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การศึกษาอิทธิพลทางวัฒนธรรมต่อรูปแบบภาวะผู้น า ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานบริษัทเอกชนในประเทศไทยมีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์และพัฒนารูปแบบภาวะ
ผู้น า ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน ผู้วิจัยได้ใช้การวิจัยแบบ
ผสมผสานท้ังเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ โดยมีค่าดัชนีความกลมกลืนท้ัง 6 ดัชนีท่ีผ่านเกณฑ์ยอมรับ คือ  
x^2= 256.311, x^2/df = 1.027 , GFI = 0.945 ,  CFI = 0.981 , NFI = 0.962 , RMSEA = 0.045 ภ า ว ะ
ผู้น าแบบผู้รับใช้ และ ความพึงพอใจในงาน เป็นปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลต่อความผูกพันองค์กร  อย่างมีนัยส าคัญท่ี
ระดับ0.001พบว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน ภาวะผุ้น าแบบผู้รับใช้ ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานอย่างมี
นัยส าคัญท่ีระดับ0.001และพบว่าภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน และภาวะผู้น าแบบ
ผู้รับใช้ส่งผลทางอ้อมต่อ ความผูกพันองค์กร โดยผ่านทาง ความพึงพอใจในงาน ด้วยค่าอิทธิพลทางอ้อมท่ี 
0.051, 0.214 และ 0.283 ตามล าดับซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพ  
ค าส าคัญ  ภาวะผู้น า มิติทางวัฒนธรรม  ความพึงพอใจในงาน  ความผูกพันองค์กร 
 
Abstract 
 The study of influence factors of cultural towards leadership styles,job satisfaction, the 
commitment to the organization of private company employees in Thailand. The research 
objectives were to Study and Analyze relationships and Develop leadership styles Job 
satisfaction And commitment to the organization of private company employees. The research 
method of study uses mixed approach for acquiring qualitative and quantitative data.The 
quantitative research results according to the conceptual framework showed that the 
Goodness of fit index (GFI) of the model was empirical data. The six of Goodness of fit index 
(GFI) passed the criteria were 𝑥2= 256.311, 𝑥2/df = 1.027, GFI = 0.945, CFI = 0.981,   NFI = 
0.962, RMSEA = 0.045. Due to this research, it was found that Servant Leadership and Job 
satisfaction were the important factors influencing the organization commitment with a 
statistically significant of 0.001. In addition, the result showed that Transactional Leadership 
and 
 
Servant Leadership also affected Job Satisfaction with a statistically significant of 0.001. Also, 
Transformational Leadership, Transactional Leadership and Servant Leadership have an 
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indirect affect to the organization commitment through Job satisfaction with 0.0051, 0.214 and 
0.283 respectively that confirmed by qualitative research.  
Keywords :  Leadership Styles, Culture Dimension, Job Satisfaction, Organization Engagement 
 
บทน า 

องค์กรให้ความส าคัญกับเรื่องความผูกพันของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กรซึ่งเป็นพื้นฐานส าคัญด้าน
พฤติกรรมของบุคคลในองค์กร เนื่องด้วยความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญต่อการพัฒนาและการด ารงอยู่
ขององค์กร ท าให้บุคลากรเกิดความต้ังใจในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของตนเอง (Keller, 1997; 
Ryan, & Deci, 2003, p. 54) ปัจจุบันองค์กรก าลังเผชิญกับความท้าทายในการบริหารแรงงานท่ีมีคนหลายเจ
เนอเรช่ันท างานร่วมกัน และปัญหาส าคัญท่ีองค์กรธุรกิจควรให้ความใส่ใจมากที่สุดคือปัญหาความสัมพันธ์
ระห ว่า งพนัก งานและองค์ กร  (Meng, 2012; Tricia, 2014; Craig, 2016; Harlan, 2016) ภาวะ ผู้น า  
(Leadership) และความพึงพอใจในงาน (Jos Satisfaction) นับว่าเป็นปัจจัยท่ีส าคัญในการช่วยให้องค์กร
ประสบความส าเร็จ เพราะความพึงพอใจในงานจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของงานท่ีท า และความพึงพอใจใน
งานก็จะส่งผลต่ออัตราการลาออกของพนักงาน ( Pitts, Marvel, & Fernandez, 2011) นอกจากนั้น 
พฤติกรรมการของผู้น าก็เป็นตัวแปรท่ีส าคัญในการรับรู้ประสิทธิภาพของความพึงพอใจในงาน (Fernandez, 
2008) ดังนั้น การปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์ด้านภาวะผู้น าโดยมุ่งเน้นผู้น าท่ีมีวิสัยทัศน์ มีความยืดหยุ่นต่อการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น และมุ่งเน้นการมีคุณธรรม สามารถพัฒนาศักยภาพความเป็นผู้น าให้กับผู้ร่วมงานให้
สามารถน าตนเองได้และร่วมกันท างานเป็นทีม 

ในยุคโลกาภิวัตน์องค์กรต้องเผชิญกับสภาวะแวดล้อมการแข่งขันท่ีรุนแรง ไม่ว่าจะเป็น การ
เปล่ียนแปลงด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี การเปล่ียนแปลงในด้านทัศนคติและพฤติกรรมของลูกค้า เป็น
ต้น ท าให้การแข่งขันในปัจจุบันมีความรุนแรงมากขึ้น กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรต้องมุ่งสู่การแข่งขันเพื่อความ
อยู่รอด จึงเป็นความท้าทายส าหรับผู้น าองค์กรอย่างมาก (Hitt, Haynes, & Serpa, 2010) ซึ่งผู้บริหารองค์กร
จ าเป็นต้องให้ความ-ส าคัญต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นอย่างใกล้ชิด ความพยายามในการก าหนดกลยุทธ์ของ
องค์กรเพื่อให้สามารถด ารงอยู่ได้ ในขณะท่ียังคงมีความได้เปรียบเชิงการแข่งขัน รวมท้ังสามารถสร้างผลก าไร
และความเจริญเติบโตอย่างยั่งยืน จะเห็นได้ว่า “ผู้น า” เป็นบุคคลท่ีส าคัญต่อองค์กรและเมื่อต้องเป็นผู้น า
องค์กร ผู้น าก็จะต้องถูกยอม-รับในรูปแบบท่ีแตกต่างกัน (Brown, 2003; Cheong, 2008; Chiang, & Wang, 
2012; Clark, Hartline, & Jones, 2009; Ali, 2015 )จากงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องได้มีการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี
และงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพได้แก่ภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership) และภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน (Transaction Leadership) เป็นจ านวนมาก ได้ผลการวิจัยไป
ในทิศทางเดียวกันท่ีสนับสนุนทฤษฎีเหล่านี้ว่า สามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้และสามารถพัฒนาภาวะผู้น าได้ใน
ทุกองค์กร (Puccio, Murdock, & Mance, 2011) แต่เป็นท่ีน่าสนใจว่างานวิจัยส่วนใหญ่มุ่งเน้นศึกษาเกี่ยวกับ
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความมีประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลต่อองค์กรและปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานรวมถึงการพัฒนาสมรรถนะและศักยภาพของพนักงาน (Stuart, Mills, & Emus, 2009) เท่านั้น 
ผู้วิจัยตระหนักว่า “ภาวะผู้น า” เป็นเรื่องส าคัญต่อการบริหารองค์กรและการแข่งขันทางธุรกิจ มีนักวิชาการ
หลายท่านศึกษาเรื่องภาวะผู้น าจนเกิดเป็นแนวคิดและทฤษฎีท่ีมองในมุมท่ีแตกต่างกันมากมาย ส าหรับ
ประเทศในแถบเอเชียมีการวิจัยในองค์กรธุรกิจอุตสาหกรรมท้ังขนาดเล็กและขนาดใหญ่ โดยเฉพาะในประเทศ
ญี่ปุ่น ฮ่องกง สิงคโปร์ และส าหรับประเทศไทย พบว่า ภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กร เจตคติต่อการท างาน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กร พฤติกรรมความเป็น
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พลเมืองดี (Organizational Citizenship Behavior) รวมถึงการพัฒนาบุคลากร (Schmidt, & Porteus, 
2000) 
 ปัจจุบันปัญหาท่ีองค์กรส่วนใหญ่พบและเป็นปัญหาท่ีส าคัญท่ีสุดคือ พนักงานรุ่นเจเนอเร-ช่ันวายมีการ
เปล่ียนงานบ่อยมีบุคลิกลักษณะท่ีเป็นเฉพาะตัวตนเมื่อเทียบกับกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ (Chaudhuri, & Ghosh, 
2012) จึงมีทัศนคติและพฤติกรรมในการท างานท่ีแตกต่างไป มีความอดทนอดกล้ันต่อส่ิงเร้าค่อนข้างต ่า การ
ท างานจึงไม่ละเอียดรอบคอบและมีเปล่ียนงานกันบ่อย ซึ่งพบว่าปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมดังกล่าว ส่วน
หนึ่งมาจากการเปล่ียนแปลงโครงสร้างของสังคม และประชากรในกลุ่มช่วงอายุต่าง ๆ หรือเจเนอเรช่ันท่ีมีการ
เรียนรู้หรือได้พบกับเหตุการณ์ผ่านวิถีการมองโลกและด าเนินชีวิตในยุคสมัยต่าง ๆ ท่ีหล่อหลอมความคิดและ
ประสบการณ์ของคนในแต่ละเจเนอเรช่ัน ซึ่งส่งผลกระทบต่อทัศนคติและพฤติกรรมการท างานในปัจจุบัน เกิด
การสร้างปัญหาในการจัดการท่ียุ่งยาก เพราะในแต่ละเจเนอเรช่ันมีความแตกต่างกันในเรื่องระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ชีวิต ค่านิยม สภาพทางสังคม และประสบการณ์ทางโลก (Meriac, Woehr, & Banister, 2010) 
โดยเจเนอเรช่ันวายเป็นพนักงานรุ่นล่าสุดท่ีเข้าสู่การท างานในองค์กรและมีแนวโน้มท่ีจะได้รับผลกระทบอย่าง
รุนแรงจากโลกาภิวัตน์การส่ือสารและเทคโนโลยี ข้อมูลเศรษฐศาสตร์ และการขัดเกลาทางสังคมจากพ่อแม่ 
(Myers, & Sadaghiani, 2010) ในอนาคตก็จะกลายเป็นผู้น ามากยิ่งขึ้น องค์กรจึงจ าเป็นต้องพัฒนาความ
เข้าใจในการเป็นผู้น าให้มากขึ้น ท้ังจากผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บังคับบัญชา (Bragan, & Mora, 2011; 
Bottomley, Burgess, & Fox, 2014) การค้นหารูปแบบภาวะผู้น าก็เพื่อรักษาความได้เปรียบในการแข่งขันใน
ยุคเศรษฐกิจท่ีพึ่งพาซึ่งกันและกัน และก าลังขยาย-ตัวแบบครบวงจรไปท่ัวโลก (Avolio, Walumbwa, & 
Weber, 2009) ในขณะท่ี บุคลากรในแต่ละยุคก็มีมุมมองท่ีแตกต่างและมีความคิดเห็นไม่ตรงกัน ผู้น าจึง ต้อง
ปรับปรุงและเปล่ียนแปลงแนวคิดในการปฏิบัติไปตามสถานการณ์ (Bragan, & Mora, 2011; Yung, 2012) ซึ่ง
ความแตกต่างของเจเนอเร-ช่ันนั้น ต้องเผชิญกับปัญหาในรูปแบบของการส่ือสาร วัฒนธรรมองค์กร จริยธรรม
ในการท างาน การเปล่ียนแปลงการบริหารจัดการ ความเข้าใจในล าดับช้ัน และภาวะผู้น า (Burris, et al., 
2014; Deyoe, & Fox, 2011; Tsai, 2011; Yung, 2012) โดยเจเนอเรช่ันวายให้ความส าคัญกับการขับเคล่ือน
องค์กรท่ีมีผู้น าช่ืนชมและยอมรับผลงานของคนในกลุ่ม (Saratovsky, & Feldmann, 2013) จากข้อมูลของ 
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2560) คาดว่าในอีก 20 ปีข้างหน้า ประชากรรุ่น
เจเนอเรช่ันวายจะเป็นกลุ่มแรงงานหลักท่ีมีความส าคัญ มีสัดส่วนร้อยละ 44-46 ของก าลังแรงงานท้ังหมดของ
ประเทศ ส่วนเจเนอเรช่ันรุ่นหลัง ๆ มีแนวโน้มเข้าตลาดแรงงานช้าลง เนื่องด้วยการใช้เวลาในการเรียนท่ีนาน
ขึ้น มีการศึกษาท่ีสูงขึ้น ซึ่งเป็นผลดีต่อตลาดแรงงานและการพัฒนาประเทศในระยะยาว และผลการส ารวจ
เปรียบเทียบคนท างานรุ่นเบบี้บูมเมอร์กับเจเนอเรชั่นวาย ของศูนย์วิจัยเศรษฐกิจและธุรกิจธนาคารไทยพาณิชย์ 
(2557)พบว่า จ านวนบริษัทท่ีเคยท างานมาแล้วของคนท้ังสองรุ่นไม่แตกต่างกัน  ท้ัง ๆ ท่ีมีอายุการท างาน
แตกต่างกันถึง 20-30 ปี และผลการส ารวจความต้องการในการเปล่ียนงานของในแต่ละรุ่น ของ ศิรินันท์ กิตติ
สุขสถิต และคณะ (2557) แสดงว่า 1 ใน 4 ของรุ่นเจเนอเรช่ันวายมีแนวโน้มต้องการเปล่ียนงาน ขณะท่ีรุ่นเจ
เนอเรช่ันเอกซ์และรุ่นเบบี้บูมเมอร์มีแนวโน้มต้องการเปล่ียนงานเพียงร้อยละ 17.5 และ 10.5 ซึ่งการเปล่ียน
งานบ่อยหรือมุมมองและพฤติกรรมการท างานของรุ่นเจเนอเรช่ันวายท่ีต่างจากเจเนอเรช่ันอื่นไม่ควรถูกมอง
เป็นปัจจัยลบหรือข้อเสียของคนรุ่นเจเนอเรช่ันวายในการท างาน แต่เป็นการเปล่ียนแปลงตามรุ่นของประชากร
ท่ีเปล่ียนไป ซึ่งนายจ้างและสถานประกอบการ จ าเป็นต้องเรียนรู้ ท าความเข้าใจและปรับตัวตาม เพื่อให้
สามารถดึงดูดคนโดยเฉพาะรุ่นเจเนอเรช่ันวายท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) ให้คงอยู่และท างานอย่างทุ่มเทให้กับ
องค์กรได้นานขึ้น 
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 จากท่ีกล่าวข้างต้นถึงแม้ว่าจะมีงานวิจัยท่ีให้ข้อมูลท่ีน่าเช่ือถือเกี่ยวกับความแตกต่างของเจเนอเรชั่นใน
การท างาน (Bragan, & Mora, 2011; Deal, et al., 2010; Twenge, 2010) แต่ลักษณะของเจเนอเรชั่นวายมี
แนวโน้มท่ีจะรับส่ิงใหม่ ๆ เป็นตัวของตัวเอง แน่วแน่ มีความมั่นใจในตัวเอง รวมถึงมีข้อเสนอแนะการจัดการใน
แบบฉบับของตัวเอง (Kellison, et al., 2013; Schultz, & Schwepker, 2012) ยิ่งไปกว่านั้น ปัญหาท่ีส าคัญ
ของธุรกิจก็คือผู้น าองค์กรไม่ทราบว่าระดับหัวหน้างานไม่เข้าใจถึงผลกระทบของภาวะผู้น าท่ีมีต่อความพึงพอใจ
ของพนักงาน (Kim, et al., 2010) ซึ่งม๊อทีส์ (Moorthy, 2014) ได้ศึกษารูปแบบการเป็นผู้น าของผู้จัดการ แต่
ไม่มีหลักฐานเกี่ยวกับความเป็นผู้น าท่ีเฉพาะเจาะจงของรุ่นเจเนอเรช่ันวายท่ีต้องการ และลักษณะผู้น าท่ี
ยอมรับ ซึ่งถ้าไม่ใช่ก็พร้อมท่ีจะเปล่ียนงานได้ตลอดเวลา มาร์สตัน (Marston, 2007) ศึกษาเกี่ยวกับเจเนอเรชั่น 
พบว่า ข้อมูลท่ีสนับสนุนค าอธิบายท่ีว่าเจเนอเรช่ันวายท่ีเป็นพวกวัตถุนิยมและภายนอกมากขึ้น และใน
ขณะเดียวกันก็ให้ความส าคัญกับภาพลักษณ์และเงินตรา (Paulin, et al., 2014) ปัจจัยจูงใจหลักก็คือ เงินและ
ผลตอบแทน แต่ความสมดุลในชีวิตการท างานและการมีส่วนร่วมทางสังคมก็เป็นส่ิงส าคัญในการสร้างงานท่ีพึง
พอใจมากขึ้น (De Han & Xikun, 2011; Ng, & Lyons, 2010) ซึ่งแทนท่ีจะสร้างทฤษฎีความเป็นผู้น า เพื่อ
การวัดความส าเร็จขององค์กรจากประสิทธิภาพของผู้น า (Wagner, 2007) การประยุกต์ใช้ทฤษฎีการเป็นผู้น า
ก็ต้องท าแบบเจาะลึกถึงบริบทและปรากฏการณ์ท่ีเฉพาะเจาะจง (McElroy, 1982) อย่างไรก็ตาม ยังไม่มี
งานวิจัยใดท่ีจะช้ีชัดถึงรูปแบบของภาวะผู้น าท่ีมีต่อความพึงพอใจของเจเนอเรช่ันวาย  (Cekada, 2012; De 
Meuse, & Mlodzik, 2010; Kowske, et al., 2010) และการศึกษาเกี่ยวกับเจเนอเรช่ันวาย ส่วนมากเป็น
งานวิจัยทางฝ่ังประเทศทางตะวันตก ข้อค้นพบจากการศึกษาเหล่านั้นอาจไม่สามารถใช้งานได้กับบริบท
ประเทศไทย ความแตกต่างระหว่าง Generation และปัญหาท่ีเกิดขึ้นโดยการบริหารงานของผู้น าได้มี
การศึกษาจากนักวิชาการหลายท่านรวมท้ัง Kakabadse (1999), Riescher (2009), Wieck, et al. (2007), 
Yu, & Miller (2005), และ Zemke, et al. (2000) และเมื่อพูดถึงการบริหารงานของผู้น า ทุกคนให้ความเห็น
ว่า ผู้น าจะต้องมีความรับผิดชอบ และให้ความส าคัญกับความแตกต่างของบุคลิกลักษณะของพนักงานในแต่ละ
รุ่น หากต้องการงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งเน้นในการศึกษาถึงความสัมพันธ์ของมิติทางวัฒนธรรมท่ีมีผลต่อระหว่าง
รูปแบบภาวะผู้น าใน 3 รูปแบบ ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง (Transformation Leadership) ภาวะผู้น า
แบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) และภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ (Servant Leadership) กับความ
พึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) และความผูกพันต่อองค์กร (Organization Engagement) ของพนักงาน
บริษัทเอกชนในประเทศไทย ซึ่งจะท าให้ค้นพบรูปแบบภาวะผู้น าท่ีเหมาะสมกับบริบทของประเทศไทย ท่ีจะท า
ให้พนักงานรุ่นเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) มีความพึงพอใจในงานของตนและเกิดความรัก ความผูกพันต่อ
องค์กร ท้ังนี้ เพื่อให้พนักงานอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรให้นานท่ีสุด ซึ่งจะส่งผลย้อนกลับและช่วยลดต้นทุนใน
การด าเนินงานให้กับองค์กร เช่น ต้นทุนในการสรรหาบุคลากร ต้นทุนในการฝึกอบรมพนักงานใหม่ เป็นต้น 
 
วัตถุประสงค์ 
 1.เพื่อศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ 
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชั่นวายในประเทศไทย 
 2.เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลทางวัฒนธรรมท่ีมีต่อความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น า ความพึงพอใจใน
งาน และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชั่นวายในประเทศไทย 
 3.เพื่อพัฒนารูปแบบของภาวะผู้น า ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนรุ่นเจเนอเรชั่นวายในประเทศไทย 
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วิธีการวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยผสมผสาน( Mix Method )แบบผสมผสานเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) และเชิงปริมาณ (Quatitative Research)  โดยใช้วิธีการ1.ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และทบทวน
วรรณกรรมต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องจากแหล่ง-ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Sources)ท้ังในประเทศและต่างประเทศ 
เพื่อท าให้ผู้วิจัยได้รับความรู้พื้นฐานในการวิจัย เพื่อน ามาพัฒนาและก าหนดกรอบแนวคิดของการวิจัย  2. การ
สัมภาษณ์เชิงลึก การสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจงสัมภาษณ์เฉพาะพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่มเจเนอเรช่ันวายในภาค
ตะวันออกของประเทศไทย เพื่อน าผลท่ีได้จากการสัมภาษณ์มายืนยันตัวแปรและปัจจัยต่าง ๆ ท่ีน ามาศึกษาว่า
มีความเหมาะสมและสอดคล้องในบริบทประเทศไทยอย่างไรและน าผลท่ีได้มาวิเคราะห์ส าหรับเป็นตัวแบบ
โครงสร้างตัวแปรเพื่อสร้างเครื่องมือแบบสอบถามในการศึกษาการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  
และ 3. การจัดประชุมกลุ่มย่อย ( Focus Group ) เพื่อท าการยืนยันผลการวิจัยเชิงปริมาณ 
 
1.ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
 ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตด้านพื้นท่ีในการศึกษาครั้งนี้คือ พนักงานบริษัทเอกชนกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในภาค
ตะวันออกของประเทศไทย จ านวน 465 คน การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิ จัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน 
(Multi-Stage-Sampling) โดยขั้นตอนแรก แบ่งกลุ่มตัวอย่างเป็น 8 กลุ่มตามจังหวัดในภาคตะวันออกของ
ประเทศไทย จ านวน 8 จังหวัด และขั้นตอนท่ีสอง ท าการจัดสรรขนาดของตัวอย่าง ตามจังหวัดในภาค
ตะวันออกของประเทศไทย ซึ่งจะได้ขนาดตัวอย่างท่ีใช้ในการข้อมูลเชิงปริมาณ 
 
2.การเก็บรวบรวมข้อมูล 
       ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามในการรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่มเจเนอเรช่ันวายในภาค
ตะวันออกของประเทศไทย ต้ังแต่เดือน สิงหาคม พ.ศ. 2560 ถึงเดือน ธันวาคม 2560 และได้ท าการตรวจสอบ
คุณภาพเครื่องมือของการวิจัย คือ การทดสอบหาความเช่ือมั่น (Reliability) ผู้วิจัยด าเนินการโดยวัดค่าความ
เช่ือมั่น หรือความสอดคล้องภายในด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ( Cronbach’s Alpha 
Coefficient: α) ด้วยการน าแบบสอบถามท่ีได้ด าเนินการปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของผู้เช่ียว -ชาญไป
ทดลองใช้กับพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่มเจเนอเรช่ันวายในภาคตะวันออกของประเทศไทย จ านวน  30 
ตัวอย่าง โดยมีค่าความเช่ือมั่น อยู่ท่ี 0.978  
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 เมื่อได้ด าเนินการในการเก็บรวบรวม และท าการเก็บข้อมูลเป็นท่ีเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยได้ด าเนินการ
ก าหนดสถิติท่ีมีความเหมาะสม และสอดคล้องกับข้อมูลทางสถิติ เพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัยท่ีได้ต้ังไว้ 
โดยสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย 4 ส่วนดังนี้ 

1. สถติิการวิเคราะห์เชิงพรรณนา 
 ผู้วิจัยได้น ามาใช้สถิติการวิเคราะห์เชิงพรรณา เพื่อการอธิบายบรรยายถึงคุณสมบัติ หรือลักษณะของ
การแจกแจงข้อมูลตัวแปรต่าง ๆ ตามปัจจัยด้านคุณลักษณะของกลุ่ม โดยก าหนดการวัดเป็นค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

2. สถิติการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
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 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท่ีผู้วิจัยน ามาใช้ในการวิจัย เพื่อหาความสัม-พันธ์ระหว่างตัว
แปรด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product-Moment Correlation 
Coefficient) ซึ่งท าให้ผู้วิจัยทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ ว่ามีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงหรือไม่ 
โดยสามารถระบุทิศทางของความสัมพันธ์แต่ละตัว (บวกหรือลบ) ตามขนาดของความสัมพันธ์มีค่าอยู่ในระดับ
ใด ส าหรับใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลขั้นพื้นฐานในการวิเคราะห์แบบจ าลองของอิทธิพลทางวัฒนธรรมต่อรูปแบบ
ภาวะผู้น า ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในประเทศไทย โดยเกณฑ์
การบอกระดับหรือขนาดของความ-สัมพันธ์จะใช้ตัวเลขของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation 
Coefficient) ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ควรมีค่าเข้าใกล้ -1 หรือ +1  

3. สถิติการวิเคราะห์ความเท่ียงขององค์ประกอบและค่าเฉล่ียความแปรปรวน 
 ผู้วิจัยพิจารณาความเท่ียงของตัวแปรแฝง (Construct Reliability: ρC) และค่าความแปรปรวนเฉล่ีย
ท่ีสกัดได้ (Average Variance Extracted: ρV) โดยใช้สูตรของ Diamantopoulos & Siguaw (2000) ดังนี้ 
 สูตรความเท่ียงของตัวแปรแฝง (Construct Reliability: ρC) 

c   =   
(∑)2

(∑)2+ ∑(θ)
 

 ค่าความเท่ียงของตัวแปรแฝง (Construct Reliability: ρC) ท่ีค านวณได้ควรมีค่ามากกว่า 0.60 ตาม
เกณฑ์ท่ี Diamantopoulos, & Siguaw (2000) ได้ก าหนดไว้ 
 สูตรค่าความแปรปรวนเฉล่ียท่ีสกัดได้ (Average Variance Extracted: ρV) 

v   =   
∑ 

2

(∑ 
2

)+ ∑(θ)
 

 เมื่อ    คือ ค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน 
  คือ ความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนฐาน 

  คือ ผลรวม 
 โดยค่าความแปรปรวนเฉล่ียท่ีสกัดได้ (Average Variance Extracted: ρV) เป็นค่าเฉล่ียความ
แปรปรวนของตัวแปรแฝงท่ีอธิบายได้ด้วยตัวแปรสังเกตได้ ซึ่งมีค่าเทียบเท่ากับค่าไอเกน (Eigenvalues) ใน
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ ค่า ρV ท่ีค านวณได้ควรควรมีค่ามากกว่า 0.5 ตามเกณฑ์ท่ี 
Diamantopoulos, & Siguaw (2000) ได้ก าหนดไว้ (Diamantopoulos, & Siguaw, 2000 อ้างถึงใน สุภ
มาส อังศุโชติ, สมถวิล วิจิตรวรรณา และ รัชนีกูล ภิญโญภานุวฒัน,์ 2557, หน้า 31) 

4. สถิติการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง 
 ผู้วิจัยน ามาใช้เพื่อวิเคราะห์แบบจ าลองของอิทธิพลทางวัฒนธรรมต่อรูปแบบภาวะผู้น า ความพึงพอใจ
ในงาน ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในประเทศไทย ท่ีผู้วิจัยท าการศึกษาทฤษฎีและ
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับตัวแปรมาพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย และก าหนดให้เป็นแบบจ าลองการวิจัยท่ี
เกี่ยวข้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยโปรแกรม SPSS AMOS  เพื่อตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลองการ
วิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Model Fit) (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2557, หน้า 7) โดยผู้วิจัยท าการ
ตรวจสอบความสอดคล้องของแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Assessment of Model Fit) ประกอบด้วยดัชนี
ค่าท่ีใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของแบบจ าลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 (1) ค่า Chi-Square (2-test) ค่าไคสแควร์เป็นค่าสถิติทดสอบท่ีใช้แพร่หลายในการทดสอบว่า
ฟังก์ชันความกลมกลืนมีค่าเป็นศูนย์จริงตามสมมุติฐานและตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของแบบจ าลอง
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กับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยถ้าค่าไคสแควร์มีนัยส าคัญแสดงว่าแบบจ าลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์ไม่สอดคล้อง
กลมกลืนกัน 
 (2) ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (2/df) การพิจารณาค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ควรมีค่าน้อยกว่า 2.00 แสดงว่า
แบบจ าลองมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ ์
 (3) ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (Comparative Fit Index: CFI) การพิจารณาความ
สอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ CFI ท่ีดีควรมีค่า 0.90 ขึ้นไปแสดงว่าแบบจ าลองมีความสอดคล้องกลมกลืนเชิง
สัมพัทธ์ 
 (4) ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมบูรณ์ (Absolute Fit Index) ท่ีนิยมใช้และผู้วิจัยน ามาใช้
ในการพิจารณา 2 ดัชนีคือดัชนีวัดความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) เป็นการแสดงถึงปริมาณ
ความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมที่อธิบายได้ด้วยแบบจ าลองและดัชนีวัดความกลมกลืนท่ีปรับแก้ไข
แล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) เป็นการแสดงถึงปริมาณความแปรปรวนและความ
แปรปรวนร่วมที่อธิบายได้ด้วยแบบจ าลองปรับแก้ด้วยองศาความเป็นอิสระโดยท่ัวไปค่า GFI และค่า AGFI มี
ค่าระหว่าง 0 ถึง 1 ค่าซึ่ง GFI และค่า AGFI ท่ียอมรับได้ควรมีค่ามากกว่า 0.90 
 (5)  ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดีไม่อิงเกณฑ์ Tucker -Lewis Index (TLI) ดัชนี TLI มีค่าต้ังแต่ 
0 ขึ้นไป หากมีค่าสูงถึง 0.9 แปลได้ว่าโมเดลตามสมมติฐานมีความสอดคล้อง 
 (6 )  ค่าดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดีอิงเกณฑ์ Normed fit index (NFI) ดัชนี NFI มีค่าต้ังแต่ 0 
ขึ้นไป หากมีค่าสูงถึง 0.9 แปลได้ว่าโมเดลตามสมมติฐานมีความสอดคล้อง 

 (7) ดัชนีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลังสองของการประมาณค่า ( Root Mean 

Square Error of Approximation: RMSEA) เป็นค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานโดยค่า  RMSEA ท่ีดี
มากควรมีค่าน้อยกว่า 0.05 หรือมีค่าระหว่าง 0.05 ถึง 0.08 หมายถึงแบบจ าลองค่อนข้างสอดคล้องกลมกลืน
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ค่าระหว่าง  0.08 ถึง 0.10 แสดงว่าแบบจ าลองสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์
เล็กน้อยและค่าท่ีมากกว่า  0.10 แสดงว่าแบบ จ าลองยังไม่สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 (8)  ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนในรูปความคลาดเคล่ือนโดยดัชนีท่ี ผู้วิจัยน ามาใช้ในการพิจารณา 
คือรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลังสองของส่วนเหลือมาตรฐาน (Standardized  Root Mean Square Residual: 
SRMR)  เป็นค่าดัชนีความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน  (Standardized Residual)  ซึ่งเป็นค่าความคลาดเคล่ือน
หารด้วยค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการประมาณค่า  (Estimated Standard Error) โดยควรมีค่าน้อย
กว่า  0.05 จึงจะสรุปได้ว่าแบบจ าลองสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 9.น าผลท่ีได้จากการวิเคราะห์เชิงปริมาณ มาสรุปเป็นแบบจ าลองทางสถิติ และด าเนินการวิจัยแบบ
กลุ่ม  (Focus Group) เพื่อยืนยันแบบจ าลองท่ีค้นพบ และน ามาใช้ร่วมในการอภิปรายผล 
  ประชากร :  พนักงานบริษัทเอกชนกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในภาคตะวันออกของประเทศไทย 
  กลุ่มตัวอย่าง : สุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง จ านวน 8 คน 
  เคร่ืองมือวิจัย : การสนทนากลุ่ม (Focus group)  

การวิเคราะห์ : น าบทสนทนาท่ีได้มาวิเคราะห์ โดยการใช้วิธีวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Analysis) 
จัดระบบเพื่อยืนยัน(Confirm) ผลท่ีได้จากเชิงปริมาณ 
 10. สรุปผลอภิปรายผลและข้อเสนอแนะในการวิจัยเป็นระบบขั้นตอนท่ี ผู้วิจัยสรุปและสามารถอธิบาย
เนื้อหาสาระส าคัญได้ โดยให้มีความครอบคลุมถึง วัตถุประสงค์ของการศึกษาค าถามในการวิจัย และจาก
สมมติฐานการวิจัยท่ีผู้วิจัยได้ก าหนดไว้ตามหลักการวิจัยทางวิทยาศาสตร์และทางสังคมศาสตร์ 
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ผลการวิจัย 

1. ผลวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 
465 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 280 คน คิดเป็นร้อยละ 60.22 เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2524-2528 
จ านวน 240 คน คิดเป็นร้อยละ 51.61 จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี จ านวน 315 คน คิดเป็นร้อยละ 
67.74  ต าแหน่งพนักงาน  จ านวน 273 คน คิดเป็นร้อยละ 58.71ระยะเวลาในการท างานอยู่ระหว่าง 1-5 ปี 
จ านวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 36.56  มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนเท่ากับ 10,000 - 20,000 บาท จ านวน 163 คน
ส่วนใหญ่ท างานในบริษัทคนไทย จ านวน 247 คน คิดเป็นร้อยละ 53.12 
 2.ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียของตัวแปร ภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน ภาวะ
ผู้น าแบบผู้รับใช้ ความพึงพอใจในงาน  ความผุกพันองค์กร  และมิติทางวัฒนธรรม 
  (1) การวิเคราะห์ใช้ค่าคะแนนเฉล่ียของภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง พบว่าด้านการสร้างแรงบันดาลใจ
มีระดับค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงท่ีสุด (X̅ = 3.76, S.D. = 0.821) และ ในส่วนองค์ประกอบหลัก มีค่าเฉล่ีย
เรียงล าดับจากสูงไปหาต่ า คือ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X̅ = 3.73, S.D. = 0.903) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ (X̅ = 3.67, S.D. = 0.855) และ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X̅ = 3.51, S.D. = 
0.901) ตามล าดับ 
  (2) การวิเคราะห์ใช้ค่าคะแนนเฉล่ียของภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน พบว่า ด้านการบริหารแบบวางเฉย
เชิงรับ มีระดับค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงท่ีสุด (X̅ = 3.76, S.D. = 0.859) และ ในส่วนองค์ประกอบหลัก มี
ค่าเฉล่ียเรียงล าดับจากสูงไปหาต่ า คือ ด้านการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (X̅ = 3.73, S.D. = 0.906) และด้าน
การให้รางวัลตามสถานการณ์ (X̅ = 3.66, S.D. = 0.908) ตามล าดับ 
  (3) การวิเคราะห์ใช้ค่าคะแนนเฉล่ียของภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ พบว่า ด้านการเอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่และมี
น้ าใจ มีระดับค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงท่ีสุด (X̅ = 3.75, S.D. = 0.800) และ ในส่วนองค์ประกอบหลัก มีค่าเฉล่ีย
เรียงล าดับจากสูงไปหาต่ า คือ ด้านการส่งเสริมการมีคุณธรรม (X̅ = 3.74, S.D. = 0.856) ด้านการพัฒนา
บุคคลให้ก้าวหน้า (X̅ = 3.62, S.D. = 0.872) และด้านการให้บริการช่วยเหลือ (X̅ = 3.56, S.D. = 0.902) 
ตามล าดับ 
  (4)  การวิเคราะห์ใช้ค่าคะแนนเฉล่ียของ ความพึงพอใจในงาน พบว่า ด้านลักษณะงานท่ีท า (X̅ = 
3.59, S.D. = 0.838) มีระดับค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงท่ีสุด และ ในส่วนองค์ประกอบหลัก มีค่าเฉล่ียเรียงล าดับ
จากสูงไปหาต่ า คือ ด้านความก้าวหน้าและเติบโตในอาชีพ (X̅ = 3.54, S.D. = 0.816) ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ (X̅ = 3.46, S.D. = 0.783) และด้านการบรรลุความส าเร็จในงานท่ีท า (X̅ = 3.42, S.D. = 
0.842) ตามล าดับ 
  (5)  การวิเคราะห์ใช้ค่าคะแนนเฉล่ียของ ความผูกพันองค์กร พบว่า  ด้านการมีส่วนร่วมกับองค์กร มี
ระดับค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงท่ีสุด (X̅ = 3.88, S.D. = 0.738) และ ในส่วนองค์ประกอบหลัก มีค่าเฉล่ีย
เรียงล าดับจากสูงไปหาต่ า คือ ด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม (X̅ = 3.76, S.D. = 0.844) ด้านการเป็น
ส่วนเดียวกับองค์กร (X̅ = 3.73, S.D. = 0.770) และด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร (X̅ = 3.62, S.D. = 0.745) 
ตามล าดับ 

(6) การวิเคราะห์ใช้ค่าคะแนนเฉล่ียของ มิติทางวัฒนธรรม พบว่า ด้านลักษณะความเป็นเพศชายและ
เพศหญิง มีระดับค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงท่ีสุด (X̅ = 3.73, S.D. = 0.654) และ ในส่วนองค์ประกอบหลัก มี
ค่าเฉล่ียเรียงล าดับจากสูงไปหาต่ า คือด้านการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว (X̅ = 3.47, S.D. = 1.028) ด้านการ
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หลีกเล่ียงความไม่แน่นอน (X̅ = 3.36, S.D. = 0.920) ด้านความเหล่ือมล้ าทางอ านาจ (X̅ = 3.22, S.D. = 
0.965) และด้านความเป็นปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยม (X̅ = 3.18, S.D. = 0.956) ตามล าดับ 
 3.ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 การวิเคราะห์ค่าดัชนีความกลมกลืนของโมเดลหลังจากการท่ีผู้วิจัยได้ด าเนินการปรับโมเดล พบว่า 
โมเดลสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (The Goodness of 
Fit :GFI) = 0.945 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ (The Comparative Fit Index :CFI) = 0.981 ค่า
ดัชนีวัดความสอดคล้องอิงเกณฑ์ (Normed fit index : NFI) = 0.962 และค่ารากของค่าเฉล่ียก าลังสองของ
ความคลาดเคล่ือนโดยประมาณ The Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) = 0.045 
  4. ผลการวิเคราะห์เส้นทาง  
  ผลการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) โดยพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
0.01 และ 0.05 สรุปได้ดังนี้ 
  (1)  ปัจจัยด้านภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง (TFL)  ไม่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจัยด้านความ
ผูกพันต่อองค์กร (ORE) และปัจจัยด้านด้านความพึงพอใจในงาน (JST)  แต่ มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อ
ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร (ORE) เพียงเล็กน้อย ด้วยค่าอิทธิพลทางอ้อมเป็น 0.051 โดยผ่านปัจจัยความ
พึงพอใจในงาน (JST) 
  (2)  ปัจจัยด้านภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน (TSL) ไม่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจัยด้านความ
ผูกพันต่อองค์กร (ORE) ) แต่ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจัยด้านด้านความพึงพอใจในงาน (JST)  และมี
อิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร (ORE) ด้วยค่าอิทธิพลทางอ้อมเป็น 0.214 โดย
ผ่านปัจจัยความพึงพอใจในงาน (JST) 
  (3)  ปัจจัยด้านภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ (SVL) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจัยด้านความผูกพันต่อ
องค์กร  (ORE) และ ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน (JST) มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อปัจจัยด้านความ
ผูกพันต่อองค์กร (ORE) ด้วยค่าอิทธิพลทางอ้อมเป็น 0.283 โดยผ่านปัจจัยความพึงพอใจในงาน (JST) 
  (4)  ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน (JST) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจัยด้านความผูกพันต่อ
องค์กร (ORE) 
  (5)  มิติทางวัฒนธรรม(CDI) มีอิทธิพลปฏิสัมพันธ์  ภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง (TFL) ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปล่ียน (TSL) ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ (SVL)   กับความพึงพอใจในงาน (JST) 
  5.ผลการทดสอบสมการโครงสร้าง 
  ผู้วิจัยได้น าตัวแปรท่ีผ่านการวัดองค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) มา
วิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) เพื่อวิเคราะห์หาค่าน้ าหนักอิทธิพล
ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง  ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน และภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้มีอิทธิพลต่อความ
พึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กร และทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างข้อมูลเชิงประจักษ์กับโมเดล
การวัดความผูกพันต่อองค์กร ผลการตรวจสอบโมเดลหลังปรับโมเดลพบว่า มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ (Model Fit) โดยมีค่าสถิติทดสอบ Likelihood Ration chi-Square = 256.311 องศาอิสระ = 133 
Probability level = 0.00  และค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (The Goodness of Fit :GFI) = 0.945 ค่า
ดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ (The Comparative Fit Index :CFI) = 0.981 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้อง
อิงเกณฑ์ (Normed fit index : NFI) = 0.962 และค่ารากของค่าเฉล่ียก าลังสองของความคลาดเคล่ือน
โดยประมาณ The Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) = 0.045 จากการตรวจสอบ
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โมเดลด้วยสถิติต่างๆ พร้อมท้ังการทดสอบค่าน้ าหนักปัจจัย จึงสรุปได้ ว่า โมเดลการวัดองค์ประกอบโมเดล
สมการโครงสร้าง (SEM) ภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง  ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน และภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้มี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กร มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 ตารางที่ 1โมเดลการวัดองค์ประกอบโมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง  ภาวะ
ผู้น าแบบแลกเปล่ียน และภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กร 

 

6.ผลการประชุมกลุ่มย่อย 

  จากการศึกษาเชิงคุณภาพโดยวิธีสนทนากลุ่ม (focus group) พบว่ามีบุคลากรเข้าร่วมสนทนาจ านวน 
8 คน โดยข้อมูลทางคุณภาพได้สนับสนุนผลการศึกษาในเชิงปริมาณในทุกด้าน กล่าวโดยสรุปปัจจัยท่ีกลุ่ม
สนทนาแสดงความคิดเห็นว่ามีสัมพันธ์กับความผูกพันคือ ภาวะผู้น าท่ีมีคุณธรรม ศีลธรรม ให้โอกาสและ
สนับสนุนให้พนักงานก้าวหน้าในงานท่ีท า ท าหน้าท่ีเป็นท่ีปรึกษา และกระตุ้นให้พนักงานมีความรู้สึกอยากเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กรให้ความส าคัญและเห็นคุณค่าของพนักงาน  ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานท่ีท า 
จะส่งผลต่อความผูกพันองค์กร  
  ผู้วิจัยได้น าแบบจ าลองท่ีพัฒนาขึ้นมาใหม่ไปด าเนินการสนทนากลุ่มย่อยกับผู้เกี่ยวข้อง คือพนักงาน
เจนเนอเรช่ันวายท่ีท างานใบริษัทเอกชนภาคตะวันออกของประเทศไทย เพื่อยืนยันแบบจ าลองท่ีพัฒนาขึ้น
พบว่า ผู้เข้าร่วมประชุมเห็นตรงกัน และคิดว่าแบบจ าลองท่ีพัฒนาขึ้นมายอมรับได้และสามารถน ามาใช้ได้ใน
บริบทของประเทศไทย 
  7.สรุปผลการวิจัยตามสมมติฐาน  
   การวิจัยเรื่อง อิทธิพลทางวัฒนธรรมต่อรูปแบบภาวะผู้น า ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในประเทศไทย     สามารถอภิปรายผลตามสมมติฐานการวิจัยได้ ดังนี้ 
  (1) ปัจจัยด้านภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง (TFL)  ไม่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจัยด้านความ
ผูกพันต่อองค์กร (ORE) ซึ่งไม่สอดคล้องกับ Meng (2012) และธีระยุทธ เมฆประสาท (2559) กล่าวว่า 
ประสิทธิภาพของผู้น าจะส่งผลให้พนักงานสามารถแสดงถึงศักยภาพในการท างานของพนักงาน และมี
ความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร (Mulu, 2017; Shadi, Abdul, & Yaakob, 2016; 
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Jeanette, 2015; John, 2015; Rehema, 2015; Kate, 2014; Meng, 2012; ธีระยุทธ เมฆประสาท, 2559; 
ลลิต ถนอมสิงห์, 2557; ปราณี มีหาญพงษ์, 2557) 
  (2)  ปัจจัยด้านภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน (TSL) ไม่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจัยด้านความ
ผูกพันต่อองค์กร (ORE)  ซึ่งไม่สอดคล้องกับกับ Shadi, Abdul, and Yaakob (2016) ท่ีกล่าวว่า ผู้น าแบบ
แลก-เปล่ียนมีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ซึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงาน (Mulu, 2017; Rehema, 2015; Kate, 2014; Meng, 2012; ปราณี มีหาญพงษ์, 2557) และ
ช่วยลดอัตราการลาออกของพนักงาน (Leila, 2016; Amna, 2015) ซึ่งส่งผลต่อองค์กรในการภาพรวม (Mulu, 
2017; Shadi, Abdul, & Yaakob, 2016)  
  (3) ปัจจัยด้านภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ (SVL) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจัยด้านความผูกพันต่อ
องค์กร  (ORE)  ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.001 ซึ่งสอดคล้องกับสอดคล้องกับ Paul (2016) ท่ีกล่าวว่า 
ผู้น าแบบผู้รับใช้จะให้การสนับสนุนพนักงานในเรื่องของการสนับสนุนให้เกิดความก้าวหน้าในการท างาน จะ
ช่วยให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานและมีความผูกพันต่อองค์กรในท่ีสุด นอกจากนั้นยังช่วยลดอัตราการ
ลาออกของพนักงาน (Tatiana, 2013; Paul, 2016) และจากงานวิจัยของ Tricia, 2014; Iqbal, Anwar, & 
Haider, 2015; Rehema 2015; Chee, 2016; Jeffrey, 2017  พบว่า ผู้น าท่ีมีคุณธรรม จริยธรรมในการ
ท างาน และให้ความช่วยเหลือลูกน้องในทุกๆด้าน ก็จะส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึกรัก และผูกพันต่อองค์กร 
และประสิทธิภาพของผู้น ามีความส าคัญอย่างมากท่ีจะท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร (Paul, 2016; 
Rehema, 2015; Tatiana, 2013)  
  (4) ปัจจัยด้านภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง (TFL)  ไม่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจัยด้านด้านความ
พึงพอใจในงาน (JST)   ซึ่งไม่สอดคล้องกับ Ronnie (2015) และ Judy (2016) ท่ีสรุปว่าพฤติกรรมของภาวะ
ผู้น าแบบเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน อีกท้ังยังไม่สอดคล้องกับ Thai 
(2013) และ Kate (2014) ท่ีได้กล่าวว่าภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียนมี
ความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน แต่ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียนท าให้พนักงานมีความพึง
พอใจมากกว่าภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง และเป็นความสัมพันธ์ที่แข็งแรงมากกว่าภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง
ซึ่งส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของผู้ปฏิบัติงาน (Thai, 2013; Judy, 2016; Kate, 2014; Richard, 2014) 
และยังส่งผลต่อประสิทธิภาพในงาน (Job performance) (Tammy, 2016) 
  (5)  ปัจจัยด้านภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน (TSL)  มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจัยด้านด้านความพึง
พอใจในงาน (JST)  ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.001 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของปราณี มีหาญพงษ์ (2557) 
ท่ีศึกษาสรุปว่าพฤติกรรมของภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียนมีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
แต่ขัดแย้งกับงานวิจัยของ Grosso (2008) ท่ีภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียนไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานท่ี
ศึกษาภาวะผู้น าในระดับผู้บริหารระดับสูง 
  (6) ปัจจัยด้านภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ (SVL)  มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจัยด้านความพึงพอใจใน
งาน (JST) ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.001  ซึ่งสอดคล้องกับ Douglas, 2013; Oris, Andrew, & Amy, 
2013; Matthew, 2014; Tricia, 2014; Dustaff, 2015; Iqbal, Anwar, & Haider, 2015; Hoveida, Salari 
& Asemi, 2011; Matthew, 2014 ท่ีกล่าวว่า ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้มีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกต่อความ
พึงพอใจในงาน และยังสอดคล้องกับ Paul (2016) Lawanne (2016) และ Margaret (2014) พบว่า ภาวะ
ผู้น าแบบผู้รับใช้มีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน ในองค์กรท่ีไม่แสวงหาก าไร (Non-
profit organization) สอดคล้องกับ Buket, & Sebnem, 2015; Iqbal, Anwar, & Haider, 2015; Parris & 
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Peachey, 2013; Russell & Stone, 2002; Sun, 2013; Dierendonck, 2011; Matthew, 2014; Liden et 
al., 2008 ท่ีกล่าวว่า พฤติกรรมของผู้น าแบบผู้รับใช้จะส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
  (7)  ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน (JST) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจัยด้านความผูกพันต่อ
องค์กร (ORE) ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.001  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Tricia (2014) ท่ีกล่าวว่าความ
พึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร สอดคล้องกับ Harlan (2016) ท่ีกล่าวว่า ถ้าพนักงาน
มีความพึงพอใจในงานลดลงก็จะส่งผลต่อความภักดีและความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งความพึงพอใจในงานไม่ได้มี
ผลต่อพนักงานเท่านั้น แต่มีผลต่อภาพรวมขององค์กรด้วย (Thomas, 2016; Shadi, Abdul, & Yaakob,  
2016; Paul, 2016; Iqbal, Anwar, & Haider, 2015) 
  (8)  ปัจจัยด้านภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง (TFL) มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อปัจจัยด้านความผูกพัน
ต่อองค์กร (ORE) เพียงเล็กน้อย ด้วยค่าอิทธิพลทางอ้อมเป็น 0.051 โดยผ่านปัจจัยความพึงพอใจในงาน (JST) 
ซึ่งสอดคล้องกับ  งานวิจัยของ Ronnie, 2015; Judy, 2016 กล่าวว่า ผู้น าท่ีดีจะท าให้พนักงานเกิดความ
เ ช่ือมั่ น  และ  จากงานวิ จัยของTesfaw, 2014; Ronnie, 2015; Thai, 2013; Judy, 2016; Kate, 2014; 
Lawanne, 2016; Roland, 2013; Kenneth,  2015; Rehema, 2 0 1 5 ; Reza, Ali, & Maryam, 2 0 1 5 ; 
Saeid, 2014 กล่าวว่า ผู้น าท่ีดี จะท าให้พนักงานเกิดความมั่นใจในองค์กร ท าให้เกิดทุ่มเทในงานของตนและ
ความพึงพอใจในงาน และสอดคล้องกับ Brice, 2016; Tammy, 2016 ท่ีให้ความเห็นว่า ผู้น าการเปล่ียนแปลง
ท่ีมีประสิทธิภาพจะท าให้พนักงานเกิดความเช่ือมั่น และรับรู้ถึงความก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งจะท าให้พนักงานเกิด
ความพึงพอใจในงานท่ีดีขึ้น 
  (9) ปัจจัยด้านภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน (TSL) มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อปัจจัยด้านความผูกพัน
ต่อองค์กร (ORE) ด้วยค่าอิทธิพลทางอ้อมเป็น 0.214 โดยผ่านปัจจัยความพึงพอใจในงาน (JST) ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ  Brice, 2016; Tammy, 2016 ท่ีกล่าว่า ผู้น าจะสร้างความสัมพันธ์ ความไว้วางใจ ส่งผลให้
พนักงานมีระดับความพึงพอใจท่ีดีขึ้นซึ่งท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร แต่ขัดแย้งกับ Lawanne 
(2016) และ Margaret (2014) ท่ีว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียนไม่มีความสัมพันธ์ทางตรงกับความพึงพอใจใน
งาน 
  (10) ปัจจัยด้านภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ (SVL) มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อปัจจัยด้านความผูกพันต่อ
องค์กร (ORE) ด้วยค่าอิทธิพลทางอ้อมเป็น 0.283 โดยผ่านปัจจัยความพึงพอใจในงาน (JST) ซึ่งสอดคล้องกับ 
งานวิจัยของ Paul (2016) ท่ีกล่าวว่า ผู้น าแบบผู้รับใช้จะท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานและมีความ
ผูกพันต่อองค์กรในท่ีสุด นอกจากนั้นยังช่วยลดอัตราการลาออกของพนักงาน (Tatiana, 2013; Paul, 2016) 
และพบว่า ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้มีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยการได้รับการ
เอาใจใส่ (Empathy) การรับฟัง (Listening) และการเป็นผู้น าท่ีคอยให้การบริการให้ค าช้ีแนะ (Stewardship) 
ซึ่งเป็นหลักการขั้นพื้นฐานของผู้น าแบบผู้รับใช้ ในขณะเดียวกันคุณลักษณะของพนักงานเจเนอเรช่ันวายก็
ส่งผลต่อผู้น าแบบผู้รับใช้รับรู้ถึงความต้องการของพนักงาน และหาวิธีท่ีจะท าให้พนักงานความพึงพอใจในงาน
ของตน ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานเกิดความทุ่มเท และพร้อมท่ีปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  (11) มิติทางวัฒนธรรม(CDI) มีอิทธิพลปฏิสัมพันธ์ ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง กับความพึง
พอใจในงาน จากสมมติฐาน ท่ี 11 แสดงว่า มิติทางวัฒนธรรม(CDI) เป็นตัวแปรก ากับของความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะ ผู้น าแบบเปล่ียนแปลง กับความพึงพอใจในงาน 
  (12)  มิติทางวัฒนธรรม(CDI) มีอิทธิพลปฏิสัมพันธ์ ระหว่างภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน กับความพึง
พอใจในงาน จากสมมติฐาน ท่ี 12 แสดงว่า มิติทางวัฒนธรรม(CDI) เป็นตัวแปรก ากับของความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะ ผู้น าแบบแลกเปล่ียน กับความพึงพอใจในงาน 
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  (13) มิติทางวัฒนธรรม(CDI) มีอิทธิพลปฏิสัมพันธ์ ระหว่างภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ กับความพึงพอใจใน
งาน จากสมมติฐาน ท่ี 13 แสดงว่า มิติทางวัฒนธรรม(CDI) เป็นตัวแปรก ากับของความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ 
ผู้น าแบบผู้รับใช้ กับความพึงพอใจในงาน 
 
การอภิปรายผล 
  ผลการศึกษา เรื่อง อิทธิพลทางวัฒนธรรมต่อรูปแบบภาวะผู้น า ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในประเทศไทย เมื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าท้ัง 3 รูปแบบ  พบว่า ปัจจัยด้าน
ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ เป็นปัจจัยท่ีผู้น าควรมาน าใช้ในการปรับปรุงและพัฒนา รูปแบบการบริหารงาน โดย
พบว่าปัจจัยด้านการส่งเสริมและการมีคุณธรรมเป็นปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันองค์กรมากท่ีสุด ภาวะผู้น าท่ีดีต้องน ารูปแบบมาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับลักษณะของผู้ใต้บังคับบัญชา 
และพบว่ามิติทางวัฒนธรรมเป็นตัวแปรก ากับท่ีส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าและความพึงพอใจใน
งาน โดยพบว่า ด้านลักษณะความเป็นเพศชายและเพศหญิง มีระดับค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงท่ีสุด คือ การ
ตัดสินใจในองค์กรของท่านมักอยู่บนพื้นฐานของข้อมูลซึ่งค านึงถีงเหตุผลมากกว่าการตัดสินใจตามความรู้สึก
ของผู้ร่วมงาน และ ในกรณีท่ีเกิดการขัดแย้ง หรือความไม่เข้าใจองค์กรของท่านเลือกวิธีการประนีประนอมและ
การเจรจาในการแก้ไขปัญหา 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะการน าผลวิจัยไปใช้  
  งานวิจัยฉบับนี้ผู้วิจัยมุ่งเน้นให้ความสนใจในเรื่องของ รูปแบบภาวะผู้น าท่ีส่งผลต่อความผูกพันองค์กร 
  ด้านองค์กร เพื่อน าไปใช้ในการพัฒนาองค์กรให้มีความก้าวหน้า เกิดความร่วมมือ ก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม 
  ด้านผู้บริหาร เพื่อให้ผู้บริหารมีการปรับบทบาท ความรับผิดชอบ และหน้าท่ีของผู้น า  ให้เข้าใจใน
บทบาทตนเอง และความต้องการของพนักงานให้ดียิ่งขึ้น 
ด้านพนักงาน เพื่อสร้างจูงใจให้พนักงานท างานอยู่กับองค์กรให้นานยิ่งขึ้น มีความรัก ความผูกพัน และมีความ
เข้าใจในการปฏิบัติงานของได้ดียิ่งขึ้น 
 ข้อเสนอแนะการวิจัยคร้ังต่อไป 
  จากผลการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยสามารถน าข้อมูลท่ีได้มาเป็นแนวทางในการวิจัยครั้งต่อไปดังรายละเอียด 
ต่อไปนี้ 
  1). การวิจัยครั้งต่อไปควรมีการน าแบบจ าลองและตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ไปท าการวิจัย
เปรียบเทียบกับประชากรกลุ่มอื่นๆ ในบริบทของประเทศไทย เพื่อท าการตรวจสอบโมเดลว่ามีความสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ 
  2). ควรมีการศึกษาถึงปัจจัยเหตุด้านอื่นๆ ท่ีเป็นปัจจัยเหตุท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน  เช่น ค่าตอบแทน โอกาสท่ีได้รับ (Opportunity) คุณภาพชีวิต (Quality of life)  เป็นต้น 
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