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บทคดัย่อ 

การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษา (1) เพ่ือศึกษาปัจจยัภาวะผูน้  าของพนกังาน บริษทั 
เอน็ทีทีคอมมิวนิเคชัน่ส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั (2) เพ่ือศึกษาลกัษณะงานของพนกังาน บริษทั เอน็
ทีทีคอมมิวนิเคชั่นส์ (ประเทศไทย) จ  ากัด (3) เพ่ือศึกษาระดับความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงาน บริษทั เอ็นทีที คอมมูนิเคชัน่ไทยแลนด ์จ  ากดั (4) เพ่ือศึกษาปัจจยัภาวะผูน้  าท่ีมีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั เอ็นทีที คอมมิวนิเคชัน่ส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั (5) 
เพ่ือศึกษาลักษณะงานท่ีมีผลต่อต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท เอ็นทีที คอมมิวนิเคชั่นส์ 
(ประเทศไทย) จ  ากัดโดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามแบบปลายปิด (Close-ended 
Questionnaire) ของกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 92 คน ท่ีใชใ้นการศึกษางานวิจยัในคร้ังน้ี การวิเคราะห์
ขอ้มูลใช ้ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน-มาตรฐาน การทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉล่ียของประชากร 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกนั ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตร์ของของพนกังาน บริษทั เอน็ทีที คอม
มิวนิเคชัน่ส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ท่ีแตกต่างกนัดา้นเพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาท่ี
แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนักนั แต่ลกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ ต  าแหน่งงาน 
และระยะเวลาในการท างานมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รต่างกนั ส่วนภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง
ภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีดา้นภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 
ดา้นมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการ์ณระดบัมากอนัดบัหน่ึง รองลงมาคือดา้นภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 
ดา้นกระตุน้ปัญญา ส่วนภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจและดา้นการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล มีค่าเฉล่ียระดบันอ้ยเท่ากนั จากลกัษณะของงานของพนกังาน บริษทั เอน็ทีที 
คอมมิวนิเคชัน่ส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั พบว่า ลกัษณะของงานมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนักงาน ดา้นความมีอิสระในการท างาน ดา้นงานท่ีทา้ทาย และลกัษณะงานดา้นการมีส่วนร่วม 
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ส่วนระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั เอน็ทีที คอมมิวนิเคชัน่ส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 
อยู่ในระดบัมาก และพบว่าระดบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นต่อเน่ืองท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
มากท่ีสุด และความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมมีค่าเฉล่ียต ่าสุด  

 

ค าส าคญั: ภาวะผูน้  า , ลกัษณะงาน,ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
ABSTRACT 

The objective of this research were (1) to investigate the demographics data of the 
samples at NTT Communications (Thailand) Co.,Ltd (2) to examine the perceptions regarding 
the leadership; (3) to examine the perceptions regarding the work type; (4) to examine the level 
of the organizational commitment of the respondents; (5) to examine the influence of the 
leadership and the level of the organizational commitment of the respondents ; and (6) to 
examine the influence of the work type and the level of the organizational commitment of the 
respondents. The researcher utilized questionnaire to collect the data from the respondents. The 
questionnaire included 4 parts. Part 1 collected the demographic data of the respondents. Part 2 
collected data regarding the leadership. Part 3 collected data regarding the work type. Part 4 
collected data regarding the level of the organizational commitment of the respondents.  

Results found that most of the respondents were male, age between 31-40 years, 
education was at the bachelor's degree level and working experience between 6-10 years. 
Respondents male and female had similar level of the organizational commitment. results that 
male and female had similar level of the organizational commitment. Respondents in different 
age group also had similar level of the organizational commitment. Respondents with different 
position had different level of the organizational commitment. The Multiple Regression 
Analysis reveals that the leadership and the work type influenced the level of the organizational 
commitment. The Transformational leadership who influenced ideal had highest impact on the 
level of the organizational commitment. 
 

Keywords: Leadership, Type of work, Organizational Commitment 
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บทน า 
สงัคมในปัจจุบนั มีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของสภาพเศรษฐกิจ ท าใหอ้งคก์รต่างๆ

ตอ้งพฒันาศกัยภาพในการแข่งขนับุคคลากรของตนและจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้สอดรับกบั
สถานการ์ณปัจจุบนั องค์กรต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐและเอกชนต่างให้ความสนใจและให้
ความส าคญักบัประเด็นการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์พื่อขบัเคล่ือนความกา้วหน้าให้กบัองคก์ร 
และเพื่อคน้หาผูน้  าท่ีมีศกัยภาพ ช่วยผลกัดนัเพื่อให้เกิดนโยบายต่างๆ ท่ีน าไปสู่การปฎิบติัให้
บรรลุเป้าหมายในแต่ละองค์กรท่ีก  าหนดไว ้ภาวะผูน้  า คือกระบวนการท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึง
หรือมากกว่า กระตุ้น ช้ีน า ผลักดัน ให้บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนมีความเต็มใจ และ
กระตือรือร้นในการท าส่ิงต่างๆ ตามต้องการ โดยมีความส าเร็จของกลุ่มหรือองค์การเป็น
เป้าหมายเสริมสร้างความผูกพนัระหว่างบุคคลากรภายในองค์กร กล่าวคือภาวะผูน้  า หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีผูน้  าแสดงออกในการใช้อ  านาจหน้าท่ีหรืออิทธิพลท่ีมีอยู่ ต่อผู ้ร่วมงานใน
สถานการณ์ต่างๆโดยการจูงใจผูร่้วมงานให้เกิดแรงจูงใจภายในเพื่อให้ผูร่้วมงานพึงพอใจให้
ความร่วมมือซ่ึงกนัและกนัดว้ยความเต็มใจและใชค้วามพยายามของตนในการปฏิบติังานโดย
ทุ่มเทก าลงัความคิด ก  าลงักายความรู้ความสามารถในการช่วยกนัแกปั้ญหาเพื่อใหก้ารปฏิบติังาน
บรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ก  าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

ผูว้ิจยัไดส้รุปว่าภาวะผูน้  า เป็นความสามารถดา้นอิทธิพลต่อบุคคลในกลุ่มเพื่อน าไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมาย เป็นหน่ึงในแรงขบัเคล่ือนความกา้วหนา้ขององค์กรและเป็นปัจจยัท่ี
หากมีผูน้  าท่ีมีภาวะผูน้  าท่ีเช่ือถือได ้สามารถ ก  าหนด สร้างภาพลกัษณ์และผลกัดนัแรงกระตุน้
เพื่อใหพ้นกังานท างานดว้ยความสามารถอยา่งเต็มประสิทธิภาพพร้อมดว้ยมีความผกูพนักบังาน
และองคก์รไดน้ั้น ก็จะถือว่าเป็นผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพ สร้างประสิทธิผลใหอ้งคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี 
และอีกปัจจยัท่ีมีผลกบัองค์กรก็คืออุดมคติของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร ยกตัวอย่างเช่น ความ
ผูกพนัต่อองค์กร คือ การสร้างความผูกพนัของพนักงานภายในองค์กร เพื่อให้พนักงานมี
ความรู้สึกของการเป็นพวกเดียวกนั ความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รและการ
ปฏิบติังานตามบทบาทของแต่ละบุคคล เพื่อให้บรรลุ เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีการ
ปรับเอกลกัษณ์ของพนกังานให้สอดคลอ้งเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร การมีส่วนร่วมกบั
องค์กรและมีความจงรักภกัดีต่อองค์กร  ความผูกพนัต่อองค์การถือเป็นตวัช้ีวดัท่ีดีของการมี
ประสิทธิภาพขององคก์รเช่นกนั 
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วตัถุประสงค์ของวจิยั 

1.เพ่ือศึกษาปัจจยัภาวะผูน้  าของพนกังาน บริษทั เอน็ทีทีคอมมิวนิเคชัน่ส์ (ประเทศไทย) 
จ  ากดั 

2.เพื่อศึกษาลกัษณะงานของพนกังาน บริษทั เอ็นทีที คอมมิวนิเคชัน่ส์ (ประเทศไทย) 
จ  ากดั 

3.เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั เอ็นทีที คอมมิวนิเคชัน่ส์ 
(ประเทศไทย) จ  ากดั 

4. เพื่อศึกษาปัจจยัภาวะผูน้  าท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั เอน็ที
ที คอมมิวนิเคชัน่ส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 

5. เพื่อศึกษาลกัษณะงานท่ีมีผลต่อต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั เอ็นทีที คอมมิวนิ
เคชัน่ส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 
 
สมมตฐิานของการวจิยั 

1. บุคลากรบริษทั เอน็ทีที คอมมิวนิเคชัน่ส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคล
ต่างกนั มีผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั 

2. ภาวะผูน้  ามีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั เอน็ทีที คอมมิวนิเคชัน่ส์ 
(ประเทศไทย) จ  ากดั ท่ีแตกต่างกนั  

3. ด้านลกัษณะงานต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั เอ็นทีที คอมมิวนิ
เคชัน่ส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ท่ีแตกต่างกนั  
 
ขอบเขตการวจิยั 

1. ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานของบริษทั เอ็นทีที คอมมิวนิเคชั่นส์ 
(ประเทศไทย) จ  ากดั สาขาบางนา จ านวน 120 คน ภายในเดือนพฤษภาคม - มิถุนายน 2562 

2. กลุ่มตวัอยา่ง ท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานของบริษทั เอน็ทีที คอมมิวนิเคชัน่ส์ 
(ประเทศไทย) จ  ากัด สาขาบางนา จ  านวน 92 คน ในการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างผูว้ิจยัใช้
หลกัการค านวณใชสู้ตรของ Yamane (อา้งถึงใน กฤษดา ตั้งชยัศกัด์ิ, 2559, หนา้ 184)  
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กรอบแนวความคดิในการวจิยั 
ตวัแปรตน้ (ตวัแปรอิสระ)                                                                         ตวัแปรตาม 

  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ท าใหท้ราบถึงระดบัการรับรู้ภาวะผูน้  า ความผกูพนัในงาน และความผกูพนัต่อองค์กร
ของพนกังานในบริษทัน้ี 

2. ท าให้ทราบถึงความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้  า มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานในบริษทัน้ี 

ปัจจัยภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

-ดา้นมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการ์ณ 

-ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

-ดา้นกระตุน้ปัญญา 

-ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 
 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
- ความมีอิสระในการท างาน 
- งานที่ทา้ทาย  
- การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษัท เอ็นทีที คอมมิวนิเคช่ันส์ 
(ประเทศไทย) จ ากัด  
-ดา้นความรู้สึก 

-ดา้นความต่อเน่ือง 

-ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 
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3. ท าใหท้ราบถึงความสมัพนัธร์ะหว่างความผกูพนั ในงานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานในบริษทัน้ี 

4. สามารถน าผลการวิจยัท่ีไดไ้ปใชป้ระโยชน์ในการน าเสนอต่อผูบ้ริหารเพื่อร่วมมือกนั
หาแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน อนัจะช่วยส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร และลดจ านวน
การลาออกของพนกังานลง 

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั   
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลของการวิจยัคร้ังน้ี จะใชแ้บบสอบถาม ซ่ึงมีลกัษณะ
เป็นค าถามปลายปิด (closed-ended question) ซ่ึงมี 4 ส่วนใหญ่ ๆ ดงัต่อไปน้ี  
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัพ้ืนฐานส่วนบุคคล แบบใหเ้ลือกตอบจ านวน 
5 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายงุาน ซ่ึงเป็นค าถามแบบปลาย
ปิด 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้  าของผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง 
โดยมีเน้ือหา จ  านวน 15 ขอ้  
 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นลกัษณะงาน โดยมีเน้ือหา จ  านวน 
15 ขอ้แบ่งออกเป็น 3 ดา้น คือ 

1.ดา้นความมีอิสระในการท างาน 5 ขอ้ 
2.ดา้นงานท่ีทา้ทาย 5 ขอ้ 

                          3.ดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 5 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร โดยมีเน้ือหา 
จ  านวน 15 ขอ้แบ่งออกเป็น 3 ดา้น คือ 
  1.ดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 5 ขอ้ 
  2.ดา้นต่อเน่ืองท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 5 ขอ้ 
  3.ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 5 ขอ้ 
  

แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนตามมาตรวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) ตาม
แบบของ Likert โดยมีค  าตอบใหเ้ลือก 5 ระดบัตามความคิดเห็น  
เกณฑก์ารใหค้ะแนนของ Likert มี 5 ระดบั ดงัน้ี  
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คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด  
       จ  านวนระดบัคะแนน 
 

  
 

ระดบัความคิดเห็น   คะแนน 
 มากท่ีสุด     5 
 มาก     4 
 ปานกลาง     3 
 นอ้ย     2 
 นอ้ยท่ีสุด    1 
 
การแปลผลคะแนน ผูว้ิจัยได้ประเมินความคิดเห็นความผูกพนัต่อองค์กร ออกเป็น 5 ระดบั 
ไดแ้ก่ นอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด ดงัน้ี 
 
 
ความกวา้งของอตัรภาคชั้น   =    
     

    =  
5

15−    

    = 0.8 
จากเกณฑด์งักล่าว สามารถแบ่งระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้  าของผูบ้งัคบับญัชา ไดด้งัน้ี 
 ระดบัคะแนน 1.00 -1.80 คะแนน หมายถึง ภาวะผูน้  าของผูบ้งัคบับญัชา อยู่ในระดบั
นอ้ยท่ีสุด  
 ระดบัคะแนน 1.81- 2.60 คะแนน หมายถึง ภาวะผูน้  าของผูบ้งัคบับญัชา อยู่ในระดบั
นอ้ย 
 ระดบัคะแนน 2.61- 3.40 คะแนน หมายถึง ภาวะผูน้  าของผูบ้งัคบับญัชา อยู่ในระดบั
ปานกลาง 
 ระดบัคะแนน 3.41-4.20 คะแนน หมายถึง ภาวะผูน้  าของผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก 
 ระดบัคะแนน 4.21 -5.00 คะแนน หมายถึง ภาวะผูน้  าของผูบ้งัคบับญัชา อยู่ในระดบั
มากท่ีสุด 
  
 สามารถแบ่งระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและลกัษณะองคก์ร ไดด้งัน้ี 
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 ระดับคะแนน 1.00 -1.80 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นเก่ียวกับลกัษณะงานและ
ลกัษณะองคก์ร อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด  
 ระดับคะแนน 1.81- 2.60 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นเก่ียวกับลกัษณะงานและ
ลกัษณะองคก์ร อยูใ่นระดบันอ้ย 
 ระดับคะแนน 2.61- 3.40 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นเก่ียวกับลกัษณะงานและ
ลกัษณะองคก์ร อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ระดับคะแนน 3.41-4.20 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นเก่ียวกับลกัษณะงานและ
ลกัษณะองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก 
 ระดับคะแนน 4.21 -5.00 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นเก่ียวกับลกัษณะงานและ
ลกัษณะองคก์ร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 
สามารถแบ่งระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ร ไดด้งัน้ี 
 ระดบัคะแนน 1.00 -1.80 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ร อยู่
ในระดบันอ้ยท่ีสุด  
 ระดบัคะแนน 1.81- 2.60 คะแนน หมายถึง ความผกูพนัองคก์ร อยูใ่นระดบันอ้ย 
 ระดบัคะแนน 2.61- 3.40 คะแนน หมายถึง ความผกูพนัองคก์ร อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ระดบัคะแนน 3.41-4.20 คะแนน หมายถึง ความผกูพนัองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก 
 ระดบัคะแนน 4.21 -5.00 คะแนน หมายถึง ความผกูพนัองคก์ร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 
 
ส่วนท่ี 5 เป็นค าถามปลายเปิด เพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามสามารถแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัญหาและขอ้เสนอแนะ  
 
 
สถิตทิี่ใช้ในการวจิยั  

1. ค่าร้อยละ (percentage) ใช้วิเคราะห์ขนาดของขอ้มูล ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่ม
ตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายงุาน 

2. ค่าเฉล่ียเลขคณิต (mean) เพื่อวดัแนวโน้มสู่ส่วนกลาง และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(standard deviation) เพื่อวดัลกัษณะความสมัพนัธข์องภาวะผูน้  าท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  
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3.ค่าสถิติ t-test (independent sample t test) เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานชายและหญิง 
 4. ใชส้ถิติวิเคราะห์ความแปรปรวน (One-way ANOVA) เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่าง
ดา้นความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรบริษทั เอน็ทีที คอมมิวนิเคชัน่ส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ท่ี
มีความแตกต่างทางด้านอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และอายุงาน  ซ่ึงมีความ
แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั  

5. วิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่ (Post-hoc analysis) เพ่ือวิเคราะห์ความแตกต่างนั้น
เกิดข้ึนระหว่างกลุ่มใด โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s test for all possible comparisons) 

6. ค่าสถิติ Multiple Linear Regression Analysis (MLR) เพื่อวิเคราะห์ภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลง ท่ีมีผลกระทบต่อผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ของพนักงาน บริษทั เอ็นทีที คอม
มิวนิเคชัน่ส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 
 
 
สรุปผลการวจิยั 
จากการวเิคราะห์ข้อมูล สามารถสรุปผลการวจิยัได้ ดังนี ้

1. กลุ่มตวัอย่างกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 31-40 ปี สถานภาพ
โสด การศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ส่วนใหญ่เป็นส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัพนกังาน และ
มีอายุงาน 6-10 ปี บุคลากรบริษทั เอ็นทีที คอมมิวนิเคชัน่ส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ส่วนใหญ่เป็น
เพศชายมากกว่าเพศหญิง และมีระดบัการศึกษาโดยรวมอยู่ในระดบัปริญญาตรี พบว่า เพศไม่มี
ความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ทั้งน้ีเน่ืองจากปัจจุบนัเพศชายและเพศ
หญิง มีความสามารถเท่าเทียมกนัในการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ผลงานวิจยัของสุธิษา แก้ว
ประเสริฐ (2550, บทคัดย่อ) ซ่ึงศึกษาวิจยัเร่ือง ความผูกพนัของพนักงาน ท่ีมีต่อบริษัท คอม
เซเว่น อินเตอร์เนชัน่แนล จ  ากดั พบว่า บุคลากรหรือพนักงานท่ีมีเพศต่างกนัมีความผูกพนัต่อ
องคก์รไม่แตกต่างกนั 

2. กลุ่มตวัอย่างมีกลุ่มตวัอย่างมีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงภาพรวม อยู่ในระดบัมาก 
และเมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีดา้นภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง ดา้นมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการ์ณระดบัมากอนัดบัหน่ึง รองลงมาคือดา้นภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง ดา้นกระตุน้
ปัญญามี ส่วนภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจและดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล มีค่าเฉล่ียระดบันอ้ยเท่ากนั ภาวะผูน้  ามีผลความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
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บริษทั เอน็ทีที คอมมูนิเคชัน่ (ประเทศไทย) จ  ากดั จากผลการวิจยั ต  าแหน่งงานและระยะเวลาใน
การท างานท่ีต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัขององคก์รต่างกร ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัพนกังานและมี
อายุงาน 6-10 ปี ส่วนใหญ่ในระดบัพนักงานนั้นความคิดภาวะผูน้  าท่ีอยากจะผลกัดนัองคก์รไป
ในทางขา้งหนา้รวมทั้ง พนกังานท่ีมีอายงุานประมาณนึงจะมีความผกูพนัต่อองคก์รเช่นเดียวกนั 
ส่วนงานวิจัยแสดงให้เห็นว่า ผูบ้ังคับบัญชาหรือหัวหน้าท่ีมีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงท่ี มี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ กระตุน้ปัญญา และการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลนั้น หากแสดงพฤติกรรมในแนวทางท่ีเป็นตน้แบบ มอบหมายงานท่ีมีคุณค่าและทา้
ทายใหก้บัพนกังานหรือลูกนอ้ง โดยกระตุน้ใหพ้นกังานหรือลูกนอ้งใชค้วามคิดสร้างสรรค ์มอง
และแกปั้ญหาแบบใหม่ ๆ  เพ่ือท าให้พนักงานหรือลูกนอ้งนั้นมีศกัยภาพท่ีสูงข้ึน พนักงานหรือ
ลูกน้องจะรับรู้ว่าหัวหน้าให้การสนับสนุนพนักงานในด้านต่าง ๆ และเห็นถึงความส าคัญ 
ยอมรับในผลงาน และตอบแทนดว้ยการเอาใจใส่ในความเป็นอยูข่องพนกังาน ใหโ้อกาสในการ
เรียนรู้และพฒันาตนเอง พนักงานจะมีความผูกพนัต่อองค์กรสูงข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ทฤษฎี ของแบสในปี 1985 ซ่ึงได้พฒันามาจากแนวคิดเร่ิมต้น เก่ียวกับภาวะผูน้  าของเบอร์น 
(Burns, 1978) ได้กล่าวถึงลักษณะของผู ้น าการเปล่ียนแปลงไว้ว่า  เป็น ผู ้น า ท่ีพยายาม
เปล่ียนแปลงความเช่ือ ความคิดของลูกน้องในทีมให้เห็นถึงความส าคญัและค่านิยมท่ีดี ในการ
ท างานจะกระตุน้ใหลู้กนอ้งเกิดความรู้สึกอยากท าเพื่อให้เกิดความส าเร็จของทีมงานและองค์กร 
รวมไปถึงการกระตุน้ใหลู้กนอ้งเกิดความตอ้งการภายในดว้ย เช่น ความตอ้งการอยากท่ีจ  าเรียนรู้
อะไรใหม่ๆ อย่างอิสระ อยากท่ีจะมีความส าเร็จและไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน 
ทีมงานท่ีเก่ียวขอ้ง และหัวหน้างาน ซ่ึงส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีเองท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัในองค์กร
ตามมา โดยสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วรรณดี ชูกาล (2540) ท่ีศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะ
ผูน้  าแบบเปล่ียนแปลงของผูอ้  านวยการ ความพึงพอใจในงาน ปัจจยัส่วนบุคคลกบัความยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์ร ของ อาจารยพ์ยาบาล วิทยาลยัพยาบาล สงักดักระทรวงสาธารณสุข 

ไม่เพียงเท่าน้ี จะเห็นได้ว่าภาวะผูน้  าย่อมต้องมีการพฒันาให้ทันสมยัอยู่เสมอเพ่ือ
ผลประโยชน์เพ่ือองคก์ร โดยสอดคลอ้งกบั รศ.(พิเศษ) ดร.พรชยั เจดามาน,2560  

ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง ศตวรรษท่ี 21 : ไทยแลนด ์4.0  
(https://www.kroobannok.com/83312) ผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะมองเห็นการเปล่ียน 

แปลง ว่าเป็นโอกาสการทราบวิธีการคน้หาการเปล่ียนแปลงท่ีถูกตอ้ง และทราบวิธีท่ีจะสร้างการ
เปล่ียนแปลงอยา่งมีประสิทธิผลทั้งจากภายนอกและภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายการสร้าง
อนาคต ดา้นวิธีการอย่างเป็นระบบในการมองหาและคาดการณ์ถึงการเปล่ียนแปลง ดา้นวิธีท่ี
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ถูกตอ้งในการสร้างความคุน้เคยกบัการเปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอกองคก์ร ดา้นนโยบาย
ในการสร้างสมดุลระหว่างการเปล่ียนแปลงกบัความต่อเน่ือง เพราะนโยบายการสร้างสรรคส่ิ์ง
ใหม่อย่างเป็นระบบ สามารถสร้างจิตส านึกให้องคก์รในฐานะท่ีเป็นผูน้  าการเปล่ียนแปลง โดย
ทกัษะของภาวะผูน้  าศตวรรษท่ี 21 อธิบายไดด้งัน้ี 

1. การวางแผน (Planning) การวางแผนท่ีดีดว้ยแผนกลยทุธ ์นโยบาย แผนงานท่ีชดัเจน
เขา้ใจง่าย โดยการวางแผนนั้นตอ้งมีแนวปฏิบติัท่ีเป็นแนวทางในการวางแผนกลยุทธ์ได้เป็น
อย่างดีและสามารถปรับปรุงยืดหยุ่นให้สอดรับกับนโยบายให้เป็นวิสัยทัศน์ พันธะกิจ 
เป้าประสงค ์ 

2. การจัดองค์กร (Organizing) เป็นส่ิงส าคัญไม่น้อยไปกว่าส่ิงใดจะต้องมีการจัด
โครงสร้างอยา่งชดัเจนทั้งสายงานจดับุคคลากรตามสายบงัคบับญัชา การแบ่งหนา้ท่ีของฝ่ายงาน
อยา่งเป็นระบบงาน และมีทีมงานในการด าเนินงานตามแผนกลยทุธท่ี์วางไว ้ 

3. การบงัคบับญัชา (Commanding) มีการตดัสินใจสัง่การท่ีเป็นกลัยาณมิตร การสัง่การ
เป็นลายลกัษณ์อกัษร เพื่อใชเ้ป็นหลกัฐานในการบงัคบับญัชาดูแลตรวจสอบและติดตาม  

4. การประสานงาน (Coordinating) ทั้งภายในองคก์รและระหว่างองคก์ร ดงันั้นตอ้งใช้
ทั้งศาสตร์และศิลป์เพ่ือประสานงานต่างๆ และให้ทุกภาคส่วนไดเ้ขา้มีส่วนร่วมในการบริหาร
จดัการ  

5. การควบคุม (Controlling) จ าเป็นตอ้งมีการควบคุม ดูแลทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ย่างคุม้ค่า 
เพื่อให้การจัดการมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรม 5 
ประการ คือ  

1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) เป็นระดบัพฤติกรรมการท างาน
ท่ีผูน้  าแสดงให้เห็นและเป็นกระบวนการท าให้ผูร่้วมงานยอมรับ เช่ือมัน่ ศรัทธา ภาคภูมิใจ 
ไวว้างใจในความสามารถ มีความเสียสละเพ่ือประโยชน์ขององคก์ร มีเป้าหมายชดัเจนและมัน่ใจ
ท่ีจะเอาชนะอุปสรรค์ การมีวิสัยทศัน์และการถ่ายทอดไปยงัผูร่้วมงาน มีความสามารถ มุ่งมัน่ 
ตระหนกัและทุ่มเท มีความสามารถในการจดัการ หรือควบคุมตนเอง เห็นคุณค่า มีคุณธรรมและ
จริยธรรม  

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation) เป็นระดบัพฤติกรรมท่ีผูน้  าแสดงให้
เห็นในการท างาน ท่ีเป็นกระบวนการท าให้ผูร่้วมงาน มีแรงจูงใจภายใน ไม่เห็นแก่ประโยชน์
ส่วนตน การตั้งมาตรฐานในการท างานสูง มีการคิดเชิงบวกและเช่ือมัน่ว่าจะสามารถบรรลุ
เป้าหมาย  
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3. การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นระดบัพฤติกรรมท่ีผูน้  าแสดงให้
เห็นในการท างานท่ีเป็นกระบวนการกระตุน้ผูร่้วมงานให้เห็นวิธีการ หรือ แนวทางใหม่ในการ
แกปั้ญหา การมองปัญหาเชิงระบบในแง่มุมต่างๆ การวิเคราะห์ปัญหาโดยใชเ้หตุผลและขอ้มูล
หลกัฐาน มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individualized Consideration) เป็นระดับ
พฤติกรรมท่ีผูน้  าแสดงให้เห็นถึงการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการเอาใจเขามาใส่
ใจเรา มีการติดต่อแบบสองทางและเป็นรายบุคคล มีการวิเคราะห์ความตอ้งการและใหค้  าแนะน า 
รวมทั้งการส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานไดพ้ฒันาตนเองและยดึหลกัการบริหารงานแบบกระจายอ านาจ 
มีเทคนิคการ มอบหมายงาน ท่ีดี  

5. การสร้างทีมงาน (Teams) การมีความสามารถหรือพลงังานพิเศษของบุคคล การ
รวมกนัของกลุ่มคนข้ึนมาอยา่งเหมาะสมและท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ   

 
3.ลกัษณะของงาน บริษทั เอน็ทีที คอมมิวนิเคชัน่ส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั พบว่า ลกัษณะ

ของงานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ดา้นความมีอิสระในการท างาน ดา้นงานท่ี
ทา้ทาย และลกัษณะงานดา้นการมีส่วนร่วม ลกัษณะงานท่ีหลากหลาย หรือแมแ้ต่การท างานดว้ย
การใชเ้ทคโนโลยใีหม่ยอ่มเป็นการทา้ทา้ยและกระตุน้ใหพ้นกังานมีความสนใจในงาน อยากมี
ส่วนให้รู้สึกว่ามีตนเองมีความส าคญัต่องานและต่อองคก์ร จนเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์กร เป็นเจา้ขององค์กร ความผูกพนัต่อองค์กรย่อมจะสูงกว่างานท่ีจะตอ้งปฏิบติัอย่างเป็น
ขั้นตอนแบบแผน โดยไม่สามารถน าเสนอหรือมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์หรือไม่สามารถแสดง
ความสามารถของตนเองออกมาไดเ้ลย  ท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รยอ่มมีนอ้ย ซ่ึงจะสอดคลอ้ง
กบัผลงานวิจยัของ ฐิติมา หลกัทอง(2557, บทคดัย่อ)  ซ่ึงศึกษาวิจยัเร่ือง ความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนักงานบริษทั ผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะ
นคร จงัหวดัชลบุรี , ปาริชาต บวัเป็ง(2554, บทคดัย่อ)   ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย จ  ากดั 
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะเพ่ือน าไปใช้  
 1. การปรับทศันคติ เมื่อองค์กรมองเห็นถึงความส าคญัในการขบัเคล่ือนพนักงานหรือ
บุคลากรในองค์กรเพ่ือพฒันาอย่างเดินหน้า ดงันั้น พนักงานหรือบุคคลากรท่ีมีภาวะผูน้  าย่อม
ตอ้งการการพฒันาใหบุ้คคลากรในองคก์รคลอ้ยตามและเห็นถึงความส าคญัน้ีควรสนบัสนุนให้
พนกังานหรือบุคคลากรไดรั้บการศึกษาอบรมเพ่ิมเติมความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน มี
การประชุมวางแผน สร้างแนวทางร่วมกนั การแกไ้ขปัญหา และรับฟังความคิดเห็นพนักงาน
หรือบุคคลากรภายในองคก์ร  

2. การพฒันาทกัษะ กรณีพนักงานหรือบุคคลากรท่ียงัมีความรู้สึกในการเป็นส่วนร่วม
ไม่มาก ควรจะเปิดเวทีใหพ้นกังานหรือบุคคลากรมีส่วนร่วมในเสนอแนวคิดนโยบายการบริหาร 
เพราะจะไดรั้บฟังความเห็นท่ีมาจากความตอ้งการในการท างาน และทิศทางท่ีบุคลากรสามารถ
ท าได ้และสร้างความภาคภูมิใจใหก้บัพนกังานในการมีส่วนร่วม 

3. การวดัผล เมื่อองคก์รมองเห็นถึงความส าคญัในการขบัเคล่ือนพนกังานหรือบุคลากร
ในองคก์รเพ่ือพฒันาอยา่งเดินหนา้ องคก์รจะตอ้งมีการวดัผลเพื่อการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองเช่นกนั 
ไม่ว่าจะเป็นการวดัผลจากการอบรมรายคร้ัง รายเดือน หรือรายปี 
เพ่ือเป็นการเพ่ิมความมัน่ใจใหก้บัพนกังานหรือบุคคลากร 

4. ใหค่้าตอบแทนหรือมอบรางวลั เมื่อการวดัผลประสพความส าเร็จ องคก์รควรมีค  าชม 
ค่าตอบแทนหรือมอบรางวลัใหก้บัพนกังานหรือบุคคลากร 
 
ข้อเสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป  
 1. ควรศึกษาปัจจัยภาวะผูน้  าของพนักงานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานอยา่งต่อเน่ืองและทนัสมยั 
 2.ควรศึกษาเชิงคุณภาพในปัจจยัท่ีส่งผลลกัษณะงานของพนกังาน หรือบุคคลากรบริษทั 
เอน็ทีที คอมมิวนิเคชัน่ส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั  
 3. ควรศึกษาเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหว่างความรู้ความเข้าใจ ภาวะผูน้  าของ
พนกังานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ระหว่างหน่วยงานในองคก์ร 

4. ควรศึกษาปัญหาท่ีอาจจะเกิดในระยะหว่างท่ีก  าลงัพฒันา และแนวทางแกไ้ขส าหรับ
พนกังานหรือบุคคลากรบริษทั เอน็ทีที คอมมิวนิเคชัน่ส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั  
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5.ควรศึกษาความพร้อมของพนักงานหรือบุคคลากรบริษทั เอ็นทีที คอมมิวนิเคชัน่ส์ 
(ประเทศไทย) จ  ากดัเพื่อขยายโอกาสใชก้บับริษทัในเครือต่อไป 
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