
 

 

บทท่ี 2 
 

การตรวจสอบเอกสาร 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ืองความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา ความผูกพันตอองคการและพฤติกรรม
การทํางานของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมโครงการพัฒนาผูประกอบการ
ธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยทีเ่กีย่วของไวดังนี ้
 

1. แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผูนํา 
2. แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
3. แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางาน 
4. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับภาวะผูนาํ 

 
 การดําเนินงานของหนวยงานหรือองคการตางๆ ภายใตการนําของผูบังคับบัญชาหรือผูนํา
ไมสามารถกอใหเกดิการรวมแรงรวมใจของผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกัน เพื่อ
ผลักดันการดําเนินงานขององคการใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไวได 
หากผูบังคับบญัชาขาดความมีภาวะผูนําที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ยอมไมสามารถบริหาร
จัดการทรัพยากรที่มีอยูได ดงันั้นบทบาทของผูนําจึงถือเปนบทบาทสําคญัที่องคการตางๆที่จะตอง
ใหความสําคญั ความรูเกี่ยวกับภาวะผูนํามนีักทฤษฎีไดเสนอไวอยางหลากหลาย ซ่ึงผูวิจัยได
รวบรวมความหมาย แนวคดิที่เกี่ยวของ เพือ่เปนพื้นความรูในการศึกษาดังตอไปนี ้
 
ความหมายของภาวะผูนํา 
 
 เนื่องจากไดมนีักวิชาการไดใหคําจํากัดความของภาวะผูนําเอาไวหลายทาน ผูวิจยัจึงได 
รวบรวมคําจํากัดความเหลานั้นมานําเสนอดังตอไปนี ้
 
 ศิริพร (2533) ใหความหมายของภาวะผูนําไววา ภาวะผูนาํ คือ ศิลปะหรือกระบวนการที่จะ
มีอิทธิพลเหนอืคน และกระตุนใหคนรวมมือปฏิบัติงานตามผูนํานั้นดวยความศรัทธานับถือ และ
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ดวยความเต็มใจอยางประสานสัมพันธกันจนงานสําเร็จบรรลุเปาหมายของกลุมไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 
 เทพนม และ สวิง (2540) ไดใหคําจํากัดความเกีย่วกับภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการ
ไมใชบุคคล ซ่ึงมีองคประกอบ 3 ประการทีเ่กี่ยวของกับกระบวนการนัน่คือ ผูนํา (Leader) ผูตาม 
(Followers) และสถานการณ (Situation) ซ่ึงการปฏิสัมพันธขององคประกอบเหลานี้ จะเปนสิ่ง
กําหนดผลลัพธหรือส่ิงนําออกของภาวะผูนํา ไดแก ความพึงพอใจในการกระทํา และความพึงพอใจ
ในงาน 
 
 กรองแกว (2542) อธิบายวา ภาวะผูนําคือ ความสามารถที่จะใชอิทธิพลนํากลุมไปสู 
วัตถุประสงค ซ่ึงอิทธิพลนี้อาจไดรับมาอยางเปนทางการเชน การไดรับแตงตั้งใหเปนหัวหนา 
หนวยงาน ผูจดัการและผูอํานวยการ เปนตน ซ่ึงไดมีการกําหนดขอบเขตการใชอํานาจหนาที่ไว
ชัดเจนและเปนลายลักษณอักษร 
 
 รังสรรค (2544) ใหความหมาย ภาวะผูนํา (Leadership) หมายถึง พฤติกรรมสวนตัวของ
บุคคลคนหนึ่งที่จะชักนํากิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกนั (Shared Goal) หรือเปน
ความสัมพันธที่มีอิทธิพลระหวางผูนําและผูตาม ซ่ึงทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบรรลุ
จุดมุงหมายรวมกัน (Shared Purposes) หรือเปนความสามารถที่จะสรางความเชื่อมั่นและใหการ
สนับสนุนบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมายองคการ  
 
 จากความหมายของภาวะผูนาํที่ไดกลาวมา ผูวิจัยขอสรุปความหมายภาวะผูนํา คือ บุคคล
หนึ่งที่มีความสามารถที่จะจูงใจหรือใชอิทธิพลตอบุคคลอื่นหรือผูใตบงัคับบัญชาในสถานการณ
ตางๆ เพื่อปฏิบัติงานและเกดิความเขาใจทีต่รงกัน และรวมใจกับผูนําดาํเนินงานจนกระทั่งบรรลุผล
สําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายทีก่ําหนดไว 
 
 การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําและการพัฒนาทฤษฎีภาวะผูนํานั้นไดมีการจัดกลุมแนวทาง
การศึกษาภาวะผูนําไวหลายแบบ ซ่ึง Yulk (1994 อางถึงในรัตติกรณ 2545) แบงกลุมทฤษฎีออกเปน 
4 กลุม คือ การศึกษาคุณลักษณะของผูนํา (Traits Approach) การศึกษาพฤติกรรมของผูนํา 
(Behavior Approach) การศึกษาผูนําตามสถานการณ (Situational Approach) และการศึกษาอิทธิพล
อํานาจของผูนาํ (Power-Influence Approach) เพื่อใหเกิดความสอดคลองและนําไปประยุกตใชกับ
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การบริหารทางธุรกิจที่มีโครงสรางขององคการที่เปลี่ยนไปจากเดิม และยังมีการเปลี่ยนแปลงอยู
ตลอดเวลานั้น จึงไดมีการพฒันาแนวทางการศึกษาภาวะผูนําในแนวทางใหม  โดยศึกษาถึงการ
พัฒนาของความสัมพันธและการใชอํานาจการบังคับบัญชาระหวางผูนําและผูตาม ซ่ึง Bass (1998) 
สรุปรูปแบบของภาวะผูนําได 3 แบบ คือ ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย ในครัง้นี้ผูวิจยัไดใชทฤษฎีของ Bass เนื่องจากทฤษฎีมีความ
เหมาะสมและสอดคลองกบัภาวะผูนําในปจจุบัน ซ่ึงสามารถอธิบายภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพของ
หัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมที่ตองทํางานอยูในสภาวะการทํางานที่
เปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ และตองการพฤติกรรมของหัวหนา
งานที่มีมุมมองใหมๆในการทํางานที่ทันตอการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงสามารถอธิบายแนวคิดดังกลาวได
ดังนี ้  
 
ภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนแปลง  (Transformational Leadership) 
 
 ทฤษฎีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงเปนทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหมของภาวะ
ผูนําโดยมี Burn และ Bass เปนสองทานแรกที่ไดกลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยแสดงให
เห็นวาเปนทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหม เนื่องจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการ
เปลี่ยนแปลงกระบวนทัศนไปสูความเปนผูนําที่มีวิสัยทัศนและมีการกระจายอํานาจหรือเสริมสราง
พลังจูงใจ เปนผูมีคุณธรรมและกระตุนผูตามใหมีความเปนผูนํา ซ่ึงภาวะผูนําลักษณะนี้กําลังเปนที่
ตองการอยางยิง่ในปจจุบนั Mosley และคณะ (อางถึงใน รัตติกรณ, 2545)  
 
 Burn (1978 อางถึงใน สุเทพ, 2544) กลาววา ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมีคุณลักษณะที่
สามารถกอใหเกิดการเปลีย่นแปลงที่สําคัญขึ้น ผูนําแบบนี้มีความสามารถในการนําการเปลี่ยนแปลง
วิสัยทัศน กลยทุธและวัฒนธรรมขององคการพรอมไปกบัการสงเสริมการริเร่ิมสรางสรรคดาน
ผลงาน ผลิตภัณฑและเทคโนโลยีใหม ๆ อีกดวย และจะไมใชแรงจูงใจทางวัตถุใหมีอิทธิพลเหนอืผู
ตาม  แตจะเนนคุณลักษณะที่เปนนามธรรมมากกวา เชนใชวิสัยทัศน คานิยมรวมและความคิดใน
การสรางความสัมพันธตอกัน การทําใหกจิกรรมตาง ๆ เกิดความหมายในเชิงคุณคา การสรางความ
เขาใจและความรูสึกรวมของผูตามตลอดกระบวนการเปลีย่นแปลง ความเปนภาวะผูนาํแบบ
เปลี่ยนแปลง จึงขึ้นอยูกับคณุลักษณะเฉพาะตัวของผูนํา เชน คานิยม  ความเชื่อ และคณุสมบัตอ่ืิน
ของผูนําเองมากกวากระบวนการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม  
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 Bass (1985 อางถึงใน Bass, 1998) ไดพัฒนาแนวคิดของ Burn และอธิบายภาวะผูนาํแบบ
เปลี่ยนแปลงในแงของผลกระทบของผูนําที่มีตอผูตามวา ผูตามจะรูสึกไววางใจเลื่อมใส จงรักภกัดี  
และการยอมรบัตอผูนํา นอกจากนี้ผูตามยังถูกกระตุนใหเกิดแรงจูงใจใหทํางานมากกวาปกติ  ผูนํา
ลักษณะนี้สามารถเปลี่ยนสภาพปจเจกบุคคลและองคการไปสูความสําเร็จได  ดวยการเปลี่ยนแปลง
สภาพผูตามในดานการยกระดับความตระหนัก ความสํานึก และความผูกพันของผูตามใหตระหนกั
ถึงความสําเร็จและเหน็คุณคาของผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น และดานการโนมนาวจิตใจของผูตาม
ใหเห็นประโยชนของตนเองที่ไดรับจากองคการ และทีมงาน ตลอดจนเห็นแกประโยชนสวนรวม
ขององคการและหมูคณะแทน  
 
 นอกจากนี้ Bass ยังชี้ใหเห็นวาผูนําแบบเปลี่ยนแปลงนอกจากจะมีความสามารถพิเศษ
เหนือกวาคนอืน่ๆ นั้นยังไมเพียงพอ เพราะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงจะมีอิทธิพลตอผูตามโดยการ
กระตุนอารมณอยางแรง ใหมีอารมณรวมกับผูนํา หรืออาจจะโดยการใหคําแนะนํา คําปรึกษา Bass 
จึงไดเสนอองคประกอบของผูนําแบบเปลี่ยนแปลงที่เปนคุณลักษณะที่ผูนําสามารถพัฒนาดวย
ตนเองไว 4 ดาน (Bass, 1998) ดังนี้  
  

1. พฤติกรรมโดยเสนหา (Charismatic Behaviors) หรือพฤตกิรรมอิทธิพลเชิงอุดมการณ 
(Idealized Influence) เปนพฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกถึงการมีวิสัยทัศนและมวีัตถุประสงคที่แจมชัด 
เปนผูนําที่ผูตามใหความไววางใจและใหความนับถือเปนผูสรางพันธกิจ (Mission) ในอนาคตของ 
องคการ และสามารถแสดงใหผูตามเชื่อวาตองสําเร็จได ผูตามจึงเตม็ใจที่จะทุมความพยายาม
มากกวาปกติเพื่อใหบรรลุความสําเร็จ 
 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) เปนพฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกให 
ผูตามตระหนกัถึงคุณคา ความหมายและความสําคัญของงานที่ทํา ตลอดจนสรางความนาทาทายใน
การทํางานใหกับผูตาม 

 
3. พฤติกรรมกระตุนใหเกดิการใชปญญา (Intellectual Stimulation ) เปนพฤติกรรมที่ผูนํา

กระตุนใหกําลังใจ เสริมแรงใหกับผูตามคนหาวิธีใหมในการทํางานโดยยัว่ยุใหผูตามหัดสงสัยและ
ตั้งคําถามตอความเชื่อพื้นฐานที่เคยประพฤติปฏิบัติมาจนเคยชิน ฝกใหมองปญหาเดิมดวยมุมมอง
ใหม หรือมองจากแงมุมตาง ๆ เปนตน 
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4. พฤติกรรมมุงความสัมพันธรายบุคคล (Individualized Consideration) เปนพฤติกรรมที่ 
ผูนําใหความใสใจตอความตองการของผูตามแตละคน ตลอดจนใหความสําคัญตอการพัฒนา
ศักยภาพดานตาง ๆ ของผูตามเปนรายบุคคลโดยใชวิธีเชน การกระจายอํานาจความรบัผิดชอบ
ตัดสินใจ การชวยเหลือเปนพี่เล้ียง (Mentor) การเปนผูสอนงาน (Coach) การใหขอมลูยอนกลับ
อยางสรางสรร การใหโอกาสไปศึกษา อบรม เปนตน 
 

สําหรับการวิจยัคร้ังนี้ผูวิจยัไดใชแนวคิดภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงของ Bass ซ่ึง หมายถึง 
พฤติกรรมของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมโครงการพฒันาผูประกอบการ
ธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง ที่มีอิทธิพลตอผูตามโดยการกระตุนใหเกิดความตองการเปลี่ยนแปลง
การทํางานใหดีขึ้นกวาที่เปนอยู และเห็นคณุคาของเปาหมายการทํางาน และวิธีการบรรลุเปาหมาย 
สรางใหสํานึกถึงประโยชนขององคการมากกวาประโยชนสวนตน ซ่ึงประกอบดวย 
 

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหมายถึงพฤติกรรมของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอมโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางที่เปนที่ยกยอง เคารพ
นับถือ ศรัทธา ไววางใจ มีศลีธรรมและมีจริยธรรมสูง และทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได
รวมงานกนั  

 
2. การสรางแรงบันดาลใจหมายถึงพฤติกรรมของหัวหนางานในวิสาหกจิขนาดกลางและ

ขนาดยอมโครงการพัฒนาผูประกอบการธรุกิจอตุสาหกรรมภาคกลาง ทีจู่งใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับ
ผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การใหความหมายและทาทายในเรือ่งงานของผูตามใหมีการ
แสดงออกซึ่งความกระตือรือรน โดยการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก  

 
3.  การกระตุนปญญาหมายถึงพฤติกรรมของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอมโครงการพัฒนาผูประกอบการธรุกิจอตุสาหกรรมภาคกลาง ทีก่ระตุนผูตามใหตระหนักถึง
ปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหม ๆ มาแกปญหาใน
หนวยงาน เพือ่หาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม เพื่อทําใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค  

 
4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลหมายถึงพฤติกรรมของหัวหนางานในวิสาหกจิ

ขนาดกลางและขนาดยอมโครงการพัฒนาผูประกอบการธรุกิจอตุสาหกรรมภาคกลาง ทีใ่หการดแูล
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เอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสาํคัญ ผูนําจะเปนโคชและ
เปนที่ปรึกษาของผูตามแตละคนเพื่อการพฒันาผูตาม  
 
ภาวะผูนาํแบบแลกเปลี่ยน  (Transactional leadership) 
 
 ผูใหแนวคิดเกีย่วกับภาวะผูนาํแบบแลกเปลีย่นคนแรก คือ Burn (1978 อางถึงใน สุเทพ, 
2544) โดยใหความคิดเหน็วาพื้นฐานของผูนําแบบแลกเปลี่ยนคือการใชกระบวนการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากบัผูตาม โดยทีผู่นํายอมรับความตองการของผูตามดวยการใหวัตถุส่ิงของมีคาตามที่
ตองการ แตมีเงื่อนไขแลกเปลี่ยนใหผูตามตองทํางานบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดหรอืปฏิบัติหนาที่
ไดสําเร็จตามขอตกลง ผูตามก็จะไดรางวัลตอบแทนเปนการแลกเปลี่ยน ขณะที่ผูนําก็ไดประโยชน
จากผลงานที่สําเร็จนั้น ผูนําแบบแลกเปลี่ยนจึงเนนที่การทําใหการดําเนินการขององคการใน
ปจจุบันเปนไปอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ และบังเกิดผลดี ผูนําแบบนี้จึงมีความเชี่ยวชาญใน
การบริหารจัดการใหเปนไปตามหนาที่ทางการบริหาร เชน การวางแผน การจัดองคการ  การจัดสรร
งบประมาณ  และการติดตามควบคุม เปนตน ในการทํางานจึงไมเนนความสัมพันธสวนตัว ผูนํา
แบบแลกเปลี่ยนจึงมีความเปนผูบริหารจัดการมากกวาพฤติกรรมความหมายของการเปนผูนํา ทั้งนี้
เพราะแสดงพฤติกรรมในการบริหารจัดการมากกวาการนํา โดยมุงเนนความมีประสิทธิภาพเปน
สําคัญ   อยางไรก็ตามผูนําแบบแลกเปลี่ยนสามารถปรับใหมีประสิทธิผลเพิ่มขึ้นได และพรอมกับ
ยื่นมือเขาไปชวยเหลือผูตามใหเกดิความมัน่ใจตนเอง นอกจากนีก้ารชวยตอบสนองความตองการ
พื้นฐานของผูตามจะทําใหผลงานและขวญักําลังใจของผูตามสูงขึ้นดวย หรือกลาวโดยสรุปอีกนยั
หนึ่งกค็ือ เพิ่มความเปนภาวะผูนําแบบเปลีย่นแปลงไดมากขึ้นนั่นเอง 
 
 Bass and Avolio (1990) กลาววา ภาวะผูนาํแบบแลกเปลีย่น เปนการแลกเปลี่ยน
ผลประโยชนระหวางผูนํากับผูตาม ทั้งผูนําและผูตามมีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน พึ่งพากนัและกนั การ
แลกเปลี่ยนอาจเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่เห็นไดชัดเจน เชน พยายามทําใหเหน็วาทํางานหนกัเพื่อแลกกับ
การไดเงินเดือน 2 ขั้น หรือแลกเปลี่ยนในสิ่งที่เห็นไดไมชัดเจน เชน แลกเปลี่ยนการยอมรับซึ่งกัน
และกัน เปนตน ดังนั้นผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะใชวิธีการเจรจาตอรองมากที่สุด ผูนําแบบแลกเปลี่ยน
จึงมีลักษณะดงันี้ 
 

1. รูวาผูตามตองการอะไรจากการทํางาน และพยายามใหผูตามไดรับสิ่งที่ตองการ ตราบ
เทาที่เขายังทํางานไดผล 
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2. แลกเปลี่ยนรางวัล และสัญญาวาจะใหรางวัลถามีความมานะพยายามในการทํางาน 
 
3. ตอบสนองตอความตองการและความปรารถนาของผูตามตราบเทาที่ผูตามยังคงทํางาน

ไดสําเร็จ  
 
 องคประกอบที่สําคัญของผูนําแบบแลกเปลี่ยนที่ทําใหมอิีทธิพลตอผูตาม คือ การใหรางวัล
ตามสถานการณ และการบริหารแบบวางเฉย ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้  
 

1. การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward) เกี่ยวของกับปฏิสัมพันธระหวาง
ผูนําและผูตามซึ่งเนนการแลกเปลี่ยน นั่นคอื ผูนําใหรางวลัที่เหมาะสม เมื่อผูตามปฏิบัติงานตาม 
ขอตกลง ผูนําจะพยายามสงเสริมหรืออํานวยความสะดวกใหแกผูตามเพื่อที่จะไดสามารถทํางานได
ตามขอตกลง ผูนําจะศึกษาความตองการของผูตาม แลวประสานสัมพันธระหวางการเสนอความ
ตองการของผูตามกับผลงานที่ผูนําตองการใหเกดิขึ้น ในการใหแรงเสริม(Reinforcement) แกผูตาม
หรือผูใตบังคับบัญชานั้นผูนําแบบแลกเปลี่ยน อาจชมเชยเมื่อผูใตบังคบับัญชาปฏิบัติงานไดดี ขึน้
เงนิเดือน ใหโบนัส เล่ือนตําแหนง สรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน เพื่อชวยใหผูใตบังคับบัญชา
ทํางานไดดี ใหการสรรเสริญ ยกยอง ใหการยอมรับตอหนาบุคคลอื่น นอกจากนั้นผูนําอาจอธิบาย
รายละเอียดของภารกิจทีจ่ะตองปฏิบัติเพื่อลดความคลุมเครือ และความขัดแยงในบทบาทของ
ผูใตบังคับบัญชา ใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการกาํหนดมาตรฐานของงาน ติดตามงาน 
ทบทวนการทาํงานและสนับสนุนใหผูใตบงัคับบัญชาทํางานไดสําเร็จ การใหรางวัลตามสถานการณ
นั้นมักจะเปนการจูงใจโดยใหรางวัลเปนการตอบแทน เปนการจูงใจเพื่อสนองความตองการพื้นฐาน 
และเปนแรงจงูใจภายนอก (Extrinsic Motives) เปนสวนใหญ ยิ่งไปกวานั้นการใหรางวัลตาม
สถานการณ อาจทําใหผูตามตอบสนองความตองการเฉพาะตนมุงผลประโยชนสวนตนกลายเปน
คนเห็นแกตวัทํางานเพื่อตนเอง มิใชเพื่อกลุมหรือเพื่อองคการ  

 
2. การบริหารแบบวางเฉย (Management-By-Exception) เปนการบริหารงานที่ปลอยให

เปนไปตามสภาพเดิม ผูนําไมพยายามเขาไปยุงเกีย่ว จะเขาไปแทรกก็ตอเมื่อมีอะไรเกิดผิดพลาดขึ้น
หรือการทํางานต่ํากวามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะเปนทางลบ คือตําหนิ ใหขอมูลยอนกลับทางลบ  
สรุปวาเปนการบริหารงานโดยไมปรับปรงุเปลี่ยนแปลงอะไร ปลอยใหทํางานเหมือนเดิม จะเขาไป
ยุงก็ตอเมื่องานบกพรองหรือไมไดมาตรฐาน ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนนี้อาจเปนไดทั้งเชิงรับ 
(Passive) และเชิงรุก (Active)  
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2.1 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเชงิรับ เปนผูนําที่ใชวิธีการบรหิารจัดการ การทํางาน
แบบเดิมและพยายามรกัษาสถานภาพเดิมตราบเทาที่วิธีการทํางานแบบเกายังใชไดผลแตจะเขาไป 
แทรกแซงก็ตอเมื่อมีส่ิงผิดพลาดเกิดขึ้นหรือการทํางานไดต่ํากวามาตรฐาน โดยผูนําบริหารแบบวาง
เฉยเชิงรับ มีลักษณะคลายคอยจับผิด เมื่อพบก็จะใชวิธีการตําหนิ ลงโทษ โดยไมมกีารบอกกลาวให
ทราบลวงหนาเพื่อใหมีโอกาสไดปรับปรุงแกไขหรอืปองกันกอน พฤติกรรมของผูนําบริหารแบบ
วางเฉยเชิงรับ จึงมีผลรายแรงตอแรงจูงใจของผูตาม 

 
2.2  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเชิงรุก เกีย่วของกับปฏิสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามใน

เร่ืองการแลกเปลี่ยนชนิดกันไวดกีวาแก เชน ใหรางวัลหรือผลตอบแทนเมื่อผูใตบังคบับัญชาทําตาม
ขอตกลง ผูนําเชิงรุกจะเนนการใหรางวัลเมื่อผูใตบังคับบัญชาทํางานไดสําเร็จตามที่ตั้งเปาหมายไว   
ดังนั้น ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเชิงรุกจึงประกอบไปดวยการแสวงหาขอมูลที่จะชวยใหผูนาํทราบ
วาความตองการของผูตามในขณะนี้คืออะไร และชวยใหผูตามทราบวาจะตองทํางานอะไร ตอง
แสดงบทบาทอยางไร จึงจะทํางานไดสําเรจ็ แรงจูงใจของผูตามจะสูงขึ้นถามีความสอดคลอง
ระหวางความตองการของผูตามกับสิ่งที่ผูนําหวังวาจะทาํใหสําเร็จหรือกับรางวัลหรือผลตอบแทนที่
ผูตามปรารถนา  

 
 สําหรับการวิจยัคร้ังนี้ผูวิจยัไดใชแนวคิดภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนของ Bass ซ่ึงหมายถึง
พฤติกรรมของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมโครงการพฒันาผูประกอบการ
ธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง ที่ใชรางวัล หรือลงโทษขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงาน โดยการทําใหผูตาม
เขาใจบทบาทและขอบเขตในการทํางานของตนเองอยางชัดเจนเพื่อใหบรรลุเปาหมายตามที่ผูนํา
ตองการ พรอมทั้งบอกสิ่งที่ผูตามจะไดรับหากทํางานประสบความสําเร็จหรือลมเหลว ซ่ึง
ประกอบดวย  

 
1. การใหรางวัลตามสถานการณหมายถึงพฤติกรรมของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดยอมโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง ที่จูงใจโดยใหรางวลั
เปนการตอบแทน ทําใหผูตามเขาใจชัดเจนวาตองการใหผูตามทําอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผูตาม 
และจากนั้นจะจัดการแลกเปลี่ยนรางวัลในรูปของคํายกยองชมเชย การจายเพิ่มขึน้ ใหโบนัส เมื่อผู
ตามสามารถบรรลุเปาหมายตามที่คาดหวัง  
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2. การบริหารแบบวางเฉย (เชิงรุก -เชิงรับ)หมายถึงพฤติกรรมของหัวหนางานในวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอมโครงการพัฒนาผูประกอบการธรุกิจอตุสาหกรรมภาคกลาง ทีจ่ะใชวิธีการ
ทํางานแบบกนัไวดีกวาแก และชวยแกไขใหถูกตองเพื่อปองกันการเกดิความผิดพลาดหรือลมเหลว
และใชวิธีการทํางานแบบเดมิพยายามรกัษาสภาพเดิม ผูนําจะเขาไปแทรกแซงถาผลการปฏิบัติงาน
ไมไดมาตรฐาน หรือถามีบางอยางผิดพลาด 

 
 เมื่อพิจารณาใหดีแลวจะเห็นไดวาภาวะผูนาํทั้งสองแบบลวนมีความสําคัญตอความสําเร็จ
ขององคการ ผูนําที่ดีจึงตองรูจักเลือกใชภาวะผูนําทั้งแบบเปลี่ยนแปลงและแบบแลกเปลี่ยนควบคู
กันไป แตจะเลือกใชภาวะผูนําแบบใดมากนอยกวาอีกแบบหนึ่งนัน้ขึ้นอยูกับตวัแปร 2 ประการคือ 
ระดับความสลับซับซอนขององคการ (Complexity of Organization) และระดับความจําเปนที่
ตองการเปลี่ยนแปลง (Amount of  Change Needed)โดย Kotter (1990 อางถึงใน สุเทพ, 2544) ให
ความเหน็วา  
 

1. ในภาวะที่จําเปนตองการเปลี่ยนแปลงสูงจําเปนตองใชภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง
มากกวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 

 
2. ในสถานการณที่มีความซับซอนสูง จําเปนตองใชหลักการบริหารจัดการนั่นคือตองใช

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมากกวาภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนแปลง 
 
ความแตกตางระหวางภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
  
 ผูวิจัยขอสรุปความแตกตางระหวางภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนไดดังนี ้
 
 สมยศ  (2540) ไดกลาวถึงความแตกตางระหวางภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยนของ Bass ไววา ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงจะบันดาลใจบุคคลใหดําเนินตามความ
คาดหวังทีเ่กินไปจากแผนงานในทางกลับกันภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะตรวจสอบบุคคล ดังนั้น
บุคคลจะทําตามความคาดหวงัที่เปนไปตามแผนงาน ความแตกตางนีห้มายถึงความแตกตางระหวาง
การรักษาฐานะเดิมและการสนับสนุนการเจริญเติบโตอยางสรางสรรคได ส่ิงที่สําคญัของความ
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แตกตางไมใชจะเปนระหวางผูนําที่ดีและไมดี แตความเปนผูนําทั้งสองเปนสิ่งจําเปนในปจจุบันนี้ 
ซ่ึงอธิบายไดตามตารางนี้ 
 
ตารางที่ 1 ความแตกตางระหวางภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
 
 ภาวะผูนําแบบปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
ฐานะเดิม การคัดคานและพยายามจะ 

เปลี่ยนแปลงฐานะเดิม 
การเห็นดวยและพยายามจะรักษา
ฐานะเดิม 

การมุงเปาหมาย เปาหมายเชิงอดุมคติจะแตกตางอยางมาก 
จากฐานะเดิม การมีมุมมองระยะยาว 

เปาหมายจะไมแตกตางจากฐานเดิม 

การมุงเวลา การจูงใจผูใตบังคับบัญชาให 
มุงที่เปาหมายระยะยาว 

การมีมุมมองระยะสั้น การมุง
ผลลัพธปจจุบัน 

กลยุทธการจูงใจ การจูงใจผูอยูใตบังคับบัญชาดวยการ
บันดาลใจพวกเขาใหตอบสนองความ
ตองการสวนบคุคลระดับสูง  
(ความสมหวังในชีวิต) 

การจูงใจผูใตบังคับบัญชาดวย
รางวัลที่มองเห็นไดในปจจบุัน 

พฤติกรรม 
มาตรฐาน 

การกระตุนผูอยูใตบังคับบัญชาให 
คิดคนสิ่งใหมและทดลอง 

ความพอใจทีจ่ะใหผูใตบังคบับัญชา
ทําตามกฎและธรรมเนียม 

การแกปญหา การถามคําถาม ทํางานรวมกันหรือ
กระตุนผูอยูใตบังคับบัญชาใหพัฒนา
คําตอบของพวกเขาเอง 

การแกไขปญหาใหกับผูอยูใต
บังคับบัญชา หรือบอกพวกเขาวา
คําตอบจะถูกคนหาไดจากที่ไหน 

 
ที่มา: สมยศ, การบริหารและพฤติกรรมองคการ (2540: 232) 
 
 สุเทพ (2544) สรุปวา ความสัมพันธของผูนําทั้งสองแบบดังกลาวขึ้นอยูกับความเชือ่วา ผูนํา
ที่ประสบความสําเร็จนั้น ตองวัดจากความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และความมปีระสิทธิผล 
(Effective) แลว ผูนําก็จําเปนตองแสดงพฤติกรรมทั้งการบริหารจัดการ (Managing) ควบคูไปกับ 
การนํา (Leading) นั่นกห็มายความวา จําเปนตองมีทั้งความเปนผูนําพรอมกับภาวะเปลี่ยนแปลง 
ผูนําแบบแบบแลกเปลี่ยน แตทั้งนี้จะตองคํานึงถึงสถานการณนัน้ ๆ เปนสําคัญ 
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ภาวะผูนาํแบบปลอยตามสบาย (Laissez – Faire Leadership) 
  
 เนื่องจากมนีักวิชาการไดใหคําจํากัดความของภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายไวมากมาย 
ผูวิจัยจึงไดรวบรวมคําจํากัดความเหลานัน้มาเสนอดังนี ้
  
 Bass and Avolio (1994 อางถึงใน Peter, 2001) กลาววาหัวหนางานแบบปลอยตามสบายจะ
ขาดซึ่งความรับผิดชอบ มีการตัดสินใจลาชา ไมใหความคิดเห็นตอบสนอง และมีความพยายามเพียง
นอยนิดที่จะชวยผูใตบังคับบัญชาใหบรรลุวัตถุประสงคใดๆ ไมมีรางวัลใดๆ ใหกับผูใตบังคับบัญชา
หรือแมแตความพยายามทีจ่ะชวยพัฒนาบุคคลเหลานั้น เชน ประธานของบริษัทการผลิตเล็กๆที่ไมมี
การเรียกการประชุมหนวยงานใดๆที่เกีย่วของ ไมมีนโยบายหลักใหกับบริษัท และไมมีปฏิสัมพันธ
กับผูใตบังคับบัญชา 
 
 Bass (1998) ใหคําจํากัดความวา ผูนําแบบปลอยตามสบาย จะมีลักษณะที่หลีกเลีย่งการ
ตัดสินใจ ไมมคีวามรับผิดชอบและจะเปนผูนําที่หนีปญหา บกพรองในการเอาใจใสดแูลลูกนอง 
และมักจะหลกีเลี่ยงความรบัผิดชอบโดยหมกมุนอยูกับงานของตนเองเพียงอยางเดยีว บายเบี่ยงการ
ใหความชวยเหลือและไมสนใจผลการปฏิบัติงานของลูกนองและมักจะขาดงานบอยๆ 
 
 สําหรับงานวิจยัคร้ังนี้ผูวิจยัไดนําแนวความคิดทฤษฎีภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย ของ 
Bass มาเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจยั ซ่ึงหมายถึงหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอมโครงการพัฒนาผูประกอบการธรุกิจอตุสาหกรรมภาคกลาง ทีข่าดความเปนผูนํา ไมมีความ
กระตือรือรน และเปนผูนําทีข่าดประสิทธิภาพ จะไมมีการตัดสินใจในเรื่องที่ควรตัดสินใจ มีการ
จัดการที่ลาชา และมักจะเพกิเฉยตอความรบัผิดชอบของตน  
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 
 
 ในการศึกษาความสัมพันธระหวางองคการกับสมาชิกขององคการ เร่ืองหนึ่งที่ไดรับความ 
สนใจมากจากผูบริหารก็คือ การศึกษาในเรือ่งความผูกพนัตอองคการ มีผูกําหนดทฤษฎีคําจํากัด
ความ ตลอดจนปจจยัที่สงผลตอความผูกพันตอองคการไวมากมายแตกตางกันออกไป การศึกษาใน
เร่ืองความผูกพันตอองคการจะชวยใหผูศึกษาเกดิความเขาใจในการศกึษาพฤติกรรมองคการยิ่งขึ้น 
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ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 
 เนื่องจากไดมนีักวิชาการไดใหคําจํากัดความของความผูกพันตอองคการไวหลายทาน ผูวิจยั
จึงไดรวบรวมคําจํากัดความเหลานั้นมานําเสนอดังตอไปนี้ 
 
 ภรณี (2529) ไดอธิบายความหมายของความผูกพันตอองคการเปน 2 นัย คือ ความผูกพันตอ
องคการในลักษณะเปนทางการ ซ่ึงแสดงโดยการไปปรากฏตัวทํางานตามเวลาที่กําหนด และความ
ผูกพันตอองคการในลักษณะที่เปนความรูสึก หรือพันธะทางสัญญาใจ หมายถึง มีความผูกพันหรือ
สนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยม และวัตถุประสงคขององคการ โดยมีทัศนคติทีด่ีตอองคการ
และเต็มใจที่จะทุมเทพลังการทํางานใหบรรลุเปาหมายไดสะดวกขึ้น 
 
 อนันตชัย  (2529) ไดสรุปวาความผูกพันตอองคการ เปนพฤติกรรมอยางหนึ่งของพนกังาน
หรือสมาชิกขององคการที่มีผลตอพฤติกรรมอื่นๆ อาทิเชน การขาดงาน การตรงตอเวลาในการ
ทํางาน การเปลี่ยนแปลงโยกยายงาน การทีค่นมีความผูกพันตอองคการอาจจะเปนเพราะตองการจะ
ทํา (แนวความคิดดานทัศนคติ) หรือจําเปนจะตองทํา (แนวความคิดทางดานพฤติกรรม) หรืออาจะ
เปนเพราะเห็นวาควรจะทํา (แนวคดิทางดานความถูกตอง หรือบรรทัดฐานของสังคม) หรืออาจจะ
เปนเพราะสวนประกอบทั้งสามอยาง 
 
 ลัทธิกาล, ศิริวรรณ และณกมล (2541) เหน็วาความผกูพนัตอองคการ หมายถึง ระดบัของ
ความตองการที่จะมีสวนรวมในการทํางานใหกับหนวยงานหรือองคการที่ตนเองเปนสมาชิกอยู
อยางเต็มกําลังความสามารถและศักยภาพที่มีอยู หรือหมายถึงระดับทีพ่นักงานเขามาเกี่ยวของกับ
เปาหมายขององคการและตองการรักษาสภาพความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการ บุคคลใด
มีความรูสึกผูกพันกับองคการสูง คนเหลานั้นจะมีความรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งขององคการ 
  
 Buchanan (1974) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการไววาเปน 
 

1. ความเต็มใจของสมาชิกที่พยายามรักษาผลประโยชนขององคการ 
2. ความปรารถนาเปนสมาชิกภาพขององคการ 
3. ความจงรักภักดีและตองการเปนสวนหนึ่งขององคการ 
4. การยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ 
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5. การประเมินหรือมององคการในแงด ี
 
 Steers (1977) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการไววา ความสัมพันธอัน 
แนบแนนในการเปนสวนหนึ่งขององคการและการมีสวนรวมกับองคการ 

 
 Porter and Smith 1974 (อางถึงใน Mowday และคณะ, 1982) ไดใหความหมายของความ 
ผูกพันตอองคการไววา เปนความสัมพันธอันแนบแนนในการเปนสวนหนึ่งขององคการ และการม ี
สวนรวมกับองคการ 
 
 Kanter (1963 อางถึงใน Steers, 1983) ไดใหความหมายของความผูกพนัตอองคการไววา
เปนความเต็มใจหรือสมัครใจของสมาชิกในการทุมเทแรงงาน และมีความซื่อสัตยจงรักภักดีตอ
องคการ 
 
 Allen and Meyer (1997) ไดใหคําจํากัดความของคําวา ความผูกพันตอองคการ วาเปน 
สภาวะทางความรูสึก ณ ขณะใดขณะหนึ่งของพนักงานที่สืบเนื่องความสัมพันธของพวกเขาตอ
องคการที่ทํางานอยู นอกจากนั้น ความรูสึกดังกลาวยังแฝงความหมายในทางออมทีส่ามารถบอกถึง
ระดับของการตัดสินใจทีจ่ะทํางานตอในองคการนั้นๆ หรือไม 
 
 จากความหมายของความผูกพันตอองคการที่ไดกลาวมา สามารถสรุปความหมายไดคอื 
เปนความรูสึกของหัวหนางานที่แสดงออกตอองคการดวยความเต็มใจ เพื่อที่จะใหองคการบรรลุ
เปาหมายและเพื่อความกาวหนาขององคการ มีความจงรักภักดีตอองคการ และตองการที่จะทํางาน
กับองคการตอไป หากบุคคลมีความผูกพันตอองคการต่ําก็มีแนวโนมทีจ่ะลาออกจากองคการ 
 
ความสําคัญของความผูกพนัตอองคการ 
  
 การสงเสริมใหบุคคลภายในองคการเกิดความผูกพันตอองคการนั้นเปนสิ่งที่สําคัญ เพื่อ
ความอยูรอด และประสิทธิผลขององคการ ดังนั้นองคการมีหนาที่ที่จะตองรักษาบุคคลไวดวยการ
พยายามสรางใหเกิดเจตคติทีด่ีดานความผูกพันตอองคการใหเกดิกับบุคคลภายในองคการ ดังนั้น
ความผูกพันตอองคการจึงมีความสําคัญดังนี้ 
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 ภรณี (2529) ไดสรุปความสําคัญของความผูกพันตอองคการไวดังนี ้
 

1. พนักงานซึ่งมคีวามรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคการ มี 
แนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการในระดบัสูง 

 
2. พนักงานซึ่งมคีวามรูสึกผูกพันอยางสูง มกัมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงอยูกับ

องคการตอไป เพื่อทํางานขององคการตอไปเพื่อทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเอง
เล่ือมใสศรัทธา 

 
3. เหตุผลที่บุคคลมีความผูกพนัตอองคการ และเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององคการ 

บุคคลซึ่งมีความผูกพันดังกลาวมักมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเหน็วา งาน คือ หนทางซึ่ง 
ตนเองจะสามารถทําประโยชนใหองคการบรรลุเปาหมายสําเร็จ 
 

4. จากความหมายของคําวา ความรูสึกผูกพัน  อาจคาดหวังไดวา บุคคลซึ่งมีความรูสึก
ผูกพันสูง เต็มใจที่จะใชความพยายามมากมายในการทํางานใหกับองคการ 
 
 Buchanan (1974 )  กลาวถึงความสําคัญของความผูกพนัตอองคการ ดังนี ้
 

1. ความผูกพันตอองคการสามารถทํานายอัตราเขา-ออกของลูกจางไดเปนอยางดี แนวคิด
นี้มีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในการทํางาน ความผูกพนัตอองคการสามารถสะทอน
ถึงผลโดยทั่วไปของบุคคลที่ตอบสนองตอองคการ ขณะที่ความพึงพอใจในการทํางานสะทอนถึง
การตอบสนองของบุคคลตองานหรือดานใดดานหนึ่งของงานเทานั้น  ดวยเหตนุี้ความผูกพันตอ
องคการจึงตอบสนองความผูกมัดของบุคคลตอองคการ รวมทั้งคานิยมและเปาหมายขององคการ
ดวย  ขณะที่ความพึงพอใจในงานเนนที่สภาพแวดลอมของงานอันใดอันหนึ่งโดยเฉพาะที่เกีย่วของ
กับงานในหนาที่ของผูปฏิบัติงาน  นอกจากนี้ความผูกพนัตอองคการคอนขางจะมีเสถียรภาพ
มากกวาความพึงพอใจในงาน  แมวาเหตกุารณประจําวันในสถานที่ทํางานอาจจะมีผลกระทบตอ
ความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงาน แตเหตุการณช่ัวคราวนั้นอาจไมมีผลกระทบตอความผูกพัน
ตอองคการโดยสวนรวม 
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2. ความผูกพันตอองคการ เปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคการทํางานไดดกีวา
ผูปฏิบัติงานที่ไมมีความผูกพันตอองคการ  ทั้งนี้เนื่องมาจากการที่สมาชิกรูสึกมีสวนรวมเปนเจาของ
องคการและมสีวนชวยเสริมสรางประสิทธิภาพขององคการ 

 
3. ความผูกพันตอองคการเปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาการของสมาชิกในองคการกับ 

เปาหมายขององคการ หรือชวยใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายทีว่างไว  
 

4. ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเปนผลมาจากการที่สมาชิกมีความรกัและความ
ผูกพันตอองคการของตนมาก 

 
5. ความผูกพันตอองคการเปนตัวบงชี้ประสิทธิภาพขององคการ 

 
ลักษณะโดยทั่วไปของความผูกพันตอองคการ 

   
 Buchanan (1974) กลาวไววา ความผูกพันตอองคการประกอบดวย 3 ประการ คือ 
 

1. การแสดงตัวเปนสวนหนึ่งขององคการ โดยการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการอยางมุงมั่นและจดจอในกจิกรรม 

 
2. การมีสวนรวมในกิจกรรม ผูปฏิบัติงานมีความมุงมั่นและจดจอในการทาํงานจนกวา

งานจะประสบความสําเร็จ 
 
3. ความจงรักภักดี ความรูสึกใครและปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการ 
 

 Porter and Smith (1974 อางถึงใน Mowday และคณะ, 1982) ไดกลาววา สามารถแยกความ
ผูกพันตอองคการไดเปน 3 ปจจัย คือ 
  

1. ความเชื่ออยางแรงกลาและการยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคการ 
2. ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามเพื่อใหเกิดประโยชนแกองคการ 
3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงสภาพการเปนสมาชิกภาพขององคการ 
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  Allen and Meyer (1997) กลาวไววา ความผูกพันตอองคการนั้น สามารถแบงออกไดเปน 3 
องคประกอบหลักๆ ไดแก  

 
1. ความผูกพันดานความรูสึก คือ ความผูกพนัที่เกิดขึน้ของพนักงานตอองคการที่รูสึกวา

ตนเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความตองการที่จะเกี่ยวของกับองคการ เต็มใจที่จะทุมเทและอุทิศ
ตนใหกับองคการ  
 

2. ความผูกพันดานการคงอยูกบัองคการ เปนความผูกพันที่เกิดขึ้นอันเนื่องมาจากการ
คํานึงถึงตนทุนคาเสียโอกาสที่อยูบนพื้นฐานของการลงทุนที่บุคคลใหองคการและผลตอบแทนที่
ไดรับ ซ่ึงแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมตอเนื่องในการทํางานไมวาจะทํางานอยูกับองคการ
หรือจะโยกยายเปลี่ยนแปลง 
 

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม เปนความผูกพนัที่เกิดขึน้จากคานิยมหรือ
บรรทัดฐานของสังคม เปนความผูกพันที่เกิดขึ้นเพื่อตอบแทนสิ่งที่บุคคลไดรับจากองคการ 
แสดงออกในรูปแบบของความจงรักภกัดีของบุคคลตอองคการ 
 
ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพนัตอองคการ 
 
 อนันตชัย  (2529) ไดแบงปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการเปน 4 พวกใหญๆ คือ 
 

1. คุณลักษณะสวนบุคคล พบวา อายุ สถานภาพในการทํางาน สมาชิกขององคการที่
อาวุโสทั้งอายแุละอายุงานมคีวามผูกพันตอองคการมากกวาผูที่มีอาวุโสนอยกวา ระดับการศึกษาสงู
มีความผูกพันตอองคการนอย เพศหญิงจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาเพศชาย 

 
2. คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน ปจจัยในสวนที่เกี่ยวของกับหนาที่งานที่พบวามี

ความสัมพันธตอความผูกพนัตอองคการ ไดแก ขอบเขตของงาน ความทาทายของงาน ความเขาใจ
ในหนาที่หรือบทบาทในการทํางาน ภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย ส่ิงเหลานี้เปนคณุลักษณะที่
เกี่ยวกับงานทีพ่บวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการทั้งสิ้น 

 
3. คุณลักษณะที่เกี่ยวกับองคการ โครงสรางขององคการที่พบวามีความสัมพันธกับความ 
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ผูกพันตอองคการไดแก การกระจายอํานาจในองคการ ความสําคัญของหนาที่งานของตนตอ
องคการหรือเพื่อนรวมงาน ความชัดเจนของกฎขอบังคับ ขั้นตอนตางๆในการทํางาน ความเปน
เจาของกิจการ การมีสวนรวมในการตัดสนิใจในการบรหิารงานขององคการ ซ่ึงเปนสิ่งที่มีความ
ผูกพันตอองคการเชนกนั 

 
4. ประสบการณในการทํางาน ประสบการณที่บุคคลไดรับในระหวางทํางานกับองคการ 

ความรูสึกไววางใจเชื่อถือทีส่มาชิกมีตอองคการ ทัศนคติของเพื่อนรวมงาน  ปจจยัเหลานี้เปนสิ่งที่
พนักงานขององคการไดรับรูหรือเรียนรูจากการที่ไดทํางานกับองคการมาในชวงระยะเวลาหนึ่ง 
และมีความสมัพันธกับความผูกพันของพนักงานหรือสมาชิกที่มีตอองคการนั้นๆ 
 
 Mowday et al. (1982) กลาววา ปจจยัที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก  
  

1. ลักษณะสวนบคุคล เชน อายุ ระยะเวลาการทํางาน ระดับการศึกษา เพศ เชื้อชาติ และ
ปจจัยอ่ืนๆ อีกหลากหลาย ซ่ึงพบวา อายแุละระยะเวลาการทํางานมีผลตอความผูกพันตอองคการ 

 
2. ลักษณะบทบาทที่เกี่ยวของ ความผูกพันขององคการเกี่ยวของกับบทบาทของพนักงาน

และลักษณะของงาน ซ่ึง 3 ลักษณะของงานที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก  
 

2.1 ขอบเขตของงาน หรือความทาทาย 
2.2 บทบาทความขัดแยง 
2.3 บทบาทของความทะเยอทะยาน 

 
3. ลักษณะโครงสรางองคการ ที่มุงเนนเรื่องมารยาทองคการที่สงผลตอทัศนคติ ซ่ึง

ลักษณะองคการที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ไดแก โครงสรางตามหนาที่ โครงสรางทั่วไป 
โครงสรางแบบควบคุม หรือโครงสรางแบบกระจาย 
 

4. ประสบการณการทํางาน ถือวาเปนตวัแทนที่สําคัญและมีอิทธิพลทางจิตวิทยา ซ่ึง
เหลานี้เปนแบบของสังคม 

 
 



 
 

 

25

ผลท่ีเกิดขึ้นจากความผูกพนัตอองคการ 
 
 Steers and Porter (1983) กลาววา ผลที่เกดิขึ้นจากความผกูพันตอองคการ ประกอบดวย  
4 ประการ คือ 
   

1. ความผูกพันกบัการปฏิบัติงาน บุคคลสามารถคาดหวังวา ความผูกพันตอองคการมี
อิทธิพลในการที่พนักงานมคีวามพยายามในการปฏิบัติงานนั้นๆ 
 

2.  ความผูกพันกบัระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบวาระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ
ที่เพิ่มขึ้นนั้นเปนความสัมพนัธในทางบวกและสงผลใหมีความผูกพนัในองคการเพิ่มขึ้น 
 

3. ความผูกพันกบัการขาดงานของพนักงาน จากทฤษฎีพนกังานมีความผกูพันสูงจะมี
แรงจูงใจทีจ่ะชวยใหไปสูเปาหมายขององคการได แตแรงจูงใจจะลดลงเมื่อพนักงานไมสนุกกับ
ภาระหนาที่ในงานนั้นๆทําใหเกิดการขาดงาน 
 

4. ความผูกพันกบัการลาออกจากงาน พนกังานที่มีความผูกพันสูงนั้นคาดวาจะทาํให
พฤติกรรมการทํางานสูงขึ้น รวมทั้งระยะเวลาในการทํางานกับองคการนานขึ้น โดยพบวาพนกังาน
ที่มีความผูกพนัตอองคการสูงจะมีความปรารถนาที่จะอยูกับองคการและทํางานเพื่อใหเปนไปตาม
เปาหมายขององคการมากขึ้น  

 
สําหรับในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดนําแนวความคิดของ Allen และ Meyer (1997) ซ่ึงสามารถ

สรุปองคประกอบที่สําคัญได 3 องคประกอบ ซ่ึงทั้ง 3 องคประกอบนีม้ีสวนทําใหหวัหนางานใน
วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกจิอุตสาหกรรมภาคกลาง เกิด
ทัศนคติและมคีวามรูสึกที่ดกีับองคการ ใหความรวมมอืในการพัฒนาองคการและมีความตองการที่
จะทํางานอยูกบัองคการ จึงนํามาใชเปนตวัแปรในการศกึษาเรื่องความผูกพันตอองคการไดดังนี้คือ 
 

1. ความผูกพันดานความรูสึกหมายถึงความผูกพันที่เกดิขึน้ของพนักงานตอองคการที่
รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการมีความตองการที่จะเกี่ยวของกับองคการ เต็มใจที่จะทุมเทและ
อุทิศตนใหกับองคการ  
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2. ความผูกพันดานการคงอยูกบัองคการหมายถึงความผูกพนัที่เกิดขึน้ อันเนื่องมาจากการ
คํานึงถึงตนทุนคาเสียโอกาสที่อยูบนพื้นฐานของการลงทุนที่บุคคลใหองคการและผลตอบแทนที่
ไดรับ ซ่ึงแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมตอเนื่องในการทํางาน ไมวาจะทํางานอยูกับองคการ
หรือจะโยกยายเปลี่ยนแปลง 

 
3. ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคมหมายถึงความผูกพันที่เกิดขึ้นจากคานยิมหรือ

บรรทัดฐานของสังคม เปนความผูกพันที่เกิดขึ้นเพื่อตอบแทนสิ่งที่บุคคลไดรับจากองคการ 
แสดงออกในรูปแบบของความจงรักภกัดีของบุคคลตอองคการ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 
 
ความหมายของพฤติกรรมการทํางาน 

 
เนื่องจากไดมนีักวิชาการไดใหคําจํากัดความของพฤติกรรมการทํางานไวมากมาย ผูวจิัยจึง

ไดรวบรวมคําจํากัดความเหลานั้นมานําเสนอดังนี ้
  

วิภาพร (2540) กลาววา พฤติกรรมในการทาํงานหมายถึง การกระทําตางๆที่บุคคลแสดง
ออกมาใหปรากฏเห็นเดนชัดในการทํางาน รวมทั้งการกระทําตางๆ ที่บุคคลไมไดแสดงออกมาให
เห็นโดยตรง และการกระทําทุกลักษณะจะสะทอนใหเหน็ถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการ
ทํางานของบุคคลนั้น 
 

มัลลิกา (2544)  เห็นวา พฤตกิรรมการทํางาน หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมาใน
สภาพแวดลอมในการทํางาน เชน การพูดคุย การรับคําสั่ง การเขียนรายงาน และการตรวจนับสินคา 
คงคลัง เปนตน ซ่ึงอาจจะมีลักษณะเปนทางการหรือไมเปนทางการโดยอาจจะเปนประโยชนหรือ
เปนโทษแกองคการ เชน การพูดคุยในชวงเวลาพักกลางวัน การฝนกลางวัน เปนตน การทําความ 
เขาใจพฤติกรรมการทํางานจงึเปนงานสําคัญของผูบริหารในทุกระดับ โดยที่ผูบริหารจะสังเกตและ
วิเคราะหพฤตกิรรมปฏิบัติงานของบุคคลจะตองสนใจกบัตัวแปรอยางนอย 2 กลุม ซ่ึงตางมีอิทธิพล
โดยตรงตอความแตกตางของพฤติกรรม ไดแก ตวัแปรระดับบุคคล และตัวแปรระดับองคการ การที่
ผูบริหารจะทําความเขาใจความแตกตางระหวางบุคคลได เขาจะตองสังเกตและรับรูความแตกตาง 
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White (1989) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การกระทําที่แสดงออกเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคในการทํางาน โดยเปนการควบคุมจากความรูสึกนึกคิด 

 
จากความหมายของพฤติกรรมการทํางานดงักลาวขางตน ผูวิจัยจึงสรุปไดวาพฤติกรรมการ

ทํางาน หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมาในสภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงสะทอนใหเหน็
ถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทํางานของบุคคลนั้น 

 
ประเภทของพฤติกรรมการทํางาน 
 
 สุรเชษฐ (2534) กลาววา การทํางานในองคการใด ๆ ผูปฏิบัติงานจําเปนตองมีพฤติกรรมที่
เหมาะสม ประกอบดวยทกัษะ 5 ประการ คือ 
 

1. มีเปาหมายในการทํางาน และเปนเปาหมายที่สามารถทําใหเกดิขึ้นได  
 

2. ความสามารถในการทํางาน เกิดจากการมวีชิาความรูที่ใชทํางาน รูวิธีทํางานรูคบคน 
รูดัดแปลงประยุกตใชวิชา 

 
3. การควบคุมความวิตกกังวลและความกลัว โดยการฝกควบคุมอารมณ ความรูสึกไมให

แสดงออกเกนิสิ่งเราที่มากระทบ 
 
4. มีความสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืนในที่ทํางานโดยการแสดงออก  
 
5. การใหคณุคาหรือตีราคาผูอ่ืน เปนการมองตนเองและผูอ่ืนในทางที่ดี จะทําใหตนเองมี 

สุขภาพจิตที่ดี และมีความสมัพันธที่ดีกับผูอ่ืนได 
 

 อารี (2537) ไดแบงพฤติกรรมในการทํางานไวดังนี ้
 

1. พฤติกรรมทางดานการสื่อสาร  
2. พฤติกรรมทางดานมนุษยสัมพันธ  
3. พฤติกรรมทางดานการแกปญหา  
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4. พฤติกรรมทางดานความเปนผูนํา  
5. ระดับความทะเยอทะยาน / การมุงความสําเร็จ  
 

 ธงชัย  (2537)  ไดวิเคราะหพฤติกรรมที่เกิดในการทํางาน ที่เปนพฤติกรรมแบบมุงดูผลการ
ปฏิบัติงาน และการติดตามพจิารณาดูพฤตกิรรมในการทาํงาน สรุปไดวา พฤติกรรมของแตละบุคคล
ที่แสดงออกมาจะมาจากปจจัยหลายประการตอไปนี้ 
 

1. ความสามารถของบุคคลที่แตกตางกัน 
 
2. ความตองการของแตละบุคคลมุงที่จะตอบสนอง มีความแตกตางกนั 
 
3. ความคาดหมาย หรือการนกึคิดถึงอนาคต และทําการตัดสินใจเกีย่วกับแนวทาง

ประพฤติปฏิบัติของแตละคนที่แตกตางกนั 
 
4. การอานเหตกุารณในสภาพแวดลอม โดยยึดถือตามพื้นฐานของประสบการณและ

ความตองการที่มีมาจากอดีตของแตละบุคคล 
 
5. การปฏิบัติตอบสนองตอความนิยมชมชอบที่แตกตางกนั 

 
สิทธิโชค (2546) ไดแบงพฤติกรรมการทํางานออกเปน 3 ลักษณะดวยกนั ดังนี ้

 
1. พฤติกรรมที่เกีย่วกับการมุงงาน ไดแก พฤติกรรมที่เอื้อตอการทํางานใหเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพ เชน ในงานทีต่องมีการประชุมเพื่อตัดสินใจปญหาบางอยาง พฤติกรรมที่เอื้อตอการ
ทํางาน ไดแก การแลกเปลี่ยน การวิเคราะห การประเมนิผลขอมูล การใหขอมูลเพิ่ม การซักถาม 
รายละเอียด การเสนอทางออกในการแกปญหา ฯลฯ 

 
2. พฤติกรรมที่เกีย่วกับการรักษากลุมใหคงอยู ไดแก พฤติกรรมทั้งหลายที่สมาชิกกลุมทํา

ไปเพื่อเปนการทําใหกลุมอยูตอไปอยางเขมแข็งและเหนยีวแนน เปนตนวา ถาสมาชิกคนใดเกิด
ความรูสึกวาไมปลอดภัย สมาชิกคนอื่นอาจจะปลอบใจใหกําลังใจ ทําใหรูสึกวามเีพือ่นรวมใจ 
สมาชิกกลุมอาจจะสรางบรรยากาศที่ดใีนกลุมโดยการยอมรับกัน ยกยองกัน ถามีการขัดแยงเกิด
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ขึ้นมาในหมูสมาชิกก็อาจจะตองมีสมาชิกคนอื่นมาเปนคนประสานรอยราว ฯลฯ จะเหน็ไดจาก
ตัวอยางของพฤติกรรมรักษากลุมวา พฤติกรรมนี้มีความสําคัญพอสมควรทีเดียวในการที่จะทําให
กลุมมีชีวิตยนืยาว ถาหากสมาชิกไมรับรูความสําคัญของพฤติกรรมแบบนี้อาจจะทําใหกลุมแตก
สลายไดงายและรวดเรว็ 

 
3. พฤติกรรมมุงประโยชนสวนตน ไดแก พฤติกรรมที่สมาชิกแสวงหาการตอบสนอง

ความตองการสวนตัวอันไดแก พยายามแสดงความคิดเห็นในลักษณะที่เปนการโจมตี เยาะเยย  
ถากถางผูอ่ืนเพื่อเรียกรองความสนใจจากผูอ่ืน สวนสมาชิกกลุมที่ตองการความเหน็อกเห็นใจจาก
คนอื่นก็มักจะชอบพูดแตเร่ืองของตนเอง ในบางกลุมอาจจะมีสมาชิกทีช่อบแสดงอํานาจกับคนอืน่
โดยการขัดขวางการแสดงความคิดเห็นของเขา การตําหนิเขาในที่ประชุม ฯลฯ พฤติกรรมที่กลาว
เปนตัวอยางทาํใหความเหนยีวแนนของกลุมลดลงไดเหมือนกัน 

 
 วิภาพร (2540) กลาววา การกระทําตาง ๆ ที่บุคคลแสดงออกมาใหปรากฏเห็นเดนชัดในการ
ทํางาน เชน การมีความรบัผิดชอบ การตรงตอเวลา การมีวินัยการมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค การมี
วิจารณญาณ รวมทั้งการกระทําตาง ๆ ที่บุคคลไมไดแสดงออกมาใหเห็นโดยตรง เชน บุคคลมี
ความรูสึก ความคิด การมีจิตสํานึก และอุดมการณในการทํางานที่ดี พฤติกรรมการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพ ประกอบไปดวยพฤตกิรรมสําคัญ 4 เร่ือง ดังนี ้
 

1.  พฤติกรรมดานความมีจิตสํานึกและอุดมการณในการทํางาน 
2.  พฤติกรรมดานความรับผิดชอบและวินัยในการทํางาน 
3.  พฤติกรรมดานความเชื่อมั่นและอุตสาหะในการทํางาน 
4.  พฤติกรรมดานความคิดริเร่ิมสรางสรรคและความมีวิจารณญาณในการทํางาน  

 
Albanese and Van Fleet (1983) กลาววา พฤติกรรมของบุคคลที่สัมพันธกับงาน ซ่ึง

เกี่ยวของกับพฤติกรรม 5 ดานดังนี ้
 
1.  พฤติกรรมดานการแกปญหา (Problem - Solving) 
2.  พฤติกรรมดานการวางแผน (Planning) 
3.  พฤติกรรมดานการจดัองคการหรือกระบวนงาน (Organizing) 
4.  พฤติกรรมดานการควบคมุ (controlling) 



 
 

 

30

 5.  พฤติกรรมดานการสรางบรรยากาศการจูงใจ (Creating a Motivation Climate) 
 
 Gibson และคณะ (1991) ไดเสนอองคประกอบของการทํางานใหมีประสิทธิภาพไวดงันี้ 
 

1. การสื่อสาร ความสามารถในการอยูรอดขององคการหนึง่ๆ นั้น ขึ้นอยูกับการบริหาร
การรับ สง และจัดการกับขอมูลที่เกิดขึ้นภายในที่ทํางาน การสื่อสารภายในนั้นจะเปนตัวเชื่อมตวั
องคการเองกบัสวนงานตางๆ ที่เกี่ยวของและจะเปนสวนชวยใหเกิดการรวบรวมขอมูล หรือ ส่ิงที่
เกิดขึ้นในองคการทั้งหมด  
 

2. ความสามารถในการตัดสินใจและแกปญหา การตัดสินใจที่ใหผลที่ดี และมี
ประสิทธิภาพนั้นโดยทัว่ไปขึ้นอยูกับการเลือกเปาหมายที่เหมาะสม และเปนไปได และคัดสรรหา
วิธี หรือแนวทางที่เหมาะสมที่จะบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว  
 

3. การปฏิบัติตามขอบังคับขององคการ เปนพฤติกรรมที่สมาชิกในองคการไดตระหนัก
ถึงความคาดหวังขององคการ ไมวาจะเปนในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ ไดแก การ
เรียนรูถึงวัฒนธรรมองคการ คานิยม บรรทัดฐาน ความเชือ่ และพฤติกรรมอื่นๆที่องคการนั้น
ตองการใหสมาชิกปฏิบัติเพื่อประสิทธิผลแกตัวองคการ 
  

เพื่อใหการศึกษาในครั้งนี้มีขอบเขตที่ชัดเจน ประกอบกบัการศึกษาเอกสารขางตน ผูวิจัยจึง
ใหนยิามความหมายพฤติกรรมการทํางาน หมายถึง พฤตกิรรมหรือการกระทํากจิกรรมที่หัวหนางาน
ไดรับมอบหมาย หรือกจิกรรมที่หัวหนางานตั้งใจจะทําในขณะทํางาน เปนการผสมผสานความรู
ตางๆ ที่มีอยูมาประยุกตใชในการทํางาน โดยใชศกัยภาพอยางเต็มที่ เพือ่ใหกจิกรรมบรรลุเปาหมาย 
โดยมีหนาที่แตกตางกันไปตามสถานภาพในที่ทํางาน โดยใชแนวคิดพฤติกรรมการทํางานดานการ
ติดตอส่ือสาร พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหา และพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
ขอบังคับขององคการของ Gibson และคณะ (1991) พฤติกรรมการทํางานดานมนษุยสัมพันธของ
สุรเชษฐ (2534) และพฤตกิรรมการทํางานดานความรับผิดชอบตองานของวิภาพร (2540) ซ่ึง
สามารถสรุปความหมายไดดงันี้ 

 
1. ดานการติดตอส่ือสารหมายถึงการสงสารที่สอดคลองและเชื่อมโยงกับกระบวนการ 
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รับสารของผูรับที่ชวยใหผูบริหาร ผูใตบังคับบัญชา หรือบุคคลอื่นในองคการเขาใจความหมายของ
ขาวสารอยางเดียวกันและเปนสวนชวยใหเกิดการรวบรวมขอมูลหรือส่ิงที่เกิดขึ้นทั้งหมดภายใน
องคการ  
 

2. ดานมนุษยสัมพันธหมายถึง  การรูจักใชศิลปะเพื่อใหสามารถอยูรวมกับบุคคลในที่
ทํางาน ไดอยางมีความสุขซึ่งจะทําใหความขัดแยงในองคการลดลงหรือไมรุนแรงจนทําใหมี
ผลกระทบตอความอยูรอดขององคการ 
 

3. ดานการแกปญหาหมายถึงความสามารถการตัดสินใจทีใ่หผลที่ดี และมีประสิทธิภาพ
โดยคัดสรรหาวิธี หรือแนวทางที่เหมาะสมที่จะบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว  

 
4. ดานความรับผิดชอบตองานหมายถึงการกระทําตาง ๆ ที่บุคคลแสดงออกมาใหปรากฏ

เห็นเดนชัดในการทํางาน เชน การมีความรับผิดชอบ การตรงตอเวลา รวมทั้งการกระทําตาง ๆ ที่
บุคคลไมไดแสดงออกมาใหเห็นโดยตรง เชน การมีจิตสาํนึก และอดุมการณในการทาํงานที่ดี  
 

5. ดานการปฏิบตัิตามขอบังคับขององคการหมายถึงพฤตกิรรมที่สมาชิกภายในองคการ
ไดตระหนักถึงความคาดหวงัขององคการ ไมวาจะเปนทางการหรือไมเปนทางการ และพฤติกรรม
อ่ืนๆที่องคการตองการใหปฏิบัติเพื่อประสิทธิผลแกตัวองคการ    
 

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 ผูวิจัยไดทําการทบทวนเอกสารงานวิจัย และตรวจสอบเอกสารผลงานทางดานวิชาการ  
พบวามีผูทําการศึกษาเกีย่วกบัภาวะผูนํา ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการทํางาน ดังนี ้
 

อาริดา (2539) ไดวจิัยเร่ือง การศึกษาแรงจงูใจและพฤติกรรมการทํางานของผูนํา
ระดับกลางในโรงงานผลิตเสื้อผาสําเร็จรูป ผลการวิจัยพบวา ผูนําระดับกลางเพศชายและเพศหญงิ มี 
แรงจูงใจ และพฤติกรรมการทํางานในทกุ ๆ ดานไมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญ ผูนําระดับกลาง   ที่
มีอายุต่ํากวา 30 ป มีแรงจูงใจโดยรวม แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝสัมพันธ พฤติกรรมการ
ทํางานโดยรวม พฤติกรรมทางดานการแกปญหา พฤติกรรมทางดานการติดตอส่ือสาร และ
พฤติกรรมทางดานมนุษยสัมพันธ สูงกวาผูนําระดับกลางที่มีอายุมากกวา 35 ป 
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พิชญา (2544) ศึกษาคุณลักษณะงาน คานิยมในการทํางาน ความผูกพนัตอองคการและ
พฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานของหัวหนางานในธุรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอที่เขารวม
โครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมในเขตจังหวดัสมุทรปราการ พบวา หวัหนางาน
ในธุรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอมีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกและความผูกพนัตอองคการดาน
บรรทัดฐานอยูในระดับสูง และความผูกพนัตอองคการดานตาง ๆ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
ไพบูลย (2544) ไดศึกษาความฉลาดทางอารมณ คานิยมในการทํางานและลักษณะปจจัย

สวนบุคคล ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานบริการบนสายการบินไทย กลุมตัวอยางที่ศึกษาคือ
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินที่มีสัญชาติไทย และพํานักในกรุงเทพมหานคร จํานวน 348 คน 
พบวา พนักงานมี่มีปจจยัสวนบุคคลในดานอายุ และอายงุานตางกัน มพีฤติกรรมการทํางานตางกัน 
โดยพนกังานที่มีอายุ และอายงุานมากกวา มีพฤติกรรมการทํางานบริการดีกวา อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 

 
เกียรติคณุ (2545) ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพนัธ ภาวะผูนํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และผลการ

ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน โรงงานอุตสาหกรรมประกอบชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส  พบวา 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับผล
การปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 สวนภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายไม
มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ที่ระดับ .05  และมเีพียงภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเทานั้นที่
สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานได รอยละ 6.6 อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 
ธวัชชัย (2545) ไดศึกษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานดานการสืบสวนจับกุม

คดีจําหนายยาบา ของเจาหนาที่ตํารวจ สังกดักองกํากับการสืบสวนสอบสวนตํารวจนครบาล 1-9 
กองบัญชาการตํารวจนครบาล พบวา ภาวะผูนําดานการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 
และแรงจูงใจดานปจจยัค้ําจนุมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการทํางานดานการสืบสวนจับกุมคดี
จําหนายยาบา อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 
 

วิภาดา (2546) ไดศึกษาอิทธพิลของบรรยากาศองคการ และความผูกพนัตอองคการที่มีตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนกังานในโรงงานผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่ง ผลการวิจัยพบวา 
1) พนกังานมคีวามผูกพันตอองคการดานการใชความสามารถเพื่อองคการและดานการยอมรับ
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องคการอยูในระดับสูง 2) พนักงานมีพฤตกิรรมการทํางานดานการมีสวนรวมในองคการและดาน
การปฏิบัติตามขอบังคับขององคการอยูในระดับสูง 3) ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานความตองการเปนสมาชิกขององคการโดยมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
และ 4) ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานไดมาจากความผูกพันตอองคการดานการใช
ความสามารถเพื่อองคการ 

 
อัญชนา (2546) ไดศึกษาปจจยัที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานของมัคคุเทศกที่จดทะเบียน

ในเขตกรุงเทพมหานคร ณ การทองเที่ยวแหงประเทศไทย จํานวน 372 คน พบวา มคัคุเทศกที่มี
รายไดและประสบการณในการทํางานตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานตางกัน ปจจยัภายใน คือ ความ
เชื่ออํานาจในตนเอง ทัศนคติในการทํางาน มีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางาน และ
ปจจัยภายนอก คือ ความมั่นคงในการทํางาน และโอกาสกาวหนาในการทํางาน มีความสัมพันธ
ทางบวก ความคิดเห็นดานคาตอบแทนและรางวัลในการทํางานมีความสัมพันธทางลบกับ
พฤติกรรมการทํางาน 

 
ทิพทินนา และคณะ (2547) ไดทําการศึกษาคานิยมในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ 

ความพึงพอใจในการทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานธุรกิจ
อุตสาหกรรมสิ่งทอโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม  ผลการวิจัยพบวา ความ
ผูกพันตอองคการของหัวหนางานดานความรูสึก และดานบรรทัดฐานทางสังคมอยูในระดับสูง และ
ดานความตอเนื่องอยูในระดบัปานกลาง สําหรับพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานดานการ
ติดตอส่ือสาร การแกปญหา และความรับผิดชอบตองานอยูในระดับดี นอกนั้นอยูในระดับพอใช 
คานิยมในการทํางานของหัวหนางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ความพึงพอใจใน
การทํางาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางาน นอกจากนี้ความผูกพนั
ตอองคการ ความพึงพอใจในการทํางาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของหัวหนางานมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางาน 
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กรอบแนวความคิด 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความผูกพันตอองคการ 
- ความผูกพันดานความรูสึก 
- ความผูกพันดานการคงอยูกบัองคการ 
- ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- สถานภาพ 
- อายุ 
- อายุงาน 

ภาวะผูนํา 
- แบบเปลี่ยนแปลง 
- แบบแลกเปลี่ยน 
- แบบปลอยตามสบาย 

พฤติกรรมการทํางาน 
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สมมติฐานการวิจัย 
 

1. ปจจัยสวนบุคคลของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมโครงการพัฒนา
ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางที่ตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกันโดยแยกเปน
สมมติฐานยอยดังนี้   

 
1.1 หัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมโครงการพัฒนาผูประกอบการ

ธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางที่มีเพศตางกนัมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน 
 
1.2 หัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมโครงการพัฒนาผูประกอบการ

ธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางที่มีสถานภาพตางกันมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกนั 
 
2. ปจจัยสวนบุคคลของหัวหนางานในวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมโครงการพัฒนา

ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานโดยแยกเปน
สมมติฐานยอยดังนี้   

 
2.1 อายุของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมโครงการพัฒนา

ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน  
 
2.2 อายุงานของหวัหนางานในวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมโครงการพัฒนา

ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 

3. ภาวะผูนําของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมโครงการพัฒนา
ผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลาง มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานโดยแยกเปน
สมมติฐานยอยดังนี ้

 
3.1 ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม

โครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
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3.2 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม
โครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
3.3 ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายของหัวหนางานในวิสาหกจิขนาดกลางและขนาด

ยอมโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน 

 
4. ความผูกพันตอองคการของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมโครงการ

พัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานโดยแยก
เปนสมมติฐานยอยดังนี ้

 

4.1 ความผูกพันดานความรูสึกของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม
โครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมภาคกลางมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
4.2 ความผูกพันดานการคงอยูกบัองคการของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอมโครงการพัฒนาผูประกอบการธรุกิจอุตสาหกรรมภาคกลางมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางาน 

 
4.3 ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคมของหัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอมโครงการพัฒนาผูประกอบการธรุกิจอุตสาหกรรมภาคกลางมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางาน 

 
5. ภาวะผูนําและความผกูพันตอองคการสามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการทํางานของ 

หัวหนางานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมโครงการพัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม
ภาคกลาง 


