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การวิจยัเร่ือง “อิทธิพลของภาวะผูน้ าต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานบริษทั

สัญชาติญี่ปุ่ น ตั้งอยูใ่นเขตนิคมอุตสาหกรรม อมตะ ซิต้ี ชลบุรี” เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ของ
พฤติกรรมภาวะผูน้ าตามแนวคิดของ Bass and Avolio (1994) ที่ประกอบดว้ยพฤติกรรมภาวะผูน้ า
แบบสร้างความเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน 
(Transactional Leadership) และภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) กบั
ความผูกพนัองคก์รทั้ง 3 ดา้นประกอบดว้ย ความผูกพนัองคก์รดา้นจิตใจ ดา้นบรรทดัฐาน และดา้น
การคงอยู ่ตามแนวคิดของ Allen and Meyer (1990) 

การวิจยัน้ีเป็นแบบเชิงปริมาณดว้ยการส ารวจ (Survey Research) และใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยท าการศึกษาพนกังานที่ปฏิบตัิงานใน
บริษทัสัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ที่ตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี ชลบุรี จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง
ทั้งส้ิน 400 คน เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม และท าการวิเคราะห์ประมวลผลดว้ยโปรแกรมทาง
สถิติ SPSS 

ผลจากการวิเคราะห์พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่รับรู้ภาวะเป็นผูน้ าแบบสร้าง
ความเปลี่ยนแปลงของหัวหนา้งาน คิดเป็นร้อยละ 62.7 รองลงมาคือภาวะผูน้ าแบบปลอ่ยตามสบาย 
คิดเป็นร้อยละ 21.3 และภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน คิดเป็นร้อยละ 16 ผลการทดสอบสมมติฐาน
พบว่า ความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งานแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน และแบบปล่อย
ตามสบายมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์รดา้นจิตใจ ดา้นบรรทดัฐาน และดา้นการคงอยู ่ของ
พนกังานในบริษทัสัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ ที่ตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี ชลบุรี ที่ระดบั
นยัส าคญั .05 

จากการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าทั้ง 3 รูปแบบกบัความผูกพนัองคก์รทั้ง 3 
ดา้น พบว่า เมื่อพนกังานรับรู้ถึงภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง และแบบแลกเปลี่ยน 

 



 จ 

พนกังานส่วนใหญ่จะมีความผูกพนัองคก์รดา้นจิตใจและดา้นบรรทดัฐานในระดบัมาก และส่วน
ใหญ่มีความผูกพนัองคก์รดา้นการคงอยูใ่นระดบักลาง โดยสรุปไดจ้ากงานวิจยัน้ีว่า ภาวะผูน้ าแบบ
สร้างความเปลี่ยนแปลง และแบบแลกเปลี่ยน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัองคก์รดา้น
จิตใจและดา้นบรรทดัฐาน เน่ืองจากส่วนใหญ่เมื่อมีการรับรู้ภาวะผูน้ าทั้งสองแบบมาก ความผูกพนั
องคก์รของพนกังานดา้นจิตใจและดา้นบรรทดัฐานก็จะมมีากขึ้นไปดว้ย ในขณะที่ความผูกพนั
องคก์รดา้นการคงอยูข่องพนกังานยงัคงอยูใ่นระดบักลางเป็นส่วนใหญ่ เมื่อมีการรับรู้ภาวะผูน้ าแบบ
สร้างความเปลี่ยนแปลง และแบบแลกเปลี่ยนมาก 

อยา่งไรก็ตาม เมื่อพนกังานรับรู้ถึงภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย พนกังานส่วนใหญ่
จะมีความผูกพนัองคก์รดา้นจิตใจและดา้นบรรทดัฐานในระดบัต ่า และส่วนใหญ่มีความผูกพนั
องคก์รดา้นการคงอยูใ่นระดบักลาง โดยสรุปไดจ้ากงานวิจยัน้ีว่า ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย มี
ความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความผูกพนัองคก์รดา้นจิตใจและดา้นบรรทดัฐาน เน่ืองจากส่วนใหญ่เมื่อมี
การรับรู้ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบายมาก ความผูกพนัองคก์รของพนกังานดา้นจิตใจและดา้น
บรรทดัฐานก็จะอยูใ่นระดบัต ่าลงไปดว้ย ในขณะที่ความผูกพนัองคก์รดา้นการคงอยูข่องพนกังาน
ยงัคงอยูใ่นระดบักลางเป็นส่วนใหญ่ เมื่อมีการรับรู้ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบายมาก 
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The research of “The Influence of Leadership on the Organization Commitment of 

the Employees Working for Japanese Companies in Amata City, Chonburi” aims to study the 
relationship between Leadership styles according to Bass and Avolio (1994)’s concept including 
Transformational, Transactional, and Laissez-faire leadership and 3 types of Organization 
Commitment including Affective Commitment, Normative Commitment, and Continuance 
Commitment (Allen & Meyer, 1990.)  

This is a Survey Research collecting the information with the set of questionnaires. 
The target is the employees working in large-size Japanese companies located in Amata City, 
Chonburi totally 400 participants, and all the collected data will be analyzed by using SPSS 
program. 

According to the analysis, we found that most of the participants perceived the 
Transformational Leadership from their supervisors/or managers considered as 62.7% while 
perceiving Laissez-Faire Leadership for 21.3%, and Transactional Leadership for 16%. The result 
of analysis reveals that there’s the relationship between these 3 leadership styles including 
Transformational, Transactional, and Laissez-Faire leadership and the 3 Organization 
Commitment including Affective, Continuance, and Normative Commitment significantly at .05. 

From the analysis of the relationship between these 3 Leadership Styles and 3 
Organization Commitment, we found that when the employees perceived the Transformational 
and Transactional Leadership, most of them had the high-level of Affective and Normative 
Commitment while having average-level of Continuance Commitment. We can conclude from 

 



 ช 

this research that there’s the positive relationship between the Transformational and Transactional 
leadership and the Affective and Normative Commitment. When most of them perceive the 
Transformational and Transactional leadership, their affective and normative commitment level 
raise up accordingly whereas their Continuance Commitment remains in the average level. 

However, when employees perceive the Laissez-Faire leadership, there’s lower-
level of Affective and Normative commitment while most of them have average-level of 
Continuance Commitment. We can conclude from this research that Laissez-Faire leadership has 
the negative relationship with the Affective and Normative Commitment since when the 
employees perceive most of Laissez-Faire leadership, their Affective and Normative Commitment 
gets lower whereas their Continuance Commitment remains in the average-level. 
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กิตติกรรมประกาศ 
  

งานพิพนธ์ฉบับน้ี ส าเร็จลุล่วงอย่างสมบูรณ์ได้ดว้ยความอนุเคราะห์ช่วยเหลือของบุคคล
หลายฝ่าย ผูวิ้จยัขอขอบพระคุณ ดร.สุธาศิณี สุศิวะ ซ่ึงเป็นอาจารยท์ี่ปรึกษาในการจดัท างานนิพนธ์
เร่ือง “อิทธิพลของภาวะผูน้ าต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานบริษทัสัญชาติญี่ปุ่ น ตั้งอยู่ในเขตนิคม
อุตสาหกรรม อมตะ ซิต้ี ชลบุรี” ซ่ึงท่านได้กรุณาสละเวลาให้ค าแนะน าปรึกษา แนวคิด และตรวจ
แกไ้ขข้อบกพร่องในขั้นตอนต่างๆอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงท าให้ผูวิ้จยัได้รับแนวทางการศึกษา ค้นควา้หา
ความรู้และประสบการณ์อยา่งกวา้งขวางจากการท างานนิพนธ์ในคร้ังน้ี จึงขอขอบพระคุณอยา่งสูงไว ้
ณ โอกาสน้ี 

ขอขอบพระคุณอาจารย์ผูท้รงคุณวุฒิทุกท่าน  ที่ได้ให้ความกรุณาตรวจสอบคุณภาพของ
เคร่ืองมือที่ใช้ในการท าวิจยัคร้ังน้ี รวมทั้งมีการให้ขอ้เสนอแนะที่เป็นประโยชน์ส าหรับงานวิจยั เพื่อ
แก้ไขปรับปรุงให้สมบูรณ์ ย่ิงขึ้ น  และขอขอบพระคุณคณะกรรมการสอบปากเปล่า  ที่ได้ให้
ขอ้เสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงแกไ้ขง้านนิพนธ์ฉบบัน้ีให้ถูกตอ้งและสมบูรณ์ย่ิงขึ้น 

ขอขอบพระคุณเจา้หนา้ที่ของวิทยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพาทุกท่าน ที่ให้ความ
ช่วยเหลือดา้นเทคนิค เพื่อให้การด าเนินเอกสารงานวิจยัผ่านระบบจริยธรรม และ ithesis ของขา้พเจา้
ราบร่ืน และสามารถด าเนินการให้เสร็จส้ินได ้

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ได้ให้ความช่วยเหลือในการแจกแบบสอบถาม  และขอขอบคุณ
ผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านที่ให้สละเวลาความร่วมมือเพื่อความสมบูรณ์ของงานวิจยั 

สุดท้ายน้ี  ผู ้วิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และญาติพี่น้อง ที่ให้การอุปการะ
สนบัสนุนและให้ก าลงัใจตลอดมา ท าให้ผูวิ้จยัสามารถศึกษาและท างานนิพนธ์จนบรรลุผลส าเร็จได ้

  
  

ศศิประภา  เฉลิมสุข 
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บทที่ 1  
บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาการวจัิย 
ในปัจจุบนั หลายองคก์รต่างตอ้งเผชิญกบัความเปลี่ยนแปลงอยา่งรวดเร็ว ทั้งในดา้นของ 

เศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรม สภาพแวดลอ้ม การเมือง หรือความเปลี่ยนแปลงอีกหลายๆดา้น ซ่ึงการ
จะประสบความส าเร็จท่ามกลางส่ิงต่างๆที่เปลี่ยนแปลงไปนั้น เกือบทุกองคก์รต่างก็พ่ึงพาทรัพยากร
หน่ึงที่ส าคญั ซ่ึงก็คือทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงถือเป็นทรัพยากรที่ส าคญัในการช่วยขบัเคลื่อนองคก์รไปสู่
เป้าหมาย ดงันั้น องคก์รต่างๆควรให้ความส าคญักบัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้มี
ประสิทธิภาพ 

อยา่งไรก็ตาม การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพไม่ไดม้ีเพียงแค่การ
พฒันาพนกังานให้มีทกัษะในการปฏิบติังานที่ดีขึ้นเท่านั้น แต่ส่ิงส าคญัอีกอยา่งหน่ึงที่องคก์รควรให้
ความส าคญัดว้ยก็คือการสร้างจิตส านึกให้แก่พนักงานในบริษทั ให้มีความผูกพนั และจงรักภกัดีต่อ
องคก์ร ส่งผลให้เกิดความรู้สึกเต็มใจ หรืออยากที่จะร่วมมือ ปฏิบตัิงาน และน าพาความส าเร็จมา
ให้กบัองคก์รโดยไม่ยอ่ทอ้ต่อความยากล าบาก  

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2549) ไดท้ าการศึกษาเก่ียวกบัความผูกพนัองคก์รของพนกังาน และ
พบว่า เมื่อพนกังานมีความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร จะส่งผลให้พนกังานเกิดแรงผลกัดนั และแรงจูงใจ
ให้พนกังานพร้อมอุทิศตนเพ่ือปฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถให้กบัองคก์ร ย่ิงไปกว่านั้นความ
ผูกพนัต่อองคก์รยงัเช่ือมโยงระหว่างความตอ้งการของพนกังานกบัเป้าหมายขององคก์รอีกดว้ย โดย
เป็นแรงจูงใจให้พนกังานปฏิบตัิงานอยา่งเต็มใจ และอุทิศตนเพื่อองคก์รต่อไปเป็นเวลานานหรือ
ตลอดไป 

ในทางกลบักนั หากพนกังานเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจ ไม่ว่าจะเป็นต่องาน หรือต่อองคก์ร 
พนกังานก็จะไม่มีความจงรักภกัดี และไม่รู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึงผลที่ตามมาอาจจะเป็นการ
ลาออกจากองคก์ร ซ่ึงส่งผลกระทบต่องานที่รับผิดชอบ หรือหากองคก์รมีอตัราการลาออกของ
พนกังานสูง จะส่งผลต่อช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ขององคก์รได ้(วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2549) 

Herzberg, Mausner and Snyderman (1959) ไดศ้ึกษาถึงสาเหตุของความพอใจในงานและ
พบว่าสามารถแบ่งเป็นสองกลุ่มใหญ่ ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ (Motivating Factors) ซ่ึงจะมี
ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจภายในที่เกิดขึ้นจากงานที่ท าโดยตรง และปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factor) ที่
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มีความสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้มภายนอกของงานโดยตรง ซ่ึงปัจจยัค ้าจุนน้ีเป็นปัจจยัที่ลดความไม่
พอใจในงาน ส่งผลให้พนกังานท างานไดเ้ป็นปกติเป็นเวลานานขึ้น 

สองปัจจยัในปัจจยัค ้าจุนตามทฤษฎีของ Herzberg ที่ส่งผลต่อความพอใจในการท างาน 
และท าให้พนกังานท างานต่อไปในองคก์รไดน้านขึ้นคือ “ปัจจยัความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา” ซ่ึง
หมายถึงความเป็นมิตร การเรียนรู้งาน ความเต็มใจรับฟัง การช่วยเหลือเก้ือกูล และความไวว้างใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของผูบ้งัคบับญัชา และ “ปัจจยัการปกครองบงัคบับญัชา” ซ่ึงหมายถึงความรู้
ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา ความยตุิธรรม ในการด าเนินงานและบริหารงาน รวมไปถึงความ
เต็มใจในการให้ค าแนะน าและมอบหมายงานแกผู่ใ้ตบ้งัคบับญัชา (Herzberg, Mausner and 
Snyderman, 1959) 

ปริมปราง พรหมมาณพ (2549) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าหมายถึงบุคคลที่มคีวามสามารถในการ
จูงใจ หรือใชอ้ิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูอ้ื่นในแต่ละสถาณการณ์ เพื่อปฏิบตัิงานและสร้าง
ความเขา้ใจที่ตรงกนั เพ่ือให้เกิดการด าเนินงานจนกระทัง่บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

Burns (1978)ไดเ้สนอแนวคิดเร่ือง ภาวะผูน้ าแบบแบบแลกเปลี่ยน (Transactional 
Leadership) และผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) โดยภาวะผูน้ า
แบบแลกเปลี่ยนจะตอบสนองความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยส่ิงจูงใจ เช่น รางวลั หรือส่ิงที่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการ เพื่อแลกเปลี่ยนกบัการให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบตัิงานให้บรรลุ
วตัถุประสงคต์ามที่ก  าหนดไว ้ส่วนภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง จะเป็นแนวคิดที่ซบัซ้อน
ละมีพลงัมากกว่า โดยผูน้ าตอ้งมีศรัทธาบารมี ที่มคีุณภาพเพียงพอที่จะสนบัสนุนวิสัยทศัน์ โดยจะ
ค านึงถึงการเปลี่ยนแปลงไปสู่ส่ิงที่ดีกว่า และตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงไดดี้ มกีารสนบัสนุน
ให้เกิดความคิดสร้างสรรค ์ยกระดบัความตอ้งการประสบความส าเร็จและการพฒันาตนเองของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สนบัสนุนการพฒันาเติบโตของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงต่อมา Bass and Avolio ได้
น าเสนอแนวคิดภาวะผูน้ าแบบเต็มรูปแบบ ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภาวะ
ผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) (Bass and Avolio, 1994) 

จากแนวคิดและทฤษฎีขา้งตน้ที่กล่าวมานั้น จะเห็นไดว่้าความเป็นผูน้ ามีความเก่ียวขอ้งกบั
ปัจจยัค ้าจุนตามทฤษฎีของ Herzberg โดยส่งผลต่อความพอใจและแรงจูงใจของพนกังานท าให้
สามารถปฏิบตัิงานในองคก์รไดต้อ่ไปเป็นเวลานาน และการปฏิบตัิงานในองคก์รไดเ้ป็นเวลานาน



 3 

เป็นลกัษณะหน่ึงที่เกิดขึ้นจากความพอใจและผูกพนัในองคก์ร ดงันั้น ท าให้ผูวิ้จยัสนใจในการศึกษา
อิทธิพลของความเป็นผูน้ าว่ามคีวามสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์รหรือไม่ โดยจะใชแ้นวคิด
พฤติกรรมความเป็นผูน้ าของ Bass and Avolio ในปี 1994 มาท าการศึกษา โดยเลือกศึกษาจากกลุม่
พนกังานระดบัปฏิบตัิการที่ปฏิบตัิงานในบริษทัสัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ที่ตั้งอยูใ่นนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัชลบุรี และไม่มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงพฤติกรรมความเป็นผูน้ าจะวดั
จากการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือพนกังานกลุ่มตวัอยา่ง เพื่อศึกษาว่าพฤติกรรมความเป็นผูน้ า
ดงักล่าวมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานกลุม่ดงักล่าวหรือไม่ อยา่งไร และน า
ผลการวิจยัที่ไดไ้ปใชป้ระโยชน์ในการปรับปรุงและพฒันารูปแบบการบริหารจดัการทรัพยากร
มนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น และสามารถปลูกฝังจิตส านึกในความผูกพนัองคก์ร และ
เสริมสร้างความจงรักภกัดีของพนกังาน เพื่อท าให้องคก์รมีพนกังานที่มคีุณค่าและอุทิศตนในการ
ท างานอยา่งสุดความสามารถดว้ยความเต็มใจ 

 

1.2 วัตถุประสงค์ 
การวิจยัเร่ือง “อิทธิพลของภาวะผูน้ าต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานบริษทัสัญชาติญี่ปุ่ น 

ตั้งอยูใ่นเขตนิคมอุตสาหกรรม อมตะ ซิต้ี ชลบุรี” มีวตัถุประสงค ์3 ขอ้ ดงัต่อไปน้ี 

1. เพื่อศึกษาการรับรู้ระดบัความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งาน ประกอบดว้ย ความเป็นผูน้ าแบบ
สร้างความเปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน หรือแบบปล่อยตามสบาย และพบว่าผูน้ ามลีกัษณะ
ความเป็นผูน้ าแบบใดมากที่สุด 

2. เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัองคก์รของพนกังานในบริษทัสัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ที่ตั้งอยู่
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี ชลบุรี ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้น
บรรทดัฐาน 

3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของลกัษณะความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งานกบัความผูกพนัองคก์ร 
ของพนกังานในบริษทัสัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ที่ตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี ชลบุรี 
ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน 
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1.3 สมมติฐาน 
การวิจยัเร่ือง “อิทธิพลของภาวะผูน้ าต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานบริษทัสัญชาติญี่ปุ่ น 

ตั้งอยูใ่นเขตนิคมอุตสาหกรรม อมตะ ซิต้ี ชลบุรี” มีสมมติฐานทั้งหมด 3 ขอ้ เพื่อตอบวตัถุประสงค์
ของการวิจยัขา้งตน้ 

1. ความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งานแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน และแบบ
ปล่อยตามสบายมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์รดา้นจิตใจ ของพนกังานในบริษทั
สัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ที่ตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี ชลบุรี 

2. ความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งานแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน และแบบ
ปล่อยตามสบายมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์รดา้นการคงอยู ่ของพนกังานในบริษทั
สัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ที่ตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี ชลบุรี 

3. ความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งานแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน และแบบ
ปล่อยตามสบายมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์รดา้นบรรทดัฐาน ของพนกังานใน
บริษทัสัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ที่ตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี ชลบุรี 

 

1.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การศึกษาเร่ือง อิทธิพลของภาวะผูน้ าต่อความผูกพนัองคก์ร ของพนกังานบริษทัสัญชาติ

ญี่ปุ่ นที่ตั้งอยูใ่นเขตนิคมอุตสาหกรรม อมตะ ซิต้ี ชลบุรี มีกรอบแนวคิดในการวิจยัดงัแผนภาพ 

 

 

 

  

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ภาวะผู้น า 

• ภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 

• ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน 

• ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย 

ความผูกพันต่อองค์กร 

• ดา้นจิตใจ 

• ดา้นการคงอยู ่

• ดา้นบรรทดัฐาน 
Bass and Avolio (1994) Allen and Meyer (1990) 
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1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 ผลการวิจยัเร่ือง “อิทธิพลของภาวะผูน้ าต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานบริษทัสัญชาติ
ญี่ปุ่ น ตั้งอยูใ่นเขตนิคมอุตสาหกรรม อมตะ ซิต้ี ชลบุรี” ผูวิ้จยัคาดว่าจะมีประโยชน์ต่อฝ่ายทรัพยากร
บุคคล หรือผูบ้ริหารในองคก์รดงัน้ี 

1. ทราบถึงระดบัความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งาน ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน และแบบปล่อยตามสบาย และระดบัความผูกพนัองคก์ร 
ประกอบดว้ย ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน ของพนกังานในบริษทัสัญชาติ
ญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ที่ตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี ชลบุรี 

2. ทราบถึงความสัมพนัธ์ของความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งาน ไม่ว่าจะเป็นภาวะผูน้ าแบบสร้าง
ความเปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน และแบบปลอ่ยตามสบาย กบัความผูกพนัองคก์รทั้ง 3 
ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน ของพนกังานในบริษทั
สัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ที่ตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี ชลบุรี 

3. เป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหาร และผูท้ี่ปฏิบตัิงานในสายการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ในการ
ที่จะปรับปรุงและพฒันารูปแบบการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพมาก
ย่ิงขึ้น และสามารถปลกูฝังจิตส านึกในความผูกพนัองคก์ร และเสริมสร้างความจงรักภกัดี
ของพนกังาน 

4. เพ่ือเป็นประโยชน์แก่ผูท้ี่สนใจหรือนกัวิจยั รวมถึงการสร้างองคค์วามรู้เก่ียวกบัพฤติกรรม
ความเป็นผูน้ าที่มีอิทธิพลตอ่ความผูกพนัองคก์ร 

 

1.6 ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยผูวิ้จยัไดก้  าหนดขอบเขตการ

วิจยัดงัน้ี 

1. ประชากรที่ใชใ้นการวิจยั เป็นพนกังานที่ปฏิบตัิงานในบริษทัสัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ที่
ตั้งอยูใ่นนิคมอมตะซิต้ี ชลบุรี ทั้งส้ิน 14,017 คน (กรมโรงงานอุตสาหกรรม, 2563) 
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2. กลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการวิจยั เป็นพนกังานระดบัปฏิบตัิการ ที่ไม่มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ
ปฏิบตัิงานในบริษทัสัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ที่ตั้งอยูใ่นนิคมอมตะซิต้ี ชลบุรี โดยใชวิ้ธีการ
สุ่มตวัอยา่งแบบสะดวก (Non-probability Sampling) ทั้งส้ิน 400 จ านวน 

3. ตวัแปรอิสระและตวัแปรตามที่ใช้ในการวิจยั ตวัแปรที่เก่ียวขอ้งกบัการศึกษาประกอบดว้ย 

3.1 ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแ้ก ่พฤติกรรมความเป็นผูน้ าแบบเต็ม
รูปแบบตามแนวคิดของ Bass & Avolio ประกอบดว้ย 

3.1.1 ภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) 

3.1.2 ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) 

3.1.3 ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) 

 
3.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variables) ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองคก์ร ตามแนวคิดของ 
Allen and Meyer ประกอบดว้ย 

3.2.1 ดา้นจิตใจ 

3.2.2 ดา้นการคงอยู ่

3.2.3 ดา้นบรรทดัฐาน 

4. ขอบเขตดา้นระยะเวลาการวิจยัคร้ังน้ี ใชร้ะยะเวลาการศึกษาเอกสาร งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
เก็บรวบรวมขอ้มูล และวิเคราะห์ผลการวิจยั ตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2563 จนถึงเดือน
เมษายน พ.ศ. 2564 รวมระยะเวลา 6 เดือน 

5. สถิติที่ใชใ้นการวิจยั คือวิธีการทางสถิติที่ใชส้ าหรับงานวิจยัน้ี สามารถแบ่งได ้2 ประเภท 
ไดแ้ก ่

1) การรายงานผลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแ้ก่ คา่ร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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2) การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic Analysis) โดยใชค้่าไค-สแควร์ 
(Chi-Square) ในการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ า ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ า
แบบสร้างความเปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน หรือแบบปล่อยตามสบาย กบัความ
ผูกพนัองคก์รทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน 

 

1.7 นิยามศัพท์เฉพาะ 
1.  ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบตัิงานที่แสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกนั
กบัองคก์ร มีค่านิยมที่กลมกลนืกบัสมาชิกองคก์รท่านอื่น และเต็มใจที่จะอุทิศก าลงักายและ
ก าลงัใจเพื่อปฏิบตัิภารกิจขององคก์ร 

2. พนกังาน หมายถึง ผูท้ี่ปฏิบตัิงานระดบัปฏิบตัิการในบริษทัสัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ที่
ตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี และไม่มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3. หัวหนา้งาน หมายถึง ผูท้ี่มีพนกังานใตบ้งัคบับญัชา ท าหนา้ที่ดูแลบงัคบับญัชา มอบหมาย
งาน และให้ค าปรึกษา แก่พนกังานใตบ้งัคบับญัชา ในบริษทัสัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ที่ตั้งอยู่
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 

4. ความเป็นผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าที่แสดงออกต่อผูต้ามหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อ
ช้ีน าหรือชกัจูงผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ปฏิบติังานส าเร็จตามวตัถุประสงค ์

5.  พฤติกรรมความเป็นผูน้ า หมายถึง ลกัษณะพฤติกรรมของผูน้ าที่แสดงออกตอ่ผูต้ามหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยแบ่งออกเป็น 3 รูปแบบพฤติกรรม ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional 
Leadership) และภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) 

6. ภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าที่พยายามจูงใจ และ
กระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดแรงบนัดาลใจในการท างาน ไปในแนวทางที่ท าให้เกิด
ประโยชน์ต่อส่วนรวม  โดยผูน้ าจะสามารถกระตุน้ความรู้สึก หรืออารมณ์ของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เกิดการปฏิบตัิตาม หรือลอกเลียนแบบผูน้ า เพื่อให้หมู่คณะ หรือองคก์ร
ประสบความส าเร็จ เติบโต และพฒันา อีกทั้งจะคอยเสนอแนะผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีค่านิยม
และอุดมคติของตนเองที่เขม้เข็ง มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงความพยายาม และ
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ความสามารถของผูร่้วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้สูงขึ้น สร้างความตระหนกัรู้ในภารกิจ
และวิสัยทศัน์ขององคก์ร 

7. ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าที่ใชวิ้ธีการน าดว้ยการแลกเปลี่ยน
ผลประโยชน์ หรือค ามัน่สัญญากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยมีการให้รางวลัหรือบทลงโทษแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที่ขึ้นอยูก่บัผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยผูน้ าเองจะตอ้งรู้ถึง
ส่ิงที่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการ เพ่ือการจูงใจโดยการเช่ือมโยงความตอ้งการ กบัรางวลัใน
ความส าเร็จตามเป้าหมาย 

8. ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าที่ขาดความรับผิดชอบ ไม่มี
การตดัสินใจ ขาดการมีส่วนร่วม ปล่อยตามสบาย รวมถึงไม่มีวิสัยทศัน์ในภารกิจขององคก์ร 
ไม่ชดัเจนต่อเป้าหมาย มกัจะหลีกเลี่ยงการตดัสินใจและการรับผิดชอบ 

9. ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ หมายถึง ความรู้สึกยึดมัน่ในองคก์ร เป็นหน่ึงเดียวกนักบั
องคก์ร และปรารถนาที่จะมีส่วนร่วมกบัองคก์ร 

10. ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู ่หมายถงึ ความตอ้งการอยูป่ฏิบตัิงานให้องคก์ร
ต่อไป เกิดจากการประเมินผลประโยชน์ที่จะไดรั้บหากคงสมาชิกภาพในองค์กร กบั
ผลประโยชน์ที่จะตอ้งสูญเสียหากลาออกไป 

11. ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง ความรู้สึกว่าการด ารงไวซ่ึ้งความเป็น
สมาชิกในองคก์รเป็นส่ิงที่เหมาะสมและควรท า อาจเกิดจากค่านิยมส่วนบุคคล หรือเกิดจาก
ความรับผิดชอบต่อหนา้ที่ หรืออาจเกิดจากการไดรั้บการปลูกฝังความคิดว่าควรจะอยูก่บั
องคก์ร 

12. ผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง บุคคลที่ไดรั้บการแต่งตั้งจากบริษทัให้ด ารงต าแหน่งหัวหนา้ 
หรือให้มีอ  านาจหนา้ที่ก  าเนินการอยา่งหน่ึงอยา่งใดตามกฏระเบียบของบริษทั 

13. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง บุคคลที่อยูภ่ายใตก้ารดูแลบงัคบับญัชา รับมอบหมายงานและ
ค าปรึกษา จากหัวหนา้งาน เพื่อการปฏิบตัิงานให้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ 
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บทที่ 2  
แนวคิด และทฤษฎีงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

 บทน้ีเป็นการน าเสนอแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัตวัแปรของการศึกษา ซ่ึง
ผูวิ้จยัไดท้ าการสืบคน้ จากเอกสารทางวิชาการและงานวิจยัจากแหล่งต่างๆ เพื่อเป็นแนวทางในการ
ศึกษาวิจยัและไดน้ าเสนอตามหัวขอ้ดงัต่อไปน้ี 

2.1 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
2.2 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัความผูกพนัองคก์ร 
2.3 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน 
2.4 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

2.1 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 โรเบิร์ด แทนเนนบั้ม (Robert Tannenbaum) อา้งถึงใน (ทองใบ สุดชารี, 2548) ว่า ภาวะ
ผูน้ าหมายถึง การใชอ้ิทธิพลเหนือบุคคลอื่นในสถาณการณ์หน่ึงใด ประกอบกบักระบวนการ
ติดต่อส่ือสารเพื่อการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย 

 เนตร์พณัณา ยาวิราช (2549) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า คือการที่บุคคลหน่ึงไดรั้บการยกยอ่งและ
ยอมรับจากบุคคลอืน่ รวมถึงไดรั้บการแต่งตั้งให้ด ารงต ่าแหน่งในการเป็นหัวหนา้ส าหรับการด าเงิน
งานต่างๆ 

 ภาวะผูน้ าหมายถึง การที่บุคคลหน่ึงใชอ้ิทธิพลเพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมมือกนัปฏิบตัิ
หนา้ที่เพ่ือบรรลุเป้าหมายของทีม หรือองคก์ร ซ่ึงอิทธิพลที่กล่าวถึงน้ีสามารถเป็นไดท้ั้งทางบวก
และลบ (สมคิด บางโม, 2546) 

 สุเทพ พงศ์ศรีวฒัน์ (2545) ไดก้ล่าวถึงความหมายของภาวะผูน้ าไวว่้า เป็นกระบวนการที่
ผูน้ าช่วยสร้างความชดัเจนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาว่าอะไรคอืส่ิงส าคญั ช่วยให้ผูบ้งัคบับญัชามองเห็น
แนวทางและจุดมุ่งหมายที่ชดัเจน ภายใตส้ภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอยา่งรวดเร็ว 

 ปริมปราง พรหมมาณพ (2549) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าหมายถึงบุคคลที่มคีวามสามารถในการ
จูงใจ หรือใชอ้ิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูอ้ื่นในแต่ละสถาณการณ์ เพื่อปฏิบตัิงานและสร้าง
ความเขา้ใจที่ตรงกนั เพ่ือให้เกิดการด าเนินงานจนกระทัง่บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
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 ภาวะผูน้ า หมายถึง การที่บุคคลหน่ึงใชอ้ิทธิพลเหนือกลุ่ม หรือบุคคลอื่น และการจูงใจกลุ่ม 
หรือบุคคลอื่น เพื่อให้ปฏิบตัิงานตามจุดประสงคข์องตน ในการที่จะไดม้าถึงผลประโยชน์ส่วนรวม 
เพื่อบรรลุตามเป้าหมายที่ก  าหนดไว ้ท าให้กลุ่ม หรือบุคคลอืน่เกิดความพยายามที่จะท าให้บรรลุ
เป้าหมายอยา่งกระตือรือร้น นอกจากน้ียงัเป็นความสามารถในการสร้างความเช่ือมัน่ และสนบัสนุน
บุคคลอื่นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร (เอกชยั บูรณธน, 2550) 

 ตามแนวคิดของ Blake and Mouton ที่กล่าวใน (ทิมมิกา เครือเนตร, 2554) รูปแบบของ
ภาวะผูน้ ามี 5 รูปแบบ ไดแ้ก่ 

 1. แบบเนน้ผลผลิตงาน โดยผูน้ าจะมุ่งเนน้งานเป็นหลกั มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ สนใจ
บุคคลอื่นนอ้ย โดยจะเป็นผูก้  าหนดแนวทางปฏิบติั และออกค าส่ังให้บุคคลอื่นหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบตัิตาม ไม่เนน้สัมพนัธภาพของผูร่้วมงาน ค่อนขา้งห่างเหิน และเนน้
ผลผลิตของงานเป็นส าคญั 

 2. แบบเนน้สัมพนัธภาพ ผูน้ าจะเนน้เร่ืองมนุษยส์ัมพนัธ์ และความพึงพอใจของผูร่้วมงาน
หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยไม่เนน้ผลผลิตขององคก์ร และส่งเสริมให้ผูต้ามรู้สึกเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์รเหมือนครอบครัว ท าให้เกิดสภาพแวดลอ้มที่น่าอยู ่โดยจะสร้างผลงานโดย
ไม่กดดนัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คลา้ยกบัการท างานในครอบครัว  มีความสนุกสนาน 

 3. แบบไม่มุ่งเนน้ทั้งผลผลิตงานและสัมพนัธภาพ (มุ่งงานและคนต ่า) ผูน้ าจะสนใจคนและ
งานนอ้ยมาก มีการใชค้วามพยายามเพียงเล็กนอ้ยในการด าเนินงาน และการบริหาร
สัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงาน ผูน้ ามีอ  านาจในตนเองต ่า มีการประสานงานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
นอ้ย ขาดภาวะผูน้ า และมกัจะมอบหมายงานให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าเป็นส่วนใหญ่ 

 4. แบบทางสายกลาง ผูน้ ามุ่งเนน้ผลงานเท่ากนักบัสัมพนัธภาพของผูร่้วมงาน มีการบริหาร
อยา่งมีกฎระเบียบแบบแผน ผลงานเกิดจากการปฏิบตัิตามระเบียบ โดยเนน้ความพึงพอใจ 
และขวญัก าลงัใจ หลีกเลี่ยงการใชอ้  านาจและก าลงั หลีกเลี่ยงการท างานที่เส่ียงมากไป มี
การจดัตั้งคณะกรรมการในการท างาน รู้จกัการประนีประนอมเมือ่จดัการกบัความขดัแยง้ 

 5. แบบท างานเป็นทีม ผูน้ าเนน้ทั้งเร่ืองงานและขวญัก าลงัใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  โดยความ
ตอ้งการขององคก์รกบัผูป้ฏิบตัิงานจะไม่ขดัแยง้กนั เนน้การท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
บรรยากาศการท างานสนุกสนาน ผลส าเร็จเกิดจากความรู้สึกยึดมัน่ในการพ่ึงพาอาศยักนั
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ของสมาชิก อีกทั้งเกิดจากสัมพนัธภาพที่ดี ความไวว้างใจและความเคารพซ่ึงกนัและกนั 
โดยผูน้ ามีความเช่ือว่า ตนเป็นเพียงผูใ้ห้ค าแนะน าและค าปรึกษาแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เกิด
การยอมรับความสามารถของบุคคล 

โดยสรุปแลว้ รูปแบบภาวะตามแนวคิดของ Blake and Mouton จะประกอบดว้ย แบบเน้น

ผลผลิตงาน ซ่ึงผูน้ าจะมุ่งเนน้งานเป็นหลกั โดยเนน้ออกค าส่ังผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่เนน้สัมพนัธภาพ 

ซ่ึงต่างจากแบบเน้นสัมพันธภาพ ที่ผูน้ าจะเนน้มนุษยส์ัมพนัธ์ และความพึงพอใจของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ส่วนแบบไม่มุ่งเน้นทั้งผลผลิตงานและสัมพนัธภาพ ผูน้ าจะสนใจคนและงานนอ้ย 

และขาดภาวะผูน้ า แบบทางสายกลาง ผูน้ าจะมุ่งเนน้ผลงานเท่ากนักบัแบบสัมพนัธภาพของ

ผูร่้วมงาน และสุดทา้ยแบบท างานเป็นทีม ที่ผูน้  าเนน้ทั้งเร่ืองงานและขวญัก าลงัใจของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา บรรยากาศท างานสนุกสนาน และผลส าเร็จเกิดจากความรู้สึกยึดมัน่ในการพ่ึงพา
อาศยักนั 

Misumi (1972)ไดศ้ึกษาและพฒันาแนวคิดลกัษณะความเป็นผูน้ าแบบ PM ซ่ึงประกอบดว้ย 
P ที่ยอ่มาจาก Performance (การปฏิบตัิงาน) และเป็นตวัแทนลกัษณะความเป็นผูน้ าที่มุ่งเนน้ไปที่
ความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายของทีม และสามารถแกไ้ขปัญหาได ้นอกจากน้ียงัประกอบดว้ย 
M ที่ยอ่มาจาก Maintenance (การบ ารุงรักษา) ซ่ึงเป็นตวัแทนลกัษณะความเป็นผูน้ าที่มุ่งเนน้ไปที่
การรักษาความสัมพนัธ์ในทีม ปกป้องทีม และถอืเป็นการสร้างความแข็งแรงให้กบัทีม 

สรุปแลว้ ลกัษณะความเป็นผูน้ าตามแนวคิดของ Misumi เป็นการพฒันาแนวคิดเพื่อใชใ้น
การวดัลกัษณะผูน้ าสองดา้น ประกอบดว้ย Performance หรือการปฏิบตัิงาน และ Maintenance หรือ
การบ ารุงรักษา โดยระดบัความเป็นผูน้ าจะสามารถสรุปออกมาเป็นส่ีลกัษณะ ดงัน้ี 

1. Pm หรือระดบัลกัษณะความเป็นผูน้ าแบบมุ่งเนน้การปฏิบตัิงาน (Performance) สูงกว่า
แบบมุ่งเนน้การบ ารุงรักษา (Maintenance) 

2. pM หรือระดบัลกัษณะความเป็นผูน้ าแบบมุ่งเนน้การบ ารุงรักษา (Maintenance) สูงกว่า
แบบมุ่งเนน้การปฏิบตัิงาน (Performance) 

3. pm หรือระดบัลกัษณะความเป็นผูน้ าแบบที่ไมมุ่่งเนน้ทั้งการปฏิบติังาน (Performance) 
และการบ ารุงรักษา (Maintenance)  
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4. PM หรือระดบัลกัษณะความเป็นผูน้ าแบบมุ่งเนน้การปฏิบตัิงาน (Performance) เท่าๆกนั
กบัแบบมุ่งเนน้การบ ารุงรักษา (Maintenance) 

Burns (1978)ไดเ้สนอแนวคิดเร่ือง ภาวะผูน้ าแบบแบบแลกเปลี่ยน (Transactional 
Leadership) และผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) โดยภาวะผูน้ า
แบบแลกเปลี่ยนจะตอบสนองความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยส่ิงจูงใจ เช่น รางวลั หรือส่ิงที่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการ เพื่อแลกเปลี่ยนกบัการให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบตัิงานให้บรรลุ
วตัถุประสงคต์ามที่ก  าหนดไว ้ส่วนภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง จะเป็นแนวคิดที่ซบัซ้อน
ละมีพลงัมากกว่า โดยผูน้ าตอ้งมีศรัทธาบารมี ที่มคีุณภาพเพียงพอที่จะสนบัสนุนวิสัยทศัน์ 

Bass and Avolio (1990) ไดอ้ธิบายเพ่ิมเติมว่า ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนจะเนน้ให้การ
ด าเนินงานราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ โดยจะเกิดผลเมื่อผูน้ ารับรู้ความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
และรู้ว่าจะตอ้งท าอยา่งไรเพื่อตอบสนองความตอ้งการ การท างานจึงไม่เนน้ความสัมพนัธ์ส่วนตวั 
แต่อยูบ่นพ้ืนฐานการจดัการตามกฎระเบียบ บรรทดัฐาน และกระบวนการที่มอียู ่ 

ส่วนภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง ผูน้ าจะค านึงถึงการเปลี่ยนแปลงไปสู่ส่ิงที่ดีกว่า 
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงไดดี้ เช่น การเปลี่ยนแปลงวิสัยทศัน์ กระบวนการท างาน กลยทุธ์ 
วฒันธรรม หรือบรรทดัฐานขององคก์ร ร่วมกบัการสนบัสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค ์ยกระดบั
ความตอ้งการประสบความส าเร็จและการพฒันาตนเองของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงส่งเสริมการ
พฒันาของหมู่คณะและองคก์ร โดยผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงจะสนบัสนุนความเช่ือมัน่ของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาว่าสามารถพฒันาเติบโตไดม้ากกว่าที่คิด พยายามลดความผิดพลาดให้เหลือนอ้ย
ที่สุด แต่หากเกิดขอ้ผิดพลาดจะเปลี่ยนขอ้ผิดพลาดนั้นเป็นบทเรียนมากกว่าการลงโทษหรือวิจารณ์
ความผิดของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ภาวะผูน้ าแบบสร้างการเปลี่ยนแปลง ถือไดว่้าเป็นการพฒันาขึ้นมาจากภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปลี่ยน โดยเป็นการขยายประสิทธิภาพของผูน้ าที่มีผลต่อผลการปฏิบตัิงานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยา่งไรก็ตาม ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนและแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงสามารถ
แสดงออกไดใ้นผูน้ าคนเดียวกนั โดยขึ้นอยูก่บัสถาณการณ์และบริบทนั้นๆ 

ต่อมาแนวคิดภาวะผูน้ าแบบเต็มรูปแบบไดรั้บการเสนอโดย Bass and Avolio (1994) 
ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผูน้ าแบบ
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ปล่อยตามสบาย  ถือเป็นการจ าแนกผูน้ าทีม่ีประสิทธิภาพ กบัขาดประสิทธิภาพ โดยแต่ละคนลว้นมี
รูปแบบภาวะผูน้ าในระดบัที่แตกต่างกนั ดงัน้ี 

1. ภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าที่พยายามจูงใจ และกระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดแรงบนัดาล
ใจ และความพยายามในการท างาน โดยผูน้ ามกัจะมีบารมีเพื่อสามารถกระตุน้ความรู้สึก 
หรืออารมณ์ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เกิดการปฏิบตัิตาม หรือลอกเลียนแบบผูน้ า โดยผูน้ าจะ
กระตุน้ดว้ยการใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) เพื่อให้หมู่คณะ หรือองคก์รประสบ
ความส าเร็จ เติบโต และพฒันา อีกทั้งผูน้ าจะมีพฤติกรรมมุ่งเนน้ความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล คอยเสนอแนะผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีค่านิยมและอุดมคติของตนเองที่เขม้เข็ง และ
สามารถกระตุน้หรือสร้างแรงจูงใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไปในแนวทางที่ท าให้เกิดประโยชน์
ต่อส่วนรวมได ้มีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความสามารถในการ
เปลี่ยนแปลงความพยายาม และความสามารถของผูร่้วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้สูงขึ้น 
สร้างความตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ขององคก์ร โดยมีค าอธิบายพฤติกรรมภาวะ
ผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 4 รูปแบบ ดงัน้ี 

1.1 พฤติกรรมผูน้ ามีอิทธิพลต่อความคิดของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Idealized Influence 
or Charisma Leadership) หมายถึง พฤติกรรมผูน้ าที่มีบทบาท หรือการกระท าที่
เป็นแบบอยา่งที่ดี เป็นที่ยกยอ่งนบัถือ น่าเช่ือถือ และท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิด
ความภาคภูมิใจเมื่อไดร่้วมงาน จนเกิดการลอกเลยีนแบบพฤติกรรมที่เป็น
แบบอยา่งที่ดีของผูน้ า และเกิดความไวว้างใจจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยผูน้ ามกัจะ
ร่วมท างานที่ทา้ทายหรือเส่ียงไปกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากกว่าที่จะปล่อยปละละเลย 
หรือใชอ้  านาจเพียงอยา่งเดียว ผูน้ าจะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ้ื่น 
และหมู่คณะมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน และเสริมสร้างความจงรักภกัดี และ
ความมัน่ใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สร้างความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนัโดยอาศยัการมี
วิสัยทศัน์และจุดประสงคร่์วมกนั เพื่อให้ไปสู่เป้าหมายที่ตอ้งการ 

1.2 พฤติกรรมผูน้ าสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง 
พฤติกรรมจูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดแรงบนัดาลใจ มีการสร้างแรงจูงใจภายใน
เพื่อท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบถึงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และความคาดหวงัของผูน้ า 
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มีการกระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจความหมายของส่ิงทีท่  า เห็นวิสัยทศัน์หรือ
อนาคตขององคก์ร สร้างความยึดมัน่และร่วมสานฝันต่อวิสัยทศัน์องคก์ร โดยผูน้ า
มกัจะใชส้ัญลกัษณ์และการกระตุน้ทางอารมณ์ มุง่เนน้ไปที่คณะท างาน เพื่อบรรลุ
เป้าหมายของหมู่คณะมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ผูน้ าจะให้ความส าคญักบัน ้าใจ
ของการท างานเป็นทีม และจูงให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานบรรลุเป้าหมายจากการ
ส่ือสารที่ชดัเจน และผูน้ าจะแสดงความเช่ือมัน่ตั้งใจว่าจะสามารถท าตามเป้าหมาย
ได ้มีการพฒันาความผูกพนัหรือสร้างแรงบนัดาลใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที่มีต่อ
เป้าหมาย โดยมกัจะพบว่าการสร้างแรงบนัดาลใจน้ีเกิดจากค าถึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล และการกระตุน้ทางสติปัญญา ท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกว่าตวัเองมี
คุณค่า สามารถจดัการกบัปัญหาได ้และเสริมสร้างความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

1.3 พฤติกรรมผูน้ ากระตุน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยสติปัญญา (Intellectual 
Stimulation) หมายถึง พฤติกรรมที่ผูน้ ากระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้จกัใชค้วามคิด 
เกิดการคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และสร้างความทา้ทาย โดยผูน้ ามกัจะตั้งค าถามทวน
กระแสต่อความเช่ือ หรือค่านิยมแบบเก่าของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และลองน าปัญหา
เก่าที่เคยเกิดขึ้นไปใชก้บัวิธีการแกปั้ญหาแบบใหม่ ท าให้เกิดวิธีการใหม่และ
สร้างสรรค์ ผูน้ ามีความคิดที่เป็นระบบ มีความคดิริเร่ิมสร้างสรรค ์โดยมีการมอง
ปัญหาหรือสถาณการณ์ต่างๆดว้ยวิธีการใหม่ๆ มีการให้ก าลงัใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ให้หาแนวทางใหม่ๆมาแกปั้ญหา กระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามองเห็นความทา้ทาย
ในปัญหา และมองเป็นโอกาสที่ดีในการแกปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้ ามกัจะสร้าง
ความเช่ือมัน่แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้การสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีการช้ีแนะ
วิธีการใหม่ๆเพื่อการพฒันา และสนบัสนุนพนกังานที่มีความคิดสร้างสรรคเ์พื่อให้
สามารถแกปั้ญหาไดด้ว้ยตนเอง 

1.4 พฤติกรรมผูน้ ามุ่งเนน้ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Individualized 
Consideration) หมายถึง พฤติกรรมผูน้ าที่เขา้ใจ และปฏิบตัิต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
แตกต่างกนั ตามความสามารถและความตอ้งการที่ต่างกนัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่
ละคน  มีความเป็นห่วงในสวสัดิภาพ และการพฒันาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ส่งเสริม
บรรยากาศท างานที่ดี รับฟังอยา่งใส่ใจต่อความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ
พยายามตอบสนองต่อความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน ใส่ใจเป็น
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รายบุคคล เพื่อการเติบโตของแต่ละคน ท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมีคุณค่า  และมี
ความส าคญั โดยผูน้ าจะเป็นทั้งผูใ้ห้ค าปรึกษา และผูส้อน ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่
ละคนเพ่ือการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา นอกจากน้ีผูน้ าจะมีการปฏิบติัต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการ
ให้การสนบัสนุน เขา้ใจและยอมรับถึงความแตกต่างของแต่ละคน 

 2. ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนหรือแบบจดัการ (Transactional Leadership) 

 หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าที่ใชวิ้ธีการน าดว้ยการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ หรือค ามัน่
สัญญากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีการให้รางวลัหรือบทลงโทษแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยขึ้นอยู่
กบัผลการปฏิบตัิงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีการใชก้ารแลกเปลี่ยนเพื่อเสริมแรงตามสถาณ
การณ์ จูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความเช่ือมัน่ที่จะปฏิบติังานตามที่คาดหวงั โดยผูน้ าจะ
ช่วยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบรรลุเป้าหมาย มีการท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความเช่ือมัน่ที่จะ
ปฏิบตัิงานตามบทบาทหนา้ที่ และเล็งเห็นถึงคุณค่าของผลลพัธ์ที่ก  าหนด โดยผูน้ าเอง
จะตอ้งรู้ถึงส่ิงที่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งท าเพ่ือให้ไดผ้ลลพัธ์ที่ตอ้งการ โดยผูน้ าจะท าให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจในบทบาท มีการตระหนกัถึงความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
และมีการจูงใจโดยการเช่ือมโยงความตอ้งการ กบัรางวลัในความส าเร็จตามเป้าหมาย ซ่ึง
ส่วนใหญ่รางวลัจะเป็นรางวลัภายนอก ผูน้ าจะตอ้งรู้ว่าอะไรคือส่ิงที่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ตอ้งการเพ่ือใชเ้ป็นเคร่ืองมือจูงใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยผูน้ ามกัจะมีเกณฑใ์นการให้
รางวลัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบและเปลี่ยนจะไมมุ่่งเนน้การพฒันา
ความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แต่จะใชส่ิ้งตอบแทนแลกเปลี่ยนกบัการท างานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึง Bass (1985) ไดส้รุปพฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนไว ้2 ลกัษณะ 
ไดแ้ก ่

2.1 ให้รางวลัตามสถาณการณ์ (Contingent Reward) หมายถึงการแลกเปลี่ยน
ระหว่างผูน้ ากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในเงื่อนไขที่ว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถ
ปฏิบติังานจนบรรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จตามเกณฑ ์และจะไดส่ิ้งตอบแทน ไม่ว่าจะ
เป็นในรูปแบบของค ายกยอ่งชมเชย ประกาศความดีความชอบ การให้โบนสั หรือ
การจ่ายเพ่ิมขึ้น เป็นตน้ ซ่ึงรางวลัเป็นเคร่ืองมือหน่ึงที่ท าให้พนกังานเกิดความ
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ผูกพนัพร้อมที่จะทุ่มเทท างานให้กบัองคก์ร โดยผูน้ ามกัจะจูงใจดว้ยแรงจูงใจขั้น
พ้ืนฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 

2.2 บริหารแบบวางเฉย (Management by Exception) หมายถึง พฤติกรรมผูน้ าที่ใช้
วิธีการท างานแบบเดิม จนกว่าวิธีการท างานแบบเก่าไม่สามารถใชก้ารได ้ผูน้ าจะ
พยายามไม่เขา้ไปยุง่กบัการท างาน จะแทรงแซงเฉพาะเมื่อเกิดขอ้ผิดพลาด หรือ
ผลงานที่ต ่ากว่ามาตรฐานขึ้น ซ่ึงการเสริมแรงมกัจะเป็นเชิงลบ หรือการให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัในทางลบ หรือเรียกไดว่้าเป็นการบริหารงานแบบไม่ปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงอะไร แต่จะผูน้ าจะเขา้มาเก่ียวขอ้งเมื่อเกิดปัญหาในงาน โดยการ
บริหารแบบวางเฉยมี 2 ลกัษณะยอ่ยๆ ไดแ้ก่ 

a) บริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management by Exception) หมายถึง 
การบริหารงานแบบกนัไวดี้กว่าแก ้ผูน้ าจะคอยตรวจสอบการท างานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาว่าไดก้ระท าผิด หรือฝ่าฝืนกฎเกณฑห์รือไม่ โดยจะเนน้ที่
ขอ้บกพร่องที่ต ่ากว่ามาตรฐาน หรือขอ้ผิดพลาดในการปฏิบตัิงาน และ
ช่วยแกไ้ขให้ถูกตอ้งเพื่อป้องกนัความผิดพลาดหรือเสียหาย  

b) บริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management by Exception) หมายถึง 
ผูน้ าจะใชก้ารบริหารงานแบบเดิมและพยายามรักษาสถานภาพเดิม จะ
แทรกแซงเมื่องานเกิดปัญหาหรือขอ้ผิดพลาด โดยจะเกิดขึ้นเมื่อรับทราบ
ปัญหาต่างๆ หรือบอกไดว่้าผูน้ าจะยึดติดกบัวิธีการท างานแบบเดิม จนกว่า
จะเกิดปัญหา 

 3. พฤติกรรมผูน้ าที่ขาดภาวะผูน้ า (Non-Leadership Behavior) หรือแบบปล่อยตามสบาย 
(Laissez-Faire Leadership) 

หมายถึงพฤติกรรมของผูน้ าที่บริหารงานที่ขาดความรับผิดชอบ ไม่มีการตดัสินใจ ขาดการ
มีส่วนร่วม ปล่อยตามสบาย รวมถึงไม่มีวิสัยทศัน์ในภารกิจขององคก์ร ไม่ชดัเจนต่อ
เป้าหมาย มกัจะขาดงานเมื่อเกิดเหตุการณ์ส าคญัเพื่อหลีกเลี่ยงการตดัสินใจและการ
รับผิดชอบ (Bass and Avolio, 1994)  

โดยสรุปแลว้ Bass and Avolio ไดพ้ฒันาแนวคิดภาวะผูน้ าแบบเต็มรูปแบบต่อจากการ
น าเสนอแนวคิดภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง และแบบแลกเปลี่ยน โดยมีการเพ่ิมลกัษณะ
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ความเป็นผูน้ าแบบปล่อยตามสบายเพ่ิมขึ้นมา ทั้งสามรูปแบบน้ีจะมีลกัษณะพฤติกรรมของผูน้ า
แตกต่างกนัไป โดยผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง จะสามารถกระตุน้หรือสร้างแรงจูงใจแก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไปในแนวทางที่ท าให้เกิดประโยชน์ต่อส่วนรวมได ้ซ่ึงผูน้ าจะมีอิทธิพลต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงความพยายามและความสามารถของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้สูงขึ้น 

ส่วนผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน จะใชวิ้ธีการน าหรือเสริมแรงดว้ยการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์
เพ่ือจูงใจให้ท างานไปสู่เป้าหมายความส าเร็จ หรือมีการมอบบทลงโทษแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามผล
การปฏิบตัิงาน และสุดทา้ยคือผูน้ าแบบปลอ่ยตามสบาย เป็นพฤติกรรมของผูน้ าที่บริหารงานอยา่ง
ขาดความรับผิดชอบ ปล่อยตามสบาย หลีกเลี่ยงการตดัสินใจและการรับผิดชอบ  

นกัวิชาการที่ไดท้ าการศึกษาทฤษฎีขา้งตน้มคีวามเช่ือว่า ผูน้ าสามารถสร้างความ
เปลี่ยนแปลงให้แก่องคก์รได ้โดยเป็นแนวคิดที่มีมุมมองว่าผูน้ ามีความสามารถในการสร้างความ
เปลี่ยนแปลง เน่ืองจากพฤติกรรมผูน้ าจะมีอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และสามารถสร้างแรงดลใจ
ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถ และผูน้ ายงัสามารถเป็นแบบอยา่งให้แก่บุคคล
ท่านอื่นในองคก์ร 

 

2.2 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันองค์กร 
 Steers (1997) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัองคก์รว่า เป็นความสัมพนัธ์ที่เหนียวแน่น
จากความเป็นหน่ึงเดียวกนัของสมาชิก ในการที่จะร่วมด าเนินการและร่วมกิจกรรมขององคก์รดว้ย
ความเต็มใจ ประกอบดว้ยลกัษณะส าคญัอยู ่3 ประการ ไดแ้ก ่

 1. พนกังานมีความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รอยา่งสูง ซ่ึง
หมายถึงการที่พนกังานยอมรับแนวปฏิบตัิ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย และยึดถือค่านิยมที่
สอดคลอ้งกนักบัองคก์ร 

 2. พนกังานเต็มใจและใชค้วามพยายามในการท างานเพื่อผลประโยชน์ขององคก์รอยา่ง
เต็มที่ หมายถึง การใชค้วามสามารถและความพยายามอยา่งเต็มที่ เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ
ของงาน และท าให้องคก์รประสบความส าเร็จ 
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 3. พนกังานตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกในองคก์ร หมายถึง ความตอ้งการของ
พนกังานที่จะอยูป่ฏิบตัิงานในองคก์รอยา่งสมคัรใจ แมพ้นกังานจะไดรั้บขอ้เสนอจาก
องคก์รอื่น หรือองคก์รจะเกิดสภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจ พนกังานก็ยงัคงไม่มีความตอ้งการ
ที่จะลาออก 

 Marsh and Mannari (1997) ไดใ้ห้ความหมายความผูกพนัต่อองคก์รไวว่้า เป็นความรู้สึก
เป็นเจา้ของ หรือความจงรักภกัดีต่อองคก์รที่บุคคลนั้นท าอยู ่รวมทั้งมีการประเมินผลองคก์รใน
ทางบวก และมีการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร 

 ความผูกพนัต่อองคก์ร เป็นการประเมินองคก์รทางบวก ประกอบกบัมคีวามตั้งใจที่จะ
ท างานให้เป็นไปตามเป้าหมายองคก์ร โดยยึดมัน่จุดมุ่งหมายเดียวกนักบัองคก์ร (Sheldon, 1971) 

 Allen and Meyer (1990) ไดก้ล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์รประกอบดว้ยลกัษณะส าคญั 3 
ประการ ไดแ้ก่ ความผูกพนัดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน  

 1. พนกังานเกิดความผูกพนัดา้นจิตใจ (Affective Commitment) เน่ืองจากพนกังาน
ปรารถนาที่จะอยูใ่นองคก์ร 

 2. พนกังานเกิดความผูกพนัดา้นการคงอยู ่(Continuance Commitment) อาจเกิดจากความ
จ าเป็นของพนกังานที่จะอยูใ่นองคก์ร 

 3. พนกังานเกิดความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) พนกังานรู้สึกว่า
พวกเขาควรอยูใ่นองคก์ร 

Dunham, Grube, and Castaneda (1994) ไดอ้ธิบายเพ่ิมเติมถึง 3 ลกัษณะของความผูกพนั
องคก์รว่า 

 1. ความผูกพนัทางดา้นจิตใจ หมายถึง ความรู้สึกยึดมัน่ในองคก์ร เป็นหน่ึงเดียวกนักบั
องคก์ร และปรารถนาที่จะมีส่วนร่วมกบัองคก์ร โดยเกิดจากการที่พนกังานไดรั้บ
ประสบการณ์จากกิจกรรมต่างๆจากการด าเนินงานที่ตรงกบัส่ิงที่พนกังานคาดหวงั ท าให้
เกิดความตอ้งการที่จะอยูใ่นองคก์รต่อไป โดยความผูกพนัดา้นจิตใจสามารถแบ่งไดเ้ป็น 4 
ปัจจยั ดงัน้ี 

 1.1 คุณลกัษณะของบุคคล 
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 1.2 คุณลกัษณะของงาน 

 1.3 ประสบการณ์ในการท างาน 

 1.4 คุณลกัษณะของโครงสร้าง 

2. ความผูกพนัดา้นการคงอยู ่หมายถึง ความตอ้งการอยูป่ฏิบตัิงานให้องคก์รต่อไป เกิดจาก
การประเมินผลประโยชน์ที่จะไดรั้บหากคงสมาชิกภาพในองคก์ร กบัผลประโยชน์ที่
จะตอ้งสูญเสียหากลาออกไป โดยความผูกพนัน้ีเกิดขึ้นจากการไดรั้บผลตอบแทนที่น่า
พอใจ หรือไม่มีทางเลือกที่จะไปอยูก่บัองคก์รอื่น รวมถึงการรับรู้ถึงความยากล าบากในการ
หางานใหม่ ท าให้พนกังานรู้สึกว่าจ าเป็นตอ้งอยูก่บัองคก์รต่อไป ปัจจยัที่เก่ียวขอ้ง
ประกอบดว้ย อาย ุสถานภาพการจา้ง ความพึงพอใจในต าแหน่งหนา้ที่ และความตั้งใจที่จะ
ลาออก 

 3. ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง ความรู้สึกว่าการด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกใน
องคก์รเป็นส่ิงที่เหมาะสมและควรท า อาจเกิดจากค่านิยมส่วนบุคคล เช่นความกงัวลว่าจะ
เกิดภาพลกัษณ์ที่ไม่ดีเมือ่ยา้ยงานบ่อยคร้ัง หรือเกิดจากความรับผิดชอบต่อหนา้ที่ เช่น ไม่
ตอ้งการให้งานหยดุชะงกัเน่ืองจากยงัไม่มีบุคลากรมาท างานแทนในต าแหน่งหนา้ที่น้ี อีก
ทั้งอาจเกิดจากการไดรั้บการปลูกฝังความคิดว่าควรจะอยูก่บัองคก์ร โดยประกอบดว้ยปัจจยั
ดา้น ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน การพ่ึงพาไดข้ององคก์ร และการมีส่วนร่วมในการจดัการ 

โดยสรุปแลว้ Allen and Meyer ไดแ้บ่งลกัษณะความผูกพนัต่อองคก์รเป็น 3 ประการ ไดแ้ก่ 
ความผูกพนัดา้นจิตใจ ซ่ึงหมายถึงความรู้สึกยึดมัน่ในองคก์ร เป็นหน่ึงเดียวกนั และปรารถนาจะมี
ส่วนร่วมกบัองคก์ร 

ความผูกพนัดา้นการคงอยู ่ซ่ึงเกิดจากความจ าเป็นของพนกังานที่จะตอ้งอยูใ่นองคก์รต่อไป 
และความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน ที่เป็นความรู้สึกของพนกังานว่าควรอยูใ่นองคก์ร อาจเกิดจาก
ค่านิยมส่วนบุคคล ความรับผิดชอบต่อหนา้ที่ หรือการห่วงภาพลกัษณ์ของตน 

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2549)  ไดท้ าการศึกษาและพบว่า เมื่อพนกังานมีความรู้สึกผูกพนัตอ่
องคก์ร จะส่งผลให้พนกังานเกิดแรงผลกัดนั และแรงจูงใจให้พนกังานพร้อมอุทิศตนเพื่อปฏิบตัิงาน
อยา่งสุดความสามารถให้กบัองคก์ร เน่ืองจากพนกังานมีความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการเป็นเจา้ของ
องคก์ร และเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ย่ิงไปกว่านั้นความผูกพนัต่อองคก์รยงัเช่ือมโยงระหว่างความ
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ตอ้งการของพนกังานกบัเป้าหมายขององคก์รอีกดว้ย ความผูกพนัต่อองคก์รจะพฒันาขึ้นอยา่งชา้ๆ 
แต่จะอยูอ่ยา่งมัน่คง โดยเป็นแรงจูงใจให้พนกังานปฏิบติังานอยา่งเต็มใจ และอุทิศตนเพ่ือองคก์ร
ต่อไปเป็นเวลานานหรือตลอดไป 

ในทางกลบักนั หากพนกังานเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจต่องาน หรือองคก์ร พนกังานก็จะ
ไม่มีความจงรักภกัดี และไม่รู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึงผลที่ตามมาอาจจะเป็นการลาออกจากองคก์ร 
ท าให้กระทบต่องานที่ท า หรือหากองคก์รมอีตัราการลาออกของพนกังานสูง จะส่งผลต่อช่ือเสียง
และภาพลกัษณ์ขององคก์รได ้

2.3 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน 
 Gilmer (1967) ไดส้รุปปัจจยัที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานไว ้10 ประการ ดงัน้ี 

1. ความมัน่คง ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการท างาน ไดรั้บความเป็นธรรม 

2. โอกาสในการกา้วหนา้ หมายถึงโอกาสไดเ้ลื่อนต าแหน่งงานที่สูงขึ้น 

3. สถานที่ท างานและการจดัการ หมายถึง ความพอใจต่อสถานที่ท างาน ช่ือเสียงและการ
ด าเนินงานขององคก์ร 

4. ค่าจา้ง เป็นความจ าเป็นขึ้นพ้ืนฐานในการด ารงชีวิตของบุคคล เพ่ือน าไปด ารงชีวิตที่สุข
สบาย 

5. ลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์กบัความรู้ความสามารถของผูป้ฏิบตัิงาน โดยจะเกิดความ
พึงพอใจเมื่อไดรั้บมอบหมายให้ท างานตรงตามความตอ้งการและความถนดั 

6. การปกครองบงัคบับญัชา มีผลโดยตรงต่อความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากหาก
ผูบ้งัคบับญัชาบริหารงานไม่ดี ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอาจตดัสินใจลาออกจากองคก์ร 

7. ลกัษณะทางสังคม หากผูป้ฏิบตัิงานสามารถเขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดดี้ รู้สึกสุขใจในการ
ท างาน ก็จะเกิดความพอใจในงาน 

8. สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงจะมีส่วนช่วยเสริมสร้าง หรือ
ลดความพึงพอใจในงานได ้
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9. การติดต่อส่ือสาร มีความส าคญัมากส าหรับการร่วมงานกนั เพราะเมื่อมีการติดต่อส่ือสาร
ที่ดี ผูป้ฏิบตัิงานทุกคนจะรู้และเขา้ใจในกระบวนการท างาน และแผนงาน 

10. ผลประโยชน์ตอบแทน เช่น เงินบ าเหน็จ เงินบ านาญ การรักษาพยาบาล ที่พกัอาศยั เป็น
ตน้ 

 Mathis and Jackson (2003) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกเชิงบวกของ
พนกังาน โดยประเมินจากประสบการณ์ในการท างานของพนกังานแตล่ะคน และความพึงพอใจใน
งานจะเกิดจากการบรรลุตามความคาดหวงัของพนกังาน 

  ธีระศกัด์ิ ก าบรรณารักษ ์(2529) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานคือทศันคติของพนกังานที่มี
ต่อการปฏิบติังานนั้นๆ ประกอบดว้ยดา้นต่างๆไดแ้ก่ ทศันคติต่อผูบ้งัคบับญัชา ลกัษณะงาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงหากพนกังานมทีศันคติที่ดีก็จะเกิดความพึงพอใจในการท างานสูง 
และเมื่อเกิดความพึงพอใจในการท างานสูง พนกังานก็มกัจะมีผลการปฏิบตัิงานที่ดีและมี
ประสิทธิภาพ 

 

2.4 งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 William, Richard, and James (1995) ไดท้ าการศึกษา อิทธิพลของภาวะผูน้ าแบบสร้าง
ความเปลี่ยนแปลง กบัทศันคติของอาจารยแ์ละประสิทธิภาพของนกัเรียนในประเทศสิงคโปร์ 
วตัถุประสงคก์ารวิจยัคือ เพื่อศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง
ของผูบ้ริหาร ที่มีต่อความผูกพนัองคก์ร ความพึงพอใจของอาจารยก์บัผูน้ า และผลงานทางวิชาการ
ของนกัเรียน โดยศึกษาจากโรงเรียนทั้ง 89 แห่ง จากกลุ่มประชากรอาจารยท์ั้งหมด 846 ท่าน 
การศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพนั
องคก์ร พฤติกรรมกลุม่ และความพอใจในการท างานของคณะอาจารยท์ี่มีต่อผูบ้ริหารโรงเรียน และ
ส่งผลโดยตรงต่อแรงจูงใจในการเรียนของนกัเรียน 

 Casida and Zipp (2008)ไดท้ าการศึกษา ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ า และวฒันธรรมองคก์ร
ในหน่วยงานพยาบาลของโรงพยาบาลแห่งหน่ึง โดยทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่งที่เป็นพยาบาลที่
ลงทะเบียนใน 4 โรงพยาบาลที่มาตรฐานดีที่สุดในรัฐนิวเจอร์ซีย ์โดยศึกษาจากตวัแปรพฤติกรรม
ภาวะผูน้ า 3 รูปแบบ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน และ
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ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย ส่วนตวัแปรดา้นวฒันธรรมแบ่งเป็น 4 รูปแบบ ไดแ้ก่ การก าหนด
พนัธกิจ การมีส่วนร่วม การปรับตวั และความสอดคลอ้งกนัของคนในองคก์ร ผลการศึกษาพบว่า 
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงกบัวฒันธรรมองคก์รสูงกว่า
ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย กบัวฒันธรรม
องคก์ร และจากผลการวิจยัสรุปไดว่้าความเป็นผูน้ าและวฒันธรรมองคก์รเป็นตวัก าหนด
ความส าเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์ร 

 Zainuddin and Asaari (2020) ไดท้ าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะความเป็น
ผูน้ าของผูบ้ริหารและความผูกพนัองคก์ร ในราชอาณาจกัรบาห์เรน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อวิเคราะห์
ความสัมพนัธ์และอิทธิพลระหว่างรูปแบบภาวะผูน้ าและความผูกพนัองคก์รของบรรดาผูจ้ดัการใน
องคก์รภาครัฐและเอกชน ในราชอาณาจกัรบาห์เรน โดยท าการแจกแบบสอบถามทั้งส้ิน 1,000 
จ านวนแก่พนกังานที่ท างานในระดบับริหารที่ต่างกนั จากการศึกษาพบว่ารูปแบบภาวะความเป็น
ผูน้ าที่ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง และภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัองคก์รในสามรูปแบบ ไดแ้ก่ ความผูกพนัดา้นความรู้สึก 
ความผูกพนัดา้นการคงอยู ่และความผูกพนัจากมาตรฐานทางสังคม และยงัพบว่าผูจ้ดัการชาว
บาห์เรนมีความช่ืนชอบรูปแบบภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงมากกว่าเมื่อเทียบกบัรูปแบบ
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน 

 นุชา สระสม (2552) ไดท้ าการศึกษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ที่ส่งผลต่อ
วฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรค ์ของสถานศึกษาสังกดักรุงเทพมหานคร จากการศึกษาพบว่า 
ระดบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารการศึกษาอยูใ่นระดบัมาก หมายความว่า ผูบ้ริหารมี
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงสูง แต่ไม่สามารถเปลีย่นแปลงวฒันธรรมองคก์รตามที่ตอ้งการได ้
เน่ืองจากความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกบัวฒันธรรม
องคก์รแบบสร้างสรรคม์ีรูปแบบปานกลาง ผูน้ าใชภ้าวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงในการ
ขบัเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงในองคก์รไดย้าก ดงันั้น หากผูบ้ริหารจะหาแนวทางในการเปลี่ยนแปลง 
จะตอ้งคิดหาวิธีอื่นๆเขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ย ควรใชวิ้ธีการกระตุน้ทางสติปัญญา สร้างแรงบันดาลใจ 
และค านึงถึงปัจเจกบุคคล จะช่วยให้สามารถสร้างความเปลี่ยนแปลงไดม้ากกว่า 

 วิทยา ด ารงเกียรติชัย (2556) ไดท้ าการศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้ า ที่มีตอ่ความผูกพนั
องคก์ร กรณีศึกษา กองพสัดุเช้ือเพลิง กรมช่างอากาศ โดยวตัถุประสงคใ์นการศึกษาคือเพ่ือศึกษา
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ผลกระทบดา้นภาวะผูน้ า ที่มอีิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์ร โดยตวัแปรอิสระประกอบดว้ย ภาวะ
ผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผูน้ าแบบปลอ่ยตามสบาย 
ส่วนตวัแปรตามไดแ้ก่ความผูกพนัองคก์ร ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ าแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และการค านึงถึงปัจเจกบุคคล และภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปลี่ยนดา้นการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ และเชิงรุก มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รดา้น
ทศันคติ 

 ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนดา้นการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ และเชิงรุก และภาวะผูน้ า
แบบปล่อยตามสบาย มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รดา้นพฤติกรรม  

 ภาวะผูน้ าแบบสร้างการเปลี่ยนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา 
และการค านึงถึงปัจเจกบุคคล และภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนดา้นการให้รางวลัตามสถานการณ์ การ
บริหารแบบวางเฉยเชิงรับ และเชิงรุก และภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย มีอิทธิพลตอ่ความผูกพนั
องคก์รดา้นบรรทดัฐาน นอกจากน้ีงานวิจยัยงัพบว่า ภาวะผูน้ าทั้ง 3 รูปแบบ มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัองคก์รโดยรวม 

 ธนากร วิเวกอรุณ (2560) ไดท้ าการศึกษาความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมภาวะผูน้ ากบั
วฒันธรรมองคก์าร ความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อองคก์าร กรณีศึกษาพนกังานบริษทั
ไทยซมัซุง อิเลคโทรนิคส์ จ ากดั โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้ าของหัวหนา้งาน 
ระดบัวฒันธรรมองคก์าร ความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัตอ่องคก์ารของพนกังาน และเพื่อ
ศึกษาปัจจยัดา้นพฤติกรรมภาวะผูน้ า ความพึงพอใจในงาน ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์ารของ
พนกังาน ในบริษทัไทยซมัซุง อิเลคโทรนิคส์ โดยเป็นการส ารวจกบักลุ่มตวัอยา่งที่เป็นพนกังาน
ระดบัปฏิบตัิการในส่วนของส านกังานของบริษทัไทยซมัซุง อิเลคโทรนิคส์ จ านวน 210 คน 

 ผลการศึกษาพบว่า หัวหนา้งานมีพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงใน
ระดบัสูง รองลงมาคือพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนในระดบัปานกลาง และภาวะผูน้ าแบบ
ปล่อยตามสบายในระดบัต ่า พบว่าวฒันธรรมองคก์ารของพนกังานในภาพรวมเป็นแบบผสมผสาน
ระหว่างแบบเนน้ครอบครัว และแบบเฉพาะกิจ ในระดบัสูง ส่วนระดบัความพึงพอใจในงานของ
พนกังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และความผูกพนัองคก์ารของพนกังานในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง  
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 ส่วนพฤติกรรมภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัวฒันธรรมองคก์ร ความพึงพอใจใน
งาน และความผูกพนัองคก์ร และพฤตกิรรมภาวะผูน้ าและความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัองคก์ารของพนกังาน 
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บทที่ 3  
วิธีด าเนินการวิจัย 

การศึกษาวิจยั ผูวิ้จยัน าเสนอวิธีการด าเนินการวิจยัตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 

3.1 ประเภทของงานวิจยั 

3.2 การก าหนดกลุ่มประชากรและการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง 

3.3 การสร้างเคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยั 

3.4 การตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยั 

3.5 การเก็บรวบรวมและการวิเคราะห์ขอ้มูล 

3.6 สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ 

 

3.1 ประเภทของงานวิจัย 
 การศึกษาเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive Research) และระเบียบวิจยัเชิงปริมาณดว้ย
การส ารวจ (Survey Research) และใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  

 

3.2 การก าหนดกลุ่มประชากรและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใชศ้ึกษาคือพนกังานที่ปฏิบตัิงานในบริษทัสัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ที่ตั้งอยูใ่น

นิคมอุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี ชลบุรี อา้งอิงจากข้อมูลจากกรมโรงงานอุตสาหกรรม ณ วันที่ 16 

ธันวาคม พ.ศ. 2563 จ านวนพนกังานที่ปฏิบตัิงานในบริษทัสัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ที่ตั้งอยูใ่นนิคม

อุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี ชลบุรี มีทั้งส้ิน 14,017 คน 

โดยไดก้ าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจากการค านวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง ในกรณีที่
ทราบจ านวนประชากร (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2550) ดงัน้ี 

    n ≥ 
N

1+N(e2)
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เมื่อ n   แทน ขนาดของกลุม่ประชากรตวัอยา่ง 

  N   แทน ขนาดของประชากรทั้งหมด ในที่น้ีเท่ากบั 14,017 คน 

e แทน ความคลาดเคลือ่นสูงสุดที่จะยอมรับไดใ้นการคาดประมาณ
สัดส่วนของการสุ่มตวัอยา่งก าหนดให้มีค่ากบัร้อยละ 5 (.05) 

 เมื่อแทนค่าสูตรขา้งตน้ดว้ยขนาดของประชากรทั้งส้ิน 14,017 คน ที่ระดบัความเช่ือมัน่ร้อย
ละ 95 และยอมให้เกิดความผิดพลาดคลาดเคลือ่นไดร้้อยละ 5 ท าให้ไดข้นาดของกลุ่มประชากรดงัน้ี 

    n ≥ 
14,017

1+14,017(0.052)
 

    n ≥ 388.9 

 ดงันั้น จ านวนกลุ่มตวัอยา่งที่เหมาะสมในงานวิจยัน้ีคือ 389 คน ซ่ึงเป็นพนกังานทั้งเพศชาย
และเพศหญิงระดบัปฏิบตัิการที่ไม่มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และปฏิบตัิงานในบริษทัสัญชาติญี่ปุ่ นขนาด
ใหญ่ที่ตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี ชลบุรี แต่เน่ืองจากความเป็นไปไดท้ี่ว่าแบบสอบถาม
บางฉบบัอาจเกิดความไม่สมบูรณ์ ผูวิ้จยัจึงท าการเก็บกลุ่มตวัอยา่งเผ่ืออีกร้อยละ 3 รวมทั้งส้ินเป็น 
400 คน เพื่อให้การวิเคราะห์มีความสมบูรณ์มากขึ้น โดยจะท าการแจกแบบสอบถามแก่กลุ่ม
ตวัอยา่งโดยใชวิ้ธีการสุ่มตวัอยา่งแบบสะดวก (Non-probability Sampling) เน่ืองจากกลุ่มประชากร
มีจ านวนมาก 

 

3.3 การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) 
เน่ืองจากสามารถออกแบบและก าหนดขอ้ค าถามเพื่อวดัระดบัความเป็นผูน้ าแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน หรือแบบปล่อยตามสบาย จากการให้คะแนนของพนกังานกลุ่ม
ตวัอยา่ง และสามารถน าระดบัคะแนนที่ไดจ้ากแบบสอบถาม ไปวิเคราะห์และวดัระดบัความเป็น
ผูน้ า 

ในการสร้างเคร่ืองมือในการวิจยั หรือแบบสอบถาม มีขั้นตอนดงัน้ี 

3.3.1 ผูวิ้จยัศึกษาแนวคิด ทฤษฎีต่างๆ รวมไปถึงงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
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3.3.2 ผูวิ้จยัพฒันาแบบสอบถามจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง เพื่อให้
ครอบคลุมถึงประเด็นที่ตอ้งการศึกษา และตรงตามวตัถุประสงค์ 

3.3.3 ผูวิ้จยัน าแบบสอบถามให้อาจารยท์ี่ปรึกษาวิจยัตรวจสอบความเหมาะสม ถูกตอ้ง และ
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคใ์นงานวิจยั และท าการแกไ้ขปรับปรุงตามค าแนะน า 

โดยแบบสอบถามประกอบไปดว้ยค าถามประเภทต่างๆ แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลทัว่ไป (Demographic Data) จ านวน 5 ขอ้ 
ซ่ึงค าถามประกอบดว้ย  

1.1 เพศ เป็นการวดัตวัแปรแบบนามบญัญตัิ (Nominal Scale) 
 1)  ชาย 
 2) หญิง 
1.2 อาย ุเป็นการวดัตวัแปรแบบอนัตรภาค (Interval Scale) โดยก าหนดช่วงอายดุงัน้ี 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = ขอ้มูลทีม่ีค่าสูงสุด – ขอ้มูลทีม่ีค่าต ่าสุด 

จ านวนชั้น 

ประชากรที่ท าการวิจยัคร้ังน้ีคือ พนกังานที่ปฏิบติังานในบริษทัสัญชาติญี่ปุ่ นขนาด
ใหญ่ที่ตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี ชลบุรี ที่มีอายตุั้งแต่ 20 - 50 ปี ดงันั้นการิจยั
คร้ังน้ีจึงใชช่้วงอายดุงักล่าวเป็นเกณฑใ์นการก าหนดช่วงอายโุดยแบ่งออกเป็น 5 ช่วง ดงัน้ี 

ช่วงอายุ  = 50-20 
   5 

                 = 6 
โดยแสดงช่วงอายขุองกลุ่มประชากรที่ใชใ้นแบบสอบถาม ดงัน้ี 

1) อาย ุ20 – 25 ปี 
  2) อาย ุ26 – 31 ปี 
  3) อาย ุ32 – 37 ปี 
  4) อาย ุ38 – 43 ปี 
  5) อาย ุ44 ปีขึ้นไป 



 28 

 1.3 ระดบัการศึกษา เป็นการวดัตวัแปรแบบเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
  1) ต ่ากว่าปริญญาตรี 
  2) ปริญญาตรี 
  3) สูงกว่าปริญญาตรี 

1.4 สถานภาพสมรส เป็นการวดัตวัแปรแบบนามบญัญตัิ (Nominal Scale) 
 1) โสด 
 2) สมรส / อยูด่ว้ยกนั 
 3) หมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่
1.5 ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน เป็นการวดัตวัแปรแบบอนัตรภาค (Interval Scale) โดยการ
ก าหนดช่วงระยะเวลาในการปฏิบติังานระหว่าง 1 ปี ถึง 20 ปีขึ้นไป โดยแบ่งออกเป็น
ระยะเวลาในการปฏิบติังานของกลุ่มประชากรที่ใชใ้นแบบสอบถาม ดงัน้ี 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = ขอ้มูลทีม่ีค่าสูงสุด – ขอ้มูลทีม่ีค่าต ่าสุด 

จ านวนชั้น 

ประชากรที่ท าการวิจยัคร้ังน้ีคือ พนกังานที่ปฏิบติังานในบริษทัสัญชาติญี่ปุ่ นขนาด
ใหญ่ที่ตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี ชลบุรี ที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานตั้งแต่ 1 
ปี  - 20 ปีขึ้นไป ดงันั้นการิจยัคร้ังน้ีจึงใชช่้วงระยะเวลาในการปฏิบติังานดงักล่าวเป็นเกณฑ์
ในการก าหนดช่วงระยะเวลาในการปฏิบติังานโดยแบ่งออกเป็น 5 ช่วง ดงัน้ี 

ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน  =        20-1 
               5 

            =         3.8 

โดยแสดงช่วงระยะเวลาในการปฏิบติังานของกลุม่ประชากรที่ใชใ้นแบบสอบถาม ดงัน้ี 

1) ต ่ากว่า 2 ปี 
2) 2 – 5 ปี  

  3) 6 – 9 ปี 
  4) 10 – 13 ปี 
  5) 14 ปีขึ้นไป 
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 ตอนที่ 2 แบบสอบถามวดัพฤติกรรมภาวะผูน้ า ทีส่อดคลอ้งกบัแนวคิดของ Bass and 
Avolio (1994) และสามารถน ามาใชว้ดัองคป์ระกอบทั้ง 8 ของภาวะผูน้ า ประกอบดว้ย การมี
อิทธิพลต่อความคิดของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา, การสร้างแรงบนัดาลใจ, การกระตุน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย
สติปัญญา, การมุ่งเนน้ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล, การให้รางวลัตามสถานการณ์, การบริหารแบบ
วางเฉยเชิงรุก การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ และภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย โดยแบบสอบถาม
มีระดบัความส าคญั 5 ระดบั เป็นค าถามแบบปลายปิด แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2550) 

 
ระดบัความคิดเห็น   คะแนน 

   เห็นดว้ยอยา่งย่ิง        5 
   เห็นดว้ย         4 
   เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ย พอๆกนั      3 
   ไม่เห็นดว้ย        2 
   ไม่เห็นดว้ยอยา่งย่ิง       1 
   

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัองคก์ร มีการประเมิน 3 ส่วน ไดแ้ก่ ความ
ผูกพนัองคก์รดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู่ และดา้นบรรทดัฐาน โดยแบบสอบถามมีระดบัความส าคญั 5 
ระดบั เป็นค าถามแบบปลายปิด แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 
2550) 

   ระดบัความคิดเห็น  คะแนน 
   มากที่สุด       5 
   มาก        4 
   ปานกลาง       3 
   นอ้ย        2 
   นอ้ยที่สุด       1 

 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติมที่มีต่อความผูกพนัองคก์ร 
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3.4 การตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เน่ืองจากการศึกษาคร้ังน้ีไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั โดยท าการตรวจสอบ

คุณภาพเคร่ืองมือ ดงัต่อไปน้ี 

3.4.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือ (Validity) ของขอ้ค าถามในแบบสอบถาม 
ผูวิ้จยัไดท้ าการอา้งอิงจากแหล่งขอ้มูล เอกสาร และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง และน ามาพฒันาให้
สอดคลอ้งกบัเน้ือหาและสมมติฐานการวิจยั และน าแบบสอบถามที่ออกแบบเสนออาจารยท์ี่
ปรึกษาวิจยัตรวจสอบและให้ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงแกไ้ข เพื่อตรวจสอบความ
เที่ยงตรงตามเน้ือหา (Content Validity) การใชภ้าษา และความเที่ยงตรงดา้นโครงสร้าง 
(Construct Validity) เพื่อให้ไดแ้บบสอบถามที่มคีวามถูกตอ้งชดัเจน และตรงกบั
วตัถุประสงคใ์นการศึกษามากที่สุด โดยทั้งน้ีไดใ้ห้อาจารยผู์เ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน ไดแ้ก่ผูช่้วย
ศาสตราจารย ์ดร.บรรพต วิรุณราช, ดร.กชพร นรมาตย ์และดร.ณภคัอร ปุณยภาภสัสร 
ตรวจสอบขอ้ค าถาม และจากผลการวิเคราะห์การหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของ
วตัถุประสงค ์(IOC) ของผูเ้ช่ียวชาญพบว่า ทุกขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์
การวิจยั 

3.4.2 การทดสอบความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ (Reliability) โดยการน าแบบสอบถามที่ผ่านการ
ปรับปรุงแกไ้ขเรียบร้อยแลว้ ไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอยา่งเป็นจ านวน 30 ชุด จากนั้นน าไปหาค่า
ความเช่ือมัน่สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha-Coefficient) ตามวิธีของ Cronbach โดยผลค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาอยูท่ี่ .929 

ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha-Coefficient) ตามวิธีของ Cronbach ของแบบสอบถาม 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.929 31 
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3.5 การเก็บรวบรวมและการวิเคราะห์ข้อมลู 
ผูวิ้จยัจะด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจากบริษทัสัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ที่

ตั้งอยูใ่นนิคม อมตะ ซิต้ี ชลบุรี และน าแบบสอบถามทั้งส้ิน 400 ชุด มาลงรหัสและวิเคราะห์ดว้ย
โปรแกรม SPSS (Statistical Package for Social Science) เพ่ือน ามาวิเคราะห์ขอ้มลูโดยใชส้ถิติ ดงัน้ี 

3.5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) จ าแนกเป็น ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือสรุปขอ้มูลเบื้องตน้เก่ียวกบั
ลกัษณะทางประชากร 

3.5.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Analysis) ส าหรับการทดสอบสมมติฐานเพื่อแสดงให้เห็น
ถึงความสัมพนัธ์ของความเป็นผูน้ าทั้ง 3 รูปแบบ กบัความผูกพนัองคก์รทั้ง 3 ดา้น โดย
การศึกษาคร้ังน้ีใชค้่าไค-สแควร์ (Chi-Square) ในการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะ
ผูน้ า ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน หรือแบบปล่อย
ตามสบาย กบัความผูกพนัองคก์รทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดั
ฐาน 

เมื่อผูวิ้จยัไดท้ าการเก็บรวบรวมขอ้มูลมาแลว้ ผูวิ้จยัจะท าการจดักลุ่มขอ้มลูภาวะผูน้ าที่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้มากที่สุด 

ในการจดักลุ่มขอ้มูล วิธีการหน่ึงคือการจดักลุม่ทีค่ลา้ยกนั หรือค่าของขอ้มลูที่ใกลเ้คียงกนั
เขา้ดว้ยกนั ในการที่จะช่วยให้การวิเคราะห์สะดวกขึ้น แต่ละกลุ่มควรจะมีความกวา้งที่เท่ากนั หรือ
อยูใ่นช่วงระดบัเดียวกนัขึ้นอยูก่บัการวิเคราะห์ ความกวา้งของขอ้มูลจะเป็นจ านวนใดก็ได ้แต่
โดยทัว่ไปแลว้จะพิจารณาขนาดที่เหมาะสมเพ่ือการค านวณค่าเฉลี่ย หรือค่ากลางที่สมเหตุสมผล 
(Hoel and Jessen, 1977) 

การวดัแนวโนม้เขา้สู่ส่วนกลาง (Central Tendency) เป็นวิธีการวดัทางสถิติที่ระบุขอ้มูลหน่ึง
แทนชุดขอ้มูลทั้งหมด โดยมีจุดประสงคเ์พ่ืออธิบายชุดขอ้มูลทั้งหมดอยา่งถูกตอ้ง ซ่ึงถือว่าเป็น
ขอ้มูลแทนขอ้มูลที่รวบรวมมาทั้งหมด โดยวิธีหาค่าเฉลี่ย ค่ากลาง และฐานนิยม เป็น 3 วิธีที่มกัจะใช้
กนัมากที่สุดในการวดัแนวโนม้เขา้สู่ส่วนกลาง (Manikandan, 2011) 
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การหาค่าเฉลี่ยเป็นวิธีที่ใชก้นัอยา่งแพร่หลายที่สุดในการวดัแนวโนม้เขา้สู่ส่วนกลาง วิธีการ
หาค่าเฉลี่ยที่เป็นที่นิยมที่สุดคือมชัฉิมเลขคณิต (Arithmetic Mean) โดยวิธีค านวณคือการรวมขอ้มูล
ทั้งชุดและหารดว้ยจ านวนการส ารวจในชุดขอ้มูลนั้น 

ขอ้ดีของค่าเฉลี่ยคือ การค านวณเกิดจากขอ้มูลทั้งชุดที่รวบรวมมา ท าให้ค่าที่ไดส้ามารถเป็น
ตวัแทนของชุดขอ้มูลนั้นได ้หากมกีารสุ่มตวัอยา่งจากกลุ่มประชากรเดียวกนัมาค านวณซ ้า กม็ี
แนวโนม้ที่จะไดค้่าเฉลี่ยที่คลา้ยกนั ซ่ึงวิธีการหาค่าเฉลี่ยน้ีเป็นวิธีที่ดีที่สุด มีค่าความผนัผวนนอ้ย
ที่สุดในการวดัแนวโนม้เขา้สู่ส่วนกลาง 

ขอ้เสียของการหาค่าเฉลี่ยคือหากมีขอ้มูลที่แตกตา่งจากขอ้มลูอื่นในชุดเดียวกนัมาก 
โดยเฉพาะเมื่อกลุม่ประชากรมีจ านวนนอ้ย จะท าให้ขอ้มูลค่าเฉลี่ยผิดเพ้ียนได ้ดงันั้นวิธีน้ีจะไม่
เหมาะกบัการวดัแนวโนม้เขา้สู่ส่วนกลางกบัชุดขอ้มูลทีม่ีความแตกต่างกนัส้ินเชิง (Manikandan, 
2011) 

ทั้งน้ีผูวิ้จยัจะท าการวดัแนวโนม้เขา้สู่ส่วนกลางดว้ยวิธีหาค่าเฉลี่ย เน่ืองจากชุดขอ้มูลแต่ละชุด
เป็นชุดของลกัษณะภาวะผูน้ าแต่ละรูปแบบ ดงัน้ี ภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง ค าถาม 6 
ขอ้ คะแนนเฉลี่ย 0-5 ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน ค าถาม 5 ขอ้ คะแนนเฉลี่ย 0-5 และภาวะผูน้ าแบบ
ปล่อยตามสบาย ค าถาม 5 ขอ้ คะแนนเฉลี่ย 0-5 ซ่ึงในชุดเดียวกนัจะเป็นพฤติกรรมของภาวะผูน้ า
แบบเดียวซ่ึงมีลกัษณะคลา้ยกนั 

หลงัจากไดค้ะแนนเฉลี่ยของภาวะผูน้ าแต่ละรูปแบบแลว้นั้น ผูวิ้จยัจะสามารถพิจารณาจาก
คะแนนเฉลี่ยต่อไปไดว่้าพนกังานใตบ้งัคบับญัชารับรู้รูปแบบภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชาแบบใด

มากที่สุด ดงัวตัถุประสงคข์อ้ที่สอง เพือ่ศึกษาการรับรู้ระดับความเป็นผู้น าของหวัหน้างาน 

ประกอบด้วยความเป็นผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน หรือแบบปล่อยตามสบาย 

และพบว่าผู้น ามีลกัษณะความเป็นผู้น าแบบใดมากที่สุด เพื่อใชใ้นการวิเคราะห์ตามวตัถุประสงคข์อ้

อื่น ๆในล าดบัถดัไป  
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3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
 3.6.1 สถิติพ้ืนฐาน (ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2541) ไดแ้ก่ 

 1) ค่าร้อยละ (Percentage) เพื่ออธิบายขอ้มูลลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่ม
ตวัอยา่ง 

2) ค่าเฉลี่ย (Mean) เพื่ออธิบายขอ้มูลลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 
วิเคราะห์พฤติกรรมภาวะผูน้ า และวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัองคก์ร 

3) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่ออธิบายขอ้มูลลกัษณะ
ประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง วิเคราะห์พฤติกรรมภาวะผูน้ า และวิเคราะห์
ระดบัความผูกพนัองคก์ร 

 3.6.2 สถิติที่ใชท้ดสอบสมมติฐาน (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2541) 

ไดแ้ก่ ค่าไค-สแควร์ (Chi-Square) ในการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 
ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน หรือแบบ
ปล่อยตามสบาย กบัความผูกพนัองคก์รทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่
และดา้นบรรทดัฐาน  
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บทที่ 4  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

จากการแจกแบบสอบถามผ่าน Google Form แก่กลุ่มเป้าหมายพนกังานระดบัปฏิบติัการใน
บริษทัสัญชาติญี่ปุ่ นที่ตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรีทั้งส้ิน 594 ชุด และผูวิ้จยัได้
แบบสอบถามกลบัมาทั้งส้ิน 400 ชุด คิดเป็นอตัราตอบรับที่ร้อยละ 67.3  

การน าเสนอผลงานวิจยัเร่ือง “อิทธิพลของภาวะผูน้ าต่อความผูกพนัองคก์ร ของพนกังาน
บริษทัสัญชาติญี่ปุ่ นที่ตั้งอยูใ่นเขตนิคมอุตสาหกรรม อมตะ ซิต้ี ชลบุรี” คร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้วิจยัเชิงพรรณนาดว้ยวิธีการส ารวจ (Survey) โดยใช้วิธีเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากการเก็บแบบสอบถามของประชากรที่เป็นพนักงานระดบัปฏิบตัิการและไมม่ี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในบริษทัญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ที่ตั้งอยูใ่นเขตนิคมอุตสาหกรรม อมตะ ซิต้ี ชลบุรี 
จ านวน 400 คน ซ่ึงสามารถวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการรับรู้ลกัษณะภาวะผูน้ าทั้ง 3 รูปแบบ ไดแ้ก่ ภาวะ
ผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน และแบบปล่อยตามสบาย 

ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความผูกพนัองคก์รทั้ง 3 ประเภท ไดแ้ก่ ความ
ผูกพนัองคก์รดา้นจิตใจ บรรทดัฐาน และการคงอยู่ 

ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 

สัญลกัษณ์ที่ใชใ้นการบรรยายขอ้มูลทางสถิติ 

 เพื่อให้เกิดความเขา้ใจในการแปลความหมายจากการวิเคราะห์ขอ้มูลที่ตรงกนั คณะผูวิ้จยั
ไดก้  าหนดสัญลกัษณ์ต่างๆไวด้งัน้ี 

�̅� หมายถึง  ค่าเฉลี่ย 

S.D. หมายถึง  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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H0 หมายถึง  สมมติฐานหลกั 

H1 หมายถึง  สมมติฐานรอง 

*  หมายถึง  มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.5  
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ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ไดแ้ก ่เพศ อาย ุระดบัการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 

ของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 400 คน คิดเป็นร้อยละ 100 ดงัน้ี 

 

ตารางที่ 1  แสดงจ านวน และค่าร้อยละของข้อมลูส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศ 
เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 159 39.8 

หญิง 241 60.2 

รวม 400 100 

 

จากตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศ พบว่าผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 241 คน คิดเป็นร้อยละ 60.2 และเพศชายจ านวน 159 คน คิดเป็น
ร้อยละ 39.8 ตามล าดบั 

 

ตารางที่ 2 แสดงจ านวน และค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคล จ าแนกตามอาย ุ
อาย ุ จ านวน ร้อยละ 

20 – 25 ปี 124 31 

26 – 31 ปี 109 27.2 

32 – 37 ปี 90 22.5 

38 – 43 ปี 53 13.3 

44 ปีขึน้ไป 24 6 

รวม 400 100 

 

 จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล จ าแนกตามอาย ุผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่มีอาย ุ20-25 ปี จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 31 รองลงมาคืออาย ุ26-31 ปี จ านวน 109 คน 
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คิดเป็นร้อยละ 27.2, อาย ุ32 – 37 ปี จ านวน 90 คนคิดเป็นร้อยละ 22.5, อาย ุ38-43 ปี จ านวน 53 คน 
คิดเป็นร้อยละ 13.3 และอาย ุ44 ปีขึ้นไป จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 6 ตามล าดบั 

 

ตารางที่ 3 แสดงจ านวน และค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคล จ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 
การศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 29 7.2 

ปริญญาตรี 304 76 

สูงกว่าปริญญาตรี 67 16.8 

รวม 400 100 

 

 จากตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล จ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 304 คน คิดเป็นร้อยละ 76 
รองลงมาคือระดบัสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 16.8 และการศึกษาระดบัต ่ากว่า
ปริญญาตรี จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 7.2 ตามล าดบั 

 

ตารางที่ 4 แสดงจ านวน และค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคล จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
สถานภาพสมรส จ านวน ร้อยละ 

โสด 273 68.2 

สมรส / อยู่ด้วยกัน 116 29 

หม้าย / หย่าร้าง / แยกกันอยู่ 11 2.8 

รวม 400 100 

 

จากตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล จ าแนกตามสถานภาพสมรส ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 273 คน คิดเป็นร้อยละ 68.2 รองลงมาคือ สมรส / 
อยูด่ว้ยกนั จ านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 29 และหมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่จ านวน 11 คน คิด
เป็นร้อยละ 2.8 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 5 แสดงจ านวน และค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคล จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จ านวน ร้อยละ 

ต ่ากว่า 2 ปี 109 27.2 

2 – 5 ปี 121 30.2 

6 – 9 ปี 66 16.5 

10 – 13 ปี 43 10.8 

14 ปีขึน้ไป 61 15.3 

รวม 400 100 

 

จากตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบตัิงานมาเป็นระยะ 2-5 ปี จ านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 30.2 
รองลงมาคือปฏิบตัิงานมาเป็นระยะต ่ากว่า 2 ปี จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 27.2, ปฏิบตัิงานมา
เป็นระยะ 6-9 ปี จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 16.5, ปฏิบติังานมาเป็นระยะ 14 ปีขึ้นไป จ านวน 61 
คน คิดเป็นร้อยละ 15.3 และปฏิบตัิงานมาเป็นระยะ 10-13 ปี จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 10.8 
ตามล าดบั 
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ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกับการรับรู้ลักษณะภาวะผู้น าทั้ง 3 รูปแบบ ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบ
สร้างความเปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน และแบบปล่อยตามสบาย 
 

ตารางที่ 6 แสดงจ านวนและร้อยละของภาวะผู้น าทั้ง 3 รูปแบบที่รับรู้ได้จากพนักงานกลุ่มตัวอย่าง 
รูปแบบภาวะผูน้ า จ านวน (คน) ร้อยละ 

ภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 251 62.7 

ภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่น 64 16.0 

ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย 85 21.3 

รวม 400 100 

 

จากตารางที่ 6 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 400 คน โดยส่วนใหญ่มีการรับรู้ภาวะผูน้ าของ
หัวหนา้งานในรูปแบบภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง จ านวน 251 คน คิดเป็นร้อยละ  62.7 
และมี 85 คนรับรู้ภาวะผูน้ าของหัวหนา้งานในรูปแบบภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย คิดเป็นร้อย
ละ 21.3 และภาวะผูแ้บบแลกเปลี่ยน คิดเป็นร้อยละ 16 ตามล าดบั 

 

ตารางที่ 7 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับการรับรู้พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบสร้าง
ความเปลี่ยนแปลง ของกลุ่มภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงจ านวน 251 คน 

พฤติกรรมภาวะผู้น า 𝒙 S.D. N 

ภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 
1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านประพฤติตนเป็นแบบอยา่งที่ดี น่ายก
ยอ่งนบัถือ 

 
4.34 

 
0.744 

 
251 

2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะประพฤติตนเพื่อให้เกิด
ประโยชน์แก่ผูอ้ื่นและส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน 

4.30 0.802 251 

3. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะท าให้ท่านเขา้ใจถึงวิสัยทศัน์ 
พนัธกิจ และความคาดหวงัขององคก์ร 

 

 

4.39 0.715 251 
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พฤติกรรมภาวะผู้น า 𝒙 S.D. N 

4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะสนบัสนุนให้ท่านหาแนวทาง
ใหม่ๆมาแกปั้ญหา กระตุน้ให้ท่านมองเห็นความทา้ทายใน
ปัญหา 

4.37 0.801 251 

5. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านช้ีแนะวิธีการใหม่ๆเพ่ือการพฒันา
ผลงาน หรือการปฏิบตัิงาน 

4.28 0.787 251 

6. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีแสดงความเป็นห่วงในสวสัดิภาพ
และการพฒันาของท่าน 

4.23 0.947 251 

รวม 4.32 0.799 251 

 

โดยจากค าถามวดัการรับรู้พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง ของกลุ่มภาวะ
ผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงจ านวน 251 คนพบว่า พนกังานรับรู้ถึงพฤติกรรมภาวะผูน้ าที่
ผูบ้งัคบับญัชามกัจะท าให้พนกังานเขา้ใจถึงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และความคาดหวงัขององคก์รมาก
ที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.39 รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชามกัจะสนบัสนุนให้พนกังานหาแนวทาง
ใหม่ๆมาแกปั้ญหา กระตุน้ให้มองเห็นความทา้ทายในปัญหา มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.37 และ
ผูบ้งัคบับญัชาประพฤติตนเป็นแบบอยา่งที่ดี น่ายกยอ่งนบัถือ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.34 โดยมีคะแนน
เฉลี่ยของความเห็นโดยรวมต่อพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงที่ 4.32 

 
ตารางที่ 8 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับการรับรู้พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน ของกลุ่มภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงจ านวน 251 คน 

พฤติกรรมภาวะผู้น า 𝒙 S.D. N 

ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน 
7. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะมีค าชมเชยให้เมื่อท่านสามารถ
ท างานไดส้ าเร็จตามเกณฑ ์

 
4.06 

 
1.024 

 
251 

8. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะมีรางวลัจูงใจ หรือส่ิงตอบ
แทนให้เมื่อท่านสามารถท างานไดส้ าเร็จตามเกณฑ์ 
 

3.54 1.243 251 
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พฤติกรรมภาวะผู้น า 𝒙 S.D. N 

9. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความใส่ใจกบังานที่มี
ขอ้ผิดพลาด หรืองานใดๆที่ผิดไปจากปกติ หรืองานที่ไมไ่ด้
มาตรฐาน 

4.25 0.870 251 

10. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะใชก้ารบริหารแบบเดิม และ
รักษาสถานภาพเดิม โดยมีการแทรกแซงเฉพาะเมื่องานเกิด
ปัญหาหรือขอ้ผิดพลาด 

3.75 1.049 251 

11. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะมมีาตรการลงโทษส าหรับ
การปฏิบตัิงานที่ผิดพลาด 

3.06 1.137 251 

รวม 3.73 1.065 251 

 

โดยจากค าถามวดัการรับรู้พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน ของกลุม่ภาวะผูน้ าแบบ
สร้างความเปลี่ยนแปลงจ านวน 251 คนพบว่า พนกังานรับรู้ถึงพฤติกรรมภาวะผูน้ าที่ผูบ้งัคบับญัชา
ให้ความใส่ใจกบังานที่มีขอ้ผิดพลาด หรืองานใดๆที่ผิดไปจากปกติ หรืองานที่ไมไ่ดม้าตรฐานมาก
ที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.25 รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชามกัจะมีค าชมเชยให้เมื่อพนกังานสามารถ
ท างานไดส้ าเร็จตามเกณฑ ์มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06 และผูบ้งัคบับญัชามกัจะใชก้ารบริหารแบบเดิม 
และรักษาสถานภาพเดิม โดยมีการแทรกแซงเฉพาะเมื่องานเกิดปัญหาหรือขอ้ผิดพลาด มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.75 โดยมีคะแนนเฉลี่ยของความเห็นโดยรวมต่อพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนที่ 
3.73 

 

ตารางที่ 9 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับการรับรู้พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบปล่อย
ตามสบาย ของกลุ่มภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงจ านวน 251 คน 

พฤติกรรมภาวะผู้น า 𝒙 S.D. N 

ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย 
12. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านขาดความรับผิดชอบ มกัจะ
หลีกเลี่ยงการตดัสินใจ หรือการรับผิดชอบ 

 

 
2.03 

 
1.261 

 
251 
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พฤติกรรมภาวะผู้น า 𝒙 S.D. N 

13. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไม่คอ่ยมีส่วนร่วมในการท างาน 1.91 1.154 251 

14. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไม่ใส่ใจในวิสัยทศัน์ขององคก์ร 1.73 1.038 251 

15. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไมม่ีเป้าหมายที่ชดัเจน 1.80 1.082 251 

16. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะขาดงานเมื่อเกิดเหตุการณ์
ส าคญัที่ตอ้งการการตดัสินใจจากผูบ้งัคบับญัชา 

1.67 1.073 251 

รวม 1.82 1.121 251 

 

โดยจากค าถามวดัการรับรู้พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย ของกลุ่มภาวะผูน้ า
แบบสร้างความเปลี่ยนแปลงจ านวน 251 คนพบว่า พนกังานรับรู้ถึงพฤติกรรมภาวะผูน้ าที่
ผูบ้งัคบับญัชาขาดความรับผิดชอบ มกัจะหลีกเลีย่งการตดัสินใจ หรือการรับผิดชอบมากที่สุด มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.03 รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาไม่ค่อยมีส่วนร่วมในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
1.91 และผูบ้งัคบับญัชาของท่านไมม่ีเป้าหมายที่ชดัเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 1.80 โดยมีคะแนนเฉลี่ย
ของความเห็นโดยรวมต่อพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบายที่ 1.82 

 จากตารางที่ 7-9 ไดแ้สดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพฤติกรรมกลุ่มภาวะผู้น าแบบสร้างความ

เปลี่ยนแปลงพบว่าผูต้อบแบบสอบถามมคีะแนนเฉลี่ยของความเห็นต่อพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบ

สร้างความเปลี่ยนแปลงมากทีสุ่ดที่ 4.32 ในขณะที่คะแนนเฉลี่ยของความเห็นต่อพฤติกรรมภาวะ
ผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน และแบบปล่อยตามสบายอยูท่ี่ 3.73 และ 1.82 ตามล าดบั  

 
ตารางที่ 10 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับการรับรู้พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบสร้าง
ความเปลี่ยนแปลง ของกลุ่มภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจ านวน 64 คน 

พฤติกรรมภาวะผู้น า 𝒙 S.D. N 

ภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 
1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านประพฤติตนเป็นแบบอยา่งที่ดี น่ายก
ยอ่งนบัถือ 

 
3.58 

 
1.020 

 
64 

2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะประพฤติตนเพื่อให้เกิด
ประโยชน์แก่ผูอ้ื่นและส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน 

3.55 0.907 64 
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พฤติกรรมภาวะผู้น า 𝒙 S.D. N 

3. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะท าให้ท่านเขา้ใจถึงวิสัยทศัน์ 
พนัธกิจ และความคาดหวงัขององคก์ร 

3.77 0.988 64 

4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะสนบัสนุนให้ท่านหาแนวทาง
ใหม่ๆมาแกปั้ญหา กระตุน้ให้ท่านมองเห็นความทา้ทายใน
ปัญหา 

3.70 0.937 64 

5. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านช้ีแนะวิธีการใหม่ๆเพ่ือการพฒันา
ผลงาน หรือการปฏิบตัิงาน 

3.41 1.094 64 

6. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีแสดงความเป็นห่วงในสวสัดิภาพ
และการพฒันาของท่าน 

3.44 1.167 64 

รวม 3.57 1.019 64 

 

โดยจากค าถามวดัการรับรู้พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง ของกลุ่มภาวะ
ผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนจ านวน 64 คนพบว่า พนกังานรับรู้ถึงพฤติกรรมภาวะผูน้ าที่ผูบ้งัคบับญัชา
มกัจะท าให้พนกังานเขา้ใจถึงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และความคาดหวงัขององคก์รมากที่สุด มคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.77 รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชามกัจะสนบัสนุนให้พนกังานหาแนวทางใหม่ๆมาแกปั้ญหา 
กระตุน้ให้มองเห็นความทา้ทายในปัญหา มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.70 และผูบ้งัคบับญัชาประพฤติตนเป็น
แบบอยา่งที่ดี น่ายกยอ่งนบัถือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.58 โดยมีคะแนนเฉลี่ยของความเห็นโดยรวมต่อ
พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงที่ 3.57 

 

ตารางที่ 11 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับการรับรู้พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน ของกลุ่มภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจ านวน 64 คน 

พฤติกรรมภาวะผู้น า 𝒙 S.D. N 

ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน 
7. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะมีค าชมเชยให้เมื่อท่านสามารถ
ท างานไดส้ าเร็จตามเกณฑ ์

 
3.92 

 
1.159 

 
64 

8. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะมีรางวลัจูงใจ หรือส่ิงตอบ
แทนให้เมื่อท่านสามารถท างานไดส้ าเร็จตามเกณฑ์ 

3.56 1.097 64 
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9. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความใส่ใจกบังานที่มี
ขอ้ผิดพลาด หรืองานใดๆที่ผิดไปจากปกติ หรืองานที่ไมไ่ด้
มาตรฐาน 

4.38 0.882 64 

10. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะใชก้ารบริหารแบบเดิม และ
รักษาสถานภาพเดิม โดยมีการแทรกแซงเฉพาะเมื่องานเกิด
ปัญหาหรือขอ้ผิดพลาด 

4.16 0.761 64 

11. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะมมีาตรการลงโทษส าหรับ
การปฏิบตัิงานที่ผิดพลาด 

3.83 0.969 64 

รวม 3.97 0.974 64 

 

โดยจากค าถามวดัการรับรู้พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน ของกลุม่ภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปลี่ยนจ านวน 64 คนพบว่า พนกังานรับรู้ถึงพฤติกรรมภาวะผูน้ าที่ผูบ้งัคบับญัชาให้ความใส่ใจ
กบังานที่มีขอ้ผิดพลาด หรืองานใดๆที่ผิดไปจากปกติ หรืองานที่ไม่ไดม้าตรฐานมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.38 รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชามกัจะใชก้ารบริหารแบบเดิม และรักษาสถานภาพเดิม โดยมี
การแทรกแซงเฉพาะเมื่องานเกิดปัญหาหรือขอ้ผิดพลาด มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16 และผูบ้งัคบับญัชา
มกัจะมีค าชมเชยให้เมื่อพนกังานสามารถท างานไดส้ าเร็จตามเกณฑ ์มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.92 โดยมี
คะแนนเฉลี่ยของความเห็นโดยรวมต่อพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนที่ 3.97 

 

ตารางที่ 12 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับการรับรู้พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบ
ปล่อยตามสบาย ของกลุ่มภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่นจ านวน 64 คน 

พฤติกรรมภาวะผู้น า 𝒙 S.D. N 

ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย 
12. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านขาดความรับผิดชอบ มกัจะ
หลีกเลี่ยงการตดัสินใจ หรือการรับผิดชอบ 

 
2.67 

 
1.209 

 
64 

13. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไม่คอ่ยมีส่วนร่วมในการท างาน 2.38 1.106 64 

14. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไม่ใส่ใจในวิสัยทศัน์ขององคก์ร 2.20 1.086 64 

15. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไมม่ีเป้าหมายที่ชดัเจน 2.52 1.391 64 
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16. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะขาดงานเมื่อเกิดเหตุการณ์
ส าคญัที่ตอ้งการการตดัสินใจจากผูบ้งัคบับญัชา 

1.97 1.221 64 

รวม 2.35 1.203 64 

 

โดยจากค าถามวดัการรับรู้พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย ของกลุ่มภาวะผูน้ า
แบบแลกเปลี่ยนจ านวน 64 คนพบว่า พนกังานรับรู้ถึงพฤติกรรมภาวะผูน้ าที่ผูบ้งัคบับญัชาขาดความ
รับผิดชอบ มกัจะหลีกเลี่ยงการตดัสินใจ หรือการรับผิดชอบมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.67 
รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาไม่มีเป้าหมายที่ชดัเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.52 และผูบ้งัคบับญัชาไม่ค่อยมี
ส่วนร่วมในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.38 โดยมีคะแนนเฉลี่ยของความเห็นโดยรวมต่อ
พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบายที่ 2.35 

จากตารางที่ 10-12 ไดแ้สดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพฤติกรรมกลุ่มภาวะผู้น าแบบ

แลกเปลีย่นพบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีคะแนนเฉลี่ยของความเห็นต่อพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบ

แลกเปลีย่นมากที่สุดที่ 3.97 ในขณะที่คะแนนเฉลี่ยของความเห็นต่อพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบสร้าง
ความเปลี่ยนแปลง และแบบปล่อยตามสบายอยูท่ี่ 3.57 และ 2.35 ตามล าดบั  

 
ตารางที่ 13 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับการรับรู้พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบสร้าง
ความเปลี่ยนแปลง ของกลุ่มภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบายจ านวน 85 คน 

พฤติกรรมภาวะผู้น า 𝒙 S.D. N 

ภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 
1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านประพฤติตนเป็นแบบอยา่งที่ดี น่ายก
ยอ่งนบัถือ 

 
2.42 

 
1.169 

 
85 

2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะประพฤติตนเพื่อให้เกิด
ประโยชน์แก่ผูอ้ื่นและส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน 

2.28 1.053 85 

3. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะท าให้ท่านเขา้ใจถึงวิสัยทศัน์ 
พนัธกิจ และความคาดหวงัขององคก์ร 

 

2.39 1.103 85 
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4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะสนบัสนุนให้ท่านหาแนวทาง
ใหม่ๆมาแกปั้ญหา กระตุน้ให้ท่านมองเห็นความทา้ทายใน
ปัญหา 

2.47 1.007 85 

5. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านช้ีแนะวิธีการใหม่ๆเพ่ือการพฒันา
ผลงาน หรือการปฏิบตัิงาน 

2.35 1.152 85 

6. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีแสดงความเป็นห่วงในสวสัดิภาพ
และการพฒันาของท่าน 

2.48 1.087 85 

รวม 2.40 1.095 85 

 

โดยจากค าถามวดัการรับรู้พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง ของกลุ่มภาวะ
ผูน้ าแบบปล่อยตามสบายจ านวน 85 คนพบว่า พนกังานรับรู้ถึงพฤติกรรมภาวะผูน้ าที่ผูบ้งัคบับญัชา
แสดงความเป็นห่วงในสวสัดิภาพและการพฒันาของพนกังานมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.48 
รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชามกัจะสนบัสนุนให้พนกังานหาแนวทางใหม่ๆมาแกปั้ญหา กระตุน้ให้
พนกังานมองเห็นความทา้ทายในปัญหา มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.47 และผูบ้งัคบับญัชาประพฤติตนเป็น
แบบอยา่งที่ดี น่ายกยอ่งนบัถือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.42 โดยมีคะแนนเฉลี่ยของความเห็นโดยรวมต่อ
พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงที่ 2.40 

 

ตารางที่ 14 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับการรับรู้พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน ของกลุ่มภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบายจ านวน 85 คน 

พฤติกรรมภาวะผู้น า 𝒙 S.D. N 

ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน 
7. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะมีค าชมเชยให้เมื่อท่านสามารถ
ท างานไดส้ าเร็จตามเกณฑ ์

 
2.24 

 
1.202 

 
85 

8. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะมีรางวลัจูงใจ หรือส่ิงตอบ
แทนให้เมื่อท่านสามารถท างานไดส้ าเร็จตามเกณฑ์ 
 

1.85 1.239 85 
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9. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความใส่ใจกบังานที่มี
ขอ้ผิดพลาด หรืองานใดๆที่ผิดไปจากปกติ หรืองานที่ไมไ่ด้
มาตรฐาน 

2.73 1.138 85 

10. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะใชก้ารบริหารแบบเดิม และ
รักษาสถานภาพเดิม โดยมีการแทรกแซงเฉพาะเมื่องานเกิด
ปัญหาหรือขอ้ผิดพลาด 

2.48 1.402 85 

11. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะมมีาตรการลงโทษส าหรับ
การปฏิบตัิงานที่ผิดพลาด 

2.79 1.310 85 

รวม 2.42 1.258 85 

 

โดยจากค าถามวดัการรับรู้พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน ของกลุม่ภาวะผูน้ าแบบ
ปล่อยตามสบายจ านวน 85 คนพบว่า พนกังานรับรู้ถึงพฤติกรรมภาวะผูน้ าที่ผูบ้งัคบับญัชามกัจะมี
มาตรการลงโทษส าหรับการปฏิบตัิงานที่ผิดพลาดมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.79 รองลงมาคือ 
ผูบ้งัคบับญัชาให้ความใส่ใจกบังานที่มีขอ้ผิดพลาด หรืองานใดๆที่ผิดไปจากปกติ หรืองานที่ไม่ได้
มาตรฐาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.73 และผูบ้งัคบับญัชามกัจะใชก้ารบริหารแบบเดิม และรักษา
สถานภาพเดิม โดยมีการแทรกแซงเฉพาะเมื่องานเกิดปัญหาหรือขอ้ผิดพลาด มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.48 
โดยมีคะแนนเฉลี่ยของความเห็นโดยรวมต่อพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนที่ 2.42 

 

ตารางที่ 15 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับการรับรู้พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบ
ปล่อยตามสบาย ของกลุ่มภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบายจ านวน 85 คน 

พฤติกรรมภาวะผู้น า 𝒙 S.D. N 

ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย 
12. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านขาดความรับผิดชอบ มกัจะ
หลีกเลี่ยงการตดัสินใจ หรือการรับผิดชอบ 

 
3.80 

 
1.153 

 
85 

13. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไม่คอ่ยมีส่วนร่วมในการท างาน 4.44 0.808 85 

14. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไม่ใส่ใจในวิสัยทศัน์ขององคก์ร 4.01 0.809 85 
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15. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไมม่ีเป้าหมายที่ชดัเจน 4.16 0.843 85 

16. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะขาดงานเมื่อเกิดเหตุการณ์
ส าคญัที่ตอ้งการการตดัสินใจจากผูบ้งัคบับญัชา 

3.24 1.202 85 

รวม 3.93 0.963 85 

 

โดยจากค าถามวดัการรับรู้พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย ของกลุ่มภาวะผูน้ า
แบบปล่อยตามสบายจ านวน 85 คนพบว่า พนกังานรับรู้ถึงถึงพฤติกรรมภาวะผูน้ าที่ผูบ้งัคบับญัชา
ไม่คอ่ยมีส่วนร่วมในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.44 รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาไมม่ีเป้าหมายที่
ชดัเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16 และผูบ้งัคบับญัชาไม่ใส่ใจในวิสัยทศัน์ขององคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.01 โดยมีคะแนนเฉลี่ยของความเห็นโดยรวมต่อพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบปลอ่ยตามสบายที่ 3.93 

จากตารางที่ 13-15 ไดแ้สดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพฤติกรรมกลุม่ภาวะผู้น าแบบปล่อยตาม

สบายพบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีคะแนนเฉลี่ยของความเห็นต่อพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบปล่อยตาม

สบายมากที่สุดที่ 3.93 ในขณะที่คะแนนเฉลี่ยของความเห็นต่อพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลง และแบบแลกเปลี่ยนอยูท่ี่ 2.40 และ 2.42 ตามล าดบั 

 

ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกับระดับความผูกพันองค์กรทั้ง 3 ประเภท ได้แก่ ความผูกพัน
องค์กรด้านจิตใจ บรรทัดฐาน และการคงอยู่ 
 

ตารางที่ 16  แสดงจ านวนและร้อยละของความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ 
ความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ จ านวน ร้อยละ 𝒙 S.D. 

ระดบัต ่า 75 18.8 1.67 .471 

ระดบักลาง 102 25.5 3.16 .289 

ระดบัมาก 223 55.7 4.34 .449 

รวม 400 100 3.05 .403 
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จากตารางที่ 16 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 400 คน โดยส่วนใหญ่มีความผูกพนัองคก์รดา้น
จิตใจในระดบัมาก เป็นจ านวน 223 คน คิดเป็นร้อยละ 55.7 และมีค่าเฉลี่ยระดบัความคิดเห็นเท่ากบั 
4.34 รองลงมามีอีก 102 คนที่มีความผูกพนัองคก์รดา้นจิตใจในระดบักลาง คิดเป็นร้อยละ 25.5 มี
ค่าเฉลี่ยระดบัความคิดเห็นเท่ากบั 3.16 และอีก 75 คนมีความผูกพนัองคก์รดา้นจิตใจในระดบัต ่า คิด
เป็นร้อยละ 18.8 มีค่าเฉลี่ยระดบัความคิดเห็นเท่ากบั 1.67 

 

ตารางที่ 17 แสดงจ านวนและร้อยละของความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน 
ความผูกพันองค์กรด้านบรรทดัฐาน จ านวน ร้อยละ 𝒙 S.D. 

ระดบัต ่า 98 24.5 1.50 .465 

ระดบักลาง 136 34.0 3.08 .321 

ระดบัมาก 166 41.5 4.41 .447 

รวม 400 100 2.99 .411 

 

จากตารางที่ 17 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 400 คน โดยส่วนใหญ่มีความผูกพนัองคก์รดา้น
บรรทดัฐานในระดบัมาก เป็นจ านวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 41.5 และมีค่าเฉลี่ยระดบัความคิดเห็น
เท่ากบั 4.41 รองลงมามีอีก 136 คนที่มีความผูกพนัองคก์รดา้นบรรทดัฐานในระดบักลาง คิดเป็น
ร้อยละ 34 มีค่าเฉลี่ยระดบัความคิดเห็นเท่ากบั 3.08 และอีก 98 คนมีความผูกพนัองคก์รดา้นบรรทดั
ฐานในระดบัต ่า คิดเป็นร้อยละ 24.5 มีค่าเฉลี่ยระดบัความคิดเห็นเท่ากบั 1.5 

 

ตารางที่ 18 แสดงจ านวนและร้อยละของความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ 
ความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ จ านวน ร้อยละ 𝒙 S.D. 

ระดบัต ่า 70 17.5 1.70 .447 

ระดบักลาง 189 47.2 3.01 .331 

ระดบัมาก 141 35.3 4.36 .417 

รวม 400 100 3.02 .398 
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จากตารางที่ 18 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 400 คน โดยส่วนใหญ่มีความผูกพนัองคก์รดา้น
การคงอยูใ่นระดบักลาง เป็นจ านวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 47.2 และมีค่าเฉลี่ยระดบัความคิดเห็น
เท่ากบั 3.01 รองลงมามีอีก 141 คนที่มีความผูกพนัองคก์รดา้นการคงอยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 
35.3 มีค่าเฉลี่ยระดบัความคิดเห็นเท่ากบั 4.36 และอีก 70 คนมีความผูกพนัองคก์รดา้นการคงอยูใ่น
ระดบัต ่า คิดเป็นร้อยละ 17.5 มีค่าเฉลี่ยระดบัความคิดเห็นเท่ากบั 1.7 

 

ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งานแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน 

และแบบปล่อยตามสบายมคีวามสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์รดา้นจิตใจ ของพนกังานในบริษทั
สัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ที่ตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี ชลบุรี 

โดยสามารถแยกสมมติฐาน ดงัน้ี 

H0: ความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งานแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน และแบบ
ปล่อยตามสบายไมม่ีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์รดา้นจิตใจ ของพนกังานในบริษทัสัญชาติ
ญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ที่ตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี ชลบุรี 

H1: ความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งานแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน และแบบ
ปล่อยตามสบายมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์รดา้นจิตใจ ของพนกังานในบริษทัสัญชาติ
ญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ที่ตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี ชลบุรี 

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ทดสอบความสัมพนัธ์ ที่ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) เมื่อระดบันยัส าคญัทางสถิตมิีค่านอ้ยกว่า .05 

 

 

 

 

 



 51 

ตารางที่ 19 ความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้น าของหัวหน้างานแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง แบบ
แลกเปลี่ยน และแบบปล่อยตามสบายกับความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ  

ประเภทของภาวะผู้น า ระดับความผูกพันด้านจิตใจ รวม ร้อยละ 

ระดับต ่า ระดับกลาง ระดับมาก 
ภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 17 69 165 251 62.7 
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน 6 21 37 64 16.0 
ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย 52 12 21 85 21.3 

รวม 75 102 223 400 100 

χ² = 129.087  Sig. = 0.00* 

Directional Measures 

 Value 

Nominal by Interval Eta คะแนนความผูกพนัดา้นจิตใจ Dependent .535 

 

 จากตารางที่ 19 ความสัมพนัธ์ระหว่างความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งานแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน และแบบปล่อยตามสบายกบัความผูกพนัองคก์รดา้นจิตใจ ผลการ
ทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติไค-สแควร์ พบว่ามีคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิตินอ้ยกว่า .05 นัน่คือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความว่า ความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งาน
แบบสร้างความเปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน และแบบปล่อยตามสบายมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัองคก์รดา้นจิตใจ ของพนกังานในบริษทัสัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ ที่ตั้งอยูใ่นนิคม
อุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี ชลบุรี อยา่งมีนยัส าคญัทีร่ะดบั .05 โดยมีขนาดความสัมพนัธ์ (ETA) ระดบั
ปานกลางที่ .535 

สมมติฐานที่ 2 ความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งานแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง แบบ
แลกเปลี่ยน และแบบปล่อยตามสบายมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์รดา้นบรรทดัฐาน ของ
พนกังานในบริษทัสัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ที่ตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี ชลบุรี 

โดยสามารถแยกสมมติฐาน ดงัน้ี 
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H0: ความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งานแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน และแบบ
ปล่อยตามสบายไมม่ีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์รดา้นบรรทดัฐาน ของพนกังานในบริษทั
สัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ที่ตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี ชลบุรี 

H1: ความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งานแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน และแบบ
ปล่อยตามสบายมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์รดา้นบรรทดัฐาน ของพนกังานในบริษทั
สัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญท่ี่ตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี ชลบุรี 

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ทดสอบความสัมพนัธ์ ที่ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) เมื่อระดบันยัส าคญัทางสถิตมิีค่านอ้ยกว่า .05 

 

ตารางที่ 20 ความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้น าของหัวหน้างานแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง แบบ
แลกเปลี่ยน และแบบปล่อยตามสบายกับความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน 

ประเภทของภาวะผู้น า ระดับความผูกพันด้านบรรทัดฐาน รวม ร้อยละ 

ระดับต ่า ระดับกลาง ระดับมาก 
ภาวะผูน้ าแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลง 

31 96 124 251 62.7 

ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน 14 23 27 64 16.0 
ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย 53 17 15 85 21.3 

รวม 98 136 166 400 100 

χ² = 86.753 Sig. = 0.00* 

Directional Measures 

 Value 

Nominal by Interval Eta คะแนนความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน Dependent .448 
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จากตารางที่ 20 ความสัมพนัธ์ระหว่างความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งานแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน และแบบปล่อยตามสบายกบัความผูกพนัองคก์รดา้นบรรทดัฐาน ผล
การทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติไค-สแควร์ พบว่ามีค่าระดบันยัส าคญัทางสถิตนิอ้ยกว่า .05 นัน่คือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความว่า ความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งาน
แบบสร้างความเปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน และแบบปล่อยตามสบายมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัองคก์รดา้นบรรทดัฐาน ของพนกังานในบริษทัสัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ ที่ตั้งอยูใ่นนิคม
อุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี ชลบุรี อยา่งมีนยัส าคญัทีร่ะดบั .05 โดยมีขนาดความสัมพนัธ์ (ETA) ระดบั
ปานกลางที่ .448 

 

สมมติฐานที่ 3 ความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งานแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง แบบ

แลกเปลี่ยน และแบบปล่อยตามสบายมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์รดา้นการคงอยู ่ของ
พนกังานในบริษทัสัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ที่ตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี ชลบุรี 

โดยสามารถแยกสมมติฐาน ดงัน้ี 

H0: ความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งานแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน และแบบ
ปล่อยตามสบายไมม่ีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์รดา้นการคงอยู ่ของพนกังานในบริษทั
สัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ที่ตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี ชลบุรี 

H1: ความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งานแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน และแบบ
ปล่อยตามสบายมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์รดา้นการคงอยู ่ของพนกังานในบริษทัสัญชาติ
ญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ที่ตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี ชลบุรี 

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ทดสอบความสัมพนัธ์ ที่ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) เมื่อระดบันยัส าคญัทางสถิตมิีค่านอ้ยกว่า .05 
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ตารางที่ 21 ความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้น าของหัวหน้างานแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง แบบ
แลกเปลี่ยน และแบบปล่อยตามสบายกับความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ 

ประเภทของภาวะผู้น า ระดับความผูกพันด้านการคงอยู่ รวม ร้อยละ 

ระดับต ่า ระดับกลาง ระดับมาก 
ภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง 29 119 103 251 62.7 
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน 11 32 21 64 16.0 
ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย 30 38 17 85 21.3 

รวม 70 189 141 400 100 

χ² = 28.774  Sig. = 0.00* 

Directional Measures 

 Value 

Nominal by Interval Eta คะแนนความผูกพนัดา้นการคงอยู ่Dependent .277 

 

จากตารางที่ 21 ความสัมพนัธ์ระหว่างความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งานแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน และแบบปล่อยตามสบายกบัความผูกพนัองคก์รดา้นการคงอยู ่ผล
การทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติไค-สแควร์ พบว่ามีค่าระดบันยัส าคญัทางสถิตนิอ้ยกว่า .05 นัน่คือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความว่า ความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งาน
แบบสร้างความเปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน และแบบปล่อยตามสบายมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัองคก์รดา้นการคงอยู ่ของพนกังานในบริษทัสัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ ที่ตั้งอยูใ่นนิคม
อุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี ชลบุรี อยา่งมีนยัส าคญัทีร่ะดบั .05 โดยมีขนาดความสัมพนัธ์ (ETA) ระดบั
ต ่าที่ .277 
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บทที่ 5  
สรุปและอภิปรายผล 

 การน าเสนอผลงานวิจยัเร่ือง “อิทธิพลของภาวะผูน้ าต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังาน
บริษทัสัญชาติญี่ปุ่ น ตั้งอยูใ่นเขตนิคมอุตสาหกรรม อมตะ ซิต้ี ชลบุรี” มีบทสรุปและสามารถ
อภิปรายไดด้งัน้ี 

5.1 บทสรุปและอภปิรายผล 
 ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อาย ุ20-25 ปี มีระดบัการศึกษาสูงสุดส่วนใหญ่
ที่ระดบัปริญญาตรี สถานภาพสมรสโสด และส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบตัิงานช่วงระหว่าง 2-5 ปี 

 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการรับรู้ลกัษณะภาวะผูน้ าทั้ง 3 รูปแบบ ไดแ้ก่ ภาวะ
ผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน และแบบปล่อยตามสบาย 

 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่รับรู้ภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงของหัวหนา้งาน 
คิดเป็นร้อยละ 62.7 รองลงมาคือภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย คิดเป็นร้อยละ 21.3 และภาวะผูน้ า
แบบแลกเปลี่ยน คิดเป็นร้อยละ 16 

 ทั้งน้ี จากผลการวิเคราะห์แบบสอบถาม พนกังานส่วนใหญ่ จ านวน 251 คน รับรู้ถึง
พฤติกรรมภาวะผูน้ าที่ผูบ้งัคบับญัชามกัจะท าให้พนกังานเขา้ใจถึงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และความ
คาดหวงัขององคก์ร สนบัสนุนให้พนกังานหาแนวทางใหม่ๆมาแกปั้ญหา กระตุน้ให้มองเห็นความ
ทา้ทายในปัญหา และประพฤติตนเป็นแบบอยา่งที่ดี น่ายกยอ่งนบัถือ 

 รองลงมา พนกังาน 85 คน รับรู้ไดถ้ึงพฤติกรรมภาวะผูน้ าที่ผูบ้งัคบับญัชามกัจะไม่ค่อยมี
ส่วนร่วมในการท างาน ไม่มีเป้าหมายที่ชดัเจน และไม่ใส่ใจในวิสัยทศัน์ขององคก์ร และพนกังาน
อีก 64 คนรับรู้ไดถ้ึงพฤติกรรมภาวะผูน้ าที่ผูบ้งัคบับญัชาให้ความใส่ใจกบังานที่มีขอ้ผิดพลาด หรือ
งานใดๆที่ผิดไปจากปกติ หรือไม่ไดม้าตรฐาน และพฤติกรรมที่ผูบ้งัคบับญัชามกัจะใชก้ารบริหาร
แบบเดิม รักษาสภาพเดิม และจะแทรกแซงเฉพาะเมื่องานเกิดปัญหาหรือขอ้ผิดพลาด อีกทั้งยงัมกัมี
ค าชมเชยหรือรางวลัตอบแทนเมื่อพนกังานสามารถท างานไดส้ าเร็จตามเกณฑ์ 

 ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความผูกพนัองคก์รทั้ง 3 ประเภท ไดแ้ก่ความ
ผูกพนัองคก์รดา้นจิตใจ บรรทดัฐาน และการคงอยู ่
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 จากผลการวิเคราะห์แบบสอบถามความผูกพนัองคก์รดา้นจิตใจ พนกังานส่วนใหญ่มีความ
ผูกพนัองคก์รดา้นจิตใจในระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 55.7 รองลงมาคือประดบักลาง คิดเป็นร้อยละ 
25.5 และระดบัต ่าคิดเป็นร้อยละ 18.8 

 ในส่วนของการวิเคราะห์แบบสอบถามความผูกพนัองคก์รดา้นบรรทดัฐาน พนกังานส่วน
ใหญ่มีความผูกพนัองคก์รดา้นบรรทดัฐานในระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 41.5 รองลงมาคือระดบักลาง 
คิดเป็นร้อยละ 34 และระดบัต ่าคิดเป็นร้อยละ 24.5 

 ในส่วนของการวิเคราะห์แบบสอบถามความผูกพนัองคก์รดา้นการคงอยู ่พนกังานส่วน
ใหญ่มีความผูกพนัองคก์รดา้นบรรทดัฐานในระดบักลาง คิดเป็นร้อยละ 47.2 รองลงมาคือระดบัมาก 
คิดเป็นร้อยละ 35.3 และระดบัต ่าคิดเป็นร้อยละ 17.5 

 ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน แบ่งออกเป็น 3 ขอ้ 

สมมติฐานที่ 1 ความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งานแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน และ
แบบปล่อยตามสบายมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์รดา้นจิตใจ ของพนกังานในบริษทั
สัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ที่ตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี ชลบุรี 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งานแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน และแบบปล่อยตามสบายมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์รดา้น
จิตใจ ของพนกังานในบริษทัสัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ ที่ตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี ชลบุรี 
ที่ระดบันยัส าคญั .05 

 จากผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งานแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน และแบบปล่อยตามสบายกบัความผูกพนัองคก์รดา้นจิตใจพบว่า เมื่อ
พนกังานรับรู้ไดถ้ึงภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลีย่นแปลงของหัวหนา้งานมากที่สุด พนกังานจะมี
ความผูกพนัดา้นจิตใจส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก และมีพนกังานส่วนนอ้ยที่มีความผูกพนัดา้นจิตใจ
ในระดบัต ่า 
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 เมื่อพนกังานรับรู้ไดถ้ึงภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนของหัวหนา้งานมากที่สุด พนกังานจะมี
ความผูกพนัดา้นจิตใจส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก และมีพนกังานส่วนนอ้ยที่มีความผูกพนัดา้นจิตใจ
ในระดบัต ่า 

 และเมื่อพนกังานรับรู้ไดถ้ึงภาวะผูน้ าแบบปลอ่ยตามสบายของหัวหนา้งานมากที่สุด 
พนกังานจะมีความผูกพนัดา้นจิตใจส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัต ่า และมีพนกังานส่วนนอ้ยที่มีความ
ผูกพนัดา้นจิตใจในระดบักลาง 

สมมติฐานที่ 2 ความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งานแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน และ
แบบปล่อยตามสบายมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์รดา้นบรรทดัฐาน ของพนกังานในบริษทั
สัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ที่ตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี ชลบุรี 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งานแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน และแบบปล่อยตามสบายมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์รดา้น
บรรทดัฐาน ของพนกังานในบริษทัสัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ ที่ตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี 
ชลบุรี ที่ระดบันยัส าคญั .05 

 จากผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งานแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน และแบบปล่อยตามสบายกบัความผูกพนัองคก์รดา้นบรรทดัฐาน
พบว่า เมื่อพนกังานรับรู้ไดถ้ึงภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงของหัวหนา้งานมากที่สุด 
พนกังานจะมีความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก และมีพนกังานส่วนนอ้ยที่มี
ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานในระดบัต ่า 

 เมื่อพนกังานรับรู้ไดถ้ึงภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนของหัวหนา้งานมากที่สุด พนกังานจะมี
ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก และมีพนกังานส่วนนอ้ยที่มีความผูกพนัดา้น
บรรทดัฐานในระดบัต ่า 

 และเมื่อพนกังานรับรู้ไดถ้ึงภาวะผูน้ าแบบปลอ่ยตามสบายของหัวหนา้งานมากที่สุด 
พนกังานจะมีความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานส่วนใหญ่อยูใ่นระดบักลาง และมีพนกังานส่วนนอ้ยทีม่ี
ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานในระดบัมาก 
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สมมติฐานที่ 3 ความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งานแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน และ
แบบปล่อยตามสบายมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์รดา้นการคงอยู ่ของพนกังานในบริษทั
สัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ที่ตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี ชลบุรี 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งานแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน และแบบปล่อยตามสบายมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์รดา้น
การคงอยู ่ของพนกังานในบริษทัสัญชาติญี่ปุ่ นขนาดใหญ่ ที่ตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี 
ชลบุรี ที่ระดบันยัส าคญั .05 

 จากผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความเป็นผูน้ าของหัวหนา้งานแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลง แบบแลกเปลี่ยน และแบบปล่อยตามสบายกบัความผูกพนัองคก์รดา้นการคงอยูพ่บว่า 
เมื่อพนกังานรับรู้ไดถ้ึงภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลงของหัวหนา้งานมากที่สุด พนกังานจะ
มีความผูกพนัดา้นการคงอยูส่่วนใหญ่อยูใ่นระดบักลาง และมีพนกังานส่วนนอ้ยที่มีความผูกพนัดา้น
การคงอยูใ่นระดบัต ่า 

 เมื่อพนกังานรับรู้ไดถ้ึงภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนของหัวหนา้งานมากที่สุด พนกังานจะมี
ความผูกพนัดา้นการคงอยูส่่วนใหญ่อยูใ่นระดบักลาง และมีพนกังานส่วนนอ้ยที่มีความผูกพนัดา้น
การคงอยูใ่นระดบัต ่า 

 และเมื่อพนกังานรับรู้ไดถ้ึงภาวะผูน้ าแบบปลอ่ยตามสบายของหัวหนา้งานมากที่สุด 
พนกังานจะมีความผูกพนัดา้นการคงอยูส่่วนใหญ่อยูใ่นระดบักลาง และมีพนกังานส่วนนอ้ยที่มี
ความผูกพนัดา้นการคงอยูใ่นระดบัมาก 

 สรุปไดว่้า จากการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าทั้ง 3 รูปแบบกบัความผูกพนั

องคก์รทั้ง 3 ดา้น พบว่า เมื่อพนกังานรับรู้ถึงภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลีย่นแปลง และแบบ

แลกเปลีย่น พนกังานส่วนใหญ่จะมีความผูกพนัองคก์รดา้นจิตใจและดา้นบรรทดัฐานในระดบัมาก 

และส่วนใหญ่มีความผูกพนัองคก์รดา้นการคงอยูใ่นระดบักลาง 

 อยา่งไรก็ตาม เมื่อพนกังานรับรู้ถึงภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย พนกังานส่วนใหญ่จะมี
ความผูกพนัองคก์รดา้นจิตใจและดา้นบรรทดัฐานในระดบัต ่า และส่วนใหญ่มีความผูกพนัองคก์ร
ดา้นการคงอยูใ่นระดบักลาง 
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 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Zainuddin and Asaari (2020) ทีไ่ดท้ าการศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างรูปแบบภาวะความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารและความผูกพนัองคก์รในราชอาณาจกัรบาห์เรน 
และพบว่ารูปแบบภาวะความเป็นผูน้ าที่ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง และ
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัองคก์รในสามรูปแบบ ไดแ้ก่ 
ความผูกพนัดา้นจิตใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยู ่และความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 

 นอกจากน้ี ผลการศึกษายงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Mandal (2018) ที่ไดท้ าการศึกษา
อิทธิพลของภาวะความเป็นผูน้ ารูปแบบต่างๆ ทีม่ีต่อความผูกพนัองคก์รในบริษทัที่ปรึกษาดา้น
วิศวกรรมโครงสร้างพ้ืนฐาน ของสหรัฐอาหรับเอมิเรตส์ ซ่ึงพบว่าภาวะผูน้ าแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลง และแบบแลกเปลี่ยน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัองคก์รมากกว่าภาวะผูน้ า
แบบปล่อยตามสบาย ที่มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความผูกพนัองคก์รของพนกังานบริษทั 

5.2 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
 ผลจากการศึกษาคร้ังน้ี ผูวิ้จยัขอเสนอแนะแนวทางส าหรับผูบ้ริหาร และผูท้ี่ปฏิบตัิงานใน
สายการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เพื่อน าไปใชเ้ป็นแนวทางส าหรับหน่วยงานหรือองคก์รที่ตอ้งการ
ปรับปรุงหรือพฒันารูปแบบการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น เพื่อ
เสริมสร้างความรู้สึกมีส่วนร่วมในองคก์ร และปลูกฝังจิตส านึกให้เกิดความผูกพนัในองคก์ร ซ่ึงเป็น
การเสริมสร้างความจงรักภกัดีของพนกังาน ท าให้องคก์รมีพนกังานที่มคีุณค่าและอุทิศตนในการ
ท างานอยา่งสุดความสามารถดว้ยความเต็มใจ อนัเป็นประโยชน์แก่สภาพแวดลอ้มในการท างาน
และตวัองคก์รในทา้ยที่สุด ดงัน้ี 

5.2.1 เรียนรู้ปัจจัยที่เสริมสร้างให้เกิดความผกูพนัองค์กร 

องคก์รควรท าการศึกษาความผูกพนัของพนกังาน กบัปัจจยัแวดลอ้มต่างๆในองคก์รที่
อาจมีผลต่อความผูกพนัของพนกังาน เพื่อท าการวางแผนเสริมสร้างความผูกพนัองคก์รต่อไป 
จากการศึกษาเราจะพบว่า พนกังานจะเกิดความผูกพนัองคก์รดา้นจิตใจ และดา้นบรรทดัฐาน
ในระดบัมาก เมื่อรับรู้พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง และแบบแลกเปลี่ยน 
ดงันั้น องคก์ร หรือฝ่ายทรัพยากรมนุษยค์วรมีการพฒันาปรับปรุงในเร่ืองของภาวะผูน้ าของ
ผูบ้งัคบับญัชาในองคก์ร อาทิเช่น การจดัโครงการฝึกอบรม หรืองานสัมมนาที่มุ่งเนน้การ

พฒันาปรับปรุงพฤติกรรมภาวะผูน้ า โดยเน้นส่งเสริมพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบสร้างความ

เปลี่ยนแปลง และแบบแลกเปลี่ยนมากขึ้น เช่น วิธีที่ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมให้พนกังานเขา้ใจ
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ถึงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และความคาดหวงัขององคก์ร วิธีสนบัสนุนให้พนกังานหาแนวทาง
ใหม่ๆมาแกปั้ญหา กระตุน้ให้มองเห็นความทา้ทายในปัญหา และวิธีการวางตวัหรือประพฤติ
ตนเป็นแบบอยา่งที่ดี น่ายกยอ่งนบัถือ  

5.2.2 มีการประเมินระดับความผกูพันของพนักงาน 

ก่อนที่องคก์รจะท าการวางแผนเพ่ือเสริมสร้างความผูกพนัองคก์ร องคก์รเองควรมีการ
วดัระดบัความผูกพนัของพนกังานอยูเ่สมอ ทั้งน่ีเพ่ือเป็นการวดัระดบัความผูกพนัของ
พนกังานที่มีต่อองคก์ร และเพื่อศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัของพนกังานทีม่ีต่อองคก์ร 
ก่อนที่องคก์รจะท าการวางแผนเพื่อเสริมสร้าง หรือรักษาความผูกพนัที่พนกังานมีต่อองคก์ร
ต่อไป 

5.2.3 วางแผนในการเสริมสร้างความผูกพนัในองค์กร 

หลงัจากที่องคก์รท าความเขา้ใจลกัษณะความผูกพนัของพนกังานในองคก์รอยูเ่สมอ
แลว้ องคก์รควรวิเคราะห์ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัของพนกังานในองคก์รเป็นระยะๆ ซ่ึง
ภาวะผูน้ าเองก็ควรเป็นหน่ึงในปัจจยัที่ใชป้ระเมินเพื่อวิเคราะห์การรับรู้ภาวะผูน้ าของ
พนกังานกบัความผูกพนัองคก์ร และน าไปสู่การวางแผนเพื่อเสริมสร้างความผูกพนัองคก์ร 
จากผลการวิจยัน้ี ผูวิ้จยัขอเสนอแนะว่าในองคก์รควรมีการวางแผนเพ่ือพฒันาปรับปรุงการ
แสดงออกถึงพฤติกรรมภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา โดยมุ่งเนน้พฤติกรรมที่ส่งเสริมความ
ผูกพนัองคก์ร โดยเฉพาะดา้นจิตใจและดา้นบรรทดัฐาน อาทิเช่น การประชุมและฝึกอบรบ
ให้ผูบ้งัคบับญัชาเขา้ใจและสามารถถ่ายทอดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และความคาดหวงัขององคก์ร
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสนบัสนุนการมองหาแนวทางการท างานใหม่ การเสริมสร้างความ
สนุกในการท างานที่ทา้ทาย สนบัสนุนเร่ืองการส่ือสารระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และสนบัสนุนวิธีการวางตวัหรือประพฤติตนเป็นแบบอยา่งที่ดี น่ายกยอ่ง
นบัถือของผูบ้งัคบับญัชา 

5.2.4 สนับสนุนให้ทุกคนมส่ีวนร่วมในการสร้างความผูกพันองค์กร 

การที่จะท าให้แผนการเสริมสร้างความผูกพนัองคก์รประสบความส าเร็จ องคก์รควรมี
การน าเสนอให้ทั้งผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจถึงความหมายของความผูกพนั
องคก์ร และประโยชน์ของความผูกพนัองคก์รว่าส่งผลดีต่อองคก์รอยา่งไร ซ่ึงควรช้ีให้เห็น
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ถึงผลประโยชน์ที่ทุกฝ่ายจะไดรั้บจากการเสริมสร้างความผูกพนัองคก์รดงักล่าว เช่น ความ

ผูกพนัองคก์รส่งผลให้พนกังานเกิดความพึงพอใจต่อองคก์ร หรือสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ท าให้เกิดแรงผลกัดนั และแรงจูงใจให้พนกังานปฏิบตัิงานอยา่งสุดความสามารถ
ให้กบัองคก์ร ย่ิงไปกว่านั้นความผูกพนัต่อองคก์รยงัเช่ือมโยงระหว่างความตอ้งการของ
พนกังานกบัเป้าหมายขององคก์ร เมื่อทุกฝ่ายเล็งเห็นถึงประโยชน์ของความผูกพนัองคก์ร ทุก
ฝ่ายจะเกิดความเต็มใจในการมีส่วนร่วมเพื่อเสริมสร้างความผูกพนัองคก์ร 

5.2.5 ตอบแทนพนักงานด้วยรางวัลที่เหมาะสม 

จากผลการวิจยั พบว่าเมื่อพนกังานรับรู้พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนมาก 
พนกังานจะเกิดความผูกพนัองคก์รดา้นจิตใจและดา้นบรรทดัฐานมากขึ้นไปดว้ย ดงันั้น
องคก์รความมกีารส่งเสริมให้ผูบ้งัคบับญัชารู้จกัวิธีการมอบค าชมเชย หรือรางวลัตอบแทน
แก่พนกังานที่สามารถท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย อยา่งเหมาะสมตามโครงสร้างและ
วฒันธรรมองคก์ร เพ่ือเป็นขวญัก าลงัใจแก่พนกังานที่ปฏิบตัิงานอยา่งดี และเสริมสร้างความ
ผูกพนัองคข์องพนกังาน 

5.2.6 ตรวจสอบสาเหตุของความผูกพันองค์กรในระดับที่ต ่า 

 นอกจากน้ี องคก์ร หรือฝ่ายทรัพยากรมนุษยค์วรมีการตรวจสอบสาเหตุ หาก
ส ารวจพบว่าความผูกพนัของพนกังานทีม่ีต่อองคก์รอยูใ่นระดบัต ่า ซ่ึงหากมีส่วนเก่ียวขอ้งกบั
พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย องคก์ร หรือฝ่ายทรัพยากรมนุษยค์วรวางแนวทาง
แกปั้ญหาพฤติกรรมที่เก่ียวขอ้ง เช่น พฤติกรรมที่ผูบ้งัคบับญัชามกัจะไม่คอ่ยมีส่วนร่วมใน
การท างาน การไมม่ีเป้าหมายที่ชดัเจน และการละเลยในวิสัยทศัน์ขององคก์ร และพยายาม
เสริมสร้างจิตส านึก ปลูกฝังให้ผูบ้งัคบับญัชาทั้งหลายตระหนกัถึงความส าคญัของความ
ผูกพนัองคก์ร และพฤติกรรมที่ดีที่จะส่งเสริมเร่ืองความผูกพนัองคก์ร   
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5.3 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. การศึกษาวิจยัในคร้ังต่อไปควรขยายขอบเขตการศึกษาในประเด็นเดียวกนัน้ีไปยงักลุ่ม
ตวัอยา่งอื่นๆ เพื่อให้ทราบถึงความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ ารูปแบบต่างๆกบัความผูกพนั
องคก์ร ในกลุ่มประชากรอืน่ๆเพ่ิมมากขึ้น และน าขอ้มลูมาเปรียบเทียบ 

2. ควรศึกษาวิจยัอิทธิพลของภาวะผูน้ าต่อความผูกพนัองคก์รโดยเชิงคุณภาพ (Quantitative 
Research) ประกอบดว้ย เพ่ือให้ไดข้อ้มูลหลากหลายเพ่ิมขึ้น 

3. ควรศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการรับรู้ภาวะผูน้ าของหัวหนา้งานในประเด็นเดียวกนัน้ี โดย
เปรียบเทียบระหว่างการรับรู้จากตวัหัวหนา้งาน และพนกังานใตบ้งัคบับญัชา โดยเป็นการ
ประเมินทั้งสองดา้น เพื่อเปรียบเทียบผลที่ไดว่้าหัวหนา้งานและบุคลากรมีการรับรู้ภาวะ
ผูน้ าแตกต่างกนัหรือไม่ อยา่งไร 
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ภาคผนวก ก – แบบสอบถาม และแบบทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาของแบบสอบถาม  



 68 

วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
Graduate school of Commerce Burapha University 

169 ถนนลงหาดบางแสน ต าบลแสนสุข อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 
 

169 ถนนลงหาดบางแสน ต าบลแสนสุข อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 

 

 
 

 
แบบสอบถาม 

 
อิทธิพลของภาวะผู้น าต่อความผกูพันองค์กรของพนักงานบริษัทสัญชาติญีปุ่่ น ต้ังอยู่ในเขตนิคม

อุตสาหกรรม อมตะ ซิตี ้ชลบุรี 
 

แบบสอบถามชุดน้ี ผูท้  าวิจยัไดจ้ดัท าขึ้นเพ่ือการศึกษา ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของหลกัสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการธุรกิจโลก โดยผูวิ้จยัจะเก็บขอ้มูลทีไ่ดไ้ปใชใ้ห้เกิดประโยชน์ทาง
การศึกษาเพ่ือเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันารูปแบบการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้
มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น โดยขอ้มูลที่ท่านไดก้รุณากรอกลงในแบบสอบถามจะถือเป็นความลบั ไม่
น ามาเปิดเผยให้ทราบว่าผูใ้ห้ขอ้มูลคือใคร และจะไมม่ีผลใดๆต่อท่าน หวงัเป็นอยา่งย่ิงว่าจะไดรั้บ

ความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามและขอขอบคุณท่านมา ณ โอกาสน้ี 
 

ตอนที่ 1: ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่อง (    ) หนา้ค าตอบของท่าน 
1.  เพศ 

(    )   ชาย   (    )   หญิง 
2.  อายุ 

(    )   ต ่ากว่า 20 ปี  (    )   อาย ุ21 – 30 ปี  (    )   อาย ุ31 – 40 ปี 
(    )   อาย ุ41 – 50  ปี  (    )   อาย ุ51 ปีขึ้นไป 

3.  ระดบัการศึกษาสูงสุด 
 (    )   ต ่ากว่าปริญญาตรี 
 (    )   ปริญญาตรี 
 (    )   สูงกว่าปริญญาตรี 
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4.  สถานภาพ 
 (    )   โสด   
 (    )   สมรส / อยูด่ว้ยกนั 
 (     )   หมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่
5.  ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 
 (     )   ต ่ากว่า 2 ปี 
 (     )   2 ปี – 5 ปี  
 (     )   6 – 9 ปี 
 (     )   10 – 13 ปี 
 (     )   14 ปีขึ้นไป 
 
ตอนที่2 : แบบสอบถามวัดพฤติกรรมภาวะผู้น า   
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  √ ลงในช่องว่าง ที่แสดงระดบัความคิดเห็นที่ท่านเห็นว่าตรงกบั
พฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของท่านมากที่สุด โดยมีเกณฑด์งัน้ี 
 

ระดับความคิดเห็น คะแนน 
เห็นดว้ยอยา่งย่ิง 

เห็นดว้ย 
เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ย พอๆกนั 

ไม่เห็นดว้ย 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งย่ิง 

5 
4 
3 
2 
1 

 
 

พฤติกรรมภาวะผู้น า 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย

อย่างย่ิง 

 

 

(5) 

เห็นด้วย 

 

 

 

(4) 

เห็นด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

พอๆกัน 

(3) 

ไม่เห็น

ด้วย 

 

 

(2) 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างย่ิง 

 

(1) 

1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านประพฤติตนเป็นแบบอยา่ง
ที่ดี น่ายกยอ่งนบัถือ 

     

2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะประพฤติตนเพื่อให้       
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พฤติกรรมภาวะผู้น า 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย

อย่างย่ิง 

 

 

(5) 

เห็นด้วย 

 

 

 

(4) 

เห็นด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

พอๆกัน 

(3) 

ไม่เห็น

ด้วย 

 

 

(2) 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างย่ิง 

 

(1) 

เกิดประโยชน์แก่ผูอ้ื่นและส่วนรวมมากกว่า
ผลประโยชน์ส่วนตน 
3. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะท าให้ท่านเขา้ใจถึง
วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และความคาดหวงัขององคก์ร 

     

4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะสนบัสนุนให้ท่านหา
แนวทางใหม่ๆมาแกปั้ญหา กระตุน้ให้ท่านมองเห็น
ความทา้ทายในปัญหา 

      

5. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านช้ีแนะวิธีการใหม่ๆเพ่ือการ
พฒันาผลงาน หรือการปฏิบตัิงาน 

     

6. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีแสดงความเป็นห่วงใน
สวสัดิภาพและการพฒันาของท่าน 

     

7. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะมีค าชมเชยให้เมื่อ
ท่านสามารถท างานไดส้ าเร็จตามเกณฑ ์

     

8. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะมีรางวลัจูงใจ หรือ
ส่ิงตอบแทนให้เมื่อท่านสามารถท างานไดส้ าเร็จตาม
เกณฑ ์

     

9. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความใส่ใจกบังานที่มี
ขอ้ผิดพลาด หรืองานใดๆที่ผิดไปจากปกติ หรืองาน
ที่ไม่ไดม้าตรฐาน 

     

10. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะใชก้ารบริหาร
แบบเดิม และรักษาสถานภาพเดิม โดยมีการ
แทรกแซงเฉพาะเมื่องานเกิดปัญหาหรือขอ้ผิดพลาด 

     

11. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะมมีาตรการลงโทษ
ส าหรับการปฏิบตัิงานที่ผิดพลาด 

     

12. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านขาดความรับผิดชอบ      
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พฤติกรรมภาวะผู้น า 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย

อย่างย่ิง 

 

 

(5) 

เห็นด้วย 

 

 

 

(4) 

เห็นด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

พอๆกัน 

(3) 

ไม่เห็น

ด้วย 

 

 

(2) 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างย่ิง 

 

(1) 

มกัจะหลีกเลี่ยงการตดัสินใจ หรือการรับผิดชอบ 
13. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไม่คอ่ยมีส่วนร่วมในการ
ท างาน 

     

14. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไม่ใส่ใจในวิสัยทศัน์ของ
องคก์ร 

     

15. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไมม่ีเป้าหมายที่ชดัเจน      
16. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัจะขาดงานเมื่อเกิด
เหตุการณ์ส าคญัที่ตอ้งการการตดัสินใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

     

 
ตอนที่ 3: แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันองค์กร มีการประเมิน 3 ส่วน ได้แก่ ความผูกพันองค์กร
ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  √ ลงในช่องว่าง ที่แสดงระดบัความคิดเห็นที่ท่านเห็นว่าตรงกบัท่าน
มากที่สุด โดยมีเกณฑด์งัน้ี 
 

ระดับความคิดเห็น คะแนน 
เห็นดว้ยอยา่งย่ิง 

เห็นดว้ย 
เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ย พอๆกนั 

ไม่เห็นดว้ย 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งย่ิง 

5 
4 
3 
2 
1 
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ความผูกพันองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย

อย่างย่ิง 

เห็นด้วย เห็นด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

พอๆกัน 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างย่ิง 

ด้านจิตใจ (5) (4) (3) (2) (1) 

1. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ไดก้า้วเขา้มาเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ร 

     

2. ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาขององคก์รก็
เปรียบเสมือนปัญหาของท่าน 

     

3. ท่านมีความรู้สึกว่าเพ่ือนร่วมงานเปรียบเสมือน
เป็นคนในครอบครัวของท่าน 

      

4. ท่านมีความรู้สึกว่าองคก์รน้ีเปรียบเสมือนเป็น
บา้นของท่าน 

      

5. ท่านมีความรู้สึกว่าท่านพร้อมที่จะเสียสละและ
อุทิศตนให้กบัองคก์รน้ี 

     

6. ท่านมีความรู้สึกว่าท่านพร้อมที่จะให้ความ
ร่วมมือต่อองคก์รโดยไม่มีความเคลอืบแคลงใจใดๆ 

     

ด้านบรรทัดฐาน (5) (4) (3) (2) (1) 

7. ท่านไม่คิดที่จะลาออกจากองคก์รในตอนน้ี เพราะ
ท่านมีความกงัวลว่าเพ่ือนร่วมงานจะล าบาก 

     

8. ท่านจะรู้สึกผิดถา้ท่านตดัสินใจลาออกจากองคก์ร
น้ีในขณะที่องคก์รก าลงัมีปัญหา 

     

9. ถึงแมว่้าจะมีขอ้เสนอที่น่าสนใจและประโยชน์ต่อ
ตวัท่าน แต่ท่านรู้สึกว่าไม่ถูกต้องที่จะออกจาก
องคก์รในตอนน้ี 

     

10. ท่านไม่เคยมีความคิดที่จะยา้ยไปร่วมงานกบั
องคก์รคู่แข่ง 

     

ด้านการคงอยู่ (5) (4) (3) (2) (1) 

11. ท่านจะมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ล  าบาก ถา้หากท่าน
ตดัสินใจออกจากองคก์รน้ี 
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ความผูกพันองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย

อย่างย่ิง 

เห็นด้วย เห็นด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

พอๆกัน 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างย่ิง 

12. องคก์รน้ีสามารถตอบสนองในส่ิงที่ท่านตอ้งการ
ไดอ้ยา่งเพียงพอ 

     

13. ท่านมีความคิดว่าองคก์รน้ีให้ในส่ิงที่ท่าน
ตอ้งการมากกว่าองคก์รอืน่ 

     

14. ท่านยงัคงอยากที่จะท างานกบัองคก์รที่ท่าน
ท างานอยูต่่อไป เน่ืองจากไดรั้บสวสัดิการและ
ผลประโยชน์ที่เหมาะสม 

     

15. ความแตกต่างทางดา้นเงินเดือนไม่สามารถท าให้
ท่านตดัสินใจเปลี่ยนงานได ้

     

 
ตอนที่ 4: ข้อเสนอแนะเพิม่เติมที่มีต่อความผูกพนัองค์กร 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างยิ่งทีใ่ห้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามฉบับนี้ 
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ผลการวิเคราะห์การหาค่าดัชนีความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ (IOC) ของผู้เชี่ยวชาญ 
 

ชื่องานนิพนธ์ : อิทธิพลของภาวะผู้นำต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น ต้ังอยู่
ในเขตนิคมอุตสาหกรรม อมตะ ซิตี้ ชลบุรี 

แบบสอบถามท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยได้ส่ง แบบสอบถาม ให้ผู้เช่ียวชาญ ดังรายนาม
ต่อไปนี้ 

1. ช่ือ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.บรรพต วิรุณราช 
ตำแหน่งทางวิชาการ อาจารย์สถาบัน วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

2. ช่ือ ดร.กชพร นรมาตย์ 
ตำแหน่งทางวิชาการ อาจารย์สถาบัน วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

3. ช่ือ ดร.ณภัคอร ปุณยภาภัสสร 
ตำแหน่งทางวิชาการ อาจารย์สถาบัน วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
 

 ผู้วิจัยได้กำหนดค่าดัชนีความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ (IOC) ของแต่ละข้อไม่น้อยกว่า 0.5 
(อ้างอิง) ดังตารางสรุปคะแนนแบบทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) ของแบบสอบถาม ดังนี้ 
 -1 หมายถึง ไม่สอดคล้อง 0 หมายถึง ไม่แน่ใจ 1 หมายถึง สอดคล้อง 
 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป 
 

ข้อคำถาม/ประเด็นคำถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านท่ี คะแนน 

IOC 
แปรผล 

1 2 3 
1. เพศ 

หญิง                          ชาย 
1 1 0 0.6 สอดคล้อง 

2.  อายุ   
 1) ต่ำกว่า 20 ปี 
 2) อายุ 21 – 30 ปี 
 3) อายุ 31 – 40 ปี 

4) อายุ 41 – 50 ปี 
 5) อายุ 51 ปีขึ้นไป 

1 1 0 0.6 สอดคล้อง 

3.  ระดับการศึกษาสูงสุด 
1) ต่ำกว่าปริญญาตรี 
2) ปริญญาตร ี
3) สูงกว่าปริญญาตร ี

  

1 1 0 0.6 สอดคล้อง 

4. สถานภาพ 1 1 0 0.6 สอดคล้อง 
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ข้อคำถาม/ประเด็นคำถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านท่ี คะแนน 

IOC 
แปรผล 

1 2 3 
1) โสด 
2) สมรส / อยู่ด้วยกัน 
3) หม้าย / หย่าร้าง / แยกกันอยู่ 

 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

1) ต่ำกว่า 2 ปี 
2) 2 ปี – 5 ปี 
3) 6 – 9 ปี 
4) 10 – 13 ปี 
5) 14 ปีขึ้นไป 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามวัดพฤติกรรมภาวะผู้นำ 

ข้อคำถาม/ประเด็นคำถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านท่ี คะแนน 

IOC 
แปรผล 

1 2 3 
1. ผู้บังคับบัญชาของท่านประพฤติตนเป็น

แบบอย่างท่ีดี น่ายกย่องนับถือ 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

2. ผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะประพฤติตนเพื่อให้
เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่นและส่วนรวมมากกว่า
ผลประโยชน์ส่วนตน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

3. ผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะทำให้ท่านเข้าใจถึง
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และความคาดหวังของ
องค์กร 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

4. ผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะสนับสนุนให้ท่าน
หาแนวทางใหม่ๆมาแก้ปัญหา กระตุ้นให้ท่าน
มองเห็นความท้าทายในปัญหา 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

5. ผู้บังคับบัญชาของท่านช้ีแนะวิธีการใหม่ๆเพื่อ
การพัฒนาผลงาน หรือการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

6. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีแสดงความเป็นห่วงใน
สวัสดิภาพและการพัฒนาของท่าน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

7. ผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะมีคำชมเชยให้เมื่อ
ท่านสามารถทำงานได้สำเร็จตามเกณฑ์ 

  

1 1 1 1 สอดคล้อง 

8. ผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะมีรางวัลจูงใจ หรือ
ส่ิงตอบแทนให้เมื่อท่านสามารถทำงานได้สำเร็จ

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อคำถาม/ประเด็นคำถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านท่ี คะแนน 

IOC 
แปรผล 

1 2 3 
ตามเกณฑ์ 

9. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความใส่ใจกับงานท่ีมี
ข้อผิดพลาด หรืองานใดๆท่ีผิดไปจากปกติ หรือ
งานท่ีไม่ได้มาตรฐาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

10. ผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะใช้การบริหาร
แบบเดิม และรักษาสถานภาพเดิม โดยมีการ
แทรกแซงเฉพาะเมื่องานเกิดปัญหาหรือ
ข้อผิดพลาด 

1 1 0 0.6 สอดคล้อง 

11. ผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะมีมาตรการลงโทษ
สำหรับการปฏิบัติงานท่ีผิดพลาด 

1 1 0 0.6 สอดคล้อง 

12. ผู้บังคับบัญชาของท่านขาดความรับผิดชอบ 
มักจะหลีกเล่ียงการตัดสินใจ หรือการ
รับผิดชอบ 

1 1 0 0.6 สอดคล้อง 

13. ผู้บังคับบัญชาของท่านไม่ค่อยมีส่วนร่วมในการ
ทำงาน 

 

1 1 0 0.6 สอดคล้อง 

14. ผู้บังคับบัญชาของท่านไม่ใส่ใจในวิสัยทัศน์ของ
องค์กร 

1 1 0 0.6 สอดคล้อง 

15. ผู้บังคับบัญชาของท่านไม่มีเป้าหมายท่ีชัดเจน 1 1 0 0.6 สอดคล้อง 
16. ผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะขาดงานเมื่อเกิด

เหตุการณ์สำคัญท่ีต้องการการตัดสินใจจาก
ผู้บังคับบัญชา 

1 1 0 0.6 สอดคล้อง 

 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันองค์กร มีการประเมิน 3 ส่วน ได้แก่ ความผูกพัน
องค์กรด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน 

ข้อคำถาม/ประเด็นคำถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านท่ี คะแนน 

IOC 
แปรผล 

1 2 3 
1. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้ก้าวเข้ามาเป็น

ส่วนหนึ่งขององค์กร 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

2. ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาขององค์กรก็
เปรียบเสมือนปัญหาของท่าน  

1 1 1 1 สอดคล้อง 

3. ท่านมีความรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือน
เป็นคนในครอบครัวของท่าน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

4. ท่านมีความรู้สึกว่าองค์กรนี้เปรียบเสมือนเป็น 1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อคำถาม/ประเด็นคำถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านท่ี คะแนน 

IOC 
แปรผล 

1 2 3 
บ้านของท่าน 

5. ท่านมีความรู้สึกว่าท่านพร้อมท่ีจะเสียสละและ
อุทิศตนให้กับองค์กรนี้ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

6. ท่านมีความรู้สึกว่าท่านพร้อมท่ีจะให้ความ
ร่วมมือต่อองค์กรโดยไม่มีความเคลือบแคลงใจ
ใดๆ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

7. ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองค์กรในตอนนี้ 
เพราะท่านมีความกังวลว่าเพื่อนร่วมงานจะ
ลำบาก 

1 1 0 0.6 สอดคล้อง 

8. ท่านจะรู้สึกผิดถ้าท่านตัดสินใจลาออกจาก
องค์กรนี้ในขณะท่ีองค์กรกำลังมีปัญหา 

1 1 0 0.6 สอดคล้อง 

9. ถึงแม้ว่าจะมีข้อเสนอท่ีน่าสนใจและประโยชน์
ต่อตัวท่าน แต่ท่านรู้สึกว่าไม่ถูกต้องท่ีจะออก
จากองค์กรในตอนนี ้

1 1 0 0.6 สอดคล้อง 

10. ท่านไม่เคยมีความคิดท่ีจะย้ายไปร่วมงานกับ
องค์กรคู่แข่ง 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

11. ท่านจะมีชีวิตความเป็นอยู่ที่ลำบาก ถ้าหาก
ท่านตัดสินใจออกจากองค์กรนี้ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

12. องค์กรนี้สามารถตอบสนองในส่ิงท่ีท่านต้องการ
ได้อย่างเพียงพอ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

13. ท่านมีความคิดว่าองค์กรนี้ให้ในส่ิงท่ีท่าน
ต้องการมากกว่าองค์กรอื่น 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

14. ท่านยังคงอยากท่ีจะทำงานกับองค์กรท่ีท่าน
ทำงานอยู่ต่อไป เนื่องจากได้รับสวัสดิการและ
ผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

15. ความแตกต่างทางด้านเงินเดือนไม่สามารถทำ
ให้ท่านตัดสินใจเปล่ียนงานได้ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมที่มีต่อความผูกพันองค์กร 

ข้อคำถาม/ประเด็นคำถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านท่ี คะแนน 

IOC 
แปรผล 

1 2 3 
1. ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมท่ีมีต่อความผูกพันองค์กร 1 1 0 0.6 สอดคล้อง 
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ภาคผนวก ข - ข้อมูลสถิติจากโปรแกรม SPSS 
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Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.946 31 

Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 400 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 400 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 
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Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.929 31 

 

Frequencies - Demographic 

Statistics 

 เพศ อาย ุ การศึกษา สถานภาพ 
ระยะเวลาใน
การปฏิบตัิงาน 

N Valid 400 400 400 400 400 

Missing 0 0 0 0 0 

 

Frequency Table 

เพศ 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid Men 159 39.8 39.8 39.8 

Women 241 60.3 60.3 100.0 

Total 400 100.0 100.0  
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อาย ุ

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 20 - 25 Years Old 124 31.0 31.0 31.0 

26 - 31 Years Old 109 27.3 27.3 58.3 

32 - 37 Years Old 90 22.5 22.5 80.8 

38 - 43 Years Old 53 13.3 13.3 94.0 

44 Years Old and above 24 6.0 6.0 100.0 

Total 400 100.0 100.0  

 

 

การศึกษา 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid Less than Bachelor's 29 7.2 7.2 7.2 

Bachelor's 304 76.0 76.0 83.3 

Higher than Bechelor's 67 16.8 16.8 100.0 

Total 400 100.0 100.0  
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สถานภาพ 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid Single 273 68.3 68.3 68.3 

Married / Live together 116 29.0 29.0 97.3 

Divorced / Separated 11 2.8 2.8 100.0 

Total 400 100.0 100.0  

 

 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid Less than 2 years 109 27.3 27.3 27.3 

2 - 5 Years 121 30.3 30.3 57.5 

6 - 9 Years 66 16.5 16.5 74.0 

10 - 13 Years 43 10.8 10.8 84.8 

14 Years and above 61 15.3 15.3 100.0 

Total 400 100.0 100.0  
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Frequencies – Leadership Types 

Statistics 

ประเภทของภาวะผูน้ า Final   

N Valid 400 

Missing 0 

 

 

ประเภทของภาวะผู้น า Final 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid ภาวะผูน้ าแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลง 

251 62.7 62.7 62.7 

ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน 64 16.0 16.0 78.8 

ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตาม
สบาย 

85 21.3 21.3 100.0 

Total 400 100.0 100.0  
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Frequencies - Commitment 

Statistics 

 

ระดบัความ
ผูกพนัดา้น
จิตใจ 

ระดบัความ
ผูกพนัดา้น
บรรทดัฐาน 

ระดบัความ
ผูกพนัดา้นการ

คงอยู ่

N Valid 400 400 400 

Missing 0 0 0 

 

Frequency Table 

ระดับความผูกพันด้านจิตใจ 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid ระดบัต ่า 75 18.8 18.8 18.8 

ระดบักลาง 102 25.5 25.5 44.3 

ระดบัมาก 223 55.8 55.8 100.0 

Total 400 100.0 100.0  

 

Descriptive Statistics – ความผูกพนัดา้นจิตใจระดบัมาก 

 N Range Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

คะแนนความผูกพนัดา้น
จิตใจ 

223 1.33 3.67 5.00 4.3455 .44918 

Valid N (listwise) 223      
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Descriptive Statistics – ความผูกพนัดา้นจิตใจระดบักลาง 

 N Range Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

คะแนนความผูกพนัดา้น
จิตใจ 

102 1.00 2.50 3.50 3.1633 .28937 

Valid N (listwise) 102      

 

Descriptive Statistics – ความผูกพนัดา้นจิตใจระดบัต ่า 

 N Range Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

คะแนนความผูกพนัดา้น
จิตใจ 

75 1.33 1.00 2.33 1.6776 .47101 

Valid N (listwise) 75      

 

ระดับความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid ระดบัต ่า 98 24.5 24.5 24.5 

ระดบักลาง 136 34.0 34.0 58.5 

ระดบัมาก 166 41.5 41.5 100.0 

Total 400 100.0 100.0  
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Descriptive Statistics - ความผูกพนัด้านบรรทดัฐานระดับสูง 

 N Range Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

คะแนนความผูกพนัดา้น
บรรทดัฐาน 

166 1.25 3.75 5.00 4.4111 .44723 

Valid N (listwise) 166      

 

Descriptive Statistics - ความผูกพนัด้านบรรทดัฐานระดับกลาง 

 N Range Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

คะแนนความผูกพนัดา้น
บรรทดัฐาน 

136 1.00 2.50 3.50 3.0882 .32135 

Valid N (listwise) 136      

 

Descriptive Statistics - ความผูกพนัด้านบรรทดัฐานระดับต ่า 

 N Range Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

คะแนนความผูกพนัดา้น
บรรทดัฐาน 

98 1.25 1.00 2.25 1.5000 .46529 

Valid N (listwise) 98      
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ระดับความผูกพันด้านการคงอยู่ 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid ระดบัต ่า 70 17.5 17.5 17.5 

ระดบักลาง 189 47.3 47.3 64.8 

ระดบัมาก 141 35.3 35.3 100.0 

Total 400 100.0 100.0  

 

 

Descriptive Statistics - ความผูกพนัด้านการคงอยู่ระดบัสูง 

 N Range Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

คะแนนความผูกพนัดา้น
การคงอยู ่

141 1.20 3.80 5.00 4.3674 .41722 

Valid N (listwise) 141      

 

Descriptive Statistics - ความผูกพนัด้านการคงอยู่ระดบักลาง 

 N Range Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

คะแนนความผูกพนัดา้น
การคงอยู ่

189 1.20 2.40 3.60 3.0159 .33128 

Valid N (listwise) 189      
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Descriptive Statistics - ความผูกพนัด้านการคงอยู่ระดบัต ่า 

 N Range Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

คะแนนความผูกพนัดา้น
การคงอยู ่

70 1.20 1.00 2.20 1.7086 .44745 

Valid N (listwise) 70      

 

Descriptives 

Descriptive Statistics – Transformational Leadership 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
ประพฤติตนเป็นแบบอยา่ง
ที่ดี น่ายกยอ่งนบัถือ 

251 1 5 4.34 .744 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
มกัจะประพฤติตนเพื่อให้
เกิดประโยชน์แก่ผูอ้ื่นและ
ส่วนรวมมากกว่า
ผลประโยชน์ส่วนตน 

251 1 5 4.30 .802 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
มกัจะท าให้ท่านเขา้ใจถึง
วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และ
ความคาดหวงัขององคก์ร 

251 2 5 4.39 .715 
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Descriptive Statistics – Transformational Leadership 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
มกัจะสนบัสนุนให้ท่านหา
แนวทางใหม่ๆมาแกปั้ญหา 
กระตุน้ให้ท่านมองเห็น
ความทา้ทายในปัญหา 

251 1 5 4.37 .801 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
ช้ีแนะวิธีการใหม่ๆเพ่ือการ
พฒันาผลงาน หรือการ
ปฏิบตัิงาน 

251 2 5 4.28 .787 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมี
แสดงความเป็นห่วงใน
สวสัดิภาพและการพฒันา
ของท่าน 

251 1 5 4.23 .947 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
มกัจะมีค าชมเชยให้เมื่อท่าน
สามารถท างานไดส้ าเร็จ
ตามเกณฑ ์

251 1 5 4.06 1.024 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
มกัจะมีรางวลัจูงใจ หรือส่ิง
ตอบแทนให้เมื่อท่าน
สามารถท างานไดส้ าเร็จ
ตามเกณฑ ์

251 1 5 3.54 1.243 
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Descriptive Statistics – Transformational Leadership 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้
ความใส่ใจกบังานที่มี
ขอ้ผิดพลาด หรืองานใดๆที่
ผิดไปจากปกติ หรืองานที่
ไม่ไดม้าตรฐาน 

251 1 5 4.25 .870 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
มกัจะใชก้ารบริหาร
แบบเดิม และรักษา
สถานภาพเดิม โดยมีการ
แทรกแซงเฉพาะเมื่องาน
เกิดปัญหาหรือขอ้ผิดพลาด 

251 1 5 3.75 1.049 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
มกัจะมมีาตรการลงโทษ
ส าหรับการปฏิบตัิงานที่
ผิดพลาด 

251 1 5 3.06 1.137 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านขาด
ความรับผิดชอบ มกัจะ
หลีกเลี่ยงการตดัสินใจ หรือ
การรับผิดชอบ 

251 1 5 2.03 1.261 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไม่
ค่อยมีส่วนร่วมในการ
ท างาน 

251 1 5 1.91 1.154 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไม่
ใส่ใจในวิสัยทศัน์ของ
องคก์ร 

251 1 5 1.73 1.038 
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Descriptive Statistics – Transformational Leadership 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไมม่ี
เป้าหมายที่ชดัเจน 

251 1 5 1.80 1.082 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
มกัจะขาดงานเมือ่เกิด
เหตุการณ์ส าคญัที่ตอ้งการ
การตดัสินใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

251 1 5 1.67 1.073 

Valid N (listwise) 251     

 

Descriptive Statistics – Transactional Leadership 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
ประพฤติตนเป็นแบบอยา่ง
ที่ดี น่ายกยอ่งนบัถือ 

64 1 5 3.58 1.020 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
มกัจะประพฤติตนเพื่อให้
เกิดประโยชน์แก่ผูอ้ื่นและ
ส่วนรวมมากกว่า
ผลประโยชน์ส่วนตน 

64 1 5 3.55 .907 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
มกัจะท าให้ท่านเขา้ใจถึง
วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และ
ความคาดหวงัขององคก์ร 

64 1 5 3.77 .988 
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Descriptive Statistics – Transactional Leadership 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
มกัจะสนบัสนุนให้ท่านหา
แนวทางใหม่ๆมาแกปั้ญหา 
กระตุน้ให้ท่านมองเห็น
ความทา้ทายในปัญหา 

64 1 5 3.70 .937 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
ช้ีแนะวิธีการใหม่ๆเพ่ือการ
พฒันาผลงาน หรือการ
ปฏิบตัิงาน 

64 1 5 3.41 1.094 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมี
แสดงความเป็นห่วงใน
สวสัดิภาพและการพฒันา
ของท่าน 

64 1 5 3.44 1.167 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
มกัจะมีค าชมเชยให้เมื่อท่าน
สามารถท างานไดส้ าเร็จ
ตามเกณฑ ์

64 1 5 3.92 1.159 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
มกัจะมีรางวลัจูงใจ หรือส่ิง
ตอบแทนให้เมื่อท่าน
สามารถท างานไดส้ าเร็จ
ตามเกณฑ ์

64 1 5 3.56 1.097 
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Descriptive Statistics – Transactional Leadership 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้
ความใส่ใจกบังานที่มี
ขอ้ผิดพลาด หรืองานใดๆที่
ผิดไปจากปกติ หรืองานที่
ไม่ไดม้าตรฐาน 

64 1 5 4.38 .882 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
มกัจะใชก้ารบริหาร
แบบเดิม และรักษา
สถานภาพเดิม โดยมีการ
แทรกแซงเฉพาะเมื่องาน
เกิดปัญหาหรือขอ้ผิดพลาด 

64 2 5 4.16 .761 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
มกัจะมมีาตรการลงโทษ
ส าหรับการปฏิบตัิงานที่
ผิดพลาด 

64 1 5 3.83 .969 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านขาด
ความรับผิดชอบ มกัจะ
หลีกเลี่ยงการตดัสินใจ หรือ
การรับผิดชอบ 

64 1 5 2.67 1.209 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไม่
ค่อยมีส่วนร่วมในการ
ท างาน 

64 1 5 2.38 1.106 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไม่
ใส่ใจในวิสัยทศัน์ของ
องคก์ร 

64 1 5 2.20 1.086 
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Descriptive Statistics – Transactional Leadership 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไมม่ี
เป้าหมายที่ชดัเจน 

64 1 5 2.52 1.391 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
มกัจะขาดงานเมือ่เกิด
เหตุการณ์ส าคญัที่ตอ้งการ
การตดัสินใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

64 1 5 1.97 1.221 

Valid N (listwise) 64     

 

Descriptive Statistics – Laissez-faire Leadership 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
ประพฤติตนเป็นแบบอยา่ง
ที่ดี น่ายกยอ่งนบัถือ 

85 1 5 2.42 1.169 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
มกัจะประพฤติตนเพื่อให้
เกิดประโยชน์แก่ผูอ้ื่นและ
ส่วนรวมมากกว่า
ผลประโยชน์ส่วนตน 

85 1 5 2.28 1.053 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
มกัจะท าให้ท่านเขา้ใจถึง
วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และ
ความคาดหวงัขององคก์ร 

85 1 5 2.39 1.103 
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Descriptive Statistics – Laissez-faire Leadership 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
มกัจะสนบัสนุนให้ท่านหา
แนวทางใหม่ๆมาแกปั้ญหา 
กระตุน้ให้ท่านมองเห็น
ความทา้ทายในปัญหา 

85 1 5 2.47 1.007 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
ช้ีแนะวิธีการใหม่ๆเพ่ือการ
พฒันาผลงาน หรือการ
ปฏิบตัิงาน 

85 1 5 2.35 1.152 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมี
แสดงความเป็นห่วงใน
สวสัดิภาพและการพฒันา
ของท่าน 

85 1 5 2.48 1.087 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
มกัจะมีค าชมเชยให้เมื่อท่าน
สามารถท างานไดส้ าเร็จ
ตามเกณฑ ์

85 1 5 2.24 1.202 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
มกัจะมีรางวลัจูงใจ หรือส่ิง
ตอบแทนให้เมื่อท่าน
สามารถท างานไดส้ าเร็จ
ตามเกณฑ ์

85 1 5 1.85 1.239 
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Descriptive Statistics – Laissez-faire Leadership 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้
ความใส่ใจกบังานที่มี
ขอ้ผิดพลาด หรืองานใดๆที่
ผิดไปจากปกติ หรืองานที่
ไม่ไดม้าตรฐาน 

85 1 5 2.73 1.138 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
มกัจะใชก้ารบริหาร
แบบเดิม และรักษา
สถานภาพเดิม โดยมีการ
แทรกแซงเฉพาะเมื่องาน
เกิดปัญหาหรือขอ้ผิดพลาด 

85 1 5 2.48 1.402 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
มกัจะมมีาตรการลงโทษ
ส าหรับการปฏิบตัิงานที่
ผิดพลาด 

85 1 5 2.79 1.310 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านขาด
ความรับผิดชอบ มกัจะ
หลีกเลี่ยงการตดัสินใจ หรือ
การรับผิดชอบ 

85 1 5 3.80 1.153 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไม่
ค่อยมีส่วนร่วมในการ
ท างาน 

85 2 5 4.44 .808 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไม่
ใส่ใจในวิสัยทศัน์ของ
องคก์ร 

85 2 5 4.01 .809 
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Descriptive Statistics – Laissez-faire Leadership 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไมม่ี
เป้าหมายที่ชดัเจน 

85 1 5 4.16 .843 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
มกัจะขาดงานเมือ่เกิด
เหตุการณ์ส าคญัที่ตอ้งการ
การตดัสินใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

85 1 5 3.24 1.202 

Valid N (listwise) 85     

 

Crosstabs – Chi-square 

Case Processing Summary 

 

Cases 

Valid Missing Total 

N Percent N Percent N Percent 

ประเภทของภาวะผูน้ า  * 
ระดบัความผูกพนัดา้นจิตใจ 

400 100.0% 0 0.0% 400 100.0% 

ประเภทของภาวะผูน้ า  * 
ระดบัความผูกพนัดา้น
บรรทดัฐาน 

400 100.0% 0 0.0% 400 100.0% 

ประเภทของภาวะผูน้ า  * 
ระดบัความผูกพนัดา้นการคง
อยู ่

400 100.0% 0 0.0% 400 100.0% 
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ประเภทของภาวะผู้น า  * ระดับความผูกพันด้านจิตใจ 

Crosstab 

Count   

 

ระดบัความผูกพนัดา้นจิตใจ 

Total ระดบัต ่า ระดบักลาง ระดบัมาก 

ประเภทของภาวะผูน้ า  ภาวะผูน้ าแบบสร้าง
ความเปลี่ยนแปลง 

17 69 165 251 

ภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปลี่ยน 

6 21 37 64 

ภาวะผูน้ าแบบ
ปล่อยตามสบาย 

52 12 21 85 

Total 75 102 223 400 

Directional Measures 

 Value 

Nominal by Interval Eta ประเภทของภาวะผูน้ า Final Dependent .604 

คะแนนความผูกพนัดา้นจิตใจ Dependent .535 
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ประเภทของภาวะผู้น า  * ระดับความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

Crosstab 

Count   

 

ระดบัความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน 

Total ระดบัต ่า ระดบักลาง ระดบัมาก 

ประเภทของภาวะผูน้ า  ภาวะผูน้ าแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลง 

31 96 124 251 

ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน 14 23 27 64 

ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตาม
สบาย 

53 17 15 85 

Total 98 136 166 400 

Directional Measures 

 Value 

Nominal by Interval Eta ประเภทของภาวะผูน้ า 
Final Dependent 

.522 

คะแนนความผูกพนัดา้น
บรรทดัฐาน Dependent 

.448 
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ประเภทของภาวะผู้น า  * ระดับความผูกพันด้านการคงอยู่ 

Crosstab 

Count   

 

ระดบัความผูกพนัดา้นการคงอยู ่

Total ระดบัต ่า ระดบักลาง ระดบัมาก 

ประเภทของภาวะผูน้ า  ภาวะผูน้ าแบบสร้างความ
เปลี่ยนแปลง 

29 119 103 251 

ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน 11 32 21 64 

ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตาม
สบาย 

30 38 17 85 

Total 70 189 141 400 

Directional Measures 

 Value 

Nominal by Interval Eta ประเภทของภาวะผูน้ า 
Final Dependent 

.358 

คะแนนความผูกพนัดา้น
การคงอยู ่Dependent 

.277 

 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymptotic Significance (2-sided) 

Pearson Chi-Square 28.774a 4 .000 

Likelihood Ratio 26.864 4 .000 
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Crosstab 

Count   

 

ระดบัความผูกพนัดา้นการคงอยู ่

Total ระดบัต ่า ระดบักลาง ระดบัมาก 

Linear-by-Linear Association 24.924 1 .000 

N of Valid Cases 400   

a. 0 cells (0.0%) have expected count less than 5. The minimum 
expected count is 11.20. 
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