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การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จากการสุ่มตวัอยา่งจ านวน 
400 คน โดยใชเ้คร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม และรวบรวมขอ้มูลมาท าการ
วเิคราะห์โดยใชส้ถิติ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย  (Mean) ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard deviation) และท าการวเิคราะห์ทางสถิติโดยใช ้ t-test, One Way 
ANOVA (F- Test) ในการทดสอบสมมติฐาน 

จากการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อาย ุ21 – 25 ปี การศึกษา
ระดบัปริญญาตรี สถานะภาพโสด รายไดเ้ฉล่ียระหวา่ง 15,001 – 20,000 บาท/เดือน ระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน 1 – 5 ปี กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รเรียงตามล าดบั คือ ดา้นคุณลกัษณะดา้นสติปัญญา และความสามารถ 
ดา้นคุณลกัษณะดา้นภูมิหลงัทางสังคม ดา้นคุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน ดา้นคุณลกัษณะทางสังคม 
ดา้นคุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพ และดา้นคุณลกัษณะทางร่างกาย ตามล าดบัและมีระดบัความผกูพนั
ในองคก์รเรียงตามล าดบั คือ ดา้นการคงอยู ่ดา้นความรู้สึกต่อองคก์าร และดา้นบรรทดัฐานทาง
สังคม ตามล าดบั ส าหรับผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พนกังานท่ีมีปัจจยัประชากรศาสตร์ และ
ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารส่ งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน
องคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ผูน้ ามีบทบาทอยา่งมากต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน หากองคก์รมีผูบ้ริหารท่ีมี
คุณลกัษณะผูน้ าท่ีดียอ่มจะส่งผลใหพ้นกังานมีความมุ่งมัน่ตั้งใจในการท างาน และช่ืนชมกบั
ผลส าเร็จขององคก์รไปพร้อมกนั ซ่ึงจะส่งผลใหมี้ความผกูพนัในองคก์รตามไปดว้ย ดงันั้นองคก์ร
จึงควรใหค้วามส าคญัในการพฒันาผูบ้ริหารใหมี้คุณลกัษณะผูน้ าท่ีถูกตอ้งอนัจะช่วยใหอ้งคก์ร
สามารถรักษาพนกังานท่ีมีคุณค่าใหอ้ยูคู่่กบัองคก์รไปไดน้านๆ 

 
ค ำส ำคัญ:คุณลกัษณะผูน้ าความผกูพนัพนกังานองคก์รเอกชน 
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ABSTRACT 
 

Title  :Characteristics Leadership of Executive that Affect to Engagement in the  
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This study aimed to characteristics leadership of executive that affect to engagement in 
the organization of private enterprise employees in Bangkok. From a sampling of 400 people. 
Using a questionnaire to collect information and data. Were analyzed using descriptive statistics. 
Freq (Frequency) the percentage (Percentage) Average (Mean), standard deviation (Standard 
deviation) and statistical analysis using t-test, One Way ANOVA (F- Test) to test the hypothesis. 
 The study found that the majority of respondents were female, aged 21-25 years, 
bachelor degree, single status, average income between 15,001-20,000 baht / month and duration 
of work 1-5 years. The sample have a comment about the leadership of executives that affect to 
engagement in the organization by order were the intellectual characteristics and the ability, the 
characteristics of social backgrounds, the feature on the job, the social features, personality 
characteristics and physical characteristics, respectively. The level of engagement in the 
organization by order were remain, the sense of organization and social norms, respectively. For 
hypothesis testing found that employees with demographic factors and comments about the 
leadership of executive that affect to engagement of employees private enterprise in Bangkok 
difference was statistically significant at the 0.05 level. 
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 Leadership plays a huge role of employee engagement in the organization if the corporate 
have executives with a good leadership characteristics will that affect employees were 
commitment to work and admire the success of the organization along the way that will have 
engagement in the organization as well.Therefore, organizations should focus on developing 
leaders with the right leadership characteristics that will enable organizations to retain valuable 
employees to stay with the organization for a long time. 
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บทที ่1 
 

บทน า 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
ในบริษทัต่างๆ ความผกูพนัมาจากผูบ้ริหารระดบัสูง พนกังานจะมองผูบ้ริหารองคก์รเป็น

ตวัอยา่งในการตั้งรูปแบบและความคาดหวงัในการปฏิบติังาน พวกเขาสามารถสัมผสัไดว้า่ผูน้  าให้
ความส าคญักบัความผกูพนัของพนกังานหรือไม่ดว้ยเหตุน้ีผูบ้ริหารจึงตอ้งวางแผนล่วงหนา้เก่ียวกบั
วธีิการสร้างความผกูพนักบัผูบ้ริหารทั้งในทางจิตวทิยาและทางอารมณ์ ซ่ึงเป็นหนทางเดียวท่ีจะ
น าไปสู่ความผกูพนัท่ีย ัง่ยนืทัว่องคก์รเพราะความผกูพนัเร่ิมจากระดบับนส่งตรงลงมาตลอดสายงาน 

ภาวะผูน้ ามีความส าคญัต่อการปรับกระบวนการท างาน เพื่อใหบ้รรลุประสิทธิผลของ
องคก์รแลว้ ผูบ้ริหารยงัตอ้งใหค้วามสนใจต่อบุคลากรในองคก์รดว้ย ภาวะผูน้ านั้นถือวา่เป็น
ส่ิงจ าเป็นอยา่งยิง่ส าหรับผูน้ าในการท่ีจะน าพาองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จได ้ผูบ้ริหารตอ้งเป็น
ผูน้ าในการบริหารจดัการ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีถือเป็นหนา้ท่ีของผูน้ าท่ีจะตอ้งใหค้วามมัน่ใจ เพื่อการ
ยอมรับ ของคนในองคก์ร อนัจะน าไปสู่ความไม่ไวว้างใจระหวา่งกนั ผูน้ าจะตอ้งมุ่งเนน้เร่ืองของ
การส่ือความใหมี้ความชดัเจนและมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน การส่ือความท่ีดีนั้นถือวา่เป็นรากฐานท่ี
ส าคญัยิง่ในการสร้างพนัธะสัญญา ( commitment) และท าใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจกนั 
(cooperation) ในท่ีสุด” (ประพนธ์ ผาสุขยดื, 2541, หนา้ 91) ในการบริหารองคก์รของผูบ้ริหารยอ่ม
ตอ้งเผชิญความรุนแรง และความรวดเร็วทั้งกระแสของการแข่งขนั และความเปล่ียนแปลงต่าง ๆ 
ดงันั้น จึงตอ้งอาศยัศกัยภาพของตนเอง และของทีมงานร่วมกนั รวมถึงความมีระบบท่ีตอ้งด าเนิน
ไป ใหเ้กิดส่ิงท่ีถูกตอ้งตลอดเวลา ความส าเร็จจึงจะเกิดข้ึนได ้โดยระบบท่ีถูกตอ้งของแต่ละองคก์ร
นั้น ก็จะอยูบ่นพื้นฐานของวสิัยทศัน์ ( vision) คือ ตอ้งการจะเป็นอะไร และตั้งอยูบ่นพื้นฐานของ
ค่านิยม (value) คือ จะไปใหถึ้งจุดนั้นโดยยดึอะไรเป็นหลกั ซ่ึงถือวา่องคป์ระกอบทั้ง 3 น้ีเป็นส่ิง
ส าคญัในการก าหนดทิศทางหรือเป้าหมายขององคก์ร การมีเป้าหมายขององคก์รท่ีชดัเจนตั้งแต่แรก 
จะสามารถประเมินผลไดว้า่ผลในการด าเนินงานนั้นบรรลุประสิทธิผล ( effectiveness) หรือไม่ ซ่ึง
เป็นกรอบความคิดใหม่ในการประเมินผลท่ีผูบ้ริหารตอ้งค านึงถึงมากกวา่ท่ีจะมุ่งแต่ประสิทธิภาพ 
(efficiency) เป็นหลกัอยา่งเดียว ซ่ึงหมายถึง ความสามารถในการสร้างผลผลิตโดยใชท้รัพยากรนอ้ย
ท่ีสุด ใชเ้วลานอ้ยท่ีสุด ซ่ึงจะเป็นการเปรียบเทียบส่ิงท่ีได ้( output) กบัปัจจยัน าเขา้ ( input) เป็นหลกั 
แต่ส่วนค าวา่ประสิทธิผลนั้นจะมองเนน้ไปท่ีวา่ส่ิงท่ีท านั้นเป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ (ประพนธ์ 
ผาสุขยดื, 2541, หนา้ 24-25) 
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 โดยคุณลกัษณะของผูน้ าในดา้นต่างๆ จะสะทอ้นออกมาใหพ้นกังานรับทราบไดภ้ายใตก้าร
บริหารงานของผูบ้ริหาร อนัจะส่งผลต่อความรู้สึกในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์รดว้ย
เช่นกนั ดงันั้นการศึกษา “คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร”จะช่วยใหส้ามารถเขา้ใจถึงลกัษณะผูน้ าท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัของพนกังานองคก์รเอกชน เพื่อท่ีสามารถรักษาพนกังานใหมี้ความผกูพนัและทุ่มเทใน
การท างานใหแ้ก่องคก์รอยา่งเตม็ประสิทธิภาพ และคงอยูเ่ป็นบุคลากรท่ีมีคุณภาพกบัองคก์รนาน
ท่ีสุด 
 
1.2 กรอบแนวความคิด 
 

ตัวแปรอสิระ       ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
1.เพศ 
2.อาย ุ
3.ระดบัการศึกษา 
4.สถานภาพสมรส 
5.รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
6. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

 
 
ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน 

คุณลกัษณะผู้น าของผู้บริหาร 
1.คุณลกัษณะทางร่างกาย 
2. คุณลกัษณะดา้นภูมิหลงัทางสังคม 
3.คุณลกัษณะดา้นสติปัญญา และ
ความสามารถ 
4.คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพ 
5. คุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน 
6.คุณลกัษณะทางสังคม 
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1.3 วตัถุประสงค์การศึกษา 
1.3.1 เพื่อศึกษาดา้นประชากรศาสตร์ของพนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
1.3.2 เพื่อศึกษาคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน

องคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
1.3.3 เพื่อศึกษาความผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
1.4 สมมติฐานในการศึกษา 

1.4.1 ปัจจยัทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน
องคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

1.4.2  คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ ความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 
 
1.5 ขอบเขตการศึกษา 

1.5.1ดา้นประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานองคก์ารเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
1.5.2  ดา้นเน้ือหา เป็นการศึกษามุ่งเนน้ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ คุณลกัษณะผูน้ าของ

ผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 1.5.3 พื้นท่ีในการวจิยั คือกรุงเทพมหานคร 
 1.5.4  ดา้นระยะเวลาในการวจิยัคร้ังน้ี ใชร้ะยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก
แบบสอบถามในเดือน กรกฎาคมถึง พฤศจิกายน 2559 
 
1.6 ประโยชน์ทีค่วามว่าจะได้รับ 

การศึกษาในเร่ือง “คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร” มุ่งประโยชน์ดงัน้ี 

1.6.1ท าใหท้ราบถึง คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.6.2 ท าใหท้ราบถึงระดบัความ ผกูพนัในองคก์ร ของพนกังานองคก์ รเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

1.6.3ท าใหท้ราบถึงปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ปัจจยั ดา้นคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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 1.6.4 ท าใหท้ราบถึงขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นของพนกังานซ่ึงสามารถน ามาพฒันา 
เป็นแนวทางใหก้บัผูบ้ริหารในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และก าหนดกลยทุธ์ สร้างความผกูพนั
ของพนกังานใหค้งอยูก่บัองคก์รอยา่งย ัง่ยนื 
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บทที ่2 
 

ทบทวนวรรณกรรม แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

ในการศึกษาเร่ือง “ คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ”คร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษาเอกสารและผลงาน
การวจิยัท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งโดยสรุปและก าหนดประเด็นในการน าเสนอ ดงัน้ี 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงคุณลกัษณะ (trait theories) 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม (behavioral theories) 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า Full Range (Full Range Leadership--FRL) 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
2.5 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัมาตรวดัตวัแปรประสิทธิผลของผูน้ า 

 2.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น าเชิงคุณลกัษณะ (trait theories) 

ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลกัษณะ คือ ทฤษฎีท่ีเนน้การหาคุณลกัษณะทัว่ไปของผูน้ า เพื่อ
เปรียบเทียบกบับุคลท่ีไม่ใช่ผูน้ า ในการศึกษาภาวะผูน้ าระยะแรก ๆ นกัวชิาการใหค้วามส าคญักบั
คุณลกัษณะส่วนตวั ( personal traits) ของผูน้ า โดยพยายามแยกแยะวา่คุณลกัษณะใดบา้งท่ีด ารงอยู่
ในตวัผูน้ า ตวัอยา่งคุณลกัษณะท่ีมีการระบุกนัมากกวา่เป็นตวัช้ีวดัความเป็นผูน้ า คือ ความเฉลียว
ฉลาด (intelligence) ความซ่ือสัตย ์(honesty) และความเช่ือมัน่ในตนเอง ( self-confidence) งานวจิยั
ในยคุแรก ๆ ของแนวทางน้ีจะศึกษาผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ ดงันั้น แนวทางน้ีจึงรู้จกักนัอีกนาน
ประหน่ึงวา่ แนวทาง “บุรุษผูย้ิง่ใหญ่” ( the great man approach) และมีความเช่ือวา่ มีคนบางคน
เท่านั้นท่ีเกิดมาเพื่อเป็นผูน้ า กล่าวอีกนยัหน่ึง คือ บุคคลคนใดจะเป็นผูน้ าในอนาคตไดห้รือไม่ ได้
ถูกก าหนดล่วงหนา้โดยธรรมชาติแลว้ การวเิคราะห์คุณลกัษณะผูน้ าจากผลงานวจิยัเม่ือปี ค.ศ. 1948 
ไดมี้การคน้พบจุดร่วมส าคญั 7 ประการ ของคุณลกัษณะเชิงบุคลิกภาพกบัการเป็นผูน้ าท่ีประสบ
ความส าเร็จ คือ ความเฉลียวฉลาด การริเร่ิมสร้างสรรค ์ทกัษะดา้นสังคม ความเช่ือมัน่ในตนเอง 
พลงัแห่งความรับผดิชอบ และความซ่ือสัตยม์ัน่คงต่อหลกัการ (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552, หนา้ 
172) อยา่งไรก็ตาม ยงัมีการพบวา่ คุณลกัษณะดงักล่าวมีความส าคญัแตกต่างกนัไปตามสถานการณ์ 
เช่น ริเร่ิมสร้างสรรคมี์ส่วนใหผู้น้  าประสบความส าเร็จในสถานการณ์หน่ึง แต่อาจไม่เก่ียวขอ้งกบั
ความส าเร็จของผูน้ าท่ีอยูใ่นสถานการณ์ซ่ึงแตกต่างออกไป โดยศึกษาทฤษฎีคุณลกัษณะไดด้งัน้ี 
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จากการวจิยัของประทีป บินชยั ( 2546, หนา้ 11) ศึกษาเร่ือง รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ า
ตามแนวภาวะผูน้ าพิสัยสมบูรณ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา่ 
ทฤษฎีท่ีเช่ือวา่ คนบางคนเกิดมาเพื่อการเป็นผูน้ าโดยเฉพาะผูน้ าท่ียิง่ใหญ่ในอดีตไม่วา่จะเป็น 
Napoleon, Alexander the Great, Abraham Lincoln, Mahatma Gandhi, Martin Luther King, Sir 
Winston Leonard Spencer-Churchill, John Fitzgerald Kennedy, Nelson Mandela และ Margaret 
Thatcher ดูเหมือนวา่พวกเขาแตกต่างจากคนธรรมดาในหลายดา้น ซ่ึงภายใตพ้ื้นฐานความเช่ือน้ี 
นกัวจิยัไดส้ร้างมุมมองท่ีเรียกวา่ “ทฤษฎีบุคคลยิง่ใหญ่ (the great man theories) ข้ึนมา ซ่ึงเช่ือวา่ผูน้ า
ท่ียิง่ใหญ่จะมีคุณลกัษณะท่ีส าคญัท่ีท าใหพ้วกเขาแตกต่างจากบุคคลอ่ืน เช่นเดียวกบั Bass (1990, 
pp. 79-81) ไดท้บทวนงานวจิยัท่ีเก่ียวกบัผูน้ ามากกวา่ 163 เร่ือง ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1948-1970 จนท าให้
เขาสามารถระบุคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีดีวา่ข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะ 6 ประการ คือ คุณลกัษณะทาง
ร่างกาย ภูมิหลงัทางสังคม สติปัญญา บุคลิกภาพ คุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน และคุณลกัษณะทาง
สังคม ซ่ึงในแต่ละคุณลกัษณะสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

1. คุณลกัษณะทางร่างกาย ( physical characteristics) ประกอบดว้ย ความแขง็แรง ( activity, 
energy) รูปร่าง ( appearance grooming) ความสูง ( height) น ้าหนกั ( weight) ซ่ึงกล่าวไดว้า่ 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลกบัคุณลกัษณะทางร่างกาย
ใหผ้ลลพัธ์ท่ีขดัแยง้กนั เช่น การมีส่วนสูง และน ้าหนกัมากกวา่ไม่ไดเ้ป็นตวับ่งช้ีวา่ ความเป็นผูน้ าจะ
มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลหรือไม่ แต่ก็มีองคก์รจ านวนมากเช่ือวา่บุคคลท่ีมีรูปร่างส่วนใหญ่ 
จะจ าเป็นต่อการเช่ือฟังของผูต้าม ซ่ึงก็สามารถอธิบายไดอ้ยูบ่นพื้นฐานของอ านาจ การบงัคบัหรือ
ความกลวั แต่ในขณะเดียวกนั Mahatma Gandhi, Napoleon, Stalin และ Deng Xiaoping ก็เป็น
ตวัอยา่งของบุคคลรูปร่างเล็ก แต่ก็เป็นผูน้ าท่ียิง่ใหญ่ได ้

2. คุณลกัษณะดา้นภูมิหลงัทางสังคม ( social background) ประกอบดว้ย การศึกษา 
(education) สถานภาพทางสังคม ( social status) และการเปล่ียนแปลงสถานภาพทางสังคม 
(mobility) ไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัสถานภาพทางสังคมเศรษฐกิจท่ีดี จะเป็นขอ้ไดเ้ปรียบต่อ
การเขา้สู่สถานภาพทางของความเป็นผูน้ า บุคคลท่ีมีสถานะทางเศรษฐกิจ และสังคมต ่าแต่สามารถ
กา้วสู่สถานภาพทางสังคมท่ีสูงกวา่ได ้จะไปสู่ต าแหน่งผูน้ าระดบัสูงไดม้ากกวา่ และในปัจจุบนั 
ผูน้ าท่ีมีการศึกษาดีจะมีโอกาสเขา้สู่ต าแหน่งผูน้ าไดดี้กวา่ 

3. คุณลกัษณะดา้นสติปัญญา และความสามารถ ( intelligence and ability) ซ่ึง Bass (1990) 
สรุปไวว้า่ ผูน้  าท่ีมีความรู้ (knowledge) มีดุลพินิจ (judgment) มีทกัษะในการพดูไดอ้ยา่งคล่องแคล่ว 
ปฏิภาณไหวพริบดี ส่ิงเหล่าน้ีเป็นตวับ่งช้ีไดใ้นระดบัหน่ึงวา่ ผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ตอ้งมีคุณสมบติัเหล่าน้ีอยู ่ถึงแมว้า่จะตอ้งศึกษาปัจจยัอ่ืน ๆ มาประกอบก็ตาม 
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4. คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพ ( personality) พบวา่ Bass and Avolio (1990) แสดงความ
คิดเห็นวา่ บุคลิกภาพประกอบดว้ยการมีความเช่ือมัน่ในตนเอง ( self-confidence) มีความซ่ือสัตย ์
(integrity) อดทนต่อความเครียด ( tolerance of stress) การควบคุมอารมณ์ไดดี้ ( emotional control) 
มีความกระตือรือร้น ( enthusiasm) ความต่ืนตวั ( alertness) มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์( original, 
originality) มีความสามารถในการปรับตวั ( adaptability) เป็นคนเปิดเผยไม่เก็บตวั ( extroversion) 
เป็นตน้ แสดงใหเ้ห็นวา่ คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพ จะตอ้งน ามาศึกษาในเร่ืองของความเป็นผูน้ า 

5. คุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน ( task-related characteristic) ประกอบดว้ย ความขยนั หมัน่
เพียร (drive to achieve) ความรับผดิชอบ ( responsibility) การไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค ( persistence 
against obstacle) จะตอ้งมีความมุ่งงานสูง ริเร่ิมงานใหม่ ๆ ผูท่ี้จะเป็นผูน้ าท่ีดีไดจ้ะตอ้งมีคุณสมบติั
เหล่าน้ี 

6. คุณลกัษณะทางสังคม ( social characteristics) ประกอบดว้ย ความนิยมแพร่หลาย 
(popularity) มีทกัษะความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ( interpersonal skills) มีเสน่ห์ดึงดูด 
(attractiveness) ความร่วมมือ ( cooperativeness) ชอบสังคม ( social participation) นกัการทูต 
(diplomacy) 

จากการระบุคุณลกัษณะเหล่าน้ีของ Bass (1990) มีส่วนในการสร้างความสามคัคี ความ
ไวว้างใจ ซ่ึงเป็นท่ียดึเหน่ียวของกลุ่มได ้

Bass (1990, p. 87) ไดแ้สดงแนวความคิดท่ีไดจ้ากการศึกษางานวจิยัเก่า 167 เร่ือง วา่ 
“การศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าในระยะเร่ิมแรกนั้น เป็นการเปรียบเทียบคุณลกัษณะของบุคคลท่ีเป็น
ผูน้ ากบับุคคลท่ีเป็นผูต้าม และทฤษฎีกลุ่มน้ีมีสมมติฐานวา่ ผูน้  าเป็นโดยก าเนิด ไม่ใช่ถูกสร้างข้ึนมา 
(born not mode) 

Mosley (1996, p. 397) ไดก้ล่าวแยง้กบัคุณสมบติัของผูน้ าทั้ง 6 ประการ ดงักล่าวขา้งตน้ 
โดยไดก้ล่าวถึงขอ้จ ากดัทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลกัษณะวา่ นกัวจิยัไม่สามารถระบุคุณลกัษณะท่ี
แน่นอนชดัเจนในการจ าแนกวา่ บุคคลท่ีมีภาวะผูน้ า และไม่มีภาวะผูน้ ามีคุณลกัษณะท่ีแตกต่างกนั
อยา่งไร ซ่ึงในบางคร้ังคุณลกัษณะอยา่งหน่ึงก็เหมาะสมกบัสถานการณ์แบบหน่ึงแต่ก็ไม่เหมาะสม
กบัสถานการณ์อีกแบบหน่ึงโดยสังเกตไดจ้าก Bass (1990, pp. 79-81) ท่ีผา่นมาพบวา่ รายการของ
คุณลกัษณะท่ีส าคญัของความเป็นผูน้ ามีเพิ่มมากข้ึนทุกที แต่ก็ยงัไม่สามารถระบุคุณลกัษณะเด่น ๆ 
ไดว้า่ คุณลกัษณะแบบใดจะมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลต่อสถานการณ์ใด ทฤษฎีคุณลกัษณะน้ี 
จึงยงัมีขอ้บกพร่อง กล่าวคือ Mosley (1996, p. 397) ไดส้รุปวา่ ไม่มีคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีถูกคน้
พบวา่ เก่ียวพนักนัอยา่งสม ่าเสมอกบัความส าเร็จของการน า 
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แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลกัษณะของ Bass (1990) และ Mosley (1996) สรุปไดว้า่ 
การมีคุณลกัษณะท่ีเหมาะสม และสอดคลอ้ง จะช่วยใหผู้น้  ามีแนวโนม้ท่ีจะเกิดประสิทธิผลมากข้ึน 
แต่ก็ไม่อาจรับประกนัไดแ้น่นอนวา่จะตอ้งมีประสิทธิผล ผูน้ าท่ีมีคุณลกัษณะแบบหน่ึงเฉพาะตน
อาจมีประสิทธิผลไดใ้นสถานการณ์หน่ึง แต่ในอีกสถานการณ์หน่ึงอาจไร้ประสิทธิผลก็ได ้
ยิง่กวา่นั้นผูน้ าท่ีมีแบบแผนของคุณลกัษณะของตนน้ีแตกต่างกนั แต่สามารถท่ีจะมีประสิทธิผลได้
ในสถานการณ์เดียวกนั 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม (behavioral theories) 

ในช่วงปลายทศวรรษท่ี 1940 นกัวจิยัไดศึ้กษาภาวะผูน้ าเชิงคุณลกัษณะท่ียงัมีขอ้บกพร่อง
อยู ่ท  าใหน้กัพฤติกรรมศาสตร์มุ่งความสนใจเร่ือง ภาวะผูน้ าในการศึกษาพฤติกรรมของผูน้ าท่ี
เกิดข้ึนจริงวา่ ผูน้  าจริง ๆ แลว้เขาท าอะไร และท าอยา่งไร คือ ศึกษาวา่ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลนั้น จะตอ้งใชพ้ฤติกรรมอยา่งไรในการน าจึงจะท าใหก้ลุ่มบรรลุเป้าหมายได ้
นกัวจิยักลุ่มน้ีจึงมุ่งศึกษาพฤติกรรมท่ีแบ่งแยก ระหวา่งผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลกบั
ผูน้ าท่ีขาดประสิทธิภาพ และประสิทธิผล คลา้ยกบัทฤษฎีเชิงคุณลกัษณะ และพวกเขาเช่ือวา่
พฤติกรรมท่ีคน้พบนั้น จะเป็นพฤติกรรมท่ีประยกุตใ์ชโ้ดยทัว่ไป ไม่ตอ้งค านึงถึงสถานการณ์ท่ีผูน้ า
เผชิญอยูก่็ได ้ดงันั้น จึงพยายามศึกษาคน้ควา้วา่ รูปแบบพฤติกรรมใดท่ีดีท่ีสุดในการน า เพื่อน าเอา
รูปแบบนั้นไปพฒันาใหบุ้คคลมีรูปแบบพฤติกรรมแบบนั้นเพื่อท่ีจะไดผู้น้  าท่ีมีคุณภาพ สมมติฐาน
ของทฤษฎีน้ีจึงเช่ือวา่ ภาวะผูน้ าถูกสร้างข้ึนไดไ้ม่ใช่เป็นมาโดยก าเนิด ( made not born) จาก
การศึกษาภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมท่ีมีอยูห่ลากหลาย มีทั้งท่ีศึกษาพฤติกรรมการใชอ้  านาจ พฤติกรรม 
การบริหารจดัการ เป็นตน้ โดยจะศึกษาแนวคิดต่าง ๆ ดงัน้ี 

การศึกษาของมหาวทิยาลยัมิชิแกน ( Michigan studies) นกัวจิยัในกลุ่มน้ี เป็นนกัวจิยัของ
มหาวทิยาลยัมิชิแกน น าโดย RensisLikertในปี ค.ศ. 1966 ไดใ้ชก้ลยทุธ์ในการศึกษาภาวะผูน้ าท่ี
แตกต่างจากความคิดของ Kurt Lewinของมหาวทิยาลยัไอโอวา่ เขาไดศึ้กษาภาวะผูน้ าโดยพิจารณา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า และผูต้าม กบัประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของงาน โดยไดร้ะบุ
พฤติกรรมผูน้ าไว ้ 2 แบบ คือ ผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมแบบมุ่งคน ( employee-centered leader behavior) 
และผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมมุ่งงาน ( job-centered leader behavior) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี ( Lunenburg & 
Ornstein, 1996, pp. 128-129) 

1. พฤติกรรมของผูน้ าแบบมุ่งคน ผูน้ าแบบน้ีจะเนน้เร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล สนใจ และเขา้ใจความตอ้งการของพนกังาน 
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2. พฤติกรรมของผูน้ าแบบมุ่งงาน ผูน้ าแบบน้ีจะเนน้ไปท่ีผลผลิตเป็นส่ิงส าคญั จึงให้
ความส าคญักบังาน และเทคนิคต่าง ๆ ในการผลิต เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนดไวโ้ดย
มองวา่พนกังานเป็นเพียงปัจจยัหน่ึงท่ีท าใหง้านส าเร็จเท่านั้น 

Likert (1967) ไดพ้ฒันาแนวความคิดของมหาวทิยาลยัมิชิแกน ในปี ค.ศ. 1961 โดยไดน้ า
แนวความคิดพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งคน และแบบมุ่งงานมาท าการวจิยั โดยแบ่ง เป็น 4 ระบบ แลว้
น ามาวางเรียงกนัเป็นแนว เร่ิมตน้ตั้งแต่ผูน้ าแบบเผด็จการไปจนถึงผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 

แนวคิดของ Likert (1967) 
แนวคิดของ Likert (1967, pp. 126-127) สามารถอธิบายไดว้า่ 
ระบบท่ี 1 พฤติกรรมผูน้ าเผด็จการแบบเบด็เสร็จ ( exploitative autocratic) ระบบน้ีผูน้ าจะ

เป็นผูต้ดัสินใจทุกอยา่งวา่ตอ้งท าอะไร ใครตอ้งท า ตอ้งท าอยา่งไร ท าท่ีไหน และจะตอ้งใหเ้สร็จ
เม่ือไร ถา้งานไม่ส าเร็จจะตอ้งมีการลงโทษ ผูน้ าไวใ้จผูต้ามนอ้ย ระดบัความไวว้างใจ และความ
เช่ือมัน่ระหวา่งผูน้ า และผูต้ามจะมีต ่า 

ระบบท่ี 2 พฤติกรรมผูน้ าแบบเผด็จการอยา่งมีเมตตา ( benevolent autocratic) ระบบน้ีผูน้ า
ยงัเป็นคนตดัสินใจอยู ่แต่ใหผู้ต้ามมีอิสระอยา่งบา้ง ผูน้ าแบบน้ีจะมีเจตคติแบบพอ่ปกครองลูก 
ตราบใดท่ีผูต้ามยงัปฏิบติังานตามระเบียบอยู ่ผูน้  าจะดูแลผูต้ามเป็นอยา่งดี ระดบัความไวว้างใจ และ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า และผูต้ามยงัคงต ่าอยู ่

ระบบท่ี 3 พฤติกรรมผูน้ าแบบปรึกษาหารือ (consultative) ระบบน้ีผูน้ าจะปรึกษา หารือกบั
ผูต้ามก่อนท่ีจะก าหนดเป้าหมายหรือการตดัสินใจ ผูต้ามมีอิสระมากข้ึนอีก ผูน้ าระบบน้ีตอ้งการ
คิดเห็นของผูต้ามก่อนตดัสินใจ ผูน้ าจะใหร้างวลัแก่ผูท่ี้ท  างานดี มากกวา่การลงโทษเม่ือท างาน
ผดิพลาด เป็นแรงจูงใจใหผู้ต้าม บรรยากาศเป็นกนัเอง ระดบัความไวว้างใจ และความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้ามมีสูง 

ระบบท่ี 4 พฤติกรรมผูน้ าแบบมีส่วนร่วม ( participative) ระบบน้ีผูน้ าเนน้ใหผู้ต้ามมีส่วน
ร่วมอยา่งเตม็ท่ีในการก าหนดเป้าหมาย และการตดัสินใจ ผูต้ามเป็นอิสระ ถกเถียงกบัผูน้ าได ้ผูน้  า
แสดงความสนบัสนุนแทนการข่มขู่ ทุกส่วนของผูต้ามมีส่วนร่วมในการบริหารงานทัว่ทั้งองคก์ร 

อยา่งไรก็ดี อาจกล่าวไดว้า่ วตัถุประสงคง์านวจิยัของมหาวทิยาลยั Michigan ความเป็นผูน้ า
ส่วนใหญ่ของทีมงานเพื่อคน้หาหลกั และวธีิความเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล โดยมุ่งใหค้วามส าคญั
ของผลผลิต (production orientation) หรือท างานใหป้ระสบความส าเร็จ และมีการมุ่งใหค้วามส าคญั
กบัคน (employee orientation) หรือการสนบัสนุนในการท างานหวัหนา้จะท าใหมี้ผลผลิตสูงใน
กลุ่ม และดูแลใหค้วามส าคญักบัผลผลิต และคน จากการวจิยัท าการคน้พบท่ีมุ่งเนน้คน ( employee 
centered supervisors) จะมีสวสัดิการมุ่งเนน้ใหลู้กนอ้ง ในทางกลบักนัหวัหนา้ท่ีมุ่งเนน้ผลผลิต 
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(production centered supervisors) จะมีลกัษณะท่ีมุ่งเนน้ความส าเร็จในการพฒันามากกวา่ 
โดยทัว่ไปหวัหนา้งานท่ีมุ่งเนน้คน พบวา่ มีกลุ่มงานท่ีมีผลผลิตมากกวา่กลุ่มท่ีมีหวัหนา้งานท่ีมุ่งเนน้
ผลผลิต (Likert, 1961) 

การวจิยัในภายหลงัโดย Likert (1961) ไดเ้สริมเพิ่มเติมในการศึกษา แบบฉบบัของผูน้ าท่ีมี
ส่วนร่วม เช่น ผูน้ าควรใชก้ารประชุมของกลุ่มเพื่อกระตุน้ การท่ีส่วนรวมของพนกังานในการท า
การตดัสินใจ และแกปั้ญหา การติดต่อส่ือสารความร่วมมือกนั และการแกปั้ญหาของความขดัแยง้ 
ผูน้  าแบบมีส่วนร่วมช่วยสนบัสนุน และแนะแนวทาง การตดัสินใจของกลุ่ม และมุ่งเนน้ใหท้  าการ
ตดัสินใจ และแกปั้ญหา 

การศึกษาของมหาวทิยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ ( Ohio state leadership studies) ในปี ค.ศ. 1945 
กลุ่มนกัวจิยัของมหาวทิยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ คือ Hemphill and Coons (1957) ไดเ้ร่ิมตน้คน้ควา้มิติ
ทางพฤติกรรมของผูน้ าอยา่งกวา้งขวาง โดยใชแ้บบสอบถามท่ีพวกเขาไดส้ร้างข้ึน ซ่ึงเป็น
แบบสอบถามท่ีเป็นท่ีรู้จกักนัทัว่ไปจนถึงปัจจุบนั คือ Leader Behavior Descriptive Questionnaire 
(LBDQ) จากการวจิยัพบวา่ พฤติกรรมของผูน้ าสามารถอธิบายไดใ้น 2 มิติ คือ การมุ่งคน และการ
มุ่งงาน ดงัน้ี 

1. การมุ่งคน (consideration) หมายถึง ผูน้ าท่ีใหค้วามส าคญักบัความสัมพนัธ์ดา้นจิตใจของ
ผูต้าม เช่น การรับฟังความคิดเห็นของผูต้าม ปฏิบติักบัผูต้ามอยา่งเท่าเทียมกนั ถา้มีการเปล่ียนแปลง
จะบอกใหท้ราบล่วงหนา้ ใส่ใจกบัความเป็นอยูข่องผูต้าม ยกยอ่งผูต้าม เป็นมิตรกบัผูต้าม เป็นตน้ 
ผูน้ าประเภทน้ีจะค านึงถึงผูต้ามเป็นส าคญั 

2. การมุ่งงาน ( initiating) หมายถึง ผูน้ าท่ีมุ่งการก ากบัผูต้าม เพื่อท่ีจะไดท้  างานไดส้ าเร็จ
ตามท่ีผูน้ าตอ้งการ เช่น การวางก าหนดการท างาน วางมาตรฐานการปฏิบติังาน กระตุน้ใหผู้ต้ามท า
ตามระเบียบ ตดัสินใจแทนผูต้าม ก าหนดบทบาทของ ผูต้ามใหช้ดัเจน เป็นตน้ ผูน้ าประเภทน้ีจะ
ค านึงถึงตนเองเป็นหลกั ใหค้วามส าคญักบับทบาทของตนเองมากกวา่บทบาทของผูต้าม 

อยา่งไรก็ดี ลกัษณะขององคป์ระกอบท่ีส าคญัของพฤติกรรมของผูน้ า 2 ประการ คือ 
พฤติกรรมของผูน้ าท่ีจดัอยูใ่นลกัษณะแบบผูน้ าท่ีมีความเอาใจใส่ ( consideration) นั้น ก็จะท าให้
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นไปตามความอบอุ่น ราบร่ืน เตม็ไปดว้ยลกัษณะ
ฉนัทมิ์ตรท่ีดีต่อกนั มีความเช่ือถือ และมีความไวว้างใจซ่ึงกนั และกนั มีความเคารพในความ
แตกต่างระหวา่งบุคคล หรืออาจกล่าวไดว้า่ผูน้  าประเภทน้ีเป็นประเภทมุ่งความส าคญั 2 พฤติกรรม
ของผูน้ าท่ีจดัอยูใ่นลกัษณะแบบผูน้ าท่ีมีความคิดริเร่ิม ( initiating structure) นั้นจะมีความเคร่งครัด
ในการท างานมาก มกัจะมองความสัมพนัธ์ของตวัเองกบัผูร่้วมงานเฉพาะตามบทบาท และหนา้ท่ี
เป็นไปตามโครงการสร้างขององคก์าร และตามช่องทางเดินของงานตามขั้นตอน ของการ



11 
 

ปฏิบติังาน และเป็นไปตามช่องทางของการติดต่อส่ือสารเท่านั้น หรืออาจกล่าวไดว้า่ ผูน้  าประเภทน้ี
เป็นประเภทมุ่งงานเป็นส าคญั 

การศึกษาพฤติกรรมของผูน้ าของมหาวทิยาลยั Ohio 
ภาพการศึกษาพฤติกรรมของผูน้ าของมหาวทิยาลยั Ohio แสดงใหเ้ห็นถึงผลลพัธ์จาก

การศึกษา เป็นการวดัความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมของผูน้ า และประสิทธิภาพของผูน้ า 
เคร่ืองมือท่ีใชว้ดัผลจากรายงานของการด าเนินงานจากหน่วยงานของผูน้ า การเขา้-ออกของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และอตัราการร้องทุกขข์องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ขอ้สังเกตผูน้ าท่ีมุ่งคน และมุ่งงานสูง
จะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีผลการด าเนินงานท่ีต ่า การเขา้-ออกงาน และอตัราการร้องทุกขสู์ง ถา้
ผูน้ าท่ีมุ่งคนต ่า และมุ่งงานสูง จะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีผลการด าเนินงานท่ีสูง การเขา้-ออกงาน 
และอตัราการร้องทุกขสู์ง และถา้ผูน้ าท่ีมุ่งคนสูง และมุ่งงานต ่า จะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีผลการ
ด าเนินงานท่ีต ่า การเขา้-ออกงาน และอตัราการร้องทุกขต์ ่า 

นกัวจิยัท่ีรัฐโอไฮโอ แสดงความคิดเห็นวา่ ผูน้  าท่ีมุ่งความเอาใจใส่ (มุ่งคน) สูง จะมีความ
อบอุ่นทางอารมณ์ของสังคม ( socio emotional) จึงท าใหลู้กนอ้งมีความพึงพอใจมากกวา่ และมีผล
การปฏิบติังานท่ีดีกวา่ แต่ต่อมาผลในการวจิยักลบัแสดงใหเ้ห็นวา่ ผูน้  าควรมีลกัษณะทั้งเอาใจใส่ 
(มุ่งคน) และมีโครงสร้างความคิดริเร่ิม (มุ่งงาน) ในระดบัท่ีสูง กล่าวคือ มีความเป็นผูน้ าท่ีมีงาน 
และตวัพนกังานเป็นศูนยก์ลาง ( job-centered and employee centered leadership) อนัเป็นการ
ก าหนดความมีประสิทธิผลของความเป็นผูน้ าของบุคคลในองคก์าร ซ่ึงลกัษณะทั้ง 2 อยา่งน้ีมี
อิทธิพลต่อแนวความคิดของวธีิการศึกษาตารางของการเป็นผูน้ า ( the leadership grid approach) 
จากแนวความคิดท่ีไดจ้ากการศึกษาของมหาวทิยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอน้ี เป็นพื้นฐานความคิดท่ีท าให้
นกัวชิาการท่ีสนใจเร่ืองภาวะผูน้ า น าไปพฒันาทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมในระยะเวลาต่อมาอีก
หลายทฤษฎี เช่น ทฤษฎีภาวะผูน้ า 3 มิติของ Reddin (2010) (Reddin’s 3D leadership model) 

จากการวจิยัภาวะผูน้ าของมหาวทิยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ ไดแ้บ่งพฤติกรรมผูน้ าเป็น 2 มิติ คือ 
มุ่งคน และมุ่งงาน ต่อมาไดน้ ามาขยายเพิ่มเติมเป็น 3 มิติ คือ การพิจารณาประสิทธิผลของงาน 
(effectiveness) มาประกอบเพิ่มข้ึน เพราะภาวะผูน้ าไม่วา่จะมุ่งคนหรือมุ่งงานข้ึนอยูก่บัสถานการณ์
ต่าง ๆ ดว้ย จึงเรียกวา่ ทฤษฎี 3 มิติ (three dimension theory) สาระส าคญัของทฤษฎีภาวะผูน้ า 3 มิติ 
เร่ิมจากแนวคิดพื้นฐานท่ีวา่ ถา้พิจารณาเฉพาะพฤติกรรมการบริหารท่ีมุ่งคนหรือมุ่งงานแลว้ จะได้
พฤติกรรมผูน้ า 4 แบบ 
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พฤติกรรมผูน้ าตามทฤษฎีน้ีมี 4 แบบ คือ 
แบบท่ี 1 ผูน้ าแบบแยกตวั (separated) เป็นผูน้ าท่ีไม่มุ่งคน ไม่มุ่งงาน ท างานไปวนัๆ 
แบบท่ี 2 ผูน้ าแบบเสียสละ (dedicated) เป็นผูน้ าท่ีทุ่มเทใหก้บังานโดยขาดความ สัมพนัธ์ท่ี

ดีกบัคน 
แบบท่ี 3 ผูน้ าแบบมิตรสัมพนัธ์ ( related) เป็นผูน้ าท่ีเนน้ความสัมพนัธ์กบัผูต้าม ค านึง ถึง

งานแต่เพียงเล็กนอ้ย 
แบบท่ี 4 ผูน้ าแบบผสมผสาน ( integrated) เป็นผูน้ าท่ีมุ่งทั้งความสัมพนัธ์กบัคน และมุ่งทั้ง

ผลงานของงาน 
ดงันั้นจะเห็นไดว้า่ ทฤษฎี 3 มิติน้ี คือ การพิจารณาประสิทธิผลของงาน ( effectiveness) มา

ประกอบเพิ่มข้ึน เพราะภาวะผูน้ าไม่วา่จะมุ่งคนหรือมุ่งงานข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ต่างๆ ดว้ย จึง
เรียกวา่ ทฤษฎี 3 มิติ (three dimension theory) 

จากแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีไดก้ล่าวถึงในขา้งตน้นั้นเป็นทฤษฎีภาวะผูน้ าท่ีมุ่ง
ศึกษาผูน้ าทั้งดา้นคุณลกัษณะ และพฤติกรรมเพื่อสร้างผูน้ าท่ีจะน าองคก์รไปสู่ความส าเร็จได ้ตั้งแต่
ปี ค.ศ. 1960 เป็นตน้มา นกัวจิยัดา้นภาวะผูน้ ายอมรับวา่ ทฤษฎีเชิงพฤติกรรมมีขอ้จ ากดัในการท่ีจะ
บอกวา่ พฤติกรรมผูน้ าแบบใดจึงมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากนอ้ยนั้นไม่ชดัเจน เพราะบาง
สถานการณ์พฤติกรรมแบบมุ่งคนมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากกวา่พฤติกรรมแบบมุ่งงาน 
ในขณะเดียวกนั บางสถานการณ์พฤติกรรมแบบมุ่งงานก็มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงกวา่
แบบมุ่งคน นกัวชิาการในช่วงน้ีจึงเร่ิมหาแนวคิดใหม่วา่ภาวะผูน้ าท่ีจะท าใหป้ระสบความส าเร็จได้
นั้น ควรมีคุณลกัษณะอยา่งไร ทั้งน้ี Ulrich (1996, p. 215) มีแนวความคิดในเร่ืองของภาวะผูน้ าท่ีจะ
น าองคก์รไปสู่ความส าเร็จได ้โดยกล่าววา่ “ผูน้ าท่ีจะประสบความส าเร็จแห่งอนาคต ตอ้งเป็นบุคคล
ท่ีน่าเช่ือถือ และตอ้งมีความสามารถในการบริหารองคก์รดว้ย” โดยไดน้ าเสนอแบบจ าลองความคิด
ของผูน้ าใน Leadership Charge = Credibility x Capability ท่ีอาจกล่าวไดว้า่ ภาวะผูน้ าเกิดจาก
องคป์ระกอบของคุณลกัษณะส่วนตน 2 ดา้น คือ ดา้นความน่าเช่ือถือ และดา้นความสามารถเชิง
บริหารจดัการ 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น า Full Range (Full Range Leadership--FRL) 

แนวคิดภาวะผูน้ า Full Range (Full Range Leadership--FRL) เป็นแนวคิดหน่ึงท่ีมีการ
น ามาใชใ้นการพฒันาภาวะผูน้ ากนัอยา่งแพร่หลายในต่างประเทศ ในอเมริกา ยโุรป และเอเชีย ทั้ง
ในหน่วยงานรัฐบาล เอกชน และองคก์รต่าง ๆ แนวคิดน้ีไดถู้กน าเสนอโดย Bass and Avolio (1990, 
1993) ซ่ึงเป็นการน าเอาแนวคิดภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย ( laissez-faire leadership) แนวคิด
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ภาวะผูน้ าแบบแบบแลกเปล่ียน ( transactional leadership) และแนวคิดภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง
สภาพ (transformational leadership) มาจดัระบบเป็นแนวพิสัย ( range) ของภาวะผูน้ า โดยเร่ิมจาก
ภาวะผูน้ าท่ีไม่มีภาวะผูน้ า ( Laissez-Faire--LF) ซ่ึงเป็นภาวะผูน้ าพิสัยต ่า ( low range) ผา่นไปยงั
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ( Transactional Leadership--TA) ซ่ึงถือเป็นภาวะผูน้ าพิสัยกลาง ( middle 
range) ไปสู่ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงสภาพ ( Transformational Leadership--TF) ซ่ึงถือวา่เป็น
ภาวะผูน้ าพิสัยสูง ( high range) ผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าพิสัยต ่าจะเป็นผูน้ าท่ีขาดประสิทธิผล ผูต้าม
ปฏิบติังานไดต้ ่ากวา่ท่ีคาดหวงั ผูน้  าท่ีมีภาวะผูน้ าพิสัยกลางจะเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลในระดบัปาน
กลาง ผูต้ามปฏิบติังานไดต้ ่ากวา่ท่ีคาดหวงัถึงตามท่ีคาดหวงั ผูน้  าท่ีมีภาวะผูน้ าพิสัยสูงจะเป็นผูน้ าท่ี
มีประสิทธิผลสูง ผูต้ามปฏิบติังานไดสู้งกวา่ความคาดหวงั 

ประวติัความเป็นมาของภาวะผูน้ าตามแนวภาวะผูน้ า Full Range 
แนวคิดภาวะผูน้ าตามแนวภาวะผูน้ า Full Range นั้น เกิดจากการวจิยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ ามา

มากกวา่ 100 ปี เป็นการน าเอาแนวความคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ( transactional 
leadership) กบัพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงสภาพ ( transformational leadership) มา
สังเคราะห์จดัรูปแบบใหม่ใหเ้ป็นระบบ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

Stogdill (1974, p. 23) ไดศึ้กษาทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้ ากวา่ 5,000 ช้ิน เขา
ไดข้อ้คน้พบท่ีสรุปไดว้า่ “บุคลิกลกัษณะของแต่ละบุคคล และความตอ้งการของสถานการณ์
ในขณะใดขณะหน่ึงเป็นส่ิงท่ีสร้างภาวะผูน้ าใหเ้กิดข้ึน เขาเช่ือวา่ภาวะผูน้ ามีอยูใ่นตวัตนคนอยูก่่อน
แลว้มากกวา่การสร้างใหมี้ข้ึน แต่ภาวะผูน้ าจะปรากฏข้ึนตามสถานการณ์แต่ละสถานการณ์ท่ีอุบติั
ข้ึน 

Burns (1978, p. 20) ไดเ้ปิดหนา้ใหม่ของการวจิยัภาวะผูน้ า เม่ือเขาเสนอมโนทศัน์เก่ียวกบั
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ( transactional leadership) และภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงสภาพ 
(transformational leadership) ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน หมายถึง การแลกเปล่ียนส่ิงใดส่ิงหน่ึงกบั
คนใดคนหน่ึง ส่วนภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงสภาพหมายถึง แนวความคิดท่ีมีพลงั และมีความ
ซบัซอ้นมากกวา่ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ซ่ึงมโนทศัน์ใหม่ของภาวะผูน้ าน้ี จะปรากฏเม่ือใครคน
ใดคนหน่ึงหรือมากกวา่ถูกสนบัสนุนใหเ้ป็นผูน้ า โดยผูต้าม และผูน้ าซ่ึงเขาเหล่านั้นจะตอ้งเป็นผูท่ี้มี
การจูงใจ และคุณธรรมสูงกวา่ผูอ่ื้น Burns ยงัเสนอเพิ่มเติมอีกวา่ ความส าคญัของผูน้ านั้นจะตอ้งมี
ศรัทธาบารมี (charismatic) ท่ีมีคุณภาพเพียงพอท่ีจะสนบัสนุนวสิัยทศัน์หรือไม่ 

Bass (1985, p. 60) ไดท้  าการขยายแนวคิดของ Burns โดยเขาเสนอวา่ภาวะผูน้ าแบบ
เปล่ียนแปลงสภาพนั้น ประกอบดว้ยองคป์ระกอบภาวะผูน้ าต่อไปน้ี 
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1. ภาวะผูน้ าแบบศรัทธาบารมี ( inspirational motivation) ซ่ึงตอ้งสร้างวสิัยทศัน์ และการ
ลดบนัดาลใจใหผู้อ่ื้นเห็นดว้ยกบัวสิัยทศัน์นั้น 

2. การใหค้วามส าคญัเป็นรายบุคคล ( individualized consideration) ซ่ึงเป็นการเนน้ใหผู้น้ า
พฒันาผูต้ามดว้ย 

3. การกระตุน้ใหใ้ชปั้ญญา ( intellectual stimulation) ซ่ึงเป็นการกระตุน้ใหผู้ต้ามใชว้ธีิการ
ใหม่ ๆ ในการคน้หาปัญหา และแกไ้ขปัญหา 

Bass (1985) และ Burns (1978) กล่าวถึง ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงสภาพไวค้ลา้ยกนั คือ 
ผูน้ าจะตอ้งมีอิทธิพลต่อความคิดของผูต้าม โดยเฉพาะบุคลิกภาพท่ีตอ้งมีเสน่หาบารมี และเป้าหมาย
ของงานเป็นจุดยนืท่ีส าคญัของผูน้ า มีนกัคิดนกัวจิยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าไดศึ้กษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ า
แบบเปล่ียนแปลงสภาพแลว้สรุปวา่ “ส่ิงส าคญัของผูน้ านั้นจะตอ้งมีวสิัยทศัน์ร่วม ปรับเปล่ียน
วฒันธรรมขององคก์ร เป็นแบบอยา่งท่ีดี เป็นผูส้อนงาน น่าเช่ือถือไวว้างใจได ้และสร้างพลงัใหแ้ก่
ผูต้ามได ้ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีดลบนัดาลใจใหผู้ต้ามมีความพยายามพิเศษ สามารถน าตวัเอง และมีความ
มุ่งมัน่อนัแรงกลา้ท่ีจะไปสู่เป้าหมายของกลุ่ม ของผูน้ า และขององคก์ร ( Bass, 1985; 
Bennis&Nanus, 1985; Fairholm, 1995; Kouzes& Posner, 1989; Tichy&Devanna, 1990) 

Bass (1985) มีแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงสภาพกบัภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียนแตกต่างจาก Burns (1978) ตรงท่ี Burns (1978) แยกผูน้ าทั้ง 2 แบบออกจากกนัใน
ลกัษณะท่ีเป็นอิสระต่อกนั แต่ Bass (1985) เนน้วา่ ประสิทธิผลของผูน้ านั้นตอ้งใชภ้าวะผูน้ าทั้งแบบ
แลกเปล่ียน และแบบเปล่ียนแปลงสภาพผสมผสานเขา้ดว้ยกนั จากแนวคิดน้ีเองจึงน าไปสู่การเกิด
มโนทศัน์เก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามแนวภาวะผูน้ า Full Range Leadership 

Bass and Avolio (1994) เขียนหนงัสือช่ือ Improving Organizational Effectiveness through 
Transformational Leadership เพื่อเป็นการพฒันาขยายกรอบความคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามแนว
ภาวะผูน้ า Full Range ซ่ึงเขาทั้งสองไดศึ้กษาอยา่งกวา้งขวาง พบวา่ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง
สภาพนั้นส าคญั และเหมาะสมกบับริบทของสภาวการณ์ของโลกท่ีก าลงัมีการเปล่ียนแปลง 

Avolio (1999) เขียนหนงัสือช่ือ Full Range Leadership Development: Building the Vital 
Forces in Organizations เพื่อขยายแนวคิดของภาวะผูน้ าตามแนวภาวะผูน้ า Full Range อยา่งเป็น
ระบบ (system) ไม่ใช่เป็นตวับุคคล ( person) หรือกระบวนการ ( process) และเขาก็ไดส้ร้างรูปแบบ
ของภาวะผูน้ าตามแนวภาวะผูน้ า Full Range Leadership 

มโนทศัน์ของแนวคิดภาวะผูน้ าตามแนวภาวะผูน้ า Full Range 
Bass (1985, pp. 12-13) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าตามแนวภาวะผูน้ า Full Range นั้นเป็นการ

ผสมผสานกนัระหวา่งแนวคิดภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนกบัภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงสภาพ ซ่ึง
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ผูน้ าจะตอ้งขบัเคล่ือนผูต้ามใหเ้กิดเจตคติท่ีเป็นประโยชน์ของกลุ่ม ขององคก์ร และสังคมเหนือกวา่
การเห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน โดยการสร้างใหเ้กิดความภาคภูมิใจแก่ผูต้าม 

Bass and Avolio (1994) ใหท้ศันะวา่ ภาวะผูน้ าตามแนวภาวะผูน้ า Full Range นั้น 
พฒันาข้ึนบนพื้นฐานของแนวคิดภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 

Avolio (1999) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าตามแนวภาวะผูน้ า Full Range ประกอบดว้ยพฤติกรรม
ผูน้ า 3 แบบ มาผสมผสานต่อเน่ืองอยา่งเป็นระบบ คือ ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย ( laissez-faire 
leadership) ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ( transactional leadership) และภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง
สภาพ (transformational leadership) ซ่ึงภาวะผูน้ าแบบตามสบายนั้นผูน้ าหลีกเล่ียงการตดัสินใจถือ
เป็นขั้นสุดทา้ยต ่าสุดของภาวะผูน้ าหรือเรียกวา่ เป็นผูน้ าแบบเสรีนิยม ( laissez-faire) ภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียนนั้นผูน้ าจะมีพฤติกรรมการใหร้างวลัตามสถานการณ์ท่ีเหมาะสม ( contingent reward) 
การบริหารงานแบบวางเฉยเชิงรุก และเชิงรับ ( management-by-exception active & passive) ส่วน
ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงสภาพนั้นผูน้ ามีลกัษณะพฤติกรรมท่ีมีบารมีน่าเช่ือถือ ( idealized 
influence) การดลบนัดาลใจ ( inspirational motivation) การกระตุน้ผูต้ามใหใ้ชปั้ญญา ( intellectual 
stimulation) การใหค้วามส าคญัเป็นรายบุคคลอยา่งทัว่ถึง (individualized consideration) 

ทีมนกัวชิาการจากส านกังานพฒันาองคก์ร และวชิาชีพ ( office of professional and 
organizational development) แห่งมหาวทิยาลยั Nebraska-Lincoln เสนอวา่ “ภาวะผูน้ า Full Range 
นั้น เหมาะสมอยา่งยิง่กบัการบริหารท่ามกลางการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนเพียงอยา่ง
เดียวนั้นไม่เพียงพอ เพราะวา่ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนนั้นบริหารงานเพื่อรักษาสภาพเดิม ( quit pro 
quo) เท่านั้น ผูต้ามมกัท าเพื่อประโยชน์ส่วนตนเพื่อใหไ้ดรั้บรางวลั พวกเขาจึงหลีกเล่ียงความเส่ียง 
แทนการบริหารจดัการความเส่ียง ซ่ึงแนวคิดน้ีมีพื้นฐานจากแนวคิดของ Bass and Avolio (1994) 
ซ่ึงกล่าววา่ “ภาวะผูน้ า Full Range นั้น จะตอ้งน าเอาภาวะผูน้ าแบบเสรีนิยม ภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียน และภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงสภาพมาเช่ือมต่อกนั และพฒันาอยา่งเป็นระบบ 

ภาวะผูน้ าตามแนวภาวะผูน้ า Full Range นั้น เป็นการแยกแยะใหเ้ห็นถึงผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิผล และผูน้ าท่ีขาดประสิทธิผล โดยผา่นแนวความคิดของภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน และ
ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงสภาพ 

Avolio (1999) ไดน้ าเสนอภาพเปรียบเทียบแสดงใหเ้ห็นภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล และผูน้ า
ท่ีขาดประสิทธิผล ถา้ภาวะผูน้ าแบบเสรีนิยม และภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีมากกวา่ภาวะผูน้ า
แบบเปล่ียนแปลงสภาพ ก็จะกลายเป็นภาวะผูน้ าท่ีขาดประสิทธิผล ( ineffective leadership) ใน
ขณะเดียวกนั ถา้มีภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงสภาพมากกวา่ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน และเสรีนิยม
นอ้ย ก็จะเป็นภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล (effective leadership) 
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โดยสรุปแลว้ ภาวะผูน้ าตามแนวภาวะผูน้ า Full Range นั้น เป็นการพฒันาภาวะผูน้ าแบบ
เสรีนิยมท่ีมีพิสัยต ่า ผา่นภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนซ่ึงมีพิสัยกลาง ไปสู่ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง
สภาพซ่ึงมีพิสัยสูง เพื่อมุ่งสู่พิสัยท่ีสมบูรณ์ของภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลนัน่เอง 

โมเดลภาวะผูน้ า Full Range (model of the Full Range of leadership) 
Bass (1977b), Bass (1999), Bass and Avolio (1993) และ Bass and Avolio (1994) ได้

เสนอโมเดลภาวะผูน้ า Full Rang โดยใชผ้ลวเิคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้ าตามรูปแบบภาวะผูน้ าท่ี
เคยเสนอในปี ค.ศ. 1985 โมเดลน้ีประกอบดว้ยภาวะผูน้ า 3 ระบบ คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
(transformational leadership) ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ( transactional leadership) และภาวะผูน้ า
แบบปล่อยตามสบาย (laissez-faire leadership) ดงัมีรายละเอียดต่อไปน้ี 

1. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ( transformational leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามี
อิทธิพลต่อผูร่้วมงาน และผูต้าม โดยเปล่ียนแปลงความพยายาม และพฒันาความสามารถของ
ผูร่้วมงาน และผูต้ามใหไ้ปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน ท าใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจ และวสิัยทศัน์ของทีม 
และขององคก์าร จูงใจใหผู้ร่้วมงาน และผูต้ามมองใหไ้กลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่
ประโยชน์ของกลุ่ม องคก์ารหรือสังคม ซ่ึงกระบวนการผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน และผูต้ามน้ีจะ
กระท าโดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ 

1.1 การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ( idealized influence) หมายถึง การท่ีผูน้ าประพฤติตวั
เป็นแบบอยา่ง หรือเป็นโมเดลส าหรับผูต้าม ผูน้ าจะเป็นท่ียกยอ่ง เคารพนบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจ 
และท าใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงาน ผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้ า 
และตอ้งเลียนแบบผูน้ าของเขา ส่ิงท่ีผูน้  าตอ้งปฏิบติัเพื่อบรรลุถึงคุณลกัษณะน้ี คือ ผูน้ าจะตอ้งค านึง
ความตอ้งการของผูอ่ื้นเหนือความตอ้งการของตนเอง ผูน้ าจะตอ้งร่วมเส่ียงกบัผูต้าม ผูน้ าจะมีความ
สม ่าเสมอมากกวา่การเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมสติอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วกิฤต ผูน้ าเป็นผูท่ี้
ไวใ้จไดว้า่จะท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ผูน้ าจะเป็นผูท่ี้มีศีลธรรม และจริยธรรมสูง ผูน้ าจะหลีกเล่ียงท่ีจะใช้
อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้น และเพื่อประโยชน์
ของกลุ่ม ผูน้ าจะแสดงใหเ้ห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเช่ือมัน่ใน
ตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือ และค่านิยมของเขา ผูน้ าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความ
จงรักภกัดี และความมัน่ใจของผูต้าม และท าใหผู้ต้ามมีความเป็นพวกเดียวกนักบัผูน้ าโดยอาศยั
วสิัยทศัน์ และมีจุดประสงคร่์วมกนั 

1.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ (inspiration motivation) หมายถึง การท่ีผูน้ าจะประพฤติในทาง
ท่ีจูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยใหค้วามหมาย และทา้ทายในเร่ืองงานกบัผูต้าม ผูน้ าจะ
กระตุน้จิตวญิญาณของทีม ( team spirit) ใหมี้ชีวติชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น และ
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การมองโลกในแง่ดี ผูน้  าจะสร้าง และส่ือความตอ้งการท่ีผูน้ าตอ้งการอยา่งชดัเจน ผูน้ าจะแสดงการ
อุทิศตวัหรือความผกูพนัต่อเป้าหมาย และวสิันทศัน์ร่วมกนั ผูน้ าจะแสดงความเช่ือมัน่ และแสดงให้
เห็นความตั้งใจอยา่งแน่วแน่วา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้ผูน้ าจะช่วยใหผู้ต้ามมองขา้ง
ผลประโยชน์ของตน เพื่อวสิัยทศัน์ และภารกิจขององคก์าร ผูน้ าจะช่วยใหผู้ต้ามพฒันาความผกูพนั
ของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยคร้ังพบวา่ การสร้างแรงบนัดาลใจน้ีเกิดข้ึน โดยผา่นการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุน้ทางปัญญา โดยการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ท าใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า และกระตุน้ใหพ้วกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีตนเองเผชิญได ้
ส่วนการกระตุน้ทางปัญญาช่วยใหผู้ต้ามจดัการกบัอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์

1.3 การกระตุน้ทางปัญญา ( intellectual stimulation) หมายถึง ผูน้ ามีการกระตุน้ผูต้ามให้
ตระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ท าใหผู้ต้ามมีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ ๆ มา
แกปั้ญหาในหน่วยงาน เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกวา่เดิม เพื่อท าใหเ้กิดส่ิงใหม่ และสร้างสรรค ์โดย
การตั้งสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ ( reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกบัสถานการณ์เก่า ๆ 
ดว้ยวถีิทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจ และสนบัสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหา และ
การหาค าตอบของปัญหา มีการใหก้ าลงัใจผูต้ามใหพ้ยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวธีิใหม่ ๆ ผูน้ ามี
การกระตุน้ใหผู้ต้ามแสดงความคิด และเหตุผล และไม่วจิารณ์ความคิดของผูต้าม แมว้า่มนัจะ
แตกต่างไปจากความคิดของผูน้ า ผูน้  าท าใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทาย และเป็น
โอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้ าจะสร้างความเช่ือมัน่ใหผู้ต้ามวา่ ปัญหาทุกอยา่งตอ้งมี
วธีิแกไ้ข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้ าจะพิสูจน์ใหเ้ห็นวา่สามารถเอาชนะอุปสรรคทุก
อยา่งได ้จากความร่วมมือร่วมใจในการแกปั้ญหาของผูร่้วมงานทุกคน ผูต้ามจะไดรั้บการกระตุน้ให้
ตั้งค  าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือมัน่ และประเพณี การกระตุน้ทางปัญญา เป็นส่วนท่ีส าคญั
ของการพฒันาความสามารถของผูต้ามในการท่ีจะตระหนกั เขา้ใจ และแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 

1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( individualized consideration) ผูน้ าจะมี
ความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัผูต้ามในฐานะเป็นผูน้ าใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และท า
ใหผู้ต้ามรู้สึกมีคุณค่า และมีความส าคญั ผูน้ าจะเป็นโคช้ ( coach) และเป็นท่ีปรึกษา ( advisor) ของผู ้
ตามแต่ละคน เพื่อการพฒันาผูต้าม ผูน้ าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของผูต้าม เพื่อความ
สัมฤทธ์ิ และเติบโตของผูต้ามแต่ละคน ผูน้ าจะพฒันาศกัยภาพของผูต้าม และเพื่อนร่วมงานให้
สูงข้ึน นอกจากน้ี ผูน้  าจะมีการปฏิบติัต่อผูต้ามโดยการใหโ้อกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ สร้าง
บรรยากาศของการใหก้ารสนบัสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้นความจ าเป็น และ
ความตอ้งการ การประพฤติของผูน้ าแสดงใหเ้ห็นวา่ ยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล ผูน้ ามีการ
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ส่งเสริมการส่ือสารสองทาง และมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นการส่วนตวั ผูน้ าสนใจในความกงัวล
ของแต่ละบุคคล เห็นผูต้ามเป็นบุคคลมากกวา่เป็นพนกังานหรือเป็นเพียงปัจจยัการผลิต ผูน้ าจะมี
การฟังอยา่งมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (empathy) ผูน้ าจะมอบงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือ
ในการพฒันาผูต้าม เปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษอยา่งเตม็ท่ี และเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ี
ทา้ทายความสามารถ ผูน้ าจะดูแลผูต้ามวา่ตอ้งการค าแนะน า การสนบัสนุน แลการช่วยใหก้า้วหนา้
ในการท างานท่ีรับผดิชอบอยู ่โดยผูต้ามจะไม่รู้สึกวา่เขาก าลงัถูกตรวจสอบ 

2. ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ( transactional leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้ าใหร้างวลั
หรือลงโทษผูต้าม ข้ึนอยูก่บัผลการปฏิบติังานของผูต้าม ผูน้ าใชก้ระบวนการแลกเปล่ียนเสริมแรง
ตามสถานการณ์ จูงใจผูต้ามใหป้ฏิบติังาน และช่วยใหผู้ต้ามบรรลุเป้าหมาย โดยผูน้ าจะระบุบทบาท 
และขอ้ก าหนดงานท่ีชดัเจน ท าใหผู้ต้ามมีความเช่ือมัน่ท่ีจะปฏิบติังาน และเห็นคุณค่าของผลลพัธ์ 
ซ่ึงผูน้ าจะตอ้งรู้ถึงส่ิงท่ีผูต้ามจะตอ้งปฏิบติัเพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีตอ้งการ ผูน้ าจูงใจโดยเช่ือมโยงความ
ตอ้งการ และรางวลักบัความส าเร็จตามเป้าหมาย รางวลัส่วนใหญ่เป็นรางวลัภายนอก โดยผูน้ า
จะตอ้งรับรู้ความตอ้งการของผูต้าม ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนประกอบดว้ย 

2.1 การใหร้างวลัตามสถานการณ์ ( contingent reward) ผูน้ าจะท าใหผู้ต้ามเขา้ใจชดัเจนวา่ 
ตอ้งการใหผู้ต้ามท าอะไร หรือคาดหวงัอะไรจากผูต้าม และจากนั้นจะจดัการแลกเปล่ียนรางวลัใน
รูปของค ายกยอ่งชมเชย ประกาศความดีความชอบ ใหโ้บนสั เม่ือผูต้ามสามารถบรรลุเป้าหมาย
ตามท่ีคาดหวงั ผูน้  าแบบน้ีมกัจูงใจโดยใหร้างวลัเป็นการตอบแทน และมกัจูงใจดว้ยแรงจูงใจขั้น
พื้นฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 

2.2 การบริหารแบบวางเฉย ( management-by-exception) เป็นการบริหารงานท่ีปล่อยให้
เป็นไปตามสภาพเดิม (status quo) ผูน้ าไม่พยายามเขา้ไปยุง่เก่ียว จะเขา้ไปแทรกก็ต่อเม่ือมีอะไรเกิด
ผดิพลาดข้ึน หรือการท างานต ่ากวา่มาตรฐาน การเสริมแรงมกัจะเป็นทางลบ คือ ต าหนิ ใหข้อ้มูล
ยอ้นกลบัทางลบ การบริหารแบบวางเฉย แบ่งไดเ้ป็น 2 แบบ คือ 

2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก ( active management-by-exception) เป็นการ
บริหารงานท่ีเก่ียวขอ้งปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้ามในเร่ืองการแลกเปล่ียน ชนิดกนัไว้
ดีกวา่แก ้ผูน้  าเชิงรุกจะเนน้การใหร้างวลัเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานไดส้ าเร็จตามท่ีคาดไว ้
ดงันั้น ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนเชิงรุก จึงประกอบไปดว้ยการแสวงหาขอ้มูลท่ีจะช่วยให้
ผูน้  าทราบความตอ้งการของผูต้าม และช่วยใหผู้ต้ามทราบวา่จะตอ้งท าอะไร ตอ้งแสดง
บทบาทอยา่งไร จึงจะท างานไดส้ าเร็จ แรงจูงใจของผูต้ามจะสูงข้ึนถา้มีความสอดคลอ้ง
ระหวา่งความตอ้งการของผูต้ามกบัรางวลัหรือผลตอบแทนท่ีผูต้ามปรารถนา  
2.2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ ( passive management-by-exception) เป็นการ
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บริหารงานโดยใชว้ธีิการท างานแบบเดิม และพยายามรักษาสถานภาพเดิม ( status quo) 
ตราบเท่าท่ีวธีิการท างานแบบเก่ายงัใชไ้ดผ้ล ถา้มีอะไรผดิพลาดหรือมีส่ิงผดิปกติเกิดข้ึน 
ผูน้ าท่ีบริหารโดยการวางเฉยจะเขา้ไปแกไ้ข 
3. ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย ( laissez-faire leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้ าไม่มี

ความพยายาม ขาดความรับผดิชอบ ไม่มีการตดัสินใจ ขาดการมีส่วนรวม เม่ือผูต้ามตอ้งการผูน้ า 
ผูน้  าจะไม่อยู ่ไม่มีวสิัยทศัน์เก่ียวกบัภารกิจขององคก์าร ไม่มีความชดัเจนในเป้าหมาย 

Kuhnert (อา้งถึงใน สุเทพ พงษศ์รีวฒัน์ , 2544, หนา้ 332) ไดก้ล่าวถึงผูน้ าการเปล่ียนแปลง
วา่ ผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะใหค้วามใส่ใจต่อการท างานของผูต้าม และพฒันาผูต้ามใหเ้ตม็ศกัยภาพ
ไปพร้อมกนั ผูน้ าท่ีมีลกัษณะการเปล่ียนแปลงนั้น มีระบบค่านิยม และอุดมการณ์ท่ีเขม้แขง็ ซ่ึง
สามารถส่งผลต่อการเพิ่มแรงจูงใจของผูต้ามใหป้ฏิบติัไปในแนวทางดีงานต่อส่วนรวมมากกวา่เพื่อ
ประโยชน์ของตนเอง 

Bass and Avolio (อา้งถึงใน สุเทพ พงษศ์รีวฒัน์, 2544, หนา้ 332-336) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบ
ขอภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (transformational leadership) ไวด้งัต่อไปน้ี 

1. ความเสน่หา หรือเรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่ อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ( charisma or idealized 
influence) เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าการเปล่ียนแปลงแสดงออกดว้ยบทบาทท่ีเขม้แขง็ใหผู้ต้ามมองเห็น 
เม่ือผูต้ามรับรู้พฤติกรรมดงักล่าวของผูน้ า ก็จะเกิดการเลียนแบบ ซ่ึงปกติผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมี
การประพฤติปฏิบติัท่ีมีมาตรฐานทางศีลธรรม และจริยธรรมสูงจนเกิดการยอมรับวา่เป็นส่ิงท่ี
ถูกตอ้งดีงาม ดงันั้น จึงไดก้ารนบัถือจากผูต้าม พร้อมทั้งไดรั้บความไวว้างใจอยา่งสูงอีกดว้ย ผูน้ าจึง
สามารถจะท างานท่ีใหว้สิัยทศัน์ และสร้างความเขา้ใจต่อเป้าหมายแก่ผูต้าม โดยสาระแลว้ 
องคป์ระกอบดา้นอิทธิพลเชิงอุดมการณ์บ่งบอกถึงการมีความพิเศษสามารถของบุคคลซ่ึงจะส่งผล
ใหผู้ต้ามเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัตามวสิัยทศัน์ท่ีผูน้  าก าหนดไว ้

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ ( inspirational motivation) เป็นพฤติกรรมของผูน้ า  
การเปล่ียนแปลงท่ีแสดงออกโดยการส่ือสารใหผู้ต้ามทราบถึงความคาดหวงัท่ีสูงของผูน้ าท่ีมีต่อผู ้
ตาม สร้างแรงบนัดาลใจ โดยจูงใจใหย้ดึมัน่ต่อวสิัยทศัน์ขององคก์าร ในทางปฏิบติัผูน้ ามกัจะใชก้าร
ปลุกเร้าทางอารมณ์ใหก้ลุ่มท างานร่วมกนัเพื่อไปสู่เป้าหมายแทนการท าเพื่อประโยชน์เฉพาะตน 
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงถือไดว้า่เป็นผูส่้งเสริมการท างานเป็นทีม ผูน้ าจะพยายามจูงใจผูต้ามให้
ท างานบรรลุเกินเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยสร้างจิตส านึกของผูต้ามใหเ้ห็นความส าคญัวา่เป้าหมาย 
และผลงานนั้นจ าเป็นตอ้งมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงตลอดเวลา จึงจะท าใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้
ประสบความส าเร็จได ้
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3. การกระตุน้ทางปัญญา ( intellectual stimulation) เป็นพฤติกรรมของผูน้ า  
การเปล่ียนแปลงท่ีแสดงออกโดยการกระตุน้ใหเ้กิดการริเร่ิมการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ ดว้ยวธีิการฝึก
คิดทวนความเช่ือ และค่านิยมเดิมของตนหรือของผูน้ าหรือขององคก์าร ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะ
สร้างความรู้สึกทา้ทายใหเ้กิดข้ึนแก่ผูต้าม และจะใหก้ารสนบัสนุนหากผูต้ามตอ้งการทดลองวธีิการ
ใหม่ ๆ หรือตอ้งการริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ ส่งเสริมใหผู้ต้ามแสวงหาทางออก และวธีิการแกปั้ญหา
ต่าง ๆ ดว้ยตนเอง 

4. การมุ่งถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( individualized consideration) เป็นพฤติกรรมของผูน้ า
การเปล่ียนแปลง ท่ีมุ่งเนน้ความส าคญัในการส่งเสริมบรรยากาศของการท างานท่ีดี ดว้ยการใส่ใจ
รับรู้ และพยายามตอบสนองต่อความตอ้งการเป็นรายบุคคลของผูต้าม ผูน้ าจะแสดงบทบาทเป็นครู 
พี่เล้ียง และท่ีปรึกษาใหค้  าแนะน าในการช่วยเหลือผูต้ามใหพ้ฒันาระดบัความตอ้งการของตนสู่
ระดบัสูงข้ึน 

กล่าวโดยสรุป คือ ผูน้ าการเปล่ียนแปลง จะท าใหผู้ต้ามเกิดแรงจูงใจท่ีจะใชค้วามพยายาม
ในการท างานเพิ่มข้ึนจากปกติ ดว้ยเหตุน้ีผลงานท่ีเกิดขน้จึงมากกวา่ท่ีคาดหวงัไว ้นอกจากน้ี ยงั
ช่วยเหลือใหผู้ต้ามเปล่ียนจุดยนืของตนจากท าเพื่อประโยชน์ตนเองไปเป็นเพื่อประโยชน์ของหมู่
คณะหรือองคก์าร 

Kuhnert (อา้งถึงใน สุเทพ พงษศ์รีวฒัน์ , 2544, หนา้ 332) ยงัไดก้ล่าวถึงผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียนวา่ต่างไปจากผูน้ าการเปล่ียนแปลง คือ ไม่ตอบสนองต่อความตอ้งการของผูต้าม รวมทั้ง
ไม่พฒันาความเจริญใหแ้ก่ผูต้าม แต่ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนจะมุ่งใชส่ิ้งของเพื่อเป็นเคร่ืองแลกเปล่ียน
กบัการท างานของผูต้าม ในขณะท่ีผูน้ าจะน าผลงานของผูต้ามไปเป็นผลงานของตน ดงันั้น การท่ี
ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีอิทธิพลก็เพราะผูต้ามมองเห็นวา่ หากท าตามท่ีผูน้ าตอ้งการแลว้ ตนจะไดรั้บ
ประโยชน์ท่ีพอใจเป็นส่ิงตอบแทน ส าหรับองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
(transactional leadership) แบ่งออกไดด้งัต่อไปน้ี คือ 

1. การใหร้างวลัตามสถานการณ์ ( contingent reward) เป็นพฤติกรรมการแลกเปล่ียน
ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม โดยถา้หากผูต้ามใชค้วามพยายามเพิ่มมากข้ึนก็จะไดรั้บรางวลัเป็นส่ิงตอบ
แทน ผูน้ าจะสร้างเง่ือนไขวา่ หากผูต้าม 

2. การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก ( active management by exception) เป็นพฤติกรรมของ
ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนท่ีบริหารงานแบบวางเฉยเชิงรุก ( active from) คือ จะแสดงพฤติกรรมเขา้ไป
ก ากบัตรวจสอบลูกนอ้งอยา่งใกลชิ้ดวา่ไดท้  าผดิหรือฝ่าฝืนระเบียบกฎเกณฑท่ี์ก าหนดไวห้รือไม่ 
หากตรวจพบผูน้ าก็จะใชม้าตรการเขา้มาแกไ้ขโดยทนัที 
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3. การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ ( passive management by exception)เป็นพฤติกรรมของ
ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนท่ีมีลกัษณะคลา้ยคอยจบัผดิ เม่ือพบส่ิงผดิพลาดเกิดข้ึนหรือท างานไดต้ ่ากวา่
มาตรฐานก็จะใชว้ธีิการต าหนิ ลงโทษ โดยไม่มีการบอกกล่าวใหท้ราบล่วงหนา้เพื่อมีโอกาสได้
ปรับปรุงแกไ้ขหรือป้องกนัก่อน พฤติกรรมของผูน้ าบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ จึงมีผลร้ายแรงต่อ
แรงจูงใจของผูต้ามยิง่กวา่แบบเชิงรุก 

ส่วนภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย ( laissez-faire leadership) เป็นการปล่อยใหส่ิ้งต่าง ๆ 
เกิดข้ึน และคงอยูต่ามยถากรรมมากกวา่ เพราะภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบายนั้น ผูบ้ริหารจะปล่อย
ใหง้านด าเนินไปตามยถากรรมไม่เขา้ไปยุง่เก่ียวกบังาน เม่ือเกิดปัญหาหรือขอ้ผดิพลาดข้ึนก็จะวาง
เฉยไม่สนใจเก่ียวขอ้ง แต่จะพยายามเอาตวัรอด ไม่ตดัสินใจ ไม่ใหข้อ้มูลยอ้นกลบั ไม่สนใจหรือ
ไม่ใหแ้รงจูงใจแก่ผูต้าม ดงันั้น ภาวะผูน้ าดงักล่าวจึงเหมือนกบัขาดภาวะผูน้ า 

กลยทุธ์การพฒันาภาวะผูน้ า Full Range กบั Balanced Scorecard 
Sosik and Jung (2010, pp. 325-328) ไดน้ าเสนอ กลยทุธ์การพฒันาภาวะผูน้ า Full Range 

กบั Balanced Scorecard โดยการสร้างความสมดุลของการประเมินผลความส าเร็จขององคก์รดว้ย
การประเมินผลหรือวดัผลดา้นการปฏิบติัการอ่ืน ๆ ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อความส าเร็จ
ของบริษทั ประกอบดว้ยมุมมอง 4 ดา้น 

1. ดา้นการเงิน ( financial perspective) แมว้า่มุมมองดา้นการเงินจะมีขอ้จ ากดัมากใน
ปัจจุบนั แต่ยงัมีความส าคญัอยา่งยิง่ โดยเฉพาะองคก์รธุรกิจท่ีมุ่งผลก าไร เน่ืองจากมุมมองดา้น
การเงินจะเป็นตวับอกวา่กลยทุธ์ท่ีก าหนดข้ึน และน าไปใชป้ฏิบติัเกิดผลดีต่อการด าเนินงานของ
องคก์รธุรกิจหรือไม่ 

2. ดา้นลูกคา้ ( customer perspective) เป็นมุมมองในส่วนของการแบ่งตลาด โดย
เปรียบเทียบกบัคู่แข่งขนัท่ีส าคญั หรือการรักษาลูกคา้ ซ่ึงจากการวจิยัของบริษทั Datamonitorพบวา่ 
องคก์รสามารถรักษาลูกคา้ใหมี้มูลค่าเป็น 6 เท่าของตน้ทุน ในการรักษาลูกคา้ 1 ราย โดยตวัช้ีวดั
ส าคญั เช่น จ านวนลูกคา้ท่ีลดลง และความพึงพอใจของลูกคา้ เป็นการวดัความพึงพอใจของลูกคา้ท่ี
มีต่อสินคา้ละบริการขององคก์ร เช่น ส ารวจความพึงพอใจของลูกคา้หรือจ านวนเร่ืองร้องเรียนของ
ลูกคา้ เป็นตน้ และการไดลู้กคา้ใหม่ เป็นการวดัความสามารถขององคก์รในการหาลูกคา้ใหม่ เช่น 
จ านวนลูกคา้ใหม่ต่อลูกคา้ทั้งหมด รวมทั้งความสามารถท าก าไรจากลูกคา้ โดยตวัช้ีวดัท่ีส าคญั เช่น 
ก าไรต่อลูกคา้ 1 ราย 

3. ดา้นกระบวนการธุรกิจภายใน ( internal business process perspective) เป็นมุมมองท่ีตอ้ง
พิจารณาวา่อะไรเป็นกระบวนการท่ีส าคญัภายในองคก์รท่ีจะท าใหอ้งคก์รสามารถน าเสนอคุณค่าท่ี
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ลูกคา้ตอ้งการ และช่วยใหบ้รรลุวตัถุประสงคภ์ายใตมุ้มมองดา้นการเงิน ดา้นการปฏิบติัการท่ีจะช่วย
ใหก้ารผลิต และไดไ้ปส่งถึงลูกคา้ ตลอดจนดา้นการบริการหลงัการขาย เป็นตน้ 

4. ดา้นนวตักรรม และการเรียนรู้ ( innovation & learning perspective) เป็นมุมมองท่ีส าคญั 
เพราะเป็นมุมมองใหค้วามส าคญัต่ออนาคตขององคก์ร ซ่ึงดา้นนวตักรรมจะเนน้การวจิยัความ
ตอ้งการของลูกคา้ และสร้างผลิตภณัฑห์รือบริการใหม่ ๆ ซ่ึงเป็นท่ีตอ้งการของลูกคา้ ตลอดจน
ความสามารถของพนกังาน ซ่ึงพนกังานภายในองคก์รเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุด ท าใหอ้งคก์รต่าง ๆ 
จะพิจารณาทกัษะความสามารถของพนกังาน ซ่ึงวดัไดห้ลายลกัษณะ เช่น ทศันะคติ และความพึง
พอใจของพนกังาน และแรงจูงใจขององคก์ร ถา้ไม่เหมาะสมก็จะท าใหอ้งคก์รนั้น ๆ บรรลุ
วตัถุประสงคใ์นดา้นต่าง ๆ ไดย้ากล าบาก ตวัช้ีวดัท่ีนิยมใช ้เช่น จ านวนขอ้เสนอท่ีพนกังานเสนอ 
และมีการน าไปปฏิบติั เป็นตน้ 

การเลือกใชผู้น้  าแบบเปล่ียนสภาพ และภาวะผูน้ าแลกเปล่ียน 
บริบทการเลือกใชผู้น้  าแบบเปล่ียนสภาพ และภาวะผูน้ าแลกเปล่ียน 
Kotter (1990) มีความเห็นวา่ ภาวะผูน้ าทั้งสองแบบลว้นมีความส าคญัต่อความส าเร็จของ

องคก์ร ผูน้ าท่ีดีจึงตอ้งรู้จกัเลือกใชภ้าวะผูน้ าทั้งแบบเปล่ียนสภาพ และแบบแลกเปล่ียนควบคู่กนัไป 
แต่จะเลือกใชภ้าวะผูน้ าแบบใดมากนอ้ยกวา่อีกแบบหน่ึงนั้นยอ่มประกอบดว้ยตวัแปร 2 ประการ 
ไดแ้ก่ 

1. ระดบัความซบัซอ้นขององคก์าร (complexity of organization) 
2. ระดบัความจ าเป็นท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลง (amount of change needed) 
โดย Kotter (1990) น าตวัแปรทั้งสองท่ีกล่าวแลว้ มาจดัท าเป็นตารางแมทริกส์เกิดเป็น

สถานการณ์ข้ึน 4 แบบ ท่ีควรเลือกใชภ้าวะผูน้ าทั้งสองแบบมากนอ้ย 
ทั้งน้ี การท่ีเม่ือองคก์ารมีความซบัซอ้นมากตอ้งการใชห้ลกัการบริหารจดัการสูง ( high 

management ซ่ึงก็คือ ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนหรือ transactional สูงนัน่เอง) ก็เพื่อเพิ่มความมี
ประสิทธิภาพโดยอาศยัหลกั ดงัน้ี 

1. การวางแผน และจดัองคก์าร (planning and organizing) 
2. บริหารทรัพยากร (resource management) 
3. การติดตามก ากบั และควบคุมกิจกรรม ( monitoring and controlling) ท่ีเหมาะกบับริบท

เช่นน้ี ซ่ึงก็คือ ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ (transformational leadership) 
4. ก าหนดวสิัยทศัน์ และใหทิ้ศทาง (provide vision and direction) 
5. ใหม้ัน่ใจวา่การจดัคน และทรัพยากรสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ และทิศทาง ( ensure people 

are aligned with the vision) 
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6. ช่วยสร้างแรงดลใจ (inspire) และแรงจูงใจ (motivation) ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 
ดงันั้น จึงสรุปไดว้า่ 
1. ในสถานการณ์ท่ี 1 ผูน้ าจึงควรใชภ้าวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพสูงแต่ลดการใชภ้าวะผูน้ า

แบบแลกเปล่ียนใหน้อ้ยลงได ้
2. ในสถานการณ์ท่ี 2 ผูน้ าอาจใชภ้าวะผูน้ าทั้งสองแบบนอ้ยลง 
3. ในสถานการณ์ท่ี 3 ผูน้ าอาจใชภ้าวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพลดลงแต่เพิ่มการใชภ้าวะผูน้ า

แบบแลกเปล่ียนมากยิง่ข้ึน 
4. ในสถานการณ์ท่ี 4 เป็นภาวะท่ีผูน้ าจ  าเป็นตอ้งใชภ้าวะผูน้ าทั้งสองแบบสูงมาก 
อยา่งไรก็ตาม จากการติดตามวเิคราะห์องคก์ารต่าง ๆ ในยคุปัจจุบนั Kotter (1990) มี

ความเห็นวา่ องคก์ารส่วนใหญ่มกัมีหวัหนา้งานท่ีมีทกัษะดา้นบริหารจดัการ ( over managed) แต่
ขาดทกัษะทางภาวะผูน้ าอยูเ่ป็นจ านวนมาก ในขณะท่ีองคก์ารท่ีมีหวัหนา้งานท่ีมีทกัษะดา้นภาวะ
ผูน้ าสูงมีอยูจ่  านวนนอ้ยกวา่ ยิง่องคก์ารท่ีมีหวัหนา้งานท่ีมีทกัษะสูงทั้งดา้นบริหารจดัการ 
(management) และดา้นภาวะผูน้ าโดยเฉพาะภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ ( transformational) อยูใ่น
ตวัคนเดียวดว้ยแลว้ถือวา่เป็นเร่ืองท่ีหาไดค้่อนขา้งยากมาก ทั้งท่ีบริบทการเปล่ียนแปลงยคุปัจจุบนั
จ าเป็นตอ้งอาศยัหวัหนา้งานประเภทน้ีเป็นอยา่งยิง่ 
 
2.4 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น า 

แนวคิดภาวะผูน้ า 
Trewatha and Newport (1982, pp. 383-384) กล่าววา่ ภาวะผูน้ านบัเป็นเร่ืองท่ีไดรั้บการ

กล่าวขวญัถึงอยา่งกวา้งขวางในทุกองคก์าร โดยทัว่ไปมนุษยม์กัมีความเช่ือ และคาดหวงัวา่บุคคลท่ี
เป็นผูน้ าจะตอ้งมีศกัยภาพเพียงพอท่ีจะท าใหอ้งคก์ารมีประสิทธิผล ภาวะผูน้ าเป็นปรากฏการณ์ท่ี
เกิดข้ึนในองคก์าร และสังเกตเห็นไดท้ัว่ไปจากพฤติกรรมการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกนัของ
มนุษย ์ซ่ึงไม่เฉพาะแต่มนุษยเ์ท่านั้น แมก้ระทัง่ในฝงูสัตวก์็มีตวัท่ีท าหนา้ท่ีผูน้  า มีต าแหน่ง มีอ านาจ
หนา้ท่ี และความรับผดิชอบในการบริหารจดัการ ภาวะผูน้ าจึงเป็นองคป์ระกอบทางการบริหารอยา่ง
หน่ึงท่ีมีความเป็นพลวตั กล่าวคือ มีการเคล่ือนไหวอยูใ่นองคก์ารบางคร้ังภาวะผูน้ าช่วยกระตุน้ผู ้
ตามใหท้ างานอยา่งมีประสิทธิภาพสูง แต่บางคร้ังภาวะผูน้ าก็ท  าลายความเขม้แขง็ขององคก์าร 
ดงันั้น จึงอาจกล่าวไดว้า่ ภาวะผูน้ าสามารถส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์าร ส าหรับองคก์ารท่ีเป็น
ทางการนั้นส่วนใหญ่แลว้บุคคลผูแ้สดงบทบาทผูน้ า คือ ผูบ้ริหารท่ีเรียกช่ือต าแหน่งแตกต่างกนัไป 
เช่น ผูจ้ดัการ ผูบ้ริหาร นกับริหาร หวัหนา้ อาจารยใ์หญ่ ผูอ้  านวยการ ฯลฯ บุคคลเหล่าน้ีต่างพยายาม
ท่ีจะใชอิ้ทธิพลต่อสมาชิกขององคก์ารเพื่อใหก้ระท าหรืองดเวน้การกระท าหรือแสดงบทบาทตามท่ี
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ก าหนด ในแต่ละสถานการณ์ผูน้ าจะใชอิ้ทธิพลเพื่อกระตุน้ใหส้มาชิกร่วมมือกนัท างาน ในองคก์าร
ทัว่ไปผูท่ี้ไม่เป็นทางการมกัค านึงถึงความพึงพอใจของสมาชิกเป็นอนัดบัแรก ส่วนผูน้ าท่ีเป็น
ทางการนอกจากจะค านึงถึงความพึงพอใจของผูต้ามแลว้ยงัตอ้งค านึงถึงความส าเร็จตามเป้าหมาย
ขององคก์ารดว้ย ดงันั้น จะเห็นไดว้า่ ความแตกต่างของผูน้ าทั้งสองประเภทน้ีไม่ไดข้ึ้นอยูก่บั
ต าแหน่งงาน แต่ข้ึนอยูก่บัขอบเขตของบทบาทของแต่ละคน ซ่ึงหมายความวา่ ไม่วา่ใครจะท างาน
ในต าแหน่งหรือหนา้ท่ีใดก็สามารถแสดงภาวะผูน้ าไดห้ากบุคคลนั้นแสดงบทบาทการน า และมี
ผูท้  าตามการน าของเขา 

ในทุกองคก์าร ภาวะผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จข้ึนอยูก่บัความสามารถในการประยกุต์
ทกัษะท่ีไดรั้บมาจากประสบการณ์ การเรียนรู้ และการสังเกต ภาวะผูน้ าไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัการใช้
อ านาจตามต าแหน่ง (authority) ความมีบารมี (prestige) หรือพลงัอ านาจ ( power) อยา่งใดอยา่งหน่ึง
โดยล าพงั ผูน้  าท่ีมีประสิทธิผลมกัจะลดสัดส่วนของการใชอ้  านาจตามต าแหน่งลงใหเ้หลือนอ้ยท่ีสุด 
ส่ิงท่ีผูน้  าตอ้งการ คือ ความเห็นพอ้งจากผูต้ามมากกวา่การบงัคบัใหร่้วมมือ จึงมีค ากล่าวทางการ
บริหารท่ีวา่ “ผูบ้ริหารท่ีเดินน าหนา้ คือ ผูน้ าแห่งความหวงั ผูบ้ริหารท่ีชอบผลกัหลงั คือ ผูบ้ริหารท่ี
หยอ่นสมรรถภาพ” (The poor manager drives; the good manager leads) 

การบริหารองคก์รในปัจจุบนั มีส่วนประกอบท่ีส าคญัหลายอยา่งขององคก์ารท่ีจะช่วยให้
องคก์ารนั้นอยูไ่ดโ้ดยไม่ลม้ มีความเจริญกา้วหนา้ และบรรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้องคป์ระกอบท่ี
ส าคญัยิง่ส่วนหน่ึงท่ีจะขาดเสียมิได ้คือ บุคคลท่ีท าหนา้ท่ีเป็นผูน้ า หวัหนา้ หรือผูบ้งัคบับญัชาของ
องคก์ารนั้น 

ความหมายของผูน้ า 
ผูน้ า (leader) กบัภาวะผูน้ า ( leadership) มีความหมายแตกต่างกนั ผูน้ าอาจเป็นค าท่ีเกิดใน

ยคุหลงั ในยคุก่อนนั้นมีค าท่ีแสดงความเป็นผูน้ า เช่น หวัหนา้ ประมุข ราชา พญา เป็นตน้ Oxford 
English Dictionary ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่ค าวา่ Leader มีในภาษาองักฤษประมาณ ค.ศ. 1300 แต่ค าวา่ 
Leadership เพิ่งจะมีประมาณปี ค.ศ. 1800 อยา่งไรก็ตามการศึกษาการเป็นผูน้ านั้นมีมานานแลว้ เช่น 
ในหนงัสือ Republic ซ่ึง Plato (อา้งถึงใน เสริมศกัด์ิ วศิาลาภรณ์ , 2525, หนา้ 3) ไดพ้ยายามอธิบาย
คุณลกัษณะของบุคคลท่ีเป็น Philosopher-king ซ่ึงก็ท  าหนา้ท่ีเป็นผูน้ านัน่เอง 

กิติ ตยคัคานนท ์( 2530 หนา้ 12) กล่าววา่ ผูน้  า คือ บุคคลท่ีไดรั้บการแต่งตั้งหรือไดรั้บการ
ยกยอ่งใหเ้ป็นหวัหนา้ และเป็นผูต้ดัสินใจเน่ืองจากมีความสามารถในการปกครองบงัคบับญัชา และ
จะพาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือหมู่ชนไปในทางท่ีดีหรือทางชัว่ ซ่ึงไดส้อดคลอ้งกบัเสริมศกัด์ิ วศิาลา
ภรณ์ (2536ค, หนา้ 8) กล่าววา่ ผูน้  า คือ บุคคลท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงอาจโดยการเลือกตั้งหรือแต่งตั้ง 
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และเป็นท่ียอมรับของสมาชิกใหมี้อิทธิพล และบทบาทเหนือกลุ่ม สามารถท่ีจะจูงใจ ชกัน า หรือ
ช้ีน าใหส้มาชิกของกลุ่มรวมพลงัเพื่อปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ของกลุ่มใหส้ าเร็จ 

Halpin (1966, pp. 27-28) กล่าววา่ ผูน้  า คือ บุคคลท่ีลกัษณะอยา่งใดอยา่งหน่ึงใน 5 อยา่ง 
ต่อไปน้ี 

1. มีบทบาทหรือมีอิทธิพลต่อคนในองคก์ารมากกวา่ผูอ่ื้น 
2. มีบทบาทเหนือบุคคลอ่ืน ๆ 
3. มีบทบาทส าคญัท่ีสุดท่ีท าใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 
4. ไดรั้บเลือกจากผูอ่ื้นใหเ้ป็นผูน้ า 
5. เป็นหวัหนา้ของกลุ่ม 
Fiedler (1967, p. 8) กล่าววา่ ผูน้  า คือ บุคคลในกลุ่มท่ีไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีใหค้วบคุม

หรือประสานงานในกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัภารกิจของกลุ่ม 
Dejnozka (1983, p. 94) กล่าววา่ ผูน้  า คือ บุคคลท่ีไดรั้บแต่งตั้งใหน้ ากลุ่ม และมีอิทธิพลต่อ

กิจกรรมต่าง ๆ ของกลุ่มเพื่อการบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม และเพื่อท าหนา้ท่ีเป็นหวัหนา้ของกลุ่ม 
Bennis and Nanus (1985, p. 215) กล่าววา่ ผูน้  า คือ บุคคลท่ีมีบทบาทส าคญัในการ

เสริมสร้างความคิดสร้างสรรค ์เป็นสัญลกัษณ์ของความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัในสังคม ผูน้ าเป็นผู ้
ท่ีจะน ากลุ่มใหพ้น้จากความทุกขย์าก ขจดัปัญหา ขจดัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในกลุ่ม และฟันฝ่า
อุปสรรคต่าง ๆ จนสามารถบรรลุตามเป้าหมายของสังคมท่ีวางไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และมี
ประสิทธิผล 

ภาวะผูน้ า เป็นค าศพัทท์างการบริหารท่ียงัหาความหมายท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัไม่ได้
ความหมายของภาวะผูน้ าแตกต่างกนั แมก้ระทัง่ความหมายตามพจนานุกรม เช่น New Webster’s 
Dictionary of the English Language (Bergquist, 1981, p. 851) ระบุวา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง ต าแหน่ง
ของผูน้ าหนา้ท่ีของผูน้ าหรือการช้ีน าของผูน้ า และความหมายในการน าของผูน้ า ส่วน Hornby, 
Cowle, and Lewis (1993, p. 708) ระบุในพจนานุกรม Oxford Advanced Learner’s Dictionary of 
Current English วา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง ความเป็นผูน้ า ความสามารถในการน า และกลุ่มของผูน้ า 

เธียรชยั เอ่ียมวรเมธ ( 2536, หนา้ 821-822) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง การน า เจา้หนา้ท่ี
ฝ่ายน า หรือความสามารถในการน า 

อยา่งไรก็ดี การใหค้  านิยามภาวะผูน้ าของนกัวชิาการมีความแตกต่างหลากหลายตามความ
คิดเห็น และการน าไปใช ้ดงัน้ี 

Bennis (1959, p. 259) ใหค้วามหมายของภาวะการเป็นผูน้ าวา่ “เป็นกระบวนการซ่ึงบุคคล
หน่ึงสามารถชกัน าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาประพฤติปฏิบติัตามแนวทางท่ีเขาประสงค์” เช่นเดียวกบั 
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Davis (1967, p. 96) ไดก้ล่าววา่ “ภาวะการเป็นผูน้ า หมายถึง ความสามารถในการจูงใจบุคคลอ่ืนให้
กระท าการมุ่งสู่เป้าหมายอยา่งกระตือรือร้น” ขณะเดียวกนั Jaco (1982, p. 315) ไดก้ล่าวสรุปไวว้า่ 
“ภาวะการเป็นผูน้ านั้นเป็นทั้งกระบวนการ และคุณสมบติักระบวนของภาวะการเป็นผูน้ าก็คือ การ
ใชอิ้ทธิพลซ่ึงไม่มีลกัษณะบงัคบัเพื่อท่ีจะอ านวยการ และประสานงานกิจการต่าง ๆ ของสมาชิกของ
กลุ่มเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของกลุ่มตามท่ีไดต้ั้งไว ้คุณสมบติัของภาวะการเป็นผูน้ าจะเป็นรองจาก
ลกัษณะภายในบุคคลท่ีสามารถใชอิ้ทธิพลดงักล่าวไดเ้ป็นผลส าเร็จ” 

Hemphill and Coons (1957, p. 7) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลเม่ือท า
หนา้ท่ีสั่งการใหก้ลุ่มท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกนั 

Fiedler and Chemers (1974, p. 4) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการใชอิ้ทธิพล และอ านาจ 

Morphet, Johns, and Reller (1967, p. 22) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง อิทธิพลท่ีมีต่อการ
กระท า พฤติกรรม ความเช่ือ และความรู้สึกของบุคคลหน่ึงในระบบสังคมท่ีมีต่ออีกบุคคลหน่ึงโดย
ผูท่ี้ถูกกระท าเตม็ใจร่วมมือยอมรับอิทธิพลนั้น ๆ 

Stogdill (1974, p. 4) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการใชอิ้ทธิพลต่อกิจกรรมต่าง ๆ 
ของกลุ่มเพื่อการตั้งเป้าหมาย และการบรรลุเป้าหมาย 

Janda (1960, p. 358) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสัมพนัธ์เชิงอ านาจระหวา่งสมาชิก
ในกลุ่ม ซ่ึงเกิดจากการท่ีสมาชิกในกลุ่มรับรู้วา่มีสมาชิกคนหน่ึงมีสิทธิท่ีจะก าหนดแบบแผน
พฤติกรรมของมวลสมาชิก 

Boles and Davenport (1975, pp. 154-155) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการท่ี
บุคคลมีความคิดริเร่ิมท่ีจะช่วยใหก้ลุ่มไดก้า้วหนา้ไปสู่จุดประสงค ์ซ่ึงเป็นท่ียอมรับกนั ช่วยท าให้
กลุ่มคงอยูไ่ด ้และช่วยใหส้มาชิกของกลุ่มสมปรารถนาในส่ิงท่ีตอ้งการโดยส่ิงท่ีตอ้งการนั้นเป็น
ตวักระตุน้ใหเ้ขา้มาร่วมเป็นสมาชิกของกลุ่ม 

Jacobs (1970, p. 232) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลโดยท่ีฝ่าย
หน่ึงเป็นผูใ้หส้ารสนเทศ เพื่อใหอี้กฝ่ายหน่ึงเช่ือมัน่วา่หากท าตามแลว้จะบรรลุผลตามท่ีตอ้งการ 

Hollander (1978, pp. 1-4) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการใชอิ้ทธิพลของบุคคลท่ี
เป็นผูน้ า มิไดห้มายถึง ตวับุคคลท่ีเป็นผูน้ า ถึงแมว้า่ภาวะผูน้ าจะข้ึนอยูก่บัอ านาจตามกฎหมายท่ีผูน้ า
มีก็ตาม จริงอยูท่ี่กระบวนการภาวะผูน้ านั้นมีตวัผูน้ าเป็นส่วนส าคญั และเป็นศูนยก์ลางของ
กระบวนการ แต่ในสถานการณ์โดยรวมแลว้ผูต้ามนบัวา่มีความส าคญัมากเช่นกนั เพราะหาก
ปราศจากการตอบสนองจากผูต้ามแลว้ก็ไม่มีภาวะผูน้ าเกิดข้ึน ทั้งน้ี เพราะภาวะผูน้ าเป็นเร่ืองท่ี
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เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งผูใ้ชอิ้ทธิพล และผูรั้บแรงของอิทธิพล แต่มิไดห้มายความวา่อิทธิพล
จะถูกใชโ้ดยผูน้ าฝ่ายเดียว ในทางกลบักนัผูต้ามก็ใชอิ้ทธิพลต่อผูน้ าได ้

Katz and Kahn (1978, p. 528) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถในการโนม้นา้ว
หรือการมีอิทธิพลท่ีสูงกวา่อิทธิพลท่ีใชเ้ป็นกลไกในการบริหารงานท่ีเป็นกิจวตัรขององคก์าร 

Trewatha and Newport (1982, p. 384) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าทางการบริหาร หมายถึง 
กระบวนการของความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยท่ีผูน้ าพยายามใชอิ้ทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ่ื้น
เพื่อน าพฤติกรรมองคก์ารใหเ้ป็นไปในทิศทางท่ีจะบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวแ้ลว้ ในทศันะน้ี
กล่าววา่ภาวะผูน้ าเป็นปัจจยัท่ีมีพลวตัหรือเปล่ียนแปลงมากท่ีสุดปัจจยัหน่ึงขององคก์าร เพราะเหตุ
วา่ในบางคร้ังความมีภาวะผูน้ าสามารถกระตุน้ใหผู้ต้ามท างานใหไ้ดผ้ลผลิตสูงสุด และในทาง
ตรงกนัขา้มบางคร้ังความขาดภาวะผูน้ าก็เป็นตวัท าลายความแขง็แกร่งขององคก์ร และอาจมีผลต่อ
ความอยูร่อดขององคก์าร 

Bennis and Nanus (1985, pp. 2-3) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า มีความส าคญัต่อความส าเร็จของ
องคก์ารเป็นอยา่งมากเพราะเป็นปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์ารมีชีวติชีวา และสามารถท่ีจะด ารงอยูไ่ด ้
นอกจากน้ี ภาวะผูน้ ายงัช่วยพฒันาองคก์ารไปในทิศทางใหม่ ๆ ท่ีองคก์ารตอ้งการมุ่งไปสู่ทิศทาง
นั้นได ้

Campbell, Corbally, and Nystrand (1983, p. 142) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการซ่ึง
บุคคลแสวงหาความร่วมมือจากบุคคลอ่ืน เพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายในสถานการณ์เฉพาะบางอยา่ง 

Green (1988, p. 3) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการ หมายถึง ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า
กบัผูต้าม องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าประกอบดว้ยผูน้ า ผูต้ามความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า และผูต้าม 

Dejnozka (1983, p. 94) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง การบูรณาการบุคคล วสัดุอุปกรณ์ และ
ความคิดในกลุ่มเพื่อรวมพลงัในการปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ ใหบ้รรลุเป้าหมายของกลุ่ม ความเตม็ใจ
ของสมาชิกในกลุ่มท่ีจะถูกน าข้ึนอยูก่บัคุณภาพส่วนบุคคลของผูน้ า 

Koontz and Weihrich (1988, pp. 437-438) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าหรืออิทธิพล ( influence) 
หมายถึง ศิลปะหรือกระบวนการในการใชอิ้ทธิพลต่อผูอ่ื้นเพื่อใหเ้ขาเหล่านั้นใชค้วามพยายามอยา่ง
ท่ีสุด อยา่งสมคัรใจ และอยา่งกระตือรือร้น เพื่อบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม ในเชิงอุดมคติแลว้การท่ี
ผูน้ าใชอิ้ทธิพลเพื่อใหผู้ต้ามท างานดว้ยเตม็ใจเพียงอยา่งเดียวยงัไม่เพียงพอ แต่ควรพฒันาใหผู้ต้าม
ทั้งเตม็ใจท างานดว้ยความกระตือรือร้น และมีความเช่ือมัน่ ผูน้  าท่ีมีภาวะผูน้ าจะไม่เป็นผูท่ี้ชอบอยู่
ขา้งหลงักลุ่มเพื่อผลกัดนัหรือคอยกระตุน้ใหก้ลุ่มท างาน แต่จะวางตวัเองไวข้า้งหนา้กลุ่มคอยท า
หนา้ท่ีอ านวยความสะดวกเพื่อช่วยใหง้านกา้วไปขา้งหนา้อีกทั้งคอยสร้างอารมณ์ร่วมใหก้ลุ่มท างาน
จนบรรลุเป้าหมาย เฉกเช่นการท าหนา้ท่ีของวาทยากรหรือผูอ้  านวยการเพลงแห่งดนตรี และการ
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พิสูจน์วา่วาทยากรมีภาวะผูน้ าท่ีมีคุณภาพมากนอ้ยเพียงใดยอ่มสังเกตหรือวดัไดจ้ากความไพเราะ
ของเสียงดนตรีท่ีวงดนตรีวงนั้นบรรเลง ในทศันะน้ีเห็นวา่ ภาวะผูน้ า ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ
อยา่งนอ้ย 4 ประการ คือ ความสามารถในการใชอ้ านาจอยา่งมีประสิทธิภาพ ความสามารถในการ
โนม้นา้วจากจิตใจผูอ่ื้นเพราะโดยปกติมนุษยแ์ต่ละคนตอ้งการกระตุน้แตกต่างกนั ความสามารถใน
การสร้างความรู้สึกร่วม และความสามารถท่ีจะช่วยใหเ้กิดบรรยากาศท่ีเอ้ือใหเ้กิดการตอบสนองต่อ
แรงกระตุน้ 

Sergiovanni and Moore (1989, p. 213) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการเกล้ีย
กล่อมจูงใจของผูน้ าใหผู้ต้ามประพฤติปฏิบติั ซ่ึงส่งเสริมจุดประสงคข์องผูน้ าหรือจุดประสงค์
ร่วมกนัของผูน้ ากบัผูต้าม 

Yukl (1989, p. 2) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการใชอิ้ทธิพลโนม้นา้วท่ีมีผลต่อ
การตดัสินใจของกลุ่มหรือวตัถุประสงคข์ององคก์ารหรือกระบวนการใชอิ้ทธิพล กระบวนการ
กระตุน้พฤติกรรมการท างานเพื่อบรรลุวตัถุประสงค ์กระบวนการโนม้นา้วหรือใชอิ้ทธิพลต่อกลุ่ม 
และกระบวนการรักษาสภาพกลุ่ม และวฒันธรรมของกลุ่ม 

Bovee (1993, p. 468) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถในการท่ีจะกระตุน้ และใช้
อิทธิพลต่อผูอ่ื้นเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร กระบวนการภาวะผูน้ า ประกอบดว้ย 3 ขั้นตอน 
คือ ขั้นใชอ้  านาจหนา้ท่ีเพื่อใหก้ลุ่มท างานหรือมีการปฏิบติัตามเป้าหมายขององคก์ารกระตุน้สมาชิก
ขององคก์ารใหท้  างานจนบรรลุเป้าหมาย และขั้นส่งอิทธิพลต่อพลวตัหรือความเปล่ียนแปลงของ
กลุ่ม และวฒันธรรมองคก์าร 

Daft (1994, p. 478) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถของคนท่ีเป็นผูน้ าในการใช้
อิทธิพลหรือโนม้นา้วบุคคลอ่ืนเพื่อน าไปสู่การบรรลุถึงเป้าหมายขององคก์าร ดงันั้น เม่ือกล่าวถึง
ภาวะผูน้ าก็แสดงวา่ตอ้งประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ ตอ้งมีทั้งคนซ่ึงไดแ้ก่ ผูน้  ากบัผู ้
ตามการโนม้นา้วหรืออิทธิพล และเป้าหมายขององคก์าร 

แนวคิดภาวะผูน้ าของ Ulrich 
Ulrich (1996, p. 209) เป็นนกัการพฒันาการการจดัการองคก์ร และทรัพยากรมนุษย ์และ

ด ารงต าแหน่ง ศาสตราจารยท์างดา้นบริหารธุรกิจประจ าคณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัมิชิแกน 
โดยไดใ้หแ้นวความคิดในการพฒันาภาวะผูน้ าโดยเห็นวา่ภาวะผูน้ าเป็นเร่ืองท่ีสลบัซบัซอ้นเพราะ
ภาวะผูน้ าเป็นทั้งศาสตร์ และศิลป์เก่ียวขอ้งทั้งกบัความเปล่ียนแปลง และความมีเสถียรภาพเป็นทั้ง
เร่ืองส่วนตวั และความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และผูน้ ายงัเป็นผู ้ก  าหนดวสิัยทศัน์ และส่งผลใหเ้กิดการ
กระท าในการบริหารองคก์ร 
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Ulrich (1996, p. 216) จึงไดน้ าเสนอแบบจ าลองความคิดของผูน้ าใน Leadership Charge = 
Credibility x Capability ท่ีจะเขา้ถึงความเขา้ใจของภาวะผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จท่ีมีประโยชน์ต่อ
ผูน้ าตอ้งสร้างความน่าเช่ือถือส่วนตวั และความสามารถในการบริหารองคก์ร 

ผลลพัธ์ของภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ คือ การเปล่ียนความมุ่งมัน่ใหเ้ป็นการกระท า ความ
มุ่งมัน่มีหลายรูปแบบ: กลยทุธ์ เป้าหมาย พนัธกิจ วสิัยทศัน์ การคาดการณ์ และการวางแผน ดงันั้น 
ภาวะผูน้ าตามแนวคิด Ulrich (1996, p. 210) จึงตอ้งสร้างความมุ่งมัน่ ความมุ่งมัน่ท่ีจะประสบ
ผลส าเร็จควรมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

1. มุ่งเนน้ท่ีอนาคตโดยท าใหเ้ห็นภาพลกัษณ์ของภาวะผูน้ าองคก์ร 
2. ตอ้งมีการประสานความร่วมมือท่ีเป็นเครือข่ายของบริษทั ทั้งผูจ้  าหน่าย ลูกคา้ และ

พนกังาน มากกวา่ท่ีจะดูแค่ความเป็นไปภายในบริษทั 
3. ตอ้งสร้างพลงั และความกระตือรือร้นใหเ้กิดข้ึนในการท างาน 
4. ผกูมดัพนกังานทั้งใจ (อารมณ์) สมอง (ความรู้ความเขา้ใจ) และร่างกาย (การปฏิบติั) 
ภาวะผูน้ าท่ีเปล่ียนความมุ่งมัน่ใหเ้ป็นการกระท าภายในบริษทั ( Ulrich, 1996, p. 212) เช่น 

The Real Heroes of Business and Not a CEO Among Them โดย Fromm and Schlesinger (1993) 
และ Winning the Service Game โดย Schneider and Brown (1995) ไดก้ล่าววา่ ผูน้  าท่ีไดส้ร้างความ
น่าเช่ือถือในธุรกิจควรจะท าการเปล่ียนความมุ่งมัน่ใหเ้ป็นการกระท าในชีวติประจ าวนั และเป็นผูน้ า
ท่ีใส่ใจในพนกังาน และลูกคา้ 

Ulrich (1996, p. 213) ยงัไดก้ล่าวต่อไปอีกวา่ ภาวะผูน้ ามกัจะถูกตีกรอบใหเ้ป็นเหตุการณ์
เดียว เช่น ภาวะผูน้ าของการประชุมในส านกังาน วดีิโอ การวางแผนกลยทุธ์ หรือกิจกรรมอ่ืน ๆ ท่ี
ก่อใหเ้กิดเหตุการณ์เพราะเหตุการณ์เดียวท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งแทนท่ีดว้ยกระบวนการท่ีต่อเน่ือง แทนท่ี
จะจดัประชุมกนัในหอ้ง อภิปราย และตดัสินใจในเร่ืองส าคญั ๆ ดงันั้น ผูน้  าตอ้งมีส่วนร่วมในการ
กระท าท่ีเป็นจริง ในสถานท่ีท่ีเป็นจริง เช่น การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์รใหก้บั General 
Electric ท่ีใชช่ื้อวา่ “Workout” พวกเขาตอ้งมีความเช่ียวชาญเร่ืองศิลปะการมดัใจพนกังาน และการ
ตดัสินใจในการประชุมพนกังานรวมถึงการตรวจสอบการท างาน และมีการส่ือสารอยา่งเป็นกนัเอง
ในทุกสถานการณ์ 

อยา่งไรก็ตาม ภาวะผูน้ าจะมีสัญลกัษณ์บ่งบอกท่ีส าคญั คือ ความน่าเช่ือถือ และใหค้  ามัน่
สัญญาท่ีสามารถท าได ้ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นรากฐานของภาวะผูน้ า ในโลกท่ีตอ้งมีการพึ่งพาอาศยักนั
มากข้ึน ภาวะผูน้ าตอ้งสร้างความสัมพนัธ์มากกวา่ค านึงถึงผลลพัธ์ของแต่ละคน ผูน้ าจะตอ้งมีความ
เช่ียวชาญในศิลปะของการจดัตั้งทีมงาน และเรียนรู้ท่ีจะท างานเป็นทีม ดงันั้น ความส าเร็จในอนาคต
จะมาจากการแบ่งปันทรัพยากร และเรียนรู้ท่ีจะมองขา้มความทะเยอทะยานส่วนตวัเพื่อทีมงาน ผูน้ า
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ท่ีเรียนรู้จะท างานร่วมกนัเป็นทีมมากกวา่สั่งการออกมาเป็นค าสั่งซ่ึงจะมองท่ีคุณค่าของความส าเร็จ
ของทีม แต่ภาวะผูน้ าจะตอ้งมีความช านาญในการท างานเป็นทีม พวกเขาจะตอ้งเขา้ใจท่ีจะท างาน
ร่วมกนั เพราะไม่มีใครคนใดคนหน่ึงท่ีจะเป็นแหล่งขอ้มูลท่ีหลากหลายท่ีจ าเป็นในการตดัสินใจ 
ดงันั้น ความหลากหลายจะไดม้าจากทีม ซ่ึงประกอบดว้ยแต่ละคนท่ีมีความช านาญท่ีแตกต่างกนัไป
ซ่ึงจะกลายเป็นขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 

Ulrich (1996, pp. 213-214) ไดแ้สดงทศันคติวา่ ผูน้  าตอ้งเปล่ียนจากนกัแกปั้ญหามาเป็นนกั
บุกเบิก ผูน้ าในแบบดั้งเดิมไดรั้บการสอนมาใหเ้ป็นผูแ้กปั้ญหา ก าหนดจุดหมายท่ีจะมุ่งไปดว้ยปัจจยั
ภายนอก เช่น ผลการด าเนินงานทางการเงินหรือส่วนแบ่งตลาดท่ีไดรั้บ และตอ้งมัน่ใจวา่ทุกกา้วท่ี
ไปยงัจุดหมายมีขอ้มูลรายละเอียดเพียบพร้อมก่อนท่ีจะกา้วไปในอนาคต เน่ืองจากมีความ
เปล่ียนแปลงอยา่งกา้วกระโดด จุดหมายไม่มีความแน่นอน ผูน้ าตอ้งวางเส้นทาง และกา้วไป
ขา้งหนา้อยา่งมัน่ใจวา่พวกเขาจะสามารถท าใหก้า้วหนา้อยา่งต่อเน่ืองได ้ผูน้ าเหล่าน้ีเปรียบเสมือน
นกับุกเบิกท่ีมุ่งหนา้ไปทางตะวนัตก โดยมีสถานท่ีท่ีไม่ปรากฏแน่ชดัเป็นผลลพัธ์ แต่อาศยัความ
มัน่ใจวา่ทิศทางท่ีพวกเขา มุ่งหนา้ไปนั้นถูกตอ้ง ดว้ยเหตุน้ี ผูน้  าจึงจ าเป็นตอ้งเป็นนกับุกเบิกท่ีกลา้
เส่ียง สร้างหนทางใหม่ ๆ วางรูปแบบวธีิการใหม่ ๆ เพื่อแกปั้ญหาเดิม ๆ และมีค่านิยม และความเช่ือ
อยา่งแรงกลา้ท่ีจะผลกัดนัใหเ้กิดการกระท าในโลกแบบดั้งเดิมของความคิดแบบภาวะผูน้ าถูกผกูมดั
โดยค าตอบท่ีถูกตอ้ง ทกัษะทางภาวะผูน้ าถูกจดัระเบียบมาแลว้ใหแ้ต่ละคนมีประสิทธิภาพ ผูน้ าตอ้ง
เรียนรู้ท่ีจะใชชี้วติ และทนต่อความขดัแยง้ได ้ผูน้  าถูกคาดหวงัใหส้ร้างความพึงพอใจใหลู้กคา้ และ
พนกังาน เพื่อลดตน้ทุน และท าใหธุ้รกิจเติบโต การประดิษฐคิ์ดคน้สินคา้ใหม่ ๆ และเพิ่มส่วนแบ่ง
ตลาดใหสิ้นคา้เดิม ตอบสนองความตอ้งการของตลาดในทอ้งถ่ิน และตอบสนองต่อสภาวการณ์ของ
โลก จดัรูปแบบวสิัยทศัน์ และสร้างการกระท า การเรียนรู้ท่ีจะตอบสนองต่อผูรั้กษาผลประโยชน์
หลาย ๆ ฝ่าย และจดัการความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ืองเป็นความทา้ทายใหม่ของผูน้ าในอนาคต 

Ulrich (1996, p. 215) ไดก้ าหนดเง่ือนไขของภาวะผูน้ า ความน่าเช่ือถือ และความสามารถ 
สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าท่ีจะบรรลุเป้าหมายการเปล่ียนความมุ่งมัน่ใหเ้ป็นการกระท านั้น มาจากแนวคิด
ความน่าเช่ือถือ และความสามารถ ผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในอนาคตจะตอ้งมีความน่าเช่ือถือได้
เป็นส่วนตวั ผูน้ าท่ีน่าเช่ือถือมีอุปนิสัยส่วนตวั ค่านิยม บุคลิกลกัษณะ และความสามารถท่ีจะ
ก่อใหเ้กิดความไวว้างใจ และพนัธะผกูพนัจากคนท่ีอยูใ่นทิศทางเดียวกนั อยา่งไรก็ตาม การเป็น
เพียงผูน้ าท่ีมีความน่าเช่ือถือเพียงอยา่งเดียวจะไม่มีความส าคญัเพียงพอส าหรับการเป็นผูน้ าใน
อนาคต เพราะวา่ความผกูพนันบัถือส่วนตวันั้น ไม่สามารถค ้าจุนภาวะผูน้ าได ้ผูน้  าบางคนมี
ความสามารถในการปรับเปล่ียนองคก์ร โดยการระดมทรัพยากร ตั้งวสิัยทศัน์ ออกแบบระบบปรับ
กระบวนการการบริหาร และสร้างความรับผดิชอบท่ีสามารถตรวจสอบได ้ดงันั้น จึงก่อใหเ้กิด
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ความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร แต่ถา้หากพวกเขาเหล่านั้นไม่ไดส้ร้างความน่าเช่ือถือใหแ้ก่
ตนเองแลว้ พวกเขาก็จะประสบความลม้เหลวได ้เพราะพวกเขาไม่สามารถสร้างขอ้ผกูมดัทางจิตใจ 
ซ่ึงเป็นส่ิงจ าเป็นยิง่ในยคุของสังคมโลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว 

Ulrich (1996, p. 215) ไดก้ล่าววา่ การวดัคุณภาพของภาวะผูน้ าใน 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความ
น่าเช่ือถือ (credibility) และดา้นความสามารถ (capability) ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้งัน้ี คือ 

1. ดา้นความน่าเช่ือถือ (credibility) หมายถึง การวดัคุณภาพของภาวะผูน้ าโดยผูร่้วมงานจะ
มีความเช่ือถือต่อผูน้ าไดผู้ร่้วมงานจะตอ้งหมายถึง การใหค้วามเคารพ ช่ืนชม และมีความสุขท่ีได้
ท างานร่วมกบัผูน้ า 

2. ดา้นความสามารถ ( capability) หมายถึง การท่ีผูน้ ามีความสามารถท่ีจะท าใหอ้งคก์ร
บรรลุผลส าเร็จไดต้ามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้และสามารถตรวจสอบไดโ้ดยมีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ
ต่องานท่ีท าใหป้ระสบความส าเร็จ 

ตินปรัชญพฤทธ์ิ ( 2536, หนา้ 226) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กิจกรรมของการเขา้ไปมี
อิทธิพลเหนือผูอ่ื้นเพื่อใหบุ้คคลเหล่านั้นปฏิบติังานอยา่งเตม็ใจ และบรรลุวตัถุประสงคร่์วมกนั 

เสริมศกัด์ิ วศิาลภรณ์ ( 2536, หนา้ 10) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง การใชอิ้ทธิพลของ
บุคคล หรือของต าแหน่งใหผู้อ่ื้นยนิยอมปฏิบติัตามเพื่อท่ีจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม
ตามท่ีไดก้ าหนดไว ้หรือหมายถึง รูปแบบของอิทธิพลระหวา่งบุคคล 

พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยตฺุโต) ( 2540, หนา้ 18-19) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า คือ ความเป็นผูน้ า 
หมายถึง คุณสมบติัอนัพึงมีของผูน้ า ไดแ้ก่ สติปัญญา ความดีงาม ความรู้ ความสามารถของบุคคลท่ี
ชกัน าใหค้นทั้งหลายมาประสานกนั และพากนัไปสู่จุดหมายท่ีดีงามอยา่งถูกตอ้งชอบธรรม ดงันั้น 
องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าจึง ไดแ้ก่ ตวัผูน้ า ผูต้าม จุดหมาย หลกัการ และวธีิการ ส่ิงท่ีจะท า และ
สถานการณ์ 

อานนัท ์ปันยารชุน ( 2540, หนา้ 37-39) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หากมีในบุคคลใดแลว้จะท าให้
ผูอ่ื้นอยากท าตามโดยสมคัรใจ ไม่จ  าเป็นตอ้งสั่งการ เพราะความเป็นผูน้ าไม่ได ้มาจากการอุปโลกน์
หรือแต่งตั้งตนเอง แต่ตอ้งเกิดจากการท่ีมีคนอ่ืนท่ีเขารู้สึกวา่เราเป็นผูน้ า ดงันั้น คุณสมบติัของภาวะ
ผูน้ าท่ีย ัง่ยนื ไดแ้ก่ ความรู้สึกผดิชอบ รู้ควรไม่ควร โดยมีคุณธรรมจริยธรรมเป็นเคร่ืองควบคุมผูน้ า
ความสามารถท าใหค้นอ่ืนคลอ้ยตาม ความสามารถในการส่ือสารใหค้นอ่ืนเขา้ใจได ้แต่ตอ้งพดูใน
ส่ิงท่ีเป็นจริง ความเป็นผูย้ดึมัน่ในหลกัการ มีระบบการคิด และการบริหารท่ีมีวสิัยทศัน์ จะตอ้งคิด
แบบทีละกา้วแต่ตอ้งคิดครบทั้งกระบวนการ และรู้จกัคาดคะเน ความเป็นนกัวชิาการรู้จกัหาความรู้ 
และพึ่งพาความรู้ทางวชิาการอยา่งแทจ้ริง 
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สิปปนนท ์เกตุทตั ( 2540, หนา้ 43-45) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง ความมีวสิัยทศัน์ มี
ทศันะกวา้งไกล และสามารถท าใหผู้ร่้วมงานยอมรับ และยนิดีร่วมปฏิบติัตาม ซ่ึงผูท่ี้จะเป็นผูน้ าตอ้ง
มีศกัยภาพพื้นฐาน 9 ประการ ไดแ้ก่ เป็นคนเก่ง เป็นคนดี ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้มีความกลา้หาญ
ทางจริยธรรม อดทน บริหารจดัการเป็น ตดัสินใจอยา่งมีวจิารณญาณ มีส านึกรับผดิชอบต่อสังคม 
และเคยประสบความส าเร็จมาพอสมควร 

ประเวศ วะสี ( 2540, หนา้ 53-57) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าอาจมีไดท้ั้งในผูด้  ารงต าแหน่งหวัหนา้ 
และผูท่ี้ไม่ไดด้ ารงต าแหน่งหวัหนา้ ผูน้ าตามธรรมชาติในกระบวนการชุมชนจะมีหลายคน ลกัษณะ
ของภาวะผูน้ า คือ ฉลาด เป็นคนเห็นแก่ส่วนรวม เป็นคนติดต่อ ส่ือสารกบัผูอ่ื้นรู้เร่ือง และเป็นท่ี
ยอมรับของสมาชิกโดยอตัโนมติั 

ไพบูลย ์วฒันศิริธรรม ( 2540, หนา้ 96) กล่าววา่ ภาวะผูน้ ามีทั้งส่ิงท่ีติดตวัมาหรือท่ีเรียกวา่ 
แวว ส่ิงท่ีมาจากส่ิงแวดลอ้มหรือสถานการณ์ท่ีค่อย ๆ ป้ันปรุงแต่งข้ึนมา และส่ิงท่ีเกิดจากการ
ฝึกอบรมอยา่งเป็นกิจจะลกัษณะ ภาวะผูน้ าของผูน้ าไทยน่าจะมีคุณลกัษณะ 5 ประการเป็น
ส่วนประกอบ คือ สภาพจิตใจมัน่คง มีความเมตตากรุณา มีเจตคติมุ่งไปขา้งหนา้ สร้างสรรคห์า
ทางแกไ้ข มีความสามารถดา้นการพดู และการแสดงออก เอาจริงเอาจงั และมีผลงาน 

จากความหมายท่ีกล่าวขา้งตน้สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ า หมายถึง การใชอิ้ทธิพลของบุคคลหรือ
ของต าแหน่งโดยการจูงใจใหบุ้คคลหรือกลุ่มปฏิบติัตามความคิดเห็น ความตอ้งการของตนดว้ย
ความเตม็ใจยนิดีท่ีจะใหค้วามร่วมมือเพื่อจะน าไปสู่การบรรลุวตัถุประสงคข์องกลุ่มตามท่ีก าหนดไว ้
ภาวะผูน้ าเป็นความสามารถในการชกัจูงหรือโนม้นา้วผูอ่ื้นใหค้น้หาหนทางท่ีจะบรรลุวตัถุประสงค์
ท่ีก าหนดใหอ้ยา่งกระตือรือร้น และเป็นการผกูมดัหรือหลอมรวมกลุ่มเขา้เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั
แลว้กระตุน้ใหด้ าเนินไปสู่เป้าหมาย หรืออาจสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ า คือ รูปแบบอิทธิพลระหวา่ง
บุคคล (interpersonal influence) เป็นความสามารถในการน าของผูน้ าหรือกลุ่มในอนัท่ีจะก่อใหเ้กิด
การกระท ากิจกรรมหรือการเปล่ียนแปลงเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องกลุ่ม 

อยา่งไรก็ตาม จากการศึกษาความหมายของผูน้ า และภาวะผูน้ าพบวา่เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัผูบ้ริหาร และการบริหารเป็นส าคญั ดงันั้น จึงขอท าความเขา้ใจเก่ียวกบัผูน้ า และผูบ้ริหาร เพราะ 
2 ค าน้ีมีความหมายต่างกนั เน่ืองจากผูบ้ริหารเป็นต าแหน่งทางการบริหารท่ีมีอ านาจหนา้ท่ีใน
องคก์าร แต่ละคนอาจแสดงบทบาทภาวะผูน้ าไดต้ามต าแหน่งในองคก์าร ผูน้ าบางคนอาจไม่ไดเ้ป็น
ผูบ้ริหาร และผูบ้ริหารหลาย ๆ คน อาจไม่ไดเ้ป็นผูน้ าเน่ืองจากไม่ไดแ้สดงบทบาทผูน้ า ดงันั้น ภาวะ
ผูน้ าจึงปรากฏใน 2 ลกัษณะ คือ ภาวะผูน้ าท่ีเป็นทางการ ( formal leadership) เป็นภาวะผูน้ าของ
บุคคลท่ีไดรั้บการแต่งตั้งหรือคดัเลือกใหด้ ารงต าแหน่งท่ีมีอ านาจหนา้ท่ีเป็นทางการในองคก์าร และ
ภาวะผูน้ าท่ีไม่เป็นทางการ ( informal leadership) เป็นภาวะผูน้ าของบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น



33 
 

เน่ืองจากมีทกัษะเฉพาะ ( special skill) สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูน้ั้น อยา่งไรก็ตาม ภาวะ
ผูน้ าทั้งสองต่างก็มีความส าคญัต่อองคก์าร 

ตามท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ภาวะการเป็นผูน้ าจึงเก่ียวขอ้งกบัการสร้างภาพลกัษณ์ของสภาพท่ี
ปรารถนาในอนาคตซ่ึงตอ้งมีการผนึกรวมเอาสมาชิกขององคก์ารทุกคน เขา้ดว้ยกนั ดงันั้น 
ภาวะการเป็นผูน้ าท่ีผูน้  ามี จึงต่างไปจากผูบ้ริหารซ่ึงใชอ้  านาจหนา้ท่ี และปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะเป็น
กิจวตัรประจ าวนัตามระเบียบปฏิบติัขององคก์าร ตรงกนัขา้ม ผูน้ าจะแสวงหาความยนิยอมจาก
ผูป้ฏิบติังานท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความสมคัรใจโดยมุ่งสู่เป้าหมายท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั เก่ียวกบัเร่ืองน้ี 
Bennis, Benne, and Chin (1976, p. 15) ไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ “ผูน้ าจะตอ้งเป็นสถาปนิกทาง
สังคม (a social architect) ซ่ึงศึกษา และแต่งรูปแบบของส่ิงท่ีเรียกวา่ วฒันธรรมของงาน ( culture of 
work) อนัมีลกัษณะเป็นนามธรรมจบัตอ้งไม่ได ้และยากท่ีจะมองเห็น แต่ก็มีความส าคญัโดยมี
อิทธิพลเหนือวถีิทางการกระท าของบุคคล รวมตลอดถึงเร่ืองคุณค่า ( values) และปทสัถาน (norms) 
ซ่ึงจะซึมซบัเขา้ไปในตวับุคคล และกลุ่มอยา่งลึกซ้ึง” 

อยา่งไรก็ตาม ภาวะการเป็นผูน้ านั้นถือกนัวา่เป็นเพียงส่วนหน่ึงของการบริหารหรือการ
จดัการมิใช่ครอบคลุมเร่ืองทั้งหมดของการบริหาร ส่วนการบริหารนั้นเป็นเร่ืองท่ีมีขอบเขต
กวา้งขวางมากกวา่ อาทิ นกับริหารตอ้งวางแผน จดัองคก์าร และอ่ืน ๆ แต่ในเร่ืองการเป็นผูน้ านั้น
เป็นเร่ืองของการน าหรือการท าใหผู้อ่ื้นประพฤติปฏิบติัตามท่ีเขาประสงค ์แต่ทั้งน้ี ก็มิไดเ้ป็นการ
ประกนัวา่เขาก าลงัเดินไปในทิศทางท่ีถูก ผูน้ าอาจน ากลุ่มได ้แต่เขาอาจจะไม่สามารถน า
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้ดินไปในทิศทางท่ีจะท าใหเ้ป้าหมายขององคก์ารเป็นผลได ้ทั้งน้ี เพราะผูน้ าคน
นั้นอาจจะยงัอ่อนในเร่ืองการบริหาร เช่น ยงัวางแผนไม่ไดดี้ เป็นตน้ ในทางตรงกนัขา้ม นกับริหาร
อาจเป็นผูน้ าท่ีอ่อน แต่เก่งในเร่ืองการบริหารดา้นอ่ืนก็ได ้เช่นเดียวกบัค าวา่ ผูน้  ากบันกับริหารท่ีก็
มิใช่บุคคลเดียวกนัก็ได ้
 
2.5 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัมาตรวดัตัวแปรประสิทธิผลของผู้น า 

มาตรวดัตวัแปรประสิทธิผลของผูน้ าสามารถแบ่งไดด้งัน้ี 
1. ความมีประสิทธิภาพของผูน้ า ( effectiveness) ความสามารถของผูน้ าสามารถถ่ายทอด

ขอ้มูลข่าวสารจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไปสู่ผูบ้ริหารระดบัสูงไดเ้ป็นอยา่งดี ปฏิบติังานไดต้ามความ
ตอ้งการของผูบ้งัคบับญัชา ท าใหเ้กิดประสิทธิภาพแก่องคก์าร เช่นเดียวกบัการส่งเสริมใหห้น่วยงาน
ทั้งหมดเกิดการผลิตผลงาน ( Bass &Avolio, 1997, p. 310) ในสามทศวรรษท่ีผา่นมา ไดมี้การศึกษา
ผูน้ าในสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีผา่นมาท่ีจะก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพของผูน้ า ( Fiedler, 1967; House, 
1971; Howell &Dorfman, 1981; Shamir & Howell, 1999; Wofford &Liska, 1993; Yukl, 1998) 
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การวจิยัผูน้  าแบบปฏิรูป และทฤษฎีการมุ่งไปท่ีความหลากหลายของสถานการณ์ต่าง ๆ ของผูน้ าท่ี
ครอบคลุมถึงทฤษฎีเหล่าน้ี ความสัมพนัธ์ของผูน้ ากลุ่ม โครงสร้างงาน ( task structure) อ านาจของ
ผูน้ า ระดบัความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีถูกควบคุม เผด็จการของ
ผูบ้งัคบับญัชา อยา่งไรก็ตามการเขา้ใกลเ้ป้าหมายของความแตกต่างของผูน้ าในแต่ละสถานการณ์ 

Hoy and Miskel (1991, p. 169) ไดส้รุปการศึกษาของภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพของ
มหาวทิยาลยัมิชิแกนไวด้งัน้ี 

1. ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ มีแนวโนม้ท่ีจะสร้างความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจึงเช่ือวา่ 
เป็นการสนบัสนุนเพิ่มความภูมิใจ และเกียรติยศของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากกวา่ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ
นอ้ย  
ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ ชอบท่ีจะนิเทศน์การปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยกลุ่มมากกวา่บุคคล
ใดบุคคลหน่ึงตามล าพงั รวมทั้งการตดัสินใจตรงกนัขา้มกบัผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพนอ้ย  
ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ มีแนวโนม้ท่ีจะตั้งเป้าหมายการปฏิบติังานไดค้่อนขา้งสูง กวา่ผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพนอ้ย 

2. ความพึงพอใจในงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ( satisfaction) มีนกัวจิยัหลายท่านไดใ้ห้
ความหมายของความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกนัไป โดยบางท่านไดอ้ธิบายความหมายจาก
สาเหตุแห่งการเกิดความพึงพอใจในการท างาน นกัวชิาการบางท่านจะเนน้ผลท่ีไดรั้บจากความพึง
พอใจในการท างาน 

Sherry and Morse (1995) ไดใ้หค้วามหมายของความพึงพอใจในการท างาน หมายถึงทุก
ส่ิงทุกอยา่งท่ีลดความตึงเครียดของผูท้  างานใหน้อ้ยลงได ้ถา้มีความตึงเครียดมากก็จะเกิดความไม่
พึงพอใจในการท างานได ้และความตึงเครียดน้ี มีผลมาจากความตอ้งการของมนุษย ์ถา้ตอ้งการมาก
ก็จะเกิดปฏิกิริยาเรียกร้อง แต่ถา้เม่ือใดความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองความตึงเครียดก็ลดลงหรือ
หมดไปก็จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการท างานได ้ในขณะท่ี Blum and Naylor 
(1968, p. 364) ไดก้ล่าวถึงความพึงพอใจในการท างานเป็นผลมาจากงาน และปัจจยัต่าง ๆ เช่น 
ค่าจา้ง การยอมรับในความสามารถ ความเหมาะสมของปริมาณงาน มิตรภาพ ความร่วมมือระหวา่ง
เพื่อนร่วมงาน การปฏิบติัอยา่งยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชา และอ่ืน ๆ แต่ในทศันคติต่องาน และ
ความพึงพอใจในการท างานมาใชท้ดแทนกนัไดท้ศันคติไม่ใช่ความพึงพอใจ แมอ้าจจะแสดงใหเ้ห็น
ถึงความพึงพอใจก็ตาม แต่ทศันคติจะหมายถึงความพร้อมท่ีจะกระท าอยา่งใดอยา่งหน่ึง 

จากความหมายของนกัวชิาการจะเห็นวา่ ความพึงพอใจในการท างานนั้นเก่ียวขอ้งกบั
ทศันคติ ปัจจยัในการท างาน ความตอ้งการเป็นส าคญั โดยสรุปแลว้ ความ พึงพอใจในการท างาน
หมายถึง ปัจจยัต่าง ๆ ในการท างาน (สภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่าจา้ง รายได ้การไดรั้บความยก
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ยอ่งนบัถือ ความเหมาะสมในปริมาณงาน และปัจจยัอ่ืน ๆ) ไดต้อบสนองความตอ้งการของ
ผูป้ฏิบติังานทั้งร่างกาย และจิตใจ จนท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดทศันคติทางบวกต่อการท างาน แต่เม่ือ
เกิดความพึงพอใจในการท างานแลว้ ก็จะปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี แต่ในทางตรงขา้ม หากปัจจยัต่าง ๆ 
ไม่ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการดงักล่าวแลว้ จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดทศันคติในทางลบ และ
เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน 

ความพึงพอใจในการท างานเป็นทศันคติท่ีคงอยูก่บังาน ทศันคติถูกพฒันาข้ึนจากการมอง
จากงานของเขาเหล่านั้น ( O’Reilly, Chatman, & Caldwell, 1991, pp. 490) ดงันั้นการศึกษาถึงความ
เป็นไปไดใ้นความเขา้ใจในทศันคติต่อผลงานของเขา พฤติกรรมรูปแบบของผูน้ าจะมีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจในงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พฤติกรรมท่ีกล่าวมาน้ี คือความสามารถของผูน้ าท่ีมี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ใหป้ฏิบติังานมีระดบัสูงข้ึนในกรอบ
ของการท างาน Fleishman (1953, p. 4) และคณะศึกษาของมหาวทิยาลยัโอไฮโอ ท่ีแยกการวดั
พฤติกรรมออกเป็น 2 รูปแบบ ในการวดัพฤติกรรมของผูน้ าคือการค านึงถึงตนเอง และรูปแบบของ
ผูน้ าท่ีค  านึงถึงผูอ่ื้น จะรวมพฤติกรรมของผูน้ าในองคก์าร Fleishman (1953, p. p.4) ผูน้ าจะแนะน า
การท างานใหส้ าเร็จไดอ้ยา่งไร ผูน้ าท่ีค  านึงถึงผูอ่ื้น จะรวมถึงการมีมิตรภาพ และการย  าเกรงระหวา่ง
ผูน้ า และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Fleishman, 1953) 

Holdnak, Harsh, and Bushardt (1993, p. 21) พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบ
พฤติกรรมของผูน้ า และความพึงพอใจในการท างาน เขาพบวา่ ความสัมพนัธ์เชิง-บวกระหวา่ง การ
ค านึงถึงผูอ่ื้น และความพึงพอใจในงาน เสนอใหผู้น้ าไดใ้ชก้ารเป็นผูน้ าแบบการค านึงถึงผูอ่ื้น เป็น
ผลกระทบในทางบวกกบัความพึงพอใจในการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และไดพ้บวา่ 
ความสัมพนัธ์เชิงลบระหวา่งการค านึงถึงตนเอง และความ พึงพอใจในงานผูน้ าท่ีใชก้ารค านึงถึง
ตนเองจะท าใหค้วามพึงพอใจในงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาลดลงได ้

การคน้พบเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งการศึกษา และความพึงพอใจในงานมีความไม่
สอดคลอ้งกนั นกัวจิยัไดค้น้พบความสัมพนัธ์เชิงลบระหวา่งการศึกษา และความพึงพอใจในงาน 
(Burris, 1983, p. 454; Glenn & Weaver, 1982, p. 46) ในทางตรงกนัขา้มมีการเสนอแนะอ่ืน ๆ ถึง
ความสัมพนัธ์เชิงบวกระหวา่งการศึกษา และความพึงพอใจในงาน ( Augustine, Mueller, & Price, 
1993, p. 1007; Mottaz, 1984, p. 986) ถึงจะเป็นเช่นน้ีก็ตามมีการศึกษาหลายส่ิงท่ีจะแสดงถึง
ความสัมพนัธ์ไม่มาก หรือไม่มีความสัมพนัธ์ระหวา่งการศึกษา และความพึงพอใจในงาน 
(Augustine et al., 1993, p. 1007; Ziffane, 1994, p. 137) 

3. การทุ่มเทในการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ( extra effort) การจูงใจมาจากส่ิงกระตุน้
ท่ีมาจากภายนอก “ความพยายามท่ีมากข้ึน” เป็นส่วนหน่ึงในบทบาทของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา นั้นคือ
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ความพยายามท่ีเกิดจากแรงบนัดาลใจ โดยผูน้ าเพียงคนเดียว ( Bass &Avolio, 1993, p. 72) ขอ้ตกลง
ในคุณภาพจะสะทอ้นใหเ้ห็นถึงการมุ่งไปท่ีปัจเจกบุคคลท่ีเก่ียวกบัคุณภาพของผลลพัธ์ท่ีออกมา 
และการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองของขบวนการใหม่ ๆ ถึงแมว้า่แนวความคิดจะใกลเ้คียงกนักบัความ
พยายามท่ีมากกวา่ ขอ้เสนอแนะถึงคุณภาพ จะสะทอ้นถึงองคป์ระกอบของแรงจูงใจท่ีไม่ค  านึงถึง
ผลลพัธ์แห่งความส าเร็จขององคก์ารโดยมีแรงบนัดาลใจจากผูน้ า ( Beal &Yasai-Ardekani, 2000, p. 
734) 

การศึกษา “แรงจูงใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา” ท่ีเก่ียวกบัผูน้ าเชิงบารมี โดยไดพ้บวา่ 
ผูป้ฏิบติังานท่ีถูกครอบง ามากกวา่ท่ีจะมีความมัน่ใจในตนเอง ผูป้ฏิบติังานเป็นเวลานานจะมี
ความส าคญั และความเช่ือถือในผูน้ า และมีสมรรถนะในการท างานสูงกวา่ผูป้ฏิบติังานท่ีอยูภ่ายใต้
การน าของผูท่ี้มีบารมี ดงันั้นหนา้ท่ีของผูน้ าตอ้งท าหนา้ท่ีจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเป็นพื้นฐานของ
ผูบ้ริหารท่ีดี เม่ือเปรียบเทียบกบัความเช่ือแต่ก่อนน้ี แบบจ าลองของทฤษฎีส่วนใหญ่ ในการศึกษา
การด าเนินงานของเจา้ของกิจการโดยเนน้ท่ีการจูงใจท่ีเป็นหน่ึงในกุญแจส าคญั ในการประสบกบั
ความส าเร็จในธุรกิจขนาดเล็ก ( Cragg& King, 1998; Herron & Robinson, 1993; Hollenbeck & 
Whitener, 1988; Naffziger, Hornsby, &Kuratko, 1994) ส่ิงท่ีส าคญัในการจูงใจตอ้งมีความสัมพนัธ์
ใกลชิ้ดกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และรวมถึงการเตม็ใจท่ีจะศึกษาถึงความประสบผลส าเร็จท่ีอยูเ่หนือการ
กล่าวถึงวสิัยทศัน์ และเกิดภาวะแวดลอ้มในการท างานท่ีเพิ่มข้ึน ความส าคญัของงาน และท าให้
บรรลุผลส าเร็จ ดงันั้นการกระตุน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยใหก้ารช่วยเหลือ หรือสนบัสนุนเป็นความ
พยายามท่ีจะเพิ่มผลผลิตใหม้ากข้ึน 

ผูบ้ริหารงานส่วนมาก จะเช่ือในการจูงใจในการใหร้างวลักบัผูป้ฏิบติังานดว้ยเงินโบนสั 
หรือการเล่ือนต าแหน่ง การเช่ือถือส่ิงอ่ืน ๆ ถา้สามารถจะเช่ือมต่อกบัการจ่ายเพื่อสมรรถนะ และ
ประสิทธิภาพใหสู้งข้ึน ผูบ้ริหารมีแนวโนม้ท่ีจะใชร้างวลั และเงินเป็นตวักระตุน้หรือดว้ยวธีิการ
ใดๆ ก็ตามมกัจะเช่ือมต่อกบัสมรรถนะของงาน แต่มกัจะมีอุปสรรคบ่อยคร้ังท่ีจะใหร้างวลักบั
สมรรถนะขององคก์าร และการควบคุมนโยบายท่ีจ ากดัของรางวลัจากการมีส่วนร่วมกบัสมรรถนะ
ของงาน 

โดยทัว่ๆ ไป เงินเป็นรากฐานของปัจจยัในการขบัเคล่ือนการท างานของคนงานเป็นส่วน
ใหญ่ (Maslow, 1954, p. 424; Alderfer, 1969, p. 142) อยา่งไรก็ตามปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีมีโอกาสพฒันา
เป็นแรงขบัเคล่ือนในการท างานโดยการสนบัสนุนขององคก์าร และการประสานความสัมพนัธ์เป็น
ส่ิงท่ีส าคญัดว้ยเหมือนกนั (Herzberg, 1968, p. 56) 
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2.6 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 

น ้าทิพยแ์ซ่เฮง้ (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูน้ า สภาพแวดลอ้ม
ในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร:กรณีศึกษาพนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงผล
การศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายตุ  ่ากวา่ 30 ปีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี
มีประสบการณ์ในการท างาน 3–4 ปีมีความเห็นต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีค่าเฉล่ียเป็น 3.78 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีค่าเฉล่ีย เป็น3.48 ผลการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่ม
ตวัอยา่งพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความผกูพนัต่อองคก์รรวม มีค่าเฉล่ียเป็น 3.70 และพบวา่ บุคลากรท่ีมี
อายรุะดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่าง
กนั ปัจจยัภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร และดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ณฎัฐชยั เศวตโชติธนพงษ ์(2556) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ซีพี ออลล์ จ  ากดั (มหาชน) ในสังกดัจงัหวดัสมุทรปราการ 
พบวา่ : คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารบริษทั ซีพี ออลล์ จ  ากดั (มหาชน) ในสังกั ดจงัหวดั
สมุทรปราการ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก อนัดบัแรกคือ คุณลกัษณะผูน้ าดา้นบุคลิกภาพ รองลงมาคือ 
คุณลกัษณะผูน้ าดา้นคุณธรรมและจริยธรรม คุณลกัษณะผูน้ าดา้นการบริหารงาน และคุณลกัษณะ
ผูน้ าดา้นความเป็นผูน้ าตามล าดบั ส่วนความผกูพนัต่อองคก์าร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดอนัดบั
แรกคือ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความปรารถนาท่ีจะคงความเป็นสมาชิกภาพองคก์ร รองลงมา
คือ ดา้นความเช่ือมนัและการยอมรับในองคก์รและดา้นความเตม็ใจทุ่มเทเพื่อองคก์รตามล าดบั และ
คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.01 
 ธีรภทัรวานิชพิทกัษ ์( 2555) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ร่วม
เจริญพฒันาจ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารพบวา่ พนกังานท่ีมีเพศสถานภาพสมรส และประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกนั มีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีอายตุ่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารไม่
แตกต่างกนั พนกังานท่ีมีอาย ุ 36–45 ปีมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ 30–35 ปี
ส่วนพนกังานท่ีมีการศึกษาต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมไม่แตกต่างกนั 
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มธุมนตแ์คเทอร์เรนชิค ( 2554) ไดศึ้กษาเร่ืองการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในองคก์รพหุวฒันธรรม ABC ผล
การศึกษาพบวา่ รูปแบบภาวะผูน้ าบารมีและผูน้ าแบบมุ่งงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รทั้งสามดา้นคือดา้นความเช่ือมัน่และค่านิยมขององคก์ร ดา้นความทุ่มเทท างาน
ใหก้บัองคก์ร และดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยูใ่นองคก์รต่อไปอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติส่วน
รูปแบบภาวะผูน้ าประชาธิปไตย ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป และภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน มีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัความผกูพนัองคก์รดา้นความทุ่มเทท างานใหก้บัองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติและ
แบบภาวะผูน้ าแบบตามสบายมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัองคก์รของพนกังานในองคก์ร
พหุวฒันธรรม ABC 
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บทที ่3 
 

ระเบียบวธิีวจิัย 
 

ในการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี มีจุดประสงคเ์พื่อศึกษา “คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ” ซ่ึงผูว้จิยัไดด้ าเนินการ
ตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.3 วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.4 การวเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 
3.1ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.1.1 ประชากรทีใ่ช้ในการวจัิย 
 ประชากรในการวจิยัคร้ังน้ี เป็น พนกังานองคก์รเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
 เป็นวธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน (Multistage Cluster Sampling) โดยการใชเ้ขต
พื้นท่ีการปกครองการในการก าหนดจ านวนตวัอยา่ง ซ่ึงกรุงเทพมหานครมีเขตปกครองทั้งส้ิน 50 
เขต และมีบริษทัเอกชนต่างๆ กระจายอยู ่โดยก าหนดความเช่ือมัน่ของกลุ่มตวัอยา่งใหมี้ค่าเท่ากบั
ร้อยละ  95 ใชก้ารค านวณขนาดตวัอยา่งแบบไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอนโดยใชสู้ตรการ
ค านวณดงัน้ี (กลัยาวานิชยบ์ญัชา, 2551 หนา้ 14)  
 

24E

Z
n   

เม่ือ 
n = ขนาดตวัอยา่ง 
E = ความคลาดเคล่ือนในการประมาณค่า 
Z = ค่าปกติมาตรฐานท่ีไดจ้ากตารางแจกแจงปกติมาตรฐาน  

โดยท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ค่า Z เท่ากบั 1.96 
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แทนค่าตามสูตร  
2)05.0(4

96.1
n  

   16.384n  

จากการค านวณขนาดตวัอยา่งเท่ากบั  384.16 ตวัอยา่งเน่ืองจากไม่ทราบจ านวนประชากรท่ี
แน่นอนดงันั้นเพื่อความสะดวกในการค านวณจึงใชข้นาดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 ตวัอยา่ง 
 ผูว้จิยัจึงท าการสุ่มตวัอยา่งจากแต่ละเขตจ านวน 8 ตวัอยา่ง จาก 50 เขต รวมเป็นจ านวน 
400 ตวัอยา่ง โดยเลือกสุ่มตวัอยา่งจากพนกังานบริษทัเอกชนใน 50 เขต เท่าๆ กนั โดยใช้แจก
แบบสอบถามในการเก็บขอ้มูลจนครบจ านวนท่ีตอ้งการ 
 
3.2เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 3.2.1 ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือ 
  1)ศึกษาคน้ควา้รายละเอียดต่างๆจากหนงัสือเอกสารทางวชิาการทฤษฎีและ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน
องคก์รเอกชน 
  2) ศึกษาวธีิการสร้างแบบสอบถามจากหนงัสือวธีิการวจิยั แนวคิดและทฤษฎี
เก่ียวกบั ปัจจยัส่วนบุคคลและ คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครใหค้รอบคลุมเน้ือหาในดา้นต่างๆ 
  3) ก าหนดวตัถุประสงคใ์นการสร้างเคร่ืองมือการวจิยั โดยขอค าปรึกษาจากอาจารยท่ี์
ปรึกษา 
  4) ร่างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัและน าเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา  
  5) ปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา  
  6) จดัพิมพแ์บบสอบถามฉบบัท่ีสมบูรณ์  
 
 3.2.2 ลกัษณะของเคร่ืองมือ 
 เคร่ืองมือท่ีใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม ( Questionaires) เร่ือง 
“คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์รเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร”โดยแบ่งเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ของพนกังานองคก์รเอกชน ไดแ้ก่เพศอายุ
ระดบัการศึกษาสถานภาพ การสมรส  รายได้ เฉล่ียต่อเดือนและระยะเวลาในการปฏิบติังาน โดยให้
ผูต้อบท าเคร่ืองหมายถูกตามตวัเลือกท่ีก าหนดไว ้



41 
 

ตอนท่ี2แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร

ของพนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครประกอบดว้ยดา้นต่างๆ ดงัน้ี  

1.คุณลกัษณะทางร่างกาย 
2. คุณลกัษณะดา้นภูมิหลงัทางสังคม 
3.คุณลกัษณะดา้นสติปัญญา และความสามารถ 
4.คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพ 
5. คุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน 
6.คุณลกัษณะทางสังคม 

เป็นค าถามประเภทมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ในรูปแบบของเคิร์ท (Likert’s 

Scale) ท่ีมีค  าตอบใหเ้ลือก 5 ระดบัมีการใหค้ะแนนความส าคญัดงัน้ี 

5  หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

4  หมายถึง เห็นดว้ย  

3  หมายถึง ไม่แน่ใจ  

2  หมายถึง ไม่เห็นดว้ย  

1  หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  

โดยใชเ้กณฑใ์นการแปลความหมายค่าเฉล่ียตามแนวทางของ Best. (1978 : 174) ดงัน้ี 

  1.00-1.49 หมายถึงไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

  1.50-2.49 หมายถึงไม่เห็นดว้ย 

  2.50-3.49 หมายถึงไม่แน่ใจ 

  3.50-4.49 หมายถึงเห็นดว้ย 

  4.50-5.00 หมายถึงเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 ส่วนท่ี3ระดบัความคิดเห็น เก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์รเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานคร 

 เป็นค าถามประเภทมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ในรูปแบบของลิเคิร์ท (Likert’s 

Scale) ท่ีมีค  าตอบใหเ้ลือก 5 ระดบัมีการใหค้ะแนนความคิดเห็นดงัน้ี 
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5  หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

4  หมายถึง เห็นดว้ย  

3  หมายถึง ไม่แน่ใจ  

2  หมายถึง ไม่เห็นดว้ย  

1  หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  

โดยใชเ้กณฑใ์นการแปลความหมายค่าเฉล่ียตามแนวทางของ Best (1978 : 174) ดงัน้ี 

  1.00-1.49 หมายถึงมีระดบัความความผกูพนัในองคก์รต ่าท่ีสุด 

  1.50-2.49 หมายถึงมีระดบัความความผกูพนัในองคก์รต ่า 

  2.50-3.49 หมายถึงมีระดบัความความผกูพนัในองคก์รปานกลาง 

  3.50-4.49 หมายถึงมีระดบัความความผกูพนัในองคก์รสูง 

 4.50-5.00 หมายถึงมีระดบัความความผกูพนัในองคก์รสูงท่ีสุด  
 
2.3 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

 ในการหาคุณภาพของเคร่ืองมือ ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1) น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งของ
เน้ือหาภาษาท่ีใชแ้ละใหข้อ้เสนอแนะแลว้น ามาปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะ 
 2)น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ขแลว้ เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบ

ความเท่ียงตรงของเน้ือหา  (Content Validity) พร้อมทั้งพิจารณาความถูกตอ้งชดัเจนของภาษาท่ีใช้

หลงัจากนั้นน าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน30 คนแลว้น า

ผลท่ีไดไ้ปวเิคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามในส่วนท่ีเป็นมาตรวดัเจตคติ  

(แบบลิเคิร์ท) ตอนท่ี 2และตอนท่ี 3 โดยวธีิการหาค่าสัมประสิทธ์ิ แอลฟ่าของครอนบาคซ่ึงผลการ

หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าไดเ้ท่ากบั 0.931 
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ตารางท่ี 3.1หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค(Cronbach’s Alpha Coefficiency) 
 

Case Processing Summary 
 N % 

Cased Valid 30 100.0 

 Excluded* 0 0 

 Total 30 100.0 

 
 
 

Reliability Staristics 
Cronbach’s Alpha N of Items 

.931 36 

 

 โดยค่าความเช่ือมัน่ดงักล่าวอยูใ่นเกณฑแ์สดงวา่แบบสอบถามมีความเช่ือมัน่ในระดบัท่ี

ยอมรับได ้จึงน าไปใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล เพื่อขอความเห็นชอบและท าการจดัพิมพ์

แบบสอบถามเป็นฉบบัสมบูรณ์ เพื่อใชใ้นการวจิยั 

 
3.3 วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. ผูว้จิยัไดส้ร้างแบบสอบถามเป็นภาษาไทยจ านวน 400 ชุด หลงัจากนั้นก็ไดด้ าเนินการ
เก็บรวบรวมขอ้มูล 
 2. ผูว้จิยัท  าการแจกแบบสอบถามให้ พนกังานองคก์ารเอกชนในเขต กรุงเทพมหานคร
จ านวน 400คนโดยแจกแบบตอบแบบสอบถามดว้ยตนเอง 
 3. จดัเก็บรวบรวมแบบสอบถามดว้ยตนเองภายใน60 วนั 
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 4. สามารถรวบรวมแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาจนครบ400ชุด 
 5. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบในแบบสอบถาม 
 6. จดัหมวดหมู่ของขอ้มูลในแบบสอบถามเพื่อน าขอ้มูลไปวเิคราะห์ทางสถิติ 
 
3.4การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัน าแบบสอบถามทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้ง ในการตอบ
แบบสอบถาม แลว้น ามาคดัเลือกฉบบัท่ีสมบูรณ์และถูกตอ้ง เพื่อน า ขอ้มูลมาประมวลผลและ
วเิคราะห์ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปโดยวธีิทางสถิติท่ีน ามาใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 

1. การวเิคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
 ในการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนาใชส้ถิติความถ่ี  (Frequency) การหาค่าร้อยละ  
(Percentage) ในการน าเสนอขอ้มูลพื้นฐานซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

1.1ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยั ส่วนบุคคล ของพนกังาน องคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร
วเิคราะห์โดยหาค่าร้อยละ(Percentage) 

1.2 ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ใชส้ถิติค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation : S.D.) 
 1.3ขอ้มูลความผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ใชส้ถิติ
ค่าเฉล่ีย( X ) และความเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation : S.D.) 
 
 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 

- ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) 

- ค่าเฉล่ีย (Mean) ใชสู้ตร (ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2541หนา้ 40) 

  เม่ือ  X  แทน ค่าเฉล่ีย  

    X  แทน ค่าผลรวมของคะแนนทั้งหมด  

   n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

 - ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)(ลว้น สายยศ และองัคณา,2540หนา้ 53)  

 
 1

22
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  เม่ือ  S แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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    2x  แทน ค่าผลรวมของคะแนนแต่ละตวั ยกก าลงัสอง  

    2 x  แทน ค่าผลรวมของคะแนนทั้งหมด ยกก าลงัสอง 

   n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  

 

2. การวเิคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

 การทดสอบสมมติฐานโดย ใชส้ถิติt-test ในการทดสอบความแตกต่างของตวัแปรเพศท่ีมี
ผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร , สถิติ F-Test(One 
Way ANOVA)ในการทดสอบความแตกต่างของตวัแปร อายุระดบัการศึกษาสถานภาพ การสมรส  
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนและระยะเวลาในการปฏิบติังาน รวมถึงคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  

 
 
 



บทที ่4 
 

ผลการวจิัย 
 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเร่ือง “ คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัใน
องคก์รของพนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร”โดยใชแ้บบสอบถามเก็บรวบรวมขอ้มูล
กบักลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 400ตวัอยา่ง และน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามมาวเิคราะห์
ขอ้มูลและเสนอผลการวเิคราะห์ตามล าดบั ดงัน้ี 
 
4.1 ส่วนที ่1 สถิติเชิงพรรณนา 
 4.1.1 การวเิคราะห์ขอ้มูล ลกัษณะประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่ 1.)เพศ 
2.) อาย ุ3.) ระดบัศึกษา4.) สถานภาพสมรส 5.) รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนและ 6.) ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานโดยแจกแจงจ านวนและค่าร้อยละ  
 4.1.2การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัใน
องคก์รไดแ้ก่ 1.) คุณลกัษณะทางร่างกาย2.) คุณลกัษณะดา้นภูมิหลงัทางสังคม3.) คุณลกัษณะดา้น
สติปัญญา และความสามารถ4.) คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพ 5.)คุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังานและ 6.) 
คุณลกัษณะทางสังคมโดยแจกแจงค่าเฉล่ียของคะแนนความคิดเห็น และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 4.1.3 การวเิคราะห์ ขอ้มูลเก่ียวกบั ความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน ไดแ้ก่ 1.) ดา้น
ความรู้สึกต่อองคก์ร 2.) ดา้นการคงอยู่  และ 3.) ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม โดยแจกแจงค่าเฉล่ียของ
คะแนนความคิดเห็น และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  
4.2 ส่วนที ่2 สถิติเชิงอนุมาน 
 4.2.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน เก่ียวกบั ลกัษณะประชากรศาสตร์ และ
คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหาร ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์รเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
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4.1 ส่วนที ่1 สถิติเชิงพรรณนา 
 
4.1.1 ลกัษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 187 46.75 
หญิง 213 53.25 
รวม 400 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ พบวา่ 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 213  คน คิดเป็นร้อยละ 53.25  และเพศชาย 
จ านวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 46.75ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาย ุ

อายุ จ านวน ร้อยละ 
นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั20 ปี 14 3.50 

21–25 ปี 116 29.00 
26–30 ปี 100 25.00 
31–35ปี 91 22.75 

36–40  ปี 43 10.75 
มากกวา่ 41 ปีข้ึนไป 36 9.00 

รวม 400 100.00 

 
จากตารางท่ี 4. 2 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม อายุ พบวา่ 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายรุะหวา่ง 21 – 25 ปี จ  านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 29.00อายุ
ระหวา่ง 26 –30 ปีจ  านวน 100คน คิดเป็นร้อยละ 25.00อายรุะหวา่ง 31 –35ปีจ านวน 91คน คิดเป็น
ร้อยละ 22.75อายรุะหวา่ง 36 –40  ปีจ  านวน 43คน คิดเป็นร้อยละ 10.75 อายุ มากกวา่ 41 ปีข้ึนไป  
จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 9.00 และอายนุอ้ยกวา่หรือเท่ากบั20  ปีจ  านวน 14คน คิดเป็นร้อยละ 
3.50 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4 1.00 

ปริญญาตรี 326 81.50 
สูงกวา่ปริญญาตรี 70 17.50 

รวม 400 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบั

การศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ  านวน 326 คน คิดเป็น
ร้อยละ 81.50สูงกวา่ปริญญาตรี จ  านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 17.50และต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  านวน 4 
คน คิดเป็นร้อยละ 1.00 ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพการสมรส 

สถานภาพการสมรส จ านวน ร้อยละ 
โสด 199 49.75 
สมรส 192 48.00 

หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 9 2.25 
รวม 400 100.00 

 
จากตารางท่ี 4. 4 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพ

การสมรสพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีสถานภาพโสด  จ านวน 199คน คิดเป็นร้อยละ 
49.75สมรสจ านวน 192คน คิดเป็นร้อยละ 48.00และหยา่ร้าง/แยกกนัอยูจ่  านวน 9คน คิดเป็นร้อยละ 
2.25 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.5 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 
นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท 3 0.75 

10,001 – 15,000 บาท 136 34.00 
15,001 – 20,000 บาท 171 42.75 
20,001 – 25,000 บาท 48 12.00 
25,001 – 30,000 บาท 27 6.75 

มากกวา่ 30,001 บาทข้ึนไป 15 3.75 
รวม 400 100.00 

 
จากตารางท่ี 4. 5 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ีย

ต่อเดือนพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหวา่ง 15,001 – 20,000 บาท 
จ านวน 171คน คิดเป็นร้อยละ 42.75ระหวา่ง 10,001 – 15,000 บาท จ านวน 136คน คิดเป็นร้อยละ 
34.00ระหวา่ง 20,001 – 25,000 บาทจ านวน 48คน คิดเป็นร้อยละ 12.00ระหวา่ง 25,001 – 30,000 
บาท จ านวน 27คน คิดเป็นร้อยละ 6.75มากกวา่ 30,001 บาทข้ึนไปจ านวน  15คน คิดเป็นร้อยละ 
3.75และนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท จ านวน 3คน คิดเป็นร้อยละ 0.75 ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4. 6 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จ านวน ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 13 3.25 

1–5  ปี 237 59.25 
5 – 10  ปี 126 31.50 

มากกวา่ 10  ปีข้ึนไป 24 6.00 
รวม 400 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.7 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระยะเวลาใน

การปฏิบติังานพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน  1–5  ปีจ านวน 
237คน คิดเป็นร้อยละ 59.25 ระยะเวลา 5 – 10  ปีจ านวน 126คน คิดเป็นร้อยละ 31.50 ระยะเวลา
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มากกวา่ 10  ปี ข้ึนไป จ านวน  24คน คิดเป็นร้อยละ 6.00และระยะเวลานอ้ยกวา่ 1 ปีจ านวน 13คน 
คิดเป็นร้อยละ 3.25 ตามล าดบั 
 
4.1.2 คุณลกัษณะผู้น าของผู้บริหารทีส่่งผลต่อความผูกพนัในองค์กร 
ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัในองคก์รดา้นคุณลกัษณะทางร่างกาย 

คุณลกัษณะผู้น าของผู้บริหารทีส่่งผลต่อความ
ผูกพนัในองค์กร 

ด้านคุณลกัษณะทางร่างกาย 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

อนัดับ 

1. ผูบ้ริหารมีรูปร่างสง่างาม แขง็แรงสมบูรณ์ 
ท าใหท้่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดร่้วมงานดว้ย 

4.07 0.640 เห็นดว้ย 1 

2.  ผูบ้ริหารของท่านมีร่างกายท่ีแขง็แรง
บริบูรณ์ ดูอบอุ่นและท าใหท้่านอยากร่วมงาน
ไปดว้ยนานๆ 

4.02 0.617 เห็นดว้ย 2 

3.  ผูบ้ริหารของท่านมีสรีระร่างกายท่ีดูน่า
เคารพนบัถือท าใหมี้ความสบายตาและมีความ
ยนิดีท่ีจะร่วมงานกบัผูบ้ริหาร 

3.87 0.756 เห็นดว้ย 3 

รวม 4.02 0.671 เห็นด้วย  

 
 จากตารางท่ี 4. 7 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั คุณลกัษณะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร ดา้นคุณลกัษณะทางร่างกายโดยรวม มีความคิด
เห็นคือ เห็นดว้ย  และมีคะแนนเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นเรียงจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี อนัดบั 1 
ผูบ้ริหารมีรูปร่างสง่างาม แขง็แรงสมบูรณ์ ท าใหท้่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดร่้วมงานดว้ย ( X  = 4.07) 
อนัดบั 2 ผูบ้ริหารของท่านมีร่างกายท่ีแขง็แรงบริบูรณ์ ดูอบอุ่นและท าใหท้่านอยากร่วมงานไปดว้ย
นานๆ( X  = 4.02) และอนัดบั 3 ผูบ้ริหารของท่านมีสรีระร่างกายท่ีดูน่าเคารพนบัถือท าใหมี้ความ
สบายตาและมีความยนิดีท่ีจะร่วมงานกบัผูบ้ริหาร( X  = 3.87) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัในองคก์รดา้นคุณลกัษณะดา้นภูมิหลงัทางสังคม 

คุณลกัษณะผู้น าของผู้บริหารทีส่่งผลต่อความ
ผูกพนัในองค์กร 

ด้านคุณลกัษณะด้านภูมิหลงัทางสังคม 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

อนัดับ 

1. ผูบ้ริหารของท่านมีภูมิหลงัทางครอบครัวท่ี
ดีและเป็นแบบอยา่งท่ีน่าช่ืนชมท่ีท่านสามารถ
น าไปท าตามได ้

4.21 0.488 เห็นดว้ย 3 

2.  ผูบ้ริหารของท่านมีการศึกษาในระดบัสูง
เหมาะสมกบัต าแหน่งและความรับผดิชอบใน
การน าพาท่านใหส้ามารถท างานตามท่ีองคก์ร
คาดหมายได ้

4.55 0.555 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

1 

3. ผูบ้ริหารของท่านมีสถานภาพทางสังคมท่ี
น่ายกยอ่งและเป็นท่ีนบัหนา้ถือตา ท าใหท้่าน
สามารถบอกต่อใครๆ ไดว้า่มีผูบ้ริหารคนน้ีอยู่
ในองคก์รท่ีท่านท างาน 

4.30 0.481 เห็นดว้ย 2 

4. ผูบ้ริหารของท่านมีภูมิหลงัทางสังคมท่ีดี
สามารถเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ตนเองและเพื่อน
ร่วมงานได ้

4.30 0.511 เห็นดว้ย 2 

รวม 4.34 0.509 เห็นด้วย  

 
 จากตารางท่ี 4. 8 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั คุณลกัษณะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รดา้นคุณลกัษณะดา้นภูมิหลงัทางสังคมโดยรวม มี
ความคิดเห็นคือ เห็นดว้ย  และมีคะแนนเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นเรียงจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
อนัดบั 1 ผูบ้ริหารของท่านมีการศึกษาในระดบัสูงเหมาะสมกบัต าแหน่งและความรับผดิชอบในการ
น าพาท่านใหส้ามารถท างานตามท่ีองคก์รคาดหมายได้ ( X  = 4.55) อนัดบั 2 ผูบ้ริหารของท่านมี
สถานภาพทางสังคมท่ีน่ายกยอ่งและเป็นท่ีนบัหนา้ถือตา ท าใหท้่านสามารถบอกต่อใครๆ ไดว้า่มี
ผูบ้ริหารคนน้ีอยูใ่นองคก์รท่ีท่านท างาน และผูบ้ริหารของท่านมีภูมิหลงัทางสังคมท่ีดีสามารถเป็น
แบบอยา่งท่ีดีแก่ตนเองและเพื่อนร่วมงานได้ ( X  = 4.30) และอนัดบั 3 ผูบ้ริหารของท่านมีภูมิหลงั
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ทางครอบครัวท่ีดีและเป็นแบบอยา่งท่ีน่าช่ืนชมท่ีท่านสามารถน าไปท าตามได้ ( X  = 4.21 ) 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัในองคก์รดา้นคุณลกัษณะดา้นสติปัญญา และความสามารถ 

คุณลกัษณะผู้น าของผู้บริหารทีส่่งผลต่อความ
ผูกพนัในองค์กร 

ด้านคุณลกัษณะด้านสติปัญญา และความสามารถ 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

อนัดับ 

1.  ผูบ้ริหารของท่านมีความสามารถในการ
เป็นผูน้ าท่ีน าพาองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว้
อยา่งส าเร็จลุล่วง 

4.22 0.494 เห็นดว้ย 4 

2.  ผูบ้ริหารของท่านไดใ้ชส้ติปัญญาและ
ความสามารถในการน าทีมงานภายใตก้าร
บงัคบับญัชาใหท้ างานส าเร็จตามเป้าหมาย
ท่ีตั้งไว ้

4.26 0.539 เห็นดว้ย 3 

3.  ความรู้ความสามารถของผูบ้ริหารเป็นท่ี
ยอมรับของคนในองคก์รท าใหทุ้กคนใน
องคก์รมีความทุ่มเทในการท างานใหส้ าเร็จ
ตามเป้าหมาย 

4.38 0.507 เห็นดว้ย 2 

4. ผูบ้ริหารมีไหวพริบปฏิภาณในการ
แกปั้ญหาต่างๆ ท าใหอ้งคก์รสามารถ
ด าเนินงานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

4.64 0.480 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

1 

รวม 4.38 0.505 เห็นด้วย  

 
 จากตารางท่ี 4. 9 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั คุณลกัษณะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร ดา้นคุณลกัษณะดา้นสติปัญญา และ
ความสามารถโดยรวม มีความคิดเห็นคือ เห็นดว้ย  และมีคะแนนเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นเรียง
จากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี อนัดบั 1 ผูบ้ริหารมีไหวพริบปฏิภาณในการแกปั้ญหาต่างๆ ท าใหอ้งคก์ร
สามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ( X  = 4.64) อนัดบั 2 ความรู้ความสามารถของผูบ้ริหารเป็นท่ี
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ยอมรับของคนในองคก์รท าใหทุ้กคนในองคก์รมีความทุ่มเทในการท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย
( X  = 4.38) อนัดบั 3 ผูบ้ริหารของท่านไดใ้ชส้ติปัญญาและความสามารถในการน าทีมงานภายใต้
การบงัคบับญัชาใหท้  างานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว้ ( X  = 4.26) และอนัดบั 4ผูบ้ริหารของท่านมี
ความสามารถในการเป็นผูน้ าท่ีน าพาองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวอ้ยา่งส าเร็จลุล่วง ( X  = 4.22) 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัในองคก์รดา้นคุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพ 

คุณลกัษณะผู้น าของผู้บริหารทีส่่งผลต่อความ
ผูกพนัในองค์กร 

ด้านคุณลกัษณะด้านบุคลกิภาพ 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

อนัดับ 

1. ผูบ้ริหารมีบุคลิกภาพท่ีสง่างาม และมีการ
วางตวัอยา่งเหมาะสม 

4.16 0.420 เห็นดว้ย 2 

2.  บุคลิกภาพของผูบ้ริหารสามารถเป็น
แบบอยา่งท่ีดีใหค้นในองคก์รได ้

4.09 0.357 เห็นดว้ย 4 

3.  ผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณ์ไดเ้ป็น
อยา่งดีแมใ้นสถานการณ์ท่ีวกิฤติ 

4.15 0.520 เห็นดว้ย 3 

4. ผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรค ์และ
เป็นกนัเองกบัผูป้ฏิบติังานภายใตบ้งัคบับญัชา
ทุกคน 

4.24 0.516 เห็นดว้ย 1 

รวม 4.16 0.453 เห็นด้วย  

 
 จากตารางท่ี 4. 10 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั คุณลกัษณะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร ดา้นคุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพโดยรวม มี
ความคิดเห็นคือ เห็นดว้ย  และมีคะแนนเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นเรียงจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
อนัดบั 1 ผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรค ์และเป็นกนัเองกบัผูป้ฏิบติังานภายใตบ้งัคบับญัชา
ทุกคน( X  = 4.24) อนัดบั 2 ผูบ้ริหารมีบุคลิกภาพท่ีสง่างาม และมีการวางตวัอยา่งเหมาะสม ( X  = 
4.16) อนัดบั 3 ผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณ์ไดเ้ป็นอยา่งดีแมใ้นสถานการณ์ท่ีวกิฤติ ( X  = 4.15) 
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และอนัดบั 4บุคลิกภาพของผูบ้ริหารสามารถเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหค้นในองคก์รได้ ( X  = 4.09) 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัในองคก์รดา้นคุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน 

คุณลกัษณะผู้น าของผู้บริหารทีส่่งผลต่อความ
ผูกพนัในองค์กร 

ด้านคุณลกัษณะทีเ่กีย่วกบังาน 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

อนัดับ 

1.  ผูบ้ริหารเป็นแบบอยา่งแห่งความ
ขยนัหมัน่เพียร และการทุ่มเทในการท างาน
เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

4.53 0.499 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

1 

2. ผูบ้ริหารของท่านมีความคิดริเร่ิมงานใหม่ๆ 
เพื่อใหอ้งคก์รพฒันาและเติบโตอยา่งมัน่คง 

4.33 0.472 เห็นดว้ย 2 

3.  ผูบ้ริหารมีความรับผดิชอบต่องาน และ
ค าสั่งของตนเม่ือเกิดความผดิพลาดข้ึน
ผูบ้ริหารจะออกมาแสดงความรับผดิชอบอยา่ง
ทนัทว้งที 

4.33 0.471 เห็นดว้ย 2 

4. ผูบ้ริหารของท่านเป็นผูไ้ม่ยอ่ทอ้ต่อ
อุปสรรคต่างๆ และสามารถหาหนทางในการ
แกไ้ขอุปสรรคต่างๆ ใหก้ารท างานสามารถ
ด าเนินต่อไปไดอ้ยา่งเป็นปกติ 

4.11 0.445 เห็นดว้ย 3 

รวม 4.33 0.472 เห็นด้วย  

 
 จากตารางท่ี 4. 11 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั คุณลกัษณะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รดา้นคุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังานโดยรวม มีความคิด
เห็นคือ เห็นดว้ย  และมีคะแนนเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นเรียงจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี อนัดบั 1 
ผูบ้ริหารเป็นแบบอยา่งแห่งความขยนัหมัน่เพียร และการทุ่มเทในการท างานเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุ
เป้าหมายท่ีวางไว้( X  = 4.53) อนัดบั 2 ผูบ้ริหารของท่านมีความคิดริเร่ิมงานใหม่ๆ เพื่อใหอ้งคก์ร
พฒันาและเติบโตอยา่งมัน่คงและผูบ้ริหารมีความรับผดิชอบต่องาน และค าสั่งของตนเม่ือเกิดความ
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ผดิพลาดข้ึนผูบ้ริหารจะออกมาแสดงความรับผดิชอบอยา่งทนัทว้งที ( X  = 4.33) และอนัดบั 3 
ผูบ้ริหารของท่านเป็นผูไ้ม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคต่างๆ และสามารถหาหนทางในการแกไ้ขอุปสรรค
ต่างๆ ใหก้ารท างานสามารถด าเนินต่อไปไดอ้ยา่งเป็นปกติ( X  = 4.11) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัในองคก์รดา้นคุณลกัษณะทางสังคม 

คุณลกัษณะผู้น าของผู้บริหารทีส่่งผลต่อความ
ผูกพนัในองค์กร 

ด้านคุณลกัษณะทางสังคม 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

อนัดับ 

1.  ผูบ้ริหารของท่านเป็นผูมี้น ้าใจไมตรี 
เอ้ือเฟ้ือต่อผูร่้วมงานทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั 

4.33 0.569 เห็นดว้ย 2 

2.  ผูบ้ริหารของท่านสามารถบริหาร
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและการท างาน
ใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.27 0.614 เห็นดว้ย 3 

3.  ผูบ้ริหารของท่านใหค้วามใส่ใจต่อสังคม
รอบขา้งกิจการ และลูกคา้ รวมถึงผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียกบักิจการอยา่งเสมอภาค 

4.34 0.600 เห็นดว้ย 1 

รวม 4.31 0.594 เห็นด้วย  

 
 จากตารางท่ี 4. 12 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั คุณลกัษณะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รดา้นคุณลกัษณะทางสังคมโดยรวมมีความคิดเห็น
คือ เห็นดว้ย  และมีคะแนนเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นเรียงจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี อนัดบั 1 
ผูบ้ริหารของท่านใหค้วามใส่ใจต่อสังคมรอบขา้งกิจการ และลูกคา้ รวมถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบั
กิจการอยา่งเสมอภาค ( X  = 4.34) อนัดบั 2 ผูบ้ริหารของท่านเป็นผูมี้น ้าใจไมตรี เอ้ือเฟ้ือต่อ
ผูร่้วมงานทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั ( X  = 4.33) และอนัดบั 3 ผูบ้ริหารของท่านสามารถบริหาร
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและการท างานใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพามารถหาหนทางในการ
แกไ้ขอุปสรรคต่างๆ ใหก้ารท างานสามารถด าเนินต่อไปไดอ้ยา่งเป็นปกติ( X  = 4.27) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4. 13เปรียบเทียบการจดัอนัดบั ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รเป็นรายดา้น 
 

คุณลกัษณะผู้น าของผู้บริหารทีส่่งผลต่อความ
ผูกพนัในองค์กร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ล าดับที ่

ดา้นคุณลกัษณะทางร่างกาย 4.02 0.671 6 
ดา้นคุณลกัษณะดา้นภูมิหลงัทางสังคม 4.34 0.509 2 
ดา้นคุณลกัษณะดา้นสติปัญญา และความสามารถ 4.38 0.505 1 
ดา้นคุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพ 4.16 0.453 5 
ดา้นคุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน 4.33 0.472 3 
ดา้นคุณลกัษณะทางสังคม 4.31 0.594 4 

  
 จากตารางท่ี 4. 13 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัในองคก์รมากท่ีสุดดงัน้ี อนัดบั 1 ดา้นคุณลกัษณะดา้นสติปัญญา และความสามารถ( X  
= 4.38) อนัดบัท่ี 2 ดา้นคุณลกัษณะดา้นภูมิหลงัทางสังคม( X  = 4.34) อนัดบัท่ี 3 ดา้นคุณลกัษณะท่ี
เก่ียวกบังาน( X  = 4.33) อนัดบัท่ี 4ดา้นคุณลกัษณะทางสังคม( X  = 4.31)อนัดบัท่ี 5ดา้นคุณลกัษณะ
ดา้นบุคลิกภาพ( X  = 4.16) และอนัดบัท่ี 6ดา้นคุณลกัษณะทางร่างกาย( X  = 4.02) ตามล าดบั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
4.1.3 ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน 
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ตารางท่ี 4. 14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ ความผกูพนัในองคก์รดา้นความรู้สึกต่อ
องคก์ร 

ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน 

ด้านความรู้สึกต่อองค์กร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
ผูกพนั 

อนัดับ 

1. ท่านรู้สึกมีความผกูพนักบัองคก์รเสมือน
บา้นหลงัท่ีสอง 

4.11 0.738 มาก 4 

2. ท่านมีความตั้งใจในการทุ่มเทแกปั้ญหา
ใหแ้ก่องคก์ร 

4.18 0.566 มาก 2 

3. ท่านตั้งใจปฏิบติังานอยา่งเตม็ประสิทธิภาพ 4.32 0.583 มาก 1 
4. ท่านภูมิใจท่ีท างานอยูใ่นองคก์รน้ี 4.14 0.717 มาก 3 

รวม 4.19 0.651 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4. 14 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัความ ความผกูพนัในองคก์รดา้น
ความรู้สึกต่อองคก์ร โดยรวม มีความผกูพนัระดบั มาก  และมีคะแนนเฉล่ียของระดบัความผู กพนั
เรียงจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี อนัดบั 1 ท่านตั้งใจปฏิบติังานอยา่งเตม็ประสิทธิภาพ ( X  = 4.32) 
อนัดบั 2 ท่านมีความตั้งใจในการทุ่มเทแกปั้ญหาใหแ้ก่องคก์ร ( X  = 4.18) อนัดบั 3ท่านภูมิใจท่ี
ท างานอยูใ่นองคก์รน้ี( X  = 4.14) และอนัดบั 4 ท่านรู้สึกมีความผกูพนักบัองคก์รเสมือนบา้นหลงัท่ี
สอง( X  = 4.11) ตามล าดบั 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัในองคก์รดา้นการคงอยู ่
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ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน 

ด้านการคงอยู่ 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
ผูกพนั 

อนัดับ 

1. ท่านรู้สึกมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 4.15 0.727 มาก 3 
2. ท่านรู้สึกวา่ไดรั้บไดรั้บผลตอบแทนจาก
การท างานในระดบัท่ีเหมาะสม 

4.20 0.609 มาก 2 

3. ท่านรู้สึกวา่องคก์รน้ีมีความมัน่คง 4.32 0.615 มาก 1 
4. ท่านมีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติัในองคก์ร
แห่งน้ีต่อไป 

4.32 0.702 มาก 1 

รวม 4.25 0.663 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4. 15 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัความ ความผกูพนัในองคก์รดา้น
การคงอยู่โดยรวมมีความผกูพนัระดบั มาก  และมีคะแนนเฉล่ียของระดบัความผู กพนัเรียงจากมาก
ไปหานอ้ยดงัน้ี อนัดบั 1 ท่านรู้สึกวา่องคก์รน้ีมีความมัน่คง  และท่านมีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติัใน
องคก์รแห่งน้ีต่อไป ( X  = 4.32) อนัดบั 2 ท่านรู้สึกวา่ไดรั้บไดรั้บผลตอบแทนจากการท างานใน
ระดบัท่ีเหมาะสม( X  = 4.20) และอนัดบั 3ท่านรู้สึกมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน( X  = 4.15) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4. 16 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ ความผกูพนัในองคก์รดา้นบรรทดัฐานทาง
สังคม 

ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน 

ด้านบรรทดัฐานทางสังคม 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
ผูกพนั 

อนัดับ 

1. บุคคลในครอบครัวยนิดีท่ีท่านท างานใน
องคก์รน้ี 

4.20 0.546 มาก 2 

2. เพื่อนๆ ของท่านช่ืนชมท่ีท่านไดร่้วมงาน
กบัองคก์รน้ี 

4.27 0.536 มาก 1 

3. องคก์รน้ีเป็นท่ีรู้จกัและเป็นท่ียอมรับวา่เป็น
องคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ และมีความ
รับผดิชอบต่อสังคม 

4.10 0.741 มาก 4 

4. องคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีมีช่ือเสียงและเป็นท่ี
ยอมรับในสังคม 

4.13 0.592 มาก 3 

รวม 4.18 0.604 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4. 16 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัความ ความผกูพนัในองคก์รดา้น
บรรทดัฐานทางสังคม โดยรวมมีความผกูพนัระดบั มาก  และมีคะแนนเฉล่ียของระดบัความผู กพนั
เรียงจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี อนัดบั 1 เพื่อนๆ ของท่านช่ืนชมท่ีท่านไดร่้วมงานกบัองคก์รน้ี ( X  = 
4.27) อนัดบั 2 บุคคลในครอบครัวยนิดีท่ีท่านท างานในองคก์รน้ี ( X  = 4.20) อนัดบั 3องคก์รน้ีเป็น
องคก์รท่ีมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับในสังคม ( X  = 4.13) และอนัดบั 4 องคก์รน้ีเป็นท่ีรู้จกัและเป็น
ท่ียอมรับวา่เป็นองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ และมีความรับผดิชอบต่อสังคม( X  = 4.10) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.17เปรียบเทียบการจดัอนัดบัระดบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานเป็นรายดา้น 
 

ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ล าดับที ่

ดา้นความรู้สึกต่อองคก์ร 4.19 0.651 2 
ดา้นการคงอยู ่ 4.25 0.663 1 
ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 4.18 0.604 3 

  
 จากตารางท่ี 4. 17 พบวา่ ระดบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน มากท่ีสุดดงัน้ี อนัดบั 1 
ดา้นการคงอยู่( X  = 4.25) อนัดบัท่ี 2 ดา้นความรู้สึกต่อองคก์าร ( X  = 4.19) และอนัดบัท่ี 3 ดา้น
บรรทดัฐานทางสังคม( X  = 4.18) ตามล าดบั 
 
4.2 ส่วนที ่2 สถิติเชิงอนุมาน 

4.2.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน เก่ียวกบั ลกัษณะประชากรศาสตร์ และ
คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหาร ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์รเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที ่1 ปัจจยัทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 
 ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ ใชส้ถิติ One-way ANOVA โดยก าหนดระดบันยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พบวา่ พนกังานท่ีมี อาย ุสถานภาพสมรส และรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน แตกต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์รเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครในดา้นความรู้สึกต่อองคก์ร ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ส่วนพนกังานท่ีมีเพศ แตกต่างกนั ส่งผลต่อ ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์ร
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครในดา้นความรู้สึกต่อองคก์ร ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐานทาง
สังคม แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ยกเวน้พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั ส่งผล
ต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานค รในดา้นความรู้สึกต่อ
องคก์ร ไม่แตกต่างกนั 
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ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา แตกต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน
องคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานค รในดา้นความรู้สึกต่อองคก์ร และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 
แตกต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ยกเวน้พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา แตกต่างกนั
ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครในดา้นการคงอยู ่
ไม่แตกต่างกนั 

ส่วนพนกังานท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน แตกต่างกนั ส่งผลต่อ ความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานค รในดา้นความรู้สึกต่อองคก์ร และดา้นการคงอยู ่
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ยกเวน้พนกังานท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ส่งผล
ต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานค รในดา้นบรรทดัฐาน
ทางสังคม ไม่แตกต่างกนัดงัตารางท่ี 4.18 
 
ตารางท่ี 4.18สรุปผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ี ส่งผล
ต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 

ความผูกพนัในองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

การทดสอบ 

ค่า Sig. 

ด้าน
ความรู้สึกต่อ

องค์กร 

ด้านการ 
คงอยู่ 

ด้านบรรทดั
ฐานทาง
สังคม 

เพศ T-test 0.077 0.005* 0.001* 
อาย ุ F-test 0.000* 0.000* 0.000* 
ระดบัการศึกษา F-test 0.030* 0.423 0.000* 
สถานภาพการสมรส F-test 0.000* 0.000* 0.000* 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน F-test 0.000* 0.000* 0.000* 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน F-test 0.001* 0.001* 0.524 
หมายเหตุ : ตวัเลขในตารางคือ ค่า Sig. *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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สมมติฐานที ่2 คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร
ของพนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั  

ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ ใชส้ถิติ One-way ANOVA โดยก าหนดระดบันยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี  2 พบวา่ คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารในดา้น คุณลกัษณะทาง
ร่างกายดา้นคุณลกัษณะดา้นภูมิหลงัทางสังคม ดา้นคุณลกัษณะดา้นสติปัญญา และความสามารถ
ดา้นคุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพ และดา้นคุณลกัษณะทางสังคม  ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครในดา้นความรู้สึกต่อองคก์ร ดา้นการคงอยู ่และดา้น
บรรทดัฐานทางสังคม แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ส่วนคุณลกัษณะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารใน ดา้นคุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์ร
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครในดา้นความรู้สึกต่อองคก์ร และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม แตกต่าง
กนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารใน ดา้นคุณลกัษณะท่ี
เก่ียวกบังานส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครใน
ดา้นการคงอยูไ่ม่แตกต่างกนัดงัตารางท่ี 4.19 
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ตารางท่ี 4 .19 สรุปผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของ คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

คุณลกัษณะผู้น าของผู้บริหาร 

ความผูกพนัในองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

การ
ทดสอบ 

ค่า Sig. 

ด้าน
ความรู้สึก
ต่อองค์กร 

ด้านการ 
คงอยู่ 

ด้านบรรทดั
ฐานทาง
สังคม 

ดา้นคุณลกัษณะทางร่างกาย F-test 0.000* 0.000* 0.008* 
ดา้นคุณลกัษณะดา้นภูมิหลงัทางสังคม F-test 0.000* 0.000* 0.000* 
ดา้นคุณลกัษณะดา้นสติปัญญา และ
ความสามารถ 

F-test 0.000* 0.000* 0.000* 

ดา้นคุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพ F-test 0.000* 0.000* 0.000* 
ดา้นคุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน F-test 0.000* 0.224 0.000* 
ดา้นคุณลกัษณะทางสังคม F-test 0.000* 0.000* 0.000* 
หมายเหตุ : ตวัเลขในตารางคือ ค่า Sig. *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 

 



บทที ่5 
 

สรุป และอภิปรายผลการวจิัย 
 
5.1 สรุปผลการวจัิย 

จากผลการวจิยั พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย คิดเป็น
ร้อยละ 53.25 และ 46.75 ตามล าดบั มีอาย ุ 21 – 25 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 29.00 และรองลงมา
คือ มีอาย2ุ6 – 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.00 โดยระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ระดบัการศึกษาในระดบัปริญญาตรี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 81.50  รองลงมาคือ มีการศึกษาใน
ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 17.50 มีสถานะภาพโสดเป็นส่วนใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 49.75 
รองลงมาคือ มีสถานะภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 48.00 ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียระหวา่ง 15,001 – 
20,000 บาท/เดือน คิดเป็นร้อยละ 42.75 และรองลงมา คือ ระหวา่ง 10,001 – 15,000 บาท/เดือน คิด
เป็นร้อยละ 34.00 มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1 – 5 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 59.25 รองลงมาคือ 
5 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.50 ตามล าดบั 
 
สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูลคุณลกัษณะผู้น าของผู้บริหารทีส่่งผลต่อความผูกพนัในองค์กร 
ผลการส ารวจความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัในองคก์ร เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นดงัตารางท่ี 5.1พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมี ระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร มากท่ีสุดดงัน้ี อนัดบั 
1 ดา้นคุณลกัษณะดา้นสติปัญญา และความสามารถ( X  = 4.38) อนัดบัท่ี 2 ดา้นคุณลกัษณะดา้นภูมิ
หลงัทางสังคม( X  = 4.34) อนัดบัท่ี 3 ดา้นคุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน( X  = 4.33) อนัดบัท่ี 4ดา้น
คุณลกัษณะทางสังคม( X  = 4.31)อนัดบัท่ี 5ดา้นคุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพ( X  = 4.16) และอนัดบั
ท่ี 6ดา้นคุณลกัษณะทางร่างกาย( X  = 4.02) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 5.1ค่าเฉล่ีย( X )ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั คุณลกัษณะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รจ าแนกเป็นรายดา้น     
 

คุณลกัษณะผู้น าของผู้บริหารทีส่่งผลต่อความ
ผูกพนัในองค์กร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ล าดับที ่

ดา้นคุณลกัษณะทางร่างกาย 4.02 0.671 6 
ดา้นคุณลกัษณะดา้นภูมิหลงัทางสังคม 4.34 0.509 2 
ดา้นคุณลกัษณะดา้นสติปัญญา และความสามารถ 4.38 0.505 1 
ดา้นคุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพ 4.16 0.453 5 
ดา้นคุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน 4.33 0.472 3 
ดา้นคุณลกัษณะทางสังคม 4.31 0.594 4 

  
 
สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูลความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน 

ผลการส ารวจความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบั ความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังานเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นดงัตารางท่ี 5.2พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมี ระดบัความผกูพนัในองคก์ร
ของพนกังาน มากท่ีสุดดงัน้ี อนัดบั 1 ดา้นการคงอยู่ ( X  = 4.25 ) อนัดบัท่ี 2 ดา้นความรู้สึกต่อ
องคก์าร( X  = 4.19) และอนัดบัท่ี 3 ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม( X  = 4.18) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 5.2ค่าเฉล่ีย ( X )ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)และระดบั ความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังานจ าแนกเป็นรายดา้น     
 

ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ล าดับที ่

ดา้นความรู้สึกต่อองคก์ร 4.19 0.651 2 
ดา้นการคงอยู ่ 4.25 0.663 1 
ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 4.18 0.604 3 
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5.2 การทดสอบสมมติฐาน  
 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดต้ั้งสมมติฐานไว ้2 สมติฐาน ดงัน้ี  

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พบวา่ พนกังานท่ีมี อาย ุสถานภาพสมรส และรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน แตกต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์รเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครในดา้นความรู้สึกต่อองคก์ร ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ส่วนพนกังานท่ีมีเพศ แตกต่างกนั ส่งผลต่อ ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์ร
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครในดา้นความรู้สึกต่อองคก์ร ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐานทาง
สังคม แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ยกเวน้พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั ส่งผล
ต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานค รในดา้นความรู้สึกต่อ
องคก์ร ไม่แตกต่างกนั 

 
ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา แตกต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน

องคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานค รในดา้นความรู้สึกต่อองคก์ร และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 
แตกต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ยกเวน้พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา แตกต่างกนั
ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครในดา้นการคงอยู ่
ไม่แตกต่างกนั 

ส่วนพนกังานท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน แตกต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครในดา้นความรู้สึกต่อองคก์ร และดา้นการคงอยู ่
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ยกเวน้พนกังานท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ส่งผล
ต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครในดา้นบรรทดัฐาน
ทางสังคม ไม่แตกต่างกนัดงัตารางท่ี 5.3 
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ตารางท่ี 5.3 สรุปผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ี ส่งผล
ต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 

ความผูกพนัในองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

การทดสอบ 

ค่า Sig. 

ด้าน
ความรู้สึกต่อ

องค์กร 

ด้านการ 
คงอยู่ 

ด้านบรรทดั
ฐานทาง
สังคม 

เพศ T-test 0.077 0.005* 0.001* 
อาย ุ F-test 0.000* 0.000* 0.000* 
ระดบัการศึกษา F-test 0.030* 0.423 0.000* 
สถานภาพการสมรส F-test 0.000* 0.000* 0.000* 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน F-test 0.000* 0.000* 0.000* 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน F-test 0.001* 0.001* 0.524 
หมายเหตุ : ตวัเลขในตารางคือ ค่า Sig. *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี  2 พบวา่ คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารในดา้น คุณลกัษณะทาง
ร่างกายดา้นคุณลกัษณะดา้นภูมิหลงัทางสังคม ดา้นคุณลกัษณะดา้นสติปัญญา และความสามารถ
ดา้นคุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพ และดา้นคุณลกัษณะทางสังคม  ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครในดา้นความรู้สึกต่อองคก์ร ดา้นการคงอยู ่และดา้น
บรรทดัฐานทางสังคม แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ส่วนคุณลกัษณะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารใน ดา้นคุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์ร
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครในดา้นความรู้สึกต่อองคก์ร และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม แตกต่าง
กนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารใน ดา้นคุณลกัษณะท่ี
เก่ียวกบังานส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครใน
ดา้นการคงอยูไ่ม่แตกต่างกนั ดงัตารางท่ี 5.4 
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ตารางท่ี 5.4สรุปผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผล
ต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

คุณลกัษณะผู้น าของผู้บริหาร 

ความผูกพนัในองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

การ
ทดสอบ 

ค่า Sig. 

ด้าน
ความรู้สึก
ต่อองค์กร 

ด้านการ 
คงอยู่ 

ด้านบรรทดั
ฐานทาง
สังคม 

ดา้นคุณลกัษณะทางร่างกาย F-test 0.000* 0.000* 0.008* 
ดา้นคุณลกัษณะดา้นภูมิหลงัทางสังคม F-test 0.000* 0.000* 0.000* 
ดา้นคุณลกัษณะดา้นสติปัญญา และ
ความสามารถ 

F-test 0.000* 0.000* 0.000* 

ดา้นคุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพ F-test 0.000* 0.000* 0.000* 
ดา้นคุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน F-test 0.000* 0.224 0.000* 
ดา้นคุณลกัษณะทางสังคม F-test 0.000* 0.000* 0.000* 
หมายเหตุ : ตวัเลขในตารางคือ ค่า Sig. *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
5.3 อภิปรายผลการวจัิย 

จากการศึกษาพบวา่ ปัจจยัประชากรศาสตร์ของพนกังาน ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัส่งผลต่อ
ความผกูพนัในองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัผลการศึกษา
ของ น ้าทิพยแ์ซ่เฮง้ (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูน้ า สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ี
มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร:กรณีศึกษาพนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงผลการศึกษาพบวา่ 
บุคลากรท่ีมีอายรุะดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนั และผลการศึกษาของธี รภทัรวานิชพิทกัษ ์( 2555) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานบริษทั ร่วมเจริญพฒันาจ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ ผลการเปรียบเทียบความ
แตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารพบวา่ พนกังานท่ีมีเพศสถานภาพสมรส และ
ประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
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ส าหรับคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์ร
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่ โดยรวมแลว้คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารส่งผลต่อความ
ผกูพนัในองคก์รของพนกังาน แตกต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  สอดคลอ้งกบัผล
การศึกษาของ ณฎัฐชยั เศวตโชติธนพงษ ์(2556) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ซีพี ออลล์ จ  ากดั (มหาชน) ในสังกดัจงัหวดั
สมุทรปราการ พบวา่ : คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01กล่าวคือความผกูพนัของพนกังานแต่ละ
คนจะข้ึนอยูก่บัความช่ืนชมหรือความพอใจในคุณลกัษณะของผูน้ าของตนแตกต่างกนัไป หาก
พนกังานพึงพอใจในคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารมากก็ยอ่มจะมีความผกูพนัต่อองคก์รมาก ในทาง
กลบักนัหากพนกังานมีความพึงพอใจในคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารนอ้ยก็ยอ่มจะมีความผกูพนั
ต่อองคก์รนอ้ยตามไปดว้ย 

 
5.4 ข้อเสนอแนะจากการศึกษาในคร้ังนี้ 
 1. ผูน้ ามีบทบาทอยา่งมากต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน หากองคก์รมีผูบ้ริหารท่ีมี
คุณลกัษณะผูน้ าท่ีดียอ่มจะส่งผลใหพ้นกังานมีความมุ่งมัน่ตั้งใจในการท างาน และช่ืนชมกบั
ผลส าเร็จขององคก์รไปพร้อมกนั ซ่ึงจะส่งผลใหมี้ความผกูพนัในองคก์รตามไปดว้ย ดงันั้นองคก์ร
จึงควรใหค้วามส าคญัในการพฒันาผูบ้ริหารใหมี้คุณลกัษณะผูน้ าท่ีถูกตอ้งอนัจะช่วยใหอ้งคก์ร
สามารถรักษาพนกังานท่ีมีคุณค่าใหอ้ยูคู่่กบัองคก์รไปไดน้านๆ  

2. การพฒันาผูน้ าใหมี้ความสามารถและคุณลกัษณะผูน้ าท่ีดีนั้น องคก์รเองยงัตอ้งสร้าง
แรงจูงใจและความผกูพนัต่อองคก์รใหผู้บ้ริหารดว้ยเช่นเดียวกนักบัพนกังานระดบัล่าง เพราะเม่ือ
ผูบ้ริหารท่ีดีมีความสามารถสูงมกัจะถูกทาบทามจากบริษทัอ่ืนๆ หรือคู่แข่งทางธุรกิจใหไ้ป
บริหารงาน ดงันั้นการรักษาผูบ้ริหารท่ีมีคุณภาพสูงองคก์รเองจะตอ้งเขา้ใจถึงความตอ้งการและ
สร้างความผกูพนัระหวา่งองคก์รและผูบ้ริหารใหม้ากยิง่ข้ึน 
 
5.5 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

1. อาจเพิ่มการศึกษาในส่วนของความผกูพนัของผูบ้ริหารท่ีมีต่อองคก์รในการศึกษาคร้ัง
ต่อไป 

2. ควรท าการศึกษาในเชิงลึกถึงปัจจยัและแรงจูงใจท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รของ
ผูบ้ริหารระดบัสูง เพื่อสร้างเคร่ืองมือในการรักษาการคงอยูข่องผูบ้ริหารท่ีมีฝีมือใหอ้ยูคู่่กบัองคก์ร  
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แบบสอบถามเพือ่งานวิจัย 

 
คุณลกัษณะผู้น าของผู้บริหารทีส่่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 
 
 
ค าช้ีแจง :แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการท าสารนิพนธ์ในระดบัปริญญาโท หลกัสูตร
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
 ผูต้อบแบบสอบถาม คือ พนกังานองคก์ารเอกชนในเขต กรุงเทพมหานคร 
 แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัท าข้ึนเพื่อส ารวจ คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัในองคก์รของพนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ขอ้มูลท่ีไดรั้บจะเป็นประโยชน์ส าหรับการศึกษาต่อไป โดยจะไม่ส่งผลกระทบต่อผูต้อบ
แบบสอบถาม ซ่ึงการวเิคราะห์ขอ้มูลจะสรุปผลเป็นภาพรวม ผูว้จิยัจึงใคร่ขอความกรุณาจากท่านได้
โปรดตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ตามความเป็นจริง 
 
 แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ  
  ส่วนท่ี 1  ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
  ส่วนท่ี 2  คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
  ส่วนท่ี 3ความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน 
  ส่วนท่ี 4ขอ้เสนอแนะ  
 

 
ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาเสียสละเวลาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 
ค าช้ีแจง กรุณาเขียนเคร่ืองหมาย    ลงใน หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 
1.เพศ 

1) ชาย    2) หญิง 
2.อาย ุ
 1) นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั20 ปี  2) 21–25 ปี   

3) 26–30 ปี   4) 31–35 ปี   
5) 36–40  ปี   6) มากกวา่ 41 ปีข้ึนไป 

3. ระดบัการศึกษา 
 1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี   
 2) ปริญญาตรี   
 3) สูงกวา่ปริญญาตรี  

4. สถานภาพการสมรส 
 1) โสด    
 2) สมรส    
 3) หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่  

5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
1) นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท 2) 10,001 – 15,000 บาท        
3) 15,001 – 20,000 บาท  4) 20,001 – 25,000 บาท       
5) 25,001 – 30,000 บาท        6) มากกวา่ 30,001 บาทข้ึนไป 

6. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 1) นอ้ยกวา่ 1 ปี   2) 1–5  ปี   
 3) 5 – 10  ปี    4) มากกวา่ 10  ปีข้ึนไป 
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ส่วนที ่2คุณลกัษณะผู้น าของผู้บริหารทีส่่งผลต่อความผูกพนัในองค์กร 
ค าช้ีแจง กรุณาเขียนเคร่ืองหมาย    ลงใน   ท่ีระบุหมายเลขระดบัความส าคญัในแต่ละค าถาม 
 

คุณลกัษณะผู้น าของผู้บริหารทีส่่งผลต่อความผูกพนัใน
องค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็
นด

ว้ย
อย
า่ง
ยิง่

 

เห็
นด

ว้ย
 

ไม
่ แน่

ใจ
 

ไม
่ เห็
นด

ว้ย
 

ไม
่ เห็
นด

ว้ย
อย
า่ง
ยิง่

 

 5 4 3 2 1 
คุณลกัษณะทางร่างกาย 
1.ผูบ้ริหารมีรูปร่างสง่างาม แขง็แรงสมบูรณ์ ท าใหท้่าน
รู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดร่้วมงานดว้ย 

     

2.ผูบ้ริหารของท่านมีร่างกายท่ีแขง็แรงบริบูรณ์ ดูอบอุ่น
และท าใหท้่านอยากร่วมงานไปดว้ยนานๆ 

     

3.ผูบ้ริหารของท่านมีสรีระร่างกายท่ีดูน่าเคารพนบัถือท า
ใหมี้ความสบายตาและมีความยนิดีท่ีจะร่วมงานกบั
ผูบ้ริหาร 

     

คุณลกัษณะด้านภูมิหลงัทางสังคม 
4. ผูบ้ริหารของท่านมีภูมิหลงัทางครอบครัวท่ีดีและเป็น
แบบอยา่งท่ีน่าช่ืนชมท่ีท่านสามารถน าไปท าตามได ้

     

5. ผูบ้ริหารของท่านมีการศึกษาในระดบัสูงเหมาะสมกบั
ต าแหน่งและความรับผดิชอบในการน าพาท่านใหส้ามารถ
ท างานตามท่ีองคก์รคาดหมายได ้

     

6. ผูบ้ริหารของท่านมีสถานภาพทางสังคมท่ีน่ายกยอ่งและ
เป็นท่ีนบัหนา้ถือตา ท าใหท้่านสามารถบอกต่อใครๆ ไดว้า่
มีผูบ้ริหารคนน้ีอยูใ่นองคก์รท่ีท่านท างาน  
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7. ผูบ้ริหารของท่านมีภูมิหลงัทางสังคมท่ีดีสามารถเป็น
แบบอยา่งท่ีดีแก่ตนเองและเพื่อนร่วมงานได้ 

     

 
 

คุณลกัษณะผู้น าของผู้บริหารทีส่่งผลต่อความผูกพนัใน
องค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็
นด

ว้ย
อย
า่ง
ยิง่

 

เห็
นด

ว้ย
 

ไม
่ แน่

ใจ
 

ไม
่ เห็
นด

ว้ย
 

ไม
่ เห็
นด

ว้ย
อย
า่ง
ยงิ

 

 5 4 3 2 1 

คุณลกัษณะด้านสติปัญญา และความสามารถ 
8. ผูบ้ริหารของท่านมีความสามารถในการเป็นผูน้ าท่ีน าพา
องคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวอ้ยา่งส าเร็จลุล่วง 

     

9. ผูบ้ริหารของท่านไดใ้ชส้ติปัญญาและความสามารถใน
การน าทีมงานภายใตก้ารบงัคบับญัชาใหท้ างานส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้

     

10. ความรู้ความสามารถของผูบ้ริหารเป็นท่ียอมรับของคน
ในองคก์รท าใหทุ้กคนในองคก์รมีความทุ่มเทในการท างาน
ใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

     

11. ผูบ้ริหารมีไหวพริบปฏิภาณในการแกปั้ญหาต่างๆ ท า
ใหอ้งคก์รสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

     

คุณลกัษณะด้านบุคลกิภาพ 
12. ผูบ้ริหารมีบุคลิกภาพท่ีสง่างาม และมีการวางตวัอยา่ง
เหมาะสม 

     

13. บุคลิกภาพของผูบ้ริหารสามารถเป็นแบบอยา่งท่ีดีให้
คนในองคก์รได ้

     

14. ผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณ์ไดเ้ป็นอยา่งดีแมใ้น
สถานการณ์ท่ีวกิฤติ 
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15. ผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรค ์และเป็นกนัเอง
กบัผูป้ฏิบติังานภายใตบ้งัคบับญัชาทุกคน 

     

 
 
 

คุณลกัษณะผู้น าของผู้บริหารทีส่่งผลต่อความผูกพนัใน
องค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็
นด

ว้ย
อย
า่ง
ยิง่

 

เห็
นด

ว้ย
 

ไม
่ แน่

ใจ
 

ไม
่ เห็
นด

ว้ย
 

ไม
่ เห็
นด

ว้ย
อย
า่ง
ยงิ

 

 5 4 3 2 1 

คุณลกัษณะทีเ่กีย่วกบังาน 
16. ผูบ้ริหารเป็นแบบอยา่งแห่งความขยนัหมัน่เพียร และ
การทุ่มเทในการท างานเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีวาง
ไว ้

     

17. ผูบ้ริหารของท่านมีความคิดริเร่ิมงานใหม่ๆ เพื่อให้
องคก์รพฒันาและเติบโตอยา่งมัน่คง 

     

18. ผูบ้ริหารมีความรับผดิชอบต่องาน และค าสั่งของตน
เม่ือเกิดความผดิพลาดข้ึนผูบ้ริหารจะออกมาแสดงความ
รับผดิชอบอยา่งทนัทว้งที 

     

19. ผูบ้ริหารของท่านเป็นผูไ้ม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคต่างๆ และ
สามารถหาหนทางในการแกไ้ขอุปสรรคต่างๆ ใหก้าร
ท างานสามารถด าเนินต่อไปไดอ้ยา่งเป็นปกติ 

     

คุณลกัษณะทางสังคม 
20. ผูบ้ริหารของท่านเป็นผูมี้น ้าใจไมตรี เอ้ือเฟ้ือต่อ
ผูร่้วมงานทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั 

     

21. ผูบ้ริหารของท่านสามารถบริหารความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลและการท างานใหเ้ป็นไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
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22. ผูบ้ริหารของท่านใหค้วามใส่ใจต่อสังคมรอบขา้ง
กิจการ และลูกคา้ รวมถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบักิจการ
อยา่งเสมอภาค 

     

 
ส่วนที3่ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน 

 
ค าช้ีแจง กรุณาเขียนเคร่ืองหมาย    ลงใน หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 
 

รายการ 

ระดับความผูกพนัต่อองค์การ 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ้
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

 (5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านความรู้สึกต่อองค์กร      
1. ท่านรู้สึกมีความผกูพนักบัองคก์รเสมือนบา้นหลงัท่ีสอง      
2. ท่านมีความตั้งใจในการทุ่มเทแกปั้ญหาใหแ้ก่องคก์ร      
3. ท่านตั้งใจปฏิบติังานอยา่งเตม็ประสิทธิภาพ      
4. ท่านภูมิใจท่ีท างานอยูใ่นองคก์รน้ี      
ด้านการคงอยู่      
5. ท่านรู้สึกมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน      
6. ท่านรู้สึกวา่ไดรั้บไดรั้บผลตอบแทนจากการท างานใน
ระดบัท่ีเหมาะสม 

     

7. ท่านรู้สึกวา่องคก์รน้ีมีความมัน่คง      
8. ท่านมีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติัในองคก์รแห่งน้ีต่อไป      
ด้านบรรทดัฐานทางสังคม      
9. บุคคลในครอบครัวยนิดีท่ีท่านท างานในองคก์รน้ี      
10. เพื่อนๆ ของท่านช่ืนชมท่ีท่านไดร่้วมงานกบัองคก์รน้ี      
11. องคก์รน้ีเป็นท่ีรู้จกัและเป็นท่ียอมรับวา่เป็นองคก์รท่ีมี
ประสิทธิภาพ และมีความรับผดิชอบต่อสังคม 

     

12. องคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับในสังคม      
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ส่วนที ่4  ข้อเสนอแนะ 
 
……………………………………………………………………………………………………... 

………………………...……………………………………………………………………………

…………………………………………………...…………………………………………………

……………………………………………………………………………....................................... 

 
ขอขอบคุณท่านที่ได้กรุณาสละเวลาอนัมีค่าและให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ 
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