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การศึกษาในคร้ังน้ีเพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังาน รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน และรูปแบบภาวะผูน้าํ
ของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทน
จาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคือ บุคลากรท่ีมี
ตําแหน่งบริหารระดับต้นถึงระดับกลาง  ของแต่ละบริษัท  จํานวน  200 คน  การเก็บรวบรวมข้อมูลใช้
แบบสอบถามคุณลกัษณะส่วนบุคคล แบบวดัรูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูง และความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลคือ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า t-test ค่า F-test และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 

 
ผลการวิจยัพบวา่ รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูงโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ความผกูพนั

ต่อองคก์ารของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบั
การศึกษา รายไดต่้อเดือน และระดบัตาํแหน่งงานแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้น
การคงอยูก่บัองคก์ารและดา้นพฤติกรรมในการทาํงานไม่แตกต่างกนั พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา และรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองค์การของพนักงานในดา้น
ทศันคติท่ีมีต่อองค์การไม่แตกต่างกนั และพนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ และระดบัตาํแหน่งงาน
แตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดับ .05 รูปแบบภาวะผูน้ําแบบเปล่ียนแปลงและแบบแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารระดับสูง มี
ความสัมพนัธ์ทางบวก และรูปแบบภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายมีความสัมพนัธ์ทางลบ กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 
ขอ้เสนอแนะสําหรับผูบ้ริหารระดบัสูงหรือผูท่ี้ตอ้งการพฒันาองคก์าร ควรให้การสนบัสนุนและให้

ความสําคญัในการพฒันาภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงและแบบแลกเปล่ียน มาปรับใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อ
องคก์าร เพ่ือนาํไปใชป้รับปรุงและพฒันารูปแบบการบริหารงานดา้นทรัพยากรบุคคล และการบริหารงานของ
องคก์ารโดยรวมใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน เพ่ือสร้างความสาํเร็จใหก้บัองคก์ารอยา่งย ัง่ยนื 
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This study aims to study personal factors to organizational employee engagement, leadership style 
of the top management, organizational employee engagement and the relationship between leadership style of 
the top management and organizational employee engagement in pump dealership business in Bangkok and 
neighboring provinces. The samples used in the study, 200 samples in total, are the employees in the position 
of first-line to middle management of the organization. The questionnaire contains the questions regarding 
personal characteristics, leadership style of the top management, and the organizational employee 
engagement. The data is analyzed by the computer software package for statistical analysis. The statistics 
used are percentage, deviation, t-test, F-test, and Pearson product moment correlation coefficient. 

 
The results show that, in general, leadership style of the top management is in the moderate level 

while the relationship of the employees to the organization is in the high level. Personal factors including 
gender, age, marital status, education level, average income and position in the organization, do not affect the 
dimension of the commitment to the organization and behavior of work. Personal factors including age, 
marital status, education level, and average income, do not affect the attitude towards the organization. The 
gender and position in the organization; however, affects the attitude towards the organization at the 
significant level of 0.05. The transformational and transactional leadership style of the top management has 
positive relationship whereas the laissez-faire leadership has negative relationship to the organizational 
employee engagement in the attitude towards the organization, in the dimension of the commitment to the 
organization and behavior of work at the significant level of 0.01.  

 
Suggestions for the top management that wants to improve the organization are that the support to 

and importance of the transformational and transactional leadership style must be focused and adapted to use 
in the organization. The use of this leadership style can benefit the organization to improve and develop the 
human resource quality and general organizational management to the better level and to create sustainable 
success for the organization. 
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บทที ่1 
 

บทนํา 
 

ความสําคญัของปัญหา 
 

ในการบริหารองคก์ารในยคุโลกาภิวตัน์ (Globalization) ตอ้งปรับตวัใหท้นักบัโลกท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงและการแข่งขนักนัอยา่งสูง ซ่ึงนบัวนัจะทวีความรุนแรงมากยิง่ข้ึนเร่ือย ๆ และในฐานะ
ท่ีประเทศไทยเป็นส่วนหน่ึงของประชาคมโลก จึงหลีกเล่ียงไม่ไดท่ี้จะไดรั้บผลกระทบจากการ
เปล่ียนแปลงและการแข่งขนัอยา่งรุนแรงน้ี โดยไดรั้บผลกระทบทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 
และเทคโนโลยี การแข่งขนัมีหลายรูปแบบแตกต่างกัน ส่งผลให้ตอ้งปรับเปล่ียนองค์การและ
ประเทศ ให้สามารถกา้วตามทนัการเปล่ียนแปลง จากปัญหาและสภาพของวิกฤติการณ์ทั้งทางดา้น
เศรษฐกิจ สงัคม และการเมืองในปัจจุบนั จึงเป็นประเดน็ท่ีน่าสนใจวา่ ในสภาวะแบบน้ีองคก์ารควร
มีการปรับตวั เปล่ียนแปลง และพฒันาตนเองอยา่งไร เพื่อใหส้ามารถดาํรงอยูไ่ดอ้ยา่งมัน่คง ยัง่ยนื มี
สนัติสุข และสามารถเอาชนะวิกฤตการณ์ทางดา้นต่าง ๆ ท่ีเรากาํลงัเผชิญอยูไ่ด ้(รัตติกรณ์  จงวิศาล, 
2550)  

 
การพฒันาบุคคลนั้นจะตอ้งเขา้ใจความตอ้งการส่วนบุคคล รู้จุดเด่น จุดดอ้ย ซ่ึงการท่ีทาํให้

พนักงานมองเห็นความสําคญัเหล่าน้ี ทาํไดโ้ดยการกระตุน้ ซ่ึงส่ิงท่ีจะทาํให้พนักงานมองเห็นถึง
ความสําคญันั้น ตอ้งเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อพนักงาน ซ่ึงในองคก์ารผูท่ี้มีอิทธิพลในการกระตุน้ให้
พนกังานมองเห็นความสาํคญัในการพฒันา คือ ผูบ้ริหาร เน่ืองจากผูน้าํเป็นบุคคลท่ีมีความสาํคญัต่อ
องคก์าร ผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้าํจะสามารถนาํพาองคก์ารไปสู่ความสาํเร็จ และพนกังานในองคก์ารมี
ความเต็มใจท่ีจะทาํงานอย่างเต็มกาํลงัความสามารถมากกว่าองค์การท่ีผูบ้ริหารไม่มีภาวะผูน้ํา 
ประกอบกับในปัจจุบนัสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองค์การมีการเปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเร็ว รุนแรง และต่อเน่ือง เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั ผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้าํและ
ตอ้งการประสบความสาํเร็จ ตอ้งนาํการเปล่ียนแปลงมาสู่องคก์ารและนาํพาองคก์ารไปสู่อนาคตท่ี
ดีกว่า (ธวชั  บุณยมณี, 2555) ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีมีความสาํคญัหรือท่ีเรียกกนัว่า เป็นกุญแจสาํคญั
ของความมีประสิทธิภาพและความมีประสิทธิผลขององคก์าร ไม่ว่าจะเป็นองคก์ารในภาครัฐบาล 
รัฐวิสาหกิจ หรือภาคเอกชน เป็นองคก์ารระดบัชาติหรือเป็นองคก์ารระดบัทอ้งถ่ิน ดงันั้น บทบาท



2 

ของผูบ้ริหารจึงมีความจาํเป็นอยา่งยิง่ ซ่ึงปัจจุบนับทบาทของผูน้าํท่ีไดรั้บความสนใจและเหมาะสม
กบัสภาพการณ์ในปัจจุบนันั้น คือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (รัตติกรณ์  จงวิศาล, 2550) 

 
สาเหตุท่ีทาํให้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงไดรั้บความสนใจ เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ 

ในปัจจุบัน  มีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาและรวดเร็ว  องค์การต้องปรับตัวให้ทันกับการ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอก ไดแ้ก่ ลกัษณะของแรงกดดนัจากงาน เทคโนโลยี ความ
ชะงกัทางเศรษฐกิจ การแข่งขนั แนวโนม้ของสังคม และการเมืองของโลก เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบ
ในการแข่งขนั ทาํใหอ้งคก์ารสามารถดาํรงอยูไ่ด ้โดยภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะมองไปขา้งหนา้ 
ยอมรับการเปล่ียนแปลง และเปิดรับแนวคิดใหม่ การทาํงานสมยัใหม่ตอ้งการผูน้าํการเปล่ียนแปลง
ในการบริหารทุกระดบั (ธวชั  บุณยมณี, 2555) 

 
นอกจากการมีผูบ้ริหารในการกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดการพฒันาแลว้ ส่ิงท่ีทาํใหอ้งคก์ารอยู่

รอด อีกประการหน่ึง คือ ความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงเป็นตวัพยากรณ์อตัราการลาออกและการขาด
งานของพนกังานไดดี้กวา่ความพึงพอใจในการทาํงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร จึงนบัว่าเป็นปัจจยัท่ี
สาํคญัท่ีสุดประการหน่ึงท่ีจะช่วยให้องคก์ารสามารถดาํเนินการให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์วางเอาไว ้
ปัจจุบนัความผูกพนัต่อองคก์ารไดรั้บความสนใจจากนักบริหารมากข้ึน เน่ืองจากการศึกษาความ
ผกูพนัต่อองคก์าร เป็นแนวคิดหน่ึงในการพฒันาองคก์ารให้ประสบผลสาํเร็จ ซ่ึงจะทาํใหพ้นกังาน
เกิดแรงกระตุน้ มีการอุทิศตนทั้งพลงักายและพลงัใจอยา่งเตม็ท่ีใหแ้ก่องคก์าร  

 
นอกจากน้ี ปัจจยัหน่ึงในหลาย ๆ งานวิจยั ทดสอบแลว้ พบว่า ส่ิงท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์ารของพนกังาน ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํรวมไปถึงการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารในองคก์าร 
เน่ืองจากพนกังานเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อพนกังานในทุก ๆ วนัของการทาํงาน ไม่วา่จะเป็นในเร่ืองของ
การตั้งเป้าหมายในการทาํงาน การจดัรูปแบบการทาํงาน การควบคุมดูแล ตลอดจนการให้คุณให้
โทษแก่พนักงานภายใตก้ารบงัคบับญัชา จึงไม่น่าแปลกใจท่ีในปัจจุบนั องค์การทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชนจะมุ่งเนน้ท่ีการพฒันาภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารในองคก์ารของตน ส่วนหน่ึงก็เพ่ือเป็นตวั
ผลกัดนัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน (พิชยั  อุ่นนนักาศ, 2552) ถา้พนกังานมีความ
ผูกพนัต่อองค์การสูง พวกเขาน่าจะกระตือรือร้นในการท่ีจะเขา้มามีส่วนร่วมและเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังานใหดี้ และมีจิตใจผกูพนั อยากให้องคก์ารเจริญกา้วหนา้ แมว้่าองคก์ารอยูใ่นภาวะวิกฤตก็
จะพยายามช่วยกันแก้ไขปัญหา ไม่คิดจะออกไปหางานใหม่ และพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อ
องค์การจะมีความเช่ือในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ เต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งมากในการปฏิบติังานเพ่ือองคก์าร 
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นอกจากการทาํความเขา้ใจถึงภาวะผูน้าํแลว้ การทาํความเขา้ใจในหลกัการบริหารในธุรกิจ
ต่าง ๆ จึงสามารถเป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้า ความสามารถในการพฒันาองค์การ และ
ความสามารถในการแข่งขนัในอนาคต อย่างไรก็ตาม ธุรกิจท่ีมีความแตกต่างกนัย่อมมีหลกัการ
พื้นฐานในการบริหารท่ีมีความแตกต่างกนัไปเช่นเดียวกนั การวิเคราะห์และศึกษาธุรกิจอย่างใด
อย่างหน่ึงโดยมุ่งเน้นถึงผลลพัธ์ของหลกัการบริหารจดัการย่อมสามารถก่อให้เกิดประโยชน์และ
นาํมาต่อยอดไดม้ากข้ึน 

 

 
 
ภาพที ่1.1  แสดงรายละเอียดการจาํแนกการใชพ้ลงังานในโรงงานอุตสาหกรรม 
ท่ีมา: Cascade Energy (2012) 
 

จากภาพท่ี 1.1 จะเห็นไดว้า่ อตัราการใชพ้ลงังานของโลกนั้น มีสัดส่วนท่ีน่าสนใจเป็นอยา่ง
มาก อนัจะเห็นไดจ้ากการท่ีพลงังานถูกใช้ในภาคอุตสาหกรรม ซ่ึงมีการใช้เคร่ืองจกัรกลต่าง ๆ 
มากมาย แต่อย่างไรก็ตาม มีเคร่ืองจกัรกลชนิดหน่ึงซ่ึงมกัไดรั้บการมองขา้มว่าไม่มีบทบาทมากใน
ภาคอุตสาหกรรม นั่นคือ เคร่ืองสูบนํ้ า ซ่ึงสามารถพบเห็นการใช้เคร่ืองสูบนํ้ าในอุตสาหกรรม
หลากหลาย อาจจะกล่าวไดว้่า การใชเ้คร่ืองสูบนํ้ านั้นมีอยู่ในทุกโรงงานอุตสาหกรรม และในทุก
ธุรกิจกว็า่ได ้อาทิ โรงงานหลอมและถลุงเหลก็ มีการใชเ้คร่ืองสูบนํ้าในระบบหล่อเยน็ อุตสาหกรรม
การผลิตช้ินส่วนยานยนตมี์การใชเ้คร่ืองสูบนํ้ าในระบบตดัช้ินส่วน อุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วน
คอมพิวเตอร์มีการใชน้ํ้ าลา้งแผ่นพิมพว์งจร เพ่ือลา้งคราบการบดักรีหรือลดไฟฟ้าสถิตย ์ยงัไม่นบั
รวมอุตสาหกรรมพลังงาน ไฟฟ้า อาหาร ท่ีต้องมีการใช้เคร่ืองสูบนํ้ าอย่างแน่นอน นอกจาก
ภาคอุตสาหกรรม หรือภาคการผลิตแล้ว ภาคบริการ อาทิ โรงแรม บ้านพกั อาคารสํานักงาน 
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นอกจากการสูบจ่ายนํ้ าดีแลว้ ในกระบวนการจดัการและบาํบดันํ้ าเสีย ยงัมีการใชร้ะบบสูบจ่ายนํ้ า 
ซ่ึงตอ้งมีการใชเ้คร่ืองสูบนํ้ าอย่างแน่นอน และจากรูปท่ี 1.1 จะเห็นไดว้่า กระบวนการท่ีมีความ
เก่ียวขอ้งกบัการใชเ้คร่ืองสูบนํ้าในระบบอุตสาหกรรมมีมากถึง 60% อนัไดแ้ก่ ในระบบทาํความเยน็ 
(Refrigeration system) 42% ระบบไฮดรอลิกส์ (Hydraulic Pumps) 4% ระบบนํ้ าเยน็ (Chilled 
Water Pumps) 4% ระบบปรับอากาศ (HVAC) 3% ระบบสุญญากาศ (Vacuum Pump) 3% และ
กระบวนการผลิตและทาํความสะอาด (Product and CIP Pumps) 4% 

 
บริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า  ไดด้าํเนินธุรกิจท่ีนาํเขา้ธุรกิจเคร่ืองสูบนํ้ า

จากต่างประเทศ เขา้มาจาํหน่ายในประเทศไทย โดยท่ีกลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ ามี
ความสาํคญัในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจในภาคอุตสาหกรรมเป็นอยา่งมาก ซ่ึงในปัจจุบนัไดมี้ตวัแทน
จาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ าหลายบริษทั ทาํใหเ้กิดการแข่งขนัทางการตลาดท่ีสูง ตอ้งเผชิญปัจจยัเส่ียงและ
การเปล่ียนแปลงหลากหลาย ไดแ้ก่ ปัจจยัทางการเมือง  ทิศทางเศรษฐกิจทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ ภาวะตน้ทุนเคร่ืองสูบนํ้ าท่ีมีแนวโนม้การปรับตวัสูงข้ึนอยา่งต่อเน่ืองทุกปี ปัญหาขาด
แคลนแรงงานและตน้ทุนแรงงาน จากการสัมภาษณ์ฝ่ายบุคคลจากบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่าย
เคร่ืองสูบนํ้ า ทั้ง 16 บริษทั พบว่า ประสบปัญหาการสูญเสียบุคลากรของบริษทัโดยรวมคิดเป็น 10 
เปอร์เซ็นต ์ของบุคลากรทั้งหมด (ขอ้มูลจากรายงานการประชุมของทั้ง 16 บริษทั ในบริษทักลุ่ม
ธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า) ทาํใหสู้ญเสียงบประมาณท่ีใชใ้นการฝึกอบรมเพิ่มข้ึนทุกปี ทาํ
ใหก้ารลงทุนดา้นการพฒันาคนไปสูญเปล่า หากมีการลาออกโอนยา้ย อีกทั้งตอ้งใชร้ะยะเวลาในการ
สรรหา คดัเลือก และการฝึกอบรมใหม่ใหมี้ความสามารถและศกัยภาพทดัเทียมกบับุคลากรเดิมท่ีได้
ลาออกไป ซ่ึงบุคลากรท่ีลาออก ปรับโอน โยกยา้ยเหล่านั้ นส่วนหน่ึงเป็นคนดี  มีความรู้ มี
ความสามารถ เป็นทรัพยากรท่ีคุณค่าสาํหรับองคก์าร เม่ือบุคคลเหล่านั้นลาออกส่งผลกระทบต่อการ
พฒันาองคก์าร  

 
จากปัญหาการสูญเสียบุคลากร ทําให้ผูบ้ริหารให้ความสนใจมากข้ึน ผู ้วิจัยเห็นถึง

ความสาํคญัของปัญหา จึงสนใจศึกษา รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า เน่ืองจาก
เคร่ืองสูบนํ้ าเป็นหัวใจหลกัอย่างหน่ึงในภาคอุตสาหกรรมของประเทศ การท่ีเคร่ืองสูบนํ้ าจะถูก
เลือกนาํมาใชไ้ดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสมนั้น จาํเป็นท่ีจะตอ้งอาศยัพนกังานท่ีมีความรู้ ความสามารถ 
และความเช่ียวชาญเก่ียวกบัอุปกรณ์เคร่ืองสูบนํ้ า ดงันั้น อตัราการลาออกของพนักงาน (Turnover 
Rate) ท่ีสูงจึงเป็นส่ิงท่ีไม่พึงปรารถนาในอุตสาหกรรมผูจ้าํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้า ผูว้ิจยัเห็นว่า อตัราการ
ลาออกของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัรูปแบบการบริหารของผูบ้ริหารเช่นกนั โดยไดน้าํแนวคิด
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เร่ืองรูปแบบภาวะผูน้าํ ตามแนวคิดของแบสและอโวลิโอ (Bass and Avolio) ซ่ึงเป็นโมเดลภาวะ
ผูน้าํแบบเต็มรูปแบบ ประกอบดว้ย ภาวะผูน้าํ 3 แบบ คือ ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้าํ
แบบแลกเปล่ียน และภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย และแนวคิดความผกูพนัต่อองคก์ารของ เฮวิท 
แอสโซซิเอท (Hewitt Associates) ประกอบดว้ย 3 องคก์ารประกอบ คือ ดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร 
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน ว่ารูปแบบภาวะผูน้าํมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานหรือไม่เพียงใด เพื่อจะนาํผลของการศึกษามาเป็นแนวทางการ
ส่งเสริมและพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง เพื่อท่ีจะส่งผลให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์าร เม่ือ
พนกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารก็จะแสดงพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
จะทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มท่ี เพื่อท่ีจะผลกัดนัให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีองคก์ารไดว้างไว ้และ
ก่อใหเ้กิดประโยชน์ในการวางแนวทางเพื่อพฒันาองคก์ารใหอ้ยูร่อดในยคุแห่งการเปล่ียนแปลงและ
ส่งผลใหอ้งคก์ารมีการพฒันาอยา่งมีประสิทธิภาพอยา่งต่อเน่ือง  
 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 

 1. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้า ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 
 2. เพื่อศึกษารูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูง ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่าย
เคร่ืองสูบนํ้า ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 
 3. เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่าย
เคร่ืองสูบนํ้า ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 
 4. เพื่อศึกษารูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้า ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 1. เพื่อเป็นแนวทางสําหรับผูบ้ริหารใชใ้นการวางแผนการรักษาและพฒันาพนักงานท่ีมี
คุณภาพใหค้งอยู ่ทาํใหอ้ตัราการลาออกของพนกังานลดลง และเพื่อสร้างความสาํเร็จใหก้บัองคก์าร
อยา่งย ัง่ยนื 

 
 2. เพ่ือนาํไปใชป้รับปรุงและพฒันารูปแบบการบริหารงานดา้นทรัพยากรบุคคล และการ
บริหารงานขององคก์ารโดยรวมใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

 
ขอบเขตการวจัิย 

 
 1. กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา คือ บุคลากรท่ีมีตาํแหน่งบริหารระดบัตน้ถึงระดบักลาง ไดแ้ก่ ผูท่ี้
ดาํรงตาํแหน่ง รองผูบ้ริหารระดบัสูง ท่ีปรึกษาบริษทั ผูจ้ดัการฝ่าย ผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่าย ผูจ้ดัการแผนก 
ผูช่้วยผูจ้ดัการแผนก เลขานุการ หรือบุคลากรในองคก์ารท่ีทาํงานใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหารระดบัสูงของ
แต่ละบริษัท ในบริษัทกลุ่มธุรกิจตัวแทนจําหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ทั้งหมด 16 บริษทั จาํนวน 200 คน 

 
 2. ระยะเวลาท่ีทาํการศึกษา คือ ใชร้ะยะเวลาการศึกษาตั้งแต่เดือนกนัยายน 2555 - เมษายน 
2556  

 
 3. ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั มีดงัน้ี 

 
 3.1  ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ 

 
  3.1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได้

ต่อเดือน และระดบัตาํแหน่งงาน 
 

 3.1.2 รูปแบบภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารระดับสูง ประกอบด้วย ภาวะผูน้ําแบบ
เปล่ียนแปลง ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน และภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย 
 
 3.2 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ 
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 3.2.1 ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน ประกอบด้วย ด้านทศันคติท่ีมีต่อ
องคก์าร ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน 

 
นิยามศัพท์ 

 
การนิยามศพัทต์วัแปร ท่ีใชใ้นการวิจยัมีดงัน้ี 
 
บริษัท หมายถึง บริษทัในกลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ในเขตกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล ซ่ึงมีจาํนวนทั้งหมด 16 บริษทั 
 
พนักงาน หมายถึง บุคลากรท่ีมีตาํแหน่งบริหารระดบัตน้ถึงระดบักลาง ไดแ้ก่ ผูท่ี้ดาํรง

ตาํแหน่ง รองผูบ้ริหารระดบัสูง ท่ีปรึกษาบริษทั ผูจ้ดัการฝ่าย ผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่าย ผูจ้ดัการแผนก 
ผูช่้วยผูจ้ดัการแผนก เลขานุการ หรือบุคลากรในองคก์ารท่ีทาํงานใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหารระดบัสูงของ
แต่ละบริษัท ในบริษัทกลุ่มธุรกิจตัวแทนจําหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล  

 
ผู้บริหารระดับสูง หมายถึง ผูท่ี้ดาํรงตาํแหน่ง Managing Director หรือ CEO หรือ President 

ซ่ึงแต่ละบริษทัมีผูบ้ริหารระดบัสูงเพียง 1 คน เป็นผูท่ี้มีอาํนาจในการตดัสินใจ โดยนาํบุคลากรท่ีมี
ตาํแหน่งบริหารระดบัตน้ถึงระดบักลางใหป้ฎิบติังานใหส้าํเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ 

 
ภาวะผู้นํา หมายถึง พฤติกรรมหรือกระบวนการท่ีผูบ้ริหารระดบัสูง มีอิทธิพลต่อบุคลากรท่ี

มีตาํแหน่งบริหารระดบัตน้ถึงระดบักลาง ในการโนม้นา้ว จูงใจ เพื่อนาํบุคลากรท่ีมีตาํแหน่งบริหาร
ระดบัตน้ถึงระดบักลาง ให้ทาํงานสาํเร็จลุล่วงตามเป้าหมายภายใตส้ถานการณ์ต่าง ๆ ซ่ึงแบ่งภาวะ
ผูน้าํเป็น 3 แบบ ดงัน้ี 

 
 1. ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงสามารถกระตุน้ให้
บุคลากรท่ีมีตาํแหน่งบริหารระดับตน้ถึงระดับกลางตระหนักถึงความสําคญัของจุดหมาย และ
วิธีการท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยแสดงออกในรูปการทาํตวัใหมี้อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การ
สร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการเอาใจใส่ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรท่ี
มีตาํแหน่งบริหารระดบัตน้ถึงระดบักลางในฐานะปัจเจกบุคคล 
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 2. ภาวะผูน้ําแบบแลกเปล่ียน หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารระดับสูงสามารถทาํให้
บุคลากรท่ีมีตาํแหน่งบริหารระดบัตน้ถึงระดบักลางมีความพยายามโดยการเช่ือมโยงความตอ้งการ 
และรางวลักบัความสาํเร็จตามเป้าหมาย และคอยช่วยเหลือเม่ือพนกังานตอ้งการ โดยแสดงออกใน
รูปของการใหร้างวลัตามสถานการณ์ และการบริหารแบบวางเฉย ไม่เขา้ไปยุง่เก่ียวกบัการทาํงาน 

 
 3. ภาวะผูน้ําแบบปล่อยตามสบาย หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารระดับสูงไม่มีความ
พยายาม ขาดความรับผิดชอบ ไม่มีการตดัสินใจ ไม่มีวิสัยทศัน์เก่ียวกบัภารกิจขององคก์าร ไม่มี
ความชดัเจนในเป้าหมาย 

 
ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกและพฤติกรรมของบุคลากรท่ีมีตาํแหน่งบริหาร

ระดบัตน้ถึงระดบักลางในองคก์ารท่ีแสดงถึงการยอมรับจุดมุ่งหมายขององคก์าร ความเตม็ใจท่ีจะ
ทาํงานเพ่ือความกา้วหนา้ขององคก์ารและตอ้งการคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป ซ่ึงแบ่งความผกูพนัต่อ
องคก์ารเป็น 3 ดา้น คือ 

 
 1. ด้านทัศนคติท่ีมีต่อองค์การ  หมายถึง  บุคลากรท่ีมีตําแหน่งบริหารระดับต้นถึง
ระดบักลางท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การจะเป็นผูท่ี้มีทศันคติท่ีดีต่อองค์การ และจะพูดถึงองค์การ 
ผูบ้ริหารระดบัสูง เพื่อนร่วมงาน และลูกคา้ในทางท่ีดีอยูเ่สมอ 

 
 2. ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร หมายถึง บุคลากรท่ีมีตาํแหน่งบริหารระดบัตน้ถึงระดบักลาง 
ท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะพยายามรักษาสถานภาพการเป็นสมาชิกขององคก์ารไว ้แมใ้นบางคร้ัง
องคก์ารจะอยูใ่นช่วงเวลาท่ียากลาํบากหรือไดรั้บขอ้เสนอดา้นผลประโยชน์ตอบแทนท่ีสูงกว่าจาก
องคก์ารอ่ืน 

 
 3. ดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน หมายถึง พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์าร จะทุ่มเท
ความรู้ความสามารถ ทุ่มเทเวลาในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี พฒันาทกัษะและความสามารถของตนเอง 
รวมไปถึงพยายามแสวงหาวิธีการใหม่ ๆ ในการทาํงานเพ่ือใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย  
 
 
 
 
 



 

บทที ่2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

 ในงานวิจยัเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังาน ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษา คน้ควา้ และนาํแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งมากาํหนดกรอบ
แนวคิดและแนวทางการศึกษา โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้าํ 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 3. ประวติัความเป็นมาของกลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้า 
 4. ผลงานการศึกษาและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 5. กรอบแนวความคิดในการวิจยั 
 6. สมมติฐานในการวิจยั 

 
แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้นํา 

 
ความหมายและนิยามของผู้นํา 

 
สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์ (2550) ผูน้าํ หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บมอบหมาย อาจมาจากการเลือกตั้ง

หรือแต่งตั้งและเป็นท่ียอมรับใหมี้อิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ่ม สามารถท่ีจะจูงใจชกันาํใหส้มาชิก
รวมพลงั เพื่อปฎิบติัภารกิจต่าง ๆ ใหส้าํเร็จ 

 
ณัฐนรี  ศรีทอง (2552) ผูน้าํ หมายถึง ผูท่ี้ไดรั้บตาํแหน่งจากการคดัเลือกหรือแต่งตั้งจาก

หน่วยงาน เพื่อเป็นศูนยก์ลางของหน่วยงานเป็นผูก้าํหนดเป้าหมายของหน่วยงาน 
 
เนตร์พณัณา  ยาวิราช (2552) ผูน้าํ หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน เป็นผูท้าํ

ใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละนาํพาองคก์ารไปสู่ความเจริญกา้วหนา้ 
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สรุปไดว้า่ ผูน้าํ หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการเลือกตั้งหรือไดรั้บการยกยอ่งจากกลุ่มคนใหเ้ป็น
หัวหนา้หรือเป็นผูมี้อาํนาจในการตดัสินใจ โดยนาํกลุ่มคนให้ปฎิบติังานให้สําเร็จตามเป้าหมายท่ี
วางไว ้ 
 
ความหมายและนิยามของภาวะผู้นํา 

 
ชาญชยั  อาจินสมาจาร (2550) ภาวะผูน้าํ หมายถึง ความสามารถในการขบัเคล่ือนหรือ

สร้างอิทธิพลต่อผูอ่ื้น ทาํใหว้ตัถุประสงคข์องกลุ่มบรรลุผลสาํเร็จ 
 
สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์ (2550) ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้าํช่วยสร้างความชดัเจน 

ช่วยให้มองเห็นทิศทางและจุดมุ่งหมายขององคก์ารแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้ภาพความเป็นจริงของ
องคก์ารแก่ผูอ่ื้น  

  
ณัฐพนัธ์  เขจรนันทน์ (2551) ภาวะผูน้าํ หมายถึง ความสามารถท่ีผูน้าํใชอ้าํนาจท่ีมีเพื่อ

นาํพาใหก้ลุ่มคนบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ 
 
สุดา  สุวรรณาภิรมย ์(2551) ภาวะผูน้าํ หมายถึง ความสามารถในการนาํ โดยถือไดว้่า เป็น

ส่ิงสาํคญัยิง่สาํหรับความสาํเร็จของผูน้าํ 
 
เนตร์พณัณา  ยาวิราช (2552) ภาวะผูน้าํ หมายถึง ภาวะความเป็นบุคคลท่ีมีความสามารถใน

การบงัคบับญัชาบุคคลอ่ืน โดยใชอ้าํนาจในหนา้ท่ีเพื่อใหส้ามารถบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ี
ตอ้งการได ้
 

ศกัด์ิชยั  ภู่เจริญ (2552) ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงหรือมากกว่า 
ใชอิ้ทธิพลของตนหรือกลุ่มตน เพื่อกระตุน้ ช้ีนาํ ผลกัดนั ใหบุ้คคลอ่ืนหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนมีความเตม็
ใจ และกระตือรือร้นในการทาํส่ิงต่าง ๆ ตามตอ้งการ โดยมีเป้าหมายเป็นความสาํเร็จของกลุ่มหรือ
องคก์าร  
 

อาํนาจ  ธีระวนิช (2552) ภาวะผูน้ํา หมายถึง กระบวนการชักนําทางสังคม เป็น
กระบวนการท่ีบุคคลหน่ึง ๆ ใชอ้าํนาจในการชกันาํ กระตุน้ จูงใจ บุคคลอ่ืน และกาํกบักิจกรรมต่าง 
ๆ เพื่อสามารถบรรลุเป้าหมายองคก์ารได ้
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ทองฟู  ศิริวงศ ์ (2554) ภาวะผูน้าํ หมายถึง การท่ีบุคคลมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนหรือกลุ่ม
บุคคล ให้ปฎิบติัตามท่ีผูน้าํหรือผูบ้ริหารตอ้งการ มีความสามารถในการชกันาํ กระตุน้ จูงใจบุคคล
อ่ืน และกาํกบักิจกรรมต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

 
สรุปไดว้่า ภาวะผูน้าํ หมายถึง พฤติกรรมหรือกระบวนการท่ีบุคคลมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน 

ในการโนม้นา้ว จูงใจเพ่ือนาํผูต้ามใหท้าํงานสาํเร็จลุล่วงตามเป้าหมายภายใตส้ถานการณ์ต่าง ๆ 
 

รูปแบบความเป็นผู้นํา 
 

 รูปแบบความเป็นผูน้าํมี 2 รูปแบบ คือ การเป็นผูน้าํแบบทางการและการเป็นผูน้าํแบบไม่
เป็นทางการ ดงัน้ี (ทองฟ ูศิริวงศ,์ 2554: 187) 
 
 1. การเป็นผูน้าํท่ีเป็นทางการ (Formal Leadership) เป็นบุคคลท่ีไดรั้บเลือกตั้งหรือไดรั้บ
การแต่งตั้งใหด้าํรงอยูใ่นตาํแหน่งท่ีมีอาํนาจหนา้ท่ีอยา่งเป็นทางการขององคก์าร 
 
 2. การเป็นผูน้าํไม่เป็นทางการ (Informal Leadership) บุคคลท่ีมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น โดยท่ี
ไม่ได้อยู่ในตาํแหน่งงาน เน่ืองจากมีทักษะพิเศษท่ีเป็นไปตามท่ีทรัพยากรบุคคลตอ้งการ เช่น 
ความสามารถในการตดัสินใจ ความสามารถในการแกปั้ญหา  

 
ระดับของผู้นํา 

 
ระดบัของผูบ้ริหารในองค์การโดยทัว่ไป มกัจะจดัระดบัของผูบ้ริหารในองคก์ารเป็น 3 

ระดบั คือ ผูบ้ริหารระดบัสูง ผูบ้ริหารระดบักลาง และผูบ้ริหารระดบัล่าง ดงัรายละเอียดดงัน้ี  
(พิชาภพ  พนัธ์ุแพ, 2554: 24-25) 

 
 1. ผูบ้ริหารระดบัสูง (Top Manager) คือ ผูบ้ริหารท่ีอยูใ่นระดบัสูงสุดในระบบสายการ
บงัคบับญัชา ทาํหนา้ท่ีนาํองคก์ารไปสู่ความสาํเร็จ เป็นผูท่ี้ตอ้งรับผิดชอบองคก์ารทั้งหมด และเป็น
ผูก้าํหนดวตัถุประสงค์ และนโยบายสําคญั ๆ ให้กับองค์การ ทาํให้ขอบเขตการบริหารจัดการ
เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัต่าง ๆ ในสภาพแวดลอ้มภายนอกและปัจจยัต่าง ๆ ภายในองคก์าร เรามกัจะเรียก
ผูบ้ริหารแบบน้ีว่า ผูบ้ริหารในดา้นกลยทุธ์ (Strategic Management) บุคคลเหล่าน้ีจะมีตาํแหน่งใน
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องค์การ เช่น ประธาน รองประธาน ผูอ้าํนวยการฝ่ายการจัดการ ผูบ้ริหารระดับสูง ประธาน
กรรมการ เป็นตน้ 

 
 2. ผูบ้ริหารระดบักลาง (Middle Manager) คือ ผูบ้ริหารท่ีอยูร่ะดบัรองลงมาจากผูบ้ริหาร
ระดบัสูง เป็นผูรั้บเอาเป้าหมาย นโยบาย และแผนงานจากผูบ้ริหารระดบัสูงให้นาํไปปฏิบติั ทาํ
หนา้ท่ีประสานงาน โดยพยายามรวบรวมผลสาํเร็จของการทาํงานภายในหน่วยงานท่ีตนรับผดิชอบ
อยู่ ส่งมอบให้กบัผูบ้ริหารระดบัท่ีอยู่สูงถดัข้ึนไป ขณะเดียวกนัก็จะคอยให้ความร่วมมือช่วยเหลือ
ในการเผชิญและแก้ไขปัญหาท่ีมากระทบจากภายนอกด้วย ผูบ้ริหารระดับกลางยงัมีหน้าท่ี
รับผดิชอบต่อการทาํงานของผูบ้ริหารท่ีอยูร่ะดบัล่างลงมา เรามกัจะเรียกผูบ้ริหารแบบน้ีว่า ผูบ้ริหาร
ในดา้นยทุธวิถี (Tactical Management) บุคคลเหล่าน้ีจะมีตาํแหน่งในองคก์าร เช่น หวัหนา้แผนก 
ผูน้าํโครงการ ผูจ้ดัการโรงงาน หวัหนา้หน่วย เป็นตน้ 

 
 3. ผูบ้ริหารระดบัตน้ (First-line Manager or First - line Supervisor) คือ ผูบ้ริหารระดบั
ล่างสุด รับผิดชอบการปฏิบติังานของพนกังานปฏิบติัการ โดยเป็นผูใ้กลชิ้ดและสั่งการโดยตรงกบั
พนกังานปฏิบติัการ และมีโอกาสรู้ความเป็นไปของปัญหาท่ีเกิดข้ึนในจุดปฏิบติังาน บุคคลเหล่าน้ี
จะมีตาํแหน่งในองคก์าร เช่น ผูค้วบคุมงาน หวัหนา้งาน โคช้ ผูจ้ดัการฝ่ายขาย เป็นตน้ 

 
แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัรูปแบบภาวะผู้นํา 

 
การศึกษาเร่ืองความเป็นภาวะผูน้าํ เร่ิมข้ึนในทศวรรษ 1940 - 1950 ซ่ึงเนน้การศึกษา

คุณภาพของผูแ้สดงความเป็นผูน้าํ โดยมีจุดเร่ิมของการศึกษาท่ีวา่ เพราะเหตุใดบางคนจึงสามารถทาํ
หนา้ท่ีของผูแ้สดงภาวะความเป็นผูน้าํไดเ้ป็นอยา่งดี ในขณะท่ีผูแ้สดงภาวะความเป็นผูน้าํอีกหลาย ๆ 
คน ไม่สามารถบริหารในหน่วยงานใหป้ระสบความสาํเร็จได ้นกัคิดและนกัวิชาการในกลุ่มประเทศ
ทางตะวนัตก จึงไดเ้สนอทฤษฎีภาวะความเป็นผูน้าํไวห้ลายทฤษฎี และสามารถจดัเป็นกลุ่มได ้4 
กลุ่มใหญ่ ๆ ได้แก่ ทฤษฎีว่าด้วยคุณลกัษณะของผูน้ําทฤษฎีผูน้ําเชิงพฤติกรรม ทฤษฎีผูน้ําเชิง
สถานการณ์ และทฤษฎีผูน้าํการเปล่ียนแปลง (ณฐันรี  ศรีทอง, 2552) ดงัรายละเอียดดงัน้ี 

 
1. ทฤษฎีคุณลกัษณะของผูน้าํ (Trait Approach) 
 
 ในช่วงปี ค.ศ. 1920 - 1930 ไดมุ่้งเนน้ความสนใจไปท่ีเร่ืองคุณลกัษณะ เพื่ออธิบายความ

แตกต่างระหว่างผูน้าํและผูต้าม โดยมุ่งเนน้ว่าผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพ โดยสันนิษฐานว่าลกัษณะทาง
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กายภาพ สังคม และบุคลิกภาพ เป็นการสืบทอดตวัผูน้ํา ซ่ึงคุณลักษณะท่ีว่าน้ี ได้แก่ ความสูง 
พละกาํลงั ลกัษณะท่าทาง ความรู้ สติปัญญา ความเช่ือมัน่ ความซ่ือสัตย ์ความสมดุลทางอารมณ์
และจิตใจ ความกระตือรือร้น การเขา้สงัคม และความเป็นมิตร เป็นตน้ ผูน้าํท่ีมีคุณลกัษณะท่ีชดัเจน
เหล่าน้ี จะส่งผลให้ข้ึนอยูเ่หนือบุคคลอ่ืน ๆ จะเป็นตวักาํหนดในการคดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมเพ่ือ
มาดาํรงตาํแหน่งผูน้าํ ทฤษฎีน้ีพยายามท่ีจะบ่งช้ีถึงคุณลกัษณะต่าง ๆ เพื่อช่วยในการคดัเลือกผูน้าํ 
หลังจากท่ีคุณสมบัติมีส่วนเก่ียวข้องกับความมีประสิทธิภาพของการเป็นผู ้นําในหลาย  ๆ 
สถานการณ์ อย่างไรก็ตาม งานวิจยัไม่พบการรวมกนัอย่างเฉพาะเจาะจงของคุณลกัษณะท่ีสร้าง
ความแตกต่างระหว่างผูน้าํและผูต้าม ซ่ึงทาํให้เกิดขอ้สันนิษฐานของนักวิจยัเร่ืองคุณลกัษณะท่ีว่า 
ผูน้าํเกิดข้ึนมาพร้อมกบัความเป็นผูน้าํ โดยไม่สามารถสร้างข้ึนมาภายหลงัได ้(ชยัเสฎฐ ์  พรหมศรี, 
2549) 

 
2. ทฤษฎีผูน้าํเชิงพฤติกรรม (Behavioral Approach) 
 
 จากขอ้บกพร่องบางประการของการศึกษาแบบคุณลกัษณะในการช้ีคุณลกัษณะท่ีเป็น

สากลของผูน้าํ นกัวิจยัจึงไดเ้ปล่ียนไปพฒันาพฤติกรรมหรือการกระทาํท่ีแบ่งแยกระหว่างผูน้าํท่ีมี
ประสิทธิภาพและไม่มีประสิทธิภาพ โดยกลุ่มทฤษฎีพฤติกรรมท่ีแสดงออกของผูแ้สดงภาวะความ
เป็นผูน้าํเช่ือว่า พฤติกรรมผูน้าํในการปฎิบติังาน มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัส่ิงท่ีผูแ้สดงความเป็น
ผูน้าํปฎิบติัมากกว่าลกัษณะเด่น ซ่ึงกลุ่มทฤษฎีพฤติกรรมท่ีแสดงออกของผูแ้สดงภาวะความเป็น
ผูน้าํท่ีสาํคญั ไดแ้ก่ (ณฐันรี  ศรีทอง, 2552) 

 
 2.1  ทฤษฎีความเป็นผูน้าํเชิงพฤติกรรมศาสตร์ของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ (Ohio State 
Studies) ไดริ้เร่ิมข้ึนในปี ค.ศ. 1945 โดยการวิจยัโดยใชแ้บบสอบถาม LBDQ (Leader Behavior 
Description Questionnaire) สอบถามความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในอุตสาหกรรมและกอง
ทหาร สามารถจาํแนกพฤติกรรมการทาํงานออกเป็น 2 ประเภท คือ (ทองฟ ู ศิริวงศ,์ 2554) 

 
 2.1.1 ผูน้าํท่ีคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Consideration Structure) เป็นลกัษณะผูน้าํท่ีมุ่งเนน้ให้

ความสาํคญัต่อผูต้ามเป็นหลกั และพยายามทาํใหผู้อ่ื้นเกิดความพึงพอใจ 
 
 2.1.2 ผูน้าํท่ีคาํนึงถึงตนเอง (Initiating Structure) เป็นลกัษณะผูน้าํท่ีมุ่งเน้น

ขอ้กาํหนดของงานเป็นหลกั โดยสนใจเร่ืองผลงานมากกวา่และจดัการใหง้านมีลกัษณะท่ีชดัเจน 
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 2.2 ทฤษฎีความเป็นผูน้าํเชิงพฤติกรรมการทาํงานของมหาวิทยาลยัมิชิแกน (Michigan 
Studies) ในปี ค.ศ. 1974 นกัวิจยัแห่งมหาวิทยาลยัมิชิแกนไดท้าํการวิจยัเก่ียวกบัผูน้าํเชิงพฤติกรรม 
โดยสมัภาษณ์ผูน้าํในหลายระดบัและต่างองคก์าร ผลสรุปไดอ้อกมาเป็น 2 ประเภท คือ (ทองฟ ู  
ศิริวงศ,์ 2554)  
 
 2.2.1 พฤติกรรมผูน้าํมุ่งเนน้ไปท่ีพนกังาน (Employee Center) ผูน้าํมุ่งเนน้ไปยงัผู ้
ตาม มุ่งเนน้ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ใหค้วามสนใจเก่ียวกบับุคคล 

 
 2.2.2 พฤติกรรมของผูน้าํท่ีมุ่งท่ีผลผลิตหรืองาน (Production Center) ผูน้าํมุ่งเนน้
ไปท่ีการผลิตสินคา้ใหส้าํเร็จ ผูน้าํมุ่งบรรลุผลดา้นเทคนิค หรือรายละเอียดของการทาํงานเป็นสาํคญั 

 
 2.3 ทฤษฎีตาข่ายการจดัการ (Managerial Grid) ของเบลคและมูตนั (Blake and 

Muoton) กล่าวว่า ภาวะผูน้าํท่ีดีมี 2 ปัจจยั คือ คน (People) และผลผลิต (Product) โดยกาํหนด
คุณภาพและลกัษณะสมัพนัธภาพของคนเป็น 1 - 9 และกาํหนดผลผลิตเป็น 1 - 9 เช่นกนั ซ่ึงรูปแบบ
ของการบริหารแบบตาข่ายน้ีจะแบ่งลกัษณะเด่น ๆ ของผูน้าํไว ้5 รูปแบบ ไดแ้ก่ (ทองฟู  ศิริวงศ,์ 
2554) 

 
  2.3.1 แบบมุ่งงาน (Task – Oriented / Authority Compliance) แบบ (9, 1) ผูน้าํท่ี

คาํนึงถึงการผลิตสูง และคาํนึงถึงคนตํ่า มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเป็นผูว้างแผนกาํหนดแนว
ทางการปฎิบติั และออกคาํสัง่ใหผู้ต้ามปฎิบติัตาม ไม่สนใจสมัพนัธภาพของผูร่้วมงาน 

 
 2.3.2 แบบมุ่งคนสูง (Country Club Management) แบบ (1, 9) ผูน้าํท่ีคาํนึงถึงคน

สูง และคาํนึงถึงผลผลิตตํ่า ผูน้าํจะเนน้การใชม้นุษยสมัพนัธ์และเนน้ความพึงพอใจของผูต้ามในการ
ปฎิบติังาน ไม่คาํนึงถึงผลผลิตขององคก์าร  

 
 2.3.3 แบบมุ่งงานตํ่ามุ่งคนตํ่า (Improverished) แบบ (1, 1) ผูน้าํท่ีคาํนึงถึงการผลิต

ตํ่า และคาํนึงถึงคนตํ่า ผูน้าํมีอาํนาจในตนเองตํ่า มีการประสานงานกบัผูต้ามนอ้ย เพราะขาดภาวะ
ผูน้าํ และมกัจะมอบหมายใหผู้ต้ามทาํเป็นส่วนใหญ่ 
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 2.3.4 แบบทางสายกลาง (Middle of the Road Management) แบบ (5, 5) ผูน้าํท่ี
คาํนึงถึงการผลิตปานกลางและคาํนึงถึงคนปานกลาง เพื่อท่ีจะรักษาสภาพตรงกลาง และคงไวซ่ึ้ง
ขวญัและกาํลงัใจและผลการปฎิบติังานของพนกังานใหเ้พียงพอ เพื่อใหก้ารทาํงานลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 

 
 2.3.5 แบบทาํงานเป็นทีม (Team Management) แบบ (9, 9) ผูน้าํท่ีคาํนึงถึงการ

ผลิตสูง และคาํนึงถึงคนสูง เพ่ือผลการปฎิบติังานท่ีเตม็กาํลงัและความพึงพอใจของพนกังาน โดย
มุ่งเนน้ใหพ้นกังานมีส่วนร่วม  

 
3. ทฤษฎีผูน้าํตามสถานการณ์ (Situational Approach) 
 
 ทฤษฎีคุณลกัษณะของผูน้าํและทฤษฎีผูน้าํเชิงพฤติกรรม สมมติวา่ความเป็นผูน้าํมีผลต่อ

ผลลพัธ์และเก่ียวขอ้งกบัความเป็นไปไดต้ามสถานการณ์ และยงัมีส่ิงอ่ืนท่ีเป็นผลกระทบต่อผูน้าํ
ตามสถานการณ์ เพื่อพยากรณ์ผลลพัธ์ ไดแ้ก่ (ทองฟ ู ศิริวงศ,์ 2554) 

 
 3.1 ทฤษฎีความเป็นผูน้าํเชิงสถานการณ์ของ เฟรด ฟิดเลอร์ (Fred Fiedler) ไดริ้เร่ิม

ศึกษาในราวปี ค.ศ. 1960 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฎิบติังานของกลุ่มท่ีมีประสิทธิผล ข้ึนอยูก่บัผูน้าํ
ใหเ้ป็นไปตามสถานการณ์ (Situation Control) เป็นขอบเขตท่ีผูน้าํจะกาํหนดตามความประสงคข์อง
กลุ่มและรวมถึงผลลพัธ์ตามท่ีปฎิบติัการออกมารวมถึงการตดัสินใจ การวดัสถานการณ์ของความ
เป็นผูน้าํ แบ่งออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี (ทองฟ ู ศิริวงศ,์ 2554) 

 
 3.1.1 สัมพนัธภาพระหว่างผูน้าํและสมาชิก (Leader - Member Relation) เป็น

ตวักาํหนดท่ีสําคญัท่ีสุดของสถานการณ์ท่ีเอ้ือต่อการใชค้วามเป็นผูน้าํ ถา้สัมพนัธภาพเป็นกนัเอง 
สมาชิกจะไวว้างใจ และหากสมาชิกของกลุ่มยอมรับผูน้าํดว้ยความสามารถแลว้ ผูน้าํกไ็ม่จาํเป็นตอ้ง
ใชอ้าํนาจหนา้ท่ีอยา่งเป็นทางการ เป็นการทาํงานท่ีไดรั้บความร่วมมือจากสมาชิก 

 
 3.1.2 โครงสร้างงาน (Task Structure) งานท่ีกลุ่มทาํมีระบบมากเท่าใด ผูน้าํก็จะ

ใชอิ้ทธิพลไดม้ากข้ึนเท่านั้น การกาํหนดวิธีการทาํงาน มีการอธิบายและกาํหนดเป้าหมายของงานไว้
อยา่งชดัเจน  
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 3.1.3 อาํนาจในตาํแหน่งของผูน้าํ (Leader’s Position Power) ขอบเขตอาํนาจ
หนา้ท่ีจะมากหรือนอ้ย ข้ึนกบัความสามารถ ความเช่ียวชาญในงาน และมีอาํนาจในการให้รางวลั
หรือลงโทษเป็นระดบั ยิง่ตาํแหน่งสูงข้ึนกย็ิง่มีอิทธิพลต่อกลุ่มไดม้ากข้ึนดว้ย 

 
 3.2 ทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมาย (Path - Goal Theory) เป็นรูปแบบผูน้าํเชิงสถานการณ์ท่ี

พิจารณามาจากส่วนประกอบหลักจากการวิจัยผูน้ําของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ และทฤษฎีการ
คาดหวงัจากเร่ืองแรงจูงใจเฮา้ท ์(House) แบ่งออกเป็น 4 ประเภท ดงัน้ี (ทองฟ ู ศิริวงศ,์ 2554) 

 
  3.2.1 ผูน้าํแบบเผด็จการ (Directive Leadership) เหมาะกบังานท่ีซับซ้อน 

พฤติกรรมผูป้ฎิบติังานท่ีขาดประสบการณ์ ขาดกฎระเบียบช้ีนาํการทาํงาน 
 
  3.2.2 ผูน้าํแบบให้การสนบัสนุน (Supportive Leadership) เหมาะสมกบังานท่ี

ซํ้ าซากจาํเจ และงานท่ีมีความกดดนัสูง ผูป้ฎิบติังานขาดความเช่ือมัน่ 
 
  3.2.3 ผูน้าํแบบมุ่งความสาํเร็จ (Achievement - Oriented Leadership) เหมาะ

สาํหรับโครงสร้างงานท่ีไม่ชดัเจน ผูป้ฎิบติังานมีความสามารถ มีประสบการณ์ และตอ้งการมีส่วน
ร่วม 

 
  3.2.4 ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) โครงสร้างงานไม่ชดัเจน 

หน่วยงานไม่เนน้กฎระเบียบ ผูป้ฎิบติังานมีความเช่ือมัน่ และมุ่งผลสาํเร็จของงาน 
 
 3.3 ทฤษฎีความเป็นผูน้าํเชิงสถานการณ์ของเฮอร์เซย ์และแบลนชาร์ด (Hersey and 

Blanchard’s) เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึงภาวะความเป็นผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงมีช่ือเรียกอีกช่ือหน่ึงว่า 
ทฤษฎีวงจรชีวิต (Life - Cycle Theory) มีแนวคิดพื้นฐานว่า สถานการณ์ท่ีต่างกนัยอ่มตอ้งการแบบ
ของภาวะความเป็นผูน้าํท่ีแตกต่างกนัดว้ย แบ่งออกเป็น 4 ประเภท ดงัน้ี (ณฐันรี  ศรีทอง, 2552) 

 
 3.3.1 การบอกกล่าว (Telling) เป็นแบบผูน้าํท่ีมุ่งผลงานสูง แต่มุ่งความสัมพนัธ์ตํ่า 

เหมาะกบัผูต้ามซ่ึงเป็นผูข้าดความสามารถ ขาดความเอาใจใส่ต่องาน มีความลงัเล ดงันั้น เพื่อใหไ้ด้
งานท่ีตรงเป้าหมาย ผูน้าํตอ้งใชว้ิธีการออกคาํสั่ง การบอกล่าวให้ผูต้ามทาํ มีการกาํหนดขั้นตอนท่ี
ชดัเจน และตรวจตราการทาํงานอยา่งใกลชิ้ด 
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 3.3.2 การเสนอความคิด (Selling) เป็นแบบผูน้าํท่ีมุ่งงานสูง และมุ่งความสัมพนัธ์
สูง เหมาะกบัผูต้ามท่ีมีความสามารถตํ่า แต่มีความใส่ใจในงานสูง ดงันั้น ผูน้าํตอ้งใชค้าํสั่ง ควบคุม
การทาํงาน ใหก้าํลงัใจ ใหค้าํแนะนาํ อาํนวยความสะดวกให ้

 
 3.3.3 การมีส่วนร่วม (Participating) เป็นแบบมุ่งงานตํ่า แต่มุ่งความสัมพนัธ์สูง 

เหมาะกับผูต้ามท่ีมีความสามารถสูง แต่เอาใจใส่ต่อการทาํงานในระดบัตํ่า ดังนั้น ผูน้าํตอ้งเปิด
โอกาสให้ผูต้ามไดแ้สดงความคิดเห็น ให้ขอ้เสนอแนะต่อการทาํงานดว้ยความเตม็ใจ รวมถึงสร้าง
บรรยากาศของความเป็นกนัเอง ซ่ึงจะส่งผลใหไ้ดผ้ลงานมีคุณภาพมากยิง่ข้ึน 

 
 3.3.4 การมอบหมายใหท้าํงาน (Delegating) เป็นแบบไดท้ั้งงานและความสัมพนัธ์

ในระดบัตํ่า เหมาะกบัผูต้ามท่ีมีความสามารถสูง ความใส่ใจต่องานสูง ดงันั้น ผูน้าํจึงตอ้งให้เกียรติ 
ใหค้วามไวว้างใจ ปล่อยใหท้าํงานอยา่งอิสระ มอบอาํนาจในการตดัสินใจ 

 
4. ทฤษฎีผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational Leader Approach) 
 
 ในช่วงตั้งแต่ทศวรรษ 1980 เป็นตน้มา มีนกัวิจยัไดศึ้กษาแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงเป็นอย่างมาก ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง เป็นกระบวนการเปล่ียนแปลงหรือ
แปรสภาพในตวับุคคล โดยผูน้าํจะมุ่งเนน้การเปล่ียนแปลงในเร่ืองค่านิยม คุณธรรม มาตรฐาน และ
การมองการณ์ไกลไปในอนาคต จะให้ความสาํคญัต่อการประเมินเพื่อทราบระดบัแรงจูงใจของผู ้
ตาม และหาวิธีการในการตอบสนองความตอ้งการและปฎิบติัต่อผูต้าม โดยบทบาทหลกัของผูน้าํ
การเปล่ียนแปลง คือ ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ในองคก์าร ทฤษฎีน้ีไดรั้บการยอมรับว่ามี
ความสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ของโลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนตลอดเวลา (สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์, 
2550) 

 
จากทั้งทฤษฎีภาวะผูน้าํทั้ง 4 กลุ่ม สามารถสรุปไดว้่า ทฤษฎีแรก ไดส้ันนิษฐานว่าความมี

ประสิทธิภาพของการเป็นผูน้าํ มาจากคุณสมบติัหรือคุณลกัษณะของผูน้าํ อยา่งไรก็ตามคุณลกัษณะ
แต่เพียงอย่างเดียวก็ไม่สามารถอธิบายความมีประสิทธิภาพของการเป็นผูน้ําได้ ส่วนทฤษฎี
พฤติกรรมของผูน้าํ ไดมุ่้งเน้นในประเด็นท่ีว่า ผูน้าํทาํอะไรเม่ือตอ้งมีปฎิสัมพนัธ์กบัพนักงาน ซ่ึง
ทฤษฎีน้ีพยายามจะอธิบายถึงความสัมพนัธ์ระหว่างส่ิงท่ีผูน้ําทาํ และมีปฎิกิริยาตอบกลับของ
พนักงาน ทั้งในเร่ืองของอารมณ์และพฤติกรรม อย่างไรก็ตาม ทฤษฎีพฤติกรรมไม่สามารถให้
เหตุผลในเร่ืองการเป็นผูน้ําในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกัน ดังนั้ น ทฤษฎีตามสถานการณ์ จึงได้
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ทาํการศึกษารูปแบบของภาวะผูน้าํในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั แต่ทฤษฎีน้ีก็ไม่สามารถให้เหตุผล
สําหรับเร่ืองการสร้างแรงบนัดาลใจท่ีผูน้ําจาํเป็นตอ้งมี เพื่อใช้ในการแข่งขนักับโลกธุรกิจใน
ปัจจุบนั ดว้ยเหตุน้ีจึงทาํให้มีการศึกษาในเร่ืองเหล่าน้ีมากข้ึน จนกลายเป็นท่ีมาของทฤษฎีผูน้าํการ
เปล่ียนแปลง ซ่ึงทฤษฎีน้ีไดแ้สดงให้เห็นว่า ผูน้าํสามารถสร้างแรงบนัดาลใจให้แก่ผูต้ามต่อการ
กระทาํท่ีมุ่งเพ่ือประโยชน์ของตน เพ่ือทาํให้เกิดประโยชน์สูงสุดขององคก์าร (ชยัเสฎฐ์  พรหมศรี, 
2549)  

 
แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัรูปแบบภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

 
 ก่อนจะมาเป็นแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ในปี ค.ศ. 1920 ไดมี้ทฤษฎีภาวะ
ผูน้าํแบบมีบารมี (Charismatic Leadership) ของแมกซ์ เวเบอร์ (Max Weber) ในปี ค.ศ. 1947 
ผลงานไดแ้ปลเป็นภาษาองักฤษ ต่อมาในปี ค.ศ. 1980 นกัวิจยัทางจิตวิทยาและการจดัการ ไดแ้สดง
ความสนใจต่อภาวะผูน้าํแบบมีบารมี ซ่ึงเป็นภาพของความคิดผูต้ามท่ีว่า ผูน้าํเป็นผูท่ี้มีความเป็น
พิเศษ มีพรสวรรค ์และเหนือคนทัว่ไป ในสภาวะท่ีมีการแข่งขนัทางเศรษฐกิจท่ีสูง ผูบ้ริหารใน
สหรัฐอเมริกาตอ้งการเปล่ียนแปลงการดาํเนินการในดา้นต่าง ๆ เพื่อความอยูร่อดขององคก์าร  
(รัตติกรณ์  จงวิศาล, 2550) 
 
 ในปี ค.ศ. 1977 เฮา้ส์ (House) ไดเ้สนอทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบมีบารมี โดยระบุถึงคุณลกัษณะ
ของผูน้าํท่ีไดรั้บการยอมรับว่าเป็นผูมี้ความสามารถพิเศษเหนือคนอ่ืน มีความตอ้งการอาํนาจ มี
ความตั้งใจ และความเช่ือมัน่ในตนเองสูง พฤติกรรมของผูน้าํแบบมีบารมี ประกอบดว้ย 1) การ
สร้างภาพประทบัใจให้ผูต้ามมีความมัน่ใจในตวัผูน้าํ 2) มีความชดัเจนในเป้าหมายทางอุดมการณ์ 
เพ่ือสร้างความผกูพนัในผูต้าม 3) ผูน้าํส่ือสารให้ผูต้ามทราบถึงความคาดหวงั และ 4) ผูน้าํแสดง
ความมัน่ใจในความสามารถของผูต้าม นอกจากน้ี ผูน้าํจะทาํตวัเพื่อเป็นโมเดลทางพฤติกรรมใหก้บั
ผูต้าม (รัตติกรณ์  จงวิศาล, 2550) 
 
 หลงัจากทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบมีบารมีแลว้ ไดมี้การพฒันาแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้าํแนวใหม่ 
คือ ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง โดยมีทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของเบอร์น (Burns) 
และทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของแบส (Bass) ดงัน้ี (รัตติกรณ์  จงวิศาล, 2550) 
 

1. ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของเบอร์น (Burns) 
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 ในปี ค.ศ. 1978 เบอร์น (Burns) ไดเ้สนอทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง โดยผูน้าํ
พยายามยกระดบัแนวความคิดและค่านิยมทางศีลธรรมของผูต้ามให้สูงข้ึน เช่น เสรีภาพ ความ
ยุติธรรม ความเท่าเทียมกัน สันติภาพ และมนุษยธรรม โดยไม่ยึดตามอารมณ์ เช่น ความกลัว 
ความเห็นแก่ตวั ความอิจฉาริษยา ผูต้ามจะถูกยกระดบัแนวคิดจาก “ตวัตนในทุก ๆ วนั” เป็น “ตวัตน
ท่ีดีกว่า” เบอร์นเห็นว่า ภาวะผูน้าํมีปฎิสัมพนัธ์กบับุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในดา้นอาํนาจ ระดบั
แรงจูงใจ และทกัษะเพื่อไปสู่เป้าหมายเดียวกนั แบ่งออกเป็น  3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ (รัตติกรณ์  จงวิศาล, 
2550) 
 
 1.1 ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นปฎิสัมพนัธ์ท่ีผูน้าํ
ติดต่อกบัผูต้าม เพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั ผูน้าํจะใช้รางวลัเพื่อแลกเปล่ียนกบั
ความสาํเร็จ และตอบสนองความตอ้งการ โดยมีความตอ้งการตามทฤษฎีความตอ้งการเป็นลาํดบัขั้น
ของมาสโลว ์ 
 
 1.2 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เป็นปฎิสัมพนัธ์ใน
ลกัษณะยกระดบัความตอ้งการซ่ึงกนัและกนั ทาํใหเ้กิดการแปรสภาพทั้งสองฝ่าย กล่าวคือ เปล่ียนผู ้
ตามไปเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง และเปล่ียนผูน้าํการเปล่ียนแปลงไปเป็นผูน้าํแบบจริยธรรม  
 
 1.3 ภาวะผูน้าํแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะเปล่ียนเป็น
ผูน้าํแบบจริยธรรม เม่ือผูน้าํและผูต้ามไดย้กระดบัความประพฤติ และความปรารถนาเชิงจริยธรรม
ใหสู้งข้ึน โดยก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย 
 

2. ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของแบส (Bass) 
 
 ในปี ค.ศ. 1985 แบส (Bass) ไดเ้สนอทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ต่อจากเบอร์น 
โดยแบสใหนิ้ยามภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีเพิ่มข้ึนจากเบอร์น ไม่ใช่แค่ใชส่ิ้งจูงใจเพ่ือใหมี้ความ
พยายามมากข้ึน แต่จะใชก้ารทาํงานท่ีมีความชดัเจนข้ึน เพ่ือให้รางวลัตอบแทน และแบสยงัมองว่า 
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความแตกต่างกบัภาวะผูน้าํการแลกเปล่ียน แต่ไม่ใช่กระบวนการท่ี
เกิดข้ึนแยกจากกนั โดยผูน้าํคนเดียวอาจใชภ้าวะผูน้าํทั้ง 2 แบบได ้โดยแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ
ไดแ้ก่ (รัตติกรณ์  จงวิศาล, 2550) 
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 2.1 ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เป็นการมุ่ง
ความสัมพนัธ์ ความคิดเป็นแบบเปล่ียนแปลงโดยส้ินเชิง เกิดจากวิกฤตการณ์เป็นลกัษณะการริเร่ิม 
มีแรงจูงใจเป็น การท่ีผูน้าํเห็นคุณค่าของผูต้าม ผูน้าํทาํให้ผูต้ามอยู่เหนือความสนใจในตนเอง ผา่น
ทางการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การกระตุน้ทางปัญญา การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และ
การสร้างแรงบนัดาลใจ ผูต้ามสามารถละเวน้ประโยชน์ส่วนตนเพื่อองค์การและทาํมากกว่าท่ี
คาดหวงั ผลท่ีไดคื้อ การกา้วกระโดดในการทาํงาน 
 
 2.2 ภาวะผูน้าํการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นกระบวนการแลกเปล่ียน
ความคิดเป็นแบบค่อยพฒันา อยูภ่ายใตส้ภาพการณ์ท่ีเป็นการตอบสนอง มีแรงจูงใจเป็นรางวลั ผูน้าํ
เน้นในกิจกรรม ช้ีบทบาทท่ีชัดเจน ตระหนักในความตอ้งการ และจดัการแบบวางเฉย ผูต้ามจะ
แสวงหาความมัน่คงและเนน้ความตอ้งการของตนเอง ผลท่ีไดคื้อ การทาํงานตามท่ีไดค้าดหวงั 
 
 หลงัจากท่ีไดมี้การศึกษาและวิจยัเก่ียวกบัทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงเป็นระยะเวลา
หน่ึง ไดมี้การพฒันาทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงเป็นโมเดลภาวะผูน้าํแบบเต็มรูปแบบ โดย
โมเดลน้ีจะประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และพฤติกรรมของภาวะ
ผูน้าํการแลกเปล่ียน รวมทั้งภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย (รัตติกรณ์  จงวิศาล, 2550) 
 
โมเดลภาวะผู้นําแบบเต็มรูปแบบ (Model of the Full Range of Leadership) 
 

ในปี ค.ศ. 1991 แบสและอโวลิโอ (Bass and Avolio) ไดเ้สนอโมเดลภาวะผูน้าํ แบบเตม็
รูปแบบ (Model of the Full Range of Leadership) โดยใชผ้ลการวิเคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้าํ 
ตามรูปแบบภาวะผูน้าํ ท่ีเคยเสนอในปี ค.ศ.1985 โมเดลน้ีจะประกอบดว้ยภาวะผูน้าํ 3 แบบ คือ 
ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูน้ําแบบแลกเปล่ียน 
(Transactional Leadership) และภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) หรือ
พฤติกรรมความไม่มีภาวะผูน้าํ (Non-Leadership Behavior) ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี (รัตติกรณ์   
จงวิศาล, 2550) 

 
 1. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูน้าํท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อ
ผูร่้วมงานและผูต้าม โดยผูน้าํทาํตนเป็นแบบอยา่งทาํให้ผูต้ามมีความรู้สึกไวว้างใจยินดี จงรักภกัดี
และนบัถือ ทาํใหผู้ต้ามกลายเป็นผูมี้ศกัยภาพ เป็นนกัพฒันา โดยการเปล่ียนแปลงความพยายามของ
ผูร่้วมงานและผูต้ามให้สูงข้ึนกว่าความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผู ้
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ตามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพมากข้ึน ทาํให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของ
ทีมและขององคก์าร จูงใจให้ผูร่้วมงาน และผูต้ามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่
ประโยชน์ของกลุ่มองคก์ารหรือสังคม ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้ามน้ีจะ
กระทาํโดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือท่ีเรียกวา่ 4I (Four I’s) คือ 

 
 1.1 การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma Leadership: II or 
CL) หมายถึง การประพฤติตวัเป็นแบบอย่างหรือเป็นตวัอย่างสาํหรับผูต้ามผูน้าํ จะเป็นท่ียกย่อง 
เคารพนับถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และทาํให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจ เม่ือไดร่้วมงานกนั ผูต้ามจะ
พยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้าํ และตอ้งการเลียนแบบผูน้าํของเขา ส่ิงท่ีผูน้าํตอ้งปฏิบติัเพื่อ
บรรลุถึงคุณลกัษณะน้ี คือ ผูน้ําจะตอ้งคาํนึงถึงความตอ้งการของผูอ่ื้น เหนือความตอ้งการของ
ตนเอง ผูน้าํจะตอ้งร่วมเส่ียงกบัผูต้าม ผูน้าํจะมีความสมํ่าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถ
ควบคุมสติอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วิกฤต ผูน้าํเป็นผูท่ี้ไวใ้จไดว้่าจะทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ผูน้าํจะเป็นผู ้
ท่ีมีศีลธรรมและจริยธรรมสูง ผูน้ําจะหลีกเล่ียงท่ีจะใช้อาํนาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะ
ประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้นและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่มผูน้าํ จะแสดงใหเ้ห็นถึงความ
เฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ ความเช่ือมัน่ในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ 
ความเช่ือและค่านิยมของเขา ผูน้าํจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดีและความมัน่ใจของผูต้าม 
และทาํให้ผูต้ามมีความเป็นพวกเดียวกนักบัผูน้าํ โดยอาศยัวิสัยทศัน์และการมีจุดประสงคร่์วมกนั 
เม่ือผูน้าํแสดงความมัน่ใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนัเพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ผู ้
ตามจะเลียนแบบผูน้าํ และพฤติกรรมของผูน้าํ จากการสร้างความมัน่ใจในตนเอง ประสิทธิภาพและ
ความเคารพในตนเอง ผูน้ําการเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและ
ปฏิบติัภาระหนา้ท่ีขององคก์าร 

 
 1.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การท่ีผูน้าํจูงใจให้
เกิดแรงบนัดาลใจกบัผูท่ี้อยูร่อบตวัเขา โดยให้ความหมายและทา้ทายในเร่ืองงานของผูต้าม ผูน้าํจะ
กระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ใหมี้ชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้นและ
การมองโลกในแง่ดี ผูน้าํจะทาํให้ผูต้ามสัมผสักบัภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูน้าํจะสร้างและส่ือ
ความหวงัท่ีผูน้าํ ตอ้งการอย่างชดัเจน ผูน้าํจะแสดงการอุทิศตวัหรือความผูกพนัต่อเป้าหมายและ
วิสัยทศัน์ร่วมกนั ผูน้าํแสดงความเช่ือมัน่และแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถ
บรรลุเป้าหมายได ้ผูน้าํจะช่วยให้ผูต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทศัน์และภารกิจของ
องคก์าร ผูน้าํจะช่วยให้ผูต้ามพฒันาความผกูพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยคร้ังพบว่า 
การสร้างแรงบนัดาลใจน้ี เกิดข้ึนผา่นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุน้ทางปัญญา 
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โดยการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ทาํให้ผูต้ามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและกระตุน้ให้พวกเขา
สามารถจดัการปัญหาท่ีตนเองเผชิญได ้ส่วนการกระตุน้ทางปัญญาช่วยใหผู้ต้ามจดัการกบัอุปสรรค
ของตนเองและเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

 
 1.3 การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง การท่ีผูน้าํกระตุน้ผู ้
ตามใหต้ระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ทาํใหผู้ต้ามมีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ 
ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงานเพ่ือหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม เพื่อทาํให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค ์
โดยการตั้งสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ (Reframing) การมองปัญหาและการเผชิญกบัสถานการณ์
เก่า ๆ ดว้ยวิธีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจ และสนบัสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหา
และการหาคาํตอบของปัญหา มีการใหก้าํลงัใจผูต้ามใหพ้ยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวิธีใหม่ ๆ ผูน้าํ
มีการกระตุน้ให้ผูต้ามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผูต้าม แมว้่ามนัจะ
แตกต่างไปจากความคิดของผูน้าํ ผูน้าํทาํให้ผูต้ามรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทาย และเป็น
โอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้าํจะสร้างความเช่ือมัน่ให้ผูต้ามว่าปัญหาทุกอย่างตอ้งมี
วิธีแกไ้ข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้าํจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุก
อยา่งไดจ้ากความร่วมมือร่วมใจ ในการแกปั้ญหาของผูร่้วมงานทุกคน ผูต้ามจะไดรั้บการกระตุน้ให้
ตั้งคาํถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือ และประเพณี การกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วนท่ีสาํคญัของ
การพฒันาความสามารถของผูต้ามในการท่ีจะตระหนกัเขา้ใจ และแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 

 
 1.4 การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) หมายถึง 
การท่ีผูน้าํดูแลเอาใจใส่ผูต้ามโดยคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ทาํให้ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมี
ความสาํคญั ผูน้าํจะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของผูต้ามแต่ละคนเพื่อการ
พฒันาผูต้าม ผูน้าํจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธ์ิและ
เติบโตของแต่ละคน ผูน้าํจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพ่ือนร่วมงานใหสู้งข้ึน นอกจากน้ีผูน้าํจะ
มีการปฏิบติัต่อผูต้ามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การ
สนบัสนุน คาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้นความจาํเป็นและความตอ้งการ การประพฤติ
ของผูน้าํ แสดงให้เห็นว่ายอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนไดรั้บกาํลงัใจมากกว่า 
บางคนไดรั้บอาํนาจการตดัสินใจดว้ยตนเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานท่ีเคร่งครัดกว่า บางคนมี
โครงสร้างงานท่ีมากกว่า ผูน้าํมีการส่งเสริมการส่ือสารสองทาง และมีการจดัการดว้ยการเดินดูรอบ  
ๆ (Management by Walking Around) มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นการส่วนตวั ผูน้าํสนใจในความ
กงัวลของแต่ละบุคคล มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจยัการผลิต ผูน้าํจะมีการฟังอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผูน้าํจะมอบงานเพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการพฒันา
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ผูต้ามเปิดโอกาสให้ผูต้ามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มท่ีและเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีท้าทาย
ความสามารถ ผูน้ําจะดูแลผูต้ามว่าตอ้งการคาํแนะนํา การสนับสนุน ซ่ึงผลของภาวะผูน้ําแบบ
เปล่ียนแปลง จะทาํใหผู้ต้ามเช่ือถือ ยกยอ่ง ยอมรับ และภกัดีต่อผูน้าํ นอกจากนั้นผูต้ามยงัถูกกระตุน้
ใหท้าํงานมากกวา่ปกติ ผูน้าํจะสามารถเปล่ียนสภาพผูต้ามไดด้งัน้ี (รัตติกรณ์  จงวิศาล, 2550) 

 
 1.4.1 ทําให้ผูต้ามตระหนักถึงความสําคัญของคุณค่าของผลการปฏิบัติงาน 

ตระหนกัถึงคุณค่าของการทาํงานใหส้าํเร็จ และเทคนิคท่ีจะช่วยใหท้าํงานไดส้าํเร็จ 
 
 1.4.2 พยายามยัว่ยุให้ผูต้ามลดความสนใจในตนเองลงหรือลดการมุ่งประโยชน์

ส่วนตนเอง และเพิ่มการทาํงานเพ่ือประโยชน์ของหมู่คณะขององคก์ารและเพื่อส่วนรวม 
 
 1.4.3 พฒันาใหผู้ต้ามหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความตอ้งการในระดบัสูงข้ึน เช่น มุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ มีอิสระทั้งในส่วนท่ีเก่ียวกบังานและไม่เก่ียวกบังาน 
 

 2. ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) ภาวะผูน้าํท่ีผูน้าํให้รางวลัหรือ
ลงโทษผูต้ามข้ึนอยู่กบัผลการปฏิบติังานของผูต้าม ผูน้าํใชก้ระบวนการแลกเปล่ียนเสริมแรงตาม
สถานการณ์ จูงใจผูต้ามให้ปฏิบติังานตามท่ีคาดหวงัไว ้ช่วยให้ผูต้ามบรรลุเป้าหมาย ทาํให้ผูต้ามมี
ความเช่ือมัน่ท่ีจะปฏิบติังานตามบทบาท และเห็นคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีกาํหนด ซ่ึงผูน้าํจะตอ้งรู้ถึงส่ิง
ท่ีผูต้ามจะตอ้งปฏิบติัเพ่ือให้ไดผ้ลลพัธ์ท่ีตอ้งการ ผูน้าํจูงใจโดยเช่ือมโยงความตอ้งการ และรางวลั
กบัความสําเร็จตามเป้าหมาย รางวลัส่วนใหญ่เป็นรางวลัภายนอก ผูน้ําจะทาํให้ผูต้ามเขา้ใจใน
บทบาท ผูน้าํจะระบุบทบาทเหล่าน้ีและขอ้กาํหนดงานท่ีชดัเจน ผูน้าํจะรับรู้ความตอ้งการของผูต้าม 
ผูน้ําจะช่วยให้ผูต้ามระบุเป้าหมาย และเขา้ใจว่าความตอ้งการหรือรางวลัท่ีพวกเขาตอ้งการจะ
เช่ือมโยงกบัความสาํเร็จตามเป้าหมาย ซ่ึงภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน ประกอบดว้ย 

 
 2.1 การใหร้างวลัตามสถานการณ์ (Contingent Reward: CR) ผูน้าํจะทาํใหผู้ต้ามเขา้ใจ
ชดัเจนวา่ ตอ้งการใหผู้ต้ามทาํอะไรหรือคาดหวงัอะไรจากผูต้าม และจากนั้นจะจดัการเปล่ียนรางวลั
ในรูปของคาํยกยอ่งชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจ่ายโบนสัเพิ่มข้ึนเม่ือผูต้ามสามารถบรรลุ
เป้าหมายตามท่ีคาดหวงั ผูน้ําแบบน้ีมกัจูงใจโดยให้รางวลัเป็นการตอบแทน และมกัจูงใจด้วย
แรงจูงใจขั้นพื้นฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 
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 2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management-by Exception: MBE) เป็นการบริหารงานท่ี
ปล่อยใหเ้ป็นไปตามสภาพเดิมท่ีดีอยูแ่ลว้ (Status Quo) ผูน้าํไม่พยายามเขา้ไปยุง่เก่ียวกบัการทาํงาน
จะเขา้ไปแทรกต่อเม่ือมีอะไรเกิดข้ึน หรือการทาํงานตํ่ากวา่มาตรฐาน การเสริมแรงมกัจะเป็นทางลบ 
หรือให้ขอ้มูลยอ้นกลบัทางลบ มีการบริหารงานโดยไม่ปรับปรุงเปล่ียนแปลงอะไร ผูน้าํจะเขา้ไป
เก่ียวขอ้งกต่็อเม่ืองานบกพร่อง หรือไม่ไดต้ามมาตรฐาน การบริหารแบบวางเฉย แบ่งไวเ้ป็น 2 แบบ
คือ (รัตติกรณ์  จงวิศาล, 2550) 

 
 2.2.1  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management-by Exception: MBE-
A) ผูน้าํจะใชว้ิธีการทาํงานแบบกนัไวดี้กว่าแก ้ผูน้าํจะคอยสังเกตผลการปฏิบติังานของผูต้าม และ
ช่วยแกไ้ขใหถู้กตอ้งเพื่อป้องกนัการเกิดความผดิพลาดหรือลม้เหลว 
 
 2.2.2  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management-by Exception: MBE-
P) ผูน้าํจะใชว้ิธีการทาํงานแบบเดิม และพยายามรักษาสภาพเดิม ผูน้าํจะเขา้ไปแทรกแซงถา้ผลการ
ปฏิบติังานไม่ไดต้ามมาตรฐานหรือถา้มีบางอยา่งผดิพลาด 

 
 3. ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย (Laissez - Faire Leadership: LF) หรือพฤติกรรมความ
ไม่มีภาวะผูน้าํ (Non - Leadership Behavior) เป็นภาวะผูน้าํท่ีไม่มีความพยายาม ขาดความ
รับผิดชอบไม่มีการตดัสินใจ ไม่เตม็ใจท่ีจะเลือกอยูฝ่่ายไหน ขาดการมีส่วนร่วม เม่ือผูต้ามตอ้งการ
ผูน้าํ ผูน้าํจะไม่อยู่ ไม่มีวิสัยทศัน์เก่ียวกบัภารกิจขององคก์าร ไม่มีความชดัเจนในเป้าหมาย เป็น
ลกัษณะของการบริหารท่ีวิกฤต เน่ืองจากผูน้าํไม่ใชอ้าํนาจ เป็นผลใหเ้กิดการแข่งขนัระหว่างผูต้ามท่ี
แสดงอาํนาจและภาวะผูน้าํ โดยใชอ้าํนาจอา้งอิง สภาพการณ์เช่นน้ีมีแนวโน้มทาํให้สมาชิกของ
องคก์ารเกิดความขดัแยง้ระหว่างพวกท่ีแข่งขนักนั ทาํให้ขาดความร่วมมือท่ีจะกาํหนดทิศทางการ
พฒันากิจกรรม และมีแนวโนม้ท่ีสมาชิกองคก์ารจะมีแต่ความรู้สึกสบัสน ความเป็นหน่วยเดียวกนัมี
นอ้ยและขาดขวญักาํลงัใจ  

 
จากแนวคิดของภาวะผูน้ําแบบเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ําแบบแลกเปล่ียนทาํให้เห็น

ความสมัพนัธ์ของภาวะผูน้าํทั้งสองแบบต่อการเปล่ียนแปลงผูต้าม ส่วนภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง
เป็นกระบวนการท่ียกระดบัความตอ้งการของผูต้ามให้สูงข้ึน พฒันาผูต้ามใหก้ลายเป็นผูมี้ศกัยภาพ
มีความเป็นผูน้าํเกิดความพยายามและปฏิบติังานเกิดกว่าท่ีคาดไว ้และจากแนวคิดของ Bass ท่ีภาวะ
ผูน้าํทั้งสองแบบมีลกัษณะเก่ียวเน่ืองกนั ผูน้าํคนเดียวสามารถใชภ้าวะผูน้าํทั้งสองแบบไดใ้นเวลา
และสภาพการณ์ท่ีแตกต่างกนั และผลการวิจยัไดอ้งคป์ระกอบภาวะผูน้าํต่าง ๆ ดงันั้น จึงสรุปเป็น
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แผนแสดงการส่งเสริมกนัเฉพาะระหว่างภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงและภาวะนาํแบบแลกเปล่ียน
ไดด้งัภาพท่ี 2.1 

 

 
 

ภาพที ่2.1  การส่งเสริมกนัระหวา่งภาวะผูน้าํ แบบเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน 
ท่ีมา: Bass and Avolio (1991 อา้งใน รัตติกรณ์  จงวิศาล, 2550) 
 

จากภาพท่ี 2.1 จะเห็นว่า ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง จะทาํให้ผูต้ามมีปริมาณของความ
พยายามในการทาํงานเพิ่มข้ึน ทั้งน้ีเพราะมีแรงจูงใจสูงข้ึน จนกระทัง่สามารถทาํงานไดม้ากกว่าท่ี
คาดหวงัไว ้โดยสรุปแลว้ ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนนั้น มีความสัมพนัธ์ของผูน้าํกบัผูต้ามอยู่บน
พื้นฐานของการแลกเปล่ียนหรือการต่อรองผลประโยชน์กนั ผูน้าํกบัผูต้ามต่างพ่ึงพาซ่ึงกนัและกนั 
ผูน้าํมีอิทธิพล เพราะการทาํอะไรท่ีผูน้าํตอ้งการ ผูน้าํตอ้งคาํนึงถึงผลประโยชน์ท่ีดีท่ีสุดของผูต้ามว่า 
จะพอใจกบัการไดรั้บและจะสนบัสนุนอย่างไรให้ถึงเป้าหมายขององคก์าร อยา่งไรก็ตาม ลกัษณะ
ของผูน้าํแบบน้ีอาจเกิดผลเสียต่อองคก์ารได ้ถา้บุคคลมุ่งตอบสนองความตอ้งการเฉพาะตน ทาํงาน
เพ่ือตนเองไม่ไดท้าํงานเพ่ือกลุ่มหรือองคก์าร แต่ผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงนั้นปฏิบติัโดยยึดถือระบบ
คุณค่าของบุคคล เช่น ความเสมอภาค ความยติุธรรม ผูน้าํและผูต้ามมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
ผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงเป็นผูท่ี้สร้างความเขม้แข็งให้กบัองค์การ ดว้ยการเปล่ียนแปลงเป้าหมาย 
ความเช่ือ ความตอ้งการ ความคาดหวงัของผูต้าม เพื่อความสาํเร็จขององคก์ารในระดบัสูงสุด 
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จากท่ีกล่าวมาโดยละเอียดในขา้งตน้ ดว้ยรูปแบบภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้าํ
แบบแลกเปล่ียน และภาวะผูน้ําแบบปล่อยตามสบาย ซ่ึงเป็นการบูรณาการทั้งคุณลกัษณะและ
พฤติกรรมผูน้ํา โดยมีแนวคิดท่ีว่าผูน้ําเป็นผูท่ี้เปล่ียนแปลงการปฎิบัติงานของผูต้ามให้ได้เกิน
เป้าหมายท่ีกาํหนด ผูต้ามไดรั้บการกระตุน้ให้มีทศันคติ ความเช่ือ แรงจูงใจ และความเช่ือมัน่จาก
วุฒิภาวะท่ีอยู่ในระดบัตํ่าให้อยู่ในระดบัท่ีสูงกว่า มีความผกูพนัต่อองคก์าร ผูว้ิจยัจึงใชท้ฤษฎีและ
แนวคิดของแบสและอโวลิโอ (Bass and Avolio) มาใชเ้ป็นกรอบแนวคิดหลกัในการทาํการศึกษา
ในคร้ังน้ี เพ่ือศึกษาว่าผูบ้ริหารระดบัสูงมีภาวะผูน้าํเป็นเช่นไร และรูปแบบภาวะผูน้าํดงักล่าวมีผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในกลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้าอยา่งไร 

 
แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

 
ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 

 
ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีสุดประการหน่ึงท่ีจะช่วยให้องคก์ารสามารถ

ดาํเนินการให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์วางเอาไว ้ปัจจุบนัความผกูพนัต่อองคก์ารไดรั้บความสนใจจาก
นักบริหารมากข้ึน เน่ืองจากการศึกษาความผูกพนัต่อองค์การ เป็นแนวคิดหน่ึงในการพฒันา
องคก์ารใหป้ระสบผลสาํเร็จ ซ่ึงจะทาํใหพ้นกังานเกิดแรงกระตุน้ มีการอุทิศตนทั้งพลงักายและพลงั
ใจอย่างเต็มท่ีให้แก่องค์การ จากแนวคิดของนักวิชาการหลายท่านท่ีได้ศึกษาถึงแนวคิด และ
ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี  

 
จตุรงค ์ คงเมือง (2550) ความผกูพนัต่องอคก์าร หมายถึง ความรู้สึกยดึติด การมีทศันคติท่ีดี 

ความเตม็ใจในการมีส่วนร่วม ความปรารถนาให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้และความตั้งใจท่ี
จะอยูก่บัองคก์าร 

 
จนัทนา  รุ่งกล่ิน (2550) ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกรักและเตม็ใจท่ีจะอยู่

ทาํงานในองคก์าร เพื่อทุ่มเทแรงกายแรงใจในการพฒันาองค์การของตนให้ประสบความสําเร็จ
ตามท่ีไดว้างเป้าหมายไว ้

 
วชัรี  หวงันุช (2551) ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกและพฤติกรรมของบุคคล

ท่ีแสดงออกมา เพื่อทุ่มเททาํงานเพ่ือองคก์าร การยอมรับในนโยบาย ค่านิยม และวฒันธรรมของ
องคก์าร แสดงออกมาในรูปของความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
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Mowday et al. (1982 อา้งใน วชัรียา  ฤกษอ์ร่าม, 2552: 12) ความผกูพนัต่อองคก์าร 
หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ารอยา่งเหนียวแน่น โดยความรู้สึกท่ีดีท่ีจะทาํใหบุ้คคล
แสดงออกมาในรูปของการปฎิบติัตนให้เกิดประโยชน์และบุคคลท่ีมีความผกูพนัจะมีพฤติกรรมท่ี
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร 

 
Allen and Meyer (1990 อา้งใน ภคัศินีย ์ ศิริผล, 2552) ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง 

ความจงรักภกัดีและเต็มใจท่ีจะอุทิศให้กบัองคก์าร ซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององคก์ารและ
สงัคม เม่ือเขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้น 

 
สรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกและพฤติกรรมของพนักงานใน

องคก์ารท่ีแสดงถึงการยอมรับจุดมุ่งหมายขององคก์าร ความเต็มใจท่ีจะทาํงาน เพื่อความกา้วหนา้
ขององคก์ารและตอ้งการคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป 
 
ความสําคญัของความผูกพนัต่อองค์การ 

 
ความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลขององค์การ พนักงานท่ีรู้สึกไม่

ผกูพนักบัองคก์ารจะมีโอกาสท่ีจะตดัสินใจลาออกหากมีขอ้เสนออ่ืน ๆ จากหน่วยงานภายนอกท่ี
ดีกว่า ซ่ึงการลาออกของพนักงานนั้ น นอกจากองค์การจะเสียต้นทุนในการจัดหาหรืออบรม
พนกังานใหม่แลว้ โอกาสท่ีจะดาํเนินการใหบ้รรลุเป้าหมายนั้นอาจทาํไดย้ากข้ึน สาํหรับรูปแบบการ
ปฏิบติังานของพนกังานท่ีผกูพนักบัไม่ผกูพนักบัองคก์ารก็มีความแตกต่างกนั โดยผูท่ี้มีความผกูพนั
ต่อองคก์ารสูง จะปฏิบติังานไดดี้กว่าผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารตํ่าหรือไม่มีเลย องคก์ารจึงตอ้งมี
ความเขา้ใจในความสาํคญัของความสัมพนัธ์น้ี  ซ่ึงก็มีนกัวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงความสาํคญั
ของความผกูพนัต่อองคก์ารไวด้งัน้ี 

 
Buchanan (1974 อา้งใน สุทธิศกัด์ิ  วิภาคกิจ, 2554: 8-9) กล่าวถึง ความผกูพนัต่อองคก์าร

เป็นทศันคติท่ีสาํคญัต่อทุกองคก์าร เน่ืองจาก 1) สามารถทาํนายอตัราการเขา้ - ออก จากงานของ
สมาชิกในองคก์ารไดดี้ มีลกัษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงาน 2) เป็นแรงผลกัดนัให้ผู ้
ปฎิบติังานในองคก์ารทาํงานไดดี้กว่าผูท่ี้ไม่มีความผูกพนัต่อองคก์าร 3) เป็นตวัเช่ือมระหว่าง
จินตนาการของสมาชิกในองคก์ารกบัเป้าหมายในองคก์าร 4) ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก และ 
5) เป็นตวัช้ีวดัความมีประสิทธิภาพขององคก์าร 
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สนัติชยั  อินทรอ่อน (2550) กล่าวถึง ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวับ่งช้ีประสิทธิภาพ และ
เป็นปัจจยัท่ีเป็นจุดแขง็ขององคก์าร ท่ีสามารถทาํใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายได ้พบว่า ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นการเช่ือมโยงระหว่างเป้าหมายกบัพนกังาน ซ่ึงบุคคลจะแสดงพฤติกรรมใน
ดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่  

 
 1. อตัราเขา้ - ออกจากงาน ความผกูพนัต่ององคก์ารสามารถใชท้าํนายอตัราเขา้ – ออกจาก
งานไดดี้กว่าความพึงพอใจในงาน (Steer, 1977: 46) และเป็นส่ิงท่ีสามารถเช่ือมโยงระหว่าง
พนกังานและองคก์าร ซ่ึงช่วยลดอตัราการลาออกของพนกังานลงได ้(Allen and Meyer, 1990: 1-
18)    

 
 2.  การปฎิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์การเป็นแรงผลักดันให้พนักงานในองค์การ
ปฎิบติังานได้ดีข้ึน เน่ืองจากเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วม ซ่ึงบุคคลท่ีมีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การ 
มกัจะมีความผูกพนัต่องานมากเช่นกนั จะใชค้วามพยายามอย่างมากในการทาํงานให้กบัองคก์าร 
ส่งผลใหผ้ลงานอยูใ่นระดบัดีเหนือคนอ่ืน (Buchanan, 1974: 533-546) 

 
 3. ผลต่อองค์การ ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวบ่งช้ีถึงความมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคก์าร (Buchanan, 1974: 533-546) บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง 
จะแสดงความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทเพื่อองคก์าร ทาํงานเกินหนา้ท่ี
ท่ีไดรั้บมอบหมาย ทาํงานเพ่ือความมีช่ือเสียงและพร้อมท่ีจะปกป้ององคก์าร (Richard, 2003) 

 
 4. พฤติกรรมอ่ืน ๆ ความผกูพนัต่อองคก์าร ก่อให้เกิดรูปแบบพฤติกรรมของพนกังาน คือ 
1) ความสัมพนัธ์ท่ีเพิ่มข้ึนระหว่างเจา้นายกบัลูกนอ้ง 2) ความสามารถในการบริหารตนเองมากข้ึน 
3) ปรับปรุงความรวดเร็วของผูบ้ริหาร ในการตดัสินใจรับบุคคลเขา้ทาํงาน 4) เพิ่มคุณค่าสถานภาพ
ของพนกังานกลุ่มบนพ้ืนฐานทกัษะการทาํงานและการแสดงความผกูพนั 5) พฒันาบรรทดัฐานการ
ทาํงานท่ีสนบัสนุนการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

 
จากแนวคิดต่าง ๆ ซ่ึงเป็นพื้นฐานของความผกูพนัต่อองคก์าร ตลอดจนผลการวิจยัต่าง ๆได้

ช้ีใหเ้ห็นวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารอาจใชเ้ป็นเคร่ืองมือพยากรณ์พฤติกรรมของพนกังานในองคก์าร
ได ้โดยเฉพาะอย่างยิ่งอตัราการเปล่ียนงาน อตัราการเขา้ออกจากงาน พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อ
องค์การจะมีแนวโน้มท่ีจะอยู่กบัองคก์ารนานกว่าและเต็มใจท่ีจะทาํงานอย่างเต็มความสามารถ 
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เพราะเม่ือคนมีความผกูพนัต่อองคก์ารกจ็ะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ือง มีความคงเส้นคง
วา ไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีทาํงาน 
 
ปัจจัยทีมี่ผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 

 
จากการศึกษาคน้ควา้เอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์าร พบว่า มีนักวิชาการ

หลายท่านไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร โดยมีหลายแนวคิด ดงัน้ี 
 
Sheldon (1971 อา้งใน พิชยั  อุ่นนนักาศ, 2552: 30) กล่าวถึง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์ารออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ 
 
1. ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน ไดแ้ก่ อายตุวั อายกุารทาํงาน ระดบัตาํแหน่งงาน เป็นตน้ 
 

 2.   ปัจจยัท่ีเป็นประสบการณ์ของพนกังานจากการมีส่วนร่วมในองคก์าร ไดแ้ก่ ความรู้สึก
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ารและหน่วยงาน ความสามารถทางวิชาชีพ เป็นตน้ 

 
Steers (1977 อา้งใน สุชีพ  กานตานนท,์ 2553: 13) กล่าวถึง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์าร สามารถจดักลุ่มได ้3 กลุ่มใหญ่ ๆ ดงัน้ี 
 

 1.   ลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน (Personal Characteristics) ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และระดบัตาํแหน่ง เป็นตน้ 
 
 2.   ลกัษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีผูป้ฏิบติังาน รับผดิชอบ
อยู่ ได้แก่ ความมีอิสระในการทาํงาน ความหลากหลายของงาน ความท้าทาย ความเขา้ใจใน
กระบวนการทาํงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน งานท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ผลป้อนกลบัของงาน 
โอกาสความกา้วหนา้ในงาน เป็นตน้ 

 
 3.   ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บทราบและเรียนรู้ 
เม่ือเขา้ไปปฏิบติังานในองคก์าร ไดแ้ก่ ความรู้สึกว่าตนมีความสําคญัต่อองคก์าร ความมัน่คงและ
น่าเช่ือถือขององคก์าร ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร ทศันคติของกลุ่มต่อ
องคก์าร ความพึ่งพาไดข้ององคก์าร การมีส่วนร่วมในสงัคม เป็นตน้ 
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Mowday et al. (1982: 28-43 อา้งใน สุชีพ  กานตานนท,์ 2553: 14) กล่าวถึง ปัจจยัท่ี
ก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารมี 4 ประการ ดงัน้ี 

 
 1. ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา และ
บุคลิกลกัษณะ 

 
 2.   ลกัษณะบทบาท (Role - Related Characteristics) ไดแ้ก่ ความขดัแยง้ในบทบาท ความ
คลุมเครือในบทบาท และความทา้ทายในงาน 

 
 3.   โครงสร้างองคก์าร (Structural Characteristics) ไดแ้ก่ ขนาดขององคก์าร การรวม
อาํนาจ การกระจายอาํนาจ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และความเป็นทางการ  

 
 4.   ประสบการณ์การทาํงาน (Work Experiences) ไดแ้ก่ สัมพนัธภาพในองคก์าร รูปแบบ
การบริหารของผูบ้ริหาร 

 
Allen and Meyer (1990: 53 อา้งใน สุชีพ  กานตานนท,์ 2553: 15) กล่าวถึง ปัจจยัท่ี

ก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ย 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 
 

 1.  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ (Affective Commitment) เป็นความผกูพนัดา้นจิตใจท่ี
เก่ียวขอ้งกบัดา้นอารมณ์และความรู้สึกในทางบวก โดยท่ีพนกังานจะรู้สึกรักและผกูพนัเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนักบัองคก์าร เสมือนเป็นเจา้ขององคก์าร มีความตอ้งการจะเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร เตม็ใจท่ี
จะทุ่มเทและอุทิศตนใหแ้ก่องคก์ารเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร ความผกูพนัในลกัษณะน้ี
จะเกิดข้ึนไดจ้ากลกัษณะงานท่ีเขารับผิดชอบ เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
โดยถา้สมาชิกมีความผูกพนักนัสูงก็จะไม่มีการต่อตา้นและอิจฉาริษยากนั ระบบท่ีรวมกนัน้ีก็จะ
สามารถดาํรงอยูต่่อไป 

 
 2.   ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หรือเรียกว่า 
ความผกูพนัท่ีเกิดจากการคิดคาํนวณ (Calculative Commitment) เป็นความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากการท่ี
บุคคลคิดคาํนวณเปรียบเทียบถึงส่ิงท่ีไดล้งทุนไปกบัองคก์าร และส่ิงท่ีตอ้งสูญเสียไปถา้เขาตอ้ง
ลาออกจากองคก์าร ความผกูพนัต่อเน่ือง ความเต็มใจของพนกังานท่ีจะคงอยู่กบัองคก์ารนั้น ๆ จะ
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อยู่บนพื้นฐานบนตน้ทุนท่ีพนักงานให้กับองค์การ ทางเลือกของพนักงาน และผลตอบแทนท่ี
พนกังานไดรั้บจากองคก์าร ไดแ้ก่ รางวลั ผลตอบแทน หรือประโยชน์ท่ีจะไดรั้บอ่ืน ๆ 

 
 3. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นมาตรฐานของสงัคม (Normative Commitment) หรือเรียกว่า 
ความผกูพนัดา้นจริยธรรม (Moral Commitment) เป็นความผกูพนัในดา้นการยอมรับของพนกังาน
ต่อค่านิยม และเป็นเป้าหมายขององค์การ ยึดถือเป็นบรรทดัฐาน และเคารพอาํนาจของกลุ่มท่ี
เก่ียวขอ้ง โดยจะเร่ิมตน้ดว้ยการประเมินค่ามาตรฐานของกลุ่มในทางบวก เห็นชอบกบัศีลธรรม 
จริยธรรม ความสมเหตุสมผล ค่านิยมของพนกังาน และของกลุ่ม จากนั้นเขาก็จะเกิดการยอมรับเช่ือ
ฟังต่อบรรทดัฐานเหล่านั้นจนเกิดความผกูพนั โดยความผกูพนัในลกัษณะน้ีจะมีปริมาณท่ีเพิ่มข้ึน
เม่ือลกัษณะของพนกังานและความรู้สึกถึงความมีคุณค่าในตนเองของเขาสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
ขององคก์าร โดยแสดงออกมาให้เห็นไดจ้าก การยินยอมทาํตาม การยึดถือองคก์าร การยอมรับ
ค่านิยมขององคก์าร 

 
Baron (2003 อา้งใน สุทธิศกัด์ิ  วิภาคกิจ, 2554: 12-13) กล่าวถึง ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความ

ผูกพนัต่อองคก์าร ซ่ึงเกิดจากปัจจยัต่าง ๆ ท่ีคลา้ยคลึงกบัความพึงพอใจในการทาํงานออกเป็น 4 
ปัจจยั ไดแ้ก่ 

 
 1. เกิดจากลกัษณะงาน ส่ิงท่ีทาํให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การในระดับสูง เช่น ความมี
อิสระในงานท่ีไดรั้บ การไดรั้บผดิชอบในงาน ความน่าสนใจ และความหลากหลายในงาน เป็นตน้ 
และส่ิงท่ีทาํให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การในระดับตํ่า เช่น ความกดดันและความคลุมเครือใน
บทบาทท่ีเก่ียวกบังานของพนกังาน เป็นตน้ 

 
 2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ ส่ิงท่ีทาํให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ารตํ่า เช่น การ
ไดรั้บโอกาสอยา่งมากในการหางานใหม่และมีทางเลือก เป็นตน้ 

 
 3. เกิดจากลกัษณะส่วนบุคคล ส่ิงท่ีทาํใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารสูง เช่น บุคคลท่ีมีอายุ
มาก มีอายุในการทาํงานนาน และมีตาํแหน่งงานในระดับสูง ๆ พนักงานท่ีพอใจในผลการ
ปฎิบติังานของตนเอง เป็นตน้ 
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 4. เกิดจากสภาพการทาํงาน ส่ิงท่ีทาํให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ารสูง เช่น พนักงานท่ีมี
ความพึงพอใจในผูน้ําของตนเอง มีความพึงพอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการ
ปฎิบติังาน และรู้สึกวา่องคก์ารเอาใจใส่ต่อสวสัดิการของพนกังาน เป็นตน้ 

 
ปัจจยัท่ีเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ศกัยภาพในการจูงใจของงานเฉพาะดา้น ความ

เป็นอิสระในระดบัสูง การประเมินผลงานอยา่งยติุธรรม ความอาวุโสและอายงุาน ความรับผดิชอบ
ในงานสูง ความพึงพอใจในงานของพนกังาน และการบงัคบับญัชาท่ีมีคุณภาพ 

 
ปัจจยัท่ีลดความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ความคลุมเครือในบทบาท โอกาสในการหางาน

ใหม่ ระบบบงัคบับญัชาแบบการลงโทษ ความตึงเครียดในงาน และความเช่ือว่าบริษทัไม่สามารถ
ดูแลพนกังานได ้

 
Hewitt Associates (2008 อา้งใน พิชยั  อุ่นนากาศ, 2552: 34-35) บริษทัท่ีปรึกษาชั้นนาํของ

โลกไดท้าํการศึกษาและสาํรวจเก่ียวกบัความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารของพนกังานจากองคก์ารทัว่โลก
มากกวา่ 1,500 องคก์าร ไดส้รุปคุณลกัษณะของพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารออกเป็น 3 ดา้น 
ไดแ้ก่  

 
 1. ดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะเป็นผูท่ี้มีทศันคติท่ีดี
ต่อองคก์าร และจะพดูถึงองคก์ารผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และลูกคา้ในทางท่ีดีอยูเ่สมอ 

 
 2. ด้านการคงอยู่กับองค์การ พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์การจะพยายามรักษา
สถานภาพการเป็นสมาชิกขององคก์ารไว ้แมใ้นบางคร้ังองคก์ารจะอยูใ่นช่วงเวลาท่ียากลาํบากหรือ
ไดรั้บขอ้เสนอดา้นผลประโยชน์ตอบแทนท่ีสูงกวา่จากองคก์ารอ่ืน 

 
 3. ด้านพฤติกรรมในการทาํงาน พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การ จะทุ่มเทความรู้
ความสามารถ ทุ่มเทเวลาในการทาํงานอย่างเต็มท่ี พฒันาทกัษะและความสามารถของตนเอง รวม
ไปถึงพยายามแสวงหาวิธีการใหม่ ๆ ในการทาํงานเพ่ือใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 

 
นอกจากน้ียงัได้สร้างเคร่ืองมือซ่ึงเป็นขอ้คาํถาม เพื่อใช้ประเมินระดับความผูกพนัต่อ

องคก์ารของพนกังานโดยสรุปไดเ้ป็น 3 ขอ้ ดงัน้ี 
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 1. ดา้นความคิดทศันคติ (Say) 
 

 - เป็นองคก์ารท่ีใหโ้อกาส 
 - ฉนัมกัจะบอกผูอ่ื้นอยูเ่สมอวา่ เป็นการตดัสินใจท่ีดีท่ีสุดในการเลือกท่ีจะทาํงานท่ีน่ี 
 - ฉนัจะไม่รีรอท่ีจะแนะนาํองคก์ารแห่งน้ีใหก้บัเพื่อนท่ีกาํลงัหางานอยู ่
 

 2. ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร (Stay) 
 

 - บ่อยคร้ังท่ีฉนัคิดจะลาออกจากองคก์ารน้ี 
 - มีไม่บ่อยคร้ังนกัหรือแทบจะไม่มีเลยท่ีฉนัคิดจะออกจากองคก์ารน้ีเพื่อไปทาํงานกบั

องคก์รอ่ืน 
 

 3. ดา้นความทุ่มเทในการทาํงาน (Strive) 
 

 - องคก์ารของฉนัสร้างแรงบนัดาลใจใหฉ้นัทาํงานอยา่งดีท่ีสุดในทุก ๆ วนั 
 - องค์การของฉันมีส่วนในการสร้างแรงจูงใจให้ฉันใช้ความพยายามและทุ่มเท

มากกวา่ปกติในการทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จ 
   
ดงันั้น ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงไดเ้ลือกการศึกษาของเฮวิท แอสโซซิเอท (Hewitt 

Associates) มาใช้ต่อยอดในการศึกษา เน่ืองจากเป็นแนวคิดท่ีสามารถทาํความเขา้ใจไดง่้ายและ
สามารถสร้างตวัช้ีวดัไดค่้อนขา้งชัดเจนอีกทั้งยงัเป็นแนวคิดท่ีไดรั้บการยอมรับจากองค์การใน
ระดบัสากล 

 
ประวตัิความเป็นมาของกลุ่มธุรกจิตัวแทนจําหน่ายเคร่ืองสูบนํา้ 

 
บริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า  ไดด้าํเนินธุรกิจท่ีนาํเขา้ธุรกิจเคร่ืองสูบนํ้ า

จากต่างประเทศ เขา้มาจาํหน่ายในประเทศไทย โดยท่ีกลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ ามี
ความสําคญัในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจในภาคอุตสาหกรรมเป็นอย่างมาก ซ่ึงเห็นไดจ้ากการท่ีมี
เคร่ืองสูบนํ้ าในกระบวนการผลิต ในหลายขั้นตอนและหลาย ๆ อุตสาหกรรม นอกจากใน
ภาคอุตสาหกรรมแลว้ การใชเ้คร่ืองสูบนํ้ายงัมีความจาํเป็นในภาคเกษตรกรรม พลงังาน ชลประทาน 
บา้นเรือนประชาชน อาคารต่าง ๆ งานในส่วนภาครัฐ และภาคเอกชนอีกดว้ย นอกจากการสูบจ่าย
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นํ้าดีแลว้ ในกระบวนการจดัการและบาํบดันํ้ าเสีย ก็ยงัตอ้งอาศยัเคร่ืองสูบนํ้ าเช่นกนั ซ่ึงในปัจจุบนั
ไดมี้ตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ าหลายบริษทั และผูว้ิจยัไดใ้ชก้ลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 16 บริษทั โดยมี
รายละเอียดของแต่ละบริษทั ดงัน้ี 

 
 1. ผูแ้ทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้าบริษทั A 

 
 บริษทั A ไดเ้ร่ิมก่อตั้งในประเทศไทยในปี ค.ศ. 1992 มีผูบ้ริหารเป็นคนไทย มีจาํนวน

พนกังานทั้งหมด 10 คน โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อช่วยใหชุ้มชนทอ้งถ่ิน การวิจยัและพฒันา โดยการทาํ
ให้อุปกรณ์การวิจยัท่ีมีคุณภาพสูงพร้อมท่ีจะให้ชุมชนวิทยาศาสตร์ในประเทศไทย เน่ืองจากสถาน
ประกอบการของเราได้สร้างความสัมพันธ์ท่ีดีกับลูกค้าจากอุตสาหกรรมต่าง  ๆ และผ่าน
ประสบการณ์ของเรา เราไดรั้บความรู้ท่ีดีของตลาดในทอ้งถ่ินท่ีช่วยให้เราเช่ือมต่อซัพพลายเออร์
ให้กับลูกคา้ผ่านการขายท่ีกวา้งขวางของเราและเครือข่ายการดาํเนินงาน เราครอบคลุมตลาด
มากมายและชุมชนทอ้งถ่ินท่ีมีความหลากหลายในกรุงเทพมหานครรวมทั้งภาคเหนือ (เชียงใหม่
และเชียงราย) ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ (ขอนแก่นและโคราช) ภาคตะวนัออก (ระยองและชลบุรี) 
และภาคใต ้(สงขลา) ของประเทศไทย บริษทัในประเทศไทยเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มบริษทั ท่ีมี
บริษทัในเครือ ไดแ้ก่ ประเทศมาเลเซีย สิงคโปร์ เวียดนาม อินโดนีเซีย จีน และฟิลิปปินส์ ตวัแทน
จาํหน่ายท่ีจดัตั้งข้ึนของเราและเครือข่ายการดาํเนินงานทัว่ภูมิภาคเอเชียใหเ้ป็นแพลตฟอร์มท่ีเหมาะ
สาํหรับบริษทัท่ีตอ้งการขยายธุรกิจของพวกเขาทางวิทยาศาสตร์เขา้มาในประเทศไทย 

 
 บริษทั A เป็นตวัแทนผูผ้ลิตของแบรนดท่ี์ยอมรับจากสหรัฐอเมริกา ยุโรป และเอเชีย 

เพื่อใหลู้กคา้แบบครบวงจรของเคร่ืองมือสาํหรับกระบวนการวิจยัและพฒันาและอุตสาหกรรม สาย
ผลิตภณัฑข์องเราประกอบดว้ยเคร่ืองมือวิเคราะห์ระดบัสูง อุปกรณ์ทัว่ไปในห้องปฏิบติัการ วสัดุ
ส้ินเปลืองนํ้ ายาสารเคมีและอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการวิจยัทางวิทยาศาสตร์การแพทยแ์ละกระบวนการ
อุตสาหกรรมการตลาดของเราจะถูกแบ่งออกเป็นสามหน่วยงานหลกั คือ วิทยาศาสตร์กายภาพ 
วิทยาศาสตร์จีโนม และวิทยาศาสตร์ทัว่ไป แต่ละฝ่ายมุ่งเนน้ไปท่ีภาคธุรกิจในตลาดเฉพาะตามพื้นท่ี
ของพวกเขาเช่ียวชาญ เราให้บริการลูกคา้จากสถาบนัการวิจยัและบริษทัครอบคลุมการวิจยัจีโนม
และ Proteomic การวิจยัการเกษตร การวิจยัโรคมะเร็ง เช่นเดียวกบัโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั 
อุตสาหกรรมยา อุตสาหกรรมอาหาร ซีเมนต ์เซรามิก และอุตสาหกรรมนํ้ามนัและก๊าซ 
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 2. ผูแ้ทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้าบริษทั B 
 
 บริษทั B เร่ิมก่อตั้งในประเทศไทยในปี ค.ศ.1989 โดยมีผูบ้ริหารเป็นคนไทย ในปัจจุบนั

มีพนักงานทั้ งหมด 12 คน มีการบริหารงานแบบเป็นกันเอง พนักงานเปรียบเสมือนบุคคลใน
ครอบครัว บริษทัมีสาํนกังานขายและโรงเกบ็สินคา้ตั้งอยูท่ี่จงัหวดันนทบุรี 

 
 บริษทั B เป็นตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ าทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ และเป็น

ท่ีรู้จกัในฐานะผูเ้ช่ียวชาญการจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า และการบริการหลงัการขายสําหรับงานการ
ประปา ดว้ยประสบการณ์อนัยาวนานและการแกปั้ญหา พร้อมให้คาํแนะนาํอย่างมืออาชีพ ทาํให้
สามารถประสบความสาํเร็จบรรลุวตัถุประสงคต์ามความตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ย่างรวดเร็ว และมี
ประสิทธิภาพ 

 
 3. ผูแ้ทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้าบริษทั C  

 
 บริษทั C เร่ิมก่อตั้งในประเทศเยอรมนันีในปี ค.ศ. 1987 เติบโตมาจากการใหค้าํปรึกษา

ทางดา้นวิศวกรรม  ในปี ค.ศ. 1992 ไดรั้บเทคโนโลยเีคร่ืองทาํความเยน็และระบบเคร่ืองสูบนํ้ าร้อน 
บริษทั C ในประเทศไทย มีผูบ้ริหารเป็นคนไทย ในปัจจุบนัมีพนักงานทั้งหมด 17 คน บริษทัมี
สาํนกังานขายและโกดงัสินคา้ตั้งอยูท่ี่กรุงเทพฯ โดยมีวิสัยทศัน์ คือ นาํโซลูชัน่พลงังาน ภารกิจ คือ 
สร้างมูลค่าท่ียอดเยีย่มผา่นความเช่ียวชาญทางเทคนิคและบริการท่ีดีเยีย่ม พฒันาพนกังานของเราให้
มีศกัยภาพสูงสุด  

 
 บริษทั C ทาํธุรกิจออกแบบการวิเคราะห์และการเพิ่มประสิทธิภาพของระบบความร้อน

ของเหลว เช่น ถ่านหิน ก๊าซและโรงไฟฟ้านิวเคลียร์การอดัอากาศ ระบบนํ้ า ระบบก๊าซ เคร่ืองสูบนํ้ า
ร้อน ระบบทาํความเยน็ เคร่ืองจกัรเทอร์โบ ระบบแลกเปล่ียนความร้อน ระบบระบายความร้อน 
ระบบ HVAC โรงกลัน่และส่ิงอาํนวยความสะดวก คาํนวณพลศาสตร์ของไหล การพฒันาและการ
ดาํเนินงานของโครงการพลงังานอย่างมีประสิทธิภาพ เช่น เคร่ืองสูบนํ้ าร้อนขนาดใหญ่บนอาคาร 
โดยไดรั้บการรับรองตามมาตรฐาน ISO 9001: 2008 มีบุคลากรสนบัสนุน จากวิศวกรท่ีปรึกษา 
โปรแกรมเมอร์ และช่างเทคนิค บริการของเรายงัเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีดี เช่น เสียงเบา ฝุ่ น
นอ้ยลง และการสัน่สะเทือนตํ่า เพื่อใหไ้ดรั้บความพึงพอใจของลูกคา้มากท่ีสุด 
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 4. ผูแ้ทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้าบริษทั D  
 
 บริษทั D มีผูบ้ริหารเป็นคนไทย ในปัจจุบนัมีพนกังานทั้งหมด 18 คน มีการบริหารงาน

แบบเป็นกนัเอง พนักงานเปรียบเสมือนบุคคลในครอบครัว บริษทัมีสํานักงานขายและโรงเก็บ
สินคา้ตั้งอยูท่ี่จงัหวดันครปฐม 

 
 บริษัท D เป็นตัวแทนจาํหน่ายทาํธุรกิจเก่ียวกับระบบนํ้ าและหม้อนํ้ า (Boiler 

Application) มีเคร่ืองสูบนํ้ า เคร่ืองมือวดัอตัราการไหลและแรงดนั วาลวส์าํหรับงานอุตสาหกรรม
ทุกประเภท ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 

 
 5. ผูแ้ทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้าบริษทั E 

 
 บริษทั E มีผูบ้ริหารเป็นคนไทย การบริหารงานแบบเป็นกนัเอง พนกังานเปรียบเสมือน

บุคคลในครอบครัว ในปัจจุบนัมีพนกังานทั้งหมด 25 คน บริษทัมีสาํนกังานขายและโกดงัเก็บสินคา้
ตั้งอยูท่ี่กรุงเทพฯ  

 
 บริษทั E เป็นตวัแทนจาํหน่ายผลิตภณัฑท่ี์มีคุณภาพและมาตรฐานชั้นนาํจากประเทศ

อเมริกา มานานกว่า 100 ปี. และดว้ยความมุ่งมัน่ท่ีซ่ือตรงในการนาํเสนอผลิตภณัฑท่ี์มีคุณภาพจาก
อดีตท่ีจนปัจจุบนั เราไดรั้บความไวว้างใจ จากทั้งภาครัฐบาล เอกชน รวมถึงรัฐวิสาหกิจ ให้เรา
ดาํเนินการหลายโครงการดว้ยกนั ผลิตภณัฑ์ท่ีเราสรรหาให้ ไดแ้ก่ เคร่ืองสูบนํ้ าป้องกนัไฟไหม ้
(Fire Pump) ตามมาตรฐาน UL / FM และ NFPA 20 เคร่ืองสูบนํ้ า HVAC เคร่ืองสูบนํ้ าประปา 
เคร่ืองสูบนํ้าสุขาภิบาล เคร่ืองสูบนํ้า Booster เคร่ืองสูบนํ้าชลประทาน เป็นตน้ 

 
 6. ผูแ้ทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้าบริษทั F 

 
 บริษทั F เป็นผูแ้ทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ าจากประเทศอินเดียและวาลว์จากประเทศ

สหรัฐอเมริกา มีผูบ้ริหารเป็นคนไทย มีการบริหารแบบเป็นกันเอง เปรียบเสมือนบุคคลใน
ครอบครัว ในปัจจุบนัมีพนักงานทั้งหมด 35 คน บริษทัมีสํานักงานขายและโรงเก็บสินคา้ตั้งอยู่ท่ี
จงัหวดันนทบุรี 
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 บริษทั F เป็นผูแ้ทนจาํหน่ายนาํเขา้และจดัจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า วาลว์ ท่ีใชใ้นระบบ
ชลประทาน ระบบประปา อาคาร และงานอุตสาหกรรม เคร่ืองสูบนํ้ าคุณภาพสูง ไดรั้บมาตรฐาน 
ISO 9001, ISO 14001 จาก BVQi วาลว์คุณภาพสูงจากประเทศสหรัฐอเมริกา ผลิตจากโรงงานท่ี
ไดรั้บมาตรฐาน ISO 9001 สินคา้มาตรฐานจากประเทศสหรัฐอเมริกา มอเตอร์ประสิทธิภาพสูง 
มอเตอร์กนัระเบิด และอินเวิร์ทเตอร์มอเตอร์ 

 
 7. ผูแ้ทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้าบริษทั G 

 
 บริษทั G มีผูบ้ริหารเป็นคนไทย ในปัจจุบนัมีพนกังานทั้งหมด 45 คน บริษทัมีโรงงาน

และสํานักงานขายตั้ งอยู่ท่ีกรุงเทพ โดยแบ่งการทาํงานออกเป็น 5 แผนก คือ แผนกประกอบ 
(Assembly Department) แผนกจดัส่งสินคา้ (Logistic) แผนกควบคุมคุณภาพ (Quality Control) 
แผนกขาย (Sales) และแผนกโกดงัสินคา้ (Warehouse) 

 
 บริษทั G เป็นบริษทัท่ีนาํเขา้และจดัจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ าและวาล์วในประเทศไทย 

มากกว่า 10 หุ้นส่วนทั้งหมดทัว่โลกไวว้างใจเป็นตวัแทนจาํหน่ายหลกัในเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้
ในการให้บริการอาคารและการประยุกตใ์ชใ้นอุตสาหกรรม บริษทั E ให้คุณภาพของโลกการ
บริการและเทคโนโลยีสีเขียวในช้ินส่วนของผลิตภณัฑ ์โดยทาํธุรกิจเก่ียวกบัระบบนํ้ าและหมอ้นํ้ า 
(Boiler Application) มีเคร่ืองสูบนํ้ า เคร่ืองมือวดัอตัราการไหลและแรงดนั วาลวส์ําหรับงาน
อุตสาหกรรมทุกประเภท บริการครบวงจรในระบบท่อ โดยการออกแบบและแนะนาํผลิตภณัฑใ์ห้
ตรงตามความตอ้งการของลูกคา้ และบริษทัมีทีมบริการท่ีพร้อมให้บริการไดท้นัต่อความตอ้งการ
ของลูกคา้ 

 
 8. ผูแ้ทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้าบริษทั H 

 
 บริษทั H เป็นผูแ้ทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ าจากประเทศญ่ีปุ่นในปี ค.ศ.2011 ในปัจจุบนัมี

พนกังานทั้งหมด 52 คน บริษทัมีโรงงานและสาํนกังานขายตั้งอยูท่ี่สมุทรปราการ บริษทัเป็นผูแ้ทน
จาํหน่ายแต่เพียงผูเ้ดียวในประเทศไทย ของเคร่ืองสูบท่ีมีช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับของโลก ซ่ึงบริษทัมี
การพฒันาด้านวิทยาการและความรู้ทางแขนงน้ีร่วมกันกับผูผ้ลิตอยู่ตลอดเวลา ส่งผลให้การ
นาํเสนอสินคา้ท่ีมีคุณภาพสูง ทนทานและมัน่ใจได ้รวมถึงราคาประหยดั คุม้ค่ากบัค่าใชจ่้าย 
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 บริษทั H เป็นบริษทัตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า และของเหลวทุกชนิด ซ่ึงสามารถ
ให้บริการไดค้รบวงจร ตั้งแต่การออกแบบ การติดตั้ง และบริการหลงัการขาย เพ่ือคงความเป็นเลิศ
ในธุรกิจแขนงน้ี บริษทัฯ ไดทุ่้มเทความพยายามท่ีจะใหลู้กคา้ไดรั้บสินคา้ พร้อมทั้งบริการท่ีดีท่ีสุด
จากพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถและผา่นการอบรม อยา่งดีจากบริษทั การบริการของบริษทั ได้
ยดึถือจากความพึงพอใจสูงสุดของลูกคา้เป็นหลกัพนกังานทุกระดบัให้ความใส่ใจ และพร้อมเสมอ
ท่ีจะรีบจดัการแกไ้ขปัญหาให้ลุล่วงโดยเร็วอยา่งมีประสิทธิภาพ บริษทัฯ จะร่วมมือกบัลูกคา้ ตั้งแต่
ขั้นตอนแรกสุดจนถึงทา้ยสุด คือ วางแผน ออกแบบ ประมาณการ จดัส่งสินคา้ทนัเวลา การติดตั้งใช้
งาน และบริการหลงัการขายให้กบังานโครงการขนาดใหญ่และเล็กต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นงานของ
หน่วยงานราชการหรืองานเอกชน ทางบริษทัสามารถรับผิดชอบในลกัษณะของ Turnkey ซ่ึงจะ
ส่งผลใหลู้กคา้ไดรั้บคุณภาพของงานท่ีดีท่ีสุดดว้ยเช่นกนั 

 
 9. ผูแ้ทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้าบริษทั I 

 
 บริษทั I เร่ิมก่อตั้งในประเทศญ่ีปุ่นในปี ค.ศ. 1912 ไดเ้ร่ิมก่อตั้งในประเทศไทยในปีค.ศ. 

1993 โดยมีผูบ้ริหารเป็นคนญ่ีปุ่น ก่อนหนา้กว่า 30 ปี ท่ีดาํเนินธุรกิจในประเทศไทยไดผ้า่นตวัแทน
จาํหน่าย ในปัจจุบนัมีพนกังานทั้งหมด 56 คน บริษทัมีโรงงานและสาํนกังานขายตั้งอยูท่ี่กรุงเทพฯ 
โดยมีภารกิจ คือ นํ้า อากาศ และสภาพแวดลอ้ม ท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีขาดไม่ไดส้าํหรับชีวิตบนโลก 
และเป็นหน่ึงในวิธีการท่ีจะปรับปรุง คือ การจดัหาจดัเตรียมของนํ้ าและอากาศท่ีมีคุณภาพดีอย่าง
ต่อเน่ือง สําหรับใชป้ระจาํวนัและอุตสาหกรรมกิจกรรมของการผลิตเคร่ืองสูบนํ้ าดาํเนินไปโดย
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายเพ่ือป้องกนัความสมดุลดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสม และมีเป้าหมาย คือ จะ
ทาํให้ในอนาคตมีความพยายามท่ีจะใชเ้ทคโนโลยีเพื่อสอดคลอ้งตามแนวทางของพระพุทธศาสนา
และสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ การจดัหาและรักษาตาํแหน่งผูน้าํในโลกในดา้นของเคร่ืองไฮดรอลิก เพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของตลาด การลงทุนในการวิจยัและพฒันาผลิตภณัฑ์ใหม่และการลด
ค่าใชจ่้ายของผลิตภณัฑท่ี์มีอยูย่งัภายใตรู้ปแบบของระบบนิเวศและการประหยดัพลงังาน 

 
 บริษทั I มีความเช่ียวชาญในการวิเคราะห์และการจดัการการจาํลองการไหลของ

ของเหลวและในการออกแบบและการผลิตอุปกรณ์ท่ีเก่ียวขอ้งและระบบ การติดตั้งสําหรับการ
ทาํงานและอุตสาหกรรมในประเทศไทย และมีส่วนเก่ียวขอ้งใน ภารกิจ คือ ทาํงานเพ่ือคาดการณ์
ความตอ้งการของอนาคต เพ่ือประสบความสาํเร็จในฐานะผูน้าํของโลกในดา้นการผลิตของระบบ
นํ้ าและของเหลว (เคร่ืองสูบนํ้ าและผลิตภณัฑท่ี์เก่ียวขอ้ง) บริษทัจะแนะนาํตวัเองเป็นหน่ึงในผูผ้ลิต
ทัว่โลกหลกัและเร่ืองของวิศวกรรมส่ิงแวดลอ้มและระบบพลงังาน  
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 10. ผูแ้ทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้าบริษทั J 
 
 บริษทั J เร่ิมก่อตั้งในประเทศไทยในปี ค.ศ. 1878 เป็นบริษทัไทยท่ีมีประวติัการก่อตั้ง

มายาวนานท่ีสุดแห่งหน่ึงของประเทศไทย บริษทัของเรานาํเสนอเทคโนโลยรีะดบัโลกเพื่อคุณภาพ
ชีวิตท่ีดีข้ึนมากว่า 130 ปีแลว้ ในปัจจุบนัมีพนกังานทั้งหมด 70 คน บริษทัมีโรงงานและสาํนกังาน
ขายตั้งอยูท่ี่กรุงเทพฯ โดยมีวิสัยทศัน์ คือ เราทาํธุรกิจดว้ยความโอบออ้มอารี มุ่งเนน้การทาํกิจกรรม
เพื่อสังคม และเป็นส่วนหน่ึงท่ีช่วยสร้างความศิวิไลซ์ให้มนุษยชาติ เพื่อเป็นแรงบนัดาลใจในการ
ดาํเนินชีวิตและธุรกิจ และมีจุดมุ่งหมาย คือ ดาํเนินธุรกิจดว้ยความโอบออ้มอารี เพื่อสร้างความ
ศิวิไลซ์ใหม้นุษยชาติ และค่านิยมของบริษทั ไดแ้ก่ ความร่วมมือกนั การมีทศันคติท่ีดี และความเป็น
มืออาชีพ  

 
 บริษทั J ดาํเนินธุรกิจท่ีทนัสมยั แบบบูรณาการ และเป็นผูน้าํในตลาดในหลายดา้น ทั้ง

ดา้นพลงังาน เคร่ืองปรับอากาศ สุขภาพ ไลฟ์สไตล ์อสงัหาริมทรัพยแ์ละคมนาคม บริษทัไดสื้บทอด
กิจการท่ียาวนานจากบรรพบุรุษชาวยโุรป เราจึงเปรียบเสมือนตวัแทนความสาํเร็จทั้งในดา้นบริษทั
ท่ีเป็นทางเลือกสาํหรับการร่วมกิจการ มุ่งมัน่ในการเป็นองคก์รท่ีเป็นเลิศ ยดึหลกัธรรมาภิบาล รักษา
ส่ิงแวดลอ้ม และความรับผิดชอบต่อสังคม เราเช่ือมัน่ในการทาํธุรกิจดว้ยความโอบออ้มอารี ดว้ย
การให้มีวฒันธรรมองคก์ร และบรรยากาศในการทาํงานเชิงบวก และการพฒันาโปรแกรมสร้าง
เสริมจุดแขง็ของพนกังานเพ่ือช่วยให้พนกังานมีความกา้วหนา้ในสายอาชีพท่ีพนกังานไดเ้ลือกเอง 
ยิง่ไปกว่านั้น เราช่วยให้พนกังานมีความสมดุลของชีวิตและการงาน และอยูเ่คียงขา้งพวกเขาทั้งใน
ช่วงเวลาท่ีมีสุขและมีทุกข์ ด้วยการช่วยเหลือ  ให้ค ําแนะนําทั้ งทางด้านการเงิน  และมอบ
ทุนการศึกษาบุตรธิดา เพ่ือตอบแทนในความซ่ือสัตย ์และความไวว้างใจท่ีพนกังานมีให้กบับริษทั 
รวมทั้งเชิญชวนครอบครัวของพนกังานเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ทั้งกิจกรรมเพื่อสังคม หรือกิจกรรม
เพื่อสนบัสนุนช่วยเหลือชุมชน เพ่ือช่วยเพิ่มกาํลงัใจให้กบัพนกังานซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของครอบครัว
ของเรา และช่วยสร้างความผกูพนัของพนกังานกบับุคคลอนัเป็นท่ีรักของพวกเขาดว้ย 

 
 11. ผูแ้ทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้าบริษทั K 

 
 บริษทั K เร่ิมก่อตั้งในประเทศเดนมาร์กในปี ค.ศ.1945 มีบริษทัมากกว่า 80 บริษทัทัว่

โลก ตั้งอยู่มากกว่า 55 ประเทศ นอกจากน้ีผลิตภณัฑ์ของบริษทัฯ ยงัถูกขายในประเทศต่าง ๆ 
มากมายโดยตวัแทนจาํหน่ายในประเทศนั้น ๆ ไดเ้ร่ิมก่อตั้งในประเทศไทยอย่างเป็นทางการในปี 
ค.ศ. 1993 ก่อนหนา้กว่า 30 ปี ท่ีดาํเนินธุรกิจในประเทศไทยไดผ้่านตวัแทนจาํหน่าย ในปัจจุบนัมี
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พนักงานทั้งหมด 80 คน ในปัจจุบนับริษทัมีโรงงานและสํานักงานขายตั้งอยู่ท่ีกรุงเทพฯ โดยมี
ค่านิยมของกลุ่มบริษทั คือ ความยัง่ยืน เปิดเผยและไวใ้จได ้และความเป็นอิสระ และทศันคติของ
บริษทัฯ ในอนาคตจะมุ่งเนน้ไปท่ีการประหยดัพลงังาน พลงังานรูปแบบใหม่ และการผลิตแบบ
ยัง่ยนื ดงันั้นในตอนน้ีและในอนาคตทางบริษทัฯ จะใชท้รัพยากรในการสนบัสนุนความยัง่ยนืในทุก
รูปแบบไม่ว่าจะเป็นพนกังานหรือหุ้นส่วนธุรกิจ ทาํให้พนกังานบริษทัทุกคน ทุ่มเทแรงกายแรงใจ
ในการทาํงาน โดยยึดมัน่ในวตัถุประสงคข์องการดาํรงอยู่ของกลุ่มบริษทั คือ การพฒันา การผลิต 
การจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ าและระบบการสูบนํ้ าคุณภาพสูงเสมอมา จึงทาํให้บริษทัในประเทศไทย
เป็นบริษทัท่ีมัน่คง มีช่ือเสียง และเป็นท่ียอมรับว่าเป็นบริษทัท่ีมีการบริหารงานและเจริญเติบโต
อยา่งรวดเร็วภายใตม้าตรฐานการดาํเนินงานของกลุ่มบริษทั โดยมีทีมวิศวกรฝ่ายขายมืออาชีพและ
ทีมบริการท่ีมีความสามารถเพ่ือใหบ้ริการแก่ลูกคา้ทัว่ประเทศ มีศูนยบ์ริการกระจายอยูต่ามเมืองต่าง 
ๆ ในภูมิภาคดว้ยการร่วมมือกบัตวัแทนจาํหน่าย เพื่อให้สามารถบริการและตอบสนองแก่ลูกคา้ได้
อย่างรวดเร็วท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้มีระบบการบริการจดัส่งสินคา้ท่ีดี เพื่อรองรับการแกปั้ญหา
ใหก้บัตวัแทนและลูกคา้ โดยมีสินคา้พร้อมในคลงัสินคา้ท่ีจะสามารถส่งมอบไดใ้นเวลาอนัรวดเร็ว 
 

 บริษทั K เป็นท่ีรู้จกัในฐานะผูเ้ช่ียวชาญการผลิตเคร่ืองสูบนํ้ าสาํหรับงานหนกัและงาน
อุตสาหกรรม คงดาํรงไวซ่ึ้งตาํแหน่งท่ีแข็งแกร่งในการจดัการเครือข่ายตวัแทนจาํหน่ายในตลาด
เคร่ืองสูบนํ้ าในประเทศไทย ดว้ยอุตสาหกรรมท่ีมีการแข่งขนัสูงเรามีการพฒันาและปรับปรุงอยา่ง
ต่อเน่ือง มีการกาํหนดทิศทางและนโยบายของบริษทัของเราในเชิงรุกมากกว่าในเชิงรับ นอกจากน้ี
ยงัพฒันาการผลิตผลิตภณัฑอ์ยา่งครบวงจร โดยเฉพาะเคร่ืองสูบนํ้าท่ีมีคุณภาพสูง ดว้ยประสบการณ์
อนัยาวนานและการแกปั้ญหา พร้อมให้คาํแนะนาํอยา่งมืออาชีพ ทาํใหส้ามารถประสบความสาํเร็จ
บรรลุวตัถุประสงคต์ามความตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ บริษทัผลิต
เคร่ืองสูบนํ้ าในแต่ละปีมากกว่า 16 ลา้นตวั ทาํให้เป็นหน่ึงในผูผ้ลิตเคร่ืองสูบนํ้ าชั้นนําของโลก 
เคร่ืองสูบนํ้ าสําหรับหมุนเวียนนํ้ าร้อน และการปรับอากาศ เช่นเดียวกับป๊ัมนํ้ าหอยโข่งท่ีใช้ใน
อุตสาหกรรม การจ่ายนํ้า การสูบนํ้ าเสีย และการดูดจ่ายสารเคมี คือ ผลิตภณัฑห์ลกั ปัจจุบนัน้ีบริษทั 
คือ ผูผ้ลิตเคร่ืองสูบนํ้ าหมุนเวียนนํ้ าร้อนรายใหญ่ท่ีสุดของโลก ซ่ึงถือครองส่วนแบ่งการตลาดทัว่
โลกสาํหรับกลุ่มผลิตภณัฑ์เคร่ืองสูบนํ้ าประเภทน้ีประมาณ 50 นอกจากการผลิตเคร่ืองสูบนํ้ าแลว้ 
ทางบริษทัยงัผลิตมอเตอร์มาตรฐานและมอเตอร์แบบจุ่มใตน้ํ้ าเช่นเดียวกบัระบบอิเลก็ทรอนิกส์ท่ีมี
ความทนัสมยัสาํหรับการตรวจสอบและการควบคุมการทาํงานของเคร่ืองสูบนํ้า  
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 12. ผูแ้ทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้าบริษทั L 
 
 บริษทั L เร่ิมก่อตั้งในประเทศเยอรมนันีในปี ค.ศ. 1871 และมีบริษทัมากกว่า 100 

ประเทศทัว่โลก ไดเ้ร่ิมก่อตั้งในประเทศไทยในปี ค.ศ. 1989 โดยมีผูบ้ริหารเป็นคนเยอรมนั ใน
ปัจจุบนัมีพนกังานทั้งหมด 96 คน บริษทัมีโรงงานและสาํนกังานขายตั้งอยูท่ี่กรุงเทพฯ และมีสาขา
อยู่ในจังหวดัระยอง โดยมีวิสัยทศัน์และภารกิจ คือ ร่วมกันเป็นทีมเราจะสามารถประสบ
ความสาํเร็จได ้และมีภาระผกูพนัใหก้บัลูกคา้ของพนกังาน ผูถื้อหุน้ และสงัคมไทย 

 
 บริษทั L มีการเติบโตอยา่งทางธุรกิจอยา่งต่อเน่ือง โดยจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า เคร่ืองมือ

ควบคุมความดนั ของเหลว - ก๊าซทุกชนิด รวมทั้งอุปกรณ์และอะไหล่อยา่งอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัสินคา้
ดงักล่าว หรือรับจา้งซ่อมเคร่ืองสูบนํ้ า เคร่ืองมือควบคุมความดนั ของเหลว - ก๊าซทุกชนิด รวมทั้ง
อุปกรณ์และอะไหล่อยา่งอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัสินคา้ดงักล่าว เคร่ืองสูบนํ้าและวาลว์ท่ีมีความจาํเป็นท่ีใช้
งานในโรงงานอุตสาหกรรมต่าง ๆ  โรงไฟฟ้า การประปา กรมชลประทาน งานนํ้ าเสีย และงานใน
อาคาร มีมาตรฐานการทาํงานท่ีมีคุณภาพในทุกพื้นท่ีของบริษทัทัว่โลก ดังนั้น บริษทัฯ จึงให้
ความสาํคญัสูงสุดในการทาํงานท่ีมีคุณภาพสูงสุด โดยไดผ้า่นการรับรองมาตรฐาน ISO 9001 ISO 
14001 และ OHSAS 18001 และมีความปลอดภยัตามหลกัเกณฑคุ์ณภาพบนพื้นฐานของมูลนิธิยโุรป
เพื่อการจดัการคุณภาพ (EFQM) 

 
 13. ผูแ้ทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้าบริษทั M 

 
 กลุ่มของบริษทั M ไดเ้ร่ิมก่อตั้งข้ึนคร้ังแรกในประเทศสิงคโปร์และมาเลเซียในปี ค.ศ. 

1963 โดยมีตน้กาํเนิดมาจากประเทศเดนมาร์กในตอนทา้ยของศตวรรษท่ี 19 บริษทั F เป็นหน่ึงใน
แปดธุรกิจในภูมิภาค ภายใตก้ลุ่มของบริษทั นาํมาซ่ึงการใชป้ระโยชน์ของกลุ่ม การบริการ และ
เทคโนโลยขีบัเคล่ือนกิจกรรมหน่ึงภายใตร่้มเดียวกนั โดยการดาํเนินงานจากสิงคโปร์ มาเลเซีย ไทย 
อินโดนีเซีย และเวียดนาม บริษทัในประเทศไทย มีคนไทยเป็นผูบ้ริหาร และมีจาํนวนพนักงาน
ทั้งหมด 116 คน บริษทัมีโรงงานและสาํนกังานขายตั้งอยูท่ี่กรุงเทพฯ  

 
 บริษทั M เป็นผูน้าํเขา้และตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ าและมอเตอร์ พร้อมการบริการ

หลงัการขาย ในงานประเภทอาคาร งานระบบนํ้ าต่าง ๆ และงานอุตสาหกรรมต่าง ๆ รวมไปถึงการ
จัดหาอุปกรณ์ขั้นสูง การแก้ปัญหาแบบครบวงจรท่ีสมบูรณ์แบบ และการบริการการจัดการ
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โครงการเพื่อความหลากหลายของอุตสาหกรรม ซ่ึงกิจกรรมทางธุรกิจจะดาํเนินการภายใตส้ามฝ่าย 
คือ อุตสาหกรรม วิศวกรรมกระบวนการ และการดูแลสุขภาพ  แต่ละฝ่ายจะท่ีแตกต่างกนัในตลาด 

 
 14. ผูแ้ทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้าบริษทั N 

 
 บริษทั N ไดเ้ร่ิมก่อตั้งในประเทศไทยในปีค.ศ. 1984 มีผูบ้ริหริหารเป็นคนไทย 

รวมกนัก่อตั้งโดยเพ่ือนร่วมชั้น 4 ท่ีจบการศึกษาวิศวกรรมศาสตร์ในสาขาวิศวกรรมเคมี ในปัจจุบนั
มีพนักงานทั้งหมด 124 คน บริษทัมีโรงงานและสํานักงานขายตั้งอยู่ท่ีกรุงเทพฯ บริษทัไม่ไดเ้ป็น
เพียงการคา้แบบดั้ งเดิม แต่ยงัขายเพื่อการประยุกต์ใช้ในการแก้ปัญหามีประสิทธิภาพมากท่ีสุด
สําหรับลูกคา้ จะเน้นในงานการถ่ายเทความร้อนและกระบวนการในรูปแบบของการอนุรักษ์
พลงังานและความร้อนสมดุล ปัจจุบนัเราจะถือการดาํเนินการเป็นบริษทัท่ีรวมถึงธุรกิจ เช่น การซ้ือ
ขาย วิศวกรรม Automation และบริการ ปัจจยัความสาํเร็จท่ีสาํคญั คือ เนน้ผลิตภณัฑท่ี์มีคุณภาพสูง
และบริการดว้ยจรรยาบรรณของวิชาชีพ และจดัการซ่ือสัตยย์ติุธรรมกบัลูกคา้ของเรา พฒันาทกัษะ
และความรู้ท่ีจะไปถึงมาตรฐานตามหลกัการของเรา การควบคุมคุณภาพขั้นตอนของการดาํเนิน
ธุรกิจทุกขั้นตอน ขยายการใหบ้ริการของเราใหค้รอบคลุมความตอ้งการของลูกคา้ในทุกระดบั เลือก
ลูกคา้ท่ีเป็นพนัธมิตรทางธุรกิจของเราเพ่ือความสําเร็จในอนาคตร่วมกนั สร้างการวางแผนการ
พฒันาธุรกิจในอนาคตเพ่ือใหส้อดคลอ้งกบัปรัชญาการดาํเนินธุรกิจหลกัและนโยบายของเรา 

 
 บริษทั N มีธุรกิจหลกั คือ ผูน้าํเขา้และจาํหน่ายเคร่ืองจกัรกลอุตสาหกรรม วาลว์ไอ

นํ้ ามนัร้อน สารเคมี ปิโตรเลียมกลัน่ โรงงานนํ้ าตาล อาหาร ส่ิงทอ และการประยกุตใ์ชง้านนํ้ า โดย
บริษทัมีสาขาอยูใ่นหลายจงัหวดั ไดแ้ก่ ระยอง สงขลา นครราชสีมา และกรุงเทพฯ และพร้อมท่ีจะ
ให้บริการ โดยยึดถือความพึงพอใจของลูกคา้เป็นหลกั ท่ีความสามารถในมาตรฐานระดบัสูง และ
จิตใจในการบริการอยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหลู้กคา้มัน่ใจไดว้า่เราจะสามารถแกไ้ขปัญหาใหดี้ท่ีสุด 

 
 15. ผูแ้ทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้าบริษทั O 

 
 บริษทั O เร่ิมก่อตั้งในประเทศไทยในปี พ.ศ.2504 โดยมีผูบ้ริหารเป็นคนไทย และมี

บริษทัในเครือ 4 บริษทั ในปัจจุบนัมีพนกังานทั้งหมด 210 คน และบริษทัในเครือเป็นจาํนวนกว่า 
500 คน บริษทัมีโรงงานและสํานกังานขายตั้งอยู่ท่ีกรุงเทพและปทุมธานี โดยมีวิสัยทศัน์ คือ เป็น
ผูน้าํและผูช้าํนาญการในการนาํเสนอสินคา้และบริการสินคา้ดา้นระบบสุขาภิบาลเพ่ือชีวิตท่ีดีกว่า 
และนโยบายคุณภาพบริษทั คือ นาํเสนอสินคา้และบริการท่ีลูกคา้พึงพอใจ 
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 บริษทั O เป็นผูแ้ทนจาํหน่ายผลิตภณัฑต่์าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบนํ้ า ไดแ้ก่ ท่อและ
อุปกรณ์ มาตรวดันํ้ า สินคา้วิศวกรรม สินคา้สาํหรับงานโยธา เคร่ืองมือไฟฟ้า อุปกรณ์ลดนํ้ าสูญเสีย 
และระบบรดนํ้ าตน้ไมอ้ตัโนมติัทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ ให้กบัหน่วยงานราชการและ
เอกชนทัว่ไป รวมทั้งเคร่ืองมือไฟฟ้า (Power Tools) สาํหรับงานช่างอุตสาหกรรม ปัจจุบนับริษทั C 
ไดรั้บการรับรองมาตรฐานระบบคุณภาพ ISO 9001: 2000 

 
 16. ผูแ้ทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้าบริษทั P 

 
 บริษทั P ไดเ้ร่ิมก่อตั้งในประเทศไทยในปี ค.ศ.1982 ในปัจจุบนัมีพนกังานทั้งหมด 

300 คน บริษทัมีโรงงานและสาํนกังานขายตั้งอยู่ท่ีสมุทรปราการ โดยมีวิสัยทศัน์ คือ มุ่งหวงัท่ีจะ
เป็นผูน้าํในอุตสาหกรรมการ โดยให้คาํแนะนาํ ให้บริการ และให้คาํปรึกษาให้กบัอุตสาหกรรม 
วิสัยทศัน์สร้างแรงบนัดาลใจท่ีอยู่เบ้ืองหลงัความสําเร็จของไทยโพลิเมอร์ซัพพลายยงัคงยงัคงไม่
เปล่ียนแปลงและภารกิจ คือ ในการปรับความรู้ของทีมฝ่ายขายของเราอยา่งต่อเน่ือง ดว้ยเทคโนโลยี
สารสนเทศล่าสุดจากทั่วโลก  ในการปรับปรุงการผลิตของเราด้วยอุปกรณ์ใหม่ล่าสุดท่ีให้
ประสิทธิภาพและการบริการไปสู่ลูกคา้ของเรา ในการรักษาและปรับปรุงการบริการหลงัการขาย 
พฒันาโลจิสติกของเราเพื่อใหแ้น่ใจวา่การส่งมอบท่ีดีท่ีสุดเพื่อลูกคา้ของเรา 

 
 บริษัทเป็นตัวแทนจําหน่าย  เคร่ืองสูบนํ้ า  ประเก็น  วาล์ว  งานดูแลรักษา  เ ช็ค
ประสิทธิภาพ ท่ีมีประสบการณ์มากว่า 30 ปี เป็นตวัแทนจาํหน่ายสินคา้ และบริการหลงัการขาย
อย่างดีเยี่ยม ผลิตภณัฑ์ของเรามาจากเอเชีย ยุโรป อเมริกา และแอฟริกาใต ้ฯลฯ ในคุณภาพและ
ความตอ้งการของลูกคา้ ท่ีสุดของผลิตภณัฑ์ท่ีให้มาเป็นผูน้าํตราสินคา้ เราไดใ้ห้ส่ิงอาํนวยความ
สะดวกในคลงัสินคา้ ทาํให้เราสามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ได้ เรามีเคร่ืองจกัรท่ี
ทนัสมยัดว้ยประสบการณ์เตม็รูปแบบและแผนกการพฒันาผลิตภณัฑ ์การทาํงานเป็นทีมเพ่ือจดัหา
วิธีการแกปั้ญหาท่ีดีท่ีสุดสาํหรับลูกคา้ของเราดว้ยผลิตภณัฑท่ี์มีคุณภาพและบริการเพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการของลูกคา้ เรามีการเพิ่มความรู้ของทีมขายของเราท่ีมีขอ้มูลและเทคโนโลยีล่าสุด 
วิสัยทศัน์สร้างแรงบนัดาลใจท่ีอยูเ่บ้ืองหลงัความสาํเร็จของบริษทัยงัคงไม่เปล่ียนแปลงและจะเป็น
ต่อไป 

 
จากขอ้มูลของบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ท่ีกล่าวมาทั้งหมด 16 บริษทั 

สามารถสรุปขอ้มูลเป็นประเทศตน้กาํเนิด ปีท่ีก่อตั้งในประเทศไทย สัญชาติของผูบ้ริหาร ท่ีตั้งของ
บริษทัในประเทศไทย และจาํนวนพนกังานทั้งหมด ดงัแสดงในตารางท่ี 2.1  
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ตารางที ่2.1 สรุปขอ้มูลของบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้า 
 
บริษัท ประเทศต้นกาํเนิด ปีทีก่่อตั้งในไทย 

(ปี ค.ศ.) 
ผู้บริหาร ทีต่ั้งในไทย จํานวนบุคลากร 

(คน) 
A สหรัฐฯ เอเชีย 

ยโุรป 
1992 ไทย กรุงเทพฯ 10 

B สเปน 1989 ไทย นนทบุรี 12 
C จีน 1992 ไทย กรุงเทพฯ 17 
D จีน ____ ไทย กรุงเทพฯ 18 
E อเมริกา ____ ไทย กรุงเทพฯ 25 
F อินเดีย ____ ไทย กรุงเทพฯ 35 
G เยอรมนันี ____ ไทย กรุงเทพฯ 45 
H ญ่ีปุ่น 2011 ไทย สมุทรปราการ 52 
I ญ่ีปุ่น 1993 ญ่ีปุ่น กรุงเทพฯ 56 
J เยอรมนันี 1878 ไทย กรุงเทพฯ 70 
K เดนมาร์ก 1993 เดนมาร์ก กรุงเทพฯ 80 
L เยอรมนันี 1989 เยอรมนั กรุงเทพฯ ระยอง 96 
M สิงคโปร์ มาเลเซีย ____ ไทย กรุงเทพฯ 116 
N เยอรมนันี 1984 ไทย กรุงเทพฯ 124 
O ออสเตรเลีย 

เยอรมนันี 
1961 ไทย กรุงเทพฯ ปทุมธานี 210 

P อเมริกา เอเชีย 
ยโุรป แอฟริกาใต ้

1982 ไทย สมุทรปราการ 300 

 
จากตารางท่ี 2.1 จะเห็นไดว้่าจาํนวนพนกังานทั้งหมดของแต่ละบริษทั ในบริษทักลุ่มธุรกิจ

ตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงมีจาํนวนทั้งหมด 16 บริษทั 
โดยในแต่ละบริษทัมีจาํนวนบุคลากรทั้งหมดแตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดจ้าํแนกตามลกัษณะ
ธุรกิจวิสาหกิจ ตามพระราชบญัญติัส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม พ.ศ.2543 โดยการ
วิจยัคร้ังน้ีจาํแนกขนาดของผูป้ระกอบการโดยแบ่งตามจาํนวนการจา้งงาน ซ่ึงจาํนวนการจา้งงานไม่
เกิน 50 คน ถือเป็นผูป้ระกอบการขนาดเลก็ จาํนวนการจา้งงาน 50 - 200 คน ถือเป็นผูป้ระกอบการ
ขนาดกลาง และจาํนวนการจา้งงานตั้งแต่ 200 คนข้ึนไป ถือเป็นผูป้ระกอบการขนาดเล็กใหญ่ 
(กระทรวงอุตสาหกรรม, 2551) ซ่ึงสามารถจาํแนกตามบริษทัต่าง ๆ ดงัแสดงในตารางท่ี 2.2 
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ตารางที ่2.2 แบ่งกลุ่มบริษทัตามจาํนวนพนกังาน 
 

ผู้ประกอบการ จํานวนพนักงาน (คน) บริษัท 
ขนาดเลก็ ไม่เกิน 50  A B C D E F G  
ขนาดกลาง 50 - 200 H I J K L M N  
ขนาดใหญ่ มากกวา่ 200 O P 

  
จากตารางท่ี 2.2 แสดงการแบ่งกลุ่มบริษทัออกเป็น 3 กลุ่ม เพื่อใชใ้นการวิเคราะห์รูปแบบ

ภาวะผูบ้ริหารระดับสูงท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน ตามจาํนวน
พนกังานท่ีมีจาํนวนใกลเ้คียงกนั และสรุปเป็นภาพรวมของกลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า 
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 
ผลงานการศึกษาและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 
ผูว้ิจยัไดท้าํการทบทวนเอกสารงานวิจยั และตรวจสอบเอกสารผลงานทางดา้นวิชาการ 

พบว่า มีผูท้าํการศึกษาเก่ียวกับรูปแบบภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และความผูกพนัต่อองค์การ 
ดงัต่อไปน้ี 

 
ชนนัดา  โชติแดง (2550) ไดท้าํการวิจยัภาวะผูน้าํ ความผกูพนัต่อองคก์าร และพฤติกรรม

การทาํงานของผูบ้ริหารสถานศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาราชบุรี โดยเก็บขอ้มูลจาก
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาราชบุรี จาํนวน 174 คน พบว่า 1) ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สาํนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาราชบุรีมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปล่ียนอยู่ในระดบัสูง ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายอยู่ในระดบัตํ่า ความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นรู้สึก และความผูกพนัต่อองค์การดา้นบรรทดัฐานทางสังคมอยู่ในระดบัสูง ความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นความต่อเน่ืองอยูใ่นระดบัปานกลาง และพฤติกรรมการทาํงานอยูใ่นระดบัสูง 2) อายุ
แตกต่างกนัมีพฤติกรรมการทาํงานแตกต่างกนั 3) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปล่ียน ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก ความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นความต่อเน่ือง และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสังคม มีความสัมพนัธ์
กบัพฤติกรรมการทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ 4) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
ความผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึกและความผูกพนัต่อองค์การด้านความต่อเน่ือง สามารถ
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ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการทาํงานไดร้้อยละ 38.2 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01  

 
ศรียา  เอียดเสน (2550) ไดท้าํการวิจยัภาวะผูน้าํ ความสามารถในการเผชิญและฝ่าฟัน

อุปสรรค บรรยากาศองคก์ารและผลการปฎิบติังาน: กรณีศึกษาพนกังานระดบับงัคบับญัชา โรงงาน
ประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง โดยเก็บขอ้มูลจาก พนักงานระดบับงัคบับญัชาสายปฎิบติัการโรงงาน 
ของโรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง จาํนวน 134 คน พบว่า 1) พนกังานระดบับงัคบับญัชามีผล
การปฎิบติังานอยู่ในระดบัสูง มีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงในระดบัสูง ภาวะผูน้าํแลกเปล่ียนใน
ระดบัปานกลาง และผูน้าํแบบปล่อยตามสบายในระดบัตํ่า มีความสามารถในการเผชิญและฝ่าฟัน
อุปสรรค และมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 2) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและภาวะ
ผูน้าํแลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฎิบติังาน ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายมี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัผลการปฎิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั .01 3) ความสามารถในการ
เผชิญและฝ่าฟันอุปสรรค มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฎิบติังานอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 4) บรรยากาศองคก์าร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฎิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 และ 5) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย และบรรยากาศ
องค์การ สามารถร่วมกันทาํนายผลการปฎิบัติงานของพนักงานระดับบังคบับัญชาได้อย่างมี
นยัสาํคญัท่ีระดบั .05 
 

กนกวรรณ  วิเชียรเขต (2551) ไดท้าํการวิจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัพฤติกรรมการ
ตดัสินใจของผูบ้ริหารสถานศึกษา พบว่า 1) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากาญจนบุรี เขต 3 โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 2) 
พฤติกรรมการตดัสินใจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษากาญจนบุรี เขต 
3 โดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก และ 3) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาพฤติกรรมการตดัสินใจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
กาญจนบุรี เขต 3 มีความสมัพนัธ์กนัทางบวกโดยรวมและรายดา้นในระดบัมากอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 

 
ทิพยรัตน์  คชพงษ ์(2551) ไดท้าํการวิจยัความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง

ตามการรับรู้ของผูต้าม การเสริมพลงัอาํนาจในงานเชิงจิตวิทยา และความผกูพนัในงาน กรณีศึกษา
องคก์ารท่ีไม่มุ่งหวงัผลกาํไรดา้นมูลนิธิดา้นส่ิงแวดลอ้มและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ ใน
จังหวัดกรุงเทพมหานคร  พบว่า  1) ภาวะผู ้นําแบบเปล่ียนแปลงตามการรับรู้ของผู ้ตามมี
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ความสมัพนัธ์ทางบวกต่อการเสริมสร้างพลงัอาํนาจในงานเชิงจิตวิทยาตามการรับรู้ตนเองของผูต้าม
อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติ 2) ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงตามการรับรู้ของผูต้ามมีความสัมพนัธ์
ทางบวกต่อความผกูพนัในงานอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ 3) การเสริมสร้างพลงัอาํนาจในงานเชิง
จิตวิทยาตามการรับรู้ตนเองของผูต้ามมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความผูกพนัในงานอย่างมี
นัยสําคญัทางสถิติ 4) การรับรู้ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้ทางปัญญา สามารถ
ทาํนายการเสริมสร้างพลงัอาํนาจในงานเชิงจิตวิทยาไดร้้อยละ 44 และ 5) การเสริมสร้างพลงัอาํนาจ
ในงานเชิงจิตวิทยาด้านความหมาย ด้านสมรรถนะ ด้านผลกระทบ การรับรู้ภาวะผูน้ําแบบ
เปล่ียนแปลงดา้นการตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ สามารถ
ทาํนายความผูกพนัในงานร่วมกนัไดร้้อยละ 44.7 และจากผลการวิจยั แสดงให้เห็นว่า ภาวะผูน้าํ
แบบเปล่ียนแปลงตามการรับรู้ของผูต้ามมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการเสริมสร้างพลงัอาํนาจใน
งานเชิงจิตวิทยา และความผกูพนัในงาน ซ่ึงองคก์ารสามารถนาํผลการศึกษาคร้ังน้ีไปประยุกตใ์น
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตั้งแต่การสรรหาคดัเลือก ฝึกอบรมและพฒันาใหบุ้คลากรปฎิบติังานได้
อยา่งเตม็ความสามารถ และมีประสิทธิภาพ ตลอดจนการรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์าร เพื่อให้
องค์การดาํเนินไปได้อย่างมัน่คง มีประสิทธิภาพ และตอบแทนผลประโยชน์สูงสุดคืนสู่สังคม
สืบไป 

 
เตชทตั  ใจทว้ม (2551) ไดท้าํการวิจยัความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง 

ตามการรับรู้ของพนกังาน กบัการเสริมสร้างพลงัอาํนาจเชิงจิตวิทยาในงาน และความผกูพนัในงาน
ของพนกังาน พบวา่ 1) ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทาง
ปัญญา ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และดา้นการใชอิ้ทธิพลของอุดมคติ มีความสัมพนัธ์
ในเชิงบวกกบัการเสริมสร้างพลงัอาํนาจเชิงจิตวิทยาในงาน 2)  ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงดา้นการ
สร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และดา้น
การใชอิ้ทธิพลของอุดมคติ มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัความผกูพนัในงานของพนกังาน 3)  การ
ไดรั้บเสริมสร้างพลงัอาํนาจเชิงจิตวิทยาในงานของพนักงาน มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัความ
ผกูพนัในงาน 4) ลกัษณะของภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการ
คาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล สามารถทาํนายการเสริมสร้างพลงัอาํนาจเชิงจิตวิทยาในงานของ
พนกังาน และ 5)  ลกัษณะของภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา สามารถ
ทาํนายความผกูพนัในงานของพนกังาน 

 
พิชยั  อุ่นนนักาศ (2552) ไดท้าํการวิจยัความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํของ

ผูบ้งัคบับญัชากบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานบริษทั ลคัก้ียเูน่ียนฟู้ ดส์ จาํกดั พบว่า 1) 
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พนกังานของบริษทัลคัก้ียเูน่ียนฟู้ ดส์ จาํกดั มีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง โดย
พบว่าพนักงานบริษทัลคัก้ียูเน่ียนฟู้ ดส์ จาํกัด มีระดับความผูกพนัต่อองค์กรด้านทศันคติท่ีมีต่อ
องค์กรมากท่ีสุด รองลงมาได้แก่ความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กรและด้าน
พฤติกรรมในการทาํงาน 2) ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังานไดแ้ก่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายงุาน ระดบัการศึกษา และระดบัขั้นเงินเดือน และ 3) การ
รับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํท่ีแตกต่างกนัของผูบ้งัคบับญัชาในดา้นการริเร่ิม ดา้นการแสดงความคิดเห็น 
ด้านการจัดการความขัดแย้ง ด้านการตัดสินใจ  และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  มี
ความสมัพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

 
นิธิพรรณ  พิทกัษ ์(2553) ไดท้าํการวิจยัภาวะผูน้าํ ความพึงพอใจในงาน และความยึดมัน่

ผกูพนัของพนกังานระดบับงัคบับญัชาในกลุ่มบริษทัพลาสติกอุตสาหกรรมแห่งหน่ึง โดยเก็บขอ้มูล
จากพนักงานระดบับงัคบับญัชาในกลุ่มบริษทัพลาสติกอุตสาหกรรมแห่งหน่ึง จาํนวน 129 คน 
พบว่า พนกังานระดบับงัคบับญัชามีระดบัภาวะผูน้าํอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง ความพึงพอใจในงาน
อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง และความยึดมัน่ผกูพนัของพนกังานอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง และพนกังาน
ระดบับงัคบับญัชาในกลุ่มบริษทัพลาสติกอุตสาหกรรมแห่งหน่ึง ท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพ ระยะเวลา
ในการทาํงาน และเงินเดือนต่างกนั มีความยึดมัน่ของพนักงานไม่ต่างกนั และพบว่าภาวะผูน้าํมี
ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ
ความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความยดึมัน่ของพนกังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .01 ตวัแปรท่ีร่วมกนัทาํนายความยึดมัน่ผกูพนัของพนกังาน คือ ภาวะผูน้าํและความพึง
พอใจในงาน โดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์ ความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังาน ไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 และร่วมกนัพยากรณ์ความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังาน ไดร้้อยละ 60.5 

 
กุลิสรา  ทรงแสงธรรม (2554) ไดท้าํการวิจยัภาวะผูน้าํ ความไวว้างใจในหวัหนา้หอผูป่้วย 

ความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังาน และความพึงพอใจในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ศูนยแ์ห่งหน่ึง โดยเก็บขอ้มูลจากพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึง จาํนวน 226 คน 
พบว่า 1) พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึงมีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้าํของหัวหนา้หอ
ผูป่้วย ระดบัความไวว้างใจในหัวหนา้หอผูป่้วย และระดบัความยึดมัน่ผูกพนัของพนักงาน อยู่ใน
ระดบัสูง ส่วนความพึงพอใจในการทาํงานอยู่ในระดบัปานกลาง 2) ภาวะผูน้าํ ความไวว้างใจใน
หวัหนา้หอผูป่้วย และความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานมีความสมัพนัธ์ทางบวก กบัความพึงพอใจใน
การทาํงานของพยาบาลวิชาชีพอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ 3) ตวัแปรผูน้าํ และความ
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ยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความพึงพอใจในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ
ไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั .01 

 
ธัญวรัศม์ิ  เพียววาณิช (2554) ไดท้าํการวิจยัภาวะผูน้าํ วฒันธรรมองคก์าร จิตวิญญาณ

องคก์าร กบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ารของผูจ้ดัการ บริษทั แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จาํกดั 
(มหาชน) โดยเก็บขอ้มูลจากบริษทั แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 215 คน 
พบว่า 1) ภาวะผูน้าํโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง วฒันธรรมองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง จิตวิญญาณ
องคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง และมีความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 2) ภาวะผูน้าํมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร (r = .428) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 3) วฒันธรรมองคก์าร มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร (r = .669) อยา่ง
มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 4) จิตวิญญาณองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความยดึมัน่ต่อองคก์าร (r 
= .609) อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 5) วฒันธรรมองคก์ารดา้นการมองไปขา้งหนา้ 
วฒันธรรมองคก์ารดา้นจิตบริการ และจิตวิญญาณองคก์าร สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความยึดมัน่
ผกูพนัของผูจ้ดัการ บริษทั แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จาํกดั (มหาชน) ไดร้้อยละ 51.8 (r = .738) 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  

 
Oates (2009) ไดท้าํการวิจยัผูน้าํการแลกเปล่ียนท่ีส่งผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลง เป็น

การวิจยัเชิงคุณภาพ โดยเก็บขอ้มูลจากผูน้าํทางศาสนาท่ีมีช่ือเสียงทางประวติัศาสตร์ จาํนวน 10 คน 
พบว่า 1) การแลกเปล่ียนความรัก ความนบัถือ ความไวว้างใจ ความเมตตา ความจริงใจ หรือความ
คาดหวงัท่ีถูกนาํมาใชส้าํหรับการสร้างแรงจูงใจท่ีสูงข้ึนและมีคุณธรรม 2) การส่ือสารท่ีเหนือกว่า
ผา่นการใชง้านท่ีกวา้งขวางของการเปรียบเทียบ ตวัอยา่ง สุภาษิต และการแลกเปล่ียนสาํหรับความ
เขา้ใจในวตัถุประสงค์และเจตนา 3) เทคนิคการตลาดท่ีถูกนํามาใช้เป็นการแลกเปล่ียนในการ
เสริมสร้างอาํนาจ และการให้กําลังใจผูต้ามท่ีจะกลายเป็นผูน้ํา และ 4) การรวมกันของการ
แลกเปล่ียนถูกนาํมาใชโ้ดยผูน้าํทั้งหมด ในการศึกษาเพื่ออาํนวยความสะดวกการเปล่ียนแปลงของผู ้
ตามและผูน้าํเพื่อมุมมองของการเปล่ียนแปลง 

 
Nazombe (2010) ไดท้าํการวิจยัการฝึกอบรมสาํหรับการเปล่ียนแปลงชุมชน: ศึกษาระเบียบ

วิธีการยอดนิยมสาํหรับผูน้าํสตรีเพ่ือถ่ายทอดสู่สังคม โดยเก็บขอ้มูลจากสตรีผูเ้ขา้ร่วมในโปรแกรม
การฝึกอบรมการศึกษาท่ีเป็นท่ีนิยมในสหรัฐอเมริกา จาํนวน 11 คน พบว่า 1) ผูเ้ขา้ร่วมไดเ้รียนรู้
ทฤษฎีและทกัษะในการท่ีจะช่วยให้ผูค้นช่วยเหลือตวัเองไดแ้ละมีประสบการณ์การเปล่ียนแปลง
ส่วนบุคคลอยา่งมีนยัสาํคญัในเวลาเดียวกนั 2) ผูเ้ขา้ร่วมก็สามารถท่ีจะใชว้ิธีการ TFCT ในบริบท
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ของตนเองในการจดัการกบัผลท่ีเกิดข้ึนและวฒันธรรมองคก์ร และ 3) ผลกระทบในบริบทท่ีสหรัฐ
มีขอ้จาํกดั โดยความหลากหลายขององคก์รและวฒันธรรม ความเปิดกวา้งของผูเ้รียนและขอ้จาํกดั
ในวิธีการท่ีได้เรียนรู้ท่ีจะจัดการกับความหลากหลาย การวิจัยสรุปว่า ผลท่ีเกิดข้ึนของการ
เปล่ียนแปลงส่วนบุคคล อาํนาจ และการวางตวั ภายในองคก์รมีผลกระทบท่ีสาํคญักบัความสามารถ
ในการศึกษาท่ีเป็นท่ีนิยมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ียงัไดข้อ้สรุปว่ามีความหลากหลายและ
ความซบัซอ้นของบริบทสหรัฐก่อใหเ้กิดความทา้ทายในการเป็นผูน้าํสตรี โดยใชท้ฤษฎีแรงบนัดาล
ใจของแฟรร์ (Freire) และวิธีการในการทาํงานของการเปล่ียนแปลงชุมชนในสหรัฐอเมริกา 

 
Chambers (2011) ไดท้าํการวิจยัการเปล่ียนแปลงโรงเรียน: ถอดแบบผูน้าํโรงเรียนท่ีมี

ประสิทธิภาพสูง โดยเป็นการวิจยัเชิงสํารวจความทา้ทายท่ีโดดเด่นและมีความซับซ้อนท่ีครูใหญ่
โรงเรียนมธัยมเผชิญ ความตอ้งการเพ่ือเตรียมความพร้อมของนกัเรียนสาํหรับวิทยาลยัหรือสถานท่ี
ทาํงาน ตอ้งมีรากฐานท่ีแขง็แกร่งในการสร้างความไวว้างใจ การปรับตวัของแนวทางการเรียนการ
สอนของโรงเรียนมธัยม และวิวฒันาการของกระบวนการพฒันามืออาชีพ การศึกษาคร้ังน้ีจะใช้
ลกัษณะของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีนาํเสนอในวรรณกรรมเพ่ือตรวจสอบว่าถา้พวกเขาอยูใ่น
สองโรงเรียนมธัยมและเขาจะแสดงตนอย่างไร โรงเรียนมธัยมการศึกษาเป็นตวัแทน โรงเรียน
มธัยมศึกษาในแง่มุมทางการเมืองและเศรษฐกิจของเขตท่ีแตกต่างกนัมาก โดยมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ
ของนักเรียน ครูใหญ่โรงเรียนมธัยมและครู สามารถเปล่ียนบรรทดัฐานโรงเรียนเพื่อตอบสนอง
ความทา้ทายของกลุ่มผูเ้รียนท่ีมีความหลากหลาย 

 
Debebe (2011) ไดท้าํการวิจยัการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัสาํหรับการเปล่ียนแปลง

ความเป็นผูน้าํของผูห้ญิง การศึกษาคร้ังน้ีใชข้อ้มูลเชิงคุณภาพเพื่ออธิบายวิธีการเปล่ียนแปลงการ
เรียนรู้ประสบความสาํเร็จในผูห้ญิง โปรแกรมการฝึกอบรมผูห้ญิงเท่านั้น (WOT) บทความระบุว่า
สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการเปล่ียนแปลงการเรียนรู้สาํหรับผูห้ญิงถูกสร้างข้ึน จากความสามคัคี ของ
ผูเ้ขา้ร่วมและผูส้อน ท่ีเป็นผูห้ญิง ดว้ยเพศท่ีไวต่อการเรียนและแนวทางการเรียนรู้ บูรณาการของ
องคป์ระกอบเหล่าน้ีสร้างความปลอดภยัและความเต็มใจท่ีมีส่วนร่วมเพ่ือปรากฎรูปแบบเป็นนิสัย 
บทความน้ีจะก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงการเรียนรู้และการทบทวนวรรณกรรม WOT โดยเสนอ
คาํอธิบายแบบองคร์วมสาํหรับการสร้างความปลอดภยัและอุปถมัภก์ารเรียนรู้การเปล่ียนแปลงของ
ผูห้ญิงในการฝึกอบรม นอกจากน้ียงัมีการพฒันากรอบการวิเคราะห์ท่ีขยายแนวความคิดปัจจุบนั
ของกระบวนการเรียนรู้การเปล่ียนแปลง 
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กรอบแนวคดิในการวจัิย 
 

 โดยสามารถเขียนเป็นแผนภาพแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคลและ
รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูงกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ไดด้งัน้ี 
 

    กลุ่มตวัแปรอิสระ            กลุ่มตวัแปรตาม 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปแบบภาวะผู้นําของผู้บริหารระดับสูง 

1. ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง 

    - การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  

    - การสร้างแรงบนัดาลใจ  

    - การกระตุน้ทางปัญญา  

    - การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

2. ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน 

    - การใหร้างวลัตามสถานการณ์  

    - การบริหารแบบวางเฉย 

3. ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย 

ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 

1. ดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร 

2. ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 

3. ดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน 

 ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ  4. ระดบัการศึกษา 

2. อาย ุ  5. รายไดต่้อเดือน 

3. สถานภาพ 6. ระดบัตาํแหน่งงาน 
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สมมติฐานในการวจัิย 
 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนักงาน ผูว้ิจยัไดก้าํหนดตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคลท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได ้และระดบัตาํแหน่งงาน 

 
สาํหรับตวัแปรรูปแบบภาวะผูน้าํ ผูว้ิจยัไดพ้ฒันาเคร่ืองมือ โดยอาศยัทฤษฎีโมเดลภาวะผูน้าํ

แบบเตม็รูปแบบของแบสและอโวลิโอ (Bass and Avolio) ประกอบดว้ย ภาวะผูน้าํ 3 แบบ คือ ภาวะ
ผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน และภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย มาใชใ้นการ
พฒันาเคร่ืองมือเพ่ือทาํการศึกษารูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูง 

 
ส่วนตวัแปรทางดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ผูว้ิจยัไดน้าํแนวคิดเก่ียวกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานท่ีไดมี้ผูท้าํการศึกษาไวแ้ลว้ มาทาํการพฒันาต่อยอดจากการศึกษา
ของเฮวิท แอสโซซิเอท (Hewitt Associates) ประกอบดว้ย 3 องคก์ารประกอบ คือ ดา้นทศันคติท่ีมี
ต่อองคก์าร ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน 

 
โดยสามารถเขียนเป็นสมมติฐานการวิจยั ไดด้งัน้ี 
 

 1. พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานใน
ดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 
 2. พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานใน
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารแตกต่างกนั 
 
 3. พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานใน
ดา้นพฤติกรรมในการทาํงานแตกต่างกนั 
 
 4. ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร 
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 5. ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
 
 6. ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน 
 
 7. ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร 
 
 8. ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
 
 9. ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน 

 
 10. ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร 
 
 11. ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
 
 12. ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน 

 
โดยทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลตามกลุ่มบริษทัจาํแนกตามจาํนวนการจา้งงาน (คน) ทั้ง 3 กลุ่ม 

ไดแ้ก่ กลุ่มขนาดเลก็ คือ บริษทั A B C D E F G H กลุ่มขนาดกลาง คือ บริษทั I J K L M N และ
กลุ่มขนาดใหญ่ คือ บริษทั O P เพื่อใชใ้นการวิเคราะห์รูปแบบภาวะผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ตามจาํนวนพนกังานท่ีมีจาํนวนใกลเ้คียงกนั 
และนาํขอ้มูลท่ีวิเคราะห์ไดใ้นแต่ละกลุ่ม ทั้ง 3 กลุ่ม มาสรุปเป็นภาพรวมของกลุ่มธุรกิจตวัแทน
จาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้า ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 



 

บทที ่3 
 

วธีิการวจิยั  
 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive Research) เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล
ของพนักงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน รูปแบบภาวะผูน้ําของผูบ้ริหาร
ระดบัสูง ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน และรูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ือง
สูบนํ้ า ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในบทน้ี ผูว้ิจยัจะกล่าวถึงวิธีการวิจยัท่ีใชใ้นการวิจยั
ในคร้ังน้ี ตามหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวิจยั 
 3. การตรวจแบบวดัและการใหค้ะแนน 
 4. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวดั 
 5. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 6. สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 7.   สญัลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิจยั 

 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 
1. ประชากรทีใ่ช้ในการวจัิย 

 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นพนกังานในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบ

นํ้ า ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในเบ้ืองตน้ไดส้อบถามไปยงัผูจ้ดัการฝ่ายบุคคลของ
บริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เพื่อขอขอ้มูล
จากรายงานการประชุมของทั้ง 16 บริษทั ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ าและ
ไดรั้บการตอบรับใหค้วามร่วมมือในการใหข้อ้มูล จาํนวน 16 บริษทั ซ่ึงทั้ง 16 บริษทัน้ี เป็นบริษทัท่ี
มีส่วนแบ่งทางการตลาด 80 เปอร์เซ็นตข์องกลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า และไดส้อบถาม
ขอ้มูลเบ้ืองตน้ ดงัน้ี  
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 1. จาํนวนพนกังานทั้งหมดของแต่ละบริษทั จาํนวน 16 บริษทั 
 
 2. จาํนวนพนักงานมีตาํแหน่งบริหารระดบัตน้ถึงระดบักลาง คือ ผูท่ี้ดาํรงตาํแหน่ง รอง
ผูบ้ริหารระดบัสูง ท่ีปรึกษาบริษทั ผูจ้ดัการฝ่าย ผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่าย ผูจ้ดัการแผนก ผูช่้วยผูจ้ดัการ
แผนก เลขานุการ หรือพนักงานในองคก์ารท่ีทาํงานใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหารระดบัสูงของแต่ละบริษทั 
ซ่ึงพนกังานในแต่ละบริษทัมีความใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหารระดบัสูงต่างกนั จากการสอบถามในเบ้ืองตน้
ทราบว่า มีจาํนวนพนกังานทั้งหมด 1,256 คน และมีจาํนวนพนกังานท่ีมีตาํแหน่งบริหารระดบัตน้
ถึงระดบักลาง 336 คน (ขอ้มูลจากรายงานการประชุมของทั้ง 16 บริษทั ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทน
จาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้า)  

 
 3. จาํแนกตามลกัษณะธุรกิจวิสาหกิจ ตามพระราชบญัญติัส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอ่ม พ.ศ.2543 โดยการวิจยัคร้ังน้ีจาํแนกขนาดของผูป้ระกอบการโดยแบ่งตามจาํนวนการจา้ง
งาน ซ่ึงจาํนวนการจา้งงานไม่เกิน 50 คน ถือเป็นผูป้ระกอบการขนาดเลก็ จาํนวนการจา้งงาน 50 - 
200 คน ถือเป็นผูป้ระกอบการขนาดกลาง และจาํนวนการจา้งงานตั้งแต่ 200 คนข้ึนไป ถือเป็น
ผูป้ระกอบการขนาดเลก็ใหญ่ (กระทรวงอุตสาหกรรม, 2551) ซ่ึงสามารถจาํแนกตามบริษทัต่าง ๆ 
แสดงดงัตารางท่ี 3.1 
 
ตารางที ่3.1 แสดงจาํนวนพนกังานทั้งหมดและจาํนวนพนกังานท่ีมีตาํแหน่งบริหารระดบัตน้ถึง 
  ระดบักลาง จาํแนกตามจาํนวนการจา้งงาน (คน) 
 
ผู้ประกอบการ บริษัท จํานวนพนักงานทั้งหมด 

(คน) 
จํานวนพนักงานทีมี่ตําแหน่ง
บริหารระดับต้นถึงระดบักลาง 

(คน) 

ขนาดเลก็ A 10 8 

 B 12 5 
 C 17 17 
 D 18 18 
 E 25 12 
 F 35 10 
 G 45 12 

ขนาดกลาง H 52 7 
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ตารางที ่3.1 (ต่อ) 
 

ผู้ประกอบการ บริษัท จํานวนพนักงานทั้งหมด 
(คน) 

จํานวนพนักงานทีมี่ตําแหน่ง
บริหารระดับต้นถึงระดบักลาง 

(คน) 
 I 56 30 
 J 70 10 
 K 80 10 
 L 96 45 
 M 116 40 
 N 124 12 

ขนาดใหญ่ O 200 30 

 P 300 70 
 รวม 1,256 336 

 
2.  กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจัิย 

 
 2.1 การกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

 
 เน่ืองจากการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงสํารวจ โดยมีประชากรเป้าหมายหลกั คือ 

พนกังานท่ีมีตาํแหน่งบริหารระดบัตน้ถึงระดบักลางของแต่ละบริษทั ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทน
จาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 16 บริษทั จาํนวน 336 คน  ผูว้ิจยัจึง
กาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของ Yamane (1973 อา้งใน วรรณรี  ปานศิติ และอาํนาจ 
วงั, 2540: 164) 

 
 ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งคาํนวณโดยสูตร 
 

    21 Ne

N
n


              … (3.1) 

 
 โดย n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
  N = ขนาดของประชากร 
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  e = ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง 
  
 จากสูตร จะได ้    
 

   
  205.3361

336


n  

 

     183
84.01

336



n    

   
ทาํให้ไดข้นาดตวัอย่างท่ีเหมาะสมจาํนวน 183 คน ผูว้ิจยัจึงทาํการสุ่มตวัอย่างเลือก

พนักงานท่ีมีตาํแหน่งบริหารระดบัตน้ถึงระดบักลางของแต่ละบริษทั จาํนวน 200 คน (มากกว่า
ขนาดตวัอย่าง 17 คน) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอย่าง
เท่ากบั .05 
 
 2.2 การเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 

 
 การเลือกจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งของแต่ละบริษทั ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัตอ้งการไดก้ลุ่ม
ตวัอยา่ง มาจากทุกบริษทัในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล จึงไดใ้ชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) ดว้ยระบบ
คอมพิวเตอร์ และขอความร่วมมือจากฝ่ายบุคคลของบริษทัในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่าย
เคร่ืองสูบนํ้ า เป็นผูแ้จกแบบถามตามรายช่ือของกลุ่มตวัอย่าง โดยสามารถจาํแนกจาํนวนกลุ่ม
ตวัอยา่งตามบริษทัต่าง ๆ แสดงดงัตารางท่ี 3.2 

 
ตารางที ่3.2 แสดงจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามบริษทั 

 
ผู้ประกอบการ บริษัท จํานวนพนักงานทีมี่ตําแหน่งบริหาร

ระดับต้นถึงระดับกลาง (คน) 
จํานวนกลุ่มตวัอย่าง 

(คน) 

ขนาดเลก็ A     8    5 

 B     5    3 
 C   17    9 
 D   18  10 
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ตารางที ่3.2 (ต่อ) 
 

ผู้ประกอบการ บริษัท จํานวนพนักงานทีมี่ตําแหน่งบริหาร
ระดับต้นถึงระดับกลาง (คน) 

จํานวนกลุ่มตวัอย่าง 
(คน) 

 E   12    8 

 F   10    6 

 G   12    7 

ขนาดกลาง H     7    5 

 I   30  18 
 J   10    5 
 K   10    5 
 L   45  28 
 M   40  25 
 N   12    8 

ขนาดใหญ่ O   30  18 

 P   70  40 

 รวม 336 200 

 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed Questionnaire) โดย

ศึกษาขอ้มูลต่าง ๆ จากผลงานวิจยั แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการกาํหนด
ขอบเขตเน้ือหาในการสร้างเคร่ืองมือ โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงาน ประกอบด้วยขอ้

คาํถามจาํนวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่  เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และระดบัตาํแหน่ง
งาน โดยลกัษณะคาํถามเป็นแบบให้เลือกตอบ เพื่อนาํขอ้มูลมาบรรยายลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบ
แบบสอบถาม 

 
ส่วนท่ี  2 แบบสอบถามเก่ียวกับรูปแบบภาวะผู ้นําของผู ้บริหารระดับสูง  ซ่ึง เป็น

แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนจากการตรวจเอกสาร ตามแนวความคิดของแบสและอโวลิโอ (Bass 
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and Avolio) และงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ครอบคลุมภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปล่ียน และภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย แบ่งออกเป็นดา้น ๆ ดงัน้ี  

 
ขอ้คาํถามภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง จาํนวน 12 ขอ้ ไดแ้ก่ 
 

 1. องคป์ระกอบดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  จาํนวน 4 ขอ้  
 ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 1 - 4 
 

 2. องคป์ระกอบดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ   จาํนวน 3 ขอ้ 
 ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 5 - 7 
 

 3. องคป์ระกอบดา้นการกระตุน้ทางปัญญา   จาํนวน 2 ขอ้ 
 ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 8 - 9 
 

 4. องคป์ระกอบดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  จาํนวน 3 ขอ้ 
 ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 10 - 12 
 
ขอ้คาํถามภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน จาํนวน 9 ขอ้ ไดแ้ก่ 
 

 1. องคป์ระกอบดา้นการใหร้างวลัตามสถานการณ์   จาํนวน 4 ขอ้ 
 ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 13 - 16 
 

 2. องคป์ระกอบดา้นการบริหารแบบวางเฉย   จาํนวน 5 ขอ้ 
 ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 17 - 21 
 
ขอ้คาํถามภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย    จาํนวน 8 ขอ้ 
ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 22 - 29 
 
ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน

จากการตรวจเอกสาร ตามแนวความคิดของเฮวิท แอสโซซิเอท (Hewitt Associates) และงานวิจยั



60 

ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง โดยขอ้คาํถามจะเป็นขอ้คาํถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 3 ดา้น จาํนวน 26 
ขอ้ ไดแ้ก่ 

 
 1. ดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร     จาํนวน 10 ขอ้ 

 ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 1 - 10 
 

 2. ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร     จาํนวน 8 ขอ้ 
 ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 11 - 18 
 

 3. ดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน     จาํนวน 8 ขอ้ 
 ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 19 - 24 
 
โดยแต่ละขอ้คาํถามเป็นขอ้คาํถามเชิงบวก ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 11, 12, 13, 14, 15, 

16, 19, 20, 21, 22, 23, 24 
 
และขอ้คาํถามเชิงลบ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 8, 9, 10, 17, 18 
 

การตรวจแบบวดัและการให้คะแนน 
 
ในการตรวจแบบวดัและการใหค้ะแนนแต่ละขอ้ พิจารณาตามเกณฑ ์ดงัน้ี 
 

 1. แบบวดัรูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูง 
 

 หลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนน ไดก้าํหนดตามแบบของลิเคิร์ทสเกล (Likert Scale) 5 ระดบั 
โดยให้พนกังานประเมินระดบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูง แต่ละขอ้เป็นแบบมาตรประเมินค่า 
(Rating Scale) ตามแนวทางของ Likert Scale ซ่ึงจะวดัใน 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง 
นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด ดงัแสดงในตารางท่ี 3.3 

 
 
 
 



61 

ตารางที ่3.3 เกณฑก์ารใหค้ะแนนของแบบทดสอบภาวะผูน้าํ 
 

ระดับการปฎบิัต ิ ระดับคะแนน 
มากท่ีสุด 5 
มาก 4 

ปานกลาง 3 
นอ้ย 2 

นอ้ยท่ีสุด 1 
 

 2. แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
 
 หลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนน ไดก้าํหนดตามแบบของลิเคิร์ทสเกล (Likert Scale) 5 ระดบั 

โดยให้พนกังานประเมินความรู้สึกของตนเองว่าเห็นดว้ยมากนอ้ยเพียงใด แต่ละขอ้เป็นแบบมาตร
ประเมินค่า (Rating Scale) ตามแนวทางของ Likert Scale ซ่ึงจะวดัใน 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก 
ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด ดงัแสดงในตารางท่ี 3.4 

 
ตารางที ่3.4 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

ระดับความคดิเห็น ระดับคะแนน 

ข้อคาํถามเชิงบวก ข้อคาํถามเชิงลบ 
มากท่ีสุด 5 1 
มาก 4 2 

ปานกลาง 3 3 
นอ้ย 2 4 

นอ้ยท่ีสุด 1 5 
 

ผูว้ิจยัไดแ้บ่งเกณฑ์ของระดบัการปฎิบติัและระดบัความคิดเห็นของพนักงานต่อรูปแบบ
ภาวะผูน้าํและความผกูพนัต่อองคก์าร เป็น 5 ระดบั คือ ระดบันอ้ยท่ีสุด ระดบันอ้ย ระดบัปานกลาง 
ระดบัมาก และระดบัมากท่ีสุด โดยนาํคะแนนรายดา้นและโดยรวม ตามหลกัสถิติวดัการกระจาย
ขอ้มูล เพื่อใหไ้ดค้วามกวา้งของอนัตรภาคชั้นท่ีเหมาะสม (บุญเรียง  ขจรศิลป์, 2549) ดงัน้ี 
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อนัตรภาคชั้น = ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าตํ่าสุด           … (3.2) 
              จาํนวนชั้น 
 
คะแนนสูงสุดของแต่ละขอ้เท่ากบั  5  คะแนน 
 
คะแนนตํ่าสุดของแต่ละขอ้เท่ากบั  1  คะแนน 
 
เม่ือแทนค่าคะแนนในสูตร จะไดเ้กณฑก์ารแปลผลระดบัคะแนน ดงัต่อไปน้ี 
 

เม่ือแทนค่าคะแนน 
5

15
  

 

   80.0  
 

 เพราะฉนั้น ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น เท่ากบั 0.80 ซ่ึงสามารถแบ่งช่วงคะแนนโดยรวม
และรายดา้นของรูปแบบภาวะผูน้าํ ดงัน้ี 
 

ค่าคะแนนเฉล่ีย           ความหมาย 
 
 1.00 - 1.80   รูปแบบภาวะผูน้าํโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 1.81 - 2.60   รูปแบบภาวะผูน้าํโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบันอ้ย 
 2.61 - 3.40  รูปแบบภาวะผูน้าํโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 3.41 - 4.20  รูปแบบภาวะผูน้าํโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
 4.21 - 5.00  รูปแบบภาวะผูน้าํโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 

จากการพิจารณาไดแ้บ่งช่วงคะแนนโดยรวมและในแต่ละดา้นของความผกูพนัต่อองคก์าร
ดงัน้ี 

 
ค่าคะแนนเฉล่ีย           ความหมาย 

 
1.00 - 1.80   ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบันอ้ย 
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ท่ีสุด 
 1.81 - 2.60   ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบันอ้ย 
 2.61 - 3.40  ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปาน 

กลาง 
 3.41 - 4.20  ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
 4.21 - 5.00  ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

ท่ีสุด 
 

การแปลความหมายของค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ได ้โดยใชเ้กณฑด์งัน้ี (Hinkle, 1998)  
 

 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r)           ระดบัความสมัพนัธ์ 
 0.90 - 1.00 มีความสมัพนัธ์กนัสูงในระดบัสูงมาก 
  0.70 - 0.90  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสูง 
  0.50 - 0.70  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
  0.30 - 0.50 มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัตํ่า 
  0.00 - 0.30 มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัตํ่ามาก 
 

การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวดั 
 

 1. การทดสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือ (Validity) โดยนาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน ไป
ปรึกษาคณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของเน้ือหาและประเด็น
สาํคญัต่าง ๆ ตลอดจนภาษาท่ีใช ้เพื่อหาความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content Validity) หลงัจากนั้น
นาํแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขตามความเหมาะสม  

 
 2. การหาความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยนาํแบบสอบถามทั้ง 2 ฉบบั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม
เก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูง และแบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังาน นาํไปทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) และหาค่าอาํนาจจาํแนก โดยนาํแบบประเมินทั้ง 
2 ฉบบั ไปทาํการทดลองใช ้(Try Out) กบัพนกังานท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ
ศึกษาจาํนวน 30 คน โดยทาํการทดสอบดว้ยโปรแกรมวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ เพื่อหาระดบัความ
เช่ือมัน่ดว้ยสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบคั (Conbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงเป็นค่าท่ีใชว้ดั
ความเป็นค่าท่ีใชว้ดัความสอดคลอ้งภายในของคาํตอบ และถือเป็นค่าตํ่าสุดของค่าความเช่ือถือไดท่ี้
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แทจ้ริงของการสาํรวจ โดยค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือถือไดข้อง Cronbach เป็นค่าท่ีเกิดจากค่าเฉล่ีย
ของสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของคาํถามทุกคาํถาม สัมประสิทธ์ิความเช่ือถือไดข้อง Cronbach มีค่า
ตั้งแต่ 0 ถึง 1 โดยปกติจะถือว่าขอ้มูลจากการสาํรวจมีความน่าเช่ือถือก็ต่อเม่ือ ค่าสัมประสิทธ์ิความ
เช่ือถือไดข้อง Cronbach ท่ีไดมี้ค่าตั้งแต่ 0.7 ข้ึนไป (Nunnally, 1978) และหาค่าอาํนาจจาํแนกโดย
การหาค่า Item Total Correlation (รายละเอียดอยูใ่นภาคผนวก ข) โดยการทดสอบความเช่ือมัน่ มี
รายละเอียด ดงัน้ี  

 
 2.1 แบบสอบถามเก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูง มีขอ้คาํถาม 29 ขอ้ 
โดยแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบของลิเคิร์ทสเกล (Likert Scale) 5 ระดบั ครอบคลุมภาวะผูน้าํ 3 
องคป์ระกอบ มีค่าอาํนาจจาํแนกอยูร่ะหว่าง -.495 - .764 มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของแบบสอบถาม
ทั้งฉบบั เท่ากบั .785 (รายละเอียดอยู่ในภาคผนวก ข) โดยแต่ละองคป์ระกอบมีค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาดงัน้ี 

 
 1. ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง     = .936     

 -  องคป์ระกอบดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  = .748 
 -  องคป์ระกอบดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ   = .892 
 -  องคป์ระกอบดา้นการกระตุน้ทางปัญญา   = .854 
 -  องคป์ระกอบดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  = .844 
 

 2. ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน     = .854 
 -  องคป์ระกอบดา้นการใหร้างวลัตามสถานการณ์  = .778 
 -  องคป์ระกอบดา้นการบริหารแบบวางเฉย   = .804 
 

 3. ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย     = .923 
 

 2.2 แบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน มีขอ้คาํถาม 24 ขอ้ โดย
แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบของลิเคิร์ทสเกล (Likert Scale) 5 ระดบั ครอบคลุมความผกูพนัต่อ
องคก์าร 3 องคป์ระกอบ มีค่าอาํนาจจาํแนกอยูร่ะหว่าง -.128 - .839 มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ
แบบสอบถามทั้งฉบบั เท่ากบั .923 (รายละเอียดอยู่ในภาคผนวก ข) โดยแต่ละองคป์ระกอบมีค่า
สมัประสิทธ์ิแอลฟาดงัน้ี 
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 1. ดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร     =.823  
 2. ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร     =.916 
 3. ดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน     =.714 

 
 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 
 1. ผูว้ิจยัไดท้าํหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามจากคณะบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ พร้อมแบบสอบถามจาํนวน 200 ชุด ไปยงับริษทักลุ่มผูแ้ทนจาํหน่าย
เคร่ืองสูบนํ้ าในเขตกรุงเทพและปริมณฑล จาํนวน 16 บริษทั เพ่ือขออนุญาตต่อผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล
ของแต่ละบริษทั เพื่อให้พนักงานท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างช่วยตอบแบบสอบถาม พร้อมทั้งช้ีแจงการ
กรอกแบบสอบถามว่า เป็นการวิจัยเพื่อประกอบการศึกษาเท่านั้ น ไม่มีผลกระทบต่อผูต้อบ
แบบสอบถามแต่อยา่งใด 

 
 2. ติดตามเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับมาเพื่อทําการวิ เคราะห์ข้อมูล  ซ่ึง เ ป็น
แบบสอบถามท่ีตอบครบถว้นสมบูรณ์สามารถนาํมาวิเคราะห์ไดท้ั้งหมด 200 ชุด คิดเป็น 100 
เปอร์เซ็นต ์ซ่ึงใชเ้วลาในการรวบรวมแบบสอบถามคืนประมาณ 1 เดือน 

 
 3. ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งจะนาํมาบนัทึกลงในแบบลงรหัส (Coding Form) เพื่อเป็นการแยก
คาํตอบออกจากกนั โดยมีการใหค้ะแนนตามเกณฑท่ี์กาํหนดไว ้

 
 4. นาํขอ้มูลท่ีไดไ้ปวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ยคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูป
ทางสถิติเพื่อการวิจยั กาํหนดระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 
สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
ผูว้ิจยัไดน้าํขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมจากกลุ่มตวัอย่างมาทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ย

คอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจยั โดยมีการวิเคราะห์ขอ้มูลและนาํเสนอ
ค่าสถิติต่าง ๆ ดงัน้ี  

 
 1. ค่าร้อยละ (Percentage) ใชอ้ธิบายปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และระดบัตาํแหน่งงาน 
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 2. ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) ใชแ้ปลความหมายขอ้มูลต่าง ๆ ไดแ้ก่ รูปแบบภาวะผูน้าํของ
ผูบ้ริหารระดบัสูง และความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

 
 3. ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation, S.D.) ใชคู้่กบัค่าเฉล่ีย เพื่อแสดงลกัษณะการ
กระจายของตวัแปร รูปแบบภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารระดับสูง และความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังาน 

 
 4. การวิเคราะห์หาความแตกต่างของขอ้มูล ใชว้ดัความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของตวั
แปรอิสระท่ีมีค่าตวัแปร 2 ค่า โดยการทดสอบหาความแตกต่างวิเคราะห์ดว้ย t-test ท่ีระดบันยัสาํคญั
ทางสถิติ .05 

 
 5. การวิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of Variance, ANOVA) ใชว้ดัค่าเฉล่ียของตวั
แปรอิสระท่ีมีค่ามากกว่า 2 ค่า โดยการทดสอบความแปรปรวนสามารถวิเคราะห์ดว้ย F-test กบัตวั
แปรตามท่ีมีระดบัการวดัเป็น Ratio Scale หรือ Interval Scale ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 และ
ทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีการ LSD ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 
 
 6. ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) เพ่ือหาความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูงกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังาน ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .01 
 

โดยทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลตามกลุ่มบริษทัจาํแนกตามจาํนวนการจา้งงาน (คน) ทั้ง 3 กลุ่ม 
ไดแ้ก่ กลุ่มขนาดเลก็ คือ บริษทั A B C D E F G H กลุ่มขนาดกลาง คือ บริษทั I J K L M N และ
กลุ่มขนาดใหญ่ คือ บริษทั O P เพื่อใชใ้นการวิเคราะห์รูปแบบภาวะผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ตามจาํนวนพนกังานท่ีมีจาํนวนใกลเ้คียงกนั 
และนาํขอ้มูลท่ีวิเคราะห์ไดใ้นแต่ละกลุ่ม ทั้ง 3 กลุ่ม มาสรุปเป็นภาพรวมของกลุ่มธุรกิจตวัแทน
จาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้า ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวจัิย 
 

ในการวิจยัคร้ังน้ี มีสญัลกัษณ์ต่าง ๆ ดงัน้ี 
 

n  = จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
X   = ค่าเฉล่ีย 

S.D.  = ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
p  = ระดบัความมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
df  = ค่าองศาแห่งความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
SS  = ผลรวมกาํลงัสองของค่าเบ่ียงเบน (Sum of Square) 
MS  = ความแปรปรวน (Mean of Sum of Square) 
F  = ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบนยัสาํคญัของค่าเฉล่ียมากกวา่สองกลุ่มข้ึนไป   
   (F-test) 
t  = ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบนยัสาํคญัของค่าเฉล่ียสองกลุ่ม (t-test) 
r  = ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
*  = มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
**  = มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที ่4 
 

ผลการวจิยัและข้อวจิารณ์ 
 

ผลการวจัิย 
 

 การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษา ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
และรูปแบบภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารระดับสูงท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังาน โดยการรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งของบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า 
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยการใชแ้บบสอบถามเชิงปริมาณ ซ่ึงไดส่้งแบบสอบถาม
ออกไปจาํนวนทั้งส้ิน 200 ฉบบั และไดรั้บการตอบกลบัทั้งส้ิน 200 ฉบบั สามารถเสนอและอธิบาย
ผลการวิจยัออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
  
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทน
จาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และระดบัตาํแหน่งงาน 
  
 ตอนท่ี 2 ระดบัของรูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูง และความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังาน 
 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะห์หาความแตกต่าง
ของขอ้มูลและวิเคราะห์ความแปรปรวน ของปัจจยัส่วนบุคคลและความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังาน  
 

ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร
ระดบัสูงและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า 
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
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ตอนที ่1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่าย
เคร่ืองสูบนํ้า ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
ตารางที ่4.1 จาํนวนและร้อยละของพนกังาน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

(n = 200) 
ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ 

1.  เพศ   
       ชาย 108 54.00 
       หญิง   92 46.00 
       รวม 200                   100.00 
2.  อายุ   
       20 - 25 ปี    2    1.00 
       26 - 30 ปี   48 24.00 
       31 - 35 ปี   51 25.50 
       36 - 40 ปี   50 25.00 
       41 - 45 ปี   22 11.00 
       มากกวา่ 45 ปี   27 13.50 
       รวม 200                   100.00 
3.  สถานภาพ   
       โสด   86 43.00 
       สมรส 110 55.00 
       หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่     4   2.00 
       รวม 200                   100.00 
4.  ระดับการศึกษา   
       ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 147 73.50 
       ปริญญาโท   50 25.00 
       ปริญญาเอก    3   1.50 
       รวม 200                   100.00 
5.  รายได้ต่อเดือน   
       ตํ่ากวา่ 20,000 บาท   37 18.50 
       20,001 - 30,000 บาท   56 28.00 
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ตารางที ่4.1 (ต่อ)    
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ 
       30,001 - 40,000 บาท   40 20.00 
       สูงกวา่ 40,000 บาทข้ึนไป   67 33.50 
       รวม 200                   100.00 
6.  ระดับตําแหน่งงาน   
       รองผูบ้ริหารระดบัสูง    6   3.00 
       ท่ีปรึกษาบริษทั    4   2.00 
       ผูจ้ดัการฝ่าย   39 18.00 
       ผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่าย   15   7.50 
       ผูจ้ดัการแผนก   48 24.00 
       ผูช่้วยผูจ้ดัการแผนก   45 22.50 
       เลขานุการ    6   3.00 
       พนกังาน   38 19.00 
       รวม 200                   100.00 
 

จากตารางท่ี 4.1 พบว่า กลุ่มตวัอย่างทั้งหมดจาํนวน 200 คน สามารถอธิบายขอ้มูลปัจจยั
ส่วนบุคคลของพนกังาน ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล ไดด้งัต่อไปน้ี 
 
 เพศ  พบว่า  พนักงานในบริษัทก ลุ่มธุรกิจตัวแทนจําหน่าย เค ร่ืองสูบนํ้ า  ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 54.00 
รองลงมาเป็นเพศหญิง จาํนวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 46.00 
 
 อายุ  พบว่า  พนักงานในบริษัทก ลุ่มธุรกิจตัวแทนจําหน่าย เค ร่ืองสูบนํ้ า  ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง 31 - 35 ปี จาํนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 
25.50 รองลงมาคือ มีอายรุะหว่าง 36 - 40 ปี จาํนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 มีอายรุะหว่าง 26 - 
30 ปี จาํนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 24.00 มีอายมุากกวา่ 45 ปี จาํนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 13.50 มี
อายรุะหว่าง 41 - 45 ปี จาํนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 11.00 และมีอายรุะหว่าง 20 - 25 ปี จาํนวน 2 
คน คิดเป็นร้อยละ 1.00 
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สถานภาพ พบว่า พนักงานในบริษัทกลุ่มธุรกิจตัวแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จาํนวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 55.00 
รองลงมาคือ สถานภาพโสด จาํนวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 43.00 และสถานภาพหยา่ร้าง / แยกกนั
อยู ่จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.00 

 
ระดับการศึกษา พนักงานในบริษัทกลุ่มธุรกิจตัวแทนจําหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จาํนวน 147 
คน คิดเป็นร้อยละ 73.50 รองลงมาคือ มีการศึกษาในระดบัปริญญาโท จาํนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 
25.00 และมีการศึกษาในระดบัปริญญาเอก จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.50 

 
รายไดต่้อเดือน พบว่า พนักงานในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนสูงกว่า 40,000 บาทข้ึนไป จาํนวน 67 
คน คิดเป็นร้อยละ 33.50 รองลงมาคือ รายไดต่้อเดือนระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท จาํนวน 56 คน 
คิดเป็นร้อยละ 28.00 รายไดต่้อเดือนระหว่าง 30,001 - 40,000 บาท จาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 
20.0 และรายไดต่้อเดือนตํ่ากวา่ 20,000 บาท จาํนวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 18.50 

 
ระดบัตาํแหน่งงาน พบวา่ พนกังานในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้า ในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ส่วนใหญ่มีระดบัตาํแหน่งงานอยูใ่นระดบัผูจ้ดัการแผนก จาํนวน 
48 คน คิดเป็นร้อยละ 24.0 รองลงมาคือ ระดบัตาํแหน่งผูช่้วยผูจ้ดัการแผนก จาํนวน 45 คน คิดเป็น
ร้อยละ 22.50 ระดบัตาํแหน่งผูจ้ดัการฝ่าย จาํนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 19.00 ระดบัตาํแหน่ง
พนกังาน จาํนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 18.00 ระดบัตาํแหน่งผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่าย จาํนวน 15 คน คิด
เป็นร้อยละ 7.50 ระดบัตาํแหน่งรองผูบ้ริหารระดบัสูง จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3.00 ระดบั
ตาํแหน่งเลขานุการ จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3.00 และระดบัตาํแหน่งท่ีปรึกษาบริษทั จาํนวน 4 
คน คิดเป็นร้อยละ 2.00 
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ตอนที ่2 ระดบัของรูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูง และความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังาน 
 
ตารางที ่4.2 ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัของรูปแบบภาวะผูน้าํของ 
 ผูบ้ริหารระดบัสูง และความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

(n = 200) 
ตัวแปร X  S.D. ระดับ 

รูปแบบภาวะผู้นําของผู้บริหารระดับสูงโดยรวม 3.24 .37 ปานกลาง 
       1.  ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง 3.78 .63 สูง 
            - ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 3.93 .67 สูง 
            - ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 3.76 .78 สูง 
            - ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 3.68 .76 สูง 
            - ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3.69 .65 สูง 
       2.  ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน 3.57 .58 สูง 
            - ดา้นการใหร้างวลัตามสถานการณ์ 3.40 .68 ปานกลาง 
            - ดา้นการบริหารแบบวางเฉย 3.71 .63 สูง 
       3.  ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย 2.04 .86 ตํ่า 
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานโดยรวม 3.68 .55 สูง 
       1.  ดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร 3.73 .60 สูง 
       2.  ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 3.59 .70 สูง 
       3.  ดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน 3.72 .55 สูง 
 

จากตารางท่ี 4.2 เม่ือพิจารณาค่าคะแนนเฉล่ีย สามารถอธิบายระดบัของรูปแบบภาวะผูน้าํ
ของผูบ้ริหารระดบัสูงและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่าย
เคร่ืองสูบนํ้า ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไดด้งัต่อไปน้ี 
 

รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูง พบว่า รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูง
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.24, S.D. = .37)  เม่ือพิจารณาในแต่ละองคป์ระกอบพบว่า 
แบบภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง ( X  = 3.78, S.D. = .63) และแบบภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน ( X  
= 3.57, S.D. = .58)  อยูใ่นระดบัสูง มีเพียงแบบภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย อยูใ่นระดบัตํ่า ( X  
= 2.04, S.D. = .86)  
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เม่ือพิจารณาในรายดา้นขององคป์ระกอบภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงพบว่า รูปแบบภาวะ
ผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัสูง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ( X  = 3.93, 
S.D. = .67)  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ( X  = 3.76, S.D. = .78) ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ( X  = 3.69, S.D. = .65) และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ( X  = 3.68, S.D. = .76) อยูใ่น
ระดบัสูง และองคป์ระกอบภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนพบว่า รูปแบบภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนของ
ผูบ้ริหารระดบัสูง ไดแ้ก่ ดา้นการบริหารแบบวางเฉย ( X  = 3.71, S.D. = .63) อยูใ่นระดบัสูง และ
ดา้นการใหร้างวลัตามสถานการณ์ ( X  = 3.40, S.D. = .68) อยูใ่นระดบัปานกลาง  
 
 ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโดยรวม
อยูใ่นระดบัสูง ( X  = 3.68, S.D. = .55) เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้นพบว่า ดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร 
( X  = 3.73, S.D. = .60)  ดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน ( X  = 3.72, S.D. = .55) และดา้นการคงอยู่
กบัองคก์าร ( X  = 3.59, S.D. = .70) อยูใ่นระดบัสูง 
 
ตอนที ่3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะห์หาความแตกต่างของ
ขอ้มูลและวิเคราะห์ความแปรปรวนของปัจจยัส่วนบุคคลและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  
 

สมมติฐานที่ 1  พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.3 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารท่ีมี 
 เพศแตกต่างกนั  

(n = 200) 
เพศ n Mean S.D. t p 

ชาย 108 3.8046 .5969 1.981 .049* 
หญงิ   92 3.6380 .5880   
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.3 สามารถอธิบายความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลและความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบ
นํ้า ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไดด้งัต่อไปน้ี 
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พนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จาํแนกตามเพศ มีความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงทาํการ
เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร 
จาํแนกตามเพศท่ีแตกต่างกนั พบว่า เพศชาย ( X  = 3.8046) มีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารมากกวา่เพศหญิง ( X  = 3.6380) 

 
ตารางที ่4.4 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารท่ีมี 
 อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และระดบัตาํแหน่งงานแตกต่างกนั  

(n = 200) 
ตวัแปร แหล่งความแปรปรวน df SS MS F p 

อายุ ระหวา่งกลุ่ม    5  1.329 .266 .741 .594 
 ภายในกลุ่ม 194 69.634 .359   
 รวม 199 70.963    
สถานภาพ ระหวา่งกลุ่ม    2    .194 .097 .270 .764 
 ภายในกลุ่ม 197 70.770 .359   
 รวม 199 70.963    
ระดบัการศึกษา ระหวา่งกลุ่ม    2    .970 .485 1.364 .258 
 ภายในกลุ่ม 197 69.994 .355   
 รวม 199 70.963    
รายได้ต่อเดอืน ระหวา่งกลุ่ม    3    .227 .076 .210 .889 

 ภายในกลุ่ม 196 70.736 .361   

 รวม 199 70.963    

ระดบั ระหวา่งกลุ่ม    7   5.116 .731 2.131 .042* 
ตาํแหน่งงาน ภายในกลุ่ม 192 65.848 .343   
 รวม 199 70.963    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.4 สามารถอธิบายความแปรปรวนระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลและความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ือง
สูบนํ้า ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไดด้งัต่อไปน้ี 
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พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จาํแนกตามอาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา และ
รายไดต่้อเดือน มีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และพนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จาํแนกตาม
ระดบัตาํแหน่งงาน มีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงทาํการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร จาํแนกตามระดบัตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั ดว้ยวิธีการ
เปรียบเทียบเชิงซอ้น โดยใชค้่าสถิติ LSD ดงัแสดงในตารางท่ี 4.5 

 
ตารางที ่4.5 ความแตกต่างค่าเฉล่ีย (รายคู่) ของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้น 

ทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร จาํแนกตามระดบัตาํแหน่งงานและการทดสอบสมมติฐาน 
(n = 200) 

ระดบั
ตาํแหน่ง
งาน 

ค่าเฉลีย่ รอง
ผู้บริหาร
ระดบัสูง 

ที่
ปรึกษา
บริษัท 

ผู้จัดการ
ฝ่าย 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
ฝ่าย 

ผู้จัดการ
แผนก 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

เลขานุ
การ 

พนักง
าน 

รอง
ผู้บริหาร
ระดบัสูง 

4.083 
 

 -.317 .331 .450 .302 .401 .950* .389 

ทีป่รึกษา
บริษัท 

4.400   .647* .767* .619* .718* 1.267
* 

.705* 

ผู้จัดการ
ฝ่าย 

3.753    .119 -.029 .070 .619* .058 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
ฝ่าย 

3.633     -.148 -.049 .500 -.061 

ผู้จัดการ
แผนก 

3.781      .099 .648* .087 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

3.682       .549* -.013 

เลขานุกา
ร 

3.133        -.561* 

พนักงาน          

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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จากตารางท่ี 4.5 สามารถอธิบายความแตกต่างค่าเฉล่ีย (รายคู่) ของความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จาํแนกตามระดบัตาํแหน่งงาน ดว้ยวิธีการเปรียบเทียบเชิงซอ้น 
โดยใชค้่าสถิติ LSD พบวา่  

 
ระดบัตาํแหน่งรองผูบ้ริหารระดบัสูง มีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติ

ท่ีมีต่อองคก์าร มากกวา่ระดบัตาํแหน่งเลขานุการ 
 
ระดบัตาํแหน่งท่ีปรึกษาบริษทั มีความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมี

ต่อองคก์าร มากกว่าระดบัตาํแหน่งผูจ้ดัการฝ่าย ผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่าย ผูจ้ดัการแผนก ผูช่้วยผูจ้ดัการ
แผนก เลขานุการ และพนกังาน 

 
ระดบัตาํแหน่งผูจ้ดัการฝ่าย มีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อ

องคก์าร มากกวา่ระดบัตาํแหน่งเลขานุการ  
 
ระดบัตาํแหน่งผูจ้ดัการแผนก มีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อ

องคก์าร มากกวา่ระดบัตาํแหน่งเลขานุการ  
 
ระดบัตาํแหน่งผูช่้วยผูจ้ดัการแผนก มีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติ

ท่ีมีต่อองคก์าร มากกวา่ระดบัตาํแหน่งเลขานุการ  
 
ระดับตาํแหน่งพนักงาน มีความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในด้านทศันคติท่ีมีต่อ

องคก์าร มากกวา่ระดบัตาํแหน่งเลขานุการ  
 
นอกจากน้ี เม่ือพิจารณาตามกลุ่มบริษทัจาํแนกตามจาํนวนการจา้งงาน (คน) ทั้ง 3 กลุ่ม 

ไดแ้ก่ กลุ่มขนาดเล็กและกลุ่มขนาดใหญ่ พบว่า พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จาํแนก
ตามเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และระดบัตาํแหน่งงาน มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 และกลุ่มขนาดกลาง พบว่า พนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน จําแนกตาม อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และระดบัตาํแหน่งงาน มีความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนักงานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ
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พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จาํแนกตามเพศ มีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานใน
ดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 
เม่ือพบว่า ในกลุ่มขนาดกลาง พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จาํแนกตามเพศ มี

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 จึงทาํการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานใน
ดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร จาํแนกตามเพศท่ีแตกต่างกนั ดงัแสดงในตารางท่ี 4.6 

 
ตารางที ่4.6 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารท่ีมี 
 เพศแตกต่างกนั ในกลุ่มขนาดกลาง 

(n = 94) 
เพศ n Mean S.D. t p 

ชาย   52 3.6731 .4611 2.173 .033* 
หญงิ   42 3.4571 .4930   
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.6 สามารถอธิบายความแตกต่างค่าเฉล่ีย (รายคู่) ของความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร ในกลุ่มขนาดกลาง จาํแนกตามเพศ ไดด้งัต่อไปน้ี 

 
เม่ือพบว่า พนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน จาํแนกตามเพศ มีความผูกพนัต่อ

องคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารแตกต่างกนั อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 พบวา่ ในกลุ่มขนาดกลาง เพศชาย ( X  = 3.6731) มีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้น
ทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารมากกวา่เพศหญิง ( X  = 3.4571) 

 
สมมติฐานที ่2  พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารแตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.7 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารท่ีมีเพศ 
 แตกต่างกนั  

(n = 200) 
เพศ n Mean S.D. t p 

ชาย 108 3.6655 .7310 1.687 .093 
หญงิ   92 3.4986 .6548   
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.7 สามารถอธิบายความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลและความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า 
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไดด้งัต่อไปน้ี 
 

พนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จาํแนกตามเพศ มีความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
ตารางที ่4.8 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารท่ีมีอาย ุ
 สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และระดบัตาํแหน่งงานแตกต่างกนั  

(n = 200) 
ตวัแปร แหล่งความแปรปรวน df SS MS F p 

อายุ ระหวา่งกลุ่ม    5  3.695 .739 1.527 .183 
 ภายในกลุ่ม 194 93.886 .484   
 รวม 199 97.581    
สถานภาพ ระหวา่งกลุ่ม    2    .851 .426 .867 .422 
 ภายในกลุ่ม 197 96.730 .491   
 รวม 199 97.581    
ระดบัการศึกษา ระหวา่งกลุ่ม    2    .501 .251 .508 .602 
 ภายในกลุ่ม 197 97.080 .493   
 รวม 199 97.581    
รายได้ต่อเดอืน ระหวา่งกลุ่ม    3  1.452 .484 .987 .400 

 ภายในกลุ่ม 196 96.129 .490   

 รวม 199 97.581    
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ตารางที ่4.8 (ต่อ)   
 

ตวัแปร แหล่งความแปรปรวน df SS MS F p 

ระดบั ระหวา่งกลุ่ม    7  4.789 .684 1.416 .201 
ตาํแหน่งงาน ภายในกลุ่ม 192 92.792 .483   
 รวม 199 97.581    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.8 สามารถอธิบายความแปรปรวนระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลและความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบ
นํ้า ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไดด้งัต่อไปน้ี 
 

พนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน จาํแนกตามอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายไดต่้อเดือน และระดบัตาํแหน่งงาน มีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บั
องคก์ารไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 

นอกจากน้ี เม่ือพิจารณาตามกลุ่มบริษทัจาํแนกตามจาํนวนการจา้งงาน (คน) ทั้ง 3 กลุ่ม 
ไดแ้ก่ กลุ่มขนาดกลางและกลุ่มขนาดใหญ่ พบว่า พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จาํแนก
ตามเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และระดบัตาํแหน่งงาน มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 และกลุ่มขนาดเลก็ พบว่า พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จาํแนกตามเพศ สถานภาพ 
ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และระดบัตาํแหน่งงาน มีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานใน
ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ารไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และพนักงานท่ีมี
ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จาํแนกตามอาย ุมีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคง
อยูก่บัองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 
เม่ือพบว่า ในกลุ่มขนาดเล็ก พนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จาํแนกตามอายุ มี

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 จึงทาํการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานใน
ดา้นการคงอยู่กบัองค์การจาํแนกตามอายุท่ีแตกต่างกนั ดว้ยวิธีการเปรียบเทียบเชิงซ้อน โดยใช้
ค่าสถิติ LSD ดงัแสดงในตารางท่ี 4.9  
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ตารางที ่4.9 ความแตกต่างค่าเฉล่ีย (รายคู่) ของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคง 
อยูก่บัองคก์าร ในกลุ่มขนาดเลก็ จาํแนกตามอายแุละการทดสอบสมมติฐาน 

(n = 46) 
อายุ ค่าเฉลีย่ 26 - 30 ปี 31 - 35 ปี 36 - 40 ปี 41 - 45 ปี 

26 - 30 ปี 3.228  -.662*  -.747* -1.085* 
31 - 35 ปี 3.890   -.085 -.423 
36 - 40 ปี 3.975      -.338 
41 - 45 ปี 4.313     

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.9 สามารถอธิบายความแตกต่างค่าเฉล่ีย (รายคู่) ของความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร ในกลุ่มขนาดเลก็ จาํแนกตามอาย ุไดด้งัต่อไปน้ี 

 
 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บั
องคก์าร จาํแนกตามอายท่ีุแตกต่างกนั โดยไดต้ดัช่วงอายรุะหว่าง 20 - 25 ปี และมากกว่า 45 ปี ออก 
เน่ืองจากในช่วงอายดุงักล่าง มีกลุ่มตวัอยา่งเพียง 1 คน ซ่ึงไม่สามารถทาํการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียราย
คู่ได ้ดงันั้น เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ช่วงอายรุะหว่าง 26 - 30 ปี 31 - 35 ปี 36 - 40 ปี และ 41 - 45 ปี 
พบวา่  
 
 ช่วงอายรุะหว่าง 31 - 35 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บั
องคก์าร มากกวา่ ช่วงอายรุะหวา่ง 26 - 30 ปี 
 
 ช่วงอายรุะหว่าง 36 - 40 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บั
องคก์าร มากกวา่ ช่วงอายรุะหวา่ง 26 - 30 ปี 
 
 ช่วงอายรุะหว่าง 41 - 45 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บั
องคก์าร มากกวา่ ช่วงอายรุะหวา่ง 26 - 30 ปี 
 
 สมมติฐานที่ 3  พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงานแตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.10 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงานท่ีมี 
 เพศแตกต่างกนั  

(n = 200) 
เพศ n Mean S.D. t p 

ชาย 108 3.7747 .5869 1.515 .131 
หญงิ   92 3.6558 .5105   
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.10 สามารถอธิบายความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลและความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ือง
สูบนํ้า ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไดด้งัต่อไปน้ี 
 

พนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จาํแนกตามเพศ มีความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
ตารางที ่4.11 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงานท่ีมี 

อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และระดบัตาํแหน่งงานแตกต่างกนั  
 (n = 200) 

ตวัแปร แหล่งความแปรปรวน df SS MS F p 

อายุ ระหวา่งกลุ่ม    5    .950 .190 .611 .691 
 ภายในกลุ่ม 194 60.314 .311   

 รวม 199 61.264    
สถานภาพ ระหวา่งกลุ่ม    2    .123 .062 .199 .820 
 ภายในกลุ่ม 197 61.141 .310   
 รวม 199 61.264    
ระดบัการศึกษา ระหวา่งกลุ่ม    2    .150 .075 .242 .785 
 ภายในกลุ่ม 197 61.114 .310   
 รวม 199 61.264    
รายได้ต่อเดอืน ระหวา่งกลุ่ม    3    .259 .086 .278 .841 
 ภายในกลุ่ม 196 61.005 .311   
 รวม 199 61.264    
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ตารางที ่4.11 (ต่อ)   

 
ตวัแปร แหล่งความแปรปรวน df SS MS F p 

ระดบั ระหวา่งกลุ่ม    7   3.505 .501 1.664 .120 
ตาํแหน่งงาน ภายในกลุ่ม 192 57.760 .301   
 รวม 199 61.264    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.11 สามารถอธิบายความแปรปรวนระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ือง
สูบนํ้า ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไดด้งัต่อไปน้ี 

 
พนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน จาํแนกตามอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

รายไดต่้อเดือน และระดบัตาํแหน่งงาน มีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นพฤติกรรมใน
การทาํงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 

นอกจากน้ี เม่ือพิจารณาตามกลุ่มบริษทัจาํแนกตามจาํนวนการจา้งงาน (คน) ทั้ง 3 กลุ่ม 
ไดแ้ก่ กลุ่มขนาดเล็กและกลุ่มขนาดใหญ่ พบว่า พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จาํแนก
ตามเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และระดบัตาํแหน่งงาน มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนักงานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงานไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 และกลุ่มขนาดกลาง พบว่า พนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จาํแนกตามอาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และระดบัตาํแหน่งงาน มีความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ
พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จาํแนกตามเพศ มีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานใน
ดา้นพฤติกรรมในการทาํงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 
เม่ือพบว่า ในกลุ่มขนาดกลาง พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จาํแนกตามเพศ มี

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงานแตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงทาํการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานใน
ดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร จาํแนกตามเพศท่ีแตกต่างกนั ดงัแสดงในตารางท่ี 4.12 
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ตารางที ่4.12 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงานท่ีมี 
 เพศแตกต่างกนั ในกลุ่มขนาดกลาง 

(n = 94) 
เพศ n Mean S.D. t p 

ชาย   52 3.8173 .4831 2.467 .016* 
หญงิ   42 3.5794 .4497   
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.12 สามารถอธิบายความแตกต่างค่าเฉล่ีย (รายคู่) ของความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน ในกลุ่มขนาดเลก็ จาํแนกตามเพศ ไดด้งัต่อไปน้ี 

  
เม่ือพบว่า พนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน จาํแนกตามเพศ มีความผูกพนัต่อ

องคก์ารของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 พบวา่ ในกลุ่มขนาดกลาง เพศชาย ( X  = 3.8173) มีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้น
พฤติกรรมในการทาํงานมากกวา่เพศหญิง ( X  = 3.5794) 

 
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูงและ
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
 

สมมติฐานที่ 4  ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร 
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ตารางที ่4.13 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูงแบบเปล่ียน 
แปลงและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร  

 
ตัวแปร ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

ภาวะผู้นําแบบเปลีย่นแปลง .738** 
       ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ .781** 
       ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ .641** 
       ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา .504** 
       ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล .607** 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

จากตารางท่ี 4.13 สามารถอธิบายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้าํของ
ผูบ้ริหารระดบัสูงแบบภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้น
ทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล ไดด้งัต่อไปน้ี 
 

ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัสูงโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 โดยมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง (r = .738) เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบของภาวะผูน้าํ
แบบเปล่ียนแปลงในแต่ละดา้นพบว่า ทุกดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงในรายดา้นกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนักงานในด้านทัศนคติท่ีมีต่อองค์การ จะเห็นได้ว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารมากท่ีสุด โดยมี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง (r = .781) รองลงมาคือ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยมี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (r = .641)  ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยมี
ความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (r = .607)  และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา โดยมีความสัมพนัธ์
กนัในระดบัปานกลาง (r = .504)  ตามลาํดบั 
 

นอกจากน้ี เม่ือพิจารณาตามกลุ่มบริษทัจาํแนกตามจาํนวนการจา้งงาน (คน) ทั้ง 3 กลุ่ม 
ไดแ้ก่ กลุ่มขนาดเลก็ กลุ่มขนาดกลาง และกลุ่มขนาดใหญ่ พบว่า ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของ
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ผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ี
มีต่อองคก์าร โดยมีค่าความสัมพนัธ์ไม่แตกต่างจากกลุ่มโดยรวม อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01  

 
สมมติฐานที่ 5  ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางบวก

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
 

ตารางที ่4.14 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูงแบบเปล่ียน 
แปลงและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร  

 
ตัวแปร ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

ภาวะผู้นําแบบเปลีย่นแปลง .571** 
       ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ .568** 
       ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ .474** 
       ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา .381** 
       ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล .552** 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

จากตารางท่ี 4.14 สามารถอธิบายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้าํของ
ผูบ้ริหารระดบัสูงแบบภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้น
การคงอยูก่บัองคก์าร ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ไดด้งัต่อไปน้ี 

 
ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัสูงโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 โดยมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (r = .571) เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบของภาวะผูน้าํ
แบบเปล่ียนแปลงในแต่ละดา้นพบว่า ทุกดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงในรายดา้นกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนักงานในด้านการคงอยู่กับองค์การ จะเห็นได้ว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารมากท่ีสุด โดยมี
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ความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (r = .568) รองลงมาคือ ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
โดยมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (r = .552) ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (r = .474) โดยมี
ความสมัพนัธ์กนัในระดบัตํ่า และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา โดยมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัตํ่า  
(r = .381) ตามลาํดบั 

 
นอกจากน้ี เม่ือพิจารณาตามกลุ่มบริษทัจาํแนกตามจาํนวนการจา้งงาน (คน) ทั้ง 3 กลุ่ม 

ไดแ้ก่ กลุ่มขนาดเลก็ กลุ่มขนาดกลาง และกลุ่มขนาดใหญ่ พบว่า ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยู่
กบัองคก์าร โดยมีค่าความสัมพนัธ์ไม่แตกต่างจากกลุ่มโดยรวม อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01  

 
สมมติฐานที่ 6  ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางบวก

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน 
 
ตารางที ่4.15 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูงแบบเปล่ียน 

แปลงและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน  
 

ตัวแปร ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

ภาวะผู้นําแบบเปลีย่นแปลง .563** 
       ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ .527** 
       ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ .552** 
       ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา .432** 
       ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล .444** 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

จากตารางท่ี 4.15 สามารถอธิบายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้าํของ
ผูบ้ริหารระดบัสูงแบบภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้น
พฤติกรรมในการทาํงาน ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล ไดด้งัต่อไปน้ี 
 



87 

ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัสูงโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 โดยมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (r = .563) เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบของภาวะ
ผูน้ําแบบเปล่ียนแปลงในแต่ละด้านพบว่า ทุกด้านมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน  อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือ
พิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงในรายดา้นกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร จะเห็นไดว้่า ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงานมากท่ีสุด โดย
มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (r = .552) รองลงมาคือ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
โดยมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (r = .527) ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยมี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัตํ่า (r = .444) และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา โดยมีความสัมพนัธ์กนัใน
ระดบัตํ่า (r = .432) ตามลาํดบั 

 
นอกจากน้ี เม่ือพิจารณาตามกลุ่มบริษทัจาํแนกตามจาํนวนการจา้งงาน (คน) ทั้ง 3 กลุ่ม 

ไดแ้ก่ กลุ่มขนาดเลก็ กลุ่มขนาดกลาง และกลุ่มขนาดใหญ่ พบว่า ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในด้าน
พฤติกรรมในการทาํงาน โดยมีค่าความสัมพนัธ์ไม่แตกต่างจากกลุ่มโดยรวม อย่างมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01  
 

สมมติฐานที่ 7  ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร 

 
ตารางที ่4.16 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูงแบบแลกเปล่ียน 

 และความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร 
 

ตัวแปร ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

ภาวะผู้นําแบบแลกเปลีย่น .620** 
       ดา้นการใหร้างวลัตามสถานการณ์ .475** 
       ดา้นการบริหารแบบวางเฉย .612** 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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จากตารางท่ี 4.16 สามารถอธิบายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้าํของ
ผูบ้ริหารระดบัสูงแบบภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้น
ทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล ไดด้งัต่อไปน้ี 

 
ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั

ต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (r = .620) เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบของภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปล่ียนในแต่ละดา้นพบว่า ทุกดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนในรายดา้นกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร จะเห็นไดว้่า ดา้นการบริหารแบบวางเฉย มีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารมากท่ีสุด โดยมีความสัมพนัธ์
กนัในระดบัปานกลาง (r = .612) รองลงมาคือ ดา้นการให้รางวลัตามสถานการณ์ โดยมี
ความสมัพนัธ์กนัในระดบัตํ่า (r = .475) 

 
นอกจากน้ี เม่ือพิจารณาตามกลุ่มบริษทัจาํแนกตามจาํนวนการจา้งงาน (คน) ทั้ง 3 กลุ่ม 

ไดแ้ก่ กลุ่มขนาดเลก็ กลุ่มขนาดกลาง และกลุ่มขนาดใหญ่ พบว่า ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนของ
ผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ี
มีต่อองคก์าร โดยมีค่าความสัมพนัธ์ไม่แตกต่างจากกลุ่มโดยรวม อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01  

 
สมมติฐานที่ 8  ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางบวก

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
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ตารางที ่4.17 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูงแบบแลกเปล่ียน 
และความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร  

 
ตัวแปร ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

ภาวะผู้นําแบบแลกเปลีย่น .463** 
       ดา้นการใหร้างวลัตามสถานการณ์ .360** 
       ดา้นการบริหารแบบวางเฉย .453** 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

จากตารางท่ี 4.17 สามารถอธิบายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้าํของ
ผูบ้ริหารระดบัสูงแบบภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้น
การคงอยูก่บัองคก์าร ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ไดด้งัต่อไปน้ี 
 

ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมี
ความสมัพนัธ์กนัในระดบัตํ่า (r = .463) เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบของภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนใน
แต่ละดา้นพบว่า ทุกดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานในดา้น
การคงอยูก่บัองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ของภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนในรายดา้นกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยู่
กบัองคก์าร จะเห็นไดว้่า ดา้นการบริหารแบบวางเฉย มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารมากท่ีสุด โดยมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัตํ่า (r = .453) 
รองลงมาคือ ดา้นการใหร้างวลัตามสถานการณ์ โดยมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัตํ่า (r = .360) 
 

นอกจากน้ี เม่ือพิจารณาตามกลุ่มบริษทัจาํแนกตามจาํนวนการจา้งงาน (คน) ทั้ง 3 กลุ่ม 
ไดแ้ก่ กลุ่มขนาดเลก็ กลุ่มขนาดกลาง และกลุ่มขนาดใหญ่ พบว่า ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนของ
ผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยู่
กบัองคก์าร โดยมีค่าความสัมพนัธ์ไม่แตกต่างจากกลุ่มโดยรวม อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01  
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สมมติฐานที่ 9  ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน 

 
ตารางที ่4.18 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูงแบบแลกเปล่ียน 

และความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการพฤติกรรมในการทาํงาน  
 

ตัวแปร ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

ภาวะผู้นําแบบแลกเปลีย่น .573** 
       ดา้นการใหร้างวลัตามสถานการณ์ .541** 
       ดา้นการบริหารแบบวางเฉย .478** 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

จากตารางท่ี 4.18 สามารถอธิบายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้าํของ
ผูบ้ริหารระดบัสูงแบบภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้น
พฤติกรรมในการทาํงาน ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล ไดด้งัต่อไปน้ี 
 

ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดย
มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (r = .573) เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบของภาวะผูน้าํแบบ
แลกเปล่ียนในแต่ละดา้นพบว่า ทุกดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนในรายดา้นกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนักงานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน จะเห็นได้ว่า ด้านการให้รางวลัตามสถานการณ์มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงานมากท่ีสุด โดย
มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (r = .541) รองลงมาคือ ดา้นการบริหารแบบวางเฉย โดยมี
ความสมัพนัธ์กนัในระดบัตํ่า (r = .478) 

 
นอกจากน้ี เม่ือพิจารณาตามกลุ่มบริษทัจาํแนกตามจาํนวนการจา้งงาน (คน) ทั้ง 3 กลุ่ม 

ไดแ้ก่ กลุ่มขนาดเลก็ กลุ่มขนาดกลาง และกลุ่มขนาดใหญ่ พบว่า ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนของ
ผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในด้าน
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พฤติกรรมในการทาํงาน โดยมีค่าความสัมพนัธ์ไม่แตกต่างจากกลุ่มโดยรวม อย่างมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01  
 

สมมติฐานที่ 10  ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทาง
ลบกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร 

 
ตารางที ่4.19 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูงแบบปล่อยตาม 

สบายและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร  
 

ตัวแปร ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

ภาวะผู้นําแบบปล่อยตามสบาย -.578** 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

จากตารางท่ี 4.19 สามารถอธิบายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้าํของ
ผูบ้ริหารระดบัสูงแบบภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานใน
ด้านทัศนคติ ท่ี มี ต่อองค์การ  ในบริษัทก ลุ่มธุรกิจตัวแทนจําหน่าย เค ร่ืองสูบนํ้ า  ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไดด้งัต่อไปน้ี 
 

ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
โดยมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (r = -.578)  

 
นอกจากน้ี เม่ือพิจารณาตามกลุ่มบริษทัจาํแนกตามจาํนวนการจา้งงาน (คน) ทั้ง 3 กลุ่ม 

ไดแ้ก่ กลุ่มขนาดเลก็ กลุ่มขนาดกลาง และกลุ่มขนาดใหญ่ พบว่า ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย
ของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานในดา้น
ทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร โดยมีค่าความสมัพนัธ์ไม่แตกต่างจากกลุ่มโดยรวม อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .01  

 
สมมติฐานที่ 11  ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทาง

ลบกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
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ตารางที ่4.20 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูงแบบปล่อยตาม 
สบายและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร  

 
ตัวแปร ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

ภาวะผู้นําแบบปล่อยตามสบาย -.373** 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

จากตารางท่ี 4.20 สามารถอธิบายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้าํของ
ผูบ้ริหารระดบัสูงแบบภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานใน
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล ไดด้งัต่อไปน้ี 
 

ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
โดยมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานตํ่า (r = -.373)  

 
นอกจากน้ี เม่ือพิจารณาตามกลุ่มบริษทัจาํแนกตามจาํนวนการจา้งงาน (คน) ทั้ง 3 กลุ่ม 

ไดแ้ก่ กลุ่มขนาดเลก็ กลุ่มขนาดกลาง และกลุ่มขนาดใหญ่ พบว่า ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย
ของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคง
อยูก่บัองคก์าร โดยมีค่าความสัมพนัธ์ไม่แตกต่างจากกลุ่มโดยรวม อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01  

 
สมมติฐานที่ 12  ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทาง

ลบกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน 
 
ตารางที ่4.21 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูงแบบปล่อยตาม 

สบายและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน  
 

ตัวแปร ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

ภาวะผู้นําแบบปล่อยตามสบาย -.293** 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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จากตารางท่ี 4.21 สามารถอธิบายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้าํของ
ผูบ้ริหารระดบัสูงแบบภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานใน
ด้านพฤติกรรมในการทาํงาน ในบริษัทกลุ่มธุรกิจตัวแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไดด้งัต่อไปน้ี 
 

ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 โดยมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัตํ่ามาก (r = -.293)  

 
นอกจากน้ี เม่ือพิจารณาตามกลุ่มบริษทัจาํแนกตามจาํนวนการจา้งงาน (คน) ทั้ง 3 กลุ่ม 

ไดแ้ก่ กลุ่มขนาดเลก็ กลุ่มขนาดกลาง และกลุ่มขนาดใหญ่ พบว่า ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย
ของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานในดา้น
พฤติกรรมในการทาํงาน โดยมีค่าความสัมพนัธ์ไม่แตกต่างจากกลุ่มโดยรวม อยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01  

 
ผูว้ิจยัทาํการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ดงัตารางท่ี 4.22 
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ตารางที ่4.22 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตัวแปรและสมมติฐาน สมมติฐาน 

ยอมรับ ปฎเิสธ 
1.  เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร 

  

     1.1  เพศ     
     1.2  อาย ุ    
     1.3  สถานภาพ    
     1.4  ระดบัการศึกษา    
     1.5  รายไดต่้อเดือน    
     1.6  ระดบัตาํแหน่งงาน   
2.  เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 

  

     2.1  เพศ     
     2.2  อาย ุ    
     2.3  สถานภาพ    
     2.4  ระดบัการศึกษา    
     2.5  รายไดต่้อเดือน    
     2.6  ระดบัตาํแหน่งงาน   
3.  เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน   

  

     3.1  เพศ     
     3.2  อาย ุ    
     3.3  สถานภาพ    
     3.4  ระดบัการศึกษา    
     3.5  รายไดต่้อเดือน    
     3.6  ระดบัตาํแหน่งงาน   
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ตารางที ่4.22 (ต่อ)   
 

ตัวแปรและสมมติฐาน สมมติฐาน 

ยอมรับ ปฎเิสธ 
4.  ความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้าํกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร 

  

      4.1  ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง   
      4.2  ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน   
      4.3  ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย   
5.  ความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้าํกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร 

  

      5.1  ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง   
      5.2  ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน   
      5.3  ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย   
6.  ความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้าํกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน 

  

      6.1  ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง   
      6.2  ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน   
      6.3  ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย   
 

ข้อวจิารณ์ 
 
การวิจยัเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ

องคก์ารของพนกังาน ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้า ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ผูว้ิจยัขอนาํเสนอการอภิปรายเก่ียวกบัผลการวิจยั ดงัต่อไปน้ี 

 
ปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า พนักงานในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ส่วน

ใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 108 คน และเพศหญิง 92 คน อาจเน่ืองมาจากองคก์ารดาํเนินธุรกิจเป็น
ตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า และส่วนใหญ่จบการศึกษาในหลากหลายสาขาวิชา ได้แก่ สาขา
วิศวกรรม สาขาวิทยาศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ เป็นตน้ จึงทาํให้จาํนวนเพศชายและเพศหญิงไม่
ต่างกนั พนกังานส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 31 - 35 ปี  มีสถานภาพสมรส มีการศึกษาในระดบัปริญญา
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ตรีหรือเทียบเท่า มีรายไดต่้อเดือนสูงกว่า 40,000 บาทข้ึนไป และมีระดบัตาํแหน่งงานอยู่ในระดบั
ผูจ้ดัการแผนก เน่ืองจากพนกังานท่ีมีระดบัตาํแหน่งงานอยูใ่นระดบัผูจ้ดัการแผนก จะตอ้งผา่นการ
ทาํงาน มีประสบการณ์มาระยะหน่ึงแลว้ อายสุ่วนใหญ่อยูร่ะหว่าง 31 - 35 ปี ทาํใหมี้รายไดต่้อเดือน
สูงตามประสบการณ์ทาํงาน ลกัษณะงานในตาํแหน่งท่ีทาํงานใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหารระดบัสูง องคก์าร
ตอ้งการพนักงานท่ีจบการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป งานของผูบ้ริหารระดบักลางเป็นผูรั้บเอา
เป้าหมาย นโยบาย และแผนงานจากผูบ้ริหารระดบัสูงให้นาํไปปฏิบติั ทาํหนา้ท่ีประสานงาน โดย
พยายามรวบรวมผลสําเร็จของการทาํงานภายในหน่วยงานท่ีตนรับผิดชอบอยู่ ส่งมอบให้กับ
ผูบ้ริหารระดบัท่ีอยู่สูงถดัข้ึนไป ขณะเดียวกนัก็จะคอยให้ร่วมมือช่วยเหลือในการเผชิญและแกไ้ข
ปัญหาท่ีมากระทบจากภายนอกดว้ย และยงัมีหนา้ท่ีรับผดิชอบต่อการทาํงานของผูบ้ริหารท่ีอยูร่ะดบั
ล่างลงมา ส่วนงานของผูบ้ริหารระดับล่างเป็นงานท่ีรับผิดชอบการปฏิบัติงานของพนักงาน
ปฏิบติัการ โดยเป็นผูใ้กลชิ้ด และสัง่การโดยตรงกบัพนกังานปฏิบติัการ และมีโอกาสรู้ความเป็นไป
ของปัญหาท่ีเกิดข้ึนในจุดปฏิบติังาน  

 
รูปแบบภาวะผู้นําของผู้บริหารระดับสูง จากการศึกษาวิจยัพบว่า รูปแบบภาวะผูน้าํของ

ผูบ้ริหารระดบัสูง ของบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล มีรูปแบบภาวะผูน้าํโดยรวม อยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงประกอบไปดว้ย ภาวะผูน้าํแบบ
เปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ําแบบแลกเปล่ียน และภาวะผูน้ําแบบปล่อยตามสบาย เม่ือพิจารณาเป็น
องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 

ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลง จากการศึกษาวิจยัพบว่า พนักงานส่วนใหญ่รับรู้ว่าผูบ้ริหาร
ระดบัสูงของตนมีภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง อยูใ่นระดบัสูง แสดงให้เห็นว่าผูบ้ริหารระดบัสูงใน
บริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ส่วนใหญ่แสดงพฤติกรรมการบริหารโดยมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ มีการสร้างแรงบนัดาลใจ มีการกระตุน้ทางปัญญา และมีการคาํนึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ในระดบัสูง ดงัน้ี 

 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พนกังานส่วนใหญ่รับรู้ว่าผูบ้ริหารระดบัสูงของตน

แสดงภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ อยูใ่นระดบัสูง แสดงให้เห็น
ว่า ผูบ้ริหารระดบัสูงมีการแสดงภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ใน
ระดบัสูง กล่าวคือ ผูบ้ริหารระดบัสูงมีการปฎิบติัตนเป็นแบบอย่างท่ีดีสําหรับพนักงาน คาํนึงถึง
ความต้องการของพนักงานเป็นหลัก มีการปกครองพนักงานภายใต้กรอบของศีลธรรมและ
จริยธรรมอนัดีงาม หลีกเล่ียงการใชอ้าํนาจกบัพนกังานยกเวน้กรณีจาํเป็น และร่วมปฎิบติังานต่าง ๆ 
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ไปกบัพนักงาน และพนักงานส่วนใหญ่ให้ความเล่ือมใส เคารพนบัถือ เช่ือใจ ไวว้างใจและยึดถือ
ผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นแบบอยา่ง 

 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พนกังานส่วนใหญ่รับรู้ว่าผูบ้ริหารระดบัสูงของตนแสดงภาวะ

ผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ อยูใ่นระดบัสูง แสดงใหเ้ห็นวา่ ผูบ้ริหารระดบัสูง
มีการแสดงภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ในระดบัสูง กล่าวคือ ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงมีการสรรหาวิธีการใหม่ ๆ ท่ีจะสร้างความทา้ทายในการทาํงานให้เกิดข้ึนกบัพนักงาน 
สามารถนาํพนกังานไปสู่การมีวิสยัทศัน์โดยการทาํใหพ้นกังานมองเห็นภาพอนาคต เนน้การทาํงาน
เป็นทีม มีการโน้มน้าวพนักงานเพ่ือให้เกิดแรงบนัดาลใจว่าจะสามารถประสบความสําเร็จตาม
เป้าหมายและวิสัยทศัน์ท่ีตั้งไว ้และพนักงานมีความเช่ือมัน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายในการ
ทาํงานไดแ้ละเกิดความรู้สึกอยากมีส่วนร่วมในการสร้างความกา้วหนา้ใหก้บัองคก์าร  

 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา พนกังานส่วนใหญ่รับรู้ว่าผูบ้ริหารระดบัสูงของตนแสดงภาวะ

ผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้ทางปัญญาอยูใ่นระดบัสูง แสดงใหเ้ห็นวา่ ผูบ้ริหารระดบัสูงมี
การแสดงภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ในระดบัสูง กล่าวคือ ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงมีการกระตุน้พนกังานใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงและมีความคิดสร้างสรรค ์พนกังานสามารถ
คิดแกไ้ขปัญหาท่ีเคยเกิดข้ึนมาแลว้ ไดรั้บการกระตุน้และส่งเสริมให้เสนอแนวความคิดใหม่ ๆ ใน
การแกไ้ขปัญหา และไดรั้บการแนะแนวทางในการปฎิบติังานจากผูบ้ริหารระดบัสูง โดยท่ีผูบ้ริหาร
ระดบัสูงไม่ตาํหนิพนกังาน เม่ือพนกังานเสนอความคิดท่ีขดัแยง้กบัผูบ้ริหารระดบัสูงในการทาํงาน 
พนกังานส่วนใหญ่ กลา้แสดงความคิดเห็นในการทาํงาน  

 
ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พนักงานส่วนใหญ่รับรู้ว่าผูบ้ริหารระดบัสูงของ

ตนแสดงภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยูใ่นระดบัสูง แสดง
ให้เห็นว่า ผูบ้ริหารระดับสูงมีการแสดงภาวะผูน้ําแบบเปล่ียนแปลงดา้นการคาํนึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ในระดบัสูง กล่าวคือ ผูบ้ริหารระดบัสูงมีการดูแลเอาใจใส่ความตอ้งการของพนกังาน
แต่ละคน พฒันาพนกังานให้มีศกัยภาพในการทาํงาน เปิดโอกาสให้พนกังานเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ และ
เสริมสร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริมเก้ือกลูการทาํงาน เขา้ใจถึงความแตกต่างของพนกังานแต่ละคน และ
ให้ความสําคญักับการส่ือสารแบบสองทางโดยเปิดโอกาสให้พนักงานเสนอความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะได้ โดยให้ความเป็นกันเองกับพนักงาน เป็นผูรั้บฟังท่ีดี มีการมอบหมายงานท่ี
เหมาะสมกบัความสามารถของพนกังาน  
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ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน จากการศึกษาวิจยัพบว่า พนักงานส่วนใหญ่รับรู้ว่าผูบ้ริหาร
ระดบัสูงของตนมีภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนแปลง อยูใ่นระดบัสูง แสดงใหเ้ห็นว่าผูบ้ริหารระดบัสูง 
ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ส่วนใหญ่แสดงพฤติกรรมการบริหารโดยมีดา้น
การใหร้างวลัตามสถานการณ์ ในระดบัปานกลาง และดา้นการบริหารแบบวางเฉย อยูใ่นระดบัสูง 
ดงัน้ี 

 
ด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ พนักงานส่วนใหญ่รับรู้ว่าผูบ้ริหารระดับสูงของตน

แสดงภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนดา้นการใหร้างวลัตามสถานการณ์ อยูใ่นระดบัปานกลาง แสดงให้
เห็นว่า ผูบ้ริหารระดบัสูงมีการแสดงภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนดา้นการให้รางวลัตามสถานการณ์ 
ในระดับปานกลาง กล่าวคือ ผูบ้ริหารระดับสูงมีการใช้กระบวนการจูงใจพนักงานให้มีความ
พยายามทาํงานให้สําเร็จโดยการให้รางวลั และบอกผลลพัธ์ของงานท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งการ 
รวมไปถึงบอกวิธีการในการทาํงาน และเม่ือพนกังานทาํงานบรรลุผลลพัธ์ท่ีกาํหนดแลว้ ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงจะใหร้างวลัตามท่ีกาํหนดไวใ้นระดบัปานกลาง อนัเน่ืองมาจาก การท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงไม่
สามารถใชว้ิธีการกาํหนดรางวลัหรือตอบแทนพนกังาน เพื่อใหพ้นกังานทาํงานโดยการใหร้างวลัได้
อย่างเต็มท่ี เน่ืองมาจากในบริษทัมีระบบการประเมินผลการปฎิบติังานท่ีเป็นมาตรฐาน ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงไม่สามารถกาํหนดรางวลัหรือส่ิงตอบแทนให้กบัพนกังานไดต้ามอาํเภอใจ เพราะการจะ
พิจารณาเล่ือนตาํแหน่ง ข้ึนเงินเดือน หรือโบนัสให้พนักงานเป็นพิเศษนั้น ฝ่ายบริหารจึงตอ้งมี
หลกัเกณฑแ์ละตอ้งพิจารณาอยา่งเหมาะสม ผูบ้ริหารระดบัสูงจึงมกัไม่ค่อยมีการแสดงออกถึงพฤติ
กรรมการบริหารงานในดา้นการใหร้างวลัตามสถานการณ์น้ีมากนกั  

 
ด้านการบริหารแบบวางเฉย พนกังานส่วนใหญ่รับรู้วา่ผูบ้ริหารระดบัสูงของตนแสดงภาวะ

ผูน้าํแบบแลกเปล่ียนดา้นการบริหารแบบวางเฉย อยูใ่นระดบัสูง แสดงให้เห็นว่า ผูบ้ริหารระดบัสูง
มีการแสดงภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนดา้นการบริหารแบบวางเฉยในระดบัสูง กล่าวคือ ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงจะปล่อยให้พนักงานปฎิบติังานตามวิธีการท่ีเคยปฎิบติัมา และหากผลการปฎิบติังานไม่
บรรลุเป้าหมาย ผูบ้ริหารระดบัสูงจึงจะดาํเนินการแกไ้ขให้พนกังานปฎิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย 
ซ่ึงการท่ีพนักงานเห็นว่าผูบ้ริหารระดับสูงของตนมีการแสดงพฤติกรรมดังกล่าวในระดับสูง 
เน่ืองมาจาก การท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงปล่อยใหพ้นกังานปฎิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยคอยสังเกต
และสามารถตรวจสอบการทาํงานของพนกังานไดอ้ย่างเต็มท่ีและทัว่ถึง เม่ือการทาํงานเกิดปัญหา 
ผูบ้ริหารระดบัสูงสามารถเขา้ไปช่วยเหลือพนกังานได ้ 
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ภาวะผู้นําแบบปล่อยตามสบาย จากการศึกษาวิจยัพบว่า พนกังานส่วนใหญ่รับรู้ว่าผูบ้ริหาร
ระดบัสูงของตนมีภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายอยูใ่นระดบัตํ่า แสดงให้เห็นว่าผูบ้ริหารระดบัสูง
ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้า มีการแสดงพฤติกรรมการบริหารท่ีมีความพยายาม 
มีความรับผดิชอบ มีการตดัสินใจ มีส่วนร่วม มีวิสัยทศัน์เก่ียวกบัภารกิจขององคก์าร มีความชดัเจน
ในเป้าหมาย เม่ือพนกังานตอ้งการผูบ้ริหารระดบัสูง ซ่ึงการท่ีพนกังานเห็นว่าผูบ้ริหารระดบัสูงของ
ตนมีการแสดงพฤติกรรมดงักล่าวในระดบัตํ่า เน่ืองมาจาก ผูบ้ริหารระดบัสูงไม่ปล่อยให้พนกังาน
เขา้ใจเป้าหมายขององคก์ารดว้ยตนเอง เม่ือเกิดปัญหา จะไม่ท้ิงใหพ้นกังานปฎิบติังานเอง โดยจะเขา้
มาช่วยเหลือ จึงส่งผลให้พนกังานส่วนใหญ่รับรู้ว่าผูบ้ริหารระดบัสูงของตนแสดงพฤติกรรมภาวะ
ผูน้าํแบบปล่อยตามสบายอยูใ่นระดบัตํ่า 

 
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน จากการศึกษาวิจยัพบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนกังาน ของบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง ซ่ึงประกอบไปดว้ย ดา้นทศันคติท่ีมีต่ององคก์าร ดา้นการคง
อยูก่บัองคก์าร และดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน อาจเน่ืองมาจาก พนกังานในองคก์ารมีเป้าหมายใน
การทาํงานร่วมกนัตามนโยบายของบริษทั มีการช้ีแจงขอบเขตของงานตามลาํดบัขั้นบงัคบับญัชา
อยา่งชดัเจน การทาํงานของพนกังานป็นทีม มีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีการปรับตาํแหน่งงาน
ให้สูงข้ึนตามลาํดบัขั้นของงาน รวมถึงมีการจดัสังสรรคป์ระจาํปีเพื่อให้พนักงานทุกระดบัในทุก
ระดบัไดพ้บปะ พดูคุย แลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั มีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั ซ่ึงจากปัจจยั
เหล่าน้ี อาจทาํให้พนักงานพนักงานรู้สึกว่าตนเองนั้นเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ โดยท่ีพนักงาน
ไดรั้บการสนบัสนุนท่ีดีจาก ลูกนอ้ง หวัหนา้ และองคก์าร จึงสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
รู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร และพร้อมท่ีจะทาํงานเพ่ือ
องคก์ารต่อไป 

 
จากการทดสอบสมมติฐานทางการวิจยั ปรากฎผลดงัน้ี 
 
สมมติฐานที่ 1  พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 
จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จาํแนกตาม

อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา และรายไดต่้อเดือน มีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้น
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ทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 
พนกังานท่ีมีปัจจยับุคคลแตกต่างกนั จาํแนกตามเพศและระดบัตาํแหน่งงาน มีความผกูพนั

ต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 
สมมติฐานที่ 2  พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารแตกต่างกนั 
 
จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานท่ีมีปัจจยับุคคลแตกต่างกนั จาํแนกตามเพศ 

อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และระดบัตาํแหน่งงาน มีความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึง
ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 
สมมติฐานที่ 3  พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงานแตกต่างกนั 
 
จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานท่ีมีปัจจยับุคคลแตกต่างกนั จาํแนกตามเพศ 

อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และระดบัตาํแหน่งงาน มีความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงานไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 
การท่ีพนกังานในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้า ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารแตกต่างกนั แต่ไม่พบว่าแตกต่างกนั
ในดา้นการคงอยู่กบัองคก์ารและดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน โดยผลการวิจยัแสดงว่า เพศชาย มี
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในด้านทัศนคติท่ีมีต่อองค์การ มากกว่าเพศหญิง อาจ
เน่ืองมาจาก พนกังานในองคก์ารทั้งเพศชายและเพศหญิง ส่วนใหญ่เป็นผูท่ี้จบการศึกษาในระดบั
ปริญญาตรี มีความรู้ความสามารถ เม่ือทาํงานท่ีองคก์ารน้ี พนกังานใหคุ้ณค่าขององคก์ารในระดบัท่ี
สูง เพราะมีความรักในงานและองคก์าร และองคก์ารเองกถ่็ายทอดค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร
ไปในทิศทางเดียวกนั อีกทั้งพนักงานเพศชายและเพศหญิง อาจมีความตั้งใจในการทาํงานเพ่ือให้
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บรรลุเป้าหมายขององค์การท่ีได้ตั้ งไว  ้ซ่ึงองค์การให้โอกาสทั้ งเพศชายและเพศหญิงในการ
ปฎิบติังานอย่างเต็มกาํลงัความสามารถเป็นท่ียอมรับและมีความช่ืนชมในผลงานของพนกังานทั้ง
เพศชายและเพศหญิง ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีทาํให้พนกังานไม่ว่าเพศชายหรือเพศหญิง จะตอ้งรับผิดชอบ
งานในหน้าท่ีการทาํงานของตน และไดรั้บการปฎิบติัจากองคก์ารเหมือน ๆ กนั ดว้ยเหตุน้ี ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร โดยการแสดงออกทั้งดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน 
ไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัเพศของพนกังาน และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีพบว่า เพศต่างกนัมีความยดึมัน่ของ
พนกังานไม่แตกต่างกนั (นิธิพรรณ  พิทกัษ,์ 2553) เพศต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานไม่ต่างกนั (พิชยั  อุ่นนนักาศ, 2552) 

 
การท่ีพนกังานในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้า ท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร ดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร และดา้น
พฤติกรรมในการทาํงานไม่ต่างกนันั้น อาจเน่ืองมาจาก ลกัษณะงานของพนกังานท่ีปฎิบติันั้น เป็น
งานท่ีมีความคลา้ยคลึงกนั นโยบายของบริษทัท่ีปฎิบติัต่อพนกังานเท่าเทียมกนัในทุกระดบัอาย ุไม่
ว่าพนักงานท่ีทาํอยู่กบัองคก์ารมานานหรือเพิ่งเขา้มาทาํงาน ตอ้งปฎิบติัตามนโยบาย กรอบ และ
แผนงานท่ีได้กําหนดเอาไว้ พนักงานท่ีมีอายุน้อยแสดงว่าอาจจะสําเร็จการศึกษามาไม่นาน 
ประสบการณ์ทาํงานยงัไม่มาก แต่เน่ืองจากตอ้งการท่ีจะเติบโตในอาชีพ ชอบทาํงานท่ีทา้ทาย จึงมี
ความกระตือรือร้นท่ีจะแสดงความสามารถให้ได้การยอมรับและทุ่มเทเวลาให้กับงานท่ีต้อง
รับผิดชอบ ดงันั้นทาํให้ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานมากในระดบัหน่ึง ส่วนพนกังานท่ีมี
อายุมาก มีตาํแหน่งหน้าท่ีและระดบัการทาํงานสูงตามประสบการณ์การทาํงาน ค่าตอบแทนก็จะ
สูงข้ึนตามผลการปฎิบติังาน ดงันั้นอาจจะตอ้งการความมัน่คงในงานมากกว่าท่ีมีความทา้ทาย ซ่ึง
อาจจะส่งผลใหพ้นกังานท่ีมีอายมุากไม่คิดจะลาออกและไม่ตอ้งการท่ีจะปรับตวักบัสภาพแวดลอ้ม
ในงานแบบใหม่ จึงอุทิศตนในการทาํงานเพ่ือองคก์ารต่อไป ดว้ยเหตุน้ี ความผกูพนัต่อองคก์าร โดย
การแสดงออกทั้งดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร ดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร และดา้นพฤติกรรมในการ
ทาํงาน ไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัอายมุากหรือนอ้ย และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีพบว่า อายตุ่างกนัมีความยดึ
มัน่ของพนกังานไม่แตกต่างกนั (นิธิพรรณ  พิทกัษ,์ 2553) อายตุ่างกนัมีพฤติกรรมการทาํงานไม่
แตกต่างกนั (ชนนัดา  โชติแสง, 2550) อายตุ่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานไม่
ต่างกนั (พิชยั  อุ่นนนักาศ, 2552) 

 
การท่ีพนกังานในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั 

มีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และ
ด้านพฤติกรรมในการทํางานไม่ต่างกันนั้ น อาจเน่ืองมาจาก  งานท่ีทําเป็นของผู ้ท่ีมีความรู้ 
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ความสามารถ และสามารถผา่นการสอบคดัเลือกและอบรม พนกังานจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถ
ในการทาํงาน และมีความรับผดิชอบ ตอ้งมีการบริหารเวลา ถึงแมว้่าจะมีสถานภาพสมรสแลว้ก็ตาม 
จะตอ้งมีการวางแผนเพื่อดูแลทั้งครอบครัวควบคู่ไปกบัหนา้ท่ีการงาน ซ่ึงไดรั้บการสนบัสนุนจาก
ครอบครัวและเพื่อนร่วมงาน ส่วนพนกังานท่ีมีสถานภาพโสด และหยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่ก็จะมีภาระ
ความรับผิดชอบต่อตวัเอง มีการแบ่งสรรเวลา ความทุ่มเทในการทาํงาน ความอดทนต่อปัญหาตาม
หนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีมีอยู ่และไดรั้บคาํปรึกษา หรือไดรั้บการสนบัสนุนจากบุคคลรอบขา้งท่ีมี
ความใกลชิ้ด ดว้ยเหตุน้ี ความผกูพนัต่อองคก์าร โดยการแสดงออกทั้งดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร 
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน ของพนกังานไม่ไดข้ึ้นอยู่กบัพนกังาน
จะสมรสแลว้หรือไม่ และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีพบวา่ สถานภาพต่างกนัมีพฤติกรรมการทาํงาน
ไม่แตกต่างกนั (ชนนัดา  โชติแสง, 2550) สถานภาพต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานไม่ต่างกนั (พิชยั  อุ่นนนักาศ, 2552) 

 
การท่ีพนักงานในบริษัทกลุ่มธุรกิจตัวแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ท่ีมีระดับการศึกษา

แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร ดา้นการคงอยูก่บั
องคก์าร และดา้นพฤติกรรมในการทาํงานไม่ต่างกนันั้น อาจเน่ืองมาจาก การรับพนักงานเขา้มา
ทาํงานกบัองคก์ารนั้น ฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะมีการพิจารณาถึงคุณสมบติัท่ีเหมาะสมในการทาํงาน 
ซ่ึงหน่ึงในคุณสมบติัท่ีใชพ้ิจารณาคือ ระดบัการศึกษา และเม่ือผ่านการพิจารณาคดัเลือกแลว้ก็จะ
บรรจุแต่งตั้ งให้เขา้ทาํงานในแผนกท่ีตรงกับความรู้ความสามารถของพนักงานคนนั้น ๆ ด้วย
กระบวนการคัดเลือกท่ีมีความรอบคอบ ทาํให้การรับพนักงานใหม่เข้าทาํงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิผล ดว้ยเหตุน้ี พนกังานขององคก์ารทุกคนจึงสามารถปฏิบติังานท่ีตนเองรับผดิชอบไดเ้ป็น
อยา่งดี โดยใชค้วามรู้ ความสามารถ และความชาํนาญท่ีมีอยูใ่นการทาํงาน ดงันั้น ความรู้สึกผกูพนั
ต่อองค์การระดับตํ่าหรือระดับสูงของพนักงาน ด้วยเหตุน้ี ความผูกพันต่อองค์การ โดยการ
แสดงออกทั้งด้านทศันคติท่ีมีต่อองค์การ ด้านการคงอยู่กับองค์การ และด้านพฤติกรรมในการ
ทาํงาน จึงไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัระดบัการศึกษาของพนกังาน  

  
การท่ีพนกังานในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั 

มีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และ
ดา้นพฤติกรรมในการทาํงานไม่ต่างกนันั้น อาจเน่ืองมาจาก นโยบายของบริษทัใจในการกาํหนด
และสร้างระบบเงินเดือนชดัเจน การปรับเงินเดือนเป็นไปอยา่งยติุธรรม ค่าตอบแทนอ่ืน ๆ และรวม
ไปถึงการให้โบนัสและสวสัดิการต่าง ๆ อย่างมีหลกัเกณฑ์และเหตุผลท่ีชดัเจน โดยพิจารณาบน
พื้นฐานของความรู้ความสามารถ และผลการปฎิบติังานของพนักงาน พนักงานส่วนมากตอ้งการ
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ความสาํเร็จและความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน โดยพนกังานจะมีหนา้ท่ีความรับผิดชอบใน
การทาํงาน ปรับปรุงการทาํงานให้เกิดประสิทธิภาพเพื่อให้องค์การมีการพฒันา จึงไม่คาํนึงถึง
รายไดท่ี้ไดรั้บ ซ่ึงพนักงานจะมีความเขา้ใจในเร่ืองของการเล่ือนตาํแหน่ง และเงินเดือนในแต่ละ
ระดับ และมีการยอมรับในค่าตอบแทนท่ีได้รับ ด้วยเหตุน้ี ความผูกพนัต่อองค์การ โดยการ
แสดงออกทั้งด้านทศันคติท่ีมีต่อองค์การ ด้านการคงอยู่กับองค์การ และด้านพฤติกรรมในการ
ทาํงาน จึงไม่ไดข้ึ้นอยู่กบัรายไดต่้อเดือนไม่ว่ามากหรือน้อย และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีพบว่า 
เงินเดือนต่างกนัมีความยดึมัน่ของพนกังานไม่แตกต่างกนั (นิธิพรรณ  พิทกัษ,์ 2553) รายไดต่้างกนั
มีพฤติกรรมการทาํงานไม่แตกต่างกนั (ชนนัดา  โชติแสง, 2550) 

 
การท่ีพนักงานในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ท่ีมีระดบัตาํแหน่งงาน

ต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารต่างกนั แต่ไม่พบว่า
แตกต่างกนัในดา้นการคงอยู่กบัองคก์ารและดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน โดยผลการวิจยัแสดงว่า 
ระดบัตาํแหน่งท่ีปรึกษาบริษทั มีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร 
มากกว่าระดบัตาํแหน่งอ่ืน ๆ และระดบัตาํแหน่งเลขานุการ มีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองค์การ น้อยกว่าระดบัตาํแหน่งอ่ืน ๆ อาจเน่ืองมาจาก ระดบัตาํแหน่ง
เลขานุการเป็นตาํแหน่งท่ีตอ้งทาํงานร่วมกบัผูน้าํตลอดเวลา ในบางคร้ังเลขานุการอาจจะเจองานท่ี
ถูกกดดนัและทาํให้เครียด จึงไม่ค่อยมีความสุขกบัการท่ีตอ้งปฎิบติังานร่วมกบัผูบ้ริหารระดบัสูง 
ดว้ยเหตุน้ี ความผกูพนัต่อองคก์าร โดยการแสดงออกทั้งในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร จึงข้ึนอยูก่บั
ระดบัตาํแหน่งงาน เม่ือพิจารณาในดา้นการคงอยู่กับองค์การและด้านพฤติกรรมในการทาํงาน 
พบว่า ไม่มีผลในระดบัตาํแหน่งงานต่างกนั อาจเน่ืองมาจาก ระบบการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือน
ตาํแหน่งพนกังานขององคก์าร จะพิจารณาจากผลการปฏิบติังานของพนกังานเป็นสาํคญั และการ
พิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งน้ีเป็นไปดว้ยความยติุธรรม ทาํให้พนกังานมีความพึงพอใจในการ
เล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง และดว้ยการพิจารณาท่ีใชค้วามสามารถเป็นหลกัน้ี ทาํงานพนกังานท่ีไดรั้บ
การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งสามารถปฏิบติังานในความรับผิดชอบไดเ้ป็นอย่างดี ดว้ยเหตุน้ี ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร โดยการแสดงออกทั้งดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารและดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน 
จึงไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัระดบัตาํแหน่งงานไม่วา่จะอยูใ่นตาํแหน่งใดก็ตาม และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ี
พบว่า ระดับตาํแหน่งงานต่างกันมีระดับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานไม่ต่างกัน (พิชัย  
อุ่นนนักาศ, 2552) 

 
สมมติฐานที่ 4  ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางบวก

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร 
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จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัสูง มี
ความสัมพนัธ์ทางบวก (r = .738) กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อ
องคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงหมายความวา่ เม่ือพนกังานมีการรับรู้รูปแบบภาวะ
ผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัสูงเพิ่มสูงข้ึน ก็จะส่งผลให้ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารสูงข้ึนดว้ย เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 
สมมติฐานที่ 5  ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางบวก

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
 
จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัสูง มี

ความสัมพนัธ์ทางบวก (r = .571) กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บั
องคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงหมายความวา่ เม่ือพนกังานมีการรับรู้รูปแบบภาวะ
ผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัสูงเพิ่มสูงข้ึน ก็จะส่งผลให้ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารสูงข้ึนดว้ย เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 
สมมติฐานที่ 6  ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางบวก

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน 
 
จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัสูง มี

ความสัมพนัธ์ทางบวก (r = .563) กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการ
ทาํงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงหมายความว่า เม่ือพนกังานมีการรับรู้รูปแบบภาวะ
ผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัสูงเพิ่มสูงข้ึน ก็จะส่งผลให้ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงานสูงข้ึนดว้ย เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 
เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบของภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัสูง ในแต่ละ

ดา้นพบว่า ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทาง
ปัญญา และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ทุกดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั
ต่อองค์การของพนักงานในด้านทัศนคติท่ีมีต่อองค์การ ด้านการคงอยู่กับองค์การ และด้าน
พฤติกรรมในการทาํงาน ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจาก ผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อพนกังานใน
การสร้างแรงบนัดาลใจ กระตุน้ สนับสนุนให้พนักงานสามารถปฎิบติังาน หรือดาํเนินกิจกรรม
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร เม่ือพิจารณาจากแนวคิดดา้นการสร้างแรงจูงใจ พนกังานรับรู้ได้
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จากการเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงศกัยภาพในการทาํงานอย่างเต็มท่ี ช้ีเป้าหมายให้เห็นถึง
ผลสาํเร็จท่ีเกิดข้ึนจากการปฎิบติั ส่งเสริมให้พฒันาตนเอง และสร้างการมีส่วนร่วมในการทาํงาน 
ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง เป็นปัจจยัสาํคญัยิ่งต่อการบริหารงาน ผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีภาวะผูน้าํ
แบบเปล่ียนแปลงจะมีอิทธิพลต่อพนกังาน จะเป็นผูจู้งใจให้พนกังาน ทาํงานเพ่ือผลประโยชน์ของ
องคก์าร และจะตระหนกัถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร ผูบ้ริหารระดบัสูงจะกระตุน้ใหพ้นกังานหา
แนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึน และยงัสอดคล้องกับงานวิจัยท่ีพบว่า ภาวะผูน้ําแบบ
เปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัมีพฤติกรรมการทาํงาน (ชนนัดา  โชติแสง, 2550) ภาวะ
ผูน้าํมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร (ธญัวรัศม์ิ  เพียววาณิช, 2554) ภาวะ
ผูน้าํมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร (นิธิพรรณ  พิทกัษ,์ 2553) ภาวะผูน้าํ
แบบเปล่ียนแปลง มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัความผกูพนัในงาน (เตชทตั  ใจทว้ม, 2551) ภาวะ
ผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง มีความสมัพนัธ์ในเชิงบวกกบัความผกูพนัในงาน (ทิพยรัตน์  คชพงษ,์ 2551) 

 
สมมติฐานที่ 7  ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางบวก

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร 
 
จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารระดบัสูง มี

ความสัมพนัธ์ทางบวก (r = .620) กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อ
องคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงหมายความวา่ เม่ือพนกังานมีการรับรู้รูปแบบภาวะ
ผูน้าํแบบแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารระดบัสูงเพ่ิมสูงข้ึน ก็จะส่งผลให้ระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารสูงข้ึนดว้ย เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 
สมมติฐานที่ 8  ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางบวก

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
 
จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารระดบัสูง มี

ความสัมพนัธ์ทางบวก (r = .463) กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บั
องคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงหมายความวา่ เม่ือพนกังานมีการรับรู้รูปแบบภาวะ
ผูน้าํแบบแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารระดบัสูงเพ่ิมสูงข้ึน ก็จะส่งผลให้ระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารสูงข้ึนดว้ย เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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สมมติฐานที่ 9  ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน 

 
จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารระดบัสูง มี

ความสัมพนัธ์ทางบวก (r = .573) กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการ
ทาํงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงหมายความว่า เม่ือพนกังานมีการรับรู้รูปแบบภาวะ
ผูน้าํแบบแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารระดบัสูงเพ่ิมสูงข้ึน ก็จะส่งผลให้ระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงานสูงข้ึนดว้ย เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 
เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบของภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารระดบัสูง ในแต่ละ

ด้านพบว่า  ด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์  และด้านการบริหารแบบวางเฉย  ทุกด้านมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร ดา้น
การคงอยูก่บัองคก์าร และดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจาก ผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมี
ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนจะให้รางวลัหรือลงโทษพนักงาน ข้ึนอยู่กบัผลการปฎิบติังาน โดยการ
เช่ือมโยงความตอ้งการและรางวลักบัความสาํเร็จตามเป้าหมาย เพื่อให้พนกังาน เกิดแรงจูงใจท่ีจะ
ทาํงานนั้นใหส้าํเร็จ และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีพบว่า ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัมีพฤติกรรมการทาํงาน (ชนนัดา  โชติแสง, 2550) 

 
สมมติฐานที่ 10  ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทาง

ลบกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร 
 
จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ภาวะผูน้าํแบบแบบปล่อยตามสบายของผูบ้ริหาร

ระดบัสูง มีความสมัพนัธ์ทางลบ (r = -.578) กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติ
ท่ีมีต่อองคก์าร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงหมายความว่า เม่ือพนกังานมีการรับรู้
รูปแบบภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายของผูบ้ริหารระดบัสูงลดตํ่าลง ก็จะส่งผลให้ระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารสูงข้ึนดว้ย เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้ง
ไว ้

 
สมมติฐานที่ 11  ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทาง

ลบกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
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จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ภาวะผูน้าํแบบแบบปล่อยตามสบายของผูบ้ริหาร
ระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางลบ (r = -.373) กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคง
อยู่กบัองคก์าร อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงหมายความว่า เม่ือพนักงานมีการรับรู้
รูปแบบภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายของผูบ้ริหารระดบัสูงลดตํ่าลง ก็จะส่งผลให้ระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยู่กบัองคก์ารสูงข้ึนดว้ย เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้ง
ไว ้

 
สมมติฐานที่ 12  ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายของผูบ้ริหารระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทาง

ลบกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน 
 
จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายของผูบ้ริหารระดบัสูง 

มีความสมัพนัธ์ทางลบ (r = -.293) กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการ
ทาํงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงหมายความว่า เม่ือพนกังานมีการรับรู้รูปแบบภาวะ
ผูน้าํแบบปล่อยตามสบายของผูบ้ริหารระดบัสูงลดตํ่าลง ก็จะส่งผลใหร้ะดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงานสูงข้ึนดว้ย เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 
เม่ือพิจารณาองค์ประกอบของภาวะผูน้ําแบบปล่อยตามสบายของผูบ้ริหารระดับสูง มี

ความสัมพนัธ์ทางลบกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร ดา้น
การคงอยูก่บัองคก์าร และดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจาก ผูบ้ริหารระดบัสูงไม่มี
ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย จะแสดงพฤติกรรมให้เห็นว่า มีความพยายาม มีความรับผิดชอบ มี
การตดัสินใจ มีส่วนร่วม มีวิสยัทศัน์เก่ียวกบัภารกิจขององคก์าร มีความชดัเจนในเป้าหมาย มีการให้
คาํปรึกษากบัพนักงาน และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีพบว่า ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายมี
ความสมัพนัธ์ทางลบกบัผูน้าํพฤติกรรมการทาํงาน (ชนนัดา  โชติแสง, 2550) 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที ่5 
 

สรุปผลการวจิยัและข้อเสนอแนะ 
 

 การศึกษาในคร้ังน้ีเพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
และรูปแบบภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารระดับสูงท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังาน ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้า ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
  
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีท่าํการศึกษา 
 

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นพนักงานท่ีมีตาํแหน่งบริหารระดบัตน้ถึงระดบักลาง 
ของแต่ละบริษทั ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ซ่ึงไดแ้ก่ ผูท่ี้ดาํรงตาํแหน่ง รองผูบ้ริหารระดบัสูง ท่ีปรึกษาบริษทั ผูจ้ดัการฝ่าย ผูช่้วย
ผูจ้ดัการฝ่าย ผูจ้ดัการแผนก ผูช่้วยผูจ้ดัการแผนก เลขานุการ หรือพนักงานในองค์การท่ีทาํงาน
ใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหารระดบัสูงของแต่ละบริษทั ซ่ึงพนกังานในแต่ละบริษทัมีความใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหาร
ระดบัสูงต่างกนั ทั้งหมด 16 บริษทั จาํนวน 200 คน (ขอ้มูลจากรายงานการประชุมของทั้ง 16 บริษทั 
ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า) ผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple 
Random Sampling) เพื่อกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งของแต่ละบริษทั  

 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ยแบสอบถามแบ่งเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 
 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน ประกอบด้วย เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และระดบัตาํแหน่งงาน โดยลกัษณะแบบสอบถามเป็น
แบบสาํรวจรายการ (Check List) และเป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด 

 
ส่วนท่ี  2 แบบสอบถามเก่ียวกับรูปแบบภาวะผู ้นําของผู ้บริหารระดับสูง  ซ่ึง เป็น

แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนจากการตรวจเอกสาร ตามแนวความคิดของแบสและอโวลิโอ (Bass 
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and Avolio) และงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง จาํนวน 29 ขอ้ ครอบคลุมภาวะผูน้าํ 3 แบบ ไดแ้ก่ การ
เปล่ียนแปลง ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน และภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย  

 
ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน

จากการตรวจเอกสาร ตามแนวความคิดของเฮวิท แอสโซซิเอท (Hewitt Associates) และงานวิจยั
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง จาํนวน 24 ขอ้ ครอบคลุมความผกูพนัต่อองคก์าร 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นทศันคติท่ีมี
ต่อองคก์าร ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน  
 
วธีิการดําเนินการวจัิย 
 
 1. ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎี งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัรูปแบบภาวะผูน้าํ 
และความผกูพนัต่อองคก์าร เพ่ือนาํมาสร้างกรอบแนวคิดในการวิจยัเก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูน้าํของ
ผูบ้ริหารระดบัสูงและความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่าย
เคร่ืองสูบนํ้า ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
 2. นําแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งในขา้งตน้มาทาํการพฒันาเคร่ืองมือท่ีจะใช้วดั คือ 
รูปแบบภาวะผูน้าํและความผกูพนัต่อองคก์าร มาสร้างเป็นแบบสอบถาม 
 
 3. ทาํการหาคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content 
Validility) โดยคณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ และทาํการปรับปรุงเคร่ืองมือ พร้อมกบัการ
ทดลองใช ้(Try Out) กบัพนกังานท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน จากนั้นมาทาํ
การวิเคราะห์หาค่าอาํนาจจาํแนกโดยการหาค่า Item Total Correlation และค่าความเช่ือมัน่ 
(Reliability) ตามสูตรสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบคั (Conbach’s Alpha Coefficient) 
 
 4. ทาํหนงัสือขออนุมติัในการดาํเนินการเกบ็ขอ้มูล และนาํเสนอต่อผูจ้ดัการฝ่ายบุคคลของ
แต่ละบริษทั เพื่อขออนุญาตในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล เม่ือไดรั้บอนุญาตแลว้ ผูว้ิจยัส่งแบบสอบถาม 
ไปใหก้บัผูจ้ดัการฝ่ายบุคคลของแต่ละบริษทั ตามจาํนวนท่ีไดท้าํการรวบรวมและสุ่มคดัเลือกไวข้อง
แต่ละบริษทั ซ่ึงประกอบดว้ยแบบสอบถามจาํนวน 3 ตอน รวมทั้งหมด 59 ขอ้ จาํนวน 200 ชุด 
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การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
ในการวิเคราะห์ขอ้มูลนั้นใชเ้คร่ืองมือทางสถิติ โดยในส่วนของปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั 

รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน โดยรวมและในแต่ละ
ด้าน วิเคราะห์โดยใช้ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ในส่วนของการทดสอบ
สมมติฐาน ใชค่้า t-test ค่า F-test ทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีการ LSD ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product-Moment Correlation Coefficient) เพื่อวิเคราะห์ปัจจยั
ส่วนบุคคลของพนกังานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน และรูปแบบภาวะผูน้าํของ
ผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโดยรวมและในแต่ละ
ดา้น โดยมีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 

 
สรุปผลการวจัิย 

 
 1. การวิจยัในคร้ังน้ี พนกังานของแต่ละบริษทั ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ือง
สูบนํ้ า ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จาํนวน 200 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 108 
คน คิดเป็นร้อยละ 54.00 มีอายรุะหว่าง 31 - 35 ปี จาํนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 25.50 มีสถานภาพ
สมรส จาํนวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 55.00 มีการศึกษาในระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จาํนวน 
147 คน คิดเป็นร้อยละ 73.50 มีรายไดต่้อเดือนสูงกวา่ 40,000 บาทข้ึนไป จาํนวน 67 คน คิดเป็นร้อย
ละ 33.50 และมีระดบัตาํแหน่งงานอยูใ่นระดบัผูจ้ดัการแผนก จาํนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 24.0 
 
 2. รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูง พบว่า รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูง 
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.24, S.D. = .37) เม่ือพิจารณารูปแบบภาวะผูน้าํในแต่ละดา้น
พบว่า ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนอยู่ในระดบัสูง มีเพียงภาวะผูน้าํ
แบบปล่อยตามสบายอยูใ่นระดบัตํ่า 
 
 3. ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ( X  = 3.68, S.D. = .55) เม่ือพิจารณาความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละดา้น
พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
และดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน อยูใ่นระดบัสูง 
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 4. พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานใน
ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ารและดา้นพฤติกรรมในการทาํงานไม่แตกต่างกนั พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วน
บุคคล ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา และรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อ
องค์การของพนักงานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองค์การไม่แตกต่างกนั และพนักงานท่ีมีปัจจยัส่วน
บุคคล ไดแ้ก่ เพศ และระดบัตาํแหน่งงานแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานใน
ดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารแตกต่างกนั โดยเพศชาย มีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้น
ทศันคติท่ีมีต่อองค์การมากกว่าเพศหญิง และระดับตาํแหน่งท่ีปรึกษาบริษทั มีความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงานในด้านทัศนคติท่ีมีต่อองค์การ มากกว่าระดับตาํแหน่งอ่ืน ๆ และระดับ
ตาํแหน่งเลขานุการ มีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร นอ้ยกว่า
ระดบัตาํแหน่งอ่ืน ๆ 
 
 5. เม่ือพิจารณาตามกลุ่มบริษทัจาํแนกตามจาํนวนการจา้งงาน (คน) ทั้ง 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่ม
ขนาดเลก็ ขนาดกลาง และกลุ่มขนาดใหญ่ พบว่า ในกลุ่มขนาดเลก็ พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั จะ
มีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารแตกต่างกนั โดยอายรุะหว่าง 41 
- 45 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยู่กบัองคก์ารมากท่ีสุด และอายุ
ระหว่าง 26 - 30 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารนอ้ยท่ีสุด 
และในกลุ่มขนาดกลาง พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานใน
ดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารและดา้นพฤติกรรมในการทาํงานแตกต่างกนั โดยเพศชาย มีความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนักงานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารและดา้นพฤติกรรมในการทาํงานมากกว่า
เพศหญิง 
 
 6. รูปแบบภาวะผูน้ําแบบเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดับสูงโดยรวม มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 (r = .738) ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = 
.571) และดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .563) 

 
 7. รูปแบบภาวะผูน้ําแบบแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารระดับสูงโดยรวม มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 (r = .620) ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = 
.463) และดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .573) 
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 8. รูปแบบภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายของผูบ้ริหารระดบัสูงโดยรวม มีความสัมพนัธ์
ทางลบกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 (r = -.578) ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = -
.373) และดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = -.293) 

 
ข้อเสนอแนะ 

 
ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 
 
 จากผลการศึกษาวิจยัเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผูว้ิจยัขอเสนอแนะความคิดเห็นท่ีไดจ้ากผลการวิจยั ดงัน้ี 
 
 1. จากผลการวิจยัท่ีพบว่า พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกนั จะมีความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนักงานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองค์การแตกต่างกัน โดยเพศชาย มีความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองค์การมากกว่าเพศหญิง ซ่ึงผูว้ิจยัขอเสนอแนะแนวทางในการ
ปฎิบติัไวด้งัน้ี 
 
 - องคก์ารควรเพิ่มความเท่าเทียม การยอมรับ การให้โอกาสในการทาํงานท่ีสําคญั ๆ  
เพื่อใหพ้นกังานท่ีเป็นเพศหญิงรู้สึกวา่ไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ริหารระดบัสูงไม่แตกต่างจากเพศ
ชาย 
 
 - องคก์ารควรเพ่ิมสวสัดิการให้พนักงาน โดยเฉพาะเพศหญิง เช่น ให้สิทธ์ิลาคลอด
เพิ่ม 15 วนั โดยไดรั้บเงินเดือนปกติ 
 
 - องคก์ารควรเพ่ิมสวสัดิการให้พนกังานทั้งเพศชายและหญิง เพ่ือให้พนกังานรู้สึกว่า
องคก์ารแห่งน้ีสามารถเติมเตม็ในส่ิงท่ีตนตอ้งการได ้เช่น ค่ารักษาพยาบาล รถรับส่งพนกังานหรือ
เงินช่วยเหลือค่าเดินทาง ค่าอาหารกลางวนั สิทธิวนัหยดุพกัผอ่นประจาํปีเพิ่มข้ึน กองทุนสาํรองเล้ียง
ชีพ เงินช่วยเหลือพนกังานในโอกาสต่าง ๆ เป็นตน้  
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 - เม่ือพนกังานทาํงานไดบ้รรลุเป้าหมาย องคก์ารควรใหร้างวลัเป็นส่ิงตอบแทน เพื่อท่ี
พนกังานจะไดรู้้สึกวา่ คุม้ค่ากบัความรู้ ความสามารถ และความทุ่มเทในการทาํงานของพนกังาน 
 
 2. จากผลการวิจยัท่ีพบว่า พนกังานท่ีมีระดบัตาํแหน่งงานแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารแตกต่างกนั โดยระดบัตาํแหน่งท่ีปรึกษาบริษทั 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร มากกว่าระดบัตาํแหน่งอ่ืน ๆ 
และระดบัตาํแหน่งเลขานุการ มีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร 
นอ้ยกวา่ระดบัตาํแหน่งอ่ืน ๆ ซ่ึงผูว้ิจยัขอเสนอแนะแนวทางในการปฎิบติัไวด้งัน้ี 

 
 - ผูบ้ริหารระดบัสูงควรมอบหมายงานท่ีเหมาะสม และให้โอกาสเลขานุการทาํงาน
ตามวิธีการของแต่ละคน โดยไม่เขา้ไปแทรกแซงระหว่างการทาํงาน โดยจะดูผลการปฎิบติังานท่ี
ออกมา และเม่ือมีปัญหาเกิดข้ึน จะเขา้ช่วยแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 

 
 - ผูบ้ริหารระดับสูงควรมอบหมายงานท่ีทา้ทายหรืองานท่ีทาํให้เลขานุการรู้สึกว่า 
ตนเองมีคุณค่ากบัองคก์าร 
 
 3. จากผลการวิจยัท่ีพบว่า ในกลุ่มขนาดเลก็ พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั จะมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารแตกต่างกนั โดยอายรุะหวา่ง 41 - 45 ปี มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารมากท่ีสุด และอายรุะหว่าง 26 - 30 ปี มี
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นการคงอยู่กบัองคก์ารนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงผูว้ิจยัขอเสนอแนะ
แนวทางในการปฎิบติัไวด้งัน้ี 
 
 - องคก์ารควรใหค้วามชดัเจนในการทาํงานใหก้บัพนกังานท่ีมีอายรุะหว่าง 26 - 30 ปี 
ว่าส่ิงท่ีทาํมีผลต่อตนเองและองค์การอย่างไร เพราะคนกลุ่มน้ีมีความสามารถในการทาํงานท่ี
เก่ียวกบัการติดต่อส่ือสารและยงัสามารถทาํงานหลาย ๆ อยา่งไดใ้นเวลาเดียวกนั 
 
 - องคก์ารควรจะกาํหนดเส้นทางความกา้วหนา้ของการทาํงาน (Career Path) ใน
องคก์ารแห่งน้ีวา่ ถา้ทาํงานในองคก์ารน้ี พนกังานจะสามารถเติบโตในหนา้ท่ีการงานไดอ้ยา่งไรบา้ง 
เช่น มีการประเมินผลงานเพ่ือพิจารณาการเล่ือนขั้นตาํแหน่งงาน เป็นตน้ 
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 - สาํหรับพนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 41 - 45 ปี หรือมากกว่า 45 ปีข้ึนไป พนกังานกลุ่มน้ี
จะไม่เปล่ียนงานบ่อย เน่ืองจากมีความจงรักภกัดีกบัองคก์ารสูง และมีความตอ้งการในความมัน่คง
สูง ดังนั้น องค์การควรให้สวสัดิการพนักงาน เช่น ให้บาํเหน็จกับพนักงานท่ีเกษียณอายุ ตรวจ
สุขภาพพร้อมค่ารักษาพยาบาลของพนกังานและครอบครัว เงินช่วยเหลือค่าเดินทาง เป็นตน้ 
 
 4. จากผลการวิจยัท่ีพบว่า ในกลุ่มขนาดกลาง พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน จะมีความ
ผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในด้านทศันคติท่ีมีต่อองค์การแตกต่างกัน โดยเพศชาย มีความ
ผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองค์การและดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน
มากกวา่เพศหญิง ซ่ึงผูว้ิจยัขอเสนอแนะแนวทางในการปฎิบติัไวด้งัน้ี 
 
 - เม่ือพนกังานทาํงานไดบ้รรลุเป้าหมาย องคก์ารควรใหร้างวลัเป็นส่ิงตอบแทน เพื่อท่ี
พนกังานจะไดรู้้สึกวา่ คุม้ค่ากบัความรู้ ความสามารถ และความทุ่มเทในการทาํงานของพนกังาน 
 
 - ผูบ้ริหารระดบัสูงควรมอบหมายงานให้พนกังานทาํเป็นทีม ส่งเสริมการทาํงานเป็น
ทีม ดว้ยการรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีม ไม่เอาความคิดของตนเป็นใหญ่ พร้อมกระตุน้
และดึงสมาชิกทุกคนใหมี้ส่วนร่วมแสดงความคิด และเขา้ร่วมกิจกรรมของทีมดว้ยความเตม็ใจ  
 
 5. จากผลการวิจยัท่ีพบว่า ในกลุ่มขนาดกลาง พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน จะมีความ
ผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงานแตกต่างกนั โดยเพศชาย มีความ
ผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองค์การและดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน
มากกวา่เพศหญิง ซ่ึงผูว้ิจยัขอเสนอแนะแนวทางในการปฎิบติัไวด้งัน้ี 
 
 - ผูบ้ริหารระดบัสูงควรสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังาน ไดใ้ชค้วามพยายามและความทุ่มเท
ในการทาํงานมากกว่าปกติ เพื่อให้การทาํงานประสบความสาํเร็จ โดยแรงจูงใจนั้น อาจจะเป็นคาํ
ชมเชย รางวลั เช่น โบนสัประจาํปีเพิ่มข้ึนตามผลการปฎิบติังาน รางวลัไปเท่ียวต่างประเทศ เป็นตน้ 
 
 - ผูบ้ริหารระดับสูงควรกระตุน้ให้พนักงานคิดและหาแนวทางในการพฒันาการ
ทาํงานอยู่เสมอ โดยมีรางวลัการทาํงานเป็น การปรับเล่ือนขั้นตาํแหน่ง และพิจารณาเพ่ิมเงินเดือน
ตามผลการปฎิบติังานของพนกังาน 
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 6. จากผลการวิจยัท่ีพบวา่ ระดบัภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัสูงโดยรวม
อยูใ่นระดบัสูง และแต่ละองคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาล
ใจ  การกระตุ้นทางปัญญา  และการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยู่ในระดับสูง  และมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึง
ผูว้ิจยัขอเสนอแนะแนวทางในการปฎิบติัไวด้งัน้ี 
 
 - ผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีจะประสบความสาํเร็จไม่ใช่เพียงแต่มุ่งให้เป้าหมายขององคก์าร
สําเร็จเท่านั้น แต่ควรทาํให้พนักงานมีความสุขใจดว้ย นั่นคือ ผูบ้ริหารระดับสูงควรจะควบคุม
อารมณ์ตนเองใหไ้ดแ้มว้า่จะอยูใ่นสถานการณ์ใด ๆ กต็าม โดยการใชเ้ชาวน์อารมณ์ หรือความฉลาด
ทางอารมณ์ หากผูบ้ริหารระดับสูงสามารถควบคุมอารมณ์ในการปฏิบัติงานได้ ย่อมจะทาํให้
ความสัมพนัธ์กบัพนักงานดียิ่งข้ึน ซ่ึงจะส่งผลให้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ารเพ่ิม
ตามไปดว้ยในท่ีสุด  
  
 - ผูบ้ริหารระดบัสูงควรให้โอกาสผูท่ี้ทาํงานผิดพลาด เรียนรู้ และปรับปรุงแกไ้ขจาก
ขอ้ผดิพลาด แสดงศกัยภาพของความรู้และความสามารถไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
 
 - ผูบ้ริหารระดบัสูงควรมอบหมายงานท่ีทา้ทายใหม่ ๆ ความรับผิดชอบและอาํนาจ
หนา้ท่ีอยา่งเหมาะสม ตามระดบัความสามารถของแต่ละคน เพื่อดึงศกัยภาพของพนกังานออกมาให้
เตม็ท่ี 
 
 - องคก์ารควรจดักิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกนัแบบไม่เป็นทางการ เพื่อส่งเสริมมิตรภาพและ
ความสมัพนัธ์ท่ีดีในงาน 
 
 - ชกัชวนใหพ้นกังานยอมรับและยดึมัน่ในเป้าหมาย แผนงาน นโยบาย และอุดมการณ์
เจตนารมณ์ของหน่วยงานท่ีรับผดิชอบ 
 
 - สร้างศรัทธาและความน่าเช่ือถือแก่พนกังาน โดยแสดงความมุ่งมัน่ในเป้าหมาย ไม่
ย่อทอ้ ตดัสินใจเด็ดขาดไม่โลเล พูดจริงทาํจริง วางตนเป็นกลาง ไม่เลือกปฎิบติั ให้ความยุติธรรม 
ไม่อิงตวับุคคล และใหโ้อกาสกบัพนกังานทุกคนเท่าเทียมกนั 
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 - ผูบ้ริหารระดบัสูงควรส่งเสริม สนับสนุน กระตุน้และปลุกเร้าพนักงานให้มีความ
ต่ืนตวัและกระตือรือร้นท่ีจะมุ่งมัน่ทาํงานใหบ้รรลุภารกิจหลกัและเป้าหมายระยะยาวขององคก์าร 
 
 7. จากผลการวิจยัท่ีพบวา่ ระดบัภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัสูงโดยรวม
อยูใ่นระดบัสูง และแต่ละองคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาล
ใจ  การกระตุ้นทางปัญญา  และการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยู่ในระดับสูง  และมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานในดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร ซ่ึง
ผูว้ิจยัขอเสนอแนะแนวทางในการปฎิบติัไวด้งัน้ี 
 
 - ผูบ้ริหารระดบัสูงควรให้ความสําคญักบัการพฒันาพนักงานเพ่ือเพิ่มศกัยภาพ การ
สร้างขวญัและกาํลงัใจโดยการกล่าวยกย่อง ชมเชย อย่างจริงใจ ทั้งน้ีเพราะองค์การจะสามารถ
ขบัเคล่ือนได้ พนักงานในองค์การตอ้งมีคุณภาพ หากพนักงานได้รับการดูแลเอาใจใส่ท่ีดีจาก
ผูบ้ริหารระดบัสูง ไดรั้บการยอมรับ รู้สึกว่าตนมีความสาํคญัและมีคุณค่าต่อองคก์าร ยอ่มจะส่งผลดี
ต่อประสิทธิผลขององคก์ารไปดว้ย 
 
 - พิจารณาความสามารถและผลงานของพนักงานตามจริง และให้ความช่วยเหลือ 
สนบัสนุนส่งเสริม เพ่ือใหเ้กิดการยกระดบัและพฒันาความสามารถในการทาํงานของแต่ละคน ให้
พร้อมกบัภาระหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในปัจจุบนัและอนาคต 
 
 - การทาํกลุ่มสนทนา แลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัพนกังาน เพื่อให้ผูบ้ริหารระดบัสูง
รับทราบเม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนและช่วยแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ซ่ึงทาํใหพ้นกังานคิดว่าตนเองมีความสาํคญั
และเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร 
  
 - การจดัโปรแกรมฝึกอบรมพนักงานในระดบัผูบ้ริหารระดบัตน้และระดบักลาง ทั้ง
ในงานและชั้นเรียน (the-job Training & Formal Training) อย่างสมํ่าเสมอ เพื่อเพิ่มพูน
ประสบการณ์ท่ีหลากหลายแก่พนกังาน ใหเ้กิดการเรียนรู้และสามารถนาํมาใชใ้นการทาํงานไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 
 
 - สร้างบรรยากาศการทาํงาน ให้การสนับสนุนและดูแลให้ความห่วงใยพนักงาน 
เพื่อใหพ้นกังานทาํงานไดอ้ยา่งราบร่ืนมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
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 8. จากผลการวิจัยท่ีพบว่า ระดับภาวะผูน้ําแบบแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารระดับสูง
โดยรวมอยู่ในระดบัสูง และแต่ละองคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การให้รางวลัตามสถานการณ์ อยู่ในระดบั
ปานกลาง และการบริหารแบบวางเฉย อยูใ่นระดบัสูง และมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั
ต่อองค์การของพนักงานในดา้นพฤติกรรมในการทาํงาน ซ่ึงผูว้ิจยัขอเสนอแนะแนวทางในการ
ปฎิบติัไวด้งัน้ี 

 
 - ผูบ้ริหารระดบัสูงควรใหก้ารยอมรับหากพนกังานทาํงานสาํเร็จ ควรกล่าวคาํชมเชยท่ี
ประชุม หรือให้รางวลั เพื่อสร้างขวญักาํลงัใจแก่พนักงานและปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพมาก
ยิง่ข้ึน 
 
 - เปิดโอกาสให้สมาชิกไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อพฒันาผลงานและวิธีการทาํงานของ
องคก์ารให้สามารถทาํงานแทนกนัได ้เช่น มอบหมายงานใหม่ ๆ ให้หมุนเวียนงาน ให้ฝึกงานขา้ม
ส่วนงาน เป็นตน้ 
 
 - เปิดโอกาสให้พนักงานทาํงานตามวิธีการของแต่ละคน เพื่อบรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร โดยกาํหนดกรอบหรือแนวทางปฎิบติัหลกัได ้และเม่ือพนักงานทาํไดส้ําเร็จ มีการมอบ
รางวลั เช่น โบนสั ข้ึนเงินเดือน รางวลัไปเท่ียวต่างประเทศ เป็นตน้ เพื่อเป็นการจูงใจให้พนกังาน
ทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 
 - มุ่งพิจารณาผลงานและพฤติกรรมในการปฎิบติังานมากกว่าการวิพากษว์ิจารณ์ใน
เร่ืองส่วนตวั และให้คาํแนะนาํท่ีชดัเจนและสามารถนาํไปปฎิบติังานได ้เพื่อให้เกิดการปรับปรุง
แกไ้ข 
   
 - ผูบ้ริหารระดบัสูงควรเลง็เห็นความสาํคญัของการบริหารใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงไป
ในทางท่ีดีข้ึนเพราะวิทยาการต่าง ๆ ในโลกกา้วหนา้และเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา และมีความกลา้
ท่ีจะเปล่ียนแปลงทาํใหก้ารบริหารงานมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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ข้อเสนอแนะในการทาํวจัิยคร้ังต่อไป 
 

ผูว้ิจยัขอเสนอขอ้เสนอแนะเพ่ือทาํการวิจยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 
 

 1. ในการศึกษาวิจัยคร้ังต่อไปอาจนําการวิจัยแบบอ่ืน ๆ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก (In 
Depth Interview) สัมภาษณ์ผูท่ี้ทาํงานใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหารระดบัสูง โดยเน้นเป็นผูท่ี้มีผลการ
ปฎิบติังานสูงหรือมีศกัยภาพสูง เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีชดัเจนมากข้ึน และบริหารความเส่ียงดา้นการ
บริหารบุคคลซ่ึงอาจถูกเชิญชวนไปทาํงานกบัองคก์ารอ่ืน เพื่อเป็นแนวทางท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
พฒันาบุคลากรและองคก์าร  

 
 2. ในการศึกษาวิจยัคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน เช่น ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตความเป็นอยู ่(Work and Life Balance) 
การบริหารงานเชิงคุณภาพ เป็นตน้ 

 
 3. ในการวิจยัคร้ังต่อไป ควรทาํกบักลุ่มประชากรกลุ่มอ่ืน ๆ เช่น กลุ่มอุตสาหกรรมปิโตร
เคมี กลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ กลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตอาหาร เป็นตน้ เพื่อจะได้นํา
ผลการวิจยัมาเปรียบเทียบและสามารถนาํไปใชไ้ดอ้ยา่งกวา้งขวาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

เอกสารและส่ิงอ้างองิ 
 

กนกวรรณ  วิเชียรเขต.  2551.  ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงกบัพฤติกรรมการตัดสินใจของผู้บริหาร 
สถานศึกษา.  วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, 
มหาวิทยาลยัศิลปากร. 

 
กรรณิการ์  วฒันาวิโส.  2551.  ความสัมพนัธ์ระหว่างผู้นําแบบเปลีย่นแปลง กบัความพงึพอใจใน  

งานและพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ กรณศึีกษาบริษัทเอกชนแห่งหน่ึง. 
งานวิจยัส่วนบุคคลศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคก์าร, 
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 

 
กระทรวงอุตสาหกรรม.  2551. เอสเอม็อ ี(Online).  www.industry.go.th.  10 มกราคม 2556. 
 
กรมสรรพากร.  2555.  เกีย่วกบัธุรกจิ SMEs (Online). www.rd.go.th.  10 มกราคม 2556. 
 
กลิุสรา  ทรงแสงธรรม.  2554.  ภาวะผู้นําความไว้วางใจในหัวหน้าหอผู้ป่วย ความยดึม่ันผูกพนัของ 

พนักงาน และความพงึพอใจในการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลศูนย์แห่งหน่ึง. 
วิทยานิพนธ์วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคก์าร, 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์. 

 
จตุรงค ์ คงเมือง.  2550.  ความสัมพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในงานและความผูกพนัต่อองค์การ 

ของพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง.   วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต สาขา
จิตวิทยาอุตสาหกรรม, มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 

 
จนัทนา  รุ่งกล่ิน.  2550.  ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ข่าวสารเกีย่วกบัเหตุการณ์ความไม่สงบ  

ทศันคติ ความเครียดและความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ทีอ่ยู่ในภาวะเหตุการณ์ความไม่สงบในภาคใต้: ศึกษาเฉพาะ
กรณวีทิยาเขตปัตตานี.  วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม, 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์. 

 



120 

ชนนัดา  โชติแดง.  2550.  ภาวะผู้นํา ความผูกพนัต่อองค์การ และพฤติกรรมการทาํงานของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา สํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาราชบุรี.  วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตร
มหาบณัฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม, มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์. 

 
ชยัวฒัน์  ชยางกรู.  2550.  ผู้นําหลายมิติ.  พิมพค์ร้ังท่ี 2.  สาํนกัพิมพ ์บริษทั อมรินทร์พร้ินต้ิงแอนด ์
 พบัลิชช่ิง จาํกดั (มหาชน), กรุงเทพฯ. 
 
ชยัเสฎฐ ์ พรหมศรี.  2549.  ภาวะผู้นําองค์การยุคใหม่.  สาํนกัพิมพ ์บริษทั เอก็ซเปอร์เน็ท, 

กรุงเทพฯ. 
 
ชาญชยั  อาจินสมาจาร.  2550.  ภาวะผู้นําในองค์การ.  สาํนกัพิมพปั์ญญาชน, กรุงเทพฯ. 
 
ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์.  2551.  พฤติกรรมองค์การ. บริษทั ซีเอด็ยเูคชัน่ จาํกดั, กรุงเทพฯ.  
 
ณฐันรี  ศรีทอง.  2552.  การเพิม่มศักยภาพภาวะความเป็นผู้นําในงานพฒันาชุมชน.   สาํนกัพิมพ ์

โอ.เอส. พร้ินต้ิง เฮา้ส์, กรุงเทพฯ. 
 
เตชทตั  ใจทว้ม.  2551.  ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําแบบเปลีย่นแปลง ตามการรับรู้ของ 

พนักงานกบัการเสริมสร้างพลงัอาํนาจเชิงจิตวทิยาในงาน และความผูกพนัในงานของ
พนักงาน กรณศึีกษาพนักงานสายการบินแห่งหน่ึงในประเทศไทย.  งานวิจยัส่วนบุคคล
ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคก์าร, 
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 
 

ทองฟ ู ศิริวงศ.์  2554.  พฤตกิรรมองค์การ.  พิมพค์ร้ังท่ี 2.  สาํนกัพิมพ ์สาํนกัส่งเสริมและฝึกอบรม 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์, กรุงเทพฯ. 

 
ทิพยรัตน์  คชพงษ.์  2551.  ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําแบบเปลีย่นแปลงตามการรับรู้ของผู้ 

ตามการเสริมพลงัอาํนาจในงานเชิงจิตวทิยา และความผูกพนัในงาน กรณศึีกษา องค์การที่
ไม่มุ่งหวงัผลกาํไรด้านมูลนิธิด้านส่ิงแวดล้อมและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ  ใน
จังหวดักรุงเทพมหานคร.  งานวิจยัส่วนบุคคลศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองคก์าร, มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 



121 

ธวชั  บุณยมณี.  2550.  ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง.  สาํนกัพิมพ ์โอ.เอส. พร้ินต้ิง เฮา้ส์, กรุงเทพฯ. 
 
ธญัวรัศม์ิ  เพียววาณิช.  2554.  ภาวะผู้นํา วฒันธรรมองค์การ จิตวญิญาณองค์การกบัความยดึม่ัน 

ผูกพนัต่อองค์การ ของผู้จัดการบริษัท แอดวานซ์ อนิโฟร์ เซอร์วสิ จํากดั (มหาชน). 
วิทยานิพนธ์วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคก์าร, 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์. 

 
นิธิพรรณ  พิทกัษ.์  2553.  ภาวะผู้นํา ความพงึพอใจในงาน และความยดึม่ันผูกพนัของพนักงาน 

ระดับบังคบับัญชา ในกลุ่มบริษัทพลาสติกอุตสาหกรรมแห่งหน่ึง.  วิทยานิพนธ์วิทยา
ศาสตรมหาบณัฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม, มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์. 
 

เนตร์พณัณา  ยาวิราช.  2552.  ภาวะผู้นําและผู้นําเชิงกลยุทธ์.  ศูนยห์นงัสือจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 
กรุงเทพฯ. 

 
บุญเรียง  ขจรศิลป์.  2549.  สถิติวจัิย 1.  พมิพค์ร้ังท่ี 9.  ภาควิชาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์  
 มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์, กรุงเทพฯ. 
 
พิชยั  อุ่นนนักาศ.  2552.  ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้รูปแบบภาวะผู้นําของผู้บังคบับัญชากบั 

ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทั ลคักียู้เน่ียนฟู้ดส์ จํากดั.  วทิยานิพนธ์รัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขารัฐประศาสนศาสตร์, มหาวิทยาลยัเชียงใหม่. 
 

พิชาภพ  พนัธ์ุแพ.  2554.  ผู้นํากบัการจัดการการเปลีย่นแปลง.  พิมพค์ร้ังท่ี 2.  สาํนกัพิมพแ์ห่ง 
 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, กรุงเทพฯ. 

 
ภคัศินีย ์ ศิริผล.  2552.  ปัจจัยทีมี่ผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานขาย: กรณศึีกษาสายธุรกจิ 

สุขภาพสัตว์ เครือเบทาโกร.  วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาบริหารธุรกิจ, 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช. 
 

รัตติกรณ์  จงวศิาล.  2550.  "ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง." วารสารสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์:  
 31-46. 
 



122 

วรรณรี  ปานศิติ และ อาํนาจ วงั.  2540.  สถิติเบือ้งต้น.  สาํนกัพิมพ ์ศูนยเ์ทคโนโลยทีางการศึกษา 
 มหาวิทยาลยัศรีปทุม, กรุงเทพฯ. 
 
วชัรี หวงันุช.  2552.  การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร แรงจูงใจในการทาํงาน ความผูกพนัต่อองค์การและ 

ความคดิทีจ่ะโยกย้ายสถานทีท่าํงาน : กรณศึีกษาพนักงานโรงงานยาสูบ.  วิทยานิพนธ์วิทยา
ศาสตรมหาบณัฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม, มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์. 

 
วชัรียา  ฤกษอ์ร่าม.  2552.  ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน ภายหลงัรวบกจิการ: ศึกษาเฉพาะ 

กรณ ีธนาคารกรุงศรีอยุธยา (มหาชน).  การศึกษาคน้ควา้อิสระบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
สาขาบริหารธุรกิจ, มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์. 
 

ศรียา  เอียดเสน.  2550.  ภาวะผู้นํา ความสามารถในการเผชิญและฝ่าฟันอุปสรรค บรรยากาศ 
องค์การและผลการปฎบิตัิงาน: กรณศึีกษาพนักงานระดบับังคบับัญชา โรงงานประกอบ
รถยนต์แห่งหน่ึง. วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาห 
กรรม, มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์. 
 

ศกัด์ิชยั  ภู่เจริญ.  2552.  คุณสมบัติผู้นํา (Online). www.kruinter.com.  14 ธนัวาคม 2555. 
 
สนัติชยั  อินทรอ่อน.  2550.  “ความผกูพนัของพนกังาน.”  วารสารทรัพยากรมนุษย์ 3 (1): 3-13. 
 
สุดา  สุวรรณาภรมย.์  2551.  ภาวะผู้นํา.  สาํนกัพิมพเ์อ.อาร์ อินฟอร์เมชัน่แอนดพ์บัลิเคชัน่,  

กรุงเทพฯ. 
 

สุชีพ  กานตานนท.์  2553.  ความผูกพนัต่อองค์การของบริษัท สแต็ทส์ ชิพแพค็ (ประเทศไทย)  
จํากดั.  การศึกษาคน้ควา้อิสระบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาบริหารธุรกิจ, 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 

 
สุทธิศกัด์ิ  วิภาคกิจ.  2554.  ปัจจัยทีมี่ผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ กรณศึีกษา พนักงานฝ่ายขาย  

บริษัท เอม็ เอส ดี (ประเทศไทย) จํากดั.  การศึกษาคน้ควา้อิสระบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
สาขาบริหารธุรกิจ, มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์. 
 



123 

สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์.  2550.  ภาวะความเป็นผู้นํา.  สาํนกัพิมพ ์บริษทั เอก็ซเปอร์เน็ท จาํกดั, 
กรุงเทพฯ. 

 
อาํนาจ  ธีระวนิช.  2552.  หลกัการจัดการ.  พิมพค์ร้ังท่ี 2.  สาํนกัพิมพบ์ริษทั มาเธอร์ บอส  

แพคเกจ็จ้ิง จาํกดั, กรุงเทพฯ. 
 
Allen, B.D. and J.P. Meyer.  1990.  The Measurement and Antecedents of Affective, Continuance 

and Normative Commitment to the Organization.  Journal of Occupational Psychology. 
63: 1-18. 
 

Baron, R.A.  2003.  Behavior in Organization.  Prentice Hall International, Inc., New Jersey 
 
Bass, B.M.  1985.  Leadership and Performance Beyond Expectations.  Free Press, New York.  

 
______.  1991.  Is there Universally in the Full Range Model of Leadership.  Symposium.  The 

University of Leadership Theories Academy of Management, Florida. 
 

Buchanan, I.B.  1974.  Bilding Organizational Commitment: The socialization of Managers in 
Work Organization.  Administrative Science Quaterly. Vol (19): 533-545. 

 
Cascade Energy.  2012.  Cascade Energy Introduces SENSEI Energy Efficiency Platform.   
 Available Source: www.cascadeenergy.com, November 5, 2012. 
 
Chambers, C.  2011.  School Transformation: Reproducing Effective High School Leadership.   
 Abstract ProQuest Accession no.  1112051792. 

 
Cronbach, L.Y.  1951.  Coefficient Alpha and the Internal Structure of Tests.  Psychometrika 

16: 297-334. 
 
Debebe, G.  2011.  Creating a Safe Environment for Women's Leadership Transformation.   
 SAGE Publications. 30: 679-712.  Accession no.  1052-5629. 



124 

Hewitt Associates.  2008.  Identify Factors Driving Employee Engagement.  Available Source: 
www.hewittassociates.com, November 5, 2012. 
 

______.  2010.  Employee Engagement: The Key to Improving Performance.  
International Journal of Business and Management. 5 (12).  Available Source: 
http://www.ccsenet.org/journal/index.php/ijbm/index, November 5, 2012. 

 
Hinkle, D.E, W. William and G.J. Stephen.  1998.  Applied Statistics for the Behavior  
 Sciences.  4th ed.  New York: Houghton Mifflin. 
 
House, R.J.  1977.  on Fire: Charismatic Leadership and Levels of Analysis. The Leadership  
 Quarterly 6 (2): 183-198. 
 
Max, W.  1947.  Charismatic and Transformational Leadership in Organizations: An Insider's  

Perspective on these Developing Streams of Research.  The Leadership Quarterly  
10 (2): 145-179. 
 

Mowday, R.T., L.W. Porter and R.M. Steer. 1982.  Employee-Organization Linkages: the 
Psychology of Commitment, Absenteeism, and Turnover.  Academic Press, Inc.,  
London. 
 

Nazombe, E.  2010.  Training for Community Transformation: Popular Education Methodologies  
for Women's Leadership for Social Transformation.  Abstract ProQuest Accession no.  
ED522102. 
 

Nunnally, J.C. 1978.  Psychometric Theory.  2nd ed. McGraw-Hill, New York. 
 
Oates, P.  2009.  Leadership Transactions Impacting Transformation.  Abstract ProQuest  
 Accession no.  3407431. 
 
 



125 

Sheldon, M.E. 1971.  Investment and Involvement as Machanism Producing Commitment to 
the Organization.  Administrative Science Quarterly. 
 

Steers, R.M.  1977.  Organizational Effectiveness: A Behavioral View.  Goodyear Public 
Company, Santa Monica. 

 
______. 1991.  Introduction to Organizational Behavior.  4th ed.  Harper Colins  
 Publishers, New York. 
 
Steer, R.M. and L.W. Porter. 1991.  Motivation and Work Behavior.  5th ed. 

 McGraw-Hill Inc, Singapore. 
 

Yamane', T. 1973.  Statistic: An Introductory Analysis.  3rd ed. Time Printers, Singapore. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
แบบวดัในการวิจยั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



128 

 
 
 
 
 
 



129 

แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
เร่ือง รูปแบบภาวะผู้นําของผู้บริหารระดบัสูงทีมี่ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของ

พนักงาน ในบริษัทกลุ่มธุรกจิตัวแทนจําหน่ายเคร่ืองสูบนํา้ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

คาํช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 
1. แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อทราบรูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ี

มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ในบริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ือง
สูบนํ้า ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  

2. ผูต้อบแบบสอบถามน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหารระดบัสูงของแต่ละบริษทั ใน
บริษทักลุ่มธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองสูบนํ้ า ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จาํนวน 16 
บริษทั  

3. แบบสอบถามมีทั้งหมด 3 ส่วน จาํนวน 61 ขอ้ ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรท่ีใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหาร

ระดบัสูง จาํนวน 6 ขอ้ 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูง จาํนวน 29 ขอ้ 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน จาํนวน 26 ขอ้ 
4. คาํตอบท่ีไดจ้ากแบบสอบถามจะไม่มีผลผลกระทบต่อท่านแต่อยา่งใด เป็นการวิจยัเพื่อ

ประกอบการศึกษาเท่านั้น ผูว้ิจยัจะนาํไปวิเคราะห์ในภาพรวมเพื่อนาํผลไปใชป้รับปรุงและพฒันา
รูปแบบการบริหารงานขององคก์าร จึงใคร่ขอความกรุณาท่านตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ตาม
ความเป็นจริง  

 
 
      นางสาววราภรณ์ โปทากา 
         นิสิตโครงการปริญญาโท สาขาบริหารธุรกิจภาคคํ่า คณะบริหารธุรกิจ  
      บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
 
 

 
 
 
 



130 

ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรทีใ่กล้ชิดกบัผู้บริหารระดับสูง 
 
คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องวา่ง ( ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่าน 
 
1.  เพศ 
 ( ) ชาย    ( ) หญิง 
 
2.  อาย ุ
 ( ) 20 - 25 ปี    ( ) 26 - 30 ปี 
 ( ) 31 - 35 ปี    ( ) 36 - 40 ปี 

( ) 41 - 45 ปี    ( ) มากกวา่ 45 ปี 
 

3.  สถานภาพ 
 ( ) โสด   ( ) สมรส  ( ) หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่
 
4.  ระดบัการศึกษา  

( ) ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ( ) ปริญญาโท 
( ) ปริญญาตรีเอก    
 

5.  รายไดต่้อเดือน 
 ( ) ตํ่ากวา่ 20,000 บาท  ( ) 20,001 - 30,000 บาท 

( ) 30,001 - 40,000 บาท  ( ) สูงกวา่ 40,000 บาทข้ึนไป 
 
6.  ระดบัตาํแหน่งงาน 

( ) รองผูบ้ริหารระดบัสูง  ( ) ท่ีปรึกษาบริษทั 
( ) ผูจ้ดัการฝ่าย   ( ) ผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่าย 
( ) ผูจ้ดัการแผนก  ( ) ผูช่้วยผูจ้ดัการแผนก 
( ) เลขานุการ   ( ) พนกังาน   
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ส่วนที ่2  แบบสอบถามเกีย่วกบัรูปแบบภาวะผู้นําของผู้บริหารระดับสูง 
 
คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องระดับการปฎิบติัตามความคิดเห็นของท่านท่ีมีต่อ
ผูบ้ริหารระดบัสูง 
 
ขอ้ท่ี ขอ้ความ ระดบัการปฎิบติั 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

1 ผูน้าํมีการปฎิบติัตนเป็นแบบอยา่งใหพ้นกังานปฎิบติัตามและ
เป็นท่ียอมรับ 

     

2 ผูน้ําของท่านคาํนึงถึงความต้องการของผูอ่ื้น เหนือความ
ตอ้งการของตนเอง 

     

3 ผูน้าํยดึหลกัทางดา้นศีลธรรมและจริยธรรมในการตดัสินใจ      
4 ผูน้าํสามารถควบคุมอารมณ์ได ้แมอ้ยูใ่นสถานการณ์ท่ีวกิฤต      
5 ผู ้นําสร้างแรงบันดาลใจให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาเกิดความ

กระตือรือร้นท่ีจะทํางานท่ีได้รับมอบหมายให้เสร็จตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้

     

6 ผูน้าํสร้างและส่งเสริมให้พนักงานมองเห็นเป้าหมายในการ
พฒันาองคก์ารร่วมกนั เพื่อบรรลุเป้าหมายองคก์าร 

     

7 ผูน้าํสร้างแรงบนัดาลใจให้ผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล เพื่อให้
รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าท่ีสามารถเผชิญต่อปัญหาต่าง ๆ ไดด้ว้ย
ตนเอง 

     

8 ผูน้าํมีการกระตุน้และส่งเสริมใหพ้นกังานเสนอแนวความคิด
ใหม่ ๆ ในการแกไ้ขปัญหาท่ีสร้างสรรค์และหลากหลายมาก
ข้ึน 

     

9 ผูน้ําแนะแนวทางในการปฎิบัติงานให้พนักงานฉุกคิดหา
วธีิการต่าง ๆ ในการพฒันาประสิทธิภาพการทาํงานของตน 

     

10 ผูน้ําให้ความดูแลเอาใจใส่พนักงานเป็นรายบุคคล ทาํให้
พนกังานรู้สึกมีคุณค่าและมีความสาํคญั 

     

11 ผูน้ําเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความสามารถในการ
ทํางานอย่างเต็มท่ี  และแสดงการยอมรับและช่ืนชมเม่ือ
ปฎิบติังานสาํเร็จ 

     

12 ผูน้าํคอยสอบถามและตรวจดูงานของพนกังานอยา่งสมํ่าเสมอ 
โดยไม่ทาํใหพ้นกังานรู้สึกวา่กาํลงัถูกตรวจสอบหรือถูกจบัผดิ 

     

13 ผูน้าํทาํใหพ้นกังานเขา้ใจเง่ือนไขการทาํงาน อยา่งชดัเจน      
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ขอ้ท่ี ขอ้ความ ระดบัการปฎิบติั 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

14 ผู ้นํามีการชมเชยพนักงานต่อหน้าพนักงานคนอ่ืน  หรือ
ประกาศความดีความชอบ เม่ือทาํงานสาํเร็จลุล่วง 

     

15 ผูน้ํามกัจูงใจด้วยแรงจูงใจ โดยให้รางวลัเป็นการตอบแทน 
เพื่อเป็นขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน 

     

16 ผูน้าํมีการจ่ายโบนัสเพิ่มข้ึน เม่ือพนักงานสามารถทาํงานได้
บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

     

17 ผู ้นําของท่านมีการบริหารตามสภาพเดิมท่ีดีอยู่แล้ว และ
พยายามรักษาสภาพเดิม 

     

18 ผูน้าํจะไม่เขา้ไปยุง่เก่ียวกบัการทาํงาน จะเขา้ไปแทรกต่อเม่ือ
เกิดปัญหาข้ึนหรือการทาํงานตํ่ากวา่มาตรฐาน  

     

19 ผูน้าํจะคอยสังเกตผลการปฎิบติังานของพนักงาน และช่วย
แก้ไขให้ถูกต้อง  เพื่อป้องกันการเกิดความผิดพลาดหรือ
ลม้เหลว 

     

20 เม่ือเกิดปัญหา ผูน้าํจะคอยช่วยพนกังานในการแกไ้ขปัญหา จะ
ไม่ปล่อยใหพ้นกังานเผชิญอยูค่นเดียว 

     

21 ผูน้าํของท่านใชว้ธีิการบริหารการทาํงานแบบกนัไวดี้กวา่แก ้      

22 ผู ้นําของท่านเ ป็นผู ้นํา ท่ีไ ม่ มีความพยายาม  ขาดความ
รับผดิชอบในการทาํงาน 

     

23 ผูน้าํของท่านปล่อยใหพ้นกังานเขา้ใจในเป้าหมายท่ีสาํคญัของ
องคก์าร ดว้ยตนเอง 

     

24 เม่ือมีงานสําคญัท่ีผูน้าํจะตอ้งตดัสินใจ ผูน้าํของท่านไม่มีการ
ตดัสินใจในงานนั้น ๆ  

     

25 เม่ือเกิดปัญหา ผูน้าํของท่านจะไม่อยูค่อยช่วยเหลือพนกังาน      

26 ผูน้าํของท่านวางเฉยกบัขอ้ผดิพลาดท่ีเกิดข้ึน      

27 เม่ือผูน้ ําของท่านไม่ใช้อาํนาจ ทาํให้ขาดความร่วมมือท่ีจะ
กาํหนดทิศทางการพฒันาองคก์าร 

     

28 เม่ือผูน้าํของท่านไม่ใช้อาํนาจ ทาํให้เกิดการแข่งขนัระหว่าง
พนกังานท่ีแสดงอาํนาจ ทาํให้พนักงานในองค์การเกิดความ
ขดัแยง้กนั 

     

29 เม่ือผูน้าํของท่านไม่ใชอ้าํนาจ ทาํใหพ้นกังานรู้สับสนในงานท่ี
ทาํ ความเป็นองคก์ารเดียวกนัมีนอ้ย และขาดขวญัและกาํลงัใจ
ในการทาํงาน 
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ส่วนที ่3  แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 
 
คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงต่อความรู้สึกหรือใกลเ้คียงกบั
ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 
ขอ้ท่ี ขอ้ความ ระดบัความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

1 ท่านเขา้ใจและเช่ือมัน่ในทิศทางการดาํเนินธุรกิจขององคก์าร      

2 หากท่านตอ้งการซ้ือสินคา้ชนิดเดียวกบัท่ีบริษทัผลิต ท่านจะ
ตดัสินใจเลือกซ้ือสินคา้ขององคก์ารน้ีเป็นอนัดบัแรก 

     

3 เม่ือมีข่าวดา้นลบเก่ียวกบัองคก์าร ท่านไม่ลงัเลท่ีจะช้ีแจงหรือ
อธิบายใหผู้อ่ื้นเขา้ใจ 

     

4 ท่านเช่ือวา่ องคก์ารน้ีสามารถเติมเตม็ในส่ิงท่ีท่านตอ้งการได ้      

5 หากมีโอกาส ท่านมกัจะแนะนําหรือชักชวนคนรู้จกั ให้มา
สมคัรงานกบัองคก์ารน้ีเสมอ 

     

6 ท่านคิดว่า ผลตอบแทนท่ีไดจ้ากการทาํงาน คุม้ค่ากบัความรู้ 
ความสามารถ และความทุ่มเทของท่าน 

     

7 ท่านคิดว่าองค์การน้ีเปิดโอกาสให้ท่านสามารถพฒันาความรู้ 
ความสามารถไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

     

8 ท่านไม่ค่อยมีความสุขกบัการท่ีจะตอ้งปฎิบติังานร่วมกบัเพื่อน
ร่วมงานและผูน้าํในปัจจุบนั 

     

9 ท่านไม่เช่ือว่าวิธีการทาํงานหรือวฒันธรรมในการทาํงาน
ปัจจุบนั จะช่วยใหก้ารปฎิบติังานของท่านดีข้ึน 

     

10 ท่านรู้สึกเฉย ๆ หรือไม่มีความรู้สึกอะไร เม่ือไดย้นิข่าวในดา้น
ลบเก่ียวกบัองคก์าร 

     

11 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจอยา่งยิง่ ท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารน้ี      

12 ท่านเช่ือว่า องค์การน้ี คือ องค์การท่ีเหมาะสมกับท่านมาก
ท่ีสุด 

     

13 ท่านยินดีลดหรือยินยอมให้องค์การยกเลิกผลประโยชน์
บางอยา่ง เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถผา่นพน้ความยากลาํบากได ้

     

14 หากเป็นไปได้ ท่านอยากท่ีจะทาํงานกบัองค์การแห่งน้ีเป็น
แห่งสุดทา้ย 
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ขอ้ท่ี ขอ้ความ ระดบัความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

15 ท่านคิดวา่น่ีคือการตดัสินใจท่ีดีท่ีสุดคร้ังหน่ึง ในการตดัสินใจ
ร่วมงานกบัองคก์ารน้ี 

     

16 ท่านจะยงัคงอยู่กับองค์การแห่งน้ี ถึงแม้ว่าองค์การจะต้อง
ประสบกบัความยากลาํบาก 

     

17 ในช่วงระยะเวลา 6 เดือนท่ีผา่นมา ท่านเคยคิดท่ีจะลาออกจาก
องคก์ารน้ี เพื่อร่วมงานกบัองคก์ารอ่ืน 

     

18 หากมีองคก์ารอ่ืนเสนอผลประโยชน์ท่ีมากกวา่ท่ีไดรั้บ ท่านก็
พร้อมท่ีจะพิจารณารับขอ้เสนอเหล่านั้น 

     

19 ท่านรู้สึกว่า งานกบัท่าน มีความสัมพนัธ์อยา่งเหนียวแน่นจน
แยกไม่ออก 

     

20 ท่านยินดีท่ีจะทุ่มเทความรู้ ความสามารถในการปฎิบติังาน
มากกวา่เดิมหากองคก์ารตอ้งการ 

     

21 ท่านพยายามหาวธีิการในการปรับปรุงกระบวนการทาํงานเพ่ิม
ประสิทธิภาพอยูเ่สมอ 

     

22 ท่ านพ ร้อมและยิน ดี ท่ี จ ะ รับผิ ดชอบงาน อ่ืน เพิ่ ม เ ติม
นอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีหากไดรั้บมอบหมาย 

     

23 ท่านมกัจะใชเ้วลาว่างส่วนใหญ่ในการคิดและหาแนวทางใน
การพฒันาการทาํงานอยูเ่สมอ 

     

24 องค์การน้ีมีส่วนในการสร้างแรงจูงใจให้ท่านได้ใช้ความ
พยายามและทุ่มเทมากกว่าปกติ เพื่อให้การทาํงานประสบ
ความสาํเร็จ 

     

 
 
 
 
 
 

 
ขอขอบพระคุณทีก่รุณาตอบแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ค่า Item Total Correlation ของแบบสอบถาม 
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ตารางผนวกที ่ข 1 ค่า Item Total Correlation (r) ของขอ้คาํถามรูปแบบภาวะผูน้าํ 
(n = 30) 

ลาํดับข้อ ค่า Item Total Correlation (r) 
  1 -.015 
  2   .688 
  3   .660 
  4   .581 
  5   .659 
  6   .764 
  7   .664 
  8   .660 
  9   .760 
10   .533 
11   .643 
12   .632 
13   .419 
14   .641 
15   .600 
16   .579 
17   .378 
18   .445 
19   .523 
20   .608 
21   .409 
22 -.127 
23 -.350 
24 -.495 
25 -.605 
26 -.383 
27 -.211 
28 -.220 
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ตารางผนวกที ่ข 1 (ต่อ)   
 

ลาํดับข้อ ค่า Item Total Correlation (r) 
29 -.348 

Alpha  .785 
 
ตารางผนวกที ่ข 2 ค่า Item Total Correlation (r) ของขอ้คาํถามภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง 

(n = 30) 
ลาํดับข้อ ค่า Item Total Correlation (r) 

  1 .183 
  2 .733 
  3 .775 
  4 .795 
  5 .805 
  6 .804 
  7 .739 
  8 .691 
  9 .867 
10 .695 
11 .686 
12 .796 

Alpha .936 
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ตารางผนวกที ่ข 3 ค่า Item Total Correlation (r) ของขอ้คาํถามภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงใน 
 ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

(n = 30) 
ลาํดับข้อ ค่า Item Total Correlation (r) 

1 .102 
2 .681 
3 .709 
4 .738 

Alpha .748 
 
ตารางผนวกที ่ข 4 ค่า Item Total Correlation (r) ของขอ้คาํถามภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงใน 
 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

(n = 30) 
ลาํดับข้อ ค่า Item Total Correlation (r) 

5 .885 
6 .825 
7 .682 

Alpha .892 
 
ตารางผนวกที ่ข 5 ค่า Item Total Correlation (r) ของขอ้คาํถามภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงใน 
 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 

(n = 30) 
ลาํดับข้อ ค่า Item Total Correlation (r) 

8 .767 
9 .767 

Alpha .854 
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ตารางผนวกที ่ข 6 ค่า Item Total Correlation (r) ของขอ้คาํถามภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงใน 
 ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

(n = 30) 
ลาํดับข้อ ค่า Item Total Correlation (r) 

10 .614 
11 .688 
12 .839 

Alpha .844 
 
ตารางผนวกที ่ข 7 ค่า Item Total Correlation (r) ของขอ้คาํถามภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน 

(n = 30) 
ลาํดับข้อ ค่า Item Total Correlation (r) 

13 .531 
14 .601 
15 .603 
16 .529 
17 .606 
18 .422 
19 .679 
20 .637 
21 .590 

Alpha .854 
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ตารางผนวกที ่ข 8 ค่า Item Total Correlation (r) ของขอ้คาํถามภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนในดา้น 
 การใหร้างวลัตามสถานการณ์ 

(n = 30) 
ลาํดับข้อ ค่า Item Total Correlation (r) 

13 .333 
14 .591 
15 .728 
16 .722 

Alpha .778 
 
ตารางผนวกที ่ข 9 ค่า Item Total Correlation (r) ของขอ้คาํถามภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนในดา้น 
 การบริหารแบบวางเฉย 

(n = 30) 
ลาํดับข้อ ค่า Item Total Correlation (r) 

17 .620 
18 .309 
19 .814 
20 .683 
21 .580 

Alpha .804 
 
ตารางผนวกที ่ข 10 ค่า Item Total Correlation (r) ของขอ้คาํถามภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย 

(n = 30) 
ลาํดับข้อ ค่า Item Total Correlation (r) 

22 .456 
23 .720 
24 .781 
25 .786 
26 .740 
27 .794 
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ตารางผนวกที ่ข 10 (ต่อ)   
 

ลาํดับข้อ ค่า Item Total Correlation (r) 
28 .770 
29 .880 

Alpha .923 
 
ตารางผนวกที ่ข 11 ค่า Item Total Correlation (r) ของขอ้คาํถามความผกูพนัต่อองคก์าร 

(n = 30) 
ลาํดับข้อ ค่า Item Total Correlation (r) 

  1   .381 
  2   .812 
  3   .730 
  4   .814 
  5   .499 
  6   .643 
  7   .716 
  8   .144 
  9   .247 
10   .549 
11   .839 
12   .838 
13   .714 
14   .747 
15   .643 
16   .730 
17   .574 
18   .581 
19   .599 
20 -.128 
21   .213 
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ตารางผนวกที ่ข 11 (ต่อ) 
 

ลาํดับข้อ ค่า Item Total Correlation (r) 
22   .396 
23   .625 
24   .649 

Alpha   .923 
 
ตารางผนวกที ่ข 12 ค่า Item Total Correlation (r) ของขอ้คาํถามความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้น 
 ทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร 

(n = 30) 
ลาํดับข้อ ค่า Item Total Correlation (r) 

  1 .294 
  2 .675 
  3 .736 
  4 .796 
  5 .435 
  6 .628 
  7 .732 
  8 .125 
  9 .204 
10 .577 

Alpha .823 
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ตารางผนวกที ่ข 13 ค่า Item Total Correlation (r) ของขอ้คาํถามความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้น 
 การคงอยูก่บัองคก์าร 

(n = 30) 
ลาํดับข้อ ค่า Item Total Correlation (r) 

11 .655 
12 .845 
13 .679 
14 .723 
15 .791 
16 .777 
17 .701 
18 .761 

Alpha .916 

 
ตารางผนวกที ่ข 14 ค่า Item Total Correlation (r) ของขอ้คาํถามความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้น 
 พฤติกรรมในการทาํงาน 

(n = 30) 
ลาํดับข้อ ค่า Item Total Correlation (r) 

19 .507 
20 .090 
21 .606 
22 .570 
23 .594 
24 .513 

Alpha .714 
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