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ก ารวจิยัครัง้นีม้วีตัถปุระสงค เพือ่วดัระดบัการรบัรูภาวะผูนาํแบบไทยและความยตุธิรรมในกระบวนการ

ขององคการที่บริหารเชิงวัฒนธรรมไทยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ โดยใชขอมูลจาก

แบบสอบถามกลุมตัวอยางพนักงานที่ทํางานในองคการท่ีบริหารเชิงวัฒนธรรมไทย จํานวน 550 คน วิเคราะห

ขอมูลในรูปแบบสมการโครงสราง 

ผลการศกึษาพบทกุปจจยัมคีาเฉลีย่อยูในระดบัมากโดยตัวแบบเชงิสาเหตทุีท่ดสอบมคีาดชันคีวามกลมกลนื 

คือ CFI, GFI, Relative-fit, และ RMSEA คือ 99, 95, 2.189, และ 0.046 ตามลําดับ ขอคนพบที่นาสนใจ คือ 

ปจจัยบุคลิกภาพการทํางานไมมีอิทธิพลตอความสุขในการทํางาน ซ่ึงอันสาเหตุนี้อาจเนื่องมาจากกลุมตัวอยาง

ประมาณรอยละ 90 เปนพนักงานในฝายปฏบิติัการ ซึง่เนนการทํางานมากกวาการสือ่สารและบุคลกิภาพ เนือ่งจาก

เปนงานฝายผลิตอยูกับเครื่องจักรการปฏิสัมพันธกับเพื่อนไมตองมีรูปแบบพิธีการ
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Abstract

This research aimed to study Thai leadership style and procedural justice in Thai 
cultural management toward organizational commitment. To analyze the data for 

investigating the causal model we used the 550 employees’ questionnaire in the Thai cultural 
management organization. The component model consisted of an independent factor, the 
perception of Thai leadership, and organizational commitment was the dependent factor with 
a set of mediators: procedural justice, self-support, personality and the level of employee 
happiness. The results showed that the average score of all factors was at a high level of 
perception while the fit index of our hypothesis model, Relative-fit, CFI, GFI, and RMSEA were 
2.189, 99, 95 and 0.046 respectively. The interesting finding was that the personality factor 
was no significance to the level of employee happiness. This may be due to the fact that 
approximately 90% of the samples were operational staff who emphasized work rather than 
communication and personality.

Keywords: Thai Leadership; Procedural Justice; Self- Support Personality; Happy Employee 
  Organizational Commitment
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
การบริหารองคการตองอาศัยทั้งปจจัยภายใน

องคการ และปจจัยภายนอกองคการซึ่งปจจัยดังกลาว

มกีารเปลีย่นแปลงไปอยางรวดเรว็ เชน สภาพแวดลอม 

สังคม การเมือง เศรษฐกิจ และเทคโนโลยีสารสนเทศ 

โดยปจจยัเหลาน้ีเปนทัง้โอกาสและอปุสรรคไปพรอม ๆ

กัน ปจจัยตาง ๆ ที่กลาวมานี้สงผลกระทบตอองคการ

ทุกหนวย ตั้งแตระดับบุคคล ครอบครัว องคการ สังคม 

และประเทศทัง้ในดานบวกและลบจงึตองมกีารปรบัตวั

ใหอยูรอด ในสวนของภาคธุรกิจ จําเปนปรับกลยุทธ

ทางองคการที่เหมาะสม เพื่อใชเปนแนวทางขับเคลื่อน

องคการ โดยภาพรวมสวนใหญในมิติที่นักวิชาการ

ตางประเทศนําเสนอ เพือ่ใหองคการสูเปาหมายมกัเนน

ทางดานเศรษฐศาสตร โดยมักจะมองขามความยั่งยืน

ทางสังคม ซึ่งประกอบดวยหนวยของบุคคล ครอบครัว

และ สังคม รวมทั้งการแขงขันวัดความเจริญของ

ประเทศก็มักจะใชดัชนีมวลรวมทางเศรษฐศาสตร สง

ผลใหกลยทุธองคการเนนไปท่ีการแขงขนั เพือ่จะชวงชิง

ผลประโยชนใหมากที่สุดจากคูแขงขัน ปรากฏการณ

ดังกลาวทําใหเกิดนานนํ้าสีแดงบนบริบทดังกลาว 

องคการอาจจะไดผลประกอบการที่ดีแตในหวงโซของ

การผลติทีม่สีวนของแรงงานมนุษยมกัไมคอยมคีวามสุข

ในการทํางานและมีความผูกพันตอองคการเฉพาะมิติ

ของผลประโยชนเทาน้ัน ซึง่ไมใชเปาหมายของการธาํรง

คงอยูของพนกังาน นอกจากนีอ้งคการทีไ่มแขง็แรงกล็ม

ละลาย พนักงานก็ตกงานกลายเปนปญหาของสังคม

ดวยเหตผุลทีก่ลาวมาแลวในการเลอืกทีจ่ะบริหาร

องคการ โดยใชแนวทาง ๆ ที่ดําเนินการอยูในซีกโลก

ตะวันตก ไดพิสูจนในผลการศึกษาในเชิงวัตถุนิยม 

นอกจากน้ีในสวนของการจัดการทรัพยากรมนุษย 

งานวิจัยสวนใหญยังใชแนวคิดเรื่อง ผลตอบแทนใน

เชิงวัตถุ เชน เงินคาสวัสดิการ ความกาวหนาในอาชีพ 

เชน ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg หรือทฤษฎีของ 

McClelland (McClelland’s Acquired Needs 

Theory) เพื่อตอบปญหาในลักษณะการคงอยูของ

พนักงานในซีกโลกตะวันออก เชน จีน และไทยที่มี

รากเหงาวัฒนธรรมความคิดในสวนการอยูแบบมี

ความสุข มีการแบงปน 

ตามแนวคิดเรื่องการแบงตามวัฒนธรรมของ 

(Hofstede, 1983) ท่ีศึกษาวิจัยเชิงเปรียบเทียบ

ระหวางวัฒนธรรมของประเทศตาง ๆ จากพนักงาน

บริษัทไอบีเอ็ม จากทั่วโลกกวา 116,000 คน ไดแบง

วัฒนธรรมออกเปน 5 ดาน ซ่ึงหนึ่งในนั้นท่ีเก่ียวของ

กับการนํามาสนับสนุนในงานวิจัยนี้ คือ มิติท่ีเปน

วัฒนธรรมแบบ Masculine และ Feminine โดย 

Masculine หมายถึง วฒันธรรมท่ีมองวาความสําเรจ็ใน

การมีทรัพยสิน และมีความ กาวหนาในอาชีพ คือ สิ่งที่

เปนเปาหมายของสังคม ในขณะที่ Feminine เปนการ

มองวาคุณภาพชีวิตท่ีดี การมีความหวงใยระหวางกัน 

เปนเปาหมายของสังคม ดังนั้น จึงมีการนําแนวคิดนี้

มาขยายความสูการศึกษาองคการที่มุงเปาหมายแรก 

คือ ความสุขของพนักงานในองคการ ก็นาจะสงผลตอ

ความยัง่ยนืขององคการนัน้ดวยเชนกนั เพราะถาคนใน

องคการมีความสุข ผลลัพธของงานก็จะดี ไมมีความ

ขัดแยง อัตราการคงอยูของพนักงานก็จะสูงข้ึนดวย 

(Cho, Shim, Lee, Mar, & Kim, 2005) 

วฒันธรรมไทยทีป่ระกอบดวยหลายองคประกอบ 

เชน สัมพันธภาพการอยูรวมกัน การแบงปน เอื้ออาทร

กนัทีม่มีาชานาน อนัเนือ่งจากการนาํหลกัธรรมคาํสอน

ของพระพุทธเจา ที่ตั้งอยูบนหลักความเชื่อของเหตุ

ที่ทําใหเกิดความสุขนั้นก็คือ การอยูกับปจจุบันขณะ

ปลอยวางไดกับสิ่งที่เกิดขึ้น และควบคุมความอยากได

อยากมีท่ีไมมีท่ีสิ้นสุด ไมใชความรุนแรงหรือทะเลาะ

วิวาทในการแกไขปญหา และใชหลักเวรยอมระงับ

ดวยการไมจองเวร ใหอภัยตัวเองและผูอื่น มีจิตใจ

เมตตา กรุณา และเสียสละเพื่อผูอื่น หลักคําสอนนี้ได

กลายเปนคานิยมหลักทางสังคม เมื่อแนวคิดนี้ถูกนํา

ไปใชในองคการ คุณธรรม จริยธรรมในกระบวนการ
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ในองคการที่บริหารเชิงวัฒนธรรมไทย จึงทําใหผู 

บริหารที่ใชแนวทางน้ีเปลี่ยนแปลงจากการบริหาร 

เพื่อมุงผลประโยชนของผูถือหุนอยางเดียว ไปสูการ

บริหารเพื่อผูมีสวนไดสวนเสียทั้งระบบ หมายรวมถึง 

ลูกคา พนักงาน และชุมชน การสรางสัมพันธภาพที่

ดีรวมกันภายในองคการนําไปสูผล ทําใหพนักงานมี

ความสุข เมื่อพนักงานมีความสุข ผลการดําเนินงาน

ของพนักงานก็ยอมมีผลิตภาพดวย และนําไปสูความ

ยั่งยืนขององคการ

จากการศกึษาขอมลูองคการตาง ๆ  ในประเทศไทย 

ที่บริหารเชิงวัฒนธรรมไทย ในบริบทตาง ๆ แตยังขาด

ประเด็นที่ยึดโยงกับหลักศาสนาพุทธ ในมิติของการนํา

ไปสูภาคปฏิบัติกับ พนักงานระดับปฏิบัติการซึ่งเปน

กลุมใหญและเปนผูที่ทําหนาที่หลักในการผลิตสินคา/

บริการ ดังนั้นงานวิจัยครั้งนี้จึงนําชองวางดังกลาว

มาศึกษา เพื่อคนหาองคการที่มีคุณสมบัติทั้ง 4 มิติ 

และการไดรับความอนุเคราะหจากองคการที่ใหความ

สาํคญักบัการศกึษางานวจัิยนี ้องคการทีบ่รหิารงานเชงิ

วัฒนธรรมไทย จํานวน 6 องคการ 

วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาระดับการรับรูภาวะผูนําแบบไทย 

ความยุติธรรมในกระบวนการขององคการพฤติกรรม

การทาํงาน บคุลิกภาพ และความสุขในการทํางานของ

พนักงานที่บริหารเชิงวัฒนธรรมไทย

2. เพื่อศึกษาภาวะผู นําแบบไทยและความ

ยุติธรรมในกระบวนการขององคการที่บริหารเชิง

วัฒนธรรมไทยที่สงผานพฤติกรรมการทํางาน และ

บุคลิกภาพไปสูความสุขในการทํางานของพนักงาน

และความความผูกพันตอองคการ

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
 การวิจัยในครั้งนี้คาดวาจะไดรับประโยชน โดย

แบงเปน 2 ดาน คือ

1. ดานวชิาการผลการวิจยัสามารถนาํไปขยายผล

เปนในการสรางลักษณะภาวะผูนํารวมสมัยในบริบท

ของภาวะผูนําในตางวัฒนธรรม

2. ดานการบริหาร ผลการวิจัยสามารถนําไป

พัฒนาเปนตัวแบบภาวะผูนําท่ีเหมาะสมกับองคการท่ี

บริหารเชิงวัฒนธรรมไทย 

นิยามศัพท
ภาวะผูนาํแบบไทย หมายถงึ ผูบรหิารองคการทีม่ี

ภาวะผูนาํแบบไทยในกระบวนการในองคการทีบ่ริหาร

เชิงวัฒนธรรมไทย เพื่อนํามากําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ 

และเปาหมายองคการ โดยคํานึงถึงความสุขของ

พนักงานที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ 

ความยุติธรรมในองคการท่ีบริหารเชิงวัฒนธรรม

ไทย หมายถึง กระบวนการในองคการท่ีมีการบริหาร

จัดสรรทรัพยากรดานตาง ๆ ใหกับพนักงานภายใน

องคการอยางเสมอภาค 

พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน หมายถึง 

ระดับและลักษณะการทํางานของพนักงานในองคการ

ที่บริหารเชิงวัฒนธรรมไทย 

บุคลิกภาพของพนักงาน หมายถึง ลักษณะการ

แสดงออกทัง้ในการทาํงานและการสือ่สารของพนกังาน

ในองคการที่บริหารเชิงวัฒนธรรม

ความสุขของพนักงาน หมายถึง ความสุขในการ

ทํางาน จากการทํางานท่ีอยูบนความเหมาะสม ตาม

กําลังความสามารถ รวมถึงการมีความสัมพันธที่ดีกับ

เพื่อนรวมงาน และผูบริหาร 

ความผกูพนัตอองคการ หมายถงึ การระลึกนึกถึง

ความดีขององคการในการสนับสนุนทรัพยากรของ

องคการ รวมท้ังการท่ีพนักงานมีสัมพันธภาพกับผูนํา

ที่มีภาวะผูนําแบบไทย 

องคการท่ีบริหารงานท่ีบริหารเชิงวัฒนธรรมไทย 

หมายถึง องคการที่บริหารโดยมุงเนนความสุขของ

พนักงาน 

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร
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แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ภาวการณสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยาง

รวดเร็ว ตลอดเวลา และมีผลกระทบอยางมหาศาล

ในสังคมโลก เชน สภาพแวดลอม การสื่อสาร การเมือง 

เปนตน ปจจัยตาง ๆ เหลานี้สงผลใหทุกภาคสวน โดย

เฉพาะการทําองคการที่ตองมีการปรับตัวเพื่อความอยู

รอดภายใตการแขงขันที่ไรพรมแดน ภายใตทุนนิยม

การแขงขันมุงเนนไปที่ผลตอบแทนที่จับตองได เชน 

ผลตอบแทนทางการเงิน การมีชื่อเสียงขององคการ 

การขยายองคการโดยใชกลยุทธแบบตาง ๆ ดวย

แนวคดิน้ีสงผลใหการวดัการเจรญิเตบิโตทางเศรษฐกิจ

ใชมาตรฐานทางเศรษฐศาสตร เชน การใชรายได

ประชาชาต ิเปนดัชนช้ีีวดัความสาํเรจ็ แตปรากฏการณ

ทีเ่กิดขึน้ คอื เมือ่ดชันชีีว้ดัทางเศรษฐศาสตรสงูขึน้ กลบั

ทําใหสภาพแวดลอมทางธรรมชาติเสียหาย เกิดปญหา

มลภาวะ การบริหารงานโดยเนนแตวตัถุเพือ่ความมัง่คัง่

ขององคการ ก็มักมองขามความเปนมนุษย โดยยึดติด

กับผลตอบแทนทางดานรายไดเพียงดานเดียว สงผล

เสียตอองคการและสังคมหลายประการ เชน ดุลยภาพ

ชีวิตกับการทํางานตกตํ่าอัตราการคงอยูของพนักงาน

ตํ่า มีความขัดแยงในการทํางาน ทําใหผลผลิตตํ่าและ

ไมไดมาตรฐาน

ในสวนของภาคสังคมทําใหคนในสังคมมองแต

ตัวเองและครอบครัวเปนหลัก (Hofstede, 1980) ขาด

การเกื้อกูลคนรอบขาง 

 ดวยเหตผุลท่ีกลาวมานี ้การจะแกปญหาดงักลาว

ในระดับองคการ จึงตองอาศัยผูบริหารที่มีภาวะผูนํา

ที่ดีมีความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษยใน

องคการใหมคีวามสุขในการทํางาน ซึง่จะสงผลถงึความ

สาํเร็จทีอ่งคการตัง้เปาหมายไว รวมถงึการสรางสงัคมท่ี

มีความสุขดวย (McFarland, 1979)

ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถสวนบุคคล

กับการจัดการภาวการณตาง ๆ ที่เปลี่ยนแปลง โดย

สามารถสรางวิสัยทัศน กําหนดทิศทางขององคการ

ในอนาคต และสามารถจัดการทรัพยากร และสื่อสาร 

สรางแรงบันดาลใจกระตุนใหคนในองคการ สามารถ

ดําเนินงาน เพื่อไปสูวิสัยทัศนดังกลาว ความสามารถ

ในการจัดการกระบวนการดังกลาว จะมีอิทธิพลตอ

กลุม ดังนั้น ภาวะผูนําจึงเปนเรื่องของอิทธิพลระหวาง

ผู นํากับผู ตามที่มุ งหมายใหบรรลุผลตามเปาหมาย

ท่ีกําหนดไว เพื่อใหสามารถแขงขันได โดยลดความ

ขัดแยง (Burns, 1978) ภาวะผูนําตองใชความรู ความ

สามารถ และทักษะสวนบุคคล เพื่อนําพนักงาน ทีม

งานหรือองคการทั้งหมด ใหไปสูเปาหมายขององคการ 

นอกเหนือจากนี้ภาวะผู นํายังเปนพลังสวนบุคคล 

ที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จในการทํางานร วมกัน 

(Chemers, 1997) ภาวะผูนาํเปนความสามารถทีน่าํไปสู

การสรางศักยภาพขององคการในการแขงขันอยางมี

ประสิทธิภาพ (Hunt, 2004; Northouse, 2004) 

นอกจากนี้ภาวะผูนํายังเปนสวนหนึ่งของการสรางแรง

บันดาลใจ ความเช่ือมั่น และใหการสนับสนุนคนใน

องคการ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ (DuBrin, 

2010) ในสายตาของผูใตบงัคบับญัชา ถาผูบงัคบับญัชา

มีภาวะผูนําจะมีอิทธิพลการสรางขวัญ กําลังใจ และ 

จงูใจตอความสาํเรจ็ในการทํางาน (Chumworathayee 

& Chongvisal, 2012)

ภาวะผูนําในเชิงพุทธมักจะแสดงออก ดวยความ

รักความเมตตา มีความโอบออมอารีท้ังตอตนเองใน

ฐานะนายจาง และตอผูอื่นในฐานะลูกจาง เปนการ

เพิ่มศักยภาพที่มีพลังตอบุคคลรอบขาง และสราง

ความเคารพ โดยผูบริหารในลักษณะนี้สามารถสราง

บรรยากาศขององคการท่ีเปนบวกในการรับรู ของ

พนักงานทําใหมีแรงขับเคลื่อนในการทํางาน รักงาน 

รวมไปถงึลกูคาและองคการดวย (Dalai Lama, 1999) 

ภาวะผูนําของผูนําแบบไทยมักมีจิตใจท่ีมั่นคง มีความ

เมตตากรุณา (Wattanasiritham, 1997) เห็นคุณคา

ในวัฒนธรรมและศาสนา เนนการชวยเหลือเพื่อน

มนษุยโดยไมหวงัสิง่ใดตอบแทน ในการบรหิารองคการ

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร
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ก็มักประสบความสําเร็จ ทั้งในระดับผูบริหาร ระดับ

พนักงาน รวมถึง กลุมผูมีสวนไดสวนเสียอื่น ๆ เชน 

ลูกคา (Ingersoll, 1896) ภาวะผูนําไทยที่มี ความ

เมตตา จัดวาเปน “ภาวะผูนําเชิงจิตวิญญาณ” อยาง

แทจริง (Fry, 2003; Powell, 2005) โดยใชพรหม

วิหาร 4 เปนคุณธรรมสําหรับผูบริหาร (Somdet Phra 

Nyanasamvara, 2013)

ความยุติธรรมในองคการที่บริหารเชิงวัฒนธรรม

ไทยคือกระบวนการในองคการที่มีการบริหารจัดสรร

ทรัพยากรดานตาง ๆ ใหกับพนักงานภายในองคการ

อยางเสมอภาค โดยไมมีการแบงพรรคแบงพวก ไม

เลือกปฏิบัติใหสิทธิเทาเทียมกัน มีความเสมอภาคตาม

หลักประชาธิปไตย โดยพนักงานทุกคนในองคการ

ตองเคารพ และปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และขอบังคับ

เดียวกัน

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานคือ ระดับและ

ลักษณะการทํางานของพนักงานในองคการท่ีบริหาร

เชิงวัฒนธรรมไทย ประกอบดวย (1) ดานการแบง

ปนเพื่อใหเกิดความสามัคคีในการทํางานรวมกัน และ 

(2) ดานทาํตนใหเปนประโยชน ใหมคีวามกระตอืรอืรน 

พรอมในการทํางาน และยินดีใหความชวยเหลือแก

เพ่ือนรวมงาน เกดิความภาคภมูใิจทีไ่ดเปนสวนหนึง่ใน

การสรางความสําเร็จใหแกองคการ (Becton, Giles & 

Schraeder, 2008) และพฤติกรรมการเปนพนักงาน

ที่ดีขององคการยังรวมถึงคุณลักษณะ ความจงรักภักดี 

ความคิดริเร่ิม การใหความรวมมือ และการพัฒนา

ตนเอง (Williams and Anderson, 1991; Podsakoff 

et al., 2000) รวมทั้งการความชวยเหลือและความ

รวมมือกับองคการอยางเต็มความสามารถ (Smith, 

Organ, and Near,1983) การใชหลักพระพุทธศาสนา

เรื่องสังคหวัตถุ 4 จะชวยใหบุคคลนั้นๆสามารถอยูใน

สังคมดวยความสุข เปนเครื่องยึดเหนี่ยวใจ (Prayut 

Payutto, 1996) เปนหนทางแหงความเจริญกาวหนา

ในหนาทีก่ารงาน ทาํใหสามารถบรหิารองคการไดอยาง

มีประสิทธิภาพ อิทธิบาท 4 ประกอบดวย ฉันทะ วิริยะ 

จิตตะ และวิมังสา (Boonprasert, 2002) 

บุคลิกภาพของพนักงาน หมายถึง ลักษณะ

การแสดงออกท้ังในการทํางานและการสื่อสารของ

พนกังานในองคการทีบ่รหิารเชงิวฒันธรรมไทย โดยการ

แสดงออกที่แตกตางกันตามความคิด ความรูสึก และ

ประสบการณสวนบุคคลท่ีสงผลมากจากกระบวนการ

ในองคการที่บริหารเชิงวัฒนธรรมไทย ประกอบดวย 

(1) ดานการสื่อสาร ซึ่งช วยใหการทํางานบรรลุ

เปาหมายและเกิดสัมพันธภาพท่ีดีภายในองคการจาก

การสื่อสารที่ถูกตอง และเหมาะสมตามกาลเทศะ และ 

(2) ดานการวางตนใหเหมาะสม เปนสิ่งที่สําคัญมาก

ในองคการที่บริหารเชิงวัฒนธรรมไทย การลําดับอายุ 

ความอาวุโสทั้งทางดานวัยวุฒิ คุณวุฒิ สงผลตอการ

แสดงความเคารพนับถือ รูจักออนนอมถอมตน ความ

ไมโออวด 

ความสุขของพนักงาน หมายถึง ความสุขในการ

ทํางาน จากการทํางานท่ีอยูบนความเหมาะสม ตาม

กําลังความสามารถ รวมถึงการมีความสัมพันธท่ีดี

กับเพื่อนรวมงาน และผูบริหาร ระบบการบริหารท่ีดี 

จะสงผลให พนักงานมีความรักงาน และทํางานดวย

ความสุข ประสบผลสําเร็จ ในองคการท่ีบริหารเชิง

วัฒนธรรมไทยการวัดความสุขของพนักงาน อยูบนพื้น

ฐานดังนี้ (1) ความพอใจตองาน มีความสุขที่ไดทํางาน

ในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย (2) ดานการอุทิศตน และ

ทุมเทในการทาํงาน อยางมคีวามสขุ เมือ่สามารถทุมเท

ใหกบัการทาํงานอยางเตม็กาํลงัความสามารถ (3) ดาน

การมีจิตสํานึกท่ีมุงกับงาน มีจิตสํานึกท่ีมุงมั่นอยูกับ

การทํางานมีสมาธิ ทําใหโอกาสในการทํางานผิดพลาด

ลดลง และ (4) ดานการใชความรูความสามารถในการ

ทํางาน คือ มีการตรวจสอบผลการทํางานอยางมีเหตุมี

ผลตามลาํดบัขัน้ตอนและนาํไปวางแผน ทบทวนสภาพ

แวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป และนํามาปรับใชใหเหมาะ

กับสถานการณองคการของโลกในยุคปจจุบัน
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ความผูกพันตอองคการ คือการระลึกนึกถึงความ

ดีขององคการในการสนับสนุนทรัพยากรขององคการ 

รวมทั้งการท่ีพนักงานมีสัมพันธภาพกับผูนําที่มีภาวะ

ผู นําแบบไทย ดูแลเอาใจใสพนักงานเหมือนคนใน

ครอบครัว ทําใหพนักงานมีความสุขในการทํางาน ทุม

ทั้งแรงกาย ปญญา และจิตใจอยางเต็มที่ในการปฏิบัติ

งานเหมือนเปนเจาขององคการ ทําใหเกิดความจงรัก

ภักดี และผูกพันตอองคการ ความผูกพันตอองคการ

เปนสวนหนึง่ของการวดัผลความสาํเรจ็ตอประสทิธผิล

ขององคการ (Hellrigel et al., 2001) การรบัรูวาตนเอง

เปนบุคคลสําคัญตอองคการ โดยไดรับการยกยอง ให

เกยีรต ิมอีทิธพิลตอความผกูพนัตอองคการ นอกจากนี้

การเสริมอํานาจในการทํางานและตัดสินใจก็จะสงผล

ในทางบวกกับความผูกพันตอองคการดวยเชนกัน 

(Mowday, Steers & Porter, 1982) การที่พนักงาน

มีความผูกพันตอองคการจะเปนบุคคลที่ทุมเทในการ

ทํางาน รักษาชื่อเสียงของบริษัท และมีเปาหมายรวม

กับองคการ (Allen & Meyer, 1990) 

ระเบียบวิธีวิจัย
การศึกษาครั้งนี้ ประกอบดวยการ ศึกษา 2 แบบ

คอื (1) เปนการศกึษาตัวแบบเชิงสาเหตุ โดยใชประชากร 

คือพนักงานบริษัท 6 แหง ที่บริหารเชิงวัฒนธรรมไทย

ในมิติของศาสนาพุทธดวยขนาดตัวอยางจํานวน 550 

คน และใชแผนการสุมตวัอยางแบบชัน้ภมู ิและ (2) เปน

ศึกษาเชิงคุณภาพ โดยสัมภาษณเชิงลึกจากผูบริหาร

จํานวน 4 บริษัท 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
วิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ ใชสถิติพรรณนา และ

สถิติอนุมาน โดยการวิเคราะหสมการโครงสราง แบบ 

Covariance Based 

ผลการวิจัย
1. ผลการวิเคราะหระดับการรับรูภาวะผูนําแบบ

ไทยและความยตุธิรรมในกระบวนการทีส่งผลตอความ

ผูกพันตอองคการ 

โดยขอมูลจากกลุมตัวอยาง ผูตอบแบบสอบถาม

เปนเพศหญงิคดิเปนรอยละ 58 วฒุกิารศกึษาสวนใหญ

อยูในระดับปริญญาตรีรอยละ 49 อายุเฉลี่ย 33 ป

ตาราง 1 

คาสถิติของปจจัยตาง ๆ ที่ศึกษา

 ตัวแปร  SD CV แปลผล

การรับรูภาวะผูนําแบบไทย ดานความปรารถนาดี 4.439 0.584 0.131 มาก

 ดานการใหความชวยเหลือ 4.354 0.615 0.134 มาก

 ดานการแสดงการยกยอง 4.401 0.617 0.141 มาก

ความยุติธรรมในองคการ ดานความเปนกลางความเทาเทียม 4.475 0.640 0.143 มาก

พฤติกรรมการทํางาน ดานการแบงปน  3.942 0.415 0.105 มาก

ของพนักงาน ดานทําตนใหเปนประโยชน          4.435 0.682 0.514 มาก
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ตาราง 1 (ตอ)

 ตัวแปร  SD CV แปลผล

บุคลิกภาพของพนักงาน ดานการสื่อสาร 4.412 0.587 0.133 มาก

 ดานการวางตนใหเหมาะสม  4.479 0.559 0.125 มาก

ความสุขของพนักงาน ดานความพอใจการทํางาน 4.267 0.592 0.139 มาก

 ดานการอุทิศตัวและการทุมเท

 ในการทํางาน 4.254 0.636 0.149 มาก

 ดานการมีจิตสํานึกอยูกับงาน 4.398 0.562 0.128 มาก

 ดานการใชความรูความสามารถ

 ในการทํางาน 4.368 0.684 0.167 มาก

ความผูกพันตอองคการ ไดทํางานดวยความสุขในองคการนี้  

 เปนสาเหตุที่ขาพเจาไมคิดจากไป 4.464 0.632 0.142 มากที่สุด 

 ระดับความผูกพันตอองคการรวม 4.376 0.654 0.150 มาก

ที่มา: จากผลการวิจัย

2. ผลการวิเคราะหวิเคราะห อิทธิพลภาวะผูนําแบบไทยและความยุติธรรมในกระบวนการขององคการท่ี

บริหารเชิงวัฒนธรรมไทย

ภาวะผูนําแบบไทย

ความยุติธรรมในองคการ บุคลิกภาพ

พฤติกรรมการทํางาน

ความสุขในการทํางาน

0.680***3.280*

0.922***

0.880***

0.323**1.031***

0.170*

-2.420

ความผูกพันตอองคการ

ภาพ 1 แสดงสัมประสิทธิ์เสนทางอิทธิพล Standardized Coefficient
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จากตาราง 2 พบวา ภาวะผูนําแบบไทย (TIS) มี

ผลตอความผูกพันในองคการ (OCOM) สูงถึง 2.235 

ในขณะที่มีอิทธิพลตอความสุขในการทํางานของ

พนักงาน (HE) 3.286 โดยสงผานปจจัยความยุติธรรม

ในองคการ OJ (Organizational Justice) และ WR 

(Work Reflection) สวนความยุติธรรมองคการ OJ 

(Organizational Justice) สงผลตอความผูกพันใน

องคการ (OCOM) 2.231 โดยสงผานปจจยั WR (Work 

Reflection) และ PR (Personality Reflection) 

สวน ปจจยั WR (Work Reflection) และ PR (Person-

ality Reflection) มอีทิธิพลทางตรงตอ ความผกูพนัใน

องคการ (OCOM) ในระดับ 2.230 และ – 1.646 ตาม

ลําดับ ผลการวิเคราะหแสดงใหเห็นวา ภาวะผูนําแบบ

ไทย (TSL) มผีลตอความสขุในการทาํงานของพนกังาน 

(HE) ในระดับที่มีนัยสําคัญโดยสงผานตัวแปร ความ

ยุติธรรมในองคการ (OJ) และความสุขในการทํางาน 

ตาราง 2

อิทธิพลจากปจจัยทางตรง ทางออมและผลรวมตอความสุขในการทํางานของพนักงาน 

 ปจจัย TIS OJ WR PR HE

 OCOM                   - - - - 0.68
 DE

  IE 2.235 2.331 2.230 -1.646 -

           TE 2.235 2.331 2.230 -1.646 0.68

 HE   - - 3.28 -2.42 -
 DE

  IE 3.286 1.585 - - -

  TE 3.286 1.585 3.28 -2.42 -

 WR   0.921 0.171 - - -
 DE

  IE 0.907 - - - -

  TE 1.828 0.171 - - -

 PR  0.881 0.231 - - -
 DE

  IE 0.238 - - - -

  TE 1.119 0.231 - - -

 OJ  1.03 - - - -
 DE

  IE - - - - -

  TE 1.03 - - - -
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(WR) โดยทุกเสนทางที่ผานใหผลในเชิงบวกอยางมี

นัยสําคัญ ในสวนของอิทธิพลที่ผาน บุคลิกภาพของ

พนักงานในการทํางาน (PR) ตอความสุขในการทํางาน

(HE) ใหผลเปนลบ แตไมมีนัยสําคัญซึ่งการตีความก็อยู

ในบรบิทสิง่แวดลอมและลกัษณะงานตามทีก่ลาวมาใน

กลุมของพนักงานที่นํามาศึกษาครั้งนี้

การอภิปรายผล
ผู นําที่มีความปรารถนาดีตอพนักงานภายใน

องคการ เปนสิ่งที่สงผลตอขวัญและกําลังใจในการ

ทาํงาน สอดคลองกบัแนวคิดของ Leithwood & Jantzi 

(1996) วาการแสดงพฤติกรรมของผูนํา คอยกระตุน

ผูใตบงัคบับญัชาใหนําองคการมุงสูความสาํเรจ็ตามเปา

หมายของกลุม และการรวมมือของกลุม ลักษณะของ

ผูนําที่มีการชวยเหลืออยางจริงใจในการแกไขปญหา 

และการพฒันาการทาํงาน สงผลใหพนักงานมคีวามเชือ่

มั่นมากยิ่งขึ้นที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมาย สอดคลอง

กับแนวคิดของ Organ (1987) และ Prayut Payutto 

(2000a) วาพฤติกรรมผูนําที่มีอํานาจบารมี และคอย

ชวยเหลือ เผื่อแผ จะชวยสรางการจูงใจเพิ่มความพึง

พอใจในงาน ซึ่งสงผลตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่

ดีขององคการ อิทธพิลของภาวะผูนาํแบบไทยสงผลตอ

พฤติกรรมการเปนพนกังานทีดี่ในองคการ แบงออกเปน 

2 สวน คือ อิทธิพลของภาวะผูนําแบบไทยตอบุคคล 

และอิทธิพลของภาวะผูนําแบบไทยตองานในองคการ 

สอดคลองกับแนวคิดของ Williams and Anderson 

(1991) วาพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการ

แสดงออกมุงเนนสูบุคคล และมุงสูองคการ 

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานในองคการ

แบบวัฒนธรรมไทยทุกดาน สอดคลองกับแนวคิดของ 

Herzberg, Mausner and Snyderman (1959) กลาว

วาประสทิธภิาพของพนักงานในองคการก็เปนส่ิงจําเปน

ตอเสนทางสูความสําเร็จ คนที่มีความรูสึกดีในการ

ทํางานจะนําไปสูความรูสึกพึงพอใจ การสรางทัศนคติ

เชิงบวกหรือแรงจูงใจในการทํางาน เพื่อกระตุนการ

ใหเกิดการเสริมประสิทธิภาพในการทํางาน เปนการ

ตอบสนองในทิศทางบวก ทั้งนี้ตองอาศัยภาวะผูนําที่มี

คุณธรรมและเมตตาธรรม

ภาวะผู  นํ าแบบไทยและความยุติ ธรรมใน

กระบวนการขององคการที่บริหารเชิงวัฒนธรรมไทย

เปนความผูกพันดานจิตใจเปนความเช่ือและยอมรับ

ในเปาหมายและคุณคาขององคการ ดวยความเต็มใจ

ทุมเททั้งกําลังกายและกําลังใจเพ่ือความสําเร็จของ

องคการและมคีวามปรารถนาท่ีจะคงอยูเปนพนกังานท่ี

ดีขององคการตอไป (Porter et al., 1974) เปนความ

สัมพันธอันเหนียวแนนในองคการ พนักงานมีความรัก 

ความผกูพันรูสกึเปนหนึง่เดยีวกนั มสีวนรวมเหมอืนเปน

เจาขององคการ (Meyer & Allen,1991) เมือ่พนกังาน

มีความสุขจะไมคิดจะลาออกจากองคการและทํางาน

ในองคการแหงนี้เหมือนไดอยูกับครอบครัวดวยการ

ทุมเททัง้แรงกายและแรงใจ องคการเองกด็แูลพนกังาน

เสมือนพนักงานในครอบครัวเชนกัน สอดคลองผล

งานวิจัยที่ผานมา เชน ปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับการ

ทาํงานนีส้ามารถเรยีกรวมไดวาเปนปจจยัดานคณุภาพ

ชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความสุขในการทํางานของ

พนักงานและความผูกพันตอองคการ (Min, 2007) 

ขอจํากัดงานวิจัย
เนือ่งจากอทิธพิลในการศกึษาประกอบดวยหลาย

ปจจัยที่จะสรางใหเกิดความผูกพันตามวรรณกรรม 

สําหรับงานวิจัยนี้ผู วิจัยไดใชตัวแปรเหตุเพียงหนึ่ง

ปจจัยโดยการเลือก องคการที่มีหลักฐานเชิงประจักษ

วาบริหารแบบวัฒนธรรมไทย เทานั้นรวมทั้งการเลือก

ตัวอยางท่ีอยูในฝายปฏิบัติการ จึงทําใหสมมติฐานใน

บางขอไมสนับสนุน นอกจากนี้งานวิจัยนี้ยังเรื่องผล

ตอบแทน และความกาวหนาในสายอาชพีกไ็มไดนาํมา

ใชในการวิเคราะหรวมกันในครั้งนี้ดวย 
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