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บทคัดย่อ 

 การศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาล

เอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานท่ีทาํงานในโรงพยาบาลเอกชน

แห่งหน่ึงในเขตบางบอน กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 205 คน โดยใชก้ารสุ่มตวัอย่างหลายขั้นตอน 

คือ การสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Sampling) และการสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling) และใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย ค่าร้อยละ 

ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One-way 

ANOVA) และการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติถดถอยพหูคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ท่ีมีอายุระหว่าง 21-30 ปี มีสถานภาพโสด มี

การศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,000-20,000 บาท และมีอายกุารทาํงานในองคก์าร 1-

5 ปี และพบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงภาพรวมเห็นดว้ยอยู่ในระดบัมาก เม่ือ

พิจารณารายดา้นพบวา่ เห็นดว้ยอยู่ในระดบัมากทุกดา้น คือ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการคาํนึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ตามลาํดบั และระดบั

ความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานภาพรวมเห็นดว้ยอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น

พบวา่ เห็นดว้ยในระดบัมากทุกดา้น คือ ดา้นบรรทดัฐาน ดา้นการคงอยู ่และดา้นความรู้สึก ตามลาํดบั  

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

และอายุการทาํงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 และภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี



ระดบั 0.01 โดยเม่ือวิเคราะห์รายดา้น จะเห็นว่าภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ มีผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

คําสําคัญ:  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง; ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

Abstract 

 Studied topics of Transformational leadership affects organizational commitment of private hospital 

employees in Bangkok. The objectives are (1) Study the transformational leadership to the organization of 

private hospital employees in Bangkok (2) Study the organization commitment of private hospital employees 

in Bangkok (3) Compare the organizational commitment of private hospital employees in Bangkok 

Classified by personal factors and (4) Study the transformational leadership affects organizational 

commitment of private hospital employees in Bangkok. The population used for this research was employees 

working at a private hospital in Bang Bon District, Bangkok. The sample consisted of 205 staffs and using a 

questionnaire as a research tools. 

 The study found that most of the samples were female with single status, got bachelor's degree and 

average monthly income between 15,000-20,000 baht and work in the organization between 1-5 years (1) 

employees have opinions on transformational leadership. The overall was at a high level. Were at high level 

in all aspects, namely cognitive stimulation and consideration of individuality, ideological influence and 

inspiration. No. (2) Level of employee engagement with the organization The overall was at a high level. At 

a high level, all aspects were normative, persistence and sentiment, respectively (3) difference of personal 

factors in gender, age, education level. The service years for different organizations affects the relationship 

with the organization differently at the level of 0.05 (4)transformational leadership had an effect on 

employee organizational engagement with statistical significance at the level of 0.01 The transformational 

leadership in the field of inspiration Affect the employee's organizational commitment with statistical 

significance at the 0.01 level. 

Keywords: Transformational leadership; Organizational commitment 

  
บทนํา 

 ปัจจุบนัการบริหารจดัการและพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์สาํคญัเพ่ิมมากข้ึนเร่ือยๆต่อองค์กรต่าง ๆ ทั้ง

ในภาคธุรกิจเอกชนหรือแมก้ระทัง่ในหน่วยงานภาคราชการเอง เพราะไม่วา่องคก์รจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงไป

ในทางใดย่อมตอ้งเก่ียวขอ้งกบัตวับุคคลทั้งส้ิน จึงอาจกล่าวไดว้่าตวัช้ีวดัความสาํเร็จอย่างย ัง่ยืนขององคก์รนั้น

อยู่ท่ีคุณภาพของคนในองคก์รนั้น ๆ เพราะคนเป็นผูใ้ชปั้จจยัอ่ืน ๆ และเป็นผูท้าํให้การบริหารงานสาํเร็จตาม

เป้าหมายขององคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพดงัคาํกล่าวท่ีวา่ “คนท่ีมีคุณภาพเป็นกญุแจสาํคญัท่ีไขไปสู่ความสาํเร็จ

ขององคก์ร” 



 คนในองคก์รท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รสูง มีแนวโนม้ท่ีจะอยู่กบัองคก์รนานกว่า มีขวญักาํลงัใจทุ่มเท

และเตม็ใจท่ีจะทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ เพ่ือใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้(อนนัตช์ยั คงจนัทร์, 2559) 

อีกทั้งยงัสามารถบ่งช้ีถึงประสิทธิภาพขององค์กรไดถ้า้หากบุคลากรเกิดความผูกพนัต่อองคก์รก็จะตั้งใจและ

ทุ่มเทเวลาในการทาํงานอย่างเต็มท่ี มีการขาดงานตํ่า ซ่ึงจะส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานรวมถึงผลการ

ดาํเนินงานขององคก์ร คนท่ีมีความพอใจในงานและมีความผกูพนัต่อองคก์รแลว้คนนั้นยอ่มปฏิบติังานไดดี้กว่า

คนท่ีไม่พึงพอใจในงานและไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ร 

 จากฐานความเช่ือท่ีว่าผูน้าํเปรียบเสมือนหวัใจขององคก์รเป็นจุดรวมแห่งพลงัของผูป้ฏิบติังาน ทั้งน้ี

เพราะผูน้าํตอ้งใช้ภาวะผูน้าํทกัษะความรู้ความเขา้ใจหลกัการบริหารและระบบขององค์กรภาระหนา้ท่ีอนั

จาํเป็นและสําคญัอย่างยิ่งของผูบ้ริหาร คือ การอาํนวยการให้งานบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีกาํหนดไว ้ซ่ึงการ

อาํนวยการเป็นการใช้ภาวะผูน้ําในการวินิจฉัยสั่งการและจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานอย่างเต็ม

ความสามารถ ดงันั้น “ภาวะผูน้าํ” จึงมีความสาํคญัอย่างมากต่อการพฒันาองคก์รและการจดัการ นอกจากใน

ระดบัโลกหรือระดบัประเทศแลว้ ในระดบัองคก์รซ่ึงเป็นหน่วยย่อย ๆ ในสังคมก็เป็นท่ียอมรับเช่นกนัว่า ผูน้าํ

เป็นบุคคลท่ีมีความสาํคญัหรือท่ีเรียกกนัว่าเป็นกุญแจสาํคญัของความมีประสิทธิภาพและความมีประสิทธิผล

ขององค์กรไม่ว่าจะเป็นองค์กรในภาครัฐภาคเอกชน องค์กรระดับชาติหรือเป็นองค์กรระดบัท้องถ่ิน ซ่ึง

ความสําคญัของผูน้าํและความเป็นผูน้าํหรือภาวะผูน้าํ (Leadership) มีการศึกษาวิจยัจาํนวนมากทั้งในและ

ต่างประเทศ และในประเทศไทยท่ียืนยนัว่าผูน้าํหรือภาวะผูน้าํมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลของ

องคก์รรวมถึงผลการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์รความพึงพอใจในการทาํงานรวมถึงความผูกพนัต่อองคก์ร

ดว้ย 

 นกัวิชาการหลายท่านไดอ้ธิบายถึงวิธีการรักษาบุคลากร โดยส่วนสาํคญัท่ีจะสามารถรักษาบุคลากรไว้

ไดป้ระกอบดว้ย การใชแ้รงจูงใจ สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และรวมทั้งความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งานและ

เพ่ือนร่วมงาน ซ่ึงบุคลากรจะอยู่ปฏิบติังานในองค์กรไดน้านหรือไม่นาน มีความสุขมากหรือมีความสุขนอ้ย 

หรือไม่มีความสุขเลย มีรายไดเ้หลือใช ้พอใชห้รือไม่พอใช ้ข้ึนอยู่กบัสภาพการจา้งรายได ้เงินเดือน สวสัดิการ

ต่าง ๆ ท่ีไดรั้บ องค์กรใดท่ีให้ผลตอบแทนดี ดูแลทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรอย่างดีท่ีสุด ปฏิบติัต่อกนัฉันท์

เพ่ือนมนุษยด์ว้ยกนั มีความรักใคร่ใยดีผูกพนัต่อกนัและกนั เหมือนเป็นญาติ เป็นเพ่ือน องค์กรนั้นก็จะมีแต่

ความอบอุ่น มีผูค้นหลัง่ไหลเขา้ไปหาเพ่ือร่วมปฏิบติังานดว้ย และผูท่ี้ปฏิบติังานอยูด่ว้ยแลว้ มกัมีความพึงพอใจ 

ไม่คิดเปล่ียนงานไปทาํงานท่ีอ่ืนอีก ส่วนองคก์รใดท่ีมีบุคลากรเปล่ียนเขา้ออกบ่อย ๆ การจ่ายค่าจา้ง เงินเดือน

ล่าชา้ ไม่สมํ่าเสมอ มีการหกัเงินเดือนเม่ือกระทาํ ผิดเพียงเลก็นอ้ย ปฏิบติัต่อกนัอย่างขาดความอบอุ่นและไร้นํ้า 

ใจ พิจารณาพนักงานเป็นเพียงลูกจ้างเป็นผูด้อ้ยคุณค่า ดอ้ยเกียรติศกัด์ิศรีแห่งความเป็นมนุษยก์็ย่อมจะมีผู ้

ลาออกจากงานเป็นจาํนวนมาก ผูท่ี้ร่วมปฏิบติังานอยู่แลว้มกัไม่มีความพึงพอใจ เบ่ือหน่ายไม่เต็มใจ ไม่ศรัทธา

ท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีการงานต่อไปได ้ส่ิงเหล่าน้ีถือว่าเป็นส่ิงท่ีจะเกิดผลกระทบและสร้างความเสียหายต่อการ

ดาํเนินธุรกิจทัว่ไปโดยตรงท่ีทุกองค์กรตอ้งเผชิญ ไม่ว่าจะเป็นค่าใชจ่้ายในการประกาศรับสมคัรงาน บรรจุ

พนกังานอบรมสอนงาน และยงัรวมถึงองค์กรตอ้งเสียทรัพยากรบุคคลท่ีเช่ียวชาญในงานนั้น ๆ ไป และการ



สอนงานพนกังานใหม่กต็อ้งใชใ้นส่วนของงบประมาณ เวลา และบุคลากรท่ีตอ้งสอนงานแก่พนกังานใหม่ เป็น

ตน้ รวมไปถึงองคก์รโรงพยาบาลกเ็ช่นกนั  

 การบริหารองคก์รใหส้าํเร็จลุล่วงตามเป้าหมายไปไดด้ว้ยดีนั้น หวัใจสาํคญัขององคก์รท่ีดาํเนินธุรกิจ

โรงพยาบาลนั้นก็คือ บุคลากร ถา้ไม่มีบุคลากรเป็นคนคอยขบัเคล่ือนบริการต่างๆไปยงัผูป่้วยหรือญาติผูป่้วย

นั้น การบริการต่างๆท่ีโรงพยาบาลตอ้งทาํการบริการให้แก่ผูป่้วยหรือญาติผูป่้วยก็จะเกิดข้ึนไม่ได ้ฉะนั้นการ

บริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นเร่ืองท่ีโรงพยาบาลมีความจาํเป็นตอ้งตระหนกัอยู่เสมอ เพราะถา้หาก

ขาดบุคลากรซ่ึงเป็นปัจจยัหลกัในการดาํเนินธุรกิจของโรงพยาบาลแลว้การดาํเนินธุรกิจอาจจะดาํเนินไปยงั

เป้าหมายท่ีกาํหนดไวไ้ดย้าก จากเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ผูวิ้จยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ เพ่ือนาํผลการศึกษาท่ีไดม้าใชใ้นการปรับปรุงพฒันาลกัษณะภาวะผูน้าํท่ีจะ

ส่งผลให้พนกังานท่ีทาํงานในโรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความผูกพนัต่อองคก์ารเกิดการ

ทาํงานกบัองคก์ารไดน้านและลดจาํนวนการลาออกจากงานของบุคลากร ซ่ึงจะทาํให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ

องคก์าร 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

 1. เพ่ือศึกษาภาวะผู ้นําการเปล่ียนแปลงต่อองค์การของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน ในเขต

กรุงเทพมหานคร 

 2. เพ่ือศึกษาความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 3. เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 4. เพ่ือศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การพนักงานของโรงพยาบาล

เอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

สมมตฐิานของการวจิยั 

 1. ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การของโรงพยาบาลเอกชน ในเขต

กรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

 2. ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเอกชน ในเขต

กรุงเทพมหานคร 

 

ขอบเขตของการวจิยั 

 1. การศึกษาวิจยัน้ีมุ่งศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและความผูกพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ ของ

พนกังานโรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 2. ประชากรท่ีใช้ศึกษาเป็นพนักงานท่ีทาํงานในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในเขตบางบอน 

กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ศึกษาเลือกจากประชากร (ยกเวน้แพทย ์เน่ืองจากแพทยเ์ป็นบุคลากรท่ี



ทาํงานทั้งเต็มเวลาและไม่เต็มเวลา ทาํให้ยากต่อการศึกษาเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การ) โดยวิธีการสุ่ม

ตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) ซ่ึงผูวิ้จยัจะสอบถามกบัพนกังานท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล

เอกชนแห่งหน่ึงในเขตบางบอน กรุงเทพมหานคร เป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ เคร่ืองมือท่ีใชคื้อ แบบสอบถาม 

 3. การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีจะทาํการศึกษาและเก็บรวบรวมขอ้มูล เร่ิมตั้งแต่เดือน ธันวาคม 2563 ถึง 

กมุภาพนัธ์ 2564 

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1.  ผลการวิจยัทาํให้ทราบระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ

พนกังานโรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร และนาํไปเป็นแนวทางปรับปรุง แกไ้ขในการดาํเนินงาน

ใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน อนัส่งผลโดยตรงต่อความสาํเร็จของโรงพยาบาล 

 2. ทาํใหท้ราบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และนาํขอ้มูลไปพิจารณาปรับนโยบายดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีเหมาะสม 

ทาํให้เกิดความรู้สึกอยากจะทาํงานอยู่กบัองค์กรต่อไป จึงตั้งใจและมีความสุขกบัการทาํงาน เพ่ือให้ผลการ

ทาํงานประสบความสาํเร็จ 

 3. สามารถนาํผลการวิจยัท่ีไดไ้ปใชป้ระโยชน์ในการนาํเสนอต่อผูบ้ริหาร เพ่ือร่วมมือกนัหาแนวทาง

ในการปรับปรุงและพฒันารูปแบบการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน อนัจะช่วย

ส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร และลดจาํนวนการลาออกของพนกังาน 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

 การศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาล

เอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครผูวิ้จยัจะนาํเสนอผลการสาํรวจเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งตามลาํดบั ดงัน้ี  

 

 แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

 พนัทิยา ทรัพยป์ระเสริฐ (2561) กล่าวว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (transformational leadership) 

หมายถึง พฤติกรรมท่ีคณะผูบ้ริหารแสดงให้บุคลากรเห็นเป็นตวัอย่าง โดยมีอิทธิพลต่อความคิด ความเช่ือ

ค่านิยม พฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทาํให้บุคลากรเกิดความตระหนกัในความสําคญัของเป้าหมายหรือ

ผลงาน ประกอบดว้ยคุณลกัษณะ 4 ประการ 

 1. การมีภาวะผูน้าํเชิงบารมีหรืออิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (charismatic leadership or idealized 

influence) หมายถึง พฤติกรรมท่ีคณะผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมเป็นแบบอย่าง มีความหนกัแน่นและ

มัน่ใจในการแสดงออก มีวิถีปฏิบติัท่ีดีงามอยู่ในศีลธรรมจรรยา เสียสละประโยชน์ส่วนตนเพ่ือประโยชน์

ส่วนรวม ยืนหยดัต่อเป้าหมายและเช่ือมัน่ต่อการตดัสินใจในการปฏิบติังานตามเป้าหมาย ทาํให้บุคลากรเกิด

ความรู้สึกนิยมชมชอบ เคารพยกยอ่ง ใหค้วามเช่ือถือไวว้างใจ และอยากประพฤติปฏิบติัตนเลียนแบบ 



 2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (inspiration motivation) หมายถึง พฤติกรรมท่ีคณะผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็น

ถึงการกระตุน้และสร้างแรงบนัดาลใจให้แก่บุคลากร โดยการส่ือความหมายและความคาดหวงัในงานอย่าง

ชัดเจน ทาํให้บุคลากรต้องการบรรลุความคาดหวงันั้น ผูบ้ริหารช้ีให้เห็นถึงความสําคัญของงานท่ีได้รับ

มอบหมาย และทาํให้บุคลากรเกิดความทา้ทายต่องาน กระตุน้ให้บุคลากรทุ่มเทความพยายามร่วมกนัเพ่ือ

ประโยชน์ส่วนรวม สามารถส่ือสารให้บุคลากรรู้ถึงความคาดหวงัท่ีสูงต่อเป้าหมายและการสร้างวิสัยทศัน์

ร่วมกนั 

 3. การกระตุน้ทางปัญญา (intellectual stimulation) หมายถึง พฤติกรรมท่ีคณะผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็น

ถึงการกระตุน้ให้บุคลากรคิดอย่างมีเหตุผล แกปั้ญหาอย่างรอบคอบ เปล่ียนกรอบแนวคิดในการมองปัญหา 

ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความคิดใหม่ ๆ มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น ปรับปรุงการทาํงานใหม่ในเชิง

สร้างสรรค ์

 4. การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (individualized consideration) หมายถึง พฤติกรรมท่ีคณะ

ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความสนใจในความแตกต่างระหว่างบุคคลของบุคลากรในดา้นความกา้วหนา้ ความ

ตอ้งการ และความปรารถนาส่วนบุคคลในลกัษณะเฉพาะเป็นราย ๆ ไป รวมทั้งใหก้ารฝึกสอนและแนะนาํใน

เร่ืองต่าง ๆ การมีปฏิสัมพนัธ์และใส่ใจกบับุคลากรเป็นรายบุคคลรวมถึงการสละเวลาในการรับฟังปัญหาและ

ความกงัวลของบุคลากรแต่ละคนดว้ยความเตม็ใจ 

 จากความหมายภาวะผู ้นําการเปล่ียนแปลงท่ีกล่าวมาข้างต้น ผู ้วิจัยขอสรุปว่าภาวะผูน้ําการ

เปล่ียนแปลง หมายถึง ผูท่ี้มีอิทธิพลต่อคนอ่ืนท่ีทาํให้กระบวนการเปล่ียนแปลงดา้นแรงจูงใจ ซ่ึงเกิดจากการ

พฤติกรรมแบบอยา่งของผูน้ั้น การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ศกัยภาพและความสามารถท่ีมีอยูใ่นตวัผูต้าม 

การตระหนกัถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคลและการดูแลผูต้ามอย่างใกลชิ้ด เพ่ือให้เกิดความเขา้ใจ เขา้ถึง 

และพฒันาศกัยภาพของผูต้ามให้เหมาะสม ซ่ึงพฤติกรรมผูน้าํการเปล่ียนแปลงน้ีจะส่งผลกระทบต่อผูต้าม

ทางดา้นค่านิยม ความเช่ือทศันคติ จริยธรรม รวมไปถึงดา้นการประพฤติปฏิบติั ทาํใหเ้กิดแรงจูงใจภายในเพ่ิม

สูงข้ึนในการศึกษาคร้ังน้ีผูวิ้จยัใชค้วามหมายของแบสส์ (Bass, 1999) ในการวิจยัซ่ึงภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง

หมายถึง การท่ีผูน้าํทาํใหผู้ต้ามเกิดความไวว้างใจ ช่ืนชม จงรักภกัดี เคารพ ยกย่องในตวัผูน้าํ จนมีอิทธิพลต่อผู ้

ตามและสามารถกระตุน้ใหผู้ต้ามตระหนกัเห็นคุณค่า ความสาํคญัของเป้าหมายขององคก์าร จนอาจปฏิบติัหรือ

กระทาํไดม้ากกวา่ท่ีคาดหวงัดว้ยความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงเป็นผลมาจากการดึงศกัยภาพของผูต้าม 

 

 แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

 ธจิตรา กาจหาญ (2554) ไดส้รุปความหมายไวว้่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีของ

พนกังานท่ีมีต่อองค์กรท่ีแสดงถึงความภกัดี ตอ้งการอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร โดยวดัจากความคิดเห็นของ

พนกังาน 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด ประกอบดว้ย 3 ดา้นตามแนวคิดของ  

Allen and Meyer (1990) คือ ความผูกพนัดา้นจิตใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ และความผูกพนัดา้นบรรทดั

ฐาน ดงัต่อไปน้ี 



 1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ (affective commitment) หมายถึง ความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึกภายใน

ส่วนบุคคล เป็นอารมณ์ความรู้สึกผูกพนัหรือความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัรู้สึกว่า ตนเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั 

เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทอุทิศตนใหก้บับริษทั และการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีทาํใหบ้ริษทับรรลุเป้าหมาย 

 2. ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ (continuance commitment) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีตอ้งการ

เป็นสมาชิกของบริษทั ตอ้งการอยู่ในบริษทั และตอ้งการทาํงานในบริษทั เกิดข้ึนจากการพอใจในการให้

ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บจากบริษทัเช่น เงินบาํเหน็จ บาํนาญ ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร และ

บา้นพกัอาศยั โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองในการทาํงานวา่จะทาํงานอยู่กบัองคก์รนั้นต่อไป 

 3. ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน (normative commitment) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีตอ้งการ

เป็นสมาชิกของบริษทั และตอ้งการอยู่ในบริษทัเน่ืองจากสัญญาหรือขอ้ผูกพนัท่ีมีต่อองค์กร รับผิดชอบต่อ

สัญญาโดยมีจิตสํานึกท่ีตอ้งภกัดีกบับริษทั เช่น ไดรั้บการสนบัสนุนในการลาศึกษาต่อ การฝึกอบรมทกัษะ

เฉพาะทาง และการดูงานต่างประเทศ เป็นตน้ ซ่ึงเป็นความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนเพ่ือตอบแทนส่ิงท่ีพนกังานไดรั้บ

จากบริษทั  

 จากการศึกษานิยามต่าง ๆ ของความผูกพนัต่อองคก์าร ผูวิ้จยัขอสรุปความหมายของความผูกพนัต่อ

องค์การเพ่ือใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีว่า ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ความสัมพนัธ์อนัแน่นแฟ้นระหว่าง

พนักงานท่ีมีต่อองค์การ การท่ีอารมณ์และความรู้สึกในดา้นบวกท่ีพนักงานมีต่อองค์การ โดยมีความรู้สึก

ยอมรับและเช่ือมัน่ในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร มีความใส่ใจและทุ่มเทอย่างเต็มท่ีเพ่ือความสาํเร็จของ

องค์การและมีความปรารถนาและมุ่งมัน่ พร้อมท่ีจะใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ทาํงานเพ่ือองค์การ มีความ

ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะทาํงานอยู่กบัองคก์ารต่อไป โดยแบ่งออกเป็น 3 ดา้น ตามแนวคิดของ อลัเลน และ

เมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) คือ 

  1. ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) คือ ความรู้สึกยึดมัน่กบั

องคก์าร เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์การ และปรารถนาจะมีส่วนร่วมในองคก์ารซ่ึงเกิดจากการท่ีบุคคลไดรั้บ

ประสบการณ์จากการทาํกิจกรรมการทางานท่ีตรงกบัความคาดหวงัของเขา ทาํใหเ้ขาปรารถนาท่ีจะคงอยู่กบั

องคก์ารต่อไป 

  2. ความผูกพนัต่อองค์การดา้นการคงอยู่ (Continuance Commitment) คือ ความปรารถนา

ของสมาชิกท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป โดยจะมีการประเมินและเปรียบเทียบระหว่างผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ

จากการคงอยูใ่นองคก์ารกบัผลประโยชนท่ี์จะตอ้งสูญเสียเม่ือออกจากองคก์ารซ่ึงความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นน้ี

เกิดจากการท่ีไดรั้บผลตอบแทนท่ีน่าพอใจในการคงอยู่กบัองค์การหรือรับรู้ว่าไม่มีทางเลือกในการท่ีจะไปอยู่

กบัองคก์ารอ่ืน รวมถึงการรับรู้ความยากลาํบากในการหางานใหม่ ทาใหจ้าเป็นตอ้งอยูก่บัองคก์ารต่อไป 

  3. ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) คือ ความรู้สึกของ

บุคคลว่าการคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การไว ้เป็นส่ิงท่ีเหมาะสมและสมควรกระทาํซ่ึงเกิดจากความรู้สึก

รับผิดชอบต่อภาระหนา้ท่ี หรือรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณ ทาํใหเ้กิดความรู้สึกว่าควรจะอยู่กบัองคก์ารต่อไปเพ่ือความ

ถูกตอ้งในสงัคม 

 



งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 ปัทมา เจริญพรพรหม (2558)  ไดศึ้กษา ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ความผูกพนัในงาน และความ

ผูกพนัต่อองค์การ : กรณีศึกษาพนักงานกลุ่มบริษทัผูผ้ลิตสินคา้บริโภคขา้มชาติแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพฯ 

พบว่า (1) การรับรู้บทบาทภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงโดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร (2) ความผูกพนัในงานโดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความมีพลงั

ในการทาํงานดา้นความเต็มใจท่ีจะอุทิศตนในการทาํงาน และดา้นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบังานมี

ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร (3) การรับรู้บทบาทภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงโดยรวมและรายดา้น 

ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการ

คาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในงาน 

 พิมลพรรณ แก่นทอง (2556)  ได้ทําการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ ภาวะผูน้ําการ

เปล่ียนแปลงกบัความผูกพนักบัองคก์ารของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทั ไทยวาโก ้จาํกดั (มหาชน) ผลการวิจยั 

พบว่า (1) แรงจูงใจของพนกังานบริษทั ไทยวาโก ้จาํกดั (มหาชน) โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ในรายดา้น

พบว่า อยู่ในระดบัมาก จาํนวน 2 ดา้น คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานและดา้นลกัษณะงาน ส่วนดา้น

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นค่าตอบแทน ดา้นการยอมรับบนัถือ และดา้นความกา้วหนา้ในสายงาน 

พบว่า อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีนยัสําคญัทางสถิติระดบั 0.05 (2) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของพนกังาน 

บริษทั ไทยวาโก ้จาํกดั (มหาชน) โดยรวม อยู่ในระดบัปานกลางในรายดา้น คือ ดา้นการดลใจ ดา้นการใช้

อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ดา้นการมุ่งสมัพนัธ์เป็นรายคนและดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา ตามลาํดบั พบว่า อยู่ใน

ระดบัปานกลาง โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (3) ความผูกพนักบัองคก์ารของพนกังานบริษทั ไทยวา

โก ้จาํกดั (มหาชน) โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ในรายดา้นคือ ดา้นความเช่ือมัน่อย่างสูงยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององคก์าร ดา้นความพยายามทุ่มเทในการปฏิบติังานอย่างมากเพ่ือองคก์าร และดา้นความปรารถนา

อยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร ตามลาํดบั พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีนยัยะสาํคญัทางสถิติท่ี

ระดบั0.05 

 

วธีิการศึกษาวจิยั 

 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเชิงสํารวจ (survey research) โดยใช้เคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) และทําการวิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีการทางสถิติด้วย

โปรแกรมสาํเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานโรงพยาบาลเอกชนแห่ง

หน่ึง ในเขตบางบอน กรุงเทพมหานคร  

 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง ในเขตบางบอน 

กรุงเทพมหานคร ซ่ึงทราบขนาดของประชากรท่ีแน่นอน จึงใชวิ้ธีการกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้

สูตรสาํเร็จของ Taro Yamane (1973) โดยกาํหนดความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 ความผิดพลาดไม่เกินร้อยละ 5 จาก

การคาํนวณ พบว่า ไดก้ลุ่มตวัอย่างจาํนวน 205 คน จาํแนกประชากรออกเป็น 4 สายงาน โดยแบ่งตามสัดส่วน



ของจาํนวนพนกังาน เพ่ือใหไ้ดจ้าํนวนตวัอย่างในแต่ละกลุ่ม เพ่ือป้องกนัความผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนจากการ

ตอบแบบสอบถามไม่ครบถว้น ผูวิ้จยัจึงเพ่ิมจาํนวนกลุ่มตวัอย่างทั้งหมดเป็น จาํนวน 210 คน เพ่ือนาํขอ้มูลมา

วิเคราะห์และประเมินผลต่อไป โดยแบบสอบถามถูกแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 

 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีผูวิ้จยัสร้างข้ึน โดยมีลกัษณะ

คาํถามปลายปิด ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายุการทาํงาน มีจาํนวน

ขอ้คาํถามทั้งหมด 6 ขอ้ 

 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการรับรู้บทบาทภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง (Transformation 

Leadership) มีดว้ยกนัทั้งหมด 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เป็นคาํถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

5 ระดบั (Rating scale) มีจาํนวนขอ้คาํถามทั้งหมด 21 ขอ้ 

 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การ มีดว้ยกนัทั้งหมด 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น

ความรู้สึก ดา้นการคงอยู่ และดา้นบรรทดัฐาน เป็นคาํถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) 

มีจาํนวนขอ้คาํถามทั้งหมด 15 ขอ้ 

 

 สถิตทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 1. การวิเคราะห์สถิติพรรณนา (Descriptive statistics) 

  1.1 ความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) ใชอ้ธิบาย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั

การศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายกุารทาํงาน 

  1.2 ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชอ้ธิบาย ภาวะผูน้าํ

การเปล่ียนแปลงและความผกูพนัต่อองคก์าร 

 2. การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) 

  2.1 เพ่ือศึกษาความผกูพนัองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

จาํแนกตามเพศ โดยใชส้ถิติ t-test 

  2.2 เพ่ือศึกษาความผูกพนัต่อองค์การ จาํแนกตามอายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได้

เฉล่ียต่อเดือน และอายุการทาํงาน โดยใช้การวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One-way 

ANOVA) และหากพบความแตกต่างจะทาํการทดสอบเป็นรายคู่ดว้ยสถิติ LSD 

  2.3 เพ่ือศึกษาระดบัการรับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ

พนักงานโรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้การวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติถดถอยพหูคูณ 

(Multiple Regression Analysis) 

สรุปผลการศึกษา 

 จากการวิเคราะห์ พบว่า กลุ่มตัวอย่างของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

จาํนวน 205 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 91.22 มีอายุระหว่าง 21-30 ปี จาํนวน 

151 คน คิดเป็นร้อยละ73.66 มีสถานภาพโสด จาํนวน 178 คน คิดเป็นร้อยละ 86.83 มีระดบัการศึกษาปริญญา



ตรี จาํนวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 70.73 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,000-20,000 บาท จาํนวน 115 คน คิดเป็น

ร้อยละ 56.10 และมีอายกุารทาํงานในองคก์าร 1-5 ปี จาํนวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 69.27 

 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของพนักงานโรงพยาบาล

เอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ภาพรวมเห็นดว้ยอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 เม่ือพิจารณารายดา้น

พบวา่ ระดบัของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงเห็นดว้ยอยู่ในระดบัมากทุกดา้น ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นการ

กระตุน้ทางปัญญาและดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 รองลงมาคือ ดา้นการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 ส่วนภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ดา้นการ

สร้างแรงบันดาลใจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 ส่วนผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดับความคิดเห็นความผูกพนัต่อ

องคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ภาพรวมเห็นดว้ยอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.93 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารทุกดา้น เห็นดว้ยอยู่ในระดบัมาก ดา้นท่ีมี

ค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นบรรทดัฐาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 รองลงมาคือ ดา้นการคงอยู ่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 ส่วน

ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ดา้นความรู้สึก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลเอกชน ใน

เขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล วิเคราะห์ดว้ยการทดสอบค่าที (t-test) และ One-Way 

ANOVA พบวา่ 

 1. พนกังานโรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา และอายุการ

ทาํงานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

 2. พนกังานโรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีสถานภาพและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั 

มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 

  

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

พนกังานโรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ดว้ยวิธี Enter ไดผ้ล

ดงัน้ี 

ตารางที่ 1 ตารางแสดงผลการทดสอบสมมติฐาน การวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ  

ตวัแปรพยากรณ์ b SEb 𝛽 t Sig. 

ค่าคงท่ี 2.309 .193  11.976 .000** 

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ .003 .067 .004 .040 .968 

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ .490 .081 .729 6.057 .000** 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา   .071 .081 .093 .873 .384 

ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล .133 .098 .150 1.354 .177 

R=.679, R2=.461, Adj R2=.451, F=42.849, Sig.=.000 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 



 จากตารางผลการวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ พบว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบั

ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์เชิงพหุคูณเท่ากับ .679 และมีอาํนาจในการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์การได้ ร้อยละ 46.1      

(R2= .461) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ เม่ือพิจารณารายดา้น  พบว่า 

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ สามารถพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน

โรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ส่วนภาวะผูน้ําการ

เปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการคาํนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล ไม่สามารถพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์การได้ โดยค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวแปร

พยากรณ์ในรูปแบบของคะแนนดิบ เท่ากบั (b) .490 และมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปแบบ

ของคะแนนมาตรฐาน (β) เท่ากบั .729 ค่าคงท่ีของสมการในรูปแบบของคะแนนดิบเท่ากบั 2.309  

 ผลการวิเคราะห์จึงสร้างสมการพยากรณ์ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร

ของพนกังานโรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ดงัน้ี 

 สมการในรูปแบบคะแนนดิบ 

 Y = 2.309 + .490 (การสร้างแรงบนัดาลใจ) 

 สมการในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

 Z = .729 (การสร้างแรงบนัดาลใจ) 

 

การอภิปรายผล 

 การผลการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน

โรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถนาํมาอภิปรายผลตามสมมติฐานได ้ดงัน้ี 

 1.  ผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัย ส่วนบุคคลของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน ในเขต

กรุงเทพมหานครท่ีต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั พบวา่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และอายุ

การทาํงานท่ีต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานแตกต่างกนั โดยผลการทดสอบสมมติฐานท่ี

เป็นเช่นน้ีเพราะ พนกังานท่ีอยู่ในกลุ่ม Baby Boomers, Generation X และ Generation Y ต่างก็มีความแตกต่าง

ดา้นปัจจยัส่วนบุคคล ทั้งน้ีปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน ในองค์การส่วนใหญ่ มีอายุแตกต่างกนั มีระดับ

การศึกษา และมีอายกุารทาํงานท่ีมากข้ึนตามความสามารถและศกัยภาพในการทาํงาน จึงส่งผลใหค้วามผูกพนั

ต่อองค์การมากกว่า กลุ่มพนกังานท่ีมีอาย ุ ระดบัการศึกษา และอายุการทาํงาน นอ้ยกว่า จึงมีความผูกพนัต่อ

องค์การแตกต่างกนั เพราะการแข่งขนัทางธุรกิจในปัจจุบนั องค์การต่างๆ ลว้นแลว้แต่คดัสรร และสรรหา 

พร้อมกบัสร้างแรงจูงใจ เพ่ือให้ไดม้าซ่ึงพนกังานท่ีมีคุณภาพ ศกัยภาพ ตอ้งเป็นบุคลากรท่ีมีความรู้ ความคิด

สร้างสรรค ์ทาํใหอ้งคก์ารเหล่านั้นสร้างเง่ือนไขของผลตอบแทนท่ีสูงใหแ้ก่พนกังาน และเพ่ือใหพ้นกังานอยู่

กบัองคก์ารนั้น ๆ ใหน้านท่ีสุด จากการสร้างเง่ือนไขดงักล่าว จึงก่อใหเ้กิดความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคล

กบัความผูกพนัต่อองคก์าร จากความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคล และความผูกพนัขององคก์าร จึงแสดงให้

เห็นวา่ พนกังานท่ีมีอายุมาก มีความผูกพนักบัองคก์ารมากกว่าคนท่ีมีอายุนอ้ย เพราะคนอายุนอ้ยมีโอกาสท่ีจะ



เปล่ียนงาน หรือเปล่ียนองคก์ารค่อนขา้งสูง ดงันั้น ผลการทดสอบสมมติฐานในคร้ังน้ีจึงสอดคลอ้งกบั แนวคิด

และผลงานวิจยัของนกัวิชาการ นกัการศึกษา ดงัน้ี 

 จากผลการทดสอบสมมติฐานจึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ M.E. Sheldon (1971) ใหค้วามหมายความ

ผกูพนัต่อองคก์ร คือ ทศันคติของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเก่ียวโยงกบัองคก์าร เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีบุคคล พิจารณา

การลงทุนของในองค์การซ่ึงเป็นในรูปของส่ิงท่ีเขาไดล้งทุนทาํไปในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ อายุ กาํลงักาย 

ตลอดจนระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองค์การนั้น ซ่ึงทาํให้เขาสูญเสียโอกาสจะไปทาํงานท่ีอ่ืน ๆ แต่ส่ิงท่ีเขา

สูญเสียไปกบัการลงทุนนั้นจะส่งผลตอบแทนคืนมา อนัจะเป็นไปในรูปของระดบัความอาวุโสในงาน ระดบั

ตาํแหน่ง การไดรั้บการยอมรับ ทั้งน้ีเพราะระยะเวลาท่ีทาํงานในองคก์ารนานเท่าไร ก็ยิ่งจะผูกพนักบัองคก์าร

มากข้ึน ใกลเ้คียงกบัแนวคิดของ Huse and Cumming (2001) ไดวิ้เคราะห์คุณภาพชีวิตในการทาํงานและเสนอ

ว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงาน การพฒันาศกัยภาพ (development of human capacities) หมายถึง การท่ี

ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีทาํโดยพิจารณาจากลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

ไดแ้ก่งานท่ีไดใ้ชท้กัษะและความสามารถหลากหลาย งานท่ีมีความทา้ทาย งานท่ีผูป้ฏิบติัมีความเป็นตวัของ

ตวัเองในการทาํงาน และงานท่ีไดรั้บการยอมรับว่ามีความสําคญัมีความสมดุลของช่วงเวลาการทาํงาน และ

สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ปุญชรัสม์ิ สังขเ์อ่ียม (2558) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน

และความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ ผลการศึกษาพบว่า 

ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่งงาน ระยะเวลาในการทาํงาน

ต่างกัน  มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 

แตกต่างกนั ดา้นอายขุองขา้ราชการมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีสอดคลอ้งกนั 

 2. ผลการทดสอบสมมติฐาน ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

พบว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ มีอาํนาจในการทาํนายความผูกพนัต่อองคก์าร

ของพนกังานโรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 แสดงใหเ้ห็น

ว่า การท่ีหัวหน้างานมีการส่ือสารกบัลูกน้องโดยทาํให้ลูกน้อง รับรู้ว่างานท่ีพวกเขาทาํมีความหมาย และ

ความสําคญัอย่างไร การท่ีรับรู้ว่าตนเองมีศกัยภาพมีความสามารถท่ีจะทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้ําเร็จ มี

อาํนาจในการตัดสินใจ แก้ปัญหา และเลือกวิธีการทาํงานไดด้ว้ยตัวเอง ส่งผลถึงความผูกพนัในงานท่ีตน

รับผิดชอบ เกิดความภูมิใจท่ีไดรั้บเลือกเป็นผูป้ฏิบติังานหลกัท่ีมีคุณค่าและทา้ทาย รู้สึกว่าตนมีความผูกพนักบั

งานท่ีทาํมาก รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงในความสําเร็จขององค์การ พร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจในภารกิจ

ต่อไป และเติบโตข้ึนไปพร้อมกบัองคก์าร  

 จากผลการทดสอบสมมติฐานจึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ แนวคิดทฤษฎี ของแบสในปี 1985 ซ่ึงได้

พฒันามาจากแนวคิดเร่ิมตน้เก่ียวกบัภาวะผูน้าํของเบอร์น (Burns, 1978) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงไวว้่า เป็นผูน้าํท่ีพยายามเปล่ียนแปลงความเช่ือ ความคิดของลูกนอ้งในทีมใหเ้ห็นถึงความสาํคญั

และค่านิยมท่ีดีในการทาํงาน กระตุน้ใหลู้กนอ้งเกิดความรู้สึกอยากทาํเพ่ือความสาํเร็จขององคก์ารและทีมงาน 

รวมถึงกระตุน้ให้ลูกนอ้งเกิดความตอ้งการภายในดว้ย อาทิ ความตอ้งการความสําเร็จและการยอมรับนบัถือ

จากเพ่ือนร่วมงาน จากทีมงานรอบขา้ง ซ่ึงส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีเองท่ีก่อใหเ้กิดความผูกพนัในองคก์ารตามมา  และ



สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ปัทมา เจริญพรพรหม (2558) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ความ

ผูกพนัในงาน และความผูกพนัต่อองค์การ : กรณีศึกษาพนกังานกลุ่มบริษทัผูผ้ลิตสินคา้บริโภคขา้มชาติแห่ง

หน่ึงในเขตกรุงเทพฯ พบว่า การรับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญั (r = .402, p < .01)  

 โดยสรุปแลว้ จากสมการทาํนายขา้งตน้ องค์การสามารถนาํผลการวิจยัไปใช้เป็นแนวทางในการ

บริหารจดัการวางกลยุทธ์ และบริหารทกัษะพนกังาน เพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะใหก้บัพนกังานต่อไปโดยให้

ความสาํคญักบักลุ่มคนท่ีเรียกวา่หวัหนา้งานก่อน เน่ืองจากการเป็นหวัหนา้งานท่ีประสบความสาํเร็จ และไดรั้บ

การยอมรับจากทุกคนในองคก์าร ไม่ใช่การเรียนรู้ลองผิดลองถูก แต่จาํตอ้งอาศยัองคค์วามรู้ ทกัษะและทศันคติ

ท่ีถูกตอ้งในการเสริม สร้างสมรรถนะ สอดคลอ้งกบัตาํแหน่งหนา้ท่ี เพ่ือปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์าม

เป้าหมายท่ีองคก์ารกาํหนดไวส้ามารถปรับสไตลก์ารจดัการ การจูงใจใหเ้หมาะสมกบัพนกังานในทีมของตน

จนสามารถรวมพลงัทีมงานในการปฏิบติังานให้ประสบความสําเร็จ ทาํให้พนักงานในทีมเกิดความภูมิใจ 

ปฏิบติังานอย่างเต็มกาํลงัความสามารถ ส่งผลใหเ้กิดผลการปฏิบติังานในระดบัท่ีเพ่ิมสูงข้ึน เป็นประโยชน์ต่อ

การพฒันาองคก์ารในภาพรวมต่อไปอีกดว้ยในแง่ของการส่งเสริมและพฒันาพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถ

ใหมี้ความเจริญกา้วหนา้และมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร และอยูก่บัองคก์ารไปจนตลอดอายงุาน 

 

ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการทดสอบสมมติฐานและการอภิปรายผลการวิจยัขา้งตน้ ผูวิ้จยัขอเสนอแนะแนวทางจาก

ผลการวิจยัคร้ังน้ี เพ่ือเป็นประโยชนต่์อองคก์ารในการพฒันาองคก์ารในดา้นต่าง ๆ อยา่งเหมาะสมต่อไป  

 1. ข้อเสนอแนะสําหรับการนําผลการวจิยัไปใช้ 

  จากผลการศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน

โรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า พนักงานมีระดบัการรับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

โดยรวมและรายดา้นทั้ง 4 ดา้นอยูใ่นระดบัมาก แสดงใหเ้ห็นว่าผูน้าํ หรือหวัหนา้งานในองคก์ารใหค้วามสนใจ 

ใส่ใจ สังเกตความสนใจ และความสามารถของลูกนอ้งในทีม แต่ละคนอย่างสมํ่าเสมอ เพ่ือจะพฒันาศกัยภาพ

ไดอ้ย่างเหมาะสมให้สอดคลอ้งไปกบัความตอ้งการความสําเร็จและความเจริญกา้วหน้าในสายอาชีพของ

ลูกน้องแต่ละคน การแสดงบทบาทอย่างเหมาะสมในแต่ละสถานการณ์ไม่ว่าจะเป็นท่ีปรึกษาเก่ียวกบัการ

ปฏิบติังาน การมอบหมายงานท่ีให้โอกาสการทาํงานท่ีทา้ทายและการใหลู้กนอ้งไดรั้บผิดชอบเพ่ิมข้ึน ซ่ึงถือ

เป็นวิธีการพฒันา และยกระดบัความสามารถและศกัยภาพของลูกนอ้งใหสู้งข้ึน 

 จากผลงานวิจยัฉบบัน้ียงัพบอีกว่าการรับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจมี

อิทธิพลในการทาํนายความผกูพนัต่อองคก์ารไดม้ากท่ีสุด ซ่ึงองคก์ารควรรักษาระดบัความดีน้ีไวแ้ละพฒันาให้

อยู่ในระดบัท่ีสูงยิ่งข้ึนไป โดยการต่อยอดคุณสมบติัท่ีหัวหน้างานท่ีผ่านโครงการเสริมสร้างภาวะผูน้าํแบบ

เปล่ียนแปลง (Master Leadership Program) มาเป็นชุมชนนกัปฏิบติั (Community of Practice) ร่วมแชร์

แนวทางวิธีปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ (Best Practice Forum Sharing) ใหก้บัพนกังานในองคก์าร เพ่ือเป็นการเตรียมความ

พร้อมให้กบัพนักงานท่ีจะไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งข้ึนมาเป็นหัวหนา้งานในอนาคต การส่งเสริมทกัษะเร่ือง



ส่ือสารท่ีดีกบัทีมงาน (Communication Skill) เพ่ือใหเ้กิดความร่วมมือช่วยกนัทาํงานให้เกิดผลสําเร็จ สร้าง

ความมัน่ใจในคุณค่าของงาน ใหลู้กนอ้งในทีมเขา้ใจในเป้าหมายและเน้ือหาของงานท่ีรับผิดชอบ บอกใหรู้้ถึง

คุณค่าและความสาํคญัในหนา้ท่ีนั้น กระตุน้เพ่ือใหลู้กนอ้งในทีมแสดงความสามารถมากข้ึน 

 โปรโมทวฒันธรรมการช่ืนชม (High 5 Recognition) ยกย่อง ชมเชยในส่ิงท่ีพนกังานทาํไดดี้ และ

ถูกตอ้งแลว้ การให้ขอ้วิจารณ์เชิงบวก (Positive Feedback) นาํมาซ่ึงการเปล่ียนแปลง ให้ขอ้เสนอแนะบน

พ้ืนฐานท่ีอยากเห็นการปรับปรุงในทางท่ีดีข้ึน จริงใจทาํใหลู้กนอ้งรู้วา่ ทาํผิดอะไร เจาะตรงประเด็นของปัญหา 

ใหก้าํลงัใจช่วยกนัแกไ้ขใหลู้กนอ้งรู้สึกว่ายงัมีค่าต่อทีมเสมอ สร้างความมัน่ใจในคุณค่าของการทาํงานเป็นทีม 

จะส่งผลใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารตามมา 

 2. ข้อเสนอแนะสําหรับการทําวจิยัคร้ังต่อไป 

       2.1 ผลท่ีไดจ้ากการศึกษาน้ี เป็นการศึกษากรณีเฉพาะพนกังานโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในเขตบาง

บอน กรุงเทพมหานครแห่งเดียวจึงเสนอแนะใหผู้ท่ี้สนใจจะทาํวิจยัต่อเน่ืองจากฉบบัน้ี สามารถนาํตวัแปรตวั

เดียวกันน้ีไปทาํการศึกษากับหน่วยงานแห่งอ่ืนท่ีเป็นโรงพยาบาลเอกชน หรือประเภทธุรกิจอ่ืน ๆ เพ่ือ

เปรียบเทียบผลของการศึกษาว่ามีความเหมือนหรือความแตกต่างกนัอย่างไร ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดม้านั้นอาจจะนาํมา

ปรับเพ่ือใชใ้นการพฒันาองคก์ารต่อไป 

       2.2 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการให้พนกังานประเมินหัวหน้างานของตนเองฝ่ายเดียวเท่านั้น 

ดงันั้นในอนาคตควรมีการศึกษาโดยให้หัวหน้างานประเมินตนเองว่ามีการรับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

อย่างไร เพ่ือนาํมาเปรียบเทียบระดบัการรับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงตามการรับรู้ของตนเอง และตามการ

รับรู้ของลูกนอ้ง เพ่ือก่อใหเ้กิดการทาํงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพอยา่งแทจ้ริง 

      2.3 ในการทาํงานวิจยัคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมเก่ียวกบัความสัมพนัธ์กบัตวัแปรอ่ืน ท่ีมีผล

ต่อความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และความผูกพนัต่อองคก์าร เช่น การบริหารค่าตอบแทน 

โอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน เพ่ือนร่วมงาน ความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง ส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน และ

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน แรงจูงใจภายในตัวเอง เป็นต้นซ่ึงอาจทําให้ได้ผลท่ีแตกต่างออกไปจากการ

ศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี 
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