
 

 

บทท่ี 2 
 

การตรวจสอบเอกสาร 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ืองความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา ความผูกพันตอองคการและพฤติกรรม
การทํางานของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมโครงการพัฒนาผูประกอบการ
ธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยทีเ่กีย่วของไวดังนี ้
 

1. แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผูนํา 
2. แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
3. แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางาน 
4. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับภาวะผูนาํ 

 
 การดําเนินงานของหนวยงานหรือองคการตางๆ ภายใตการนําของผูบังคับบัญชาหรือผูนํา
ไมสามารถกอใหเกดิการรวมแรงรวมใจของผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกัน เพื่อ
ผลักดันการดําเนินงานขององคการใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไวได 
หากผูบังคับบญัชาขาดความมีภาวะผูนําที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ยอมไมสามารถบริหาร
จัดการทรัพยากรที่มีอยูได ดงันั้นบทบาทของผูนําจึงถือเปนบทบาทสําคญัที่องคการตางๆที่จะตอง
ใหความสําคญั ความรูเกี่ยวกับภาวะผูนํามนีักทฤษฎีไดเสนอไวอยางหลากหลาย ซ่ึงผูวิจัยได
รวบรวมความหมาย แนวคดิที่เกี่ยวของ เพือ่เปนพื้นความรูในการศึกษาดังตอไปนี ้
 
ความหมายของภาวะผูนํา 
 
 เนื่องจากไดมนีักวิชาการไดใหคําจํากัดความของภาวะผูนําเอาไวหลายทาน ผูวิจยัจึงได 
รวบรวมคําจํากัดความเหลานั้นมานําเสนอดังตอไปนี ้
 
 ศิริพร (2533) ใหความหมายของภาวะผูนําไววา ภาวะผูนาํ คือ ศิลปะหรือกระบวนการที่จะ
มีอิทธิพลเหนอืคน และกระตุนใหคนรวมมือปฏิบัติงานตามผูนํานั้นดวยความศรัทธานับถือ และ
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ดวยความเต็มใจอยางประสานสัมพันธกันจนงานสําเร็จบรรลุเปาหมายของกลุมไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 
 เทพนม และ สวิง (2540) ไดใหคําจํากัดความเกีย่วกับภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการ
ไมใชบุคคล ซ่ึงมีองคประกอบ 3 ประการทีเ่กี่ยวของกับกระบวนการนัน่คือ ผูนํา (Leader) ผูตาม 
(Followers) และสถานการณ (Situation) ซ่ึงการปฏิสัมพันธขององคประกอบเหลานี้ จะเปนสิ่ง
กําหนดผลลัพธหรือส่ิงนําออกของภาวะผูนํา ไดแก ความพึงพอใจในการกระทํา และความพึงพอใจ
ในงาน 
 
 กรองแกว (2542) อธิบายวา ภาวะผูนําคือ ความสามารถที่จะใชอิทธิพลนํากลุมไปสู 
วัตถุประสงค ซ่ึงอิทธิพลนี้อาจไดรับมาอยางเปนทางการเชน การไดรับแตงตั้งใหเปนหัวหนา 
หนวยงาน ผูจดัการและผูอํานวยการ เปนตน ซ่ึงไดมีการกําหนดขอบเขตการใชอํานาจหนาที่ไว
ชัดเจนและเปนลายลักษณอักษร 
 
 รังสรรค (2544) ใหความหมาย ภาวะผูนํา (Leadership) หมายถึง พฤติกรรมสวนตัวของ
บุคคลคนหนึ่งที่จะชักนํากิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกนั (Shared Goal) หรือเปน
ความสัมพันธที่มีอิทธิพลระหวางผูนําและผูตาม ซ่ึงทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบรรลุ
จุดมุงหมายรวมกัน (Shared Purposes) หรือเปนความสามารถที่จะสรางความเชื่อมั่นและใหการ
สนับสนุนบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมายองคการ  
 
 จากความหมายของภาวะผูนาํที่ไดกลาวมา ผูวิจัยขอสรุปความหมายภาวะผูนํา คือ บุคคล
หนึ่งที่มีความสามารถที่จะจูงใจหรือใชอิทธิพลตอบุคคลอื่นหรือผูใตบงัคับบัญชาในสถานการณ
ตางๆ เพื่อปฏิบัติงานและเกดิความเขาใจทีต่รงกัน และรวมใจกับผูนําดาํเนินงานจนกระทั่งบรรลุผล
สําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายทีก่ําหนดไว 
 
 การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําและการพัฒนาทฤษฎีภาวะผูนํานั้นไดมีการจัดกลุมแนวทาง
การศึกษาภาวะผูนําไวหลายแบบ ซ่ึง Yulk (1994 อางถึงในรัตติกรณ 2545) แบงกลุมทฤษฎีออกเปน 
4 กลุม คือ การศึกษาคุณลักษณะของผูนํา (Traits Approach) การศึกษาพฤติกรรมของผูนํา 
(Behavior Approach) การศึกษาผูนําตามสถานการณ (Situational Approach) และการศึกษาอิทธิพล
อํานาจของผูนาํ (Power-Influence Approach) เพื่อใหเกิดความสอดคลองและนําไปประยุกตใชกับ
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การบริหารทางธุรกิจที่มีโครงสรางขององคการที่เปลี่ยนไปจากเดิม และยังมีการเปลี่ยนแปลงอยู
ตลอดเวลานั้น จึงไดมีการพฒันาแนวทางการศึกษาภาวะผูนําในแนวทางใหม  โดยศึกษาถึงการ
พัฒนาของความสัมพันธและการใชอํานาจการบังคับบัญชาระหวางผูนําและผูตาม ซ่ึง Bass (1998) 
สรุปรูปแบบของภาวะผูนําได 3 แบบ คือ ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย ในครัง้นี้ผูวิจยัไดใชทฤษฎีของ Bass เนื่องจากทฤษฎีมีความ
เหมาะสมและสอดคลองกบัภาวะผูนําในปจจุบัน ซ่ึงสามารถอธิบายภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพของ
หัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมที่ตองทํางานอยูในสภาวะการทํางานที่
เปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ และตองการพฤติกรรมของหัวหนา
งานที่มีมุมมองใหมๆในการทํางานที่ทันตอการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงสามารถอธิบายแนวคิดดังกลาวได
ดังนี ้  
 
ภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนแปลง  (Transformational Leadership) 
 
 ทฤษฎีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงเปนทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหมของภาวะ
ผูนําโดยมี Burn และ Bass เปนสองทานแรกที่ไดกลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยแสดงให
เห็นวาเปนทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหม เนื่องจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการ
เปลี่ยนแปลงกระบวนทัศนไปสูความเปนผูนําที่มีวิสัยทัศนและมีการกระจายอํานาจหรือเสริมสราง
พลังจูงใจ เปนผูมีคุณธรรมและกระตุนผูตามใหมีความเปนผูนํา ซ่ึงภาวะผูนําลักษณะนี้กําลังเปนที่
ตองการอยางยิง่ในปจจุบนั Mosley และคณะ (อางถึงใน รัตติกรณ, 2545)  
 
 Burn (1978 อางถึงใน สุเทพ, 2544) กลาววา ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมีคุณลักษณะที่
สามารถกอใหเกิดการเปลีย่นแปลงที่สําคัญขึ้น ผูนําแบบนี้มีความสามารถในการนําการเปลี่ยนแปลง
วิสัยทัศน กลยทุธและวัฒนธรรมขององคการพรอมไปกบัการสงเสริมการริเร่ิมสรางสรรคดาน
ผลงาน ผลิตภัณฑและเทคโนโลยีใหม ๆ อีกดวย และจะไมใชแรงจูงใจทางวัตถุใหมีอิทธิพลเหนอืผู
ตาม  แตจะเนนคุณลักษณะที่เปนนามธรรมมากกวา เชนใชวิสัยทัศน คานิยมรวมและความคิดใน
การสรางความสัมพันธตอกัน การทําใหกจิกรรมตาง ๆ เกิดความหมายในเชิงคุณคา การสรางความ
เขาใจและความรูสึกรวมของผูตามตลอดกระบวนการเปลีย่นแปลง ความเปนภาวะผูนาํแบบ
เปลี่ยนแปลง จึงขึ้นอยูกับคณุลักษณะเฉพาะตัวของผูนํา เชน คานิยม  ความเชื่อ และคณุสมบัตอ่ืิน
ของผูนําเองมากกวากระบวนการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม  
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 Bass (1985 อางถึงใน Bass, 1998) ไดพัฒนาแนวคิดของ Burn และอธิบายภาวะผูนาํแบบ
เปลี่ยนแปลงในแงของผลกระทบของผูนําที่มีตอผูตามวา ผูตามจะรูสึกไววางใจเลื่อมใส จงรักภกัดี  
และการยอมรบัตอผูนํา นอกจากนี้ผูตามยังถูกกระตุนใหเกิดแรงจูงใจใหทํางานมากกวาปกติ  ผูนํา
ลักษณะนี้สามารถเปลี่ยนสภาพปจเจกบุคคลและองคการไปสูความสําเร็จได  ดวยการเปลี่ยนแปลง
สภาพผูตามในดานการยกระดับความตระหนัก ความสํานึก และความผูกพันของผูตามใหตระหนกั
ถึงความสําเร็จและเหน็คุณคาของผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น และดานการโนมนาวจิตใจของผูตาม
ใหเห็นประโยชนของตนเองที่ไดรับจากองคการ และทีมงาน ตลอดจนเห็นแกประโยชนสวนรวม
ขององคการและหมูคณะแทน  
 
 นอกจากนี้ Bass ยังชี้ใหเห็นวาผูนําแบบเปลี่ยนแปลงนอกจากจะมีความสามารถพิเศษ
เหนือกวาคนอืน่ๆ นั้นยังไมเพียงพอ เพราะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงจะมีอิทธิพลตอผูตามโดยการ
กระตุนอารมณอยางแรง ใหมีอารมณรวมกับผูนํา หรืออาจจะโดยการใหคําแนะนํา คําปรึกษา Bass 
จึงไดเสนอองคประกอบของผูนําแบบเปลี่ยนแปลงที่เปนคุณลักษณะที่ผูนําสามารถพัฒนาดวย
ตนเองไว 4 ดาน (Bass, 1998) ดังนี้  
  

1. พฤติกรรมโดยเสนหา (Charismatic Behaviors) หรือพฤตกิรรมอิทธิพลเชิงอุดมการณ 
(Idealized Influence) เปนพฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกถึงการมีวิสัยทัศนและมวีัตถุประสงคที่แจมชัด 
เปนผูนําที่ผูตามใหความไววางใจและใหความนับถือเปนผูสรางพันธกิจ (Mission) ในอนาคตของ 
องคการ และสามารถแสดงใหผูตามเชื่อวาตองสําเร็จได ผูตามจึงเตม็ใจที่จะทุมความพยายาม
มากกวาปกติเพื่อใหบรรลุความสําเร็จ 
 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) เปนพฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกให 
ผูตามตระหนกัถึงคุณคา ความหมายและความสําคัญของงานที่ทํา ตลอดจนสรางความนาทาทายใน
การทํางานใหกับผูตาม 

 
3. พฤติกรรมกระตุนใหเกดิการใชปญญา (Intellectual Stimulation ) เปนพฤติกรรมที่ผูนํา

กระตุนใหกําลังใจ เสริมแรงใหกับผูตามคนหาวิธีใหมในการทํางานโดยยัว่ยุใหผูตามหัดสงสัยและ
ตั้งคําถามตอความเชื่อพื้นฐานที่เคยประพฤติปฏิบัติมาจนเคยชิน ฝกใหมองปญหาเดิมดวยมุมมอง
ใหม หรือมองจากแงมุมตาง ๆ เปนตน 
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4. พฤติกรรมมุงความสัมพันธรายบุคคล (Individualized Consideration) เปนพฤติกรรมที่ 
ผูนําใหความใสใจตอความตองการของผูตามแตละคน ตลอดจนใหความสําคัญตอการพัฒนา
ศักยภาพดานตาง ๆ ของผูตามเปนรายบุคคลโดยใชวิธีเชน การกระจายอํานาจความรบัผิดชอบ
ตัดสินใจ การชวยเหลือเปนพี่เล้ียง (Mentor) การเปนผูสอนงาน (Coach) การใหขอมลูยอนกลับ
อยางสรางสรร การใหโอกาสไปศึกษา อบรม เปนตน 
 

สําหรับการวิจยัคร้ังนี้ผูวิจยัไดใชแนวคิดภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงของ Bass ซ่ึง หมายถึง 
พฤติกรรมของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมโครงการพฒันาผูประกอบการ
ธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง ที่มีอิทธิพลตอผูตามโดยการกระตุนใหเกิดความตองการเปลี่ยนแปลง
การทํางานใหดีขึ้นกวาที่เปนอยู และเห็นคณุคาของเปาหมายการทํางาน และวิธีการบรรลุเปาหมาย 
สรางใหสํานึกถึงประโยชนขององคการมากกวาประโยชนสวนตน ซ่ึงประกอบดวย 
 

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหมายถึงพฤติกรรมของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอมโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางที่เปนที่ยกยอง เคารพ
นับถือ ศรัทธา ไววางใจ มีศลีธรรมและมีจริยธรรมสูง และทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได
รวมงานกนั  

 
2. การสรางแรงบันดาลใจหมายถึงพฤติกรรมของหัวหนางานในวิสาหกจิขนาดกลางและ

ขนาดยอมโครงการพัฒนาผูประกอบการธรุกิจอตุสาหกรรมภาคกลาง ทีจู่งใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับ
ผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การใหความหมายและทาทายในเรือ่งงานของผูตามใหมีการ
แสดงออกซึ่งความกระตือรือรน โดยการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก  

 
3.  การกระตุนปญญาหมายถึงพฤติกรรมของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอมโครงการพัฒนาผูประกอบการธรุกิจอตุสาหกรรมภาคกลาง ทีก่ระตุนผูตามใหตระหนักถึง
ปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหม ๆ มาแกปญหาใน
หนวยงาน เพือ่หาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม เพื่อทําใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค  

 
4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลหมายถึงพฤติกรรมของหัวหนางานในวิสาหกจิ

ขนาดกลางและขนาดยอมโครงการพัฒนาผูประกอบการธรุกิจอตุสาหกรรมภาคกลาง ทีใ่หการดแูล



 
 

 

13

เอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสาํคัญ ผูนําจะเปนโคชและ
เปนที่ปรึกษาของผูตามแตละคนเพื่อการพฒันาผูตาม  
 
ภาวะผูนาํแบบแลกเปลี่ยน  (Transactional leadership) 
 
 ผูใหแนวคิดเกีย่วกับภาวะผูนาํแบบแลกเปลีย่นคนแรก คือ Burn (1978 อางถึงใน สุเทพ, 
2544) โดยใหความคิดเหน็วาพื้นฐานของผูนําแบบแลกเปลี่ยนคือการใชกระบวนการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากบัผูตาม โดยทีผู่นํายอมรับความตองการของผูตามดวยการใหวัตถุส่ิงของมีคาตามที่
ตองการ แตมีเงื่อนไขแลกเปลี่ยนใหผูตามตองทํางานบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดหรอืปฏิบัติหนาที่
ไดสําเร็จตามขอตกลง ผูตามก็จะไดรางวัลตอบแทนเปนการแลกเปลี่ยน ขณะที่ผูนําก็ไดประโยชน
จากผลงานที่สําเร็จนั้น ผูนําแบบแลกเปลี่ยนจึงเนนที่การทําใหการดําเนินการขององคการใน
ปจจุบันเปนไปอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ และบังเกิดผลดี ผูนําแบบนี้จึงมีความเชี่ยวชาญใน
การบริหารจัดการใหเปนไปตามหนาที่ทางการบริหาร เชน การวางแผน การจัดองคการ  การจัดสรร
งบประมาณ  และการติดตามควบคุม เปนตน ในการทํางานจึงไมเนนความสัมพันธสวนตัว ผูนํา
แบบแลกเปลี่ยนจึงมีความเปนผูบริหารจัดการมากกวาพฤติกรรมความหมายของการเปนผูนํา ทั้งนี้
เพราะแสดงพฤติกรรมในการบริหารจัดการมากกวาการนํา โดยมุงเนนความมีประสิทธิภาพเปน
สําคัญ   อยางไรก็ตามผูนําแบบแลกเปลี่ยนสามารถปรับใหมีประสิทธิผลเพิ่มขึ้นได และพรอมกับ
ยื่นมือเขาไปชวยเหลือผูตามใหเกดิความมัน่ใจตนเอง นอกจากนีก้ารชวยตอบสนองความตองการ
พื้นฐานของผูตามจะทําใหผลงานและขวญักําลังใจของผูตามสูงขึ้นดวย หรือกลาวโดยสรุปอีกนยั
หนึ่งกค็ือ เพิ่มความเปนภาวะผูนําแบบเปลีย่นแปลงไดมากขึ้นนั่นเอง 
 
 Bass and Avolio (1990) กลาววา ภาวะผูนาํแบบแลกเปลีย่น เปนการแลกเปลี่ยน
ผลประโยชนระหวางผูนํากับผูตาม ทั้งผูนําและผูตามมีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน พึ่งพากนัและกนั การ
แลกเปลี่ยนอาจเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่เห็นไดชัดเจน เชน พยายามทําใหเหน็วาทํางานหนกัเพื่อแลกกับ
การไดเงินเดือน 2 ขั้น หรือแลกเปลี่ยนในสิ่งที่เห็นไดไมชัดเจน เชน แลกเปลี่ยนการยอมรับซึ่งกัน
และกัน เปนตน ดังนั้นผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะใชวิธีการเจรจาตอรองมากที่สุด ผูนําแบบแลกเปลี่ยน
จึงมีลักษณะดงันี้ 
 

1. รูวาผูตามตองการอะไรจากการทํางาน และพยายามใหผูตามไดรับสิ่งที่ตองการ ตราบ
เทาที่เขายังทํางานไดผล 
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2. แลกเปลี่ยนรางวัล และสัญญาวาจะใหรางวัลถามีความมานะพยายามในการทํางาน 
 
3. ตอบสนองตอความตองการและความปรารถนาของผูตามตราบเทาที่ผูตามยังคงทํางาน

ไดสําเร็จ  
 
 องคประกอบที่สําคัญของผูนําแบบแลกเปลี่ยนที่ทําใหมอิีทธิพลตอผูตาม คือ การใหรางวัล
ตามสถานการณ และการบริหารแบบวางเฉย ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้  
 

1. การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward) เกี่ยวของกับปฏิสัมพันธระหวาง
ผูนําและผูตามซึ่งเนนการแลกเปลี่ยน นั่นคอื ผูนําใหรางวลัที่เหมาะสม เมื่อผูตามปฏิบัติงานตาม 
ขอตกลง ผูนําจะพยายามสงเสริมหรืออํานวยความสะดวกใหแกผูตามเพื่อที่จะไดสามารถทํางานได
ตามขอตกลง ผูนําจะศึกษาความตองการของผูตาม แลวประสานสัมพันธระหวางการเสนอความ
ตองการของผูตามกับผลงานที่ผูนําตองการใหเกดิขึ้น ในการใหแรงเสริม(Reinforcement) แกผูตาม
หรือผูใตบังคับบัญชานั้นผูนําแบบแลกเปลี่ยน อาจชมเชยเมื่อผูใตบังคบับัญชาปฏิบัติงานไดดี ขึน้
เงนิเดือน ใหโบนัส เล่ือนตําแหนง สรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน เพื่อชวยใหผูใตบังคับบัญชา
ทํางานไดดี ใหการสรรเสริญ ยกยอง ใหการยอมรับตอหนาบุคคลอื่น นอกจากนั้นผูนําอาจอธิบาย
รายละเอียดของภารกิจทีจ่ะตองปฏิบัติเพื่อลดความคลุมเครือ และความขัดแยงในบทบาทของ
ผูใตบังคับบัญชา ใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการกาํหนดมาตรฐานของงาน ติดตามงาน 
ทบทวนการทาํงานและสนับสนุนใหผูใตบงัคับบัญชาทํางานไดสําเร็จ การใหรางวัลตามสถานการณ
นั้นมักจะเปนการจูงใจโดยใหรางวัลเปนการตอบแทน เปนการจูงใจเพื่อสนองความตองการพื้นฐาน 
และเปนแรงจงูใจภายนอก (Extrinsic Motives) เปนสวนใหญ ยิ่งไปกวานั้นการใหรางวัลตาม
สถานการณ อาจทําใหผูตามตอบสนองความตองการเฉพาะตนมุงผลประโยชนสวนตนกลายเปน
คนเห็นแกตวัทํางานเพื่อตนเอง มิใชเพื่อกลุมหรือเพื่อองคการ  

 
2. การบริหารแบบวางเฉย (Management-By-Exception) เปนการบริหารงานที่ปลอยให

เปนไปตามสภาพเดิม ผูนําไมพยายามเขาไปยุงเกีย่ว จะเขาไปแทรกก็ตอเมื่อมีอะไรเกิดผิดพลาดขึ้น
หรือการทํางานต่ํากวามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะเปนทางลบ คือตําหนิ ใหขอมูลยอนกลับทางลบ  
สรุปวาเปนการบริหารงานโดยไมปรับปรงุเปลี่ยนแปลงอะไร ปลอยใหทํางานเหมือนเดิม จะเขาไป
ยุงก็ตอเมื่องานบกพรองหรือไมไดมาตรฐาน ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนนี้อาจเปนไดทั้งเชิงรับ 
(Passive) และเชิงรุก (Active)  
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2.1 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเชงิรับ เปนผูนําที่ใชวิธีการบรหิารจัดการ การทํางาน
แบบเดิมและพยายามรกัษาสถานภาพเดิมตราบเทาที่วิธีการทํางานแบบเกายังใชไดผลแตจะเขาไป 
แทรกแซงก็ตอเมื่อมีส่ิงผิดพลาดเกิดขึ้นหรือการทํางานไดต่ํากวามาตรฐาน โดยผูนําบริหารแบบวาง
เฉยเชิงรับ มีลักษณะคลายคอยจับผิด เมื่อพบก็จะใชวิธีการตําหนิ ลงโทษ โดยไมมกีารบอกกลาวให
ทราบลวงหนาเพื่อใหมีโอกาสไดปรับปรุงแกไขหรอืปองกันกอน พฤติกรรมของผูนําบริหารแบบ
วางเฉยเชิงรับ จึงมีผลรายแรงตอแรงจูงใจของผูตาม 

 
2.2  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเชิงรุก เกีย่วของกับปฏิสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามใน

เร่ืองการแลกเปลี่ยนชนิดกันไวดกีวาแก เชน ใหรางวัลหรือผลตอบแทนเมื่อผูใตบังคบับัญชาทําตาม
ขอตกลง ผูนําเชิงรุกจะเนนการใหรางวัลเมื่อผูใตบังคับบัญชาทํางานไดสําเร็จตามที่ตั้งเปาหมายไว   
ดังนั้น ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเชิงรุกจึงประกอบไปดวยการแสวงหาขอมูลที่จะชวยใหผูนาํทราบ
วาความตองการของผูตามในขณะนี้คืออะไร และชวยใหผูตามทราบวาจะตองทํางานอะไร ตอง
แสดงบทบาทอยางไร จึงจะทํางานไดสําเรจ็ แรงจูงใจของผูตามจะสูงขึ้นถามีความสอดคลอง
ระหวางความตองการของผูตามกับสิ่งที่ผูนําหวังวาจะทาํใหสําเร็จหรือกับรางวัลหรือผลตอบแทนที่
ผูตามปรารถนา  

 
 สําหรับการวิจยัคร้ังนี้ผูวิจยัไดใชแนวคิดภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนของ Bass ซ่ึงหมายถึง
พฤติกรรมของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมโครงการพฒันาผูประกอบการ
ธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง ที่ใชรางวัล หรือลงโทษขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงาน โดยการทําใหผูตาม
เขาใจบทบาทและขอบเขตในการทํางานของตนเองอยางชัดเจนเพื่อใหบรรลุเปาหมายตามที่ผูนํา
ตองการ พรอมทั้งบอกสิ่งที่ผูตามจะไดรับหากทํางานประสบความสําเร็จหรือลมเหลว ซ่ึง
ประกอบดวย  

 
1. การใหรางวัลตามสถานการณหมายถึงพฤติกรรมของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดยอมโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง ที่จูงใจโดยใหรางวลั
เปนการตอบแทน ทําใหผูตามเขาใจชัดเจนวาตองการใหผูตามทําอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผูตาม 
และจากนั้นจะจัดการแลกเปลี่ยนรางวัลในรูปของคํายกยองชมเชย การจายเพิ่มขึน้ ใหโบนัส เมื่อผู
ตามสามารถบรรลุเปาหมายตามที่คาดหวัง  
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2. การบริหารแบบวางเฉย (เชิงรุก -เชิงรับ)หมายถึงพฤติกรรมของหัวหนางานในวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอมโครงการพัฒนาผูประกอบการธรุกิจอตุสาหกรรมภาคกลาง ทีจ่ะใชวิธีการ
ทํางานแบบกนัไวดีกวาแก และชวยแกไขใหถูกตองเพื่อปองกันการเกดิความผิดพลาดหรือลมเหลว
และใชวิธีการทํางานแบบเดมิพยายามรกัษาสภาพเดิม ผูนําจะเขาไปแทรกแซงถาผลการปฏิบัติงาน
ไมไดมาตรฐาน หรือถามีบางอยางผิดพลาด 

 
 เมื่อพิจารณาใหดีแลวจะเห็นไดวาภาวะผูนาํทั้งสองแบบลวนมีความสําคัญตอความสําเร็จ
ขององคการ ผูนําที่ดีจึงตองรูจักเลือกใชภาวะผูนําทั้งแบบเปลี่ยนแปลงและแบบแลกเปลี่ยนควบคู
กันไป แตจะเลือกใชภาวะผูนําแบบใดมากนอยกวาอีกแบบหนึ่งนัน้ขึ้นอยูกับตวัแปร 2 ประการคือ 
ระดับความสลับซับซอนขององคการ (Complexity of Organization) และระดับความจําเปนที่
ตองการเปลี่ยนแปลง (Amount of  Change Needed)โดย Kotter (1990 อางถึงใน สุเทพ, 2544) ให
ความเหน็วา  
 

1. ในภาวะที่จําเปนตองการเปลี่ยนแปลงสูงจําเปนตองใชภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง
มากกวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 

 
2. ในสถานการณที่มีความซับซอนสูง จําเปนตองใชหลักการบริหารจัดการนั่นคือตองใช

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมากกวาภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนแปลง 
 
ความแตกตางระหวางภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
  
 ผูวิจัยขอสรุปความแตกตางระหวางภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนไดดังนี ้
 
 สมยศ  (2540) ไดกลาวถึงความแตกตางระหวางภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยนของ Bass ไววา ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงจะบันดาลใจบุคคลใหดําเนินตามความ
คาดหวังทีเ่กินไปจากแผนงานในทางกลับกันภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะตรวจสอบบุคคล ดังนั้น
บุคคลจะทําตามความคาดหวงัที่เปนไปตามแผนงาน ความแตกตางนีห้มายถึงความแตกตางระหวาง
การรักษาฐานะเดิมและการสนับสนุนการเจริญเติบโตอยางสรางสรรคได ส่ิงที่สําคญัของความ
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แตกตางไมใชจะเปนระหวางผูนําที่ดีและไมดี แตความเปนผูนําทั้งสองเปนสิ่งจําเปนในปจจุบันนี้ 
ซ่ึงอธิบายไดตามตารางนี้ 
 
ตารางที่ 1 ความแตกตางระหวางภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
 
 ภาวะผูนําแบบปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
ฐานะเดิม การคัดคานและพยายามจะ 

เปลี่ยนแปลงฐานะเดิม 
การเห็นดวยและพยายามจะรักษา
ฐานะเดิม 

การมุงเปาหมาย เปาหมายเชิงอดุมคติจะแตกตางอยางมาก 
จากฐานะเดิม การมีมุมมองระยะยาว 

เปาหมายจะไมแตกตางจากฐานเดิม 

การมุงเวลา การจูงใจผูใตบังคับบัญชาให 
มุงที่เปาหมายระยะยาว 

การมีมุมมองระยะสั้น การมุง
ผลลัพธปจจุบัน 

กลยุทธการจูงใจ การจูงใจผูอยูใตบังคับบัญชาดวยการ
บันดาลใจพวกเขาใหตอบสนองความ
ตองการสวนบคุคลระดับสูง  
(ความสมหวังในชีวิต) 

การจูงใจผูใตบังคับบัญชาดวย
รางวัลที่มองเห็นไดในปจจบุัน 

พฤติกรรม 
มาตรฐาน 

การกระตุนผูอยูใตบังคับบัญชาให 
คิดคนสิ่งใหมและทดลอง 

ความพอใจทีจ่ะใหผูใตบังคบับัญชา
ทําตามกฎและธรรมเนียม 

การแกปญหา การถามคําถาม ทํางานรวมกันหรือ
กระตุนผูอยูใตบังคับบัญชาใหพัฒนา
คําตอบของพวกเขาเอง 

การแกไขปญหาใหกับผูอยูใต
บังคับบัญชา หรือบอกพวกเขาวา
คําตอบจะถูกคนหาไดจากที่ไหน 

 
ที่มา: สมยศ, การบริหารและพฤติกรรมองคการ (2540: 232) 
 
 สุเทพ (2544) สรุปวา ความสัมพันธของผูนําทั้งสองแบบดังกลาวขึ้นอยูกับความเชือ่วา ผูนํา
ที่ประสบความสําเร็จนั้น ตองวัดจากความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และความมปีระสิทธิผล 
(Effective) แลว ผูนําก็จําเปนตองแสดงพฤติกรรมทั้งการบริหารจัดการ (Managing) ควบคูไปกับ 
การนํา (Leading) นั่นกห็มายความวา จําเปนตองมีทั้งความเปนผูนําพรอมกับภาวะเปลี่ยนแปลง 
ผูนําแบบแบบแลกเปลี่ยน แตทั้งนี้จะตองคํานึงถึงสถานการณนัน้ ๆ เปนสําคัญ 
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ภาวะผูนาํแบบปลอยตามสบาย (Laissez – Faire Leadership) 
  
 เนื่องจากมนีักวิชาการไดใหคําจํากัดความของภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายไวมากมาย 
ผูวิจัยจึงไดรวบรวมคําจํากัดความเหลานัน้มาเสนอดังนี ้
  
 Bass and Avolio (1994 อางถึงใน Peter, 2001) กลาววาหัวหนางานแบบปลอยตามสบายจะ
ขาดซึ่งความรับผิดชอบ มีการตัดสินใจลาชา ไมใหความคิดเห็นตอบสนอง และมีความพยายามเพียง
นอยนิดที่จะชวยผูใตบังคับบัญชาใหบรรลุวัตถุประสงคใดๆ ไมมีรางวัลใดๆ ใหกับผูใตบังคับบัญชา
หรือแมแตความพยายามทีจ่ะชวยพัฒนาบุคคลเหลานั้น เชน ประธานของบริษัทการผลิตเล็กๆที่ไมมี
การเรียกการประชุมหนวยงานใดๆที่เกีย่วของ ไมมีนโยบายหลักใหกับบริษัท และไมมีปฏิสัมพันธ
กับผูใตบังคับบัญชา 
 
 Bass (1998) ใหคําจํากัดความวา ผูนําแบบปลอยตามสบาย จะมีลักษณะที่หลีกเลีย่งการ
ตัดสินใจ ไมมคีวามรับผิดชอบและจะเปนผูนําที่หนีปญหา บกพรองในการเอาใจใสดแูลลูกนอง 
และมักจะหลกีเลี่ยงความรบัผิดชอบโดยหมกมุนอยูกับงานของตนเองเพียงอยางเดยีว บายเบี่ยงการ
ใหความชวยเหลือและไมสนใจผลการปฏิบัติงานของลูกนองและมักจะขาดงานบอยๆ 
 
 สําหรับงานวิจยัคร้ังนี้ผูวิจยัไดนําแนวความคิดทฤษฎีภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย ของ 
Bass มาเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจยั ซ่ึงหมายถึงหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอมโครงการพัฒนาผูประกอบการธรุกิจอตุสาหกรรมภาคกลาง ทีข่าดความเปนผูนํา ไมมีความ
กระตือรือรน และเปนผูนําทีข่าดประสิทธิภาพ จะไมมีการตัดสินใจในเรื่องที่ควรตัดสินใจ มีการ
จัดการที่ลาชา และมักจะเพกิเฉยตอความรบัผิดชอบของตน  
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 
 
 ในการศึกษาความสัมพันธระหวางองคการกับสมาชิกขององคการ เร่ืองหนึ่งที่ไดรับความ 
สนใจมากจากผูบริหารก็คือ การศึกษาในเรือ่งความผูกพนัตอองคการ มีผูกําหนดทฤษฎีคําจํากัด
ความ ตลอดจนปจจยัที่สงผลตอความผูกพันตอองคการไวมากมายแตกตางกันออกไป การศึกษาใน
เร่ืองความผูกพันตอองคการจะชวยใหผูศึกษาเกดิความเขาใจในการศกึษาพฤติกรรมองคการยิ่งขึ้น 
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ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 
 เนื่องจากไดมนีักวิชาการไดใหคําจํากัดความของความผูกพันตอองคการไวหลายทาน ผูวิจยั
จึงไดรวบรวมคําจํากัดความเหลานั้นมานําเสนอดังตอไปนี้ 
 
 ภรณี (2529) ไดอธิบายความหมายของความผูกพันตอองคการเปน 2 นัย คือ ความผูกพันตอ
องคการในลักษณะเปนทางการ ซ่ึงแสดงโดยการไปปรากฏตัวทํางานตามเวลาที่กําหนด และความ
ผูกพันตอองคการในลักษณะที่เปนความรูสึก หรือพันธะทางสัญญาใจ หมายถึง มีความผูกพันหรือ
สนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยม และวัตถุประสงคขององคการ โดยมีทัศนคติทีด่ีตอองคการ
และเต็มใจที่จะทุมเทพลังการทํางานใหบรรลุเปาหมายไดสะดวกขึ้น 
 
 อนันตชัย  (2529) ไดสรุปวาความผูกพันตอองคการ เปนพฤติกรรมอยางหนึ่งของพนกังาน
หรือสมาชิกขององคการที่มีผลตอพฤติกรรมอื่นๆ อาทิเชน การขาดงาน การตรงตอเวลาในการ
ทํางาน การเปลี่ยนแปลงโยกยายงาน การทีค่นมีความผูกพันตอองคการอาจจะเปนเพราะตองการจะ
ทํา (แนวความคิดดานทัศนคติ) หรือจําเปนจะตองทํา (แนวความคิดทางดานพฤติกรรม) หรืออาจะ
เปนเพราะเห็นวาควรจะทํา (แนวคดิทางดานความถูกตอง หรือบรรทัดฐานของสังคม) หรืออาจจะ
เปนเพราะสวนประกอบทั้งสามอยาง 
 
 ลัทธิกาล, ศิริวรรณ และณกมล (2541) เหน็วาความผกูพนัตอองคการ หมายถึง ระดบัของ
ความตองการที่จะมีสวนรวมในการทํางานใหกับหนวยงานหรือองคการที่ตนเองเปนสมาชิกอยู
อยางเต็มกําลังความสามารถและศักยภาพที่มีอยู หรือหมายถึงระดับทีพ่นักงานเขามาเกี่ยวของกับ
เปาหมายขององคการและตองการรักษาสภาพความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการ บุคคลใด
มีความรูสึกผูกพันกับองคการสูง คนเหลานั้นจะมีความรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งขององคการ 
  
 Buchanan (1974) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการไววาเปน 
 

1. ความเต็มใจของสมาชิกที่พยายามรักษาผลประโยชนขององคการ 
2. ความปรารถนาเปนสมาชิกภาพขององคการ 
3. ความจงรักภักดีและตองการเปนสวนหนึ่งขององคการ 
4. การยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ 
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5. การประเมินหรือมององคการในแงด ี
 
 Steers (1977) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการไววา ความสัมพันธอัน 
แนบแนนในการเปนสวนหนึ่งขององคการและการมีสวนรวมกับองคการ 

 
 Porter and Smith 1974 (อางถึงใน Mowday และคณะ, 1982) ไดใหความหมายของความ 
ผูกพันตอองคการไววา เปนความสัมพันธอันแนบแนนในการเปนสวนหนึ่งขององคการ และการม ี
สวนรวมกับองคการ 
 
 Kanter (1963 อางถึงใน Steers, 1983) ไดใหความหมายของความผูกพนัตอองคการไววา
เปนความเต็มใจหรือสมัครใจของสมาชิกในการทุมเทแรงงาน และมีความซื่อสัตยจงรักภักดีตอ
องคการ 
 
 Allen and Meyer (1997) ไดใหคําจํากัดความของคําวา ความผูกพันตอองคการ วาเปน 
สภาวะทางความรูสึก ณ ขณะใดขณะหนึ่งของพนักงานที่สืบเนื่องความสัมพันธของพวกเขาตอ
องคการที่ทํางานอยู นอกจากนั้น ความรูสึกดังกลาวยังแฝงความหมายในทางออมทีส่ามารถบอกถึง
ระดับของการตัดสินใจทีจ่ะทํางานตอในองคการนั้นๆ หรือไม 
 
 จากความหมายของความผูกพันตอองคการที่ไดกลาวมา สามารถสรุปความหมายไดคอื 
เปนความรูสึกของหัวหนางานที่แสดงออกตอองคการดวยความเต็มใจ เพื่อที่จะใหองคการบรรลุ
เปาหมายและเพื่อความกาวหนาขององคการ มีความจงรักภักดีตอองคการ และตองการที่จะทํางาน
กับองคการตอไป หากบุคคลมีความผูกพันตอองคการต่ําก็มีแนวโนมทีจ่ะลาออกจากองคการ 
 
ความสําคัญของความผูกพนัตอองคการ 
  
 การสงเสริมใหบุคคลภายในองคการเกิดความผูกพันตอองคการนั้นเปนสิ่งที่สําคัญ เพื่อ
ความอยูรอด และประสิทธิผลขององคการ ดังนั้นองคการมีหนาที่ที่จะตองรักษาบุคคลไวดวยการ
พยายามสรางใหเกิดเจตคติทีด่ีดานความผูกพันตอองคการใหเกดิกับบุคคลภายในองคการ ดังนั้น
ความผูกพันตอองคการจึงมีความสําคัญดังนี้ 
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 ภรณี (2529) ไดสรุปความสําคัญของความผูกพันตอองคการไวดังนี ้
 

1. พนักงานซึ่งมคีวามรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคการ มี 
แนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการในระดบัสูง 

 
2. พนักงานซึ่งมคีวามรูสึกผูกพันอยางสูง มกัมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงอยูกับ

องคการตอไป เพื่อทํางานขององคการตอไปเพื่อทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเอง
เล่ือมใสศรัทธา 

 
3. เหตุผลที่บุคคลมีความผูกพนัตอองคการ และเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององคการ 

บุคคลซึ่งมีความผูกพันดังกลาวมักมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเหน็วา งาน คือ หนทางซึ่ง 
ตนเองจะสามารถทําประโยชนใหองคการบรรลุเปาหมายสําเร็จ 
 

4. จากความหมายของคําวา ความรูสึกผูกพัน  อาจคาดหวังไดวา บุคคลซึ่งมีความรูสึก
ผูกพันสูง เต็มใจที่จะใชความพยายามมากมายในการทํางานใหกับองคการ 
 
 Buchanan (1974 )  กลาวถึงความสําคัญของความผูกพนัตอองคการ ดังนี ้
 

1. ความผูกพันตอองคการสามารถทํานายอัตราเขา-ออกของลูกจางไดเปนอยางดี แนวคิด
นี้มีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในการทํางาน ความผูกพนัตอองคการสามารถสะทอน
ถึงผลโดยทั่วไปของบุคคลที่ตอบสนองตอองคการ ขณะที่ความพึงพอใจในการทํางานสะทอนถึง
การตอบสนองของบุคคลตองานหรือดานใดดานหนึ่งของงานเทานั้น  ดวยเหตนุี้ความผูกพันตอ
องคการจึงตอบสนองความผูกมัดของบุคคลตอองคการ รวมทั้งคานิยมและเปาหมายขององคการ
ดวย  ขณะที่ความพึงพอใจในงานเนนที่สภาพแวดลอมของงานอันใดอันหนึ่งโดยเฉพาะที่เกีย่วของ
กับงานในหนาที่ของผูปฏิบัติงาน  นอกจากนี้ความผูกพนัตอองคการคอนขางจะมีเสถียรภาพ
มากกวาความพึงพอใจในงาน  แมวาเหตกุารณประจําวันในสถานที่ทํางานอาจจะมีผลกระทบตอ
ความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงาน แตเหตุการณช่ัวคราวนั้นอาจไมมีผลกระทบตอความผูกพัน
ตอองคการโดยสวนรวม 
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2. ความผูกพันตอองคการ เปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคการทํางานไดดกีวา
ผูปฏิบัติงานที่ไมมีความผูกพันตอองคการ  ทั้งนี้เนื่องมาจากการที่สมาชิกรูสึกมีสวนรวมเปนเจาของ
องคการและมสีวนชวยเสริมสรางประสิทธิภาพขององคการ 

 
3. ความผูกพันตอองคการเปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาการของสมาชิกในองคการกับ 

เปาหมายขององคการ หรือชวยใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายทีว่างไว  
 

4. ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเปนผลมาจากการที่สมาชิกมีความรกัและความ
ผูกพันตอองคการของตนมาก 

 
5. ความผูกพันตอองคการเปนตัวบงชี้ประสิทธิภาพขององคการ 

 
ลักษณะโดยทั่วไปของความผูกพันตอองคการ 

   
 Buchanan (1974) กลาวไววา ความผูกพันตอองคการประกอบดวย 3 ประการ คือ 
 

1. การแสดงตัวเปนสวนหนึ่งขององคการ โดยการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการอยางมุงมั่นและจดจอในกจิกรรม 

 
2. การมีสวนรวมในกิจกรรม ผูปฏิบัติงานมีความมุงมั่นและจดจอในการทาํงานจนกวา

งานจะประสบความสําเร็จ 
 
3. ความจงรักภักดี ความรูสึกใครและปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการ 
 

 Porter and Smith (1974 อางถึงใน Mowday และคณะ, 1982) ไดกลาววา สามารถแยกความ
ผูกพันตอองคการไดเปน 3 ปจจัย คือ 
  

1. ความเชื่ออยางแรงกลาและการยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคการ 
2. ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามเพื่อใหเกิดประโยชนแกองคการ 
3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงสภาพการเปนสมาชิกภาพขององคการ 
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  Allen and Meyer (1997) กลาวไววา ความผูกพันตอองคการนั้น สามารถแบงออกไดเปน 3 
องคประกอบหลักๆ ไดแก  

 
1. ความผูกพันดานความรูสึก คือ ความผูกพนัที่เกิดขึน้ของพนักงานตอองคการที่รูสึกวา

ตนเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความตองการที่จะเกี่ยวของกับองคการ เต็มใจที่จะทุมเทและอุทิศ
ตนใหกับองคการ  
 

2. ความผูกพันดานการคงอยูกบัองคการ เปนความผูกพันที่เกิดขึ้นอันเนื่องมาจากการ
คํานึงถึงตนทุนคาเสียโอกาสที่อยูบนพื้นฐานของการลงทุนที่บุคคลใหองคการและผลตอบแทนที่
ไดรับ ซ่ึงแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมตอเนื่องในการทํางานไมวาจะทํางานอยูกับองคการ
หรือจะโยกยายเปลี่ยนแปลง 
 

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม เปนความผูกพนัที่เกิดขึน้จากคานิยมหรือ
บรรทัดฐานของสังคม เปนความผูกพันที่เกิดขึ้นเพื่อตอบแทนสิ่งที่บุคคลไดรับจากองคการ 
แสดงออกในรูปแบบของความจงรักภกัดีของบุคคลตอองคการ 
 
ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพนัตอองคการ 
 
 อนันตชัย  (2529) ไดแบงปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการเปน 4 พวกใหญๆ คือ 
 

1. คุณลักษณะสวนบุคคล พบวา อายุ สถานภาพในการทํางาน สมาชิกขององคการที่
อาวุโสทั้งอายแุละอายุงานมคีวามผูกพันตอองคการมากกวาผูที่มีอาวุโสนอยกวา ระดับการศึกษาสงู
มีความผูกพันตอองคการนอย เพศหญิงจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาเพศชาย 

 
2. คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน ปจจัยในสวนที่เกี่ยวของกับหนาที่งานที่พบวามี

ความสัมพันธตอความผูกพนัตอองคการ ไดแก ขอบเขตของงาน ความทาทายของงาน ความเขาใจ
ในหนาที่หรือบทบาทในการทํางาน ภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย ส่ิงเหลานี้เปนคณุลักษณะที่
เกี่ยวกับงานทีพ่บวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการทั้งสิ้น 

 
3. คุณลักษณะที่เกี่ยวกับองคการ โครงสรางขององคการที่พบวามีความสัมพันธกับความ 
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ผูกพันตอองคการไดแก การกระจายอํานาจในองคการ ความสําคัญของหนาที่งานของตนตอ
องคการหรือเพื่อนรวมงาน ความชัดเจนของกฎขอบังคับ ขั้นตอนตางๆในการทํางาน ความเปน
เจาของกิจการ การมีสวนรวมในการตัดสนิใจในการบรหิารงานขององคการ ซ่ึงเปนสิ่งที่มีความ
ผูกพันตอองคการเชนกนั 

 
4. ประสบการณในการทํางาน ประสบการณที่บุคคลไดรับในระหวางทํางานกับองคการ 

ความรูสึกไววางใจเชื่อถือทีส่มาชิกมีตอองคการ ทัศนคติของเพื่อนรวมงาน  ปจจยัเหลานี้เปนสิ่งที่
พนักงานขององคการไดรับรูหรือเรียนรูจากการที่ไดทํางานกับองคการมาในชวงระยะเวลาหนึ่ง 
และมีความสมัพันธกับความผูกพันของพนักงานหรือสมาชิกที่มีตอองคการนั้นๆ 
 
 Mowday et al. (1982) กลาววา ปจจยัที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก  
  

1. ลักษณะสวนบคุคล เชน อายุ ระยะเวลาการทํางาน ระดับการศึกษา เพศ เชื้อชาติ และ
ปจจัยอ่ืนๆ อีกหลากหลาย ซ่ึงพบวา อายแุละระยะเวลาการทํางานมีผลตอความผูกพันตอองคการ 

 
2. ลักษณะบทบาทที่เกี่ยวของ ความผูกพันขององคการเกี่ยวของกับบทบาทของพนักงาน

และลักษณะของงาน ซ่ึง 3 ลักษณะของงานที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก  
 

2.1 ขอบเขตของงาน หรือความทาทาย 
2.2 บทบาทความขัดแยง 
2.3 บทบาทของความทะเยอทะยาน 

 
3. ลักษณะโครงสรางองคการ ที่มุงเนนเรื่องมารยาทองคการที่สงผลตอทัศนคติ ซ่ึง

ลักษณะองคการที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ไดแก โครงสรางตามหนาที่ โครงสรางทั่วไป 
โครงสรางแบบควบคุม หรือโครงสรางแบบกระจาย 
 

4. ประสบการณการทํางาน ถือวาเปนตวัแทนที่สําคัญและมีอิทธิพลทางจิตวิทยา ซ่ึง
เหลานี้เปนแบบของสังคม 
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ผลท่ีเกิดขึ้นจากความผูกพนัตอองคการ 
 
 Steers and Porter (1983) กลาววา ผลที่เกดิขึ้นจากความผกูพันตอองคการ ประกอบดวย  
4 ประการ คือ 
   

1. ความผูกพันกบัการปฏิบัติงาน บุคคลสามารถคาดหวังวา ความผูกพันตอองคการมี
อิทธิพลในการที่พนักงานมคีวามพยายามในการปฏิบัติงานนั้นๆ 
 

2.  ความผูกพันกบัระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบวาระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ
ที่เพิ่มขึ้นนั้นเปนความสัมพนัธในทางบวกและสงผลใหมีความผูกพนัในองคการเพิ่มขึ้น 
 

3. ความผูกพันกบัการขาดงานของพนักงาน จากทฤษฎีพนกังานมีความผกูพันสูงจะมี
แรงจูงใจทีจ่ะชวยใหไปสูเปาหมายขององคการได แตแรงจูงใจจะลดลงเมื่อพนักงานไมสนุกกับ
ภาระหนาที่ในงานนั้นๆทําใหเกิดการขาดงาน 
 

4. ความผูกพันกบัการลาออกจากงาน พนกังานที่มีความผูกพันสูงนั้นคาดวาจะทาํให
พฤติกรรมการทํางานสูงขึ้น รวมทั้งระยะเวลาในการทํางานกับองคการนานขึ้น โดยพบวาพนกังาน
ที่มีความผูกพนัตอองคการสูงจะมีความปรารถนาที่จะอยูกับองคการและทํางานเพื่อใหเปนไปตาม
เปาหมายขององคการมากขึ้น  

 
สําหรับในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดนําแนวความคิดของ Allen และ Meyer (1997) ซ่ึงสามารถ

สรุปองคประกอบที่สําคัญได 3 องคประกอบ ซ่ึงทั้ง 3 องคประกอบนีม้ีสวนทําใหหวัหนางานใน
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกจิอุตสาหกรรมภาคกลาง เกิด
ทัศนคติและมคีวามรูสึกที่ดกีับองคการ ใหความรวมมอืในการพัฒนาองคการและมีความตองการที่
จะทํางานอยูกบัองคการ จึงนํามาใชเปนตวัแปรในการศกึษาเรื่องความผูกพันตอองคการไดดังนี้คือ 
 

1. ความผูกพันดานความรูสึกหมายถึงความผูกพันที่เกดิขึน้ของพนักงานตอองคการที่
รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการมีความตองการที่จะเกี่ยวของกับองคการ เต็มใจที่จะทุมเทและ
อุทิศตนใหกับองคการ  
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2. ความผูกพันดานการคงอยูกบัองคการหมายถึงความผูกพนัที่เกิดขึน้ อันเนื่องมาจากการ
คํานึงถึงตนทุนคาเสียโอกาสที่อยูบนพื้นฐานของการลงทุนที่บุคคลใหองคการและผลตอบแทนที่
ไดรับ ซ่ึงแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมตอเนื่องในการทํางาน ไมวาจะทํางานอยูกับองคการ
หรือจะโยกยายเปลี่ยนแปลง 

 
3. ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคมหมายถึงความผูกพันที่เกิดขึ้นจากคานยิมหรือ

บรรทัดฐานของสังคม เปนความผูกพันที่เกิดขึ้นเพื่อตอบแทนสิ่งที่บุคคลไดรับจากองคการ 
แสดงออกในรูปแบบของความจงรักภกัดีของบุคคลตอองคการ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 
 
ความหมายของพฤติกรรมการทํางาน 

 
เนื่องจากไดมนีักวิชาการไดใหคําจํากัดความของพฤติกรรมการทํางานไวมากมาย ผูวจิัยจึง

ไดรวบรวมคําจํากัดความเหลานั้นมานําเสนอดังนี ้
  

วิภาพร (2540) กลาววา พฤติกรรมในการทาํงานหมายถึง การกระทําตางๆที่บุคคลแสดง
ออกมาใหปรากฏเห็นเดนชัดในการทํางาน รวมทั้งการกระทําตางๆ ที่บุคคลไมไดแสดงออกมาให
เห็นโดยตรง และการกระทําทุกลักษณะจะสะทอนใหเหน็ถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการ
ทํางานของบุคคลนั้น 
 

มัลลิกา (2544)  เห็นวา พฤตกิรรมการทํางาน หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมาใน
สภาพแวดลอมในการทํางาน เชน การพูดคุย การรับคําสั่ง การเขียนรายงาน และการตรวจนับสินคา 
คงคลัง เปนตน ซ่ึงอาจจะมีลักษณะเปนทางการหรือไมเปนทางการโดยอาจจะเปนประโยชนหรือ
เปนโทษแกองคการ เชน การพูดคุยในชวงเวลาพักกลางวัน การฝนกลางวัน เปนตน การทําความ 
เขาใจพฤติกรรมการทํางานจงึเปนงานสําคัญของผูบริหารในทุกระดับ โดยที่ผูบริหารจะสังเกตและ
วิเคราะหพฤตกิรรมปฏิบัติงานของบุคคลจะตองสนใจกบัตัวแปรอยางนอย 2 กลุม ซ่ึงตางมีอิทธิพล
โดยตรงตอความแตกตางของพฤติกรรม ไดแก ตวัแปรระดับบุคคล และตัวแปรระดับองคการ การที่
ผูบริหารจะทําความเขาใจความแตกตางระหวางบุคคลได เขาจะตองสังเกตและรับรูความแตกตาง 
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White (1989) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การกระทําที่แสดงออกเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคในการทํางาน โดยเปนการควบคุมจากความรูสึกนึกคิด 

 
จากความหมายของพฤติกรรมการทํางานดงักลาวขางตน ผูวิจัยจึงสรุปไดวาพฤติกรรมการ

ทํางาน หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมาในสภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงสะทอนใหเหน็
ถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทํางานของบุคคลนั้น 

 
ประเภทของพฤติกรรมการทํางาน 
 
 สุรเชษฐ (2534) กลาววา การทํางานในองคการใด ๆ ผูปฏิบัติงานจําเปนตองมีพฤติกรรมที่
เหมาะสม ประกอบดวยทกัษะ 5 ประการ คือ 
 

1. มีเปาหมายในการทํางาน และเปนเปาหมายที่สามารถทําใหเกดิขึ้นได  
 

2. ความสามารถในการทํางาน เกิดจากการมวีชิาความรูที่ใชทํางาน รูวิธีทํางานรูคบคน 
รูดัดแปลงประยุกตใชวิชา 

 
3. การควบคุมความวิตกกังวลและความกลัว โดยการฝกควบคุมอารมณ ความรูสึกไมให

แสดงออกเกนิสิ่งเราที่มากระทบ 
 
4. มีความสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืนในที่ทํางานโดยการแสดงออก  
 
5. การใหคณุคาหรือตีราคาผูอ่ืน เปนการมองตนเองและผูอ่ืนในทางที่ดี จะทําใหตนเองมี 

สุขภาพจิตที่ดี และมีความสมัพันธที่ดีกับผูอ่ืนได 
 

 อารี (2537) ไดแบงพฤติกรรมในการทํางานไวดังนี ้
 

1. พฤติกรรมทางดานการสื่อสาร  
2. พฤติกรรมทางดานมนุษยสัมพันธ  
3. พฤติกรรมทางดานการแกปญหา  
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4. พฤติกรรมทางดานความเปนผูนํา  
5. ระดับความทะเยอทะยาน / การมุงความสําเร็จ  
 

 ธงชัย  (2537)  ไดวิเคราะหพฤติกรรมที่เกิดในการทํางาน ที่เปนพฤติกรรมแบบมุงดูผลการ
ปฏิบัติงาน และการติดตามพจิารณาดูพฤตกิรรมในการทาํงาน สรุปไดวา พฤติกรรมของแตละบุคคล
ที่แสดงออกมาจะมาจากปจจัยหลายประการตอไปนี้ 
 

1. ความสามารถของบุคคลที่แตกตางกัน 
 
2. ความตองการของแตละบุคคลมุงที่จะตอบสนอง มีความแตกตางกนั 
 
3. ความคาดหมาย หรือการนกึคิดถึงอนาคต และทําการตัดสินใจเกีย่วกับแนวทาง

ประพฤติปฏิบัติของแตละคนที่แตกตางกนั 
 
4. การอานเหตกุารณในสภาพแวดลอม โดยยึดถือตามพื้นฐานของประสบการณและ

ความตองการที่มีมาจากอดีตของแตละบุคคล 
 
5. การปฏิบัติตอบสนองตอความนิยมชมชอบที่แตกตางกนั 

 
สิทธิโชค (2546) ไดแบงพฤติกรรมการทํางานออกเปน 3 ลักษณะดวยกนั ดังนี ้

 
1. พฤติกรรมที่เกีย่วกับการมุงงาน ไดแก พฤติกรรมที่เอื้อตอการทํางานใหเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพ เชน ในงานทีต่องมีการประชุมเพื่อตัดสินใจปญหาบางอยาง พฤติกรรมที่เอื้อตอการ
ทํางาน ไดแก การแลกเปลี่ยน การวิเคราะห การประเมนิผลขอมูล การใหขอมูลเพิ่ม การซักถาม 
รายละเอียด การเสนอทางออกในการแกปญหา ฯลฯ 

 
2. พฤติกรรมที่เกีย่วกับการรักษากลุมใหคงอยู ไดแก พฤติกรรมทั้งหลายที่สมาชิกกลุมทํา

ไปเพื่อเปนการทําใหกลุมอยูตอไปอยางเขมแข็งและเหนยีวแนน เปนตนวา ถาสมาชิกคนใดเกิด
ความรูสึกวาไมปลอดภัย สมาชิกคนอื่นอาจจะปลอบใจใหกําลังใจ ทําใหรูสึกวามเีพือ่นรวมใจ 
สมาชิกกลุมอาจจะสรางบรรยากาศที่ดใีนกลุมโดยการยอมรับกัน ยกยองกัน ถามีการขัดแยงเกิด
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ขึ้นมาในหมูสมาชิกก็อาจจะตองมีสมาชิกคนอื่นมาเปนคนประสานรอยราว ฯลฯ จะเหน็ไดจาก
ตัวอยางของพฤติกรรมรักษากลุมวา พฤติกรรมนี้มีความสําคัญพอสมควรทีเดียวในการที่จะทําให
กลุมมีชีวิตยนืยาว ถาหากสมาชิกไมรับรูความสําคัญของพฤติกรรมแบบนี้อาจจะทําใหกลุมแตก
สลายไดงายและรวดเรว็ 

 
3. พฤติกรรมมุงประโยชนสวนตน ไดแก พฤติกรรมที่สมาชิกแสวงหาการตอบสนอง

ความตองการสวนตัวอันไดแก พยายามแสดงความคิดเห็นในลักษณะที่เปนการโจมตี เยาะเยย  
ถากถางผูอ่ืนเพื่อเรียกรองความสนใจจากผูอ่ืน สวนสมาชิกกลุมที่ตองการความเหน็อกเห็นใจจาก
คนอื่นก็มักจะชอบพูดแตเร่ืองของตนเอง ในบางกลุมอาจจะมีสมาชิกทีช่อบแสดงอํานาจกับคนอืน่
โดยการขัดขวางการแสดงความคิดเห็นของเขา การตําหนิเขาในที่ประชุม ฯลฯ พฤติกรรมที่กลาว
เปนตัวอยางทาํใหความเหนยีวแนนของกลุมลดลงไดเหมือนกัน 

 
 วิภาพร (2540) กลาววา การกระทําตาง ๆ ที่บุคคลแสดงออกมาใหปรากฏเห็นเดนชัดในการ
ทํางาน เชน การมีความรบัผิดชอบ การตรงตอเวลา การมีวินัยการมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค การมี
วิจารณญาณ รวมทั้งการกระทําตาง ๆ ที่บุคคลไมไดแสดงออกมาใหเห็นโดยตรง เชน บุคคลมี
ความรูสึก ความคิด การมีจิตสํานึก และอุดมการณในการทํางานที่ดี พฤติกรรมการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพ ประกอบไปดวยพฤตกิรรมสําคัญ 4 เร่ือง ดังนี ้
 

1.  พฤติกรรมดานความมีจิตสํานึกและอุดมการณในการทํางาน 
2.  พฤติกรรมดานความรับผิดชอบและวินัยในการทํางาน 
3.  พฤติกรรมดานความเชื่อมั่นและอุตสาหะในการทํางาน 
4.  พฤติกรรมดานความคิดริเร่ิมสรางสรรคและความมีวิจารณญาณในการทํางาน  

 
Albanese and Van Fleet (1983) กลาววา พฤติกรรมของบุคคลที่สัมพันธกับงาน ซ่ึง

เกี่ยวของกับพฤติกรรม 5 ดานดังนี ้
 
1.  พฤติกรรมดานการแกปญหา (Problem - Solving) 
2.  พฤติกรรมดานการวางแผน (Planning) 
3.  พฤติกรรมดานการจดัองคการหรือกระบวนงาน (Organizing) 
4.  พฤติกรรมดานการควบคมุ (controlling) 
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 5.  พฤติกรรมดานการสรางบรรยากาศการจูงใจ (Creating a Motivation Climate) 
 
 Gibson และคณะ (1991) ไดเสนอองคประกอบของการทํางานใหมีประสิทธิภาพไวดงันี้ 
 

1. การสื่อสาร ความสามารถในการอยูรอดขององคการหนึง่ๆ นั้น ขึ้นอยูกับการบริหาร
การรับ สง และจัดการกับขอมูลที่เกิดขึ้นภายในที่ทํางาน การสื่อสารภายในนั้นจะเปนตัวเชื่อมตวั
องคการเองกบัสวนงานตางๆ ที่เกี่ยวของและจะเปนสวนชวยใหเกิดการรวบรวมขอมูล หรือ ส่ิงที่
เกิดขึ้นในองคการทั้งหมด  
 

2. ความสามารถในการตัดสินใจและแกปญหา การตัดสินใจที่ใหผลที่ดี และมี
ประสิทธิภาพนั้นโดยทัว่ไปขึ้นอยูกับการเลือกเปาหมายที่เหมาะสม และเปนไปได และคัดสรรหา
วิธี หรือแนวทางที่เหมาะสมที่จะบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว  
 

3. การปฏิบัติตามขอบังคับขององคการ เปนพฤติกรรมที่สมาชิกในองคการไดตระหนัก
ถึงความคาดหวังขององคการ ไมวาจะเปนในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ ไดแก การ
เรียนรูถึงวัฒนธรรมองคการ คานิยม บรรทัดฐาน ความเชือ่ และพฤติกรรมอื่นๆที่องคการนั้น
ตองการใหสมาชิกปฏิบัติเพื่อประสิทธิผลแกตัวองคการ 
  

เพื่อใหการศึกษาในครั้งนี้มีขอบเขตที่ชัดเจน ประกอบกบัการศึกษาเอกสารขางตน ผูวิจัยจึง
ใหนยิามความหมายพฤติกรรมการทํางาน หมายถึง พฤตกิรรมหรือการกระทํากจิกรรมที่หัวหนางาน
ไดรับมอบหมาย หรือกจิกรรมที่หัวหนางานตั้งใจจะทําในขณะทํางาน เปนการผสมผสานความรู
ตางๆ ที่มีอยูมาประยุกตใชในการทํางาน โดยใชศกัยภาพอยางเต็มที่ เพือ่ใหกจิกรรมบรรลุเปาหมาย 
โดยมีหนาที่แตกตางกันไปตามสถานภาพในที่ทํางาน โดยใชแนวคิดพฤติกรรมการทํางานดานการ
ติดตอส่ือสาร พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหา และพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
ขอบังคับขององคการของ Gibson และคณะ (1991) พฤติกรรมการทํางานดานมนษุยสัมพันธของ
สุรเชษฐ (2534) และพฤตกิรรมการทํางานดานความรับผิดชอบตองานของวิภาพร (2540) ซ่ึง
สามารถสรุปความหมายไดดงันี้ 

 
1. ดานการติดตอส่ือสารหมายถึงการสงสารที่สอดคลองและเชื่อมโยงกับกระบวนการ 
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รับสารของผูรับที่ชวยใหผูบริหาร ผูใตบังคับบัญชา หรือบุคคลอื่นในองคการเขาใจความหมายของ
ขาวสารอยางเดียวกันและเปนสวนชวยใหเกิดการรวบรวมขอมูลหรือส่ิงที่เกิดขึ้นทั้งหมดภายใน
องคการ  
 

2. ดานมนุษยสัมพันธหมายถึง  การรูจักใชศิลปะเพื่อใหสามารถอยูรวมกับบุคคลในที่
ทํางาน ไดอยางมีความสุขซึ่งจะทําใหความขัดแยงในองคการลดลงหรือไมรุนแรงจนทําใหมี
ผลกระทบตอความอยูรอดขององคการ 
 

3. ดานการแกปญหาหมายถึงความสามารถการตัดสินใจทีใ่หผลที่ดี และมีประสิทธิภาพ
โดยคัดสรรหาวิธี หรือแนวทางที่เหมาะสมที่จะบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว  

 
4. ดานความรับผิดชอบตองานหมายถึงการกระทําตาง ๆ ที่บุคคลแสดงออกมาใหปรากฏ

เห็นเดนชัดในการทํางาน เชน การมีความรับผิดชอบ การตรงตอเวลา รวมทั้งการกระทําตาง ๆ ที่
บุคคลไมไดแสดงออกมาใหเห็นโดยตรง เชน การมีจิตสาํนึก และอดุมการณในการทาํงานที่ดี  
 

5. ดานการปฏิบตัิตามขอบังคับขององคการหมายถึงพฤตกิรรมที่สมาชิกภายในองคการ
ไดตระหนักถึงความคาดหวงัขององคการ ไมวาจะเปนทางการหรือไมเปนทางการ และพฤติกรรม
อ่ืนๆที่องคการตองการใหปฏิบัติเพื่อประสิทธิผลแกตัวองคการ    
 

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 ผูวิจัยไดทําการทบทวนเอกสารงานวิจัย และตรวจสอบเอกสารผลงานทางดานวิชาการ  
พบวามีผูทําการศึกษาเกีย่วกบัภาวะผูนํา ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการทํางาน ดังนี ้
 

อาริดา (2539) ไดวจิัยเร่ือง การศึกษาแรงจงูใจและพฤติกรรมการทํางานของผูนํา
ระดับกลางในโรงงานผลิตเสื้อผาสําเร็จรูป ผลการวิจัยพบวา ผูนําระดับกลางเพศชายและเพศหญงิ มี 
แรงจูงใจ และพฤติกรรมการทํางานในทกุ ๆ ดานไมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญ ผูนําระดับกลาง   ที่
มีอายุต่ํากวา 30 ป มีแรงจูงใจโดยรวม แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝสัมพันธ พฤติกรรมการ
ทํางานโดยรวม พฤติกรรมทางดานการแกปญหา พฤติกรรมทางดานการติดตอส่ือสาร และ
พฤติกรรมทางดานมนุษยสัมพันธ สูงกวาผูนําระดับกลางที่มีอายุมากกวา 35 ป 



 
 

 

32

พิชญา (2544) ศึกษาคุณลักษณะงาน คานิยมในการทํางาน ความผูกพนัตอองคการและ
พฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานของหัวหนางานในธุรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอที่เขารวม
โครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมในเขตจังหวดัสมุทรปราการ พบวา หวัหนางาน
ในธุรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอมีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกและความผูกพนัตอองคการดาน
บรรทัดฐานอยูในระดับสูง และความผูกพนัตอองคการดานตาง ๆ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
ไพบูลย (2544) ไดศึกษาความฉลาดทางอารมณ คานิยมในการทํางานและลักษณะปจจัย

สวนบุคคล ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานบริการบนสายการบินไทย กลุมตัวอยางที่ศึกษาคือ
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินที่มีสัญชาติไทย และพํานักในกรุงเทพมหานคร จํานวน 348 คน 
พบวา พนักงานมี่มีปจจยัสวนบุคคลในดานอายุ และอายงุานตางกัน มพีฤติกรรมการทํางานตางกัน 
โดยพนกังานที่มีอายุ และอายงุานมากกวา มีพฤติกรรมการทํางานบริการดีกวา อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 

 
เกียรติคณุ (2545) ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพนัธ ภาวะผูนํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และผลการ

ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน โรงงานอุตสาหกรรมประกอบชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส  พบวา 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับผล
การปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 สวนภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายไม
มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ที่ระดับ .05  และมเีพียงภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเทานั้นที่
สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานได รอยละ 6.6 อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 
ธวัชชัย (2545) ไดศึกษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานดานการสืบสวนจับกุม

คดีจําหนายยาบา ของเจาหนาที่ตํารวจ สังกดักองกํากับการสืบสวนสอบสวนตํารวจนครบาล 1-9 
กองบัญชาการตํารวจนครบาล พบวา ภาวะผูนําดานการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 
และแรงจูงใจดานปจจยัค้ําจนุมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางานดานการสืบสวนจับกุมคดี
จําหนายยาบา อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 
 

วิภาดา (2546) ไดศึกษาอิทธพิลของบรรยากาศองคการ และความผูกพนัตอองคการที่มีตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนกังานในโรงงานผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่ง ผลการวิจัยพบวา 
1) พนกังานมคีวามผูกพันตอองคการดานการใชความสามารถเพื่อองคการและดานการยอมรับ
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องคการอยูในระดับสูง 2) พนักงานมีพฤตกิรรมการทํางานดานการมีสวนรวมในองคการและดาน
การปฏิบัติตามขอบังคับขององคการอยูในระดับสูง 3) ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานความตองการเปนสมาชิกขององคการโดยมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
และ 4) ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานไดมาจากความผูกพันตอองคการดานการใช
ความสามารถเพื่อองคการ 

 
อัญชนา (2546) ไดศึกษาปจจยัที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานของมัคคุเทศกที่จดทะเบียน

ในเขตกรุงเทพมหานคร ณ การทองเที่ยวแหงประเทศไทย จํานวน 372 คน พบวา มคัคุเทศกที่มี
รายไดและประสบการณในการทํางานตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานตางกัน ปจจยัภายใน คือ ความ
เชื่ออํานาจในตนเอง ทัศนคติในการทํางาน มีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางาน และ
ปจจัยภายนอก คือ ความมั่นคงในการทํางาน และโอกาสกาวหนาในการทํางาน มีความสัมพันธ
ทางบวก ความคิดเห็นดานคาตอบแทนและรางวัลในการทํางานมีความสัมพันธทางลบกับ
พฤติกรรมการทํางาน 

 
ทิพทินนา และคณะ (2547) ไดทําการศึกษาคานิยมในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ 

ความพึงพอใจในการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานธุรกิจ
อุตสาหกรรมสิ่งทอโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม  ผลการวิจัยพบวา ความ
ผูกพันตอองคการของหัวหนางานดานความรูสึก และดานบรรทัดฐานทางสังคมอยูในระดับสูง และ
ดานความตอเนื่องอยูในระดบัปานกลาง สําหรับพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานดานการ
ติดตอส่ือสาร การแกปญหา และความรับผิดชอบตองานอยูในระดับดี นอกนั้นอยูในระดับพอใช 
คานิยมในการทํางานของหัวหนางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ความพึงพอใจใน
การทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางาน นอกจากนี้ความผูกพนั
ตอองคการ ความพึงพอใจในการทํางาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของหัวหนางานมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางาน 
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กรอบแนวความคิด 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความผูกพันตอองคการ 
- ความผูกพันดานความรูสึก 
- ความผูกพันดานการคงอยูกบัองคการ 
- ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- สถานภาพ 
- อายุ 
- อายุงาน 

ภาวะผูนํา 
- แบบเปลี่ยนแปลง 
- แบบแลกเปลี่ยน 
- แบบปลอยตามสบาย 

พฤติกรรมการทํางาน 
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สมมติฐานการวิจัย 
 

1. ปจจัยสวนบุคคลของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมโครงการพัฒนา
ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางที่ตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกันโดยแยกเปน
สมมติฐานยอยดังนี้   

 
1.1 หัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมโครงการพัฒนาผูประกอบการ

ธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางที่มีเพศตางกนัมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
 
1.2 หัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมโครงการพัฒนาผูประกอบการ

ธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางที่มีสถานภาพตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกนั 
 
2. ปจจัยสวนบุคคลของหัวหนางานในวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมโครงการพัฒนา

ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานโดยแยกเปน
สมมติฐานยอยดังนี้   

 
2.1 อายุของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมโครงการพัฒนา

ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน  
 
2.2 อายุงานของหวัหนางานในวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมโครงการพัฒนา

ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

3. ภาวะผูนําของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมโครงการพัฒนา
ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานโดยแยกเปน
สมมติฐานยอยดังนี ้

 
3.1 ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม

โครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
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3.2 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม
โครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
3.3 ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายของหัวหนางานในวิสาหกจิขนาดกลางและขนาด

ยอมโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน 

 
4. ความผูกพันตอองคการของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมโครงการ

พัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานโดยแยก
เปนสมมติฐานยอยดังนี ้

 

4.1 ความผูกพันดานความรูสึกของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม
โครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
4.2 ความผูกพันดานการคงอยูกบัองคการของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอมโครงการพัฒนาผูประกอบการธรุกิจอุตสาหกรรมภาคกลางมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางาน 

 
4.3 ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคมของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอมโครงการพัฒนาผูประกอบการธรุกิจอุตสาหกรรมภาคกลางมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางาน 

 
5. ภาวะผูนําและความผกูพันตอองคการสามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการทํางานของ 

หัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม
ภาคกลาง 


