานด้วย 

3. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อแรงจูงใจในการมาท างานของสมาชิก
ขององค์กร ซึ่งส่งผลต่อการขาดงานในลักษณะแปรผกผันน้ันคือ หากพนักงานมีความผูกพันต่องค์กร
สูงอัตราการขาดงานก็จะต่ าลง 

4. เป็นตัวเช่ือมความต้องการของสมาชิกในองค์กรให้เข้ากับเป้าหมายขององค์กร ท า
ให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

5. ช่วยลดสิทธิผลจากภายนอกอันเป็นผลเนื่องมาจากสมาชิกมีความรักและความ
ผูกพันต่อองค์กรมาก 

6. ให้เป็นตัวช้ีวัดที่ดีตัวหนึ่งของการมีประสิทธิผลขององค์กร 
7. ความผูกพันต่อองค์กร ถ้ามีมากจะน าไปสู่การเพิ่มขึ้นของผลผลิตและลดอัตราการ

ลาออกของพนักงานด้วย 
จารุณีวงศ์ค าแน่น (2557) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรคือความ

ผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญยิ่งต่อองค์กรในประเด็นดังต่อไปนี้ 
1. ความผูกพันต่อองค์กรสามารถใช้ท านายอัตราเข้า – ออกจากงานได้ดีกว่าความพึง

พอใจในงาน ทั้งนี้เพราะความผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวความคิดที่มีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความ
พึงพอใจในงานและค่อนข้างมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงาน 
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2. ความผูกพันต่อองค์กร เป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรสามารถท างานได้ดี
ยิ่งขึ้นเนื่องจากเกิดความรู้สึกในความเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกัน 

3. ความผูกพันต่อองค์กรจะเป็นตัวเช่ือมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลใน
องค์กรกับเป้าหมายขององค์กรเพื่อให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

4. มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร 
ภรณีกีร์ติบุตร (2559, หน้า 97) ได้สรุปว่าความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญ ดังนี้ 
1. พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมี

แนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรอยู่ในระดับสูง  
2. พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูงมักมีความปรารถนาอย่างแรงที่จะคงอยู่กับ

องค์กรต่อไปเพื่อท างานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา 
3. โดยเหตุที่บุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรและเลื่อมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร 

บุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันดังกล่าวมักมีความผูกพันอย่างมากต่องานเพราะเห็นว่างานคือหนทางซึ่ง
ตนจะสามารถท าประโยชน์กับองค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จ 

4. บุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามมาก
พอสมควรในการท างานให้กับองค์กรซึ่งในหลายกรณีความพยายามดังกล่าวมีผลท าให้การปฏิบัติงาน
อยู่ในระดับดีเหนือคนอื่น 

บูชานัน (Buchanan, 1974) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรคือ
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวเช่ือมระหว่างจินตนาการหรือความต้องการของสมาชิกเข้ากับเป้าหมาย
ขององค์กร ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กรและเป็นผู้มีส่วนในการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพขององค์กรรวมทั้งช่วยลดการควบคุมจากภายนอกซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกมีความ
รักและความผูกพันต่อองค์กรของตนมากนั่นเอง 

จากการศึกษาความส าคัญของความผูกพันในการท างาน สามารถสรุปความส าคัญของ
ความผูกพันในการท างานได้ ดังนี้ความผูกพันในการท างานมีความส าคัญอย่างยิ่งในองค์กรเพราะเป็น
ตัวก าหนดพฤติกรรมทัศนคติและเป็นตัวเช่ือมระหว่างจินตนาการของบุคลากรกับจุดมุ่งหมายของ
องค์กร ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกจงรักภักดีเต็มใจที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจ ยอมเสียสละตลอดจน
ความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กรและเป็นผู้มีส่วนร่วมในการเสริมสร้างสภาพและความเป็นอยู่ที่ดีของ
องค์กร รวมทั้งช่วยลดการควบคุมจากภายนอกอีกด้วย 

2.2.4 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กรมีนักวิชาการหลายท่านแสดงทฤษฏีไว้อย่าง

หลากหลายดังนี้ 
ออร์เพน (Orpen. อ้างถึงในอรปภากรรัตน์หิรัญกร, 2552) ได้สรุปแนวคิดในเรื่อง

ความผูกพันต่อองค์กรออกเป็น 3 ด้านคือ 
1. ด้านความผูกพันปกติ เป็นความรู้สึกถึงความจ าเป็นที่จะต้องกระท าเพื่อความเป็น

ส่วนหนึ่งขององค์กรและเพื่อรักษาความเป็นสมาชิกภาพไว้โดยรู้สึกว่า พวกเขามีพันธะผูกพันในการ
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรดังจะช่วยให้เกิดความจงรักภักดีและความเลื่อมใสศรัทธาต่อองค์กรของพวก
ตน 
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2. ด้านความผูกพันที่ต่อเนื่อง ซึ่งเป็นความสมดุลระหว่างการรับรู้ของพนักงานที่
เกี่ยวกับเรื่องรางวัลหรือผลประโยชน์ที่เขาได้รับเมื่อเขาอยู่หรือออกไปจากองค์กรว่าเขาจะได้รับ
อะไรบ้างถือเป็นหน้าที่ในการรับรู้ของพนักงาน ในเรื่องการลงทุนของบริษัทที่ให้กับพนักงานเมื่อ
เปรียบเทียบกับบริษัทอื่น 

3. ด้านความผูกพันทางจิตใจ เป็นความผูกพันในด้านอารมณ์เป็นความรู้สึกเกี่ยวข้อง
ผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กรรวมทั้งประสบการณ์ที่ได้ร่วมงานในองค์กร พาให้พนักงานมี
ความรู้สึกที่ดีต่อองค์กรและรู้สึกว่าเขามีบทบาทที่เหมาะสมในการท างาน 

มาวเดย์พอร์เตอร์และสเตียร์ (Mowday Porter and Steers, 1982 อ้ างถึงใน
มหาวิทยาลัยรามค าแหงคณะกรรมการวิจัย, 2552) กล่าวไว้ว่าความผูกพันต่อองค์กรจะประกอบไป
ด้วยคุณลักษณะของทัศนคติที่แสดงออกมาสามประการคือ 

1. ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรพนักงาน
ยอมรับในเป้าหมายและการบริหารงานขององค์กร วัฒนธรรมองค์กรรู้สึกว่าค่านิยมของตนและของ
องค์กรมีความคล้ายคลึงกันและพูดถึงองค์กรในด้านบวกเสมอ สามารถปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรม
องค์กรได้เป็นอย่างดี อีกทั้งยังยินดีจะเชิญชวนบุคคลอื่นให้เข้ามาท างานกับองค์กรด้วย 

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อท าประโยชน์ขององค์กร ยินดีที่
จะท าให้ล่วงเวลาให้กับองค์กร ถึงแม้จะไม่ได้รับค่าตอบแทน มีความทุ่มเทที่จะท างานอย่างเต็มที่และ
เต็มความสามารถเพื่อให้บรรลุตามเป้าประสงค์ได้ แสดงศักยภาพของตนอย่างเต็มที่และมีความใส่ใจ
กับปัญหาองค์กรเล็งเห็นว่าปัญหาขององค์กรก็คือ ปัญหาของตนและให้ความส าคัญกับงานเป็นอันดับ
แรกมีมุ่งมั่นที่จะท างานให้ส าเร็จให้ได้ 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร มี
ความรู้สึกภูมิใจที่เป็นสมาชิกขององค์กรและคิดว่าองค์กรของตนเป็นองค์กรที่ดีที่สุดเกิดความรัก
ผูกพันในองค์กรของตนไม่คิดจะลาออกไปท างานในองค์กรอื่น และรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อื่นพูดถึงองค์กร
ของตนในทางเสื่อมเสีย 

ไมเนอร์ (Miner 1992) ได้ศึกษารวบรวมแนวคิดโดยแบ่งแนวคิดของความผูกพันต่อ
องค์กรออกเป็น 2 ด้านคือ 

1. ความผูกพันทางด้านพฤติกรรม (Behavioral Commitment) เป็นความผูกพันต่อ
องค์กรในรูปของพฤติกรรมการแสดงออกอย่างต่อเนื่องคงเส้นคงวาคือ เมื่อคนเกิดความผูกพันต่อ
องค์กรจะมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเนื่องคงเส้นคงวาในการท างานโดยไม่โยกย้าย
เปลี่ยนแปลงที่ท างานและพยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพ เนื่องจากได้เปรียบเทียบผลได้ผลเสียที่
เกิดข้ึนจากการที่เขาได้ลงทุนลงแรงไปในองค์กรและเป็นการยากหรือเป็นไปไม่ได้ที่จะเรียกการลงทุน
ส่วนน้ันกลับคืนมา 

2. ความผูกพันทางด้านทัศนคติ (Attitudinal Commitment) เป็นความรู้สึกของ
บุคคลที่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่งต่างจากแนวคิดแรกที่ เป็นผลเนื่องจากการ
เปรียบเทียบผลได้ผลเสียทีจ่ะเกิดข้ึนมากกว่าค านึงถึงความรู้สึกที่บคุคลจะแสดงออกถึงความผูกพันต่อ
องค์กรเชิงทัศนคติในรูปของความเช่ือมั่น ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรความตั้งใจที่จะ



30 

 

ทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อที่จะท างานให้กับองค์กรและความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่รักษา
สถานภาพสมาชิกขององค์กรไว้ 

สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2555, หน้า 94) ทฤษฎีล าดับช้ันความต้องการ 
(Hierarchy of Need Thory) เจ้าของทฤษฎีคืออับราฮัมเอชมาสโลว์ (Abrahum H. Maslow) 
นักจิตวิทยาได้เสนอแนวความคิดข้ันพื้นฐานของความต้องการของมนุษย์ไว้ดังนี้ 

1. มนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอและไม่สิ้นสุดแต่สิ่งที่มนุษย์ต้องการนั้นข้ึนอยู่กับว่า
เขามีสิ่งนั้นอยู่แล้วหรือยัง ขณะที่ความต้องการใดได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการอย่างอื่นจะ
เข้ามาแทนที่กระบวนการนี้ไม่มีที่สิ้นสุดและเริ่มตั้งแต่เกิดจนตาย 

2. ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป
ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้นที่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 

3. ความต้องการของมนุษย์มีเป็นล าดับช้ันตามความส าคัญเมื่อความต้องการในระดับ
ต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการระดับสูงก็จะเรียกร้องให้มีการตอบสนองทันทีซึ่งมาสโลว์ได้
แบ่งล าดับช้ันความต้องการของมนุษย์ไว้ 5 ล าดับ ดังนี้ 

3.1 ความตอ้งการพื้นฐานทางกายภาพและชีวภาพ (Basic Physiological Needs) 
เป็นความต้องการข้ันมูลฐานของมนุษย์และเป็นสิง่ที่จ าเป็นที่สุดส าหรับการด ารงชีวิต ร่างกายจะได้รับ
การตอบสนองภายในช่วงระยะเวลาสม่ าเสมอ หากไม่ได้รับการตอบสนองแล้วชีวิตก็ไม่สามารถด ารง
อยู่ได้ ความต้องการเหล่านี้ได้แก่ อาหาร อากาศ เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค น้ าดื่ม การ
พักผ่อน เป็นต้น 

3.2 ความต้องการในความปลอดภัยและความมั่นคง (Safety and Security 
Needs) เมื่อความต้องการทางร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการความปลอดภัยก็เข้ามา
มีบทบาทในพฤติกรรมมนุษย์มีความปรารถนาที่จะได้รับความคุ้มครองจากภัยอันตรายต่างๆ ที่จะมีต่อ
ร่างกายเช่น ถูกท าร้ายร่างกาย, อุบัติเหตุ เป็นต้น ดังนั้นความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงานใน
องค์กรจึงเป็นสิ่งที่มีความส าคัญและมีผลต่อขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน ทุกคนในองค์กรจึงต้อง
มีกฎระเบียบเพื่อสร้างความมั่นคงในการปฏิบัติงานและต าแหน่งงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนเพื่อ
ส่งผลดีต่อองค์กรโดยรวม 

3.3 ความต้ อ งก ารในสั งคมความ รั ก ใคร่ และความ เป็ น เจ้ าขอ ง ( Social 
Affiliativeand Belonging Needs) เมื่อความต้องการข้ันต้นได้รับการตอบสนองแล้วก็จะมีความ
ต้องการในระดับสูงเข้าครอบง าพฤติกรรมบุคคล โดยต้องการที่จะให้คนรักใคร่ต้องการมีสว่นร่วมได้รับ
การยอมรับและมิตรภาพจากเพื่อนร่วมงาน เป็นความต้องการให้ผู้อื่นมองเห็นถึงความส าคัญของ
ตนเอง องค์กรจึงตอบสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงานโดยการให้แสดงความคิดเห็นและเมื่อความ
คิดเห็นได้รับการยอมรับก็จะได้รับการยกย่องชมเชย ท าให้ผู้ปฏิบัติรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและมี
ความผูกพันต่อองค์กร 

3.4 ความต้องการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) เป็นความต้องการมีฐานะ
เด่นเป็นที่ยอมรับ รวมถึงความเช่ือมั่นในตนเอง ความส าเร็จ ความรู้ความสามารถ การนับถือตนเอง
ความเป็นอิสระเสรีภาพ 
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3.5 ความต้องการที่จะประสบความส าเร็จสูงสุดหรือความต้องการประจักษ์ตน  
(Self-Actualization and Self-Fullfillment Needs) เป็นความต้องการข้ันสูงสุดจากการที่ได้รับ
การตอบสนองจากข้ันต่ าจนเป็นที่พอใจแล้วบุคคลที่มีความต้องการในข้ันนี้จึงมีไม่มากนักความ
ต้องการในข้ันน้ี จึงเป็นความต้องการที่อยากจะท าอะไรส าเร็จตามความนึกคิดของแต่ละบุคคล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.1 แนวความคิดข้ันพื้นฐานของความต้องการของมนุษย์ 

ท่ีมา : สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ, 2555, หน้า 94. 
 

จากการศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กรผู้วิจัยได้น าแนวคิดของมาวเดย์พอร์
เตอร์และสเตียร์มาใช้ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้น ากับความผูกพันขององค์กร
ของพนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A โดยพิจารณาจากความเช่ือมั่น
อย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อท าประโยชน์ขององค์กรและความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิก
ภาพขององค์กร 
 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัเจเนอเรชัน่วาย 

เจนเนอเรช่ันกลุ่มนี้จะเป็นประชากรที่มีอายุประมาณ 23-33 ปีเกิดในปี  2523-2543 มี
ประมาณ 10.7 ล้านคนคิดเป็นร้อยละ 16 (กรมการปกครองกระทรวงมหาดไทย, 2554) ลักษณะเด่น
ของประชากรกลุ่มนี้คือ สามารถปรับตัวได้ดี (Adaptability) เรียนรู้ได้เร็ว มีความสนใจใฝ่รู้และมี
ทักษะในการใช้งานเทคโนโลยีสูง ( Technological Savvy) สามารถท างานได้หลายประเภท (Multi-
Tasking Efficiency) ชอบงานที่ท้ าทายมีความมุ่ งมั่ นและต้องการประสบความส าเร็จสู ง 
(Achievement Oriented) ส าหรับลักษณะที่อาจเป็นข้อจ ากัดคืออดกลั้นต่อสิ่งเร้าต่าง ๆ ในระดับที่

ความต้องการที่จะประสบความส าเร็จสูงสุดหรือความต้องการ
ประจักษ์ตน 
(Self-Actualization or Self-Fullfillment Needs) ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง 

(Esteem Needs) 

ความต้องการในสังคมความรักใคร่และความเป็นเจ้าของ 
(Social Affiliative and Belonging Needs) 

ความต้องการในความปลอดภัยและความม่ันคง 
(Safety and Security Needs) 

ความต้องการพื้นฐานทางกายภาพและชีวภาพ 
(Basic Physiological Needs) 
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จ ากัด (Impatient) ช่างสงสัยและช่างซักถาม ( Skeptical) มีความเป็นตัวของตัวเองสูงและแสดงออก
ถึงความเป็นตัวเองอย่างชัดเจน (Self –Expressive) (Glass, 2017) 

รูปแบบการด าเนินชีวิตพฤติกรรมการเปิดรับสื่อและพฤติกรรมการบริโภคสินค้าของเจนเนอ
เรช่ันวาย พบว่าเจนเนอเรช่ันวายเปิดรับสื่อมากข้ึน ชอบเล่นกีฬาอยากมีอนาคตที่ดี ทราบความส าคัญ
ของสิ่งแวดล้อมและยาเสพติด ใช้เสื้อผ้ากีฬาและยีนส์มีลักษณะตาม “นิยาม” ของนักการตลาดใน
เมืองไทยคือชอบฟังเพลงตามแฟช่ัน เจนเนอเรช่ันวายเริ่มเข้าสู่การท างานในองค์กรมากข้ึนพวกเขามี
พฤติกรรมและความต้องการด้านการท างานในแบบฉบับของตนเอง ซึ่งจะแตกต่างจากบุคลากรเจน
เนอเรช่ันอื่นในองค์กร นักวิชาการตะวันตกได้รวบรวมข้อมูลเปรียบเทียบเจนเนอเรช่ันต่างๆในที่
ท างาน ท าให้ทราบถึงอุปนิสัยและความต้องการในการท างานที่แตกต่างกันทั้งนักวิชาการและนัก
บริหารบุคคลของตะวันตกต่างก็ให้ความสนใจต่อความแตกต่างนั้นเพื่อน าไปบริหารด้านการจัดงาน
สวัสดิการการฝึกอบรมและพัฒนาให้สอดคล้องกับลักษณะของคนแต่ละรุ่น (ณัฐวุฒิศรีกตัญู, 2550)  

ในส่วนเจนเนอเรช่ันวายในที่ท างานตามการศึกษาในสถานที่ท างานอธิบายได้ว่าบุคคลที่มี
ความรู้ความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ตเป็นอย่างดี มีความคิดสร้างสรรค์ มีความ
เช่ือมั่นในตนเองสูงสามารถรับมือกบัความเปลี่ยนแปลงต้องการท างานทีม่ีความก้าวหน้าสามารถแสดง
ความคิดเห็นและบริหารจัดการด้วยตนเองทั้งในเรื่องเวลาและสถานที่ ให้ความส าคัญต่อสัมพันธภาพ
ที่ดีในการท างาน นอกจากนี้เจนเนอเรช่ันวายบางคนยังบอกว่าพวกเขาต้องการงานที่มีความท้าทาย
และขอเลือกวิธีปฏิบัติงานด้วยตนเองพวกเขามักอึดอัดเมื่อไม่มโีอกาสแสดงความคิดเห็นหรือเมื่อความ
คิดเห็นของพวกเขาไม่ได้รับการยอมรับจากหัวหน้างาน เจนเนอเรช่ันวายจะพอใจอย่างมากถ้า
สามารถเลือกเวลาท างานตามความสะดวกของตนเองหรือท างานจากสถานที่อื่นได้เช่น ที่บ้านหรือ
นอกสถานที่ท างานโดยยึดผลงานตามก าหนดเวลา สิ่งที่พวกเขาไม่ชอบอย่างมากคือระเบียบวินัยที่
มากเกินไป คนมีความรู้ในสถานศึกษาในระบบราชการโดยเฉพาะครูส่วนใหญ่ที่อยู่ในโรงเรียนขณะนี้
จะมีช่วงอายุอยู่ในกลุ่มเบบี้บูมและเจเนอเรช่ันเอ็ก เนื่องจากระบบราชการเอื้อต่อการท างานของ
บุคคลมีสวัสดิการต่างๆมากมายที่ลอ่ตาลอ่ใจและทุกคนที่รับราชการมีโอกาสที่จะก้าวหน้าได้เท่าเทียม
กันขอเพียงแต่มีความตั้งใจแน่วแน่ต่างจากหน่วยงานเอกชนที่เราจะพบคนมีความรู้ส่วนใหญ่ที่ท างาน
จะอยู่ในวัยหนุ่มสาวเกือบทั้งสิ้น ได้แก่ คนในกลุ่มเจเนอเรช่ันเอ็กและเจเนอเรช่ันวาย เนื่องจากว่า
หน่วยงานเอกชนจะนิยมเลือกคนที่มีความกระตือรือร้นคล่องตัวในการท างานโดยให้ค่าตอบแทนสูง
กว่าระบบราชการและบางหน่วยงานมีสวัสดิการที่สูงมากเพื่อล่อตาล่อใจคนเก่งให้มาร่วมท างานแต่
สุดท้ายก็พยายามบีบพนักงานให้ออกโดยไม่ทราบสาเหตุ สิ่งที่เจเนอเรช่ันวายต้องการจากองค์กรการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันมีแนวคิดที่ต่างไปจากเดิมการบริหารแบบเหมาโหล (จัดให้
เหมือนๆกัน) เริ่มขาดพลังในการสร้างแรงจูงใจแก่พนักงานจึงเริ่มมีแนวคิดในการบริหารบุคลากรที่
ค านึงถึงความแตกต่างกันมากข้ึนเช่น ความแตกต่างด้านเพศ, ค่านิยม, สถานภาพ, อายุ เป็นต้น
นอกจากนี้หลายองค์กรในสหรัฐอเมริกาเริ่มใช้แนวคิดการปฏิบัติต่อพนักงานเหมือนกับการปฏิบัติต่อ
ลูกค้าโดยเริ่มต้นจากการศึกษาว่าพนักงานต้องการอะไรจากการท างาน 

จากการศึกษาเรื่องความคาดหวังต่อการท างานพบว่าเจเนอเรช่ันวายต้องการลักษณะงานที่
สร้างสรรค์และท้าทายเหมาะสมกับความสามารถมโีอกาสก้าวหน้าในการท างานและมีสัมพันธภาพที่ดี
กับเพื่อนร่วมงานและเจ้านาย นอกจากนี้เจเนอเรช่ันวายยังต้องการท างานที่พวกเขาได้มีส่วนร่วมใน
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การตัดสินใจได้แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระมีค่าจ้างและสวัสดิการที่เหมาะสมและมีความยืดหยุ่นใน
การท างานทั้งในเรื่องเวลาและสถานที่ท างาน ดังนั้นองค์กรจึงควรวางแนวทางการบริหารเจเนอเรช่ัน
วายโดยจัดเตรียมสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมกับคุณลักษณะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่ดีของเจเนอ
เรช่ันวายดังนี้ (รัชฎาอสิสนธิสกุล, 2552)  

1) ออกแบบ “โครงสร้างงาน” หรือ “ภาระงาน” โดยค านึงถึง “คุณลักษณะ” ที่ เป็น
ประโยชน์ต่อการท างานของเจเนอเรช่ันวายเช่น งานที่ได้ใช้ทักษะด้านคอมพิวเตอร์และความสามารถ
ด้านภาษาต่างประเทศฯลฯ 

2) ให้ความส าคัญกับการ “ปฐมนิเทศ” เพื่อให้พนักงานมีความเข้าใจที่ถูกต้องต่อองค์กร การ
ด าเนินธุรกิจตลอดจนความคาดหวังในเรื่องเป้าหมายและผลงานเพื่อให้งานและเป้าหมายของ
พนักงานเป็นไปอย่างสอดคล้องกันมากที่สุด นอกจากนี้ควรใช้การปฐมนิเทศเพื่อให้พนักงานรู้ว่างาน
นั้นมีความส าคัญเพียงใดซึ่งจะเป็นประโยชน์อย่างมากส าหรับพนักงานบางคนที่เพิ่งท างานเป็นครั้ง
แรก 

3) ส่งเสริมการแสดง “ความคิดสร้างสรรค์”เพื่อการสร้าง “นวัตกรรม” โดยจัดเตรียมช่อง
ทางการสื่อสาร 2 ทาง แบบไม่มีข้อจ ากัดด้านวัฒนธรรมหรือระบบอาวุโสเพื่อให้พนักงานสามารถ
แสดงความคิดเห็นได้สะดวกหลายช่องทางเช่น จัดกิจกรรมแสดงความคิดเห็นเปิดโอกาสให้พนักงาน
ได้แสดงความคิดเห็นอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ยอมรับฟังความคิดเห็นเหล่านั้นอย่าง
จริงใจโดยไม่ปฏิเสธก่อน 

4) ควบคุมการท างานให้น้อยลงหรือให้อ านาจการบริหารจัดการตนเองภายใต้การให้
ค าปรึกษาแนะน าที่เหมาะสมเช่น ให้อิสระพนักงานตัดสินใจเมื่อต้องเผชิญกับปัญหาหรือให้เลือกวิธี
ปฏิบัติงานด้วยตนเองโดยไม่จ าเป็นต้องท างานตามข้ันตอนแบบเดิมหรือให้อ านาจลงนามในเอกสาร
บางประเภทโดยให้หัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชาใช้วิธี “มอบหมายและติดตามงาน” (Delegation & 
Monitoring) แทนการสั่งงานทุกข้ันตอนและการควบคุมอย่างใกล้ชิด (Directing & Controlling) 

5) มอบหมายงานที่บ่งบอกถึงความคาดหวังของท่านและองค์กรอย่างชัดเจน Kurt Einstein 
นักจิตวิทยาพฤติกรรมศาสตร์บอกว่า “การบอกพนักงานว่าท่านคาดหวังจากเขาในระดับใดพนักงาน
สามารถประสบความส าเร็จในระดับนั้นได้” นั่นคือพนักงานต้องการรู้ว่าเขาจะต้องท าอะไรมากน้อย
แค่ไหนจึงจะประสบความส าเร็จ “เป้าหมายที่ชัดเจน” จะเป็นแรงจูงใจในการสร้างผลงานได้อีกทาง
หนึ่ง 

6) พัฒนาทักษะการเป็น “ผู้น า” ของผู้บังคับบัญชาโดยเน้นบทบาทในการเป็นโค้ชพี่เลี้ยง
และเป็นแบบอย่างที่ดีมากกว่าการเป็นผู้บังคับบัญชา (Supervisory) การเสริมสร้างสัมพันธภาพ
ลักษณะนี้จะช่วยให้เกิดความใกล้ชิดและความเข้าใจกันได้ง่ายข้ึน ทั้งยังเป็นการสร้างวัฒนธรรมการ
ท างานแบบเกื้อกูลซึ่งก็สอดคล้องกับค่านิยมของคนไทย 

7) ส่งเสริมวัฒนธรรม “การท างานร่วมกัน” ไม่ว่าจะเป็นการท างานหรือกิจกรรมเพื่อให้
บุคลากรที่มีความแตกต่างกันได้มีโอกาสท างานร่วมกันมากขึ้น ซึ่งจะท าให้แต่ละ “เจนเนอเรช่ัน” ได้
ท าความเข้าใจคุณลักษณะ ค่านิยมและความคาดหวังที่แตกต่างกันจนพัฒนามาเปน็การท างานร่วมกัน
ได้ภายใต้เป้าหมายที่พวกเขาก าหนดข้ึนร่วมกัน เพื่อลดความขัดแย้งที่เกิดจากความแตกต่างด้าน
ค่านิยมทัศนคติและความคาดหวังที่มีต่อกัน 
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8) จัดการฝึกอบรมและพัฒนาอย่างเหมาะสมต่อเนื่องเพราะเจเนอเรช่ันวายต้องการพัฒนา
ความรู้และทักษะของตนเองอยู่เสมอ เพื่อให้ประสบความส าเร็จในงานอย่างรวดเรว็ การพัฒนาความรู้
และทักษะนอกจากเป็นเรื่องส าคัญต่อองค์กรแล้วยังท าให้เจเนอเรช่ันวายคิดว่าองค์กรไม่เพียงต้องการ
ผลงานจากเขาเท่านั้นแต่ยังเห็นว่าเขามีความส าคัญต่อองค์กรอีกด้วย 

9) สร้างระบบการ “ให้รางวัล” และการ “ยกย่องชมเชย” ที่สอดคล้องกับ “ความต้องการ” 
โดยใช้วิธีสอบถามความคิดเห็นเรื่อง “การให้รางวัล” ที่มีผลต่อการสร้างผลงานระบบการให้รางวัล
และค่าตอบแทนต้องมุ่งเน้นการให้ “เพื่อตอบแทนผลงานที่ดี” หรือ “ความประพฤติที่ดี” มากกว่า
เหตุผลอื่นการยกย่องชมเชยควรให้ทั้งแบบเป็นส่วนตัวและต่อหน้าบุคคลอื่น 

10) สร้างบรรยากาศในการท างานให้เต็มไปด้วยความกระตือรือร้นและสร้างความสนุกสนาน
หลายองค์กรเริ่มให้ความส าคัญในเรื่อง “บรรยากาศการท างาน” มากข้ึน ทั้งทางด้านกายภาพและ
สัมพันธภาพ บางองค์กรตกแต่งสถานที่ท างานด้วยสีสันสดใสแทนบรรยากาศเรียบๆและเป็นทางการ
หรือจัดให้มีกิจกรรมการท างานใหม่ๆ นอกจากนี้ผู้บริหารยังมีส่วนในการลด “ความเป็นทางการ” ลง
ทั้งด้วยค าพูดและการท างานร่วมกันโดยใช้การ “ปรึกษาหารือร่วมกัน” มากขึ้น 

11) สร้างระบบความก้าวหน้าในงานที่ไม่ยึดตามอาวุโสเป็นหลัก “ความก้าวหน้า” ในที่นี้
ไม่ได้หมายถึง ต าแหน่งงานที่สูงข้ึนเท่านั้นแต่รวมถึงการได้ท างานที่มีความส าคัญและมีระบบ
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม การสร้างความก้าวหน้าเพื่อรองรบัการเติบโตจึงเปน็ได้ทั้งแนวดิ่งและแนวราบ
ถ้าท่านสามารถอธิบายได้ว่ามีความแตกต่างที่ดีกว่าในด้านใดบ้างและจะท าให้ “แผนความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ” ใช้ระยะสั้นกว่าเดิมเพราะการรอถึง 10 ปีเพื่อที่จะเติบโตน้ันไม่อยู่ในความต้องการของเจ
เนอเรช่ันวาย การเตรียมการเพื่อรองรับเจเนอเรช่ันวายซึ่งเป็นคนรุ่นใหม่ขององค์กรจ าเป็ นต้องใช้
แนวคิดใหม่ ๆ การบริหารทรัพยากรบุคคล “แบบเดิม” เริ่มยากที่จะสร้างแรงจูงใจหรือสร้างความ
ผูกพันแก่คนรุ่นใหม่ที่มีอิสระและความเช่ือมั่นเต็มหัวใจแต่เช่ือว่าความตั้งใจเกินร้อยของ “ผู้บริหาร” 
ที่เปิดรับแนวคิดใหม่ จะช่วยผสมผสานแนวทางการบริหารองค์กรให้กลมกลืนกับเจเนอเรช่ันวายได้
อย่างด ี
 ดังนั้นเจนเนอเรช่ันวายในที่ท างานตามการศึกษาในสถานที่ท างาน อธิบายได้ว่าบุคคลที่มี
ความรู้ความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ตเป็นอย่างดีมีความคิดสร้างสรรค์ มีความ
เช่ือมั่นในตนเองสูงสามารถรับมือกับความเปลี่ยนแปลงต้องการท างานที่มีความก้าวหน้า สามารถ
แสดงความคิดเห็นและบริหารจัดการด้วยตนเองทั้งในเรื่องเวลาและสถานที่ให้ความส าคัญต่อ
สัมพันธภาพที่ดีในการท างาน นอกจากนี้เจนเนอเรช่ันวายบางคนยังบอกว่าพวกเขาต้องการงานที่มี
ความท้าทายและขอเลือกวิธีปฏิบัติงานด้วยตนเอง 
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2.4  ข้อมูลทั่วไป บรษิัท A 
 บริษัท A จัดต้ังข้ึนเมื่อวันที่ 29 กรกฎาคม 2546 ด้วยทุนจดทะเบียนเริ่มต้นจ านวน 30.00 ล้าน

บาท โดยอดีตหุ้นส่วนและผู้บริหาร ของ Pricewaterhouse Coopers Thailand (PwC) ซึ่งเคยดูแล
งานด้านการบริหารความเสีย่ง (Global Risk Management Solutions) และเป็นผู้ริเริ่มพัฒนาธุรกิจ
ใหม่ ๆ ให้กับ PwC ในประเทศไทย ซึ่งรวมถึงการบริหารความเสี่ยงของธุรกิจด้านปฏิบัติการ 
(Operational Risk) และ ความเสี่ยงด้านเทคโนโลยี (Technology Risk) PwC ได้ใช้เทคโนโลยี 
ใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานและลดความเสี่ยงในการด าเนินงาน รวมทั้งได้ริเริ่ม
ธุรกิจการรับช่วงบริหารกระบวนการท างานของธุรกิจขนาดใหญ่ (Big Scale Business Process 
Outsourcing : BPO) ในการจัดการด้านทรัพยากรบุคคลภายในองค์กร ในปี 2546 PwC ได้ปรับ
โครงสร้างธุรกิจเพื่อจ ากัดขอบเขตของการให้บริการของตนเอง ธุรกิจ BPO เป็นหนึ่งในธุรกิจที่ถูก
ยกเลิก อย่างไรก็ตาม ผู้บริหารบริษัท A ยังเล็งเห็นถึงการน าเทคโนโลยีเข้ามาปรับปรุงประสิทธิภาพ
การท างานและชีวิตของคนท างาน จึงได้ขอซื้อธุรกิจเล็ก ๆ นี้ และแยกตัวออกมาจัดต้ังบริษัทฯ ข้ึน  

ปัจจุบันบริษัท A เป็นผู้ให้บริการด้าน HR Solutions แก่ลูกค้าขนาดใหญ่ ส่วน Financial 
Solutions เป็นลูกค้าขนาดกลางไปถึงค่อนข้างเล็ก ในปี 2561 นี้ บริษัท A จะน าเสนอสินค้าและ
บริการด้าน HR & Payroll ส าหรับ SME โดยเน้นที่บริษัทขนาดกลาง บริษัท A ก าลังพัฒนา
ซอฟต์แวร์เพื่อการบริการนี้ และคาดว่าจะเปิดตัวสินค้าและบริการนี้ได้ บริษัท A มีเป้าหมายที่จะคง
ความเป็นผู้น าในตลาดภายในประเทศ และการขยายตัวในภูมิภาคนี้ ผ่านทางบริษัทย่อยและเครือข่าย
คู่ค้าทั้งในไทยและต่างประเทศ การลงทุนเชิงกลยุทธ์ที่ส าคัญ ได้แก่ การเข้าซื้อกิจการเพื่อขยายฐาน
ลูกค้าให้เติบโตเร็วข้ึน และเพื่อให้ได้ทีมงานที่ดีมาเสริมทีมที่มีอยู่เดิม เพื่อให้บริษัทมีการเติบโตอย่าง
ต่อเนื่องในอนาคต  จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่บุคลากรจะต้องมีภาวะผู้น าและความผูกพันต่อองค์กร
โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานที่มีช่วงอายุในกลุม่เจเนอเรช่ันวาย ซึ่งก าลังแรงงานดังกลา่วเปน็ส่วนส าคัญ
ที่จะท าให้บริษัทอยู่รอดท่ามกลางการแข่งขันที่ทวีความรุนแรงมากขึ้น 

ประสิทธิภาพในการด าเนินงาน บริษัท A ประกอบด้วยธุรกิจหลัก 2 กลุ่ม คือ การบริการด้าน
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคล (Human Resources Solutions) และการบริการด้านบริหารจัดการ
บัญชีและการเงิน (Financial solution)ทางด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย 
การพัฒนาซอฟต์แวร์ทางด้านการบริหารการจัดการทรัพยากรบุคคลลิขสิทธ์ิการใช้งาน ( licensing) 
และให้บริการรับช่วงจัดท าเงินเดือน (Payroll Outsourcing) ส่วนกลุ่มธุรกิจการให้บริการด้านบรหิาร 
จัดการบัญชีและการเงินนั้นรวมถึงการให้บริหารติดตั้งพัฒนาระบบวางแผนทรัพยากรองค์กร SAP 
Business One (“SAP B1”) และการให้บริการจัดท าบัญชีการเงิน การบริการด้านบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล (HR Solution) 
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2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.5.1 งานวิจัยภายในประเทศ 

ส าหรับงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้น ากับความผูกพัน
ขององค์กรของพนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ได้ศึกษางานวิจัยที่
เกี่ยวข้องไว้ดังนี้ 

อโณทัย สินวีรุทัย (2550) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการน าของ
ผู้บังคับบัญชากับความผูกพันในงานของผู้ใต้บังคับบัญชาในการศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่าง
รูปแบบพฤติกรรมการน าของผู้บังคับบัญชาตามแนวคิดขายการบริหารงานกับความผูกพันในงานตาม
การับรู้ของผู้ใต้บังคับบัญชา: การณีศึกษาศูนย์บริการผลิตภัณฑ์สุขภาพเบ็ดเสร็จของส านักงาน
คณะกรรมการการอาหารและยากระทรวงสาธารณสุ ข” โดยได้จ าแนกรูปแบบการน าของ
ผู้บังคับบัญชาออกเป็น 7 รูปแบบโดยอาศัยแนวคิดขายการบริหาร (Managerial Grid Theory)โดย
เก็บข้อมูลจากเจ้าหน้าที่ภายในศูนย์บริการผลิตภัณฑ์สุขภาพเบ็ดเสร็จจ านวน 170 คนผลการวิจัย
พบว่ารูปแบบพฤติกรรมการน าแบบนายกสมาคมและการน าแบบผู้บริหารทีมมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันในงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ส่วนรูปแบบพฤติกรรมการน าแบบปล่อยปละละเลยแบบ
เจ้านายและการน าแบบฉวยโอกาสมีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันในงานของผู้ใต้บังคับบัญชา
และพฤติกรรมการน าแบบพบกันครึ่งทางแบบพ่อปกครองลูกไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ธัญญลักษณ์ บรรจงแก้ว (2558) ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กร : ศึกษาเฉพาะ
กรณีส านักงานสรรพากรพืน้ที่กรงุเทพมหานคร 7 ผลการวิจัยพบว่าเจา้หน้าที่ส านักงานสรรพากรพื้นที่
กรุงเทพมหานคร 7 มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับปานกลางซึ่งเจ้าหน้าที่มีความผูกพัน
ต่อองค์กรสูงสุดในเรื่องความภูมิใจที่จะบอกใครๆว่าเป็นบุคลากรของส านักงานสรรพากรพื้นที่
กรุงเทพมหานคร 7 และสิ่งที่ท าให้เจ้าหน้าที่มีความผูกพันต่อองค์กรต่ าที่สุดในเรื่องความขัดแย้งที่
เกิดข้ึนในองค์กร เนื่องจากไม่ยอมฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกันส่วนปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรได้แก่ ลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะของงาน ลักษณะขององค์กรและลักษณะความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

โชติณัฎฐ์ คงพานิช (2557) ได้ศึกษาเรื่องการเปรียบเทียบการรับรู้ภาวะผู้น าและความ
พึงพอใจของผู้ใต้บังคับบญัชาที่มตี่อการบงัคับบัญชาเพศชายและเพศหญิง ผลการวิจัยพบว่าภาวะผู้น า
เพศชายและภาวะผู้น าเพศหญิงตามการรับรู้ของผู้ใต้บังคับบัญชามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ภาวะผู้น าของหัวหน้าเพศชายสูงกว่าหัวหน้างานเพศหญิงในทุกด้านผู้ใต้บังคับบัญชาพึงพอใจต่อการ
บังคับบัญชาของหัวหน้าเพศชายมากกว่าหัวหน้าเพศหญิง 

ประพิณพร ขจรบุญ (2556) ได้ศึกษาเรื่องพฤติกรรมการท างานและความผูกพันต่อ
องค์กรของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานครที่มีความพึงพอใจในงานและการสนับสนุนทางสังคม
แตกต่างกันผลการวิจัยพบว่า 1) ครูมีลักษณะทางชีวสังคมต่างกันมีพฤติกรรมการท างานไม่แตกต่าง
กัน 2) ครูที่มีอายุราชการมากมีความผูกพันมากกว่าครูที่มีอายุราชการน้อยอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 
0.05 3) ครูที่มีความพึงพอใจในงานสูงมีพฤติกรรมการท างานและความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าครูที่มี
ความพึงพอใจต่ าอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 4) ครูที่มีการสนับสนุนทางสังคมสูงมี
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พฤติกรรมการท างานและความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าครูที่มีการสนับสนุนทางสังคมต่ าอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 5) พฤติกรรมการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์กรอย่างมีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

วันดี ทับทิม (2556) ไดศึ้กษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าตามการรับรู้ของพนักงาน
กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงพยาบาลเชียงใหม่ราม 1 รูปแบบการ
วิจัยเป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานระดับปฎิบัติการจ านวน 276 คนผลการวิจัย
พบว่าภาวะผู้น าตามการรับรู้ของพนักงานอยู่ในระดับสูงภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์กรและประสิทธิผลของหน่วยงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติและความผูกพันองค์กรของ
พนักงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของหน่วยงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

อรพรรณ กอร่ม (2556) ได้ศึกษาเรื่องความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อรูปแบบภาวะ
ผู้น าศึกษากรณีส่วนตรวจสอบภาษี 1-6 ศูนย์บริหารภาษีธุรกิจขนาดใหญ่กรมสรรพากรโดยมีการ
วิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อรูปแบบภาวะผู้น าแต่ละด้านคือ ลักษณะ
กระบวนการสื่อสารด้านความสัมพันธ์เกี่ยวข้องระหว่างกัน ด้านกระบวนการตัดสินใจ ด้านแรงจูงใจ 
ด้านก าหนดเป้าหมายการท างานหรือการออกค าสั่ง ผลการวิจัยพบว่าผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความ
คิดเห็นว่ามีความต้องการรูปแบบภาวะผู้น าโดยรวมแบบมีส่วนร่วม ส่วนในด้านของกระบวนการ
ควบคุมและด้านการใช้กระบวนการภาวะผู้น านั้นพบว่าผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นว่ามีความ
ต้องการรูปแบบภาวะผู้น าโดยรวมแบบปรึกษาหารือ 

2.5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
อีจิโมฟรอ (Ejimofor, 2010) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติของครูใน

เรื่องเกี่ยวกับทักษะด้านภาวะผู้น า แบบเปลี่ยนแปลงของอาจารย์ใหญแ่ละความพึงพอใจในการท างาน
ของครูรวมทั้ง ยังศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านคุณลักษณะพื้นฐานของอาจารย์ใหญ่และ
ทัศนคติของพวกเขาในเรื่องเกี่ยวกับระดับความสามารถของพวกเขาในการ แสดงลักษณะภาวะผู้น า
แบบเปลี่ยนแปลงผลการวิจัยพบว่า ทักษะด้านภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงของอาจารย์ใหญ่มี
ผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อระดับความพึงพอใจในการท างานของครูอาจารย์ใหญ่ที่ปฏิบัติงานอยู่ใน
โรงเรียนเดิมด้วยจ านวนปีที่มากกว่า สามารถรับรู้ถึงลักษณะภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงได้มากกว่าใน
ขณะที่พบว่าจ านวนปีในการมีประสบการณ์ทางด้านวิชาชีพของอาจารย์ใหญ่และปัจจัยด้านเพศยังไม่
นับว่าเป็นตัวแปรที่มีนัยส าคัญในทัศนคติของในเรื่องเกี่ยวกับ ความสามารถในการแสดงลักษณะภาวะ
ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ข้อเสนอแนะจากการวิจัยคือ ควรประกาศจัดตั้งและส่งเสริมการใช้โปรแกรม
การฝึกอบรมซึ่งจะช่วยในการส่งเสริมการพัฒนาทักษะด้านภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงของอาจารย์
ใหญ่ อาจารย์ใหญ่โรงเรียนมัธยมศึกษาควรเข้าใจคุณลักษณะพื้นฐานที่จะส่งเสริมด้านระดับสติปัญญา
ความคิดสร้างสรรค์ การตัดสินใจ ความรู้และความก้าวหน้าของครูให้เพิ่มข้ึนได้และควรสามารถ
พัฒนาทักษะที่จะส่งเสรมิการสร้างและด ารงรกัษามิตรภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานของตนเองได้อีกด้วย 
คณะกรรมการการศึกษาควรประเมินปัจจัยด้านลักษณะพื้นฐานของอาจารย์ใหญ่/ครูในโรงเรียน
ร่วมกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนไปโดยตลอดอย่างต่อเนื่อง 

รูบินและบรอดี์  (Rubin and Brody 2015, p. 843 – 861) ได้ ศึกษาเรื่องความ
ขัดแย้งของความผูกพันในระบบการจัดการใหม่ : ความไม่มั่นใจเวลาและเทคโนโลยีพบว่าความ
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ยืดหยุ่นของระบบการจัดการคุณลักษณะโดยความไม่มั่นใจในการจ้างงาน ความกดดันเรื่องเวลาและ
เทคโนโลยีที่ เพิ่มข้ึนในการท างานของลูกจ้างส่งผลต่อการท างานที่ เปลี่ยนแปลงไปที่ต้องอาศัย
ประสบการณ์ท างานที่ผ่านมาการใช้เวลาให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดการเรียนรู้ที่ต้องอาศัย ความ
พยายามมากขึ้นโดยเฉพาะในส่วนด้านเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การร่วมมือในการ
เปลี่ยนแปลงสัญญาทางสังคมระหว่างลูกจ้างกับนายจ้าง กระบวนการทางแรงงานและทฤษฎีทาง
องค์กรได้แนะน าว่าคุณลักษณะการจ้างงานนั้นจะคอยท าลายความผกูพันองค์กรทีย่ังคงใหค้วามส าคัญ
ของสถานที่ท างานร่วมสมัยการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่ส าคัญท าให้ความผูกพันต่อองค์กรลดลง 
เนื่องจากบุคคลเหล่าน้ีมีประสบการณ์การเปลี่ยนแปลงสัญญาทางสังคมท าให้ข้อมูลส่วนใหญ่ที่ได้นั้นมี
ความคล้อยตามความคาดหวังที่ตั้งไว้ 

จากการศึกษางานวิจัยดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้น ามีผลกระทบต่อการท างาน
ของผู้ใต้บังคับบัญชาและประสิทธิผลของการท างานอยู่ในระดับสูง และบุคลากรของทุกองค์กรต่างมี
ความผูกพันต่อองค์กรตนเองอยู่ในระดับปานกลางถึงสูง โดยเกิดจากหลายปัจจัยมาเกี่ยวข้องเช่น
พฤติกรรมการท างาน โดยผู้วิจัยจะน าแนวความคิดที่ได้จากงานวิจัยมาศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้ภาวะผู้น ากับความผูกพันขององค์กรของพนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงาน
บริษัท A โดยน ามาก าหนดกรอบแนวคิดของการวิจัยและน ามาประยุกต์ใช้เพื่อเป็นแนวทางในการวิจัย
ต่อไป 
 



 

 

บทท่ี 3 
 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
 

การศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้น าความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานใน
กลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A เป็นการศึกษาเชิงส ารวจมี ข้ันตอนในการ
ด าเนินงานดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
3.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
3.4 การเก็บรวมข้อมูล 
3.5 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ในการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้น าความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานใน
กลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ประชากรที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนี้คือพนักงานใน
กลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ซึ่งประกอบไปด้วยพนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ัน
วายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือพนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงาน
บริษัท A โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างของยามาเน่ (Yamane 1970 อ้างถึงในประสพชัยพสุนนท์, 2553) 
เนื่องจากไม่ทราบจ านวนประชากร กลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A จึงจ าเป็นต้อง
ก าหนดขนาดตัวอย่างที่เหมาะสม โดยการใช้สูตรการหาขนาดตัวอย่างจากสัดส่วนประชากรที่ระดับ
ความเช่ือมั่น 95 % โดยประมาณค่าสัดส่วนหรือร้อยละ ขนาดตัวอย่างจะหาได้จากสูตรดังนี้ (W.G. 
Cochran,1953) โดยก าหนดระดับค่าความเช่ือมั่นร้อยละ 95 และระดับค่าความคลาดเคลื่อนร้อยละ 
5 ซึ่งสูตรในการค านวณที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ 

สูตร n = P(1 -P)Z2 
    E2 

เมื่อ n แทน ขนาดตัวอย่าง 
P แทน สัดส่วนของประชากรที่ผู้วิจัยก าลังสุ่ม .50 
Z แทน ระดับความเช่ือมันที่ผู้วิจัยก าหนดไว้ Z มีค่าเท่ากับ 1.96 ที่ระดับความ 
เช่ือมั่น ร้อยละ95 (ระดับ .05) 
E แทน ค่าความผิดพลาดสูงสุดที่เกิดข้ึน = .0541 
แทนค่า     n = (.05)(1 - .5)(1.96)2 

     (.05)2 
= 384.16 

(2) 

(1) 
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ใช้ขนาดตัวอยางอย่างน้อย 384 คน จึงจะสามารถประมาณค่าร้อยละ โดยมีความผิดพลาดไม่
เกินร้อยละ 5 ที่ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 เพื่อความสะดวกในการประเมินผล และการวิเคราะห์
ข้อมูล ผู้วิจัยจึงใช้ขนาดกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 400 ตัวอย่าง ซึ่งถือได้ว่าผ่านเกณฑ์ตามที่เงื่อนไขก าหนด 
คือไม่น้อยกว่า 384 ตัวอย่าง โดยสุ่มกลุ่มตัวอย่าง กลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A 

 
3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ในการเก็บข้อมูลผู้วิจัยได้
จัดท าแบบสอบถามชนิดปลายเปิดและปลายปิดเพื่อเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยแบ่ง
แบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วนได้แก่ 

ส่วนท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็น

พนักงานบริษัท A ที่ตอบแบบสอบถามจ านวน 4 ข้อคือเพศ ระยะเวลาการปฎิบัติงาน ระดับ
การศึกษา และสถานภาพ 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามการรับรู้ภาวะผู้น า 
เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับการรับรู้ภาวะผู้น าของพนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็น

พนักงานบริษัท A ที่ตอบแบบสอบถามข้อค าถามดัดแปลงและพัฒนามาจากนาฎยาปรัชญาชัย (2553) 
ที่สร้างข้ึนจากแนวคิดของ Stogdill (1974) โดยใช้แบบวัดประกอบด้วยค าถามแบ่งออกเป็น 6 ด้าน
จ านวน 37 ข้อดังนี้ 

1. ด้านลักษณะทางกายภาย    จ านวน 6 ข้อ 
2. ด้านภูมิหลังทางสังคม     จ านวน 6 ข้อ 
3. ด้านสติปัญญาความรู้ความสามารถ   จ านวน 6 ข้อ 
4. ด้านบุคลิกภาพ     จ านวน 7 ข้อ 
5. ด้านลักษณะทางด้านเทคนิคที่เกี่ยวข้องกับงาน  จ านวน 6 ข้อ 
6. ด้านลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ์  จ านวน 6 ข้อ 
เกณฑ์การให้คะแนนจากแบบวัดที่มีการประเมินค่าแบบ Likert Scale ซึ่งแบ่งออกเป็น 5

ระดบัดังนี้ 
ค าตอบ      คะแนนข้อค าถาม 
การรับรู้ภาวะผู้น าอยู่ในระดับมากที่สุด   5 
การรับรู้ภาวะผู้น าอยู่ในระดับมาก    4 
การรับรู้ภาวะผู้น าอยู่ในระดับปานกลาง   3 
การรับรู้ภาวะผู้น าอยู่ในระดับน้อย    2 
การรับรู้ภาวะผู้น าอยู่ในระดับน้อยที่สุด   1 
การแปลความหมายเกณฑ์การวัดระดับการรับรู้ภาวะผู้น าค านวณโดยใช้สูตรค านวณหาความ

กว้างอันตรภาคช้ันโดยใช้เกณฑ์ประเมินค่า 3 ระดับของเบสท์ (Best 1986 อ้างถึงในประสพชัยพสุ
นนท์, บรรยาย) ดังนี้ 
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คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด  = 5 - 1 
จ านวนระดับ    3 

=  1.33 
จากจ านวนค าถามทั้งหมด 38 ข้อแปลผลระดับการรับรู้ภาวะผู้น าจากค่าเฉลี่ยเป็น 3 ระดับ

ดังนี ้
ระดับคะแนน 3.68 – 5.00 หมายถึงการรับรู้ภาวะผู้น าอยู่ในระดับมาก 
ระดับคะแนน 2.34 – 3.67 หมายถึงการรับรู้ภาวะผู้น าอยู่ในระดับปานกลาง 
ระดับคะแนน 1.00 – 2.33 หมายถึงการรับรู้ภาวะผู้น าอยู่ในระดับน้อย 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กร 
เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็น

พนักงานบริษัท A ที่ตอบแบบสอบถามข้อค าถามดัดแปลงและพัฒนามาจากคณะกรรมการวิจัย
มหาวิทยาลัยรามค าแหง (2552) ที่สร้างข้ึนจากแนวคิดของ Mowday Porter and Steers (1991) 
ประกอบด้วยค าถามแบ่งออกเป็น 3 ด้านจ านวน 17 ข้อ 

1. ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรจ านวน 6 ข้อ 
2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อท าประโยชน์ขององค์กรจ านวน 5 ข้อ 
3. ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กรจ านวน 6 ข้อ 
เกณฑ์การให้คะแนนจากแบบวัดที่มีการประเมินค่าแบบ Likert Scale ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 

ระดับดังนี้ 
 

ค าตอบ     ข้อค าถามเชิงบวก        ข้อค าถามเชิงบวก 
ตรงกับการรับรู้อยู่ในระดับมากที่สุด  5    1 
ตรงกับการรับรู้อยู่ในระดับมาก   4    2 
ตรงกับการรับรู้อยู่ในระดับปานกลาง  3    3 
ตรงกับการรับรู้อยู่ในระดับน้อย   2    4 
ตรงกับการรับรู้อยู่ในระดับน้อยที่สุด  1    5 
การแปลความหมายเกณฑ์การวัดระดับความผูกพันต่อองค์กรค านวณโดยใช้สูตรค านวณหา

ความกว้างอัตรภาคช้ันดังนี้ 
 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด  = 5 - 1 
จ านวนระดับ    3 

=  1.33 
 

จากจ านวนค าถามทั้งหมดข้อแปลผลระดับความผูกพันต่อองค์กรจากค่าเฉลี่ยเป็น 3 ระดับ
โดยใช้เกณฑ์ประเมินค่า 3 ระดับของเบสท์ (Best 1986 อ้างถึงในประสพชัยพสุนนท์, บรรยาย) ดังนี้ 
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ระดับคะแนน 3.68 – 5.00 หมายถึงระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 
ระดับคะแนน 2.34 – 3.67 หมายถึงระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง 
ระดับคะแนน 1.00 – 2.33 หมายถึงระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับน้อย 
ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 
มีลักษณะข้อความเป็นแบบปลายเปิดเพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะอื่น ๆ เพื่อใช้ประกอบในงานวิจัย 
 
3.3  การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการศกึษา 

ผู้วิจัยได้ทดสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือ (Validity) และความเช่ือมั่น (Reliability) ของ
แบบสอบถาม 

1. การหาความเที่ยงตรง (Validity) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นมาไปเสนอผู้ทรงคุณวุฒิ
และกรรมการการควบคุมการค้นคว้าอิสระเพื่อท าการตรวจสอบแก้ไขและปรับปรุงให้มีความชัดเจน
ถูกต้องและครองคลุมเนื้อหา (Content Validity) ของข้อค าถามในแต่ละข้อว่าตรงตามจุดมุ่งหมาย
และสอบคล้องกับการวิจยัครั้งนี้หรือไม่หลังจากนั้นได้น ามาปรับปรุงแก้ไขและด าเนินการในข้ันต่อๆไป
โดยในแต่ละข้อมีค่าความเที่ยงตรงเท่ากับ 1 ทุกข้อ 

2. การหาความเช่ือมั่น (Reliability) ผู้วิจัยหาความเช่ือมั่นโดยน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้ว
ไปทดสอบ (Try out) กับพนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A จ านวน 30 
คนจากนั้นได้น ามาวิเคราะห์หาความเช่ือมั่น (Reliability) โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
(AlphaCoefficiency) โดยมีค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.963 
 
3.4  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิผู้วิจัยด าเนินการดังต่อไปนี้ 
1. ท าหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัยถึงบริษัท A เพื่อช้ีแจงวัตถุประสงค์และขออนุญาตเก็บข้อมูล 
2. ท าหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลยัถึงบริษัท A เพื่อขอความร่วมมือในการทดลองใช้

เครื่องมือ 
3. ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างคือบริษัท A ซึ่งช่วง

ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลอยู่ในช่วงเดือนตุลาคม 2561 
 

3.5  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามที่ได้จากการวิจัยเชิงส ารวจโดยการใช้สถิติในการวิเคราะห์

ดังนี ้
1. การวิเคราะห์ลักษณะของปัจจัยส่วนบุคคลจะใช้สถิติเชิงพรรณา (Descriptivestatistics) 

ประกอบด้วยการแจกแจงความถ่ี (Frequency Distribution) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าคะแนน
เฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้น าความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่ม
เจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A โดยใช้สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
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(Pearson’ s Product Moment Correlation)  โ ด ย ก า ห น ด ร ะ ดั บ นั ย ส า คั ญ  ( Level of 
Significance) ไว้ที่ระดับ 0.05 
 
 
 
 
 



 

 

บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การวิจัยเรื่องภาวะผู้น ากับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างาน 
เป็นพนักงานบริษัท A ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ ดังนี้  
 
4.1  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

เพื่อให้ เกิดความเข้าใจในการแปลความหมายจากการวิเคราะห์ ข้อมูล ผู้ วิจัยได้ก าหนด
ความหมายของสัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

 n หมายถึง  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
X  หมายถึง  ค่าเฉลี่ย 
S.D. หมายถึง  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
r  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์แบบเพียร์สัน  

**  หมายถึง  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
*    หมายถึง  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
4.2  การน าเสนอผลวิเคราะห์ข้อมูล 

ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์การรับรู้ภาวะผู้น าของกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงาน

บริษัท A 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท A 
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A 
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4.3  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 172 43.00 
หญงิ 228 57.00 

รวม 400 100.00 
 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง  จ านวน 228 คน  คิดเป็นร้อยละ 
57.00 ส่วนเพศชาย จ านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 43.00 
 
ตารางท่ี 4.2 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัตงิาน 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่าหรอืเท่ากบั 5 ป ี 205 51.25 
6-10 ป ี 104 26.00 
11-15 ป ี 57 14.25 
มากกว่า 15 ปีข้ึนไป 34 8.50 

รวม 400 100.00 
  

จากตารางที่ 4.2  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ ากว่าหรือ
เท่ากับ 5 ปี จ านวน  205 คน  คิดเป็นร้อยละ 51.25 รองลงมาคือ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 6-10 ปี
จ านวน 104 คน  คิดเป็นร้อยละ 26.00 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 11-15 ปีจ านวน 57 คน  คิดเป็น
ร้อยละ 14.25 และระยะเวลาการปฏิบัติงาน มากกว่า 15 ปีข้ึนไปจ านวน 34 คน  คิดเป็นร้อยละ 
8.50 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.3 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่าปรญิญาตร ี 52 13.00 
ปรญิญาตร ี 344 86.00 
สูงกว่าปริญญาตร ี 4 1.00 

รวม 400 100.00 
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 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 
344คน  คิดเป็นร้อยละ 86.00 รองลงมาคือ ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีจ านวน  52 คน คิด
เป็นร้อยละ 13.00 และระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีจ านวน 4 คน  คิดเป็นร้อยละ 1.00 
ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.4 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
โสด 341 85.25 
สมรส 51 12.75 
หย่าร้าง 8 2.00 

รวม 400 100.00 
 

จากตารางที่ 4.4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่สถานภาพโสดจ านวน 341 คน  คิด
เป็นร้อยละ 85.25 รองลงมาคือ สถานภาพสมรสจ านวน 51 คน  คิดเป็นร้อยละ 12.75 และ
สถานภาพหย่าร้างจ านวน 8 คน  คิดเป็นร้อยละ 2.00 ตามล าดับ 
 
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์การรับรู้ภาวะผู้น าของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ีท างานเป็นพนักงานบริษัท 

A 
 
ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรู้ภาวะผู้น าของกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่

ท างานเป็นพนักงานบริษัท A 

การรับรู้ภาวะผู้น า X  S.D. ระดับความคิดเห็น ล าดับท่ี 
ลักษณะทางกาย 4.09 0.53 มาก 2 
ภูมิหลังทางสังคม 3.90 0.52 มาก 5 
สติปัญญาความรู้ความสามารถ 3.86 0.55 มาก 6 
บุคลิกภาพ 3.97 0.53 มาก 3 
ลักษณะทางด้านเทคนิคที่เกี่ยวข้องกับงาน 3.96 0.58 มาก 4 
ลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ์ 4.10 0.60 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 3.98 0.46 มาก  
 

จากตารางที่ 4.5 พบว่าการรับรู้ภาวะผู้น าของกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงาน
บริษัท A ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =3.98) เมื่อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย
ได้ดังนี้ลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ์( X =4.10)ลักษณะทางกาย( X =4.09)บุคลิกภาพ
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( X =3.97)ลักษณะทางด้านเทคนิคที่เกี่ยวข้องกับงาน( X =3.96)ภูมิหลังทางสังคม( X =3.90) และ
สติปัญญาความรู้ความสามารถ( X =3.86) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรู้ภาวะผู้น าของกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่

ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ด้านลักษณะทางกาย 

ลักษณะทางกาย X  S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

ล าดับท่ี 

1. มีสุขอนามัยที่ด ี 4.25 0.71 มาก 1 
2. มีสุขภาพร่างกายแข็งแรงสมบูรณ์

กระฉับกระเฉง 
4.01 0.68 มาก 4 

3. มีสุขภาพร่างกายเอือ้อ านวยต่อการ
ปฏิบัติงาน 

4.24 0.78 มาก 2 

4. มีสุขภาพจิตดียิ้มแย้มแจ่มใส 3.96 0.78 มาก 5 
5. มีรูปร่างลักษณะทางกายดีสง่าผ่าเผย 4.01 0.73 มาก 4 
6. แต่งกายได้เหมาะสมกับกาลเทศะ 4.05 0.69 มาก 3 

รวมเฉลี่ย 4.09 0.53 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่าการรับรู้ภาวะผู้น าของกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงาน
บริษัท A ด้านลักษณะทางกาย ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =4.09 ) เมื่อแยกพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ทุกเรื่องอยู่ในระดับมากสามารถเรียงตามล าดับค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อยได้ดังนี้  มี
สุขอนามัยที่ดี ( X =4.25) มีสุขภาพร่างกายเอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงาน ( X =4.24) แต่งกายได้
เหมาะสมกับกาลเทศะ ( X =4.05) มีสุขภาพร่างกายแข็งแรงสมบูรณ์กระฉับกระเฉงและมีรูปร่าง
ลักษณะทางกายดีสง่าผ่าเผย ( X =4.01) เท่ากัน และมีสุขภาพจิตดียิ้มแย้มแจ่มใส ( X =3.96) 
ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรบัรู้ภาวะผู้น าของกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่
ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ด้านภูมิหลงัทางสังคม 

ภูมิหลังทางสังคม X  S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

ล าดับท่ี 

1. เป็นผู้ที่คนในสงัคมส่วนใหญ่ยอมรับว่า
เป็นคนดี 

4.06 0.71 มาก 1 

2. สามารถปรบัตัวให้เข้ากบัสงัคมทุกระดบั
ได้เป็นอย่างด ี

3.92 0.72 มาก 2 

3. สามารถเรียนรู้ปญัหาสังคมรอบตัวได้
อย่างรวดเร็ว 

3.84 0.74 มาก 5 

4. สามารถปรบัตัวเข้ากับความเครียดได้ใน
ทุกสภาวะ 

3.86 0.74 มาก 4 

5. มีความสามารถในการแสวงหาความรู้
และรูท้ันต่อเหตุการณ์ต่างๆ 

3.83 0.75 มาก 6 

6. เป็นผู้ที่มีความซือ่สัตย์สุจริต 3.83 0.76 มาก 6 
7. มีปฏิภาณไหวพริบและความเฉลียวฉลาด

ในการแก้ปญัหาเฉพาะหน้า 
3.90 0.71 มาก 3 

รวมเฉลี่ย 3.89 0.52 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่าการรับรู้ภาวะผู้น าของกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงาน
บริษัท A ด้านภูมิหลังทางสังคมในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =3.90) เมื่อแยกพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ทุกเรื่องอยู่ในระดับมากสามารถเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ 
เป็นผู้ที่คนในสังคมส่วนใหญ่ยอมรับว่าเป็นคนดี ( X =4.06) สามารถปรับตัวให้เข้ากับสังคมทุกระดับ
ได้เป็นอย่างดี ( X =3.92) มีปฏิภาณไหวพริบและความเฉลียวฉลาดในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า 
( X =3.90) สามารถปรับตัวเข้ากับความเครียดได้ในทุกสภาวะ ( X =3.86) สามารถเรียนรู้ปัญหา
สังคมรอบตัวได้อย่างรวดเร็ว ( X =3.84) มีความสามารถในการแสวงหาความรู้และรู้ทันต่อเหตุการณ์
ต่างๆและเป็นผู้ที่มีความซื่อสัตย์สุจริต ( X =3.83) เท่ากัน ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรบัรู้ภาวะผู้น าของกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่
ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ด้านสติปัญญาความรู้ความสามารถ 

สติปัญญาความรู้ความสามารถ X  S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

ล าดับท่ี 

1. มีคุณวุฒิทางการศึกษาเหมาะสมกบั
ลักษณะงาน 

3.81 0.75 มาก 6 

2. มีความรอบรู้และเข้าใจในการบริการ 3.84 0.74 มาก 4 
3. มีความสามารถในการแสวงหาความรู้

และรูท้ันต่อเหตุการณ์ต่างๆ 
3.83 0.75 มาก 5 

4. มีความรู้เกี่ยวกบัค าสัง่และระเบียบ
วิธีการปฏิบัติงาน 

3.86 0.71 มาก 3 

5. มีวิธีการจูงใจบุคลากรให้มีความร่วมมือ
ในการปฏิบัตงิาน 

3.88 0.73 มาก 2 

6. เป็นผู้ที่สามารถถ่ายทอดข้อมูลข่าวสาร
ให้ผู้ใต้บงัคับบญัชาเข้าใจได ้

3.90 0.76 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 3.86 0.55 มาก  
 

จากตารางที่ 4.8  พบว่าการรับรู้ภาวะผู้น าของกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงาน
บริษัท A ด้านสติปัญญาความรู้ความสามารถในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =3.86) เมื่อ
แยกพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกเรื่องอยู่ในระดับมากสามารถเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหา
น้อยได้ดังนี้  เป็นผู้ที่สามารถถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจได้ ( X =3.90) มีวิธีการ
จูงใจบุคลากรให้มีความร่วมมือในการปฏิบัติงาน ( X =3.88) มีความรู้เกี่ยวกับค าสั่งและระเบียบ
วิธีการปฏิบัติงาน ( X =3.86) มีความรอบรู้และเข้าใจในการบริการ ( X =3.84) มีความสามารถใน
การแสวงหาความรู้และรู้ทันต่อเหตุการณ์ต่างๆ ( X =3.83) และมีคุณวุฒิทางการศึกษาเหมาะสมกับ
ลักษณะงาน ( X =3.81) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรบัรู้ภาวะผู้น าของกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่
ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ด้านบุคลิกภาพ 

บุคลิกภาพ X  S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

ล าดับท่ี 

1. มีความกระตือรือร้นในการท างาน 3.94 0.75 มาก 4 
2. เป็นผู้ใฝ่ศึกษาค้นคว้าหาความรู้อยูเ่สมอ 3.84 0.73 มาก 7 
3. มีความสุขุมเยอืกเย็นรอบคอบสามารถ

ควบคุมอารมณ์ได้ดี 
4.10 0.75 มาก 2 

4. มีพฤติกรรมเหมาะสมถูกตอ้งกบั
กาลเทศะ 

3.90 0.74 มาก 6 

5. มีความคิดริเริม่สร้างสรรค์ 3.96 0.76 มาก 3 
6. มีความเช่ือมั่นในตนเองและกล้าตัดสินใจ 4.13 0.75 มาก 1 
7. สามารถแสดงความคิดเห็นต่อทุก

สถานการณ์ได้อย่างเหมาะสม 
3.92 0.75 มาก 5 

รวมเฉลี่ย 3.97 0.53 มาก  
 
           จากตารางที่ 4.9 พบว่าการรับรู้ภาวะผู้น าของกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงาน
บริษัท A ด้านบุคลิกภาพในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  ( X =3.97) เมื่อแยกพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า ทุกเรื่องอยู่ในระดับมากสามารถเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้  มี
ความเช่ือมั่นในตนเองและกล้าตัดสินใจ ( X =4.13) มีความสุขุมเยือกเย็นรอบคอบสามารถควบคุม
อารมณ์ได้ดี ( X =4.10) มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ( X =3.96) มีความกระตือรือร้นในการท างาน 
( X =3.94) สามารถแสดงความคิดเห็นต่อทุกสถานการณ์ได้อย่างเหมาะสม( X =3.92) มีพฤติกรรม
เหมาะสมถูกต้องกับกาลเทศะ ( X =3.90) และเป็นผู้ใฝ่ศึกษาค้นคว้าหาความรู้อยู่เสมอ ( X =3.84) 
ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรู้ภาวะผู้น าของกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่
ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ด้านลักษณะทางด้านเทคนิคที่เกี่ยวข้องกับงาน 

ลักษณะทางด้านเทคนิคท่ีเกี่ยวข้องกับงาน X  S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

ล าดับท่ี 

1. มีความสามารถที่จะบรหิารงานให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

3.93 0.77 มาก 5 

2. มีทักษะและประสบการณ์ในการ
บรหิารงาน 

3.90 0.79 มาก 6 

3. สามารถบรหิารงานได้บรรลเุป้าหมาย
ตามที่ก าหนดไว้ 

3.97 0.74 มาก 3 

4. มีความรับผิดชอบในการท างาน 3.96 0.72 มาก 4 
5. เป็นผู้มีความมุ่งมั่นมานะอดทนสามารถ

แก้ไขปัญหาได้จนส าเร็จลลุ่วง 
4.02 0.73 มาก 1 

6. มีความเสียสละและอทุิศเวลาส่วนตนใน
การท างานเต็มตามศักยภาพ 

3.98 0.78 มาก 2 

รวมเฉลี่ย 3.96 0.58 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.10 พบว่าการรับรู้ภาวะผู้น าของกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงาน
บริษัท A ด้านลักษณะทางด้านเทคนิคที่ เกี่ยวข้องกับงานในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  
( X =3.96) เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกเรื่องอยู่ในระดับมากสามารถเรียงตามล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้  เป็นผู้มีความมุ่งมั่นมานะอดทนสามารถแก้ ไขปัญหาได้จนส าเร็จ
ลุล่วง ( X =4.02) มีความเสียสละและอุทิศเวลาส่วนตนในการท างานเต็มตามศักยภาพ ( X =3.98) 
สามารถบริหารงานได้บรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ ( X =3.97) มีความรับผิดชอบในการท างาน 
( X =3.96) มีความสามารถที่จะบริหารงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ( X =3.93) และมี
ทักษะและประสบการณ์ในการบริหารงาน ( X =3.90) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรบัรู้ภาวะผู้น าของกลุม่เจเนอเรช่ันวายที่
ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ด้านลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ์ 

ลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ์ X  S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

ล าดับท่ี 

1. สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้ดี 3.96 0.72 มาก 6 
2. มีการปรบัตัวเข้ากับกระบวนการกลุ่มได้ด ี 4.21 0.77 มาก 1 
3. มีมนุษยสัมพันธ์ดีเป็นกันเอง 4.12 0.77 มาก 2 
4. มีความยืดหยุ่นและยอมรบัความคิดเห็น

ของผู้อื่น 
4.06 0.77 มาก 5 

5. มีความสามารถในการประสานงานกบั
หน่วยงานทั้งภายในและภายนอกได้ดี 

4.13 0.78 มาก 3 

6. มีเกียรติยศศักดิ์ศรีและเป็นที่เช่ือถือ
ศรัทธาของบุคคลทั่วไป 

4.09 0.74 มาก 4 

รวมเฉลี่ย 4.10 0.60 มาก  
 
           จากตารางที่ 4.11 พบว่าการรับรู้ภาวะผู้น าของกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงาน
บริษัท A ด้านลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ์ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  
( X =4.10) เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกเรื่องอยู่ในระดับมากสามารถเรียงตามล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ มีการปรับตัวเข้ากับกระบวนการกลุ่มได้ดี ( X =4.21) มีมนุษย
สัมพันธ์ดีเป็นกันเอง ( X =4.12) มีความสามารถในการประสานงานกับหน่วยงานทั้งภายในและ
ภายนอกได้ดี ( X =4.13) มีเกียรติยศศักดิ์ศรีและเป็นที่เช่ือถือศรัทธาของบุคคลทั่วไป ( X =4.09) มี
ความยืดหยุ่นและยอมรับความคิดเห็นของผู้อื่น ( X =4.06) และ สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้ดี 
( X =3.96) ตามล าดับ 
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ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท A 
 
ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท A 

ความผูกพันต่อองค์กร X  S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

ล าดับท่ี 

ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

4.13 0.51 มาก 1 

ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อท าประโยชน์ขององค์กร 

4.07 0.57 มาก 3 

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่ง
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

4.12 0.53 มาก 2 

รวมเฉลี่ย 4.11 0.49 มาก  
 
            จากตารางที่ 4.12 พบว่าผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท Aในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก  ( X = 4.11) เมื่อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรง
กล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ( X =4.13) ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่
จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร ( X =4.12) และด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพื่อท าประโยชน์ขององค์กร ( X =4.07) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท A ด้าน

ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (ตอ่) 

ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

X  S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

ล าดับท่ี 

1. ท่านคิดว่าการบรหิารงานและเป้าหมาย
ของบริษัทเหมาะสมดีแล้ว 

4.20 0.69 มาก 1 

2. วัฒนธรรมขององค์กรเป็นสิง่ทีท่่านเห็น
ด้วยและยอมรบั 

4.16 0.67 มาก 2 

3. ท่านมักเชิญชวนเพือ่นหรือ
บุคคลภายนอกทีรู่้จักให้มาท างานร่วมกัน
ใน 

4.15 0.66 มาก 3 

4. ท่านมักจะพูดถึงในด้านบวกให้ผู้อื่นฟัง
เสมอ 

4.13 0.68 มาก 4 
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ตารางท่ี 4.13 (ต่อ) ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท A 
ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

 
ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการ

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
X  S.D. ระดับความ

คิดเห็น 
ล าดับท่ี 

5. ท่านคิดว่าค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเป็น
ธรรมและเหมาะสมกบัก าลังและ
ความสามารถของท่าน 

4.09 0.73 มาก 5 

6. ท่านคิดว่าบริษัทได้วางกฎระเบียบทั้งข้อ
ปฏิบัติและบทลงโทษเหมาะสมแล้ว 

4.07 0.73 มาก 6 

รวมเฉลี่ย 4.13 0.51 มาก  
 
           จากตารางที่ 4.13 พบว่าผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท A ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรง
กล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ในภาพรวม มี ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
( X =4.13) เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกเรื่องอยู่ในระดับมากสามารถเรียงตามล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ท่านคิดว่าการบริหารงานและเป้าหมายของบริษัทเหมาะสมดีแล้ว 
( X =4.20)วัฒนธรรมขององค์กรเปน็สิง่ที่ทา่นเหน็ด้วยและยอมรบั ( X =4.16) ท่านมักเชิญชวนเพื่อน
หรือบุคคลภายนอกที่รู้จักให้มาท างานร่วมกันใน ( X =4.15) ท่านมักจะพูดถึงในด้านบวกให้ผู้อื่นฟัง
เสมอ  ( X =4.13) ท่านคิดว่าค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเป็นธรรมและเหมาะสมกับก าลังและ
ความสามารถของท่าน ( X =4.09) และ ท่านคิดว่าบริษัทได้วางกฎระเบียบทั้งข้อปฏิบัติและ
บทลงโทษเหมาะสมแล้ว ( X =4.07) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัท A ด้าน
ความเต็มใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอย่างมากเพือ่ท าประโยชน์ขององค์กร 

ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพ่ือท าประโยชน์ขององค์กร 

X  S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

ล าดับท่ี 

1. ท่านเต็มใจที่จะงานล่วงเวลาให้กับองค์กร
แม้ว่าจะไม่ได้รับค่าตอบแทน 

4.05 0.71 มาก 3 

2. เมื่อได้รบัมอบหมายงานท่านจะทุม่เท
ให้กับงานนั้นอย่างเต็มทีเ่พื่อใหง้าน
บรรลผุลส าเร็จ 

4.01 0.77 มาก 5 

3. ท่านมีความรูส้ึกว่าปัญหาของบริษัทคือ
ปัญหาของท่าน 

4.03 0.69 มาก 4 

4. หากงานทีท่ าออกมาไม่ดีอย่างที่ท่าน
ต้องการท่านจะรู้สกึไม่สบายใจมาก 

4.12 0.73 มาก 2 

5. หากงานไม่แล้วเสร็จตามเป้าหมายอันดับ
แรกที่ท่านคิดคือต้องท าให้ได้แมจ้ะมี
ข้อจ ากัดจากเรือ่งส่วนตัว 

4.14 0.73 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 4.07 0.57 มาก  
 
           จากตารางที่ 4.14 พบว่าผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท A ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามอย่างมากเพื่อท าประโยชน์ขององค์กร ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  ( X = 
4.07) เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกเรื่องอยู่ในระดับมากสามารถเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจาก
มากไปหาน้อยได้ดังนี้  หากงานไม่แล้วเสร็จตามเป้าหมายอันดับแรกที่ท่านคิดคือต้องท าให้ได้แม้จะมี
ข้อจ ากัดจากเรื่องส่วนตัว ( X =4.14) หากงานที่ท าออกมาไม่ดีอย่างที่ท่านต้องการท่านจะรู้สึกไม่
สบายใจมาก ( X =4.12) ท่านเต็มใจที่จะงานล่วงเวลาให้กับองค์กรแม้ว่าจะไม่ได้รับค่าตอบแทน 
( X =4.05) ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาของบริษัทคือปัญหาของท่าน ( X =4.03) และเมื่อได้รับ
มอบหมายงานท่านจะทุม่เทให้กับงานนั้นอย่างเต็มทีเ่พื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ ( X =4.01) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัท A ด้าน
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะคงไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไว้
ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

X  S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

ล าดับท่ี 

1. ท่านภูมิใจทีจ่ะบอกกับผู้อื่นว่าเป็น
บุคลากรของบริษัท 

4.19 0.69 มาก 1 

2. ท่านรู้สกึลงัเลใจที่จะท าหน้าที่ในฐานะ
เป็นตัวแทนของบริษัทเพื่อเข้าร่วมใน
กิจกรรมสาธารณะประโยชน์ 

4.11 0.69 มาก 3 

3. ส าหรับท่านแล้วบริษัทถือว่าเป็นองค์กรที่
ดีที่สุดแหง่หนึง่ที่น่าท างานด้วย 

4.12 0.69 มาก 2 

4. ท่านรู้สกึต่อต้านเมื่อมผีู้อื่นพูดถึงองค์กร
ของท่านในทางเสือ่มเสีย 

4.08 0.66 มาก 5 

5. ท่านยินดีที่จะเลอืกท างานกับบริษัท A
มากกว่าองค์กรอื่นทีส่ามารถเลอืกได ้

4.11 0.69 มาก 3 

6. ท่านไม่เคยคิดจะลาออกไปท างานที่อื่น 4.09 0.71 มาก 4 
รวมเฉลี่ย 4.12 0.53 มาก  

 
           จากตารางที่ 4.15 พบว่าผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท A ด้านความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กรในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
( X =4.12) เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกเรื่องอยู่ในระดับมากสามารถเรียงตามล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ท่านภูมิใจที่จะบอกกับผู้อื่นว่าเป็นบุคลากรของบริษัท ( X =4.19) 
ส าหรับท่านแล้วบรษัิทถือว่าเป็นองค์กรที่ดีที่สุดแห่งหนึ่งที่น่าท างานด้วย ( X =4.12) ท่านรู้สึกลังเลใจ
ที่จะท าหน้าที่ในฐานะเป็นตัวแทนของบริษัทเพื่อเข้าร่วมในกิจกรรมสาธารณะประโยชน์และท่านยินดี
ที่จะเลือกท างานกับบริษัท A จ ากัดมากกว่าองค์กรอื่นที่สามารถเลือกได้ ( X =4.11) เท่ากัน ท่านไม่
เคยคิดจะลาออกไปท างานที่อื่น ( X =4.09) และท่านรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อื่นพูดถึงองค์กรของท่าน
ในทางเสื่อมเสีย ( X =4.08) ตามล าดับ 
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ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานในกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ีท างานเป็นพนักงานบริษัท A 

 
ตารางท่ี 4.16 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับความผกูพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มเจเนอ

เรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

การรับรู้ภาวะผู้น า ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร 

ค่าความสัมพันธ์ (r) ค่า Sig. ระดับความสัมพันธ์ 
ลักษณะทางกาย 0.466** 0.000 ความสัมพันธ์ปานกลาง 
ภูมิหลงัทางสังคม 0.493** 0.000 ความสัมพันธ์ปานกลาง 
สติปัญญาความรู้
ความสามารถ 

0.532** 0.000 ความสัมพันธ์ปานกลาง 

บุคลิกภาพ 0.589** 0.000 ความสัมพันธ์ปานกลาง 
ลักษณะทางด้านเทคนิคที่
เกี่ยวข้องกบังาน 

0.601** 0.000 ความสัมพันธ์ปานกลาง 

ลักษณะทางสังคมและการมี
ปฏิสัมพันธ์ 

0.556** 0.000 ความสัมพันธ์ปานกลาง 

ภาพรวม 0.645** 0.000 ความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

จากตารางที่ 4.16 พบว่า  การรับรู้ภาวะผู้น าโดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรง
กล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมี
ระดับความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง (r = 0.645) ซึ่งเมื่อพิจารณารายละเอียด พบว่า ทั้งในภาพรวมและ
รายคู่ มีค่าความสัมพันธ์กันในทางบวกหรือมีความสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อยตามกันทุกคู่ ซึ่งการ
รับรู้ภาวะผู้น าด้านลักษณะทางด้านเทคนิคที่เกี่ยวข้องกับงานมากที่สุด ( r = 0.601) รองลงมาคือ
บุคลิกภาพ (r = 0.589) ลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ์ ( r = 0.556) สติปัญญาความรู้
ความสามารถ (r = 0.532) ภูมิหลังทางสังคม (r = 0.493) และลักษณะทางกาย น้อยที่สุด 
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(r = 0.466) มีความสัมพันธ์กับความผกูพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุม่เจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็น
พนักงานบริษัท A ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
 
ตารางท่ี 4.17 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับความผกูพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มเจเนอ

เรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อท าประโยชน์ขององค์กร 

การรับรู้ภาวะผู้น า ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพ่ือท า
ประโยชน์ขององค์กร 

ค่าความสัมพันธ์ (r) ค่า Sig. ระดับความสัมพันธ์ 
ลักษณะทางกาย 0.429** 0.000 ความสัมพันธ์ปานกลาง 
ภูมิหลงัทางสังคม 0.476** 0.000 ความสัมพันธ์ปานกลาง 
สติปัญญาความรู้ความสามารถ 0.478** 0.000 ความสัมพันธ์ปานกลาง 
บุคลิกภาพ 0.541** 0.000 ความสัมพันธ์ปานกลาง 
ลักษณะทางด้านเทคนิคที่
เกี่ยวข้องกบังาน 

0.587** 0.000 ความสัมพันธ์ปานกลาง 

ลักษณะทางสังคมและการมี
ปฏิสัมพันธ์ 

0.501** 0.000 ความสัมพันธ์ปานกลาง 

ภาพรวม 0.601** 0.000 ความสัมพันธ์ปานกลาง 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

จากตารางที่ 4.17 พบว่า  การรับรู้ภาวะผู้น าโดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามอย่างมากเพื่อท าประโยชน์ขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมี
ระดับความสัมพันธ์ปานกลาง (r = 0.601) ซึ่งเมื่อพิจารณารายละเอียด พบว่า ทั้งในภาพรวมและราย
คู่ มีค่าความสัมพันธ์กันในทางบวกหรือมีความสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อยตามกันทุกคู่ ซึ่งการรับรู้
ภาวะผู้น าด้านลักษณะทางด้านเทคนิคที่ เกี่ยวข้องกับงานมากที่สุด ( r = 0.587) รองลงมาคือ 
บุคลิกภาพ (r = 0.541) ด้านลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ์ (r = 501) สติปัญญาความรู้
ความสามารถ (r = 0.478)ภูมิหลังทางสังคม (r = 0.476) และลักษณะทางกาย น้อยที่สุด (r = 0.429) 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงาน
บริษัท A ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อท าประโยชน์ขององค์กร 
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ตารางท่ี 4.18  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากบัความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มเจเนอ
เรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะคงไว้
ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

การรับรู้ภาวะผู้น า ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิก
ภาพขององค์กร 

ค่าความสัมพันธ์ (r) ค่า Sig. ระดับความสัมพันธ์ 
ลักษณะทางกาย 0.539** 0.000 ความสัมพันธ์ปานกลาง 
ภูมิหลงัทางสังคม 0.544** 0.000 ความสัมพันธ์ปานกลาง 
สติปัญญาความรู้ความสามารถ 0.604** 0.000 ความสัมพันธ์ปานกลาง 
บุคลิกภาพ 0.640** 0.000 ความสัมพันธ์ค่อนข้างสงู 
ลักษณะทางด้านเทคนิคที่
เกี่ยวข้องกบังาน 

0.639** 0.000 ความสัมพันธ์ค่อนข้างสงู 

ลักษณะทางสังคมและการมี
ปฏิสัมพันธ์ 

0.616** 0.000 ความสัมพันธ์ค่อนข้างสงู 

ภาพรวม 0.714** 0.000 ความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง 
 

จากตารางที่ 4.18 พบว่า  การรับรู้ภาวะผู้น าโดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ด้านความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมี
ระดับความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง (r = 0.714) ซึ่งเมื่อพิจารณารายละเอียด พบว่า ทั้งในภาพรวมและ
รายคู่ มีค่าความสัมพันธ์กันในทางบวกหรือมีความสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อยตามกันทุกคู่ ซึ่งการ
รับรู้ภาวะผู้น าด้านลักษณะทางด้านเทคนิคที่เกี่ยวข้องกับงานมากที่สุด (r = 0.601) รองลงมาคือ 
ลักษณะทางด้านเทคนิคที่เกี่ยวข้องกับงาน (r = 0.587) บุคลิกภาพ (r = 0.401) ลักษณะทางสังคม
และการมีปฏิสัมพันธ์ (r = 0.501) สติปัญญาความรู้ความสามารถ (r = 0.478) ภูมิหลังทางสังคม (r = 
0.476) และลักษณะทางกาย น้อยที่สุด (r = 0.429) มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
คงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
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ตารางท่ี 4.19  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากบัความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มเจเนอ
เรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ภาพรวม 

การรับรู้ภาวะผู้น า ภาพรวม 
ค่าความสัมพันธ์ (r) ค่า Sig. ระดับความสัมพันธ์ 

ลักษณะทางกาย 0.625** 0.000 ความสัมพันธ์ค่อนข้างสงู 
ภูมิหลงัทางสังคม 0.555** 0.000 ความสัมพันธ์ปานกลาง 
สติปัญญาความรู้
ความสามารถ 

0.591** 0.000 ความสัมพันธ์ปานกลาง 

บุคลิกภาพ 0.649** 0.000 ความสัมพันธ์ค่อนข้างสงู 
ลักษณะทางด้านเทคนิคที่
เกี่ยวข้องกบังาน 

0.670* 0.000 ความสัมพันธ์ค่อนข้างสงู 

ลักษณะทางสังคมและการมี
ปฏิสัมพันธ์ 

0.613** 0.000 ความสัมพันธ์ค่อนข้างสงู 

ภาพรวม 0.718** 0.000 ความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง 
 

จากตารางที่ 4.19 พบว่า การรับรู้ภาวะผู้น าโดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ภาพรวมอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีระดับความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง (r = 0.718) ซึ่งเมื่อพิจารณารายละเอียด 
พบว่า ทั้งในภาพรวมและรายคู่ มีค่าความสัมพันธ์กันในทางบวกหรือมีความสัมพันธ์กันในลักษณะที่
คล้อยตามกันทุกคู่ ซึ่งการรับรู้ภาวะผู้น าลักษณะทางด้านเทคนิคที่เกี่ยวข้องกับงานมากที่สุด ( r = 
0.670) รองลงมาคือ บุคลิกภาพ (r = 0.649) ลักษณะทางกาย (r = 0.625) ลักษณะทางสังคมและ
การมีปฏิสัมพันธ์ (r = 0.613) สติปัญญาความรู้ความสามารถ (r = 0.591) และภูมิหลังทางสังคม 
น้อยที่สุด (r = 0.555) มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่
ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ภาพรวม 
 
 



 

 

บทท่ี  5 
 

สรุปผลอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยเรื่องภาวะผู้น ากับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างาน 
เป็นพนักงานบริษัท A ผู้วิจัยน าเสนอผลสรุป ดังนี้ 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิ ง จ านวน 228 คน คิดเป็นร้อยละ 57.00 ส่วนเพศชาย  
จ านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 43.00 

ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มรีะยะเวลาการปฏิบัติงานต่ ากว่าหรอืเทา่กับ 5 ป ีจ านวน 205คน 
คิดเป็นร้อยละ 51.25 รองลงมาคือ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 6-10 ปจี านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 
26.00 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 11-15 ปีจ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 14.25 และระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานมากกว่า 15 ปีข้ึนไปจ านวน 34 คน  คิดเป็นร้อยละ 8.50 ตามล าดับ 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 344 คน คิดเป็นร้อยละ 
86.00 รองลงมาคือ ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีจ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 13.00 และ
ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.00 ตามล าดับ 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่สถานภาพโสดจ านวน 341 คน คิดเป็นร้อยละ 85.25 รองลงมา
คือ สถานภาพสมรสจ านวน  51 คน คิดเป็นร้อยละ 12.75 และสถานภาพหย่าร้างจ านวน 8 คน คิด
เป็นร้อยละ 2.00 ตามล าดับ 

5.1.1  ผลการวิเคราะห์การรับรู้ภาวะผู้น าของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ีท างานเป็นพนักงาน
บริษัท A 

การรับรู้ภาวะผู้น าของกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ในภาพรวม 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =3.98) เมื่อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ลักษณะทาง
สังคมและการมีปฏิสัมพันธ์ ( X =4.10) ลักษณะทางกาย ( X =4.09) บุคลิกภาพ ( X =3.97) 
ลักษณะทางด้านเทคนิคที่เกี่ยวข้องกับงาน ( X =3.96) ภูมิหลังทางสังคม ( X =3.90) และสติปัญญา
ความรู้ความสามารถ ( X =3.86) ตามล าดับ 

การรับรู้ภาวะผู้น าของกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ด้าน
ลักษณะทางกาย ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =4.09) เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ทุกเรื่องอยู่ในระดับมากสามารถเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้  มีสุขอนามัย
ที่ดี ( X =4.25) มีสุขภาพร่างกายเอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงาน ( X =4.24 )แต่งกายได้เหมาะสมกับ
กาลเทศะ ( X =4.05) มีสุขภาพร่างกายแข็งแรงสมบรูณ์กระฉับกระเฉงและมีรปูรา่งลกัษณะทางกายดี
สง่าผ่าเผย( X =4.01) เท่ากัน และมีสุขภาพจิตดียิ้มแย้มแจ่มใส ( X =3.96) ตามล าดับ 

การรับรู้ภาวะผู้น าของกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ด้านภูมิหลัง
ทางสังคมในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =3.90) เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุก
เรื่องอยู่ในระดับมากสามารถเรยีงตามล าดับค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ เป็นผู้ที่คนในสังคมส่วน
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ใหญ่ยอมรับว่าเป็นคนดี ( X =4.06) มีปฏิภาณไหวพริบและความเฉลียวฉลาดในการแก้ปัญหาเฉพาะ
หน้า ( X =3.90) สามารถปรับตัวให้เข้ากับสังคมทุกระดับได้เป็นอย่างดี ( X =3.92) สามารถปรับตัว
เข้ากับความเครียดได้ในทุกสภาวะ ( X =3.86) สามารถเรียนรู้ปัญหาสังคมรอบตัวได้อย่างรวดเร็ว 
( X =3.84) มีความสามารถในการแสวงหาความรู้และรู้ทันต่อเหตุการณ์ต่างๆและเป็นผู้ที่มีความ
ซื่อสัตย์สุจริต ( X =3.83) เท่ากัน ตามล าดับ 

การรับรู้ภาวะผู้น าของกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ด้าน
สติปัญญาความรู้ความสามารถในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =3.86) เมื่อแยกพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ทุกเรื่องอยู่ในระดับมากสามารถเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ 
เป็นผู้ที่สามารถถ่ายทอดข้อมลูข่าวสารให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจได้ ( X =3.90) มีวิธีการจูงใจบุคลากร
ให้มีความร่วมมือในการปฏิบัติงาน ( X =3.88) มีความรู้เกี่ยวกับค าสั่งและระเบียบวิธีการปฏิบัติงาน 
( X =3.86) มีความรอบรู้และเข้าใจในการบริการ ( X =3.84) มีความสามารถในการแสวงหาความรู้
และรู้ทันต่อเหตุการณ์ต่างๆ ( X =3.83) และมีคุณวุฒิทางการศึกษาเหมาะสมกับลักษณะงาน 
( X =3.81) ตามล าดับ 

การรับรู้ภาวะผู้น าของกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ด้าน
บุคลิกภาพในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =3.97) เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุก
เรื่องอยู่ในระดับมากสามารถเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้  มีความเช่ือมั่น ใน
ตนเองและกล้าตัดสินใจ ( X =4.13) มีความสุขุมเยือกเย็นรอบคอบสามารถควบคุมอารมณ์ได้ดี 
( X =4.10) มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ( X =3.96) มีความกระตือรือร้นในการท างาน ( X =3.94) 
สามารถแสดงความคิดเห็นต่อทุกสถานการณ์ได้อย่างเหมาะสม ( X =3.92) มีพฤติกรรมเหมาะสม
ถูกต้องกับกาลเทศะ ( X =3.90) และเป็นผู้ใฝ่ศึกษาค้นคว้าหาความรู้อยู่เสมอ ( X =3.84) ตามล าดับ 

การรับรู้ภาวะผู้น าของกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ด้าน
ลักษณะทางด้านเทคนิคที่เกี่ยวข้องกับงานในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =3.96) เมื่อแยก
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกเรื่องอยู่ในระดับมากสามารถเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย
ได้ดังนี้ เป็นผู้มีความมุ่งมั่นมานะอดทนสามารถแก้ไขปัญหาได้จนส าเร็จลุล่วง ( X =4.02) มีความ
เสียสละและอุทศิเวลาสว่นตนในการท างานเต็มตามศักยภาพ ( X =3.98) สามารถบริหารงานได้บรรลุ
เป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ ( X =3.97) มีความรับผิดชอบในการท างาน ( X =3.96) มีความสามารถที่
จะบริหารงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ( X =3.93) และมีทักษะและประสบการณ์ในการ
บริหารงาน ( X =3.90) ตามล าดับ 

การรับรู้ภาวะผู้น าของกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ด้าน
ลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ์ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =4.10) เมื่อแยก
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกเรื่องอยู่ในระดับมากสามารถเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย
ได้ดังนี้  มีการปรับตัวเข้ากับกระบวนการกลุ่มได้ดี ( X =4.21) มีมนุษยสัมพันธ์ดี เป็นกันเอง 
( X =4.12) มีความสามารถในการประสานงานกับหน่วยงานทั้งภายในและภายนอกได้ดี ( X =4.13) 
มีเกียรติยศศักดิ์ศรีและเป็นที่เช่ือถือศรัทธาของบุคคลทั่วไป ( X =4.09) มีความยืดหยุ่นและยอมรับ
ความคิดเห็นของผู้อื่น ( X =4.06) และสามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้ดี ( X =3.96) ตามล าดับ 
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5.1.2 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท A 
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท Aในภาพรวม มี ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

( X =4.11) เมื่อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ( X =4.13) ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่ง
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร ( X =4.12) และด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก
เพื่อท าประโยชน์ขององค์กร ( X =4.07) ตามล าดับ 

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท A ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =4.13) เมื่อแยกพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ทุกเรื่องอยู่ในระดับมากสามารถเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ 
ท่านคิดว่าการบริหารงานและเป้าหมายของบริษัทเหมาะสมดีแล้ว ( X =4.20) วัฒนธรรมขององค์กร
เป็นสิ่งที่ท่านเห็นด้วยและยอมรับ ( X =4.16) ท่านมักเชิญชวนเพื่อนหรือบุคคลภายนอกที่รู้จักให้มา
ท างานร่วมกันใน ( X =4.15) ท่านมักจะพูดถึงในด้านบวกให้ผู้อื่นฟังเสมอ ( X =4.13) ท่านคิดว่า
ค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเป็นธรรมและเหมาะสมกับก าลังและความสามารถของท่าน ( X =4.09) 
และท่านคิดว่าบริษัทได้วางกฎระเบียบทั้งข้อปฏิบัติและบทลงโทษเหมาะสมแล้ว ( X =4.07) 
ตามล าดับ 

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท A ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่าง
มากเพื่อท าประโยชน์ขององค์กร ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =4.07) เมื่อแยกพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ทุกเรื่องอยู่ในระดับมากสามารถเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้  
หากงานไม่แล้วเสร็จตามเป้าหมายอันดับแรกที่ท่านคิดคือ ต้องท าให้ได้แม้จะมีข้อจ ากัดจากเรื่อง
ส่วนตัว ( X =4.14) หากงานที่ท าออกมาไม่ดีอย่างที่ท่านต้องการท่านจะรู้สึกไม่สบายใจมาก 
( X =4.12) ท่านเต็มใจที่จะงานล่วงเวลาให้กบัองค์กรแม้ว่าจะไม่ได้รับค่าตอบแทน ( X =4.05) ท่านมี
ความรู้สึกว่าปัญหาของบริษัทคือปัญหาของท่าน ( X =4.03) และเมื่อได้รับมอบหมายงานท่านจะ
ทุ่มเทให้กับงานนั้นอย่างเต็มที่เพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ ( X =4.01) ตามล าดับ 

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท A ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่ง
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์กรในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =4.12) เมื่อแยกพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ทุกเรื่องอยู่ในระดับมากสามารถเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ 
ท่านภูมิใจที่จะบอกกับผู้อื่นว่าเป็นบุคลากรของบริษัท ( X =4.19) ส าหรับท่านแล้วบริษัทถือว่าเป็น
องค์กรที่ดีที่สุดแห่งหนึ่งที่น่าท างานด้วย ( X =4.12) ท่านรู้สึกลังเลใจที่จะท าหน้าที่ในฐานะเป็น
ตัวแทนของบริษัทเพื่อเข้าร่วมในกิจกรรมสาธารณะประโยชน์และท่านยินดีที่จะเลือกท างานกับบริษัท 
A มากกว่าองค์กรอื่นที่สามารถเลือกได้ ( X =4.11) เท่ากัน ท่านไม่เคยคิดจะลาออกไปท างานที่อื่น 
( X =4.09) และท่านรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อื่นพูดถึงองค์กรของท่านในทางเสื่อมเสีย ( X =4.08) 
ตามล าดับ 
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5.1.3  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานในกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ีท างานเป็นพนักงานบริษัท A 

การรับรู้ภาวะผู้น าโดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีระดับความสัมพันธ์
ค่อนข้างสูง (r = 0.645) ซึ่ งเมื่ อพิจารณารายละเอียด พบว่าทั้ งในภาพรวมแล ะรายคู่ มี ค่า
ความสัมพันธ์กันในทางบวกหรือมีความสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อยตามกันทุกคู่ ซึ่งการรับรู้ภาวะ
ผู้น าด้านลักษณะทางด้านเทคนิคที่เกี่ยวข้องกับงานมากที่สุด (r = 0.601) รองลงมาคือบุคลิกภาพ (r 
= 0.589) ลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ์ (r = 0.556) สติปัญญาความรู้ความสามารถ (r = 
0.532)ภูมิหลังทางสังคม (r = 0.493) และลักษณะทางกาย น้อยที่สุด (r = 0.466) มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ด้านความ
เช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

การรับรู้ภาวะผู้น าโดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่าง
มากเพื่อท าประโยชน์ขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีระดับความสัมพันธ์ปาน
กลาง(r = 0.601) ซึ่งเมื่อพิจารณารายละเอียด พบว่า ทั้งในภาพรวมและรายคู่ มีค่าความสัมพันธ์กัน
ในทางบวกหรือมีความสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อยตามกันทุกคู่ ซึ่งการรับรู้ภาวะผู้น าด้านลักษณะ
ทางด้านเทคนิคที่เกี่ยวข้องกับงานมากที่สุด (r = 0.587) รองลงมาคือ บุคลิกภาพ (r = 0.541) ด้าน
ลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ์ (r = 501) สติปัญญาความรู้ความสามารถ (r = 0.478) ภูมิ
หลังทางสังคม (r = 0.476) และลักษณะทางกาย น้อยที่สุด (r = 0.429) มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ด้านความเต็มใจที่
จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อท าประโยชน์ขององค์กร 

การรับรู้ภาวะผู้น าโดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่ง
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีระดับความสัมพันธ์
ค่อนข้างสูง (r = 0.714) ซึ่งเมื่อพิจารณารายละเอียด พบว่า ทั้ งในภาพรวมและรายคู่ มี ค่า
ความสัมพันธ์กันในทางบวกหรือมีความสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อยตามกันทุกคู่ ซึ่งการรับรู้ภาวะ
ผู้น าด้านลักษณะทางด้านเทคนิคที่เกี่ยวข้องกับงานมากที่สุด (r = 0.601) รองลงมาคือ ลักษณะ
ทางด้านเทคนิคที่เกี่ยวข้องกับงาน (r = 0.587) บุคลิกภาพ (r = 0.401) ลักษณะทางสังคมและการมี
ปฏิสัมพันธ์ (r = 0.501) สติปัญญาความรู้ความสามารถ (r = 0.478) ภูมิหลังทางสังคม (r = 0.476) 
และลักษณะทางกาย น้อยที่สุด (r = 0.429) มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานใน
กลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่ง
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

การรับรู้ภาวะผู้น าโดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A ภาพรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
โดยมีระดับความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง (r = 0.718) ซึ่งเมื่อพิจารณารายละเอียด พบว่า ทั้งในภาพรวม
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และรายคู่ มีค่าความสัมพันธ์กันในทางบวกหรือมีความสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อยตามกันทุกคู่ ซึ่ง
การรับรู้ภาวะผู้น าลักษณะทางด้านเทคนิคที่เกี่ยวข้องกับงานมากที่สุด ( r = 0.670) รองลงมาคือ 
บุคลิกภาพ (r = 0.649) ลักษณะทางกาย (r = 0.625) ลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ์ (r = 
0.613) สติปัญญาความรู้ความสามารถ (r = 0.591) และภูมิหลังทางสังคม น้อยที่สุด (r = 0.555) มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงาน
บริษัท A ภาพรวม 
 
5.2  อภิปรายผล 

การศึกษาระดับภาวะผู้น าพบว่า บุคลากรมีระดับภาวะผู้น าอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะบริษัท A มีการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้สร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันในการท างาน 
โดยให้บุคลากรท างานร่วมกันเป็นทีมเพื่อช่วยเหลือเกื้อกูลร่วมมือกันท างาน โดยการสร้างกิจกรรม
เพื่อให้บุคลากรได้มีโอกาสพบปะสังสรรค์อย่างสม่ าเสมอเพื่อให้ทุกคนรู้จักคุ้นเคยและมีโอกาสสร้าง
สัมพันธ์ที่ดีต่อกัน โดยบริษัทฯ มีการจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดีข้ึน เช่น จัดงานวันข้ึนปี
ใหม่ วันกีฬาสี ท าบุญครบรอบวันเกิดบริษัทฯ การจัดการต้อนรับผู้มาใหม่และเลี้ยงส่งผู้เกษียณอายุ 
หรือย้ายไปท างานที่อื่น ซึ่งมีการเชิญชวนบุคลากร ทุกระดับเข้ามาร่วมงาน ท าให้เกิดสัมพันธภาพที่ดี 
ดังที่ ขนิษฐา กุลกฤษฏา(2539, หน้า 110) กล่าวว่า พฤติกรรมผู้ร่วมงานและบรรยากาศองค์กร มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับ ความพึงพอใจงานของหัวหน้าหอผู้ป่วยที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย์
อย่างมีนัยส าคัญทาง สถิติที่ระดับ 0.01 ดังนั้น เมื่อบุคลากรรู้จักกันมากขึ้นก็จะร่วมมือช่วยเหลือกัน
มากขึ้น ซึ่งจากเหตุดังกล่าวจึงอาจท าให้กลุ่มตัวอย่างมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคลในองค์กร 
 ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบพบว่า บุคลากรมีความภาวะผู้น าอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะบุคลากรมีความภาวะผู้น า ทั้งในเรื่องการปฏิบัติหน้าที่ตามการปฏิบัติหน้าที่ตามความ
รับผิดชอบจริง อาจเนื่องมาจาก บริษัท A ได้มีการมอบหมายงานให้กับบุคลากรไม่ค่อยตรงตามความรู้
ความสามารถ และเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีสว่นร่วมในการวางแผนการท างานน้อย แต่มีการส่งเสรมิ
ให้บุคลากรได้ใช้ความรู้ความสามารถทักษะความช านาญในการแก้ไขปัญหาในงานโดยให้น าความรู้
ด้านเทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่ได้จากอบรมศึกษา อีกทั้งมีอิสระทางความคิดและการตัดสินใจในการท างาน 
ซึ่งจากเหตุดังกล่าวจึงอาจท าให้บุคลากรรู้สึกภาวะผู้น า กิลเมอร์ (Gilmer 1971, p. 131) กล่าวว่า 
การได้ท างานซึ่งมีลักษณะตรงกับความถนัด ทักษะ และความรู้ความสามารถเป็นองค์ประกอบที่เอื้อ
ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เช่นเดียวกับ ฮาร์เรล (Harrell 1964, p. 260-273, อ้างถึงใน
มัจฉรี โอสถานนท์ 2539, หน้า 40-41) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ว่า 
ความน่าสนใจของงานความท้าทายของงาน ความแปลกของงาน โอกาสที่จะได้เรียนรู้และศึกษางาน 
โอกาสที่จะท าให้งานนั้นส าเรจ็การรบัรูห้น้าทีร่ับผิดชอบ การควบคุมการท างานและวิธีการท างาน การ
ที่ผู้ท างานมีความรู้สึกต่องานที่ท าอยู่ว่า เป็นงานที่สร้างสรรค์เป็นประโยชน์ท้าทาย เป็นต้น สิ่งเหล่านี้
ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความต้องการที่จะปฏิบัติงานนั้นๆ และเกิด
ความผูกพันต่องาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิรีธร วิวัจนสิรินทร์ (2549 , หน้า 60) ที่ศึกษาเรื่อง
ความพึงพอใจที่มีต่อการปฏิบัติงานของพนักงานต้อนรับภาคพื้น บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) 
พบว่าพนักงานต้อนรับภาคพื้นมีความพึงพอใจด้านลักษณะงานที่ท าอยู่ในระดับปานกลาง 
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ความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน พบว่า บุคลากรมีความภาวะผู้น าอยู่ในระดับปานกลาง 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ บริษัท A มีการติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในการท างาน ส่วนต าแหน่งงานที่บุคลากรปฏิบัติอยู่น้ัน บริษัทฯ สร้างความมั่นคงและ
เช่ือมั่น กับบุคลากรโดยมีการปรับเปลี่ยนต าแหน่งที่เหมาะสมให้กับบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ และ
บุคลากรเป็นงานที่มีความมั่นคง มีเกียรติ มีการก าหนดระยะเวลาของสัญญาการจ้างที่แน่นอนเป็น
มาตรฐานเดียวกัน และรู้สึกผูกพันและเป็นส่วนหนึ่งของบริษัทฯ และบุคลากรส่วนใหญ่มีทัศนคติที่ดี
ต่อบริษัทฯ ส่งผลให้เกิดมีความรกัความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้นดังที่ ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544, 
หน้า 123-129) กล่าวว่า ความมั่นคงในงานเป็นปัจจัยด้านการจัดการ ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่ งที่จัดเข้าใน
ปัจจัย ที่ท าให้เกิดความภาวะผู้น า เช่นเดียวกับทฤษฎีล าดับข้ันความต้องการของมาสโลว์ช้ันที่ 2 ที่ว่า 
มนุษย์มีความต้องการความมั่นคงในอาชีพสอดคล้องกับงานวิจัยของพรศักดิ์ตระกูลชีวพานิตต์ (2541, 
หน้า 49) ที่ ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติ งานของข้ าราชการในส านักงานปลัด
ทบวงมหาวิทยาลัย พบว่า ข้าราชการในส านักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานด้านความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 
 โอกาสความก้าวหน้าในการท างาน ผลการศึกษาพบว่ามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางอาจ
เนื่องจากพนักงานไม่มีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง ท าให้พนักงานขาดโอกาสก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงาน และการพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนของพนักงานยังมีระบบการเลื่อนข้ันที่แตกต่างจาก
ระบบการเลื่อนข้ันเงินเดือนของข้าราชการ คือ พนักงานบริษัท A ได้รับการพิจารณาเลื่อนข้ันปีละ1
ครั้ง ซึ่งข้าราชการและลูกจ้างประจ าจะได้รับการเลื่อนข้ันเงินเดือนปีละ 2 ครั้ง อีกทั้งพนักงานบริษัท 
A ไม่มีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหรือมีโอกาศน้อย ท าให้พนักงานบริษัท A ขาดโอกาสก้าวหน้าใน
การปฏิบัติงาน จึงอาจส่งผลให้ภาพรวมของด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงานอยู่ที่ระดับปานกลาง
ดังที่ เสถียร คามีศักดิ์ (2545, หน้า 32) กล่าวว่า หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารบุคคลพนักงาน
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ในหมวด 5 ข้อ 25 ก าหนดให้อธิการบดีหรือผู้ที่อธิการบดีมอบหมาย 
เป็นผู้สั่งเลื่อนข้ันเงินเดือนหรือเลื่อนต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัย ที่ผ่านการประเมินผลกา ร
ปฏิบัติงานโดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถ ความประพฤติ คุณภาพของผลงาน ปริมาณงาน ความ
อุตสาหะ การรักษาวินัย และความเหมาะสมกับต าแหน่ง โดยก าหนดการเลื่อนข้ันเงินเดือนไว้ไม่เกิน
ร้อยละ 5 ซึ่งอาจส่งผลให้ภาพรวมการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่ งงานอยู่ ที่ ระดับปานกลาง เช่น เดี ยวกับ  เฮอร์ซ เบิ ร์ก  (Herzberg, Mausner and 
Snyderman 1959, p. 113-119) 

ที่กล่าวว่า ความก้าวหน้าเป็นปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีความภาวะผู้น า สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ญาดา พงศบริพัตร (2542, บทคัดย่อ) ที่ศึกษาเรื่องความภาวะผู้น าของพนักงานฝ่ายบัญชีและการเงิน
ในธุรกิจประวันวินาศภัย พบว่า พนักงานฝ่ายบัญชีและการเงินในธุรกิจประกันวินาศภัยมีความพึง
พอใจ 
 เงินเดือนและสวัสดิการ (ผลตอบแทนจากการท างาน) พบว่ามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 
อธิบายได้ว่า ค่าตอบแทนหรือเงินเดือนเป็นสิง่จ าเปน็ต่อการด ารงชีวิต ตามสภาวะเศรษฐกิจปัจจบุันซึง่
มีค่าครองชีพที่ค่อนข้างสูง เงินเดือนหากไม่เพียงพอต่อการครองชีพ จะท าให้เกิดปัญหาทางเศรษฐกิจ
ของครอบครัวได้ ท าให้ต้องปรับตัวในการด าเนินชีวิต เช่นเดียวกับ เสริมสุข ไพศาล (2546, หน้า 92) 
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กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานให้บริการการให้ข้อมูลทางโทรศัพท์ ส านักงาน
กรุงเทพมหานคร บริษัท โทเทิ่ล แอ๊กเซ็ส คอมมูนิเคช่ัน จ ากัด (มหาชน) พบว่าในการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า เงินเดือนมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับชาญชัย อาจินสมา
จาร (2535, หน้า 122) กล่าวว่า ค่าจ้างมีบทบาทส าคัญในการก าหนดความพึงพอใจในงาน ไม่ว่าจะ
เป็นพนักงานระดับที่ต่ าหรือระดับสูง ที่เป็นเช่นน้ีเพราะค่าจ้างหรือเงินเป็นเครื่องมือในการสนองความ
ต้องการต่างๆ นอกจากนี้ ค่าจ้างยังเป็นสัญลักษณ์ของความส าเร็จ และที่มาของการยอมรับอีกด้วย 
พนักงานมักจะถือเอาค่าจ้างเป็นผลสะท้อนของความรู้สึกของผู้บริหารที่มีผลต่องานของเขาซึ่งเขาท า
ให้กับองค์กร 
 สภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่ามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง อธิบายได้ว่า บริษัทให้
ความเช่ือมั่นในความมั่นคงการปฏิบัติหน้าที่ และมีการโยกย้าย การสับเปลี่ยนหน้าที่ เพื่อที่จะท าให้
การท างานดีข้ึน และมีการช้ีแจงผลการด าเนินงานเป็นระยะๆ ให้บุคลากรทราบ บริษัทมีมาตรการ
รักษาความปลอดภัยในบริษัทฯ มีการตรวจสอบสถานที่ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ มีการซ้อมแผน
ป้องกันการเกิดอัคคีภัยทุกปี แต่ระบบความปลอดภัยยังไม่พร้อมใช้จ านวนมาก จึงมีผลต่อความพึง
พอใจในด้านน้ี ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของพัชรินทร์ สุคันปฤดา และ จุฑารัตน์ สุคนธรักษ์ (อ้างถึง
ในพัชรี ศรีศิริสิทธิกุล, หน้า 2546) ที่พบว่า โครงสร้างของบริษัทที่มีจ ากัดมากย่อมเป็นอุปสรรค และ
ไม่เอื้ออ านวยต่อการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างานโครงสร้างของบริษัทที่มีความสัมพันธ์กับ
ภาวะความเครียด ส่งผลต่อระดับความภาวะผู้น า และอุปกรณ์อ านวยความสะดวกในการท างาน และ
อุปกรณ์ไม่มีประสิทธิภาพและเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน รวมทั้งการจัดตกแต่งสภาพแวดล้อมให้
สวยงาม การดูแลรักษาความสะอาดของสถานที่ ก็ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรด้วย  
 การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับความผูกพันต่อองค์กร จากความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น ากับความผูกพันต่อองค์กร สรุปได้ว่าความภาวะผู้น าด้านเงินเดือนและสวัสดิการที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรต่อเนื่อง พบว่า ถ้าบุคลากรมีความพึงพอใจ ด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการก็จะท าให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มสูงข้ึนมาก สามารถอธิบายได้ ว่าความ
พึงพอใจ ไม่ว่าจะเป็นค่าตอบแทน หรือสวัสดิการต่างๆ ที่บุคลากรควรได้รับก็จะท าให้บุคลากรมี
ก าลังใจ สามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานที่เพิ่มมากข้ึน โดยความพึงพอใจในค่าตอบแทนหรือ
เงินเดือน (Salary) ก็คือการเลื่อนข้ันในหน่วยงานน้ันเป็นทีพ่อใจของบุคลากร ซึ่งมี อิทธิพลทางตรงต่อ 
ความผูกพันต่อองค์กร และยังมีผลโดยอ้อมต่อความตั้งใจที่จะออกจาก ซึ่งมีความสอดคล้องกับผล
การศึกษา ของTourangeau. Ann E. and Cranley, Lisa A. (2006) Sourdif (2004) Schulz and 
Bigoness (1987) Prici, James L. (1981) และ Slattery (2005) เมื่อพิจารณาอิทธิพลรวมที่ส่งผล
ต่อตัวแปรความตั้งใจที่จะออกจากงาน พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลรวมสูงสุดในทิศทางที่
เป็นลบ รองลงมาคือความภาวะผู้น าสอดคล้องกับผลการศึกษาของคิม และคณะ (Kim and others 
cited inSourdif: 2004) ที่ศึกษาความตั้งใจ ท างาน พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญกว่า
ความพึงพอใจในงานในการท านายความตั้งใจคงอยู่ในการท างาน เช่นเดียวกับทฤษฎีความคาดหวัง
ของ Victor Vroom (อ้างถึงในพัชรี ศรีศิริสิทธิกุล, 2546, หน้า 52) ในเรื่องความคาดหวังในสิ่งที่
ปรารถนาและน ามาซึ่งรางวัลที่ปรารถนาได้แก่ เงินเดือน โบนัส ความก้าวหน้า ต าแหน่ง การยอมรับ 
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เป็นสิ่งที่จูงใจในการท างานและท าให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรตามมา และผลการวิจัย
สอดคล้องกับการศึกษาของ ปรีดานันท์ ยันต์พิเศษ (2545, หน้า 121) เรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทสิ่งแวดล้อมไทยพบว่า ความพึงพอใจในเรื่องค่าจ้างและ
ค่าตอบแทน และประสบการณ์ที่ได้รับจากการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบริษัท A กับลักษณะส่วนบุคคล 
 เพศ 
 จากการทดสอบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กรของบริษัท A จ าแนกตามเพศ 
พบว่า เพศที่แตกต่างกันของบุคลากรบริษัท A ส่งผลให้มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติหรือไม่สัมพันธ์กัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของศิริพร ทรัพย์พิพัฒนา (2544, หน้า 
134-435) ศึกษาวิจัยพนักงานบริษัท ฟูจิ โฟโต้ ฟิล์ม (ประเทศไทย) จ านวน 170 คน พบว่า ไม่มีความ
แตกต่างระหว่างเพศชายและเพศหญิงของพนักงานบริษัทฟูจิ ฟิล์ม ต่อความผูกพันต่อองค์กร 
สอดคล้องกับดวงใจ นิลพันธ์ (2543, หน้า 107) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
ความภาวะผู้น า และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน: ศึกษากรณีบริษัทในกลุ่มธุรกิจสื่อสาร
โทรคมนาคม พบว่า เพศที่ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
 สถานภาพสมรส 
 จากการทดสอบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กรของบริษัท Aจ าแนกตาม
สถานภาพสมรส พบว่า สถานภาพสมรส ที่แตกต่างกันของบุคลากรบริษัท A ส่งผลให้มีความผูกพัน
ต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติหรือไม่สัมพันธ์กัน มีความผูกพันต่อองค์กร ไม่
แตกต่างกัน และณรงค์ สุวรรณอ าไพ (2546) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของนายทหารช้ัน
ประทวนในสังกัดกรมทหารปืนใหญ่ที่  1 รักษาพระองค์ พบว่า ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลไม่มีผลต่อ
ความผูกพันที่แตกต่างกัน 
 ระดับการศึกษา 
 จากการทดสอบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กรของบริษัท A จ าแนกตาม
ระดับการศึกษาพบว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันของบุคลากรบริษัท A ส่งผลให้มีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติหรือไม่สัมพันธ์กัน มีความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่าง
กัน พบว่า ระดับการศึกษา ไม่ใช่ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ
อภิสิทธ์ิรักษาวงศ์ (2545, หน้า 112) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันองค์กรของบุคลากรสังกัดศูนย์พัฒนา
ปิโตรเลียมภาคเหนือกรมการพลังงานทหาร พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน 
องค์กรและสุปันนนท์ ชนะสงคราม (2547, หน้า 95) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
สาขาธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) พบว่า ระดับการศึกษา ไม่มี ความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กร และลูชัค และเกลัตลี่ (Luchak and Gellatly 2001) ศึกษาเรื่องปัจจัยของสวัสดิการ
กองทุนของบริษัท เงินบ าเหน็จ ค่าชดเชยเมื่อต้องออกจากงาน ที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรพบว่า
ระดับการศึกษาไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 ต าแหน่งหน้าท่ี 
 จากการทดสอบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กรของบริษัท A จ าแนกตาม
ต าแหน่งหน้าที่พบว่า ต าแหน่งหน้าที่ที่แตกต่างกันของบุคลากรบริษัท A ส่งผลให้มีความผูกพันต่อ
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องค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติหรือสัมพันธ์กัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันใน
ด้านความรู้สึกและในบรรทัดฐานอธิบายได้ว่า เนื่องจากพนักงานรู้สึกมีความสุขที่ได้ท างานกับองค์กร 
รู้สึกว่าปัญหาขององค์กรเป็นปัญหาของตนเอง รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เป็นครอบครัว
เดียวกัน มีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรมาก และยังมีความผูกพันกับเพื่อนร่วมงาน ในระดับสูง ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ อเลน และเมเยอร์(Meyer and Allen 1997, อ้างถึงใน ธีรพงษ์ บุญรักษา 
2549, หน้า 122-123) ที่กล่าวว่า บุคลากรที่มีความผูกพันด้านความรู้สึกในระดับสูงจะมีทัศนคติใน
เชิงบวกต่อองค์กร ซึ่งแสดงออกโดยผ่านการปฏิบัติตัวในการพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องค์กร เนื่องจากมีความต้องการที่จะท างานต่อไป และบุคลากรที่มีความผูกพันในบรรทัดฐานสูงนั้น 
จะคิดว่า สมควรจะท างานในองค์กรต่อไปเนื่องจากเป็นสิ่งที่ถูกต้องและเหมาะสมตามบรรทัดฐานของ
สังคม จึงสามารถสรุปได้ว่า นักวิจัยมีความผูกพันด้านความรู้สึกต่อบรษัิท ทั้งนี้เนื่องจากมีความรักและ
ความผูกพันต่อบริษัทอยู่อย่างมาก และเป็นระยะเวลายาวนาน คิดว่าบริษัทมีบุญคุณต่อตนเอง และ
คิดว่าการมาท างานที่บริษัทจะมีความสุขและภูมิใจที่ได้ท างานให้แก่บริษัท 
 สถานภาพการท างาน 
 จากการทดสอบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กรของบริษัท A จ าแนกตาม
สถานภาพการท างานพบว่า สถานภาพการท างานที่แตกต่างกันของบุคลากรบริษัท A ส่งผลให้มีความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติหรือไม่สัมพันธ์กัน มีความผูกพันต่อองค์กร ไม่
แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ วราภรณ์ ทับน้อย (2551, หน้า 72) ได้ศึกษา ความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานทรัพย์สินส่วนมหากษัตริย์ในส่วนกลาง พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่
แตกต่างกันตามคุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สถานภาพ
การท างาน กลุ่มงาน และระดับเงินเดือน ซึ่งขัดแย้งกับ สวัสดิ พัณโณศรัณยา และคณะ (2537, 
บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันและความตั้งใจในการท างานของเจ้าหน้าที่
สาธารณสุข : ศึกษาเฉพาะกรณีเจ้าหน้าที่สาธารณสุขระดับสถานีอนามัยจังหวัดสตูล พบว่า ปัจจัยจูง
ใจ และปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานกับความผกูพันและตั้งใจในการท างาน พบว่าลักษณะงานที่
รับผิดชอบ ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานนโยบายลากรบริการ และสถานภาพการท างานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรและความตั้งใจในการท างาน 
 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

จากการทดสอบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กรของบริษัท A จ าแนกตาม
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันของบคุลากรบรษัิท A ส่งผลให้
มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติหรือไม่สัมพันธ์กัน มีความผูกพันต่อ
องค์กร ไม่แตกต่างกัน ซึ่งขัดแย้งกับงานวิจัยของ ปรีดานันท์ ยันต์พิเศษ (2545, หน้า 112) ได้ศึกษา
เรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานบริษัทสิ่งแวดล้อมไทย พบว่าพนักงานมีความผูกพันต่อ
องค์กรในระดับปานกลาง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ได้แก่ อายุ ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน ลักษณะงานปัจจัยที่ไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรได้แก่ เพศ ส่วนประสบการณ์ที่
ได้รับจากการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
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 ระดับเงินเดือน 
จากการทดสอบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กรของบริษัท A จ าแนกตาม

ระดับเงินเดือน พบว่า ระดับเงินเดือนที่แตกต่างกันของบุคลากรบริษัท A ส่งผลให้มีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติหรือไม่สัมพันธ์กัน มีความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่าง
กัน สามารถอธิบายได้ว่าไม่ว่าจะมีระดับอัตราเงินเดือนระดับใด การปฏิบัติงานก็เป็นไปตาม
ภาระหน้าที่ที่ตนเองรับผิดชอบเป็นส าคัญ อัตราเงินเดือนจึงมิใช่ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของสุนันท์ แก้วกล้า (2542, หน้า 112) ได้ท าการศึกษาวิจัยความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ภายใต้การรื้อระบบการท างานใหม่: 
กรณีศึกษาพนักงานบมจ.ธนาคารกสิกรไทย สังกัดสาขาในส านักเขต โดยพบว่า เงินเดือน ที่แตกต่าง
กัน จะไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

 
5.3  ข้อเสนอแนะ 

จากผลการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาใคร่ของเสนอข้อเสนอแนะ เพื่อเป็นแนวทางในการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าและความผูกพันต่อองค์กรให้เพิ่มมากข้ึน และเพื่อเป็นประโยชน์ต่อองค์กรในการน าไป
ปรับปรุงและรักษาให้มีระดับของความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรที่สูงข้ึนต่อไป 

ในการศึกษาครั้งนี้ พบว่าระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักบริษัท A โดยรวมอยู่ในระดับสูง 
พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง และระดับการศึกษาส่วนใหญ่ปริญญาตรี และมีสถานภาพโสด มีอายุ
การท างานในบริษัทน้อยกว่า 5 ปี เพื่อให้พนักงานมีความรู้สึกมีความภาวะผู้น าและเพิ่มระดับของ
ความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้นจึงควรที่จะ 

1. องค์กรควรมีการจัดฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะในระดับต าแหน่ง
หัวหน้า ผู้ช่วย รองผู้จัดการ และผู้จัดการ ในหัวข้อที่เกี่ยวกับทักษะที่ดีของการเป็นผู้บังคับบัญชา การ
ท างานเป็นทีม การพัฒนาภาวะผู้น า และการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ เพื่อให้หัวหน้างานมีความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงาน มีความเป็นผู้น าที่ยุติธรรมและมีคุณธรรมเพื่อให้สามารถปกครอง
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เป็นอย่างดีและท าให้บุคลากรสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและภาวะผู้น า
รวมถึงมีโลกทัศน์ที่กว้างขึ้น 

2. องค์กรควรพิจารณาผลตอบแทนและสวัสดิการแก่พนกังานในระดับที่เหมาะสม เพื่อเป็นการ
ตอบสนองต่อความพยายามทุ่มเทความรู้ ความสามารถให้กับพนักงาน และยังเป็นการสิ่งจูงใจต่อ
พนักงานให้มีความรู้สึกอยากเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีการปรับปรุงและพัฒนาระบบผลประโยชน์
ตอบแทนขององค์กร และการปรับเงินเดือนที่เหมาะสมมีความยุติธรรม เนื่องจากผลการศึกษาพบว่า
ความผูกพันองค์กรของบุคลากร ข้ึนอยู่กับความพึงพอใจในงานและความคาดหวังที่ได้รับการ
ตอบสนองจากองค์กรในเรื่อง รายได้ ความมั่นคง และความก้าวหน้า ซึ่งเป็นความต้องการข้ันพื้นฐาน
ของมนุษย์ตามหลักทฤษฎีของมาสโลว์ ดังนั้นเพื่อเป็นการจูงใจในการท างานและท าให้ระดับความ
ผูกพันองค์กรเพิ่มสงูข้ึน ผู้บริหารควรจะพิจารณาผลประโยชน์ตอบแทนในเรื่องต่างๆ ทั้งที่เป็นรูปแบบ
ของเงินและที่ไม่ใช่เงิน เช่นเงินเดือน โบนัส สวัสดิการต่างๆ และรางวัลในการท างาน โดยจัดให้
เหมาะสมกับค่าครองชีพในเศรษฐกิจปัจจุบันในรูปแบบที่มีมาตรฐานที่บุคลากรยอมรับเมื่อ
เปรียบเทียบกับองค์กรอื่นที่อยู่ในระดับเดียวกัน เพื่อให้บุคลากรมีความพอใจในรายได้ ผลประโยชน์ที่
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เหมาะสมตามความรู้ความสามารถ และต าแหน่งหน้าที่ที่ด ารงอยู่ และท างานให้กับองค์กรด้วยความ
ตั้งใจเพื่อความส าเร็จขององค์กร 
 3. บริษัทควรพิจารณาความยุติธรรมและเหมาะสมส าหรับการเลื่อนต าแหน่ง หรือปรับช้ันไป
ต าแหน่งที่สูงข้ึน หากพนักงานมีความสามารถอยู่ในระดับหรือเกณฑ์ที่สมควรได้รับการส่งเสริม เพื่อ
เป็นการสร้างความรู้สึกต่อพนักงานให้มีความเพียรพยายามต่อการสร้างผลงานและรับผิดชอบต่อ
หน้าที่ของตน  
 4. ควรมีการเสริมสร้างสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา เช่น การจัด
สัมมนางานสังสรรค์ การแข่งกีฬา กิจกรรม Walk Rally เพื่อให้บุคลากรได้มีการพบปะสังสรรค์ในทุก
ระดับ เป็นการผ่อนคลายความตึงเครียดจากการท างาน นอกจากนี้ยังสามารถแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นซึ่งกันและกัน การท าความรู้จักในลักษณะที่เป็นกันเองโดยไมยึ่ดติดกับต าแหน่งงาน เพื่อสร้าง
บรรยากาศที่ดีในการท างาน และส่งเสริมให้เกิดความรักและความผูกพันระหว่างกันจากการศึกษา
พบว่าความพึงพอใจในด้านการบังคับบัญชาของพนักงาน มีความสัมพันธ์เชิงลบกับความผูกพันต่อ
องค์กร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร ดังนั้นผู้บริหารควร
พิจารณาและให้ความส าคัญในการสร้างความพึงพอใจในงานด้านการบังคับบัญชา ควรจัดกิจกรรม
พัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานและลูกน้อง เพื่อลดการขัดแย้ง และสนับสนุนให้เกิดการ
ร่วมมือร่วมใจให้งานที่ได้รับมอบหมายออกมาดี อีกทั้งยังท าให้พนักงานมีความรู้สึกที่ดีและผูกพันต่อ
องค์กร ส่งผลท าให้เกิดการลาออกน้อยลง ซึ่งถือได้ว่าเป็นประโยชน์ต่อองค์กรเพราะเป็ นการลด
ค่าใช้จ่ายในเรื่องการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 
5.4  ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 

การศึกษาในครั้งนี้  น าปัจจัยด้านความภาวะผู้น าของพนักงานมาศึกษาเปรียบเทียบ
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน โดยศึกษาจาก ปัจจัย 6 ด้านดังนั้น ในการศึกษา
ครั้งต่อไปควรจะเลือกศึกษาเพิ่มเติมในส่วนของ 

1. ควรศึกษาจากตัวแปรอื่นๆ เพิ่มเติม เช่น ความพึงพอใจของพนักงานในด้านอื่น  ๆ ที่
นอกเหนือจากทั้ง 6 ด้านที่ท าการศึกษาไปแล้ว เช่น คุณภาพชีวิตของพนักงาน เพื่อให้การศึกษามี
ขอบเขตที่คลอบคลุมและกว้างมากข้ึน 

2. ควรท าการศึกษาเปรียบเทียบกับบริษัท หรือองค์กรที่ด าเนินธุรกิจประเภทเดียวกันเพื่อ 
น ามาพิจารณาอ้างอิง และปรับปรุงวิธีการสร้างความผูกพันต่อองค์ของพนักงานให้สูงมากขึ้น 
3. ควรท าการศึกษาปัจจัยอื่น ที่สามารถมีผลต่อหรือเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร

พนักงานได้ โดยพิจารณาเปรียบเทียบว่าความผูกพันต่อองค์กรนั้น มีลักษณะสัมพันธ์กับปัจจัยอื่น ๆ 
ไปในทิศทางใด และต่างกันหรือไม่เมื่อเปรียบเทียบกับความภาวะผู้น า 

4. ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการเก็บแบบสอบถามจากพนักงานส าหรบั
การศึกษาในครั้งต่อไป ควรมีการเก็บข้อมูล ที่นอกเหนือจากการใช้แบบสอบถามเพียงอย่างเดียว โดย
อาจจะเป็นการใช้การสัมภาษณ์ การสังเกต เป็นต้น เพื่อจะท าให้ได้รับรู้ถึงข้อมูลด้านอื่น  ๆ ใน
การศึกษามากข้ึน 
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แบบรบัรองการมีจรรยาบรรณในการท าวิทยานพินธ์ 
 

เพื่อให้การท าวิทยานิพนธ์/การค้นคว้าอิสระ ของนักศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
กรุงเทพ มีคุณภาพและมาตรฐานตามหลักวิชาการ มหาวิทยาลัยฯ ได้ก าหนดให้นักศึกษาทุกคนปฏิบัติ 
ตามหลักจรรยาบรรณนักวิจัย 9 ข้อ ตามที่สภาวิจัยแห่งชาติก าหนด ซึ่งประกอบไปด้วย 
 
จรรยาบรรณนักวิจัย 9 ข้อ ตามท่ีสภาวิจัยแห่งชาติก าหนด 
 1. นักวิจัยต้องซื่อสัตย์และมีคุณธรรมในทางวิชาการและการจัดการ  นักวิจัยต้องมีความ 
ซื่อสัตย์ต่อตนเองไม่น าผลงานของผู้อื่นมาเป็นของตน ไม่ลอกเลี่ยนงานของผู้อื่น ต้องใหเ้กียรติและ 
อ้างถึงบุคคลหรือแหล่งทีม่าของข้อมูลที่น ามาใช้ในงานวิจัย ต้องซื่อตรงต่อการแสวงหาทุนวิจยั และ มี
ความเป็นธรรมเกี่ยวกับผลประโยชน์ที่ได้จากการวิจัย 
 2. นักวิจัยต้องตระหนักถึงพันธกรณีในการท างานวิจัย ตามข้อตกลงที่ท าไว้กับหน่วยงานที่ 
สนับสนุนการวิจัยและต่อหน่วยงานที่ตนสังกัด  นักวิจัยต้องปฏิบัติตามพันธกรณีและข้อตกลงการวิจัย 
ที่ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายยอมรับร่วมกัน อุทิศเวลาท างานวิจัยให้ได้ผลดีที่สุด และเป็นไปตามก าหนดเวลา  
มีความรับผิดชอบไม่ทิ้งงานระหว่างด าเนินการ 
 3. นักวิจัยต้องมีพ้ืนฐานความรู้ในสาขาวิชาการท่ีท าวิจัย  นักวิจัยต้องมีพื้นฐานความรู้   
ในสาขาวิชาการที่ท าวิจัยอย่างเพียงพอ และมีความรู้ความช านาญ หรือมีประสบการณ์เกี่ยวเนื่องกับ 
เรื่องที่ท าวิจัย เพื่อน าไปสู่งานวิจัยที่มีคุณภาพ และเพื่อป้องกันปัญหาการวิเคราะห์ การตีความ หรือ 
การสรุปที่ผิดพลาด อันอาจก่อให้เกิดความเสียหายต่องานวิจัย 
 4. นักวิจัยต้องมีความรับผิดชอบต่อสิ่งท่ีศึกษาวิจัย ไม่ว่าจะเป็นสิ่งท่ีมีชีวิตหรือไม่มีชีวิต  
นักวิจัยต้องด าเนินการด้วยความรอบคอบระมัดระวัง และเที่ยงตรงในการท าวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคน 
สัตว์ พืช ศิลปวัฒนธรรม ทรัพยากร และสิ่งแวดล้อม มีจิตส านึกและมีปฏิธานที่จะอนุรักษ์
ศิลปวัฒนธรรม ทรัพยากรและสิ่งแวดล้อม 
 5. นักวิจัยต้องเคารพศักด์ิศรี และมีสิทธิของมนุษย์ท่ีใช้เป็นตัวอย่างในการวิจัย  นักวิจัย
ต้อง ไม่ค านึงถึงผลประโยชน์ทางวิชาการจนละเลยและขาดความเคารถในศักดิ์ศรีของเพื่อมนุษย์     
ต้องถือ เป็นภาระหน้าที่ที่จะอธิบายจุดมุ่งหมายของการวิจัยแก่บุคคลที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยไม่
หลอกลวงหรือ บีบบังคับ และไม่ละเมิดสิทธิส่วนบุคคล 
 6. นักวิจัยต้องมีอิสระทางความคิด   โดยปราศจากอคติในทุกข้ันตอนของการท าวิจัย 
นักวิจัย ต้องมีอิสระทางความคิด ต้องตระหนักว่า อคติส่วนตน หรือความล าเอียงทางวิชาการ        
อาจส่งผลให้มี การบิดเบือนข้อมูลและข้อค้นพบทางวิชาการ อันเป็นเหตุให้เกิดผลเสียหาย ต่อ
งานวิจัย 
 7. นักวิจัยพึงน าผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์ในทางท่ีชอบ  นักวิจัยพึงเผยแพร่ผลงานวิจัย
เพื่อ ประโยชน์ทางวิชาการและสังคม ไม่ขยายผลข้อค้นพบจนเกิดความเป็นจริง และไม่ใช้ผลงานวิจัย
ไปทาง มิชอบ 
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8. นักวิจัยพึงเคารพความคิดเห็นทางวิชาการของผู้อ่ืน  นักวิจัยพึงมีใจกว้างพร้อมที่จะ
เปิดเผยข้อมูลและข้ันตอนการวิจัย ยอมรับฟัง ความคิดเห็นและเหตุผลทางวิชาการของผู้อื่น และ
พร้อมที่จะปรับ ปรุงแก้ไขงานวิจัยของตนให้ถูกต้อง 
 9. นักวิจัยพึงมีความรับผิดชอบต่อสังคมทุกระดับ  นักวิจัยพึงมีจิตส านึกที่จะอุทิศก าลัง 
สติปัญญาในการท าวิจัย  เพื่อความก้าวหน้าทางวิชาการ เพื่อความเจริญและประโยชน์สุขของสังคม
และ มวลมนุษยชาติ 
 

ข้าพเจ้า นางสาวพิชญา  โรจนมงคล  นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  
รหัสนักศึกษา 56805141011-2 ซึ่งเป็นผู้ท าวิทยานิพนธ์ เรื่อง “ภาวะผู้น ากับความผูกพันองค์กรของ
พนักงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย กรณีศึกษา บริษัท A” ข้าพเจ้าทราบดีว่าการให้ข้อความอันเป็นเท็จ
และการละเมิดหลักจริยธรรมและจรรยาบรรณนักวิจัย อาจน ามาสู่การพ้นสภาพการเป็นนักศึกษา 
หรือถูกเพิกถอนปริญญา 
 
  (ลงช่ือ).......................................................... 
    (นางสาวพิชญา  โรจนมงคล ) 
          ผู้ท าวิทยานิพนธ์  
      วันที่...........เดือน........................พ.ศ........... 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง ภาวะผู้น ากับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ีท างาน 

เป็นพนักงานบริษัท A 
ค าชี้แจง 

แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการท าวิจัยในระดับปริญญาโทโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้น าความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย
ที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A 

แบบสอบถามนี้เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับการรับรู้ภาวะผู้น าความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทA ประกอบด้วย 4 ส่วนจ านวน 7 หน้าดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 4 ข้อ 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามการรับรู้ภาวะผู้น าจ านวน 37 ข้อ 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กรจ านวน 17 ข้อ 
ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอื่นๆ 
ผู้วิจัยใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดตอบค าถามในแบบสอบถามตามสภาพความเป็น

จริงหรือตามความคิดเห็นของท่านให้ครบทุกข้อค าตอบของท่านมีคุณค่าต่องานวิจัยอย่างยิ่งผู้วิจัยจะ
เก็บข้อมูลที่ได้รับจากท่านเป็นความลับโดยจะน าไปใช้ในการวิเคราะห์และสรุปผลการวิจัยเป็น
ภาพรวมส าหรับงานวิจัยในครั้งนี้เท่าน้ัน ข้อมูลที่ตรงกับความเป็นจริงและสมบูรณ์จะช่วยให้การวิจัย
ด าเนินไปด้วยความถูกต้องแม่นย า 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ท่านให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 
 
ส่วนท่ี 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจงโปรดท าเครื่องหมาย ( ) ลงใน ( ) หน้าข้อความที่เป็นจรงิเกี่ยวกับตัวท่าน 

1. เพศ 
1. ( ) ชาย    2. ( ) หญิง 

2. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
1. ( ) ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 5 ป ี  2. ( ) 6-10 ป ี
3. ( ) 11-15 ป ี    4. ( ) มากกว่า 15 ปีข้ึนไป 

3. ระดับการศึกษา 
1. ( ) ต่ ากว่าปริญญาตร ี   2. ( ) ปริญญาตร ี
3. ( ) สูงกว่าปรญิญาตร ี

4. สถานภาพ 
1. ( ) โสด    2. ( ) สมรส 
3. ( ) หย่าร้าง 
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามการรบัรู้ภาวะผู้น าของกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานเป็นพนักงานบริษัท A 
ค าชี้แจง โปรดท าเครือ่งหมายลงในช่องว่างทางขวามือท้ายข้อความที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านทีม่ี

ต่อหัวหน้างานมากทีสุ่ดเพียงค าตอบเดียว 
 

การรับรู้ภาวะผู้น าของท่าน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ท่ีสุด 

1. ลักษณะทางกาย      
1.1 มีสุขอนามัยที่ด ี      
1.2 มีสุขภาพร่างกายแข็งแรงสมบูรณ์กระฉบักระเฉง      
1.3 มีสุขภาพร่างกายเอือ้อ านวยต่อการปฏิบัติงาน      
1.4 มีสุขภาพจิตดียิ้มแย้มแจ่มใส      
1.5 มีรูปร่างลักษณะทางกายภาพดีสง่าผ่าเผย      
1.6 แต่งกายได้เหมาะสมกับกาลเทศะ      
2. ภูมิหลังทางสังคม      
2.1 เป็นผู้ที่คนในสงัคมส่วนใหญ่ยอมรับว่าเป็นคนดี      
2.2 สามารถปรบัตัวให้เข้ากบัสงัคมทุกระดบัได้เป็น

อย่างด ี
     

2.3 สามารถรับรู้ปญัหาสังคมรอบตัวได้อย่างรวดเร็ว      
2.4 สามารถปรบัตัวเข้ากับความเครียดได้ในทุก

สภาวะ 
     

2.5 เป็นผู้ที่มีความซือ่สัตย์สุจริต      
2.6 มีปฏิภาณไหวพริบและความเฉลียวฉลาดในการ

แก้ปัญหาเฉพาะหน้า 
     

3. สติปัญญาความรู้ความสามารถ      
3.1 มีคุณวุฒิทางการศึกษาเหมาะสมกบัลักษณะงาน      
3.2 มีความรอบรู้และเข้าใจในการบริการ      
3.3 มีความสามารถในการแสวงหาความรู้และรูท้ันต่อ

เหตุการณ์ต่างๆ 
     

3.4 มีความรู้เกี่ยวกบัค าสัง่และระเบียบวิธีการ
ปฏิบัติงาน 

     

3.5 มีวิธีการจูงใจบุคลากรให้มีความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงาน 

     

3.6 เป็นผู้ที่สามารถถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารให ้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจได้ 
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การรับรู้ภาวะผู้น าของท่าน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ท่ีสุด 

4. บุคลิกภาพ      
4.1 มีความกระตือรือร้นในการท างาน      
4.2 เป็นผู้ใฝ่ศึกษาค้นคว้าหาความรู้อยูเ่สมอ      
4.3 มีความสุขุมเยอืกเย็นรอบคอบสามารถควบคุม

อารมณ์ได้ดี 
     

4.4 มีพฤติกรรมเหมาะสมถูกตอ้งกบักาลเทศะ      
4.5 มีความคิดริเริม่สร้างสรรค์      
4.6 มีความเช่ือมั่นในตนเองและกล้าตัดสินใจ      
4.7 สามารถแสดงความคิดเห็นต่อทุกสถานการณ์ได้

อย่างเหมาะสม 
     

5. ลักษณะทางด้านเทคนิคท่ี เก่ียวข้องกับงาน      
5.1 มีความสามารถที่จะบรหิารงานให้มปีระสทิธิภาพ

และประสทิธิผล 
     

5.2 มีทักษะและประสบการณ์ในการบรหิารงาน      
5.3 สามารถบรหิารงานได้บรรลเุป้าหมายตามที่

ก าหนดไว้ 
     

5.4 มีความรับผิดชอบในการท างาน      
5.5 เป็นผู้มีความมุ่งมั่นมานะอดทนสามารถแก้ไข

ปัญหาไดจ้นส าเรจ็ลลุ่วง 
     

5.6 มีความเสียสละและอทุิศเวลาส่วนตนในการ
ท างานเต็มตามศักยภาพ 

     

6. ลักษณะทางสังคมและการมีปฏิสัมพันธ์      
6.1 สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้ดี      
6.2 มีการปรบัตัวเข้ากับกระบวนการกลุ่มได้ด ี      
6.3 มีมนุษยสัมพันธ์ดีเป็นกันเอง      
6.4 มีความยืดหยุ่นและยอมรบัความคิดเห็นของผูอ้ื่น      
6.5 มีความสามารถในการประสานงานกบัหน่วยงาน

ทั้งภายในและภายนอกได้ดี 
     

6.6 มีเกียรติยศศักดิ์ศรีและเป็นที่เช่ือถือศรทัธาของ
บุคคลทั่วไป 
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ส่วนท่ี 3 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท A 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมายลงในช่องว่างทางขวามือทา้ยข้อความที่ตรงกบัความรูส้ึกของท่าน

มากที่สุดเพียงค าตอบเดียว 
 

ความผูกพันต่อองค์กรของท่าน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ท่ีสุด 

1. ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

     

1.1 ท่านคิดว่าการบรหิารงานและเป้าหมายของ
บริษัทเหมาะสมดีแล้ว 

     

1.2 วัฒนธรรมขององค์กรเป็นสิง่ทีท่่านเห็นด้วย
และยอมรับ 

     

1.3 ท่านมักเชิญชวนเพือ่นหรือบุคคลภายนอกที่
รู้จักให้มาท างานร่วมกัน 

     

1.4 ท่านมักจะพูดถึงองค์กรในด้านบวกให้ผูอ้ื่น
ฟังเสมอ 

     

1.5 ท่านคิดว่าค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเป็น
ธรรมและเหมาะสมกบัก าลังและ
ความสามารถของท่าน 

     

1.6 ท่านคิดว่าบริษัทได้วางกฎระเบียบทั้งข้อ
ปฏิบัติและบทลงโทษเหมาะสมแล้ว 

     

2. ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพ่ือท าประโยชน์ขององค์กร 

     

2.1 ท่านเต็มใจที่จะงานล่วงเวลาให้กับองค์กร
แม้ว่าจะไม่ได้รับค่าตอบแทน 

     

2.2 เมื่อได้รบัมอบหมายงานท่านจะทุม่เทให้กบั
งานนั้นอย่างเตม็ที่เพื่อใหง้านบรรลุผล
ส าเร็จ 

     

2.3 ท่านมีความรูส้ึกว่าปัญหาขององค์กรคือ
ปัญหาของท่าน 

     

2.4 หากงานทีท่ าออกมาไม่ดีอย่างที่ท่าน
ต้องการท่านจะรู้สกึไม่สบายใจมาก 

     

2.5 หากงานไม่แล้วเสร็จตามเป้าหมายอันดับ
แรกที่ท่านคิดคือต้องท าให้ได้แมจ้ะมี
ข้อจ ากัดจากเรือ่งส่วนตัว 
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ความผูกพันต่อองค์กรของท่าน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ท่ีสุด 

3. ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไว้
ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

     

3.1 ท่านภูมิใจทีจ่ะบอกกับผู้อื่นว่าเป็นบุคลากร
ของบริษัท 

     

3.2 ท่านรู้สกึไม่ลงัเลใจที่จะท าหน้าที่ในฐานะ
เป็นตัวแทนของบริษัทเพื่อเข้าร่วมใน
กิจกรรมสาธารณะประโยชน์ 

     

3.3 ส าหรับท่านแล้วบริษัทถือว่าเป็นองค์กรที่ดี
ที่สุดแหง่หนึง่ที่น่าท างานด้วย 

     

3.4 ท่านรู้สกึต่อต้านเมื่อมผีู้อื่นพูดถึงองค์กรของ
ท่านในทางเสื่อมเสีย 

     

3.5 ท่านยินดีที่จะเลอืกท างานกับบริษัทA
มากกว่าองค์กรอื่นทีส่ามารถเลอืกได ้

     

3.6 ท่านไม่เคยคิดจะลาออกไปท างานที่อื่น      
 
ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
............................................................................................................................. ......................... 
......................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ......................... 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 

หนังสือเชิญผู้เช่ียวชาญในการประเมินแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ง 
ผลการเผยแพร่ผลงานวิจัย 
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ประวัติผู้วิจัย 
 
ชื่อ – สกุล   พิชญา  โรจนมงคล 
วัน เดือน ปี เกิด   15 ธันวาคม 2532 
สถานท่ีเกิด   กรุงเทพมหานคร 
ประวัติการศึกษา บรหิารธุรกิจบัณฑิต (บธ.บ) สาขาบัญชี 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลกรงุเทพ 
ท่ีอยู่ปัจจุบัน 332/42 ถนนอินทรพิทักษ์ แขวงหิรัญรูจี เขตธนบรุ ี
 กรุงเทพมหานคร  
ต าแหน่งปัจจุบัน   -      

 


