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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาลักษณะเด่นหรือองค์ประกอบของรูปแบบภาวะผู้น า 
ที่พนักงานหรือผู้ตามรับรู้จากพฤติกรรมของหัวหน้างานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในการ
ท างานของพนักงาน การวิจัยนี้ได้ใช้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานการไฟฟ้านครหลวง และเครื่องมือที่ใช้ในการ
วิจัยครั้งนี้คือแบบสอบถาม โดยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลพนักงานและได้แบบสอบถามที่สมบูรณ์จ านวนทั้งสิ้น 
379 ฉบับเพ่ือน ามาวิเคราะห์สถิติพรรณนาโดยใช้การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน รวมถึงใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณเพ่ือทดสอบสมมติฐาน  

ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบของรูปแบบภาวะผู้น ามีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันในงาน
ของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยในส่วนความพึงพอใจ งานวิจัยชิ้นนี้พบว่าด้านการสร้างแรง 
บันดาลใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานของผู้ตาม และด้านการปล่อยตามสบายมีอิทธิพลเชิงลบ 
ต่อความพึงพอใจในงาน ในด้านความผูกพัน งานวิจัยชิ้นนี้พบว่าการสร้างแรงบันดาลใจมีอิทธิพลเชิงบวก 
ต่อความผูกพันในการท างาน แต่ในทางตรงกันข้ามงานวิจัยชิ้นนี้กลับพบว่าผู้น าที่แสดงออกด้านบริหารวางเฉย
เชิงรุกและผู้น าที่มลีักษณะแบบปล่อยตามสบายมีอิทธิพลเชิงลบต่อความผูกพันในงาน 
 
ค าส าคัญ: ภาวะผู้น า ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันในการท างาน 
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Abstract 

This research aimed to discover the distinctive components of leadership styles or 
behaviors that employees perceive to impact upon their job satisfaction and work 
engagement. The population of this research was Metropolitan Electricity Authority 
employees. The questionnaire was used to collect 379 respondents. Data was analyzed using 
descriptive statics included frequency, percentage, mean, standard deviation, and the multiple 
regression analysis for hypothesis testing. 

The results indicated that leadership style components had a statistically significant 
effect on employee satisfaction and work engagement. Regarding employee job satisfaction, 
this study found that the motivational aspect had a positive influence, while a laid-back aspect 
had a negative influence. In terms of employee work engagement, this study found that  
a motivation leadership style had a positive influence. On the contrary, this research found 
that leaders who exhibit active management-by-exception, and laid-back leadership have  
a negative influence on work engagement. 
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บทน า 
ประเด็นเรื่องรูปแบบภาวะผู้น าได้มีการศึกษาและวิจัยอย่างต่อเนื่องมาตลอด 20 ปีที่ผ่านมา โดยมี

งานวิจัยชี้ให้เห็นว่าการใช้ความเป็นผู้น าแบบล าดับชั้น (Hierarchical Leadership) ไม่สามารถท างานได้ 
อย่างมีประสิทธิภาพอีกต่อไป (Knights, Grant, & Young, 2020)  เนื่องจากสังคมมีการเปลี่ยนแปลงไป 
อย่างรวดเร็ว ดังนั้นองค์กรต่าง ๆ จ าเป็นที่จะต้องมีการท างานร่วมกันภายในและภายนอกองค์กร รวมไปถึง
การมอบหมายและการกระจายอ านาจได้อย่างมีประสิทธิภาพ จะเห็นได้ว่าทุกองค์กรก าลังมองหาผู้น าที่มี  
ความเป็นเลิศในมิติต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น มิติความตระหนักรู้ในความสามารถของตนเอง มิติความฉลาดทาง
อารมณ์ มิติความสามารถในการเลือกใช้แนวทางในการแก้ปัญหาได้หลากหลายและเหมาะสมกับสถานการณ์  
ที่แตกต่างกัน และคุณลักษณะสร้างวัฒนธรรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน พร้อมทั้ งมีความน่าเชื่อถือ
ควบคู่กับจริยธรรม โดยควรเข้าอกเข้าใจ ห่วงใยผู้ใต้บังคับบัญชา ปัจจุบัน เรื่องภาวะผู้น านั้นถูกหยิบยกมา
พิจารณากันอย่างจริงจัง เพ่ือน ามาพัฒนาภาวะผู้น าให้พนักงานมีคุณสมบัติสามารถท างานร่วมกับคนรอบข้าง
ได้ดี ทั้งแนวราบและแนวดิ่งของระดับขั้นบังคับบัญชา (Sunarsi & Erlangga, 2020)  

องค์กรถือเป็นระบบทางสังคมที่ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่ส าคัญในการสร้างประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล องค์กรต้องการหัวหน้างานและพนักงานที่มีประสิทธิภาพเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ ดังนั้นภาวะ
ผู้น าจึงเป็นกระบวนการที่หัวหน้างานหรือพนักงานคนหนึ่งสามารถสร้างอิทธิพลต่อพนั กงานคนอ่ืน ๆ  
มีงานวิจัยจ านวนมากที่พยายามชี้ให้เห็นว่ารูปแบบภาวะผู้น า (Leadership Style) เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผล 
ต่อองค์กร ตัวอย่างเช่น Klein, Wallis, and Cooke (2013) ได้ท าการวิจัยและพบว่า รูปแบบภาวะผู้น า 
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลและบรรทัดฐานทางวัฒนธรรมขององค์กร Markiz, Margono, Wirawan, and 
Ainur (2017) ก็ได้ท าการส ารวจพนักงานในประเทศอินโดนี เซียและพบว่า รูปแบบของภาวะผู้น า  
มีความสัมพันธ์ต่อการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร โดยเฉพาะผู้น ารูปแบบ ผู้น าการเปลี่ยนแปลง การศึกษาของ 
Oino and Asghar (2018) พบว่าผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลในเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน ในขณะที่ผู้น า
แบบแลกเปลี่ยนไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน โดยอาจกล่าวได้ว่าความสัมพันธ์เหล่านี้เป็นปัจจัยที่ส าคัญ
ในการเสริมสร้างความส าเร็จขององค์กร (Bakker, Demerouti, & Lieke, 2012)  

งานวิจัยในอดีตจ านวนมากพยายามที่จะศึกษา และท าการจัดหมวดหมู่รูปแบบภาวะผู้น าในรูปแบบ
ต่าง ๆ แต่อย่างไรก็ตามกลับมีงานวิจัยบางส่วนพยายามชี้ให้เห็นว่า คน ๆ หนึ่งสามารถมีรูปแบบภาวะผู้น า 
ได้หลายแบบ โดยไม่จ าเป็นจะต้องมีรูปแบบอย่างใดอย่างหนึ่งที่ตายตัว ตัวอย่างเช่น Humphreys (2005)  
ได้ศึกษาว่าผู้น าจะมีรูปแบบภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลงไปตามแต่ละบริบทที่เกิดขึ้น หรือสามารถตีความได้ว่าบริบท
มีอิทธิพลต่อความเหมาะสมของพฤติกรรมผู้น า นอกจากนี้งานวิจัยของ Joshi (2019) ที่ศึกษาพฤติกรรมของ
ผู้น าในระดับบน และระดับกลางในอุตสาหกรรมบริการ พบว่าถึงแม้รูปแบบการเป็นผู้น าแต่ละแบบมีจุดแข็ง
และจุดอ่อนของตัวเองขึ้นอยู่แต่ละองค์ประกอบของภาวะผู้น า แต่การน ารูปแบบภาวะผู้น ามาใช้ผสมผสานกัน
จะได้ผลที่ดีกว่าและเป็นการสร้างความแข็งแกร่งให้กับองค์กร  

จากที่กล่าวมาข้างต้นจะพบว่ารูปแบบภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ต่อการด าเนินงาน
ขององค์กรในด้านต่าง ๆ ดังนั้นงานวิจัยนี้จึงสนใจที่จะศึกษารูปแบบภาวะผู้น า โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
องค์ประกอบหรือลักษณะเด่นในแต่ละรูปแบบภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อพนักงานในด้านความพึงพอใจและความ
ผูกพันในการท างานของพนักงานว่ามีความแตกต่างกันหรือไม่ เพ่ือองค์กรจะได้ใช้เป็นแนวทางให้พนักงานที่อยู่
ในระดับหัวหน้างานขึ้นไป ปรับใช้ลักษณะเด่นของรูปแบบภาวะผู้น าแต่ละด้านให้เหมาะสมและส่งผลดี  
ต่อพนักงานผู้ตาม 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาอิทธิพลขององค์ประกอบของแต่ละรูปแบบภาวะผู้น าที่มีต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
 2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลขององค์ประกอบของแต่ละรูปแบบภาวะผู้น าที่มีต่อความผูกพันในการท างาน 
 
สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 (H1) คุณลักษณะสร้างศรัทธาบารมีมีผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานที่ 2 (H2) พฤติกรรมสร้างศรัทธาบารมีมีผลในเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานที่ 3 (H3) การสร้างแรงบันดาลใจมีผลในเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานที่ 4 (H4) การกระตุ้นทางปัญญามีผลในเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานที่ 5 (H5) การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีผลในเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานที่ 6 (H6) การให้รางวัลตามสถานการณ์มีผลในเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานที่ 7 (H7) การบริหารวางเฉยเชิงรุกมีผลในเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานที่ 8 (H8) การบริหารวางเฉยเชิงรับมีผลในเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานที่ 9 (H9) การปล่อยตามสบายมีผลในเชิงลบต่อความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานที่ 10 (H10) คุณลักษณะสร้างศรัทธาบารมีมีผลเชิงบวกต่อความผูกพันในการท างาน 
สมมติฐานที่ 11 (H11) พฤติกรรมสร้างศรัทธาบารมีมีผลในเชิงบวกต่อความผูกพันในการท างาน 
สมมติฐานที่ 12 (H12) การสร้างแรงบันดาลใจมีผลในเชิงบวกต่อความผูกพันในการท างาน 
สมมติฐานที่ 13 (H13) การกระตุ้นทางปัญญามีผลในเชิงบวกต่อความผูกพันในการท างาน 
สมมติฐานที่ 14 (H14) การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีผลในเชิงบวกต่อความผูกพันในการท างาน 
สมมติฐานที่ 15 (H15) การให้รางวัลตามสถานการณ์มีผลในเชิงบวกต่อความผูกพันในการท างาน 
สมมติฐานที่ 16 (H16) การบริหารวางเฉยเชิงรุกมีผลในเชิงบวกต่อความผูกพันในการท างาน 
สมมติฐานที่ 17 (H17) การบริหารวางเฉยเชิงรับมีผลในเชิงบวกต่อความผูกพันในการท างาน 
สมมติฐานที่ 18 (H18) การปล่อยตามสบายมีผลในเชิงลบต่อความผูกพันในการท างาน 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ตัวแปรอิสระ (องค์ประกอบภาวะผู้น าของหัวหน้างาน)   ตัวแปรตาม (ผลของพนักงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา) 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

คุณลักษณะสร้างศรัทธาบารมี 

พฤติกรรมสร้างศรัทธาบารม ี

การสร้างแรงบันดาลใจ 

การกระตุ้นทางปัญญา 

การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

การให้รางวัลตามสถานการณ์ 

การบริหารวางเฉยเชิงรุก 

การบริหารวางเฉยเชิงรับ 

การปล่อยตามสบาย 

ความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันในการท างาน 
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โดยตัวแปรต้นองค์ประกอบของภาวะผู้น ามีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีภาวะผู้น าของ Bass (1985) และ
ตัวแปรตามมาจากทฤษฎีแบบจ าลองภาระงานและทรัพยากรของ Bakker, Demerouti, and Lieke (2012) 

 
การทบทวนวรรณกรรม 

ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่หัวหน้างานหรือพนักงานคนหนึ่งสามารถสร้างอิทธิพลต่อพนักงาน 
คนอ่ืน ซึ่งสอดคล้องกับความเห็นที่นักวิจัยหลายท่านได้ให้ความเห็นไว้ ตัวอย่างเช่น Bennis (1959)  
ให้ความหมายภาวะผู้น าไว้ว่า เป็นกระบวนการซึ่งบุคคลหนึ่งสามารถชักน าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาประพฤติปฏิบัติ
ตามแนวทางที่บุคคลนั้นประสงค์ ต่อมา Bovee (1993) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถ
ในการที่จะกระตุ้นและใช้อิทธิพลต่อผู้อ่ืนเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร  ซึ่งใกล้เคียงกับ Schermerhorn 
and Hunt (2005) ที่ให้ความหมายว่าภาวะผู้น า หมายถึง ลักษณะเฉพาะของการใช้อิทธิพลระหว่างบุคคล 
(Interpersonal Influence) เพ่ือให้บุคคลหรือกลุ่มท าในสิ่งที่ผู้น าต้องการ 

รูปแบบภาวะผู้น ามีการศึกษาในหลากหลายมุมมอง โดยรูปแบบภาวะผู้น าสามารถแบ่งได้เป็น
หลากหลายรูปแบบ เช่น Lewin, Lippitt, and White (1939) ได้แบ่งผู้น าออกเป็น 2 รูปแบบคือ ผู้น าแบบ
ประชาธิปไตย (Democratic) และ ผู้น าแบบเผด็จการ (Autocratic) ต่อมา House (1996) ได้น าเสนอการ
แบ่งรูปแบบภาวะผู้น าใหม่ ได้แก่ ผู้น าแบบชี้แนะ (Directive) และ ผู้น าแบบเน้นการมีส่วนร่วม (Participative) 
ภายหลังจากนั้นการวิจัยภาวะผู้น ามีการพัฒนาแนวคิดร่วมสมัยมากยิ่งขึ้น โดยส่วนใหญ่มุ่งเน้นไปที่ผลกระทบ
ของภาวะผู้น าที่ส่งผลท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงประสิทธิภาพการท างานของผู้ตาม ทฤษฎี ภาวะผู้น าได้รับการ
พัฒนา การจ าแนกรูปแบบพฤติกรรมผู้น าที่เฉพาะเจาะจงและมีความหลากหลายมากยิ่งขึ้น ภาวะผู้น าเป็น
กระบวนการเชิงโครงสร้างที่มาจากการมีส่วนร่วมระหว่างบุคคลในระดับที่แตกต่างกัน เพ่ือเพ่ิมความเข้าใจ
เกี่ยวกับภาวะผู้น าทั้งเชิงโครงสร้าง และกระบวนการ Burns (1978) ได้ระบุประเภทของภาวะผู้น าขั้นพ้ืนฐาน
ไว้ 2 ประเภท ได้แก่ ผู้น าการเปลี่ยนแปลง และผู้น าแบบแลกเปลี่ยน โดยผู้น าแบบแลกเปลี่ยนเป็นกระบวนการ
ที่ผู้น าและผู้ตามโต้ตอบระหว่างกัน ส่วนใหญ่เป็นการท าธุรกรรมในลักษณะที่มีการแลกเปลี่ยนเกิดข้ึน ส่วนผู้น า
การเปลี่ยนแปลงมีเน้นความสามารถในการชักจูงผู้ตามให้ก้าวข้ามผลประโยชน์ของตัวเองและสนับสนุน
เป้าหมายร่วมกันขององค์กร ซึ่งส าหรับ Burns (1978) แล้วนั้นรูปแบบภาวะผู้น าทั้งสองมีความแตกต่างกัน
อย่างสิ้นเชิง และผู้น าจะแสดงเพียงรูปแบบภาวะผู้น าเพียงด้านใดด้านหนึ่ง ซึ่งแนวคิดที่ว่ารูปแบบภาวะผู้น านั้น 
มีความคุณลักษณะพิเศษร่วมกันไม่ได้ 

Bass (1985) ได้จ าแนกภาวะผู้น าออกเป็น 3 รูปแบบหลัก ได้แก่ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงการ ผู้น า
แบบแลกเปลี่ยน และผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (หรือการไม่มีภาวะผู้น า) โดยผู้น าแต่ละคนจะแสดงระดับของ
ภาวะผู้น าแต่ละรูปแบบแตกต่างกัน ซึ่งข้ึนอยู่กับปัจจัยหลายประการ หลักการของ Bass (1985) นั้นขัดแย้งกับ
ความคิดเห็นของ Burns (1978)  เพราะ Bass ได้ให้ความเห็นว่าการจ าแนกรูปแบบภาวะผู้น า ของผู้น าคนใด
คนหนึ่ง ไม่ได้หมายความว่าผู้น าคนนั้นจะละทิ้งรูปแบบภาวะผู้น ารูปแบบอ่ืน ๆ และเมื่อพิจารณาจากรูปแบบ
ภาวะผู้น าหลักทั้ง 3 แบบที่น าเสนอ จะพบว่าสามารถแบ่ง จ าแนกรูปแบบย่อย ๆ ตามลักษณะเด่นในแต่ละ
ด้านของภาวะผู้น าหรือที่เรียกว่า องค์ประกอบของรูปแบบภาวะผู้น า ได้เป็น 9 ด้าน โดย 5 ด้านจะเป็น
องค์ประกอบของผู้น าการเปลี่ยนแปลง 3 ด้านเป็นองค์ประกอบของผู้น าการแลกเปลี่ยน และ 1 ด้านเป็น
องค์ประกอบของผู้น าแบบปล่อยตามสบาย 
  - ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นผู้น าที่มีความสามารถในการ
สร้างแรงบันดาลใจให้แก่ผู้ตามด้วยวิสัยทัศน์ที่น่าสนใจ ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีอิทธิพลต่อผู้ตาม ผู้น าในลักษณะนี้ได้รับ
การวิเคราะห์ทางสังคมวิทยาว่าเป็นผู้น าที่มีเสน่ห์ (Charisma) มีอ านาจบารมี (Hassan, Jati, Majid, & 
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Ahman, 2019) ผู้ตามนั้นเชื่อและไว้วางใจในผู้น าที่แสดงออกถึงความปรารถนาในเป้าหมาย ซึ่งมันท าให้ผู้น า
คนนั้นแตกต่างจากคนอ่ืน ๆ ผู้น าที่มีเสน่ห์มักแสดงออกถึงระดับความมั่นใจในตนเองสูงทางศีลธรรม  (Bass, 
1985)  โดยผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีองค์ประกอบอยู่ 5 ด้าน ได้แก่   

ลักษณะสร้างศรัทธาบารมี (Idealized Influence Attributed) คือ ความสามารถพิเศษทาง
สังคมของผู้น าที่จะท าให้ผู้ตามมีความรู้สึกอยากเชื่อมโยงกับผู้น ามากยิ่งขึ้น โดยผู้น าจะแสดงคุณลักษณะ 
ที่ปลูกฝังความรู้สึกไว้วางใจ ความเคารพ และการมีเป้าหมายร่วมกัน ซึ่งจะท าให้ผู้ตามนั้นมีทัศนคติที่ดีต่อผู้น า
รวมถึงอยากท างานร่วมด้วย ก่อให้เกิดความม่ันใจจากการมีเป้าหมายร่วมกัน (Antonakis & House, 2013) 

พฤติกรรมสร้างศรัทธาบารมี ( Idealized Influence Behavior) เป็นความสามารถทาง
พฤติกรรมที่ผู้น าประพฤติ ปฏิบัติ แสดงออกให้เห็นว่า พฤติกรรมของเขานั้นสอดคล้องกับค่านิยม ความเชื่อที่ดี 
อีกท้ังยังสอดคล้องกับพันธกิจขององค์กร เมื่อผู้น าแสดงออกถึงพฤติกรรมที่สร้างศรัทธาบารมี จะส่งผลให้ดึงดูด
ความมั่นใจจากผู้ตามเพ่ือสนับสนุนความเชื่อค่านิยม และกลยุทธ์ที่เหมือนกัน การด าเนินงานจึงพัฒนายิ่งขึ้น 
สมาชิกมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน ง่ายต่อการบรรลุเป้าหมาย (Hassan et al., 2019) 

การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) เป็นความสามารถ กระบวนการ หรือ
วิธีที่ผู้น ากระตุ้นให้ผู้ตาม ผลักดันตัวเองและเพ่ิมขีดความสามารถของพวกเขา โดยผู้น ามอบวิสัยทัศน์ที่น่าสนใจ
และน่าเชื่อเกี่ยวกับอนาคตที่ดี พร้อมกับปลูกฝังความมั่นใจในความสามารถของผู้ตามในแต่ละคน (Breevaart 
et al., 2014) 

กระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) อธิบายถึงความสามารถของผู้น าในการ
ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรม พร้อมทั้งยอมรับข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นในกระบวนการค้นคว้า  
การแก้ปัญหาในวิธีการใหม่ ๆ ผู้น ามิตินี้เป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตามหลุดพ้นจากข้อจ ากัดกระบวนวิธีการ
แบบเดิม ๆ เพ่ือพิจารณาหาวิธีการแก้ไขปัญหาและแนวคิดกระบวนทัศน์แบบใหม่ ๆ ผู้ตามจะเกิดความอยากรู้
อยากเห็น และมีความคิดปรับปรุงและพัฒนากระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง (Breevaart et al., 2014) 

การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) มิติภาวะผู้น านี้ถูกมอง
ว่าเป็นกระบวนการที่ผู้น าสนับสนุนการพัฒนาส่วนบุคคล โดย Antonakis and House (2013) ได้อธิบาย
ความหมายไว้ว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เกิดจากการที่ผู้น าคอยฝึกสอน ให้ค าแนะน าผู้ตามอยู่เป็น
ประจ า อีกท้ังรักษาการติดต่อปฏิสัมพันธ์ให้เกิดข้ึนบ่อยครั้ง โดยชี้น าให้ผู้ตามตระหนักถึงความสามารถ จุดแข็ง
ของตนเอง ซึ่งองค์กรจะได้รับประโยชน์จากการยกระดับความสามารถในการท างานร่วมกันของกลุ่ มพนักงาน 
อีกท้ังประโยชน์จากการเพิ่มขีดความสามารถของพนักงานเป็นรายบุคคล 

- ผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) คือ รูปแบบภาวะผู้น าซึ่งเป็นความสัมพันธ์
ระหว่างผู้น าและผู้ตาม บนพ้ืนฐานการแลกเปลี่ยน ทรัพยากรบางอย่างที่มีค่าแก่ผู้ตาม ซึ่งผู้น าแบบนี้ จะพบ 
ในการจัดการวันต่อวัน โดยให้ความเห็นไว้ว่าเป็นรูปแบบของการจัดการแบบเก่า ซึ่งขาดวิสัยทัศน์ ขาดความ
ริเริ่มสร้างสรรค์ ขาดการก าหนดค่านิยม รวมไปถึงขาดเป้าหมายในระยะยาว โดยองค์ประกอบที่ส าคัญ 3 ด้าน
ของผู้น าลักษณะนี้ได้แก ่

ด้านให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward) เกี่ยวข้องกับการที่ผู้น าและผู้ตามท า
ข้อตกลงหรือสัญญาว่า ผู้น าจะให้รางวัลแก่ผู้ตามส าหรับการบรรลุผลลัพธ์ที่คาดหวังไว้ โดยผู้น าใช้วิธีการ
สื่อสารอย่างเปิดเผย มอบหมายงานให้แก่พนักงานผู้ตามพร้อมบอกว่าจะให้รางวัลหรือผลประโยชน์  
เมื่อพนักงานผู้ตามสามารถท างานนั้นได้ส าเร็จ และเม่ือพนักงานผู้ตามท าได้ตามข้อตกลง ผู้น าจึงมอบรางวัลให้
ตามท่ีสัญญาไว้ (Antonakis & House, 2013)  
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ด้านบริหารวางเฉยเชิงรุก (Management-by-exception Active) เป็นการที่ผู้น ามุ่งเน้น
จัดการการท างานของผู้ตามโดยค านึงถึง กฎ ระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ ที่มีอยู่ โดยผู้น าจะค่อยติดตามผล 
การปฏิบัติงานอย่างจริงจังและด าเนินการแก้ไขเมื่อตรวจพบข้อผิดพลาด และพยายามป้องกันไม่ให้เกิด  
ความเบี่ยงเบนไปจากมาตรฐานที่ตั้งไว้ ผู้น าที่ใช้แนวทางนี้จะมีกระบวนการในการสังเกตและตรวจสอบ
ความก้าวหน้าของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือน ามาคาดการณ์ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้หรือไม่ 
รวมถึงพิจารณาว่าจ าเป็นต้องเข้าไปแทรกแซงเมื่อใดและระดับใด (Breevaart et al., 2014) 

ด้านบริหารวางเฉยเชิงรับ (Management-by-exception Passive) เป็นผู้น าที่มีวิธีการ
ท างานแบบพยายามรักษาสภาพเดิม ไม่พยายามเข้าไปมีส่วนร่วม จะรอการรับแจ้งหรือรายงานว่าพบ
ข้อผิดพลาดรวมถึงผลการปฏิบัติงานที่ไม่ได้มาตรฐาน จึงจะเริ่มลงมือด าเนินการแก้ไข โดยการแลกเปลี่ยนกัน
ระหว่างผู้น ากับผู้ตามจะมุ่งเน้นที่การแก้ไขปัญหานั้น ๆ ซึ่งผู้น าอาจจะเลือกใช้วิธีให้การสนับสนุน หรือวิธีการ
ลงโทษ ต าหนิ ก็ได้ (Antonakis & House, 2013) 

- ผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire) มีงานวิจัยจ านวนหนึ่งเรียกรูปแบบภาวะผู้น านี้ว่า 
ภาวะขาดความเป็นผู้น า ผู้น าลักษณะนี้เป็นสาเหตุที่ท าให้เกิดความคลุมเครือในบทบาทการท างาน ผู้ตาม
สามารถมองได้ว่าเป็นสาเหตุของความเครียดในที่ท างาน เนื่องจากผู้ตามต้องการความเป็นผู้น าในระดับหนึ่ง 
การขาดความเป็นผู้น าท าให้เกิดความว่างเปล่า ซึ่งส่งผลให้พนักงานผู้ตามจะพยายามเติมเต็มโดยเพ่ิมระดับการ
ใช้อิทธิพลของตนเองเข้ามาในการปฏิบัติงาน (Rowold & Borgmann, 2014) โดยองค์ประกอบที่ส าคัญ 
ของผู้น าลักษณะนี้มีอยู่ 1 องค์ประกอบ ได้แก่ 

ด้านการปล่อยตามสบาย (Laissez-faire) เป็นลักษณะที่ผู้น าที่ไม่สนใจรับผิดชอบและยัง
มองข้ามความต้องการของผู้ตาม ซึ่งผู้น าที่แสดงลักษณะนี้มักจะหลีกเลี่ยงการตัดสินใจ และไม่เข้าไปแทรกแซง
การท างานของผู้ตาม ไม่แสดงความคิดเห็น อีกทั้งไม่ให้ความส าคัญกับการ ก าหนดทิศทางแนวทาง 
การปฏิบัติงาน (Bass & Avolio, 1996) แต่การปล่อยตามสบายนั้นมีความแตกต่างจากลักษณะการบริหาร 
วางเฉย เพราะการบริหารวางเฉยเชิงรับนั้น ผู้น ายังคงมีส่วนร่วมเมื่อผลงานไม่สามารถบรรลุเป้าหมายต่างไป
จากผู้น าแบบปล่อยตามสบายที่จะไม่เข้าไปมีส่วนร่วมไม่ว่าผลงานนั้นจะดีหรือไม่ดี  (Hinkin & Schriesheim, 
2008) 

ภาวะผู้น าถูกน ามาศึกษาความเกี่ยวข้องกับองค์กรมากมาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งที่เก่ียวข้องในส่วนของ
พนักงาน ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ของพนักงานเป็นหนึ่งปัจจัยส าคัญที่มีความส าคัญกับผู้น า 
Spector (1997) ได้สร้างแนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานว่าเป็นการรับรู้ทางอารมณ์ของพนักงาน
เกี่ยวกับคุณลักษณะของงานว่าพอใจหรือไม่ Sledge, Miles, and Coppage (2008) ได้เสนอว่าเมื่อพนักงาน
มีความพึงพอใจในงานระดับสูง จะส่งผลท าให้ ระดับความเครียดลดลง พนักงานสามารถปรับปรุงพัฒนา
ผลงาน และพนักงานมีความมุ่งมั่นที่ดีขึ้น Ramlall (2004) ได้อธิบายไว้ว่าถ้าผู้น าต้องการท าให้พนักงาน 
เกิดความพึงพอใจ ก็ต้องเอาใจใส่ในการปรับเปลี่ยนแต่ละประเด็นที่เกี่ยวกับการท างานให้สอดคล้องกับ 
แต่ละบุคคลซึ่งแตกต่างกัน เช่น พนักงานที่ให้ความส าคัญด้านโอกาสการเลื่อนต าแหน่ง ผู้น าก็จ าเป็นต้องให้
พนักงานคนนั้นได้รับการพัฒนาทักษะและความรู้ด้านต่าง ๆ ที่จ าเป็นกับต าแหน่งใหม่ในอนาคต พร้อมให้
โอกาสในการเรียนรู้งานใหม่ ๆ สิ่งเหล่านี้มีส่วนส าคัญที่ท าให้พนักงานคนนั้นเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงาน 
มากขึ้น Haddad, Badran, and Daood (2018) พบว่าองค์ประกอบของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ทุกองค์ประกอบมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผู้ตาม  

ความผูกพันในการท างาน (Work Engagement) ก็เป็นอีกประเด็นที่ได้รับความนิยมและพบความ
เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า จากทฤษฎีแบบจ าลองภาระงานและทรัพยากร (Job Demands-Resources Model: 
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JD-R) ของ Bakker, Demerouti, and Lieke (2012) อธิบายความผูกพันในงานว่าเป็นผลมาจากทรัพยากรที่
มีลักษณะจูงใจ ซึ่ งสามารถแบ่งทรัพยากรดังกล่าวออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) ทรัพยากรในงาน 
ซึ่งเป็นปัจจัยที่เอ้ือให้การท างานบรรลุเป้าหมายและตอบสนองความต้องการของบุคคล ตัวอย่างเช่น ความเป็น
อิสระ การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน และการให้ค าปรึกษาของผู้บังคับบัญชา (Supervisor Coaching) และ 
2) ทรัพยากรส่วนบุคคลซึ่งเป็นคุณสมบัติเฉพาะตัวบุคคลในการรับมือกับปัญหา เมื่อท าการพิจารณา
ความหมายที่นักวิจัยท่านอ่ืน ๆ ได้ให้ค าจ ากัดความของค าว่าความผูกพัน เช่น Cenkci and Özçelik (2015) 
ให้ความหมาย ความผูกพันในการท างานว่าเป็นการที่บุคคลทุ่มเทพลัง รู้สึกว่ าตนเองมีส่วนเกี่ยวข้องกับงาน 
และ เชื่อมั่นว่าตนเองสามารถท างานนั้นให้ส าเร็จได้ ซึ่งมีลักษณะตรงกันข้ามกับความเหนื่อยล้าในการท างาน 
โดยบุคคลที่มีความผูกพันในงานจะมีลักษณะ ที่มีพลังที่เต็มเปี่ยมในการท างาน (Vigor) อุทิศตนให้กับงาน 
(Dedication) และมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน (Absorption) งานวิจัยของ Strom, Sears, 
and Kelly (2014) พบว่าภาวะผู้น ามีอิทธิพลต่อความผูกพันในการท างาน โดยพนักงานจะตัดสินใจเลือกระดับ
การปฏิบัติงานจากการรับรู้ทางสังคมว่า ผู้น าหรือพนักงานรอบข้างมีพฤติกรรมปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใด  
ซึ่งงานวิจัยได้ชี้ให้เห็นว่าความผูกพันในการท างานได้รับอิทธิพลจากหลากหลายปัจจัย ซึ่งภาวะผู้น าของหัวหน้า
งานก็เป็นหนึ่งในปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพนักงานท่านอื่น 

 
วิธีการด าเนินการวิจัย 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือพนักงานระดับหัวหน้างาน ของการไฟฟ้านครหลวง โดยการการสุ่ม
ตัวอย่างแบบตามความสะดวก (Convenience Sampling) ผู้วิจัยซึ่งได้เพ่ิมขนาดตัวอย่างเท่ากับ 400 ชุดและ
ท าการกระจายแบบสอบถาม และมีแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์จ านวน 379 ชุด 
 ส าหรับเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยและการเก็บรวบรวมข้อมูลนั้น ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม โดยมีลักษณะ
ค าถามเป็นแบบปลายปิด (Close – ended Question) และลักษณะค าตอบแบบเลือกตอบ (Multiple 
choice) โดยแบบสอบถามที่เกี่ยวข้องกับการประเมินองค์ประกอบภาวะผู้น านั้นน าข้อค าถามมาจาก 
Multifactor Leadership Questionaries (MLQ) ของ Bass and Avolio (1996) ส่วนการประเมินความ 
พึงพอใจในงานน าข้อค าถามมาจาก Susskind, Borchgrevink, Kacmar, and Brymer (2000) และส่วน
สุดท้ายของแบบสอบถามเป็นการประเมินความผูกพันโดยใช้แบบประเมิน Utrecht Work Engagement 
Scale (UWES-9) ที่ได้รับการพัฒนาจาก Schaufeli, Salanova, González-Romá, and Bakker (2002) 
 ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือนั้น ผู้วิจัยใช้การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) โดยน า
แบบสอบถามที่สร้างขึ้นให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกต้องชัดเจนและความสอดคล้องของเนื้อหากับสิ่งที่
ต้องการศึกษา จ านวน 3 ท่าน นอกจากนี้แบบสอบถามยังถูกน าไปทดสอบความน่าเชื่อถือโดยผ่านการทดสอบ
ใช้กับกลุ่มประชากรจ านวน 30 ชุด โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา คอนบราค (Cronbach's alpha) พบว่า
ทุกข้อค าถามของแต่ละตัวแปรนั้นมีค่ามากกว่า 0.7 แสดงให้เห็นว่ามีความเชื่อถือได้อยู่ในเกณฑ์สูง 
 ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลนั้น ผู้วิจัยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการวิเคราะห์
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยน ามาแจกแจงความถี่ (Frequency) หาค่าร้อยละ (Percentage) 
น าเสนอในรูปสถิติพรรณนาเพ่ือใช้ในการบรรยายลักษณะข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม นอกจากนี้
การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ืออธิบายถึงอิทธิพลของภาวะผู้น าที่หัวหน้างาน
แสดงออกต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันในงานของพนักงานผู้ตามโดยในงานวิจัยนี้ใช้การวิเคราะห์
การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression) เพ่ือตรวจสอบค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย ในการอธิบาย
ของตัวแปรอิสระ มากกว่า 1 ตัวแปร (องค์ประกอบภาวะผู้น า) กับ ตัวแปรตาม (ความพึงพอใจในงาน และ
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ความผูกพันในการท างาน) โดยแยกพิจารณาตัวแปรตามทีละตัวแปรเพ่ือพิจารณาถึงความสัมพันธ์ของตัวแปร
อิสระที่มีผลต่อตัวแปรตาม 
 
ผลการวิจัย 

ลักษณะทางด้านลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 52.3 
มีช่วงอายุระหว่าง 21-39 ปี คิดเป็นร้อยละ 55.9 อายุการท างาน 20 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 36.4  
จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 56.5 พนักงานที่อายุงาน 5-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.1 โดยแสดง
ในตารางที่ 1 
ตารางท่ี 1 แสดงความถี่ (จ านวนคน) และร้อยละเกี่ยวกับปัทางด้านลักษณะส่วนบุคคล 
ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ   ระดับการศึกษา   
ชาย 198 52.3 ต่ ากว่าปริญญาตรี 53 13.9 
หญิง 181 47.7 ปริญญาตรี 214 56.5 
อายุ   สูงกว่าปริญญาตรี 112 29.6 
อายุน้อยกว่า 21 ปี  5 1.3 อายุงาน   
อายุ 21 ปีถึง 39 ปี  212 55.9 น้อยกว่า 5 ปี  56 14.8 
อายุ 40 ปีถึง 56 ป  137 36.1 5 ปีถึง 10 ปี   133 35.1 
อายุมากกว่า 56 ปี  25 6.6 11 ปีถึง 15 ปี   24 6.3 
   16 ปีถึง 20 ปี  28 7.4 
   20 ปีขึ้นไป  138 36.4 
รวม 379 100 รวม 379 100 

ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงมาตรฐานของตัวแปรที่ท าการศึกษาที่ผู้ตอบแบบสอบถามหรือผู้ ตามรู้สึก
ต่อหัวหน้างานของพวกเขาเหล่านั้นพบว่า ค่าเฉลี่ยของตัวแปรต้นส่วนใหญ่มีค่าเกิน 3.70 ขึ้นไป ยกเว้น  
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.597) การบริหารวางเฉยเชิงรับ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
2.847) และ แบบปล่อยตามสบาย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.718) ส่วนตัวแปรตามที่ประเมินตัวเองนั้นมีค่าเฉลี่ยเกิน 
3.70 ทั้งหมด อันได้แก่ ความพึงพอใจในงาน (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.011) ความผูกพันในงาน (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.825) โดยรายละเอียดแสดงอยู่ในตารางที่ 2 

 
ตารางท่ี 2 แสดงค่าเฉลี่ย (𝑥̅) และส่วนเบี่ยนเบนมาตราฐาน (S.D.) ของแต่ละตัวแปร 
ตัวแปร  𝒙̅ S.D. ตัวแปร  𝒙̅ S.D. 
คุณลักษณะสร้างศรัทธาบารมี  3.752  .692  บริหารวางเฉยเชิงรุก  3.929  .727  
พฤติกรรมสร้างศรัทธาบารมี  3.819  .680  บริหารวางเฉยเชิงรับ  2.847  .718  
การสร้างแรงบันดาลใจ  3.828  .742  การปล่อยตามสบาย  1.718  .765  
กระตุ้นทางปัญญา  3.780  .739  ความพึงพอใจในงาน  4.011  .659  
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3.597  .718  ความผูกพันในการท างาน  3.825  .723  
ให้รางวัลตามสถานการณ์  3.775  .717     
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร และทดสอบสมมติฐานของการวิจัย 

เพ่ือเป็นการสืบค้น ลักษณะเด่นในแต่ละด้านของภาวะผู้น าหรือองค์ประกอบของรูปแบบภาวะผู้น าทั้ง   
9 องค์ประกอบที่พนักงานผู้ตามรับรู้จากพฤติกรรมของหัวหน้างานของพวกเขา ว่ามีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ในงาน และความผูกพันในการท างานแตกต่างกันอย่างไรโดยการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ การวิเคราะห์
องค์ประกอบภาวะผู้น ากับความพึงพอใจในงานพบว่า สมมติฐานที่ 3 สร้างแรงบันดาลใจ มีค่า ß เท่ากับ 0.263 
และค่า P-Value เท่ากับ 0.017 จึงยอมรับสมมติฐาน และตีความได้ว่า องค์ประกอบการสร้างแรงบันดาลใจ
ส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานของพนักงงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสมมติฐานที่ 9 
การปล่อยตามสบาย มีค่า ß เท่ากับ -1.78 และค่า P-Value เท่ากับ 0.06 จึงยอมรับสมมติฐาน และตีความได้
ว่า องค์ประกอบการปล่อยตามสบายส่งผลเชิงลบต่อความพึงพอใจในงานของพนักงงาน ส่วนสมมติฐานที่ 1 2 
4 5 6 7 8 มีค่า P-Value มากกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน ดังแสดงในตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณขององค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน 

ตัวแปรอิสระ/ สมมติฐาน ความพึงพอใจในงาน ผลการ
ทดสอบ B S.D. ß T P-Value 

ค่าคงที่ (Constant) .457 .121  2.782 .000  
คุณลักษณะสร้างศรัทธาบารมี (H1) -.054 .082 -.057 -.661 .509 ปฏิเสธ 
พฤติกรรมสร้างศรัทธาบารมี (H2) .097 .093 .100 1.042 .298 ปฏิเสธ 
การสร้างแรงบันดาลใจ (H3) .234 .097 .263 2.403 .017* ยอมรับ 
กระตุ้นทางปัญญา (H4) .103 .086 .116 1.194 .233 ปฏิเสธ 
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (H5) .112 .080 .122 1.405 .161 ปฏิเสธ 
ให้รางวัลตามสถานการณ์ (H6) -.007 .088 -.088 -.083 .934 ปฏิเสธ 
บริหารวางเฉยเชิงรุก (H7) -.148 .078 -.163 -1.900 .058 ปฏิเสธ 
บริหารวางเฉยเชิงรับ (H8) .040 .057 .044 .708 .479 ปฏิเสธ 
การปล่อยตามสบาย (H9) -.153 .056 -.178 -2.742 .006* ยอมรับ 
R = .446, R2 = .199, AdjR2 = .597  

*ค่าสัมประสิทธ์ถดถอยที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 
ในส่วนของการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น ากับความผูกพันในงาน ระหว่างพนักงานกับหัวหน้า

งานพบว่า สมมติฐานที่ 12 สร้างแรงบันดาลใจ มีค่า ß เท่ากับ 0.318 และค่า P-Value เท่ากับ 0.003  
จึงยอมรับสมมติฐาน และตีความได้ว่า องค์ประกอบการสร้างแรงบันดาลใจส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันในงาน
ของพนักงงาน ในส่วน สมมติฐานที่ 16 การบริหารวางเฉยเชิงรุก มีค่า ß เท่ากับ -0.034 และค่า P-Value 
เท่ากับ 0.00 จึงยอมรับสมมติฐาน และตีความได้ว่า องค์ประกอบการบริหารวางเฉยเชิงรุกส่งผลเชิงลบต่อ
ความผูกพันในงานของพนักงงาน ในส่วนสมมติฐานที่ 18 การปล่อยตามสบาย มีค่า ß เท่ากับ -0.134 และ 
ค่า P-Value เท่ากับ 0.036 จึงยอมรับสมมติฐาน และตีความได้ว่า องค์ประกอบการปล่อยตามสบายส่งผล  
เชิงลบต่อความผูกพันในงานของพนักงงาน ส่วนสมมติฐานที่ 13 14 15 17 มีค่า P-Value มากกว่า 0.05  
จึงปฏิเสธสมมติฐาน ดังแสดงในตารางที่ 4 
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ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณขององค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีต่อความผูกพันในงานของพนักงาน 
ตัวแปรอิสระ/ สมมติฐาน ความพึงพอใจในงาน ผลการ

ทดสอบ B S.D. ß T P-Value 
ค่าคงที่ (Constant) 2.290 .266  8.610 .000  
คุณลักษณะสร้างศรัทธาบารมี (H10) -.130 .088 -.0125 -1.474 .141 ปฏิเสธ 
พฤติกรรมสร้างศรัทธาบารมี (H11) .171 .100 .161 1.713 .087 ปฏิเสธ 
การสร้างแรงบันดาลใจ (H12) .311 .104 .318 2.980 .003* ยอมรับ 
กระตุ้นทางปัญญา (H13) .107 .092 .109 1.158 .248 ปฏิเสธ 
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (H14) .129 .085 .128 1.511 .132 ปฏิเสธ 
ให้รางวัลตามสถานการณ์ (H15) .115 .094 .114 1.214 .225 ปฏิเสธ 
บริหารวางเฉยเชิงรุก (H16) -.303 .083 -.304 -3.638 .000* ยอมรับ 
บริหารวางเฉยเชิงรับ (H17) .102 .061 .101 1.664 .097 ปฏิเสธ 
การปล่อยตามสบาย (H18) -.126 .060 -.134 -2.109 .036* ยอมรับ 
R = .488, R2 = .238, AdjR2 = .639 

*ค่าสัมประสิทธ์ถดถอยที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิเคราะห์จะพบว่า ด้านคุณลักษณะสร้างศรัทธาบารมี และด้านพฤติกรรมสร้างศรัทธา
บารมี ไม่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันในงาน แสดงให้เห็นว่า
กลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยชิ้นนี้ ถึงแม้ว่าหัวหน้างานจะแสดงออกถึงวิสัยทัศน์ที่น่าสนใจ หรือพยายามปลูกฝัง 
การมีเป้าหมายร่วมกันก็ไม่กระทบต่อความพึงพอใจในงานของผู้ตาม เนื่องจากมีข้อจ ากัดจากบริบทการท างาน 
กล่าวคือโดยส่วนมากแล้ว หัวหน้างานไม่สามารถแสดงวิสัยทัศน์ในการก าหนดแนวทางการปฏิบัติงานเองได้ 
จ าเป็นต้องขอความเห็นชอบจากผู้บริหารระดับสูงก่อนจึงจะน ามาด าเนินการได้ สิ่งเหล่านี้ส่งผลให้ความ
เชื่อมโยงในกระบวนการท างานของหัวหน้างานกับพนักงานผู้ตามขาดความต่อเนื่อง เป้าหมายที่ตั้งร่วมกันไว้แต่
แรกไม่สามารถคงอยู่ต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Long, Yusof, Kowang, and Heng (2014)  
ที่ท าการศึกษาในประเทศมาเลเซียกับพนักงานบริษัทเอกชนที่ภาครัฐเข้าไปเป็นผู้ถือหุ้นรายใหญ่ พบว่า
คุณลักษณะและพฤติกรรมสร้างศรัทธาบารมี ไม่มีนัยส าคัญต่อความพึงพอใจ ซึ่งกลุ่มตัวอย่างใกล้เคียงกับ
งานวิจัยชิ้นนี้ที่ได้ท าการเก็บข้อมูลจากหน่วยงานธุรกิจที่รัฐเป็นเจ้าของ 
 ในส่วนด้านสร้างแรงบันดาลใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจและความผูกพันในงาน  
เมื่อพิจารณาบริบทองค์กรในประเทศไทยที่ส่วนมากมีล าดับชั้น ขั้นบังคับบัญชาที่ชัดเจนท าให้มีระยะห่าง 
เชิงโครงสร้างระหว่างหัวหน้างานกับพนักงานผู้ตาม พนักงานผู้ตามจึงต้องการ การแสดงออกของหัวหน้างาน 
ที่เชื่อในความสามารถของพวกเขา ให้ความแน่นแฟ้นในการท างานร่วมกัน รวมถึงคอยกระตุ้นสร้างแรงบันดาล
ใจ อาทิ พูดถึงอนาคตที่ดี คอยให้ก าลังใจ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Haddad et al. (2018) ที่พบว่า 
การสร้างแรงบันดาลใจมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อความพึงพอใจและความผูกพันในงาน ชี้ให้เห็น
พนักงานผู้ตามไม่ว่าจะเป็นองค์กรรัฐ หรือองค์กรเอกชนก็ต้องการการสร้างแรงบันดาลใจจากหัวหน้างาน 
ของพวกเขา อย่างไรก็ตาม ในงานวิจัยที่ท าการศึกษาอุตสาหกรรมโรงงานของ Darshan (2011) กลับไม่พบ
การมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญ อาจมาจากบริบทที่แตกต่างกัน พนักงานผู้ตามภายในโรงงานอาจใช้เวลา 
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ในการปฏิบัติงานกับเครื่องจักรมากกว่าการปฏิสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ท าให้ระดับความเข้มข้นในการ
แสดงออกเพ่ือสร้างแรงบันดาลใจของหัวหน้างานนั้นค่อนข้างน้อย 
 องค์ประกอบต่อไปนี้ ได้แก่ การกระตุ้นทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การให้รางวัล
ตามสถานการณ์ ไม่พบการมีนัยส าคัญในวิจัยชิ้นนี้ อาจจะด้วยเหตุผลที่ว่า กลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยชิ้นนี้เป็น
องค์กรรัฐวิสาหกิจ องค์กรที่อยู่ภายใต้การควบคุมของภาครัฐ ที่มีเป้าหมายนอกเหนือจากการแสวงหาผลก าไร
แต่ต้องมีการสนองนโยบายของภาครัฐไปพร้อมกันนั้น นอกเหนือจากนี้องค์กรรัฐวิสาหกิจก็มักมีความสัมพันธ์
แบบระบบล าดับชั้นที่อาจจะไม่ได้ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล รวมถึงการมีกฎ ระเบียบการให้รางวัลอย่าง
ชัดเจน ดังนั้นคุณลักษณะเหล่านี้จึงมีบทบาทลดน้อยลง ซึ่งอาจเป็นเหตุให้การที่หัวหน้างานแสดงออกในการ
กระตุ้นปัญญา การค านึงถึงปัจเจก การให้รางวัล ไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจและความผูกพันในการท างาน 
เนื่องจากนโยบายของภาครัฐอยู่นอกเหนือการควบคุมของหัวหน้างาน ซึ่งเป็นข้อจ ากัดให้หัวหน้าไม่สามารถ
กระตุ้นในพนักงานผู้ตามคิดนอกกรอบได้ ไม่สามารถให้รางวัลเพ่ือเป็นแรงจูงใจ อย่างไรก็ตามผลการวิจัยครั้งนี้
ขัดแย้งกับงานวิจัยของ Malik, Javed, and Hassan (2017) ที่พบว่าองค์ประกอบภาวะผู้น าเหล่านี้ส่งผลต่อ
พนักงาน เหตุผลที่ท าให้เกิดความแตกต่างเนื่องจากว่า งานวิจัยชิ้นนี้ท าการส ารวจในองค์กรใหญ่ แต่งานวิจัย
ของ Malik et al. (2017) ท าการส ารวจในสาขาย่อยต่าง ๆ ของธนาคาร ซึ่งสาขาหนึ่ง ๆ มีพนักงานเพียง  
10-25 คน ซึ่งหัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชาจะมีความใกล้ชิด สามารถฝึกสอน ให้ค าแนะน า เป็นรายบุคคลได้อย่าง
สม่ าเสมอและอาจจะท าให้พนักงานมีความสนิดสนมกับหัวหน้างานและเกิดความผูกพันในงาน 
 การบริหารวางเฉยเชิงรุก และการบริหารวางเฉยเชิงรับ ไม่มีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจ  
ของพนักงาน เนื่องจากว่า องค์กรรัฐวิสาหกิจมักจะมี กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ แผนงบประมาณ และแผนงาน
ต่าง ๆ เดิมอยู่แล้ว ท าให้การที่หัวหน้าเข้ามาบริหารไม่ว่าจะเป็นการบริหารเชิงรุกที่ค่อยประเมิน ติดตามผล 
การปฏิบัติงาน หรือบริหารเชิงรับที่รอให้มีปัญหาก่อนจึงเริ่มแก้ไขปัญหา สิ่งเหล่านี้ก็ไม่สามารถเปลี่ยนแปลง 
กฎ ระเบียบ และแผนงานที่มีอยู่เดิม แต่อย่างไรก็ตาม การบริหารวางเฉยเชิงรุกกลับพบว่ามีอิทธิพลเชิงลบ
อย่างมีนัยส าคัญต่อความผูกพันในการท างาน บ่งชี้ว่าการแสดงออกของหัวหน้างานที่คอยตรวจสอบ ควบคุม
ผลการปฏิบัติงานอย่างเข้มงวดนั้น ส่งผลให้พนักงานผู้ตามมีระดับความผูกพันในการท างานลดน้อยลง 
พนักงานผู้ตามเหล่านั้นอาจจะรู้สึกว่าถูกจับผิดอยู่ สิ่งเหล่านี้จึงเป็นเหตุให้ระดับความผูกพันในการท างานของ
พนักงานผู้ตามลดน้อยลง โดยงานวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Manning (2016) ที่ศึกษาพนักงานที่ท างาน
ในโรงพยาบาลพบว่าด้านบริหารวางเฉยเชิงรุกนั้นส่งอิทธิพลเชิงลบต่อความผูกพันในการท างาน อย่างไรก็ตาม
ในบริบทบริษัทที่ว่าจ้างพนักงานเป็นรายวันกลับพบว่าไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในการท างาน (Breevaart  
et al., 2014) ความแตกต่างของผลการวิจัยนี้อาจเกิดจากบริบทการท างานแบบประจ า กับการท างาน 
เป็นรายวัน ที่มีความแตกต่างกัน 
 ด้านแบบปล่อยตามสบายพบว่ามีอิทธิพลเชิงลบอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ต่อความพึงพอใจและ
ความผูกพันในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยหลากหลายชิ้นในอดีต เช่น Hamidifar (2010) ที่ศึกษา
พนักงานวิทยาลัยในประเทศอิหร่านจ านวน 386 คน ที่พบว่ามีอิทธิพลเชิงลบอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อความ
พึงพอใจในงาน นอกจากนั้นงานวิจัยโดย Judge and Piccolo (2004) ที่ท าการศึกษาวิเคราะห์อภิมาน 
(Meta-analysis) จาก 87 งานวิจัยที่บริบทแตกต่างกัน พบว่าผู้น าแบบปล่อยตามสบายนั้นมีความสัมพันธ์  
เชิงลบต่อความพึงพอใจในงาน โดยสรุปแล้วองค์ประกอบการปล่อยตามสบาย อาจจะกล่าว ได้ว่าเป็นภาวะ 
ขาดความเป็นผู้น า สิ่งเหล่านี้รวมถึงผลการวิจัยในครั้งนี้เป็นสิ่งยืนยันได้ว่า หัวหน้างานที่แสดงออกด้านแบบ
ปล่อยตามสบายจะส่งผลเชิงลบต่อความพึงพอใจและความผูกพันในงานของพนักงานผู้ตาม ไม่ว่าจะเป็นบริบท 
หรือประเทศใด ๆ ก็ตาม 
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ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 
 จากวัตถุประสงค์ของงานวิจัยครั้งนี้  เพ่ือสืบค้นลักษณะเด่นในแต่ละด้านของภาวะผู้น าหรือ
องค์ประกอบรูปแบบภาวะผู้น าทั้ง 9 องค์ประกอบที่พนักงานผู้ตามรับรู้จากพฤติกรรมของหัวหน้างานของพวก
เขา ว่ามีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในการท างานแตกต่างกัน เพ่ื อน าผลวิจัยที่ได้ 
มาประยุกต์และแนะแนวทางให้พนักงานระดับหัวหน้างานหรือผู้น าขององค์กร เพ่ือให้สามารถน าลักษณะ
ภาวะผู้น าที่ส่งผลดีต่อองค์กรมาปรับใช้ โดยยกระดับการแสดงออกเพ่ือเป็นเพ่ิมระดับความพึงพอใจของ
พนักงานผู้ตามรวมไปถึงความผูกพันในการท างาน 

งานวิจัยนี้ได้แสดงให้เห็นว่าผู้น าที่จะสามารถท าให้ผู้ตามเกิดความพึงพอใจในงาน และเกิดความ
ผูกพันในงานจ าเป็นต้องมีทั้งรูปแบบภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงและผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ซึ่งแต่ละ
องค์ประกอบของรูปแบบภาวะผู้น านั้นมีผลต่อพนักงานผู้ตามแตกต่างกัน ผลการวิจัยได้บ่งชี้อย่างชัดเจนว่า 
พนักงานระดับหัวหน้างานขึ้นไปควรแสดงออกด้านสร้างแรงบันดาลใจของผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะส่งผลดี
ต่อทั้งความพึงพอใจในงานและความผูกพันในการท างาน โดยหัวหน้างานควรแสดงออกให้พนักงานผู้ตามเห็น
ว่าพวกเขาคอยสนับสนุนและเชื่อในความสามารถของผู้ตาม พร้อมทั้งพยายามให้พนักงานผู้ตามรับรู้ว่าการที่ 
ผู้ตามมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานนั้น ท าให้ผลลัพธ์ของงานออกมาดียิ่งขึ้น และเมื่อผู้น ากับผู้ตามประสบ
ความส าเร็จในการปฏิบัติงานร่วมกันมากยิ่งขึ้นจะท าให้สร้างความเชื่อที่ว่าการท างานร่วมกันเหล่านี้ส่งผลให้
สามารถบรรลุเป้าหมายที่สูงยิ่งขึ้นได้ ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าหัวหน้างานนั้นควรลดระดับ ด้านปล่อยตาม
สบาย และด้านบริหารวางเฉยเชิงรุกที่ทั้งคู่นั้นมีผลเชิงลบต่อทั้งความพึงพอใจในงานและความผูกพันในการ
ท างาน ส าหรับด้านปล่อยตามสบายนั้นงานวิจัยนี้ได้ยืนยันจากผลการศึกษาในอดีตที่ว่าคุณลักษณะด้านนี้มีผล
เชิงลบต่อพนักงานรวมถึงต่อองค์กร ส าหรับด้านบริหารวางเฉยเชิงรุกของผู้น าแบบแลกเปลี่ยนนั้น จากบริบท
องค์กรรัฐวิสาหกิจ ที่มีกฎ ข้อบังคับ จ านวนมากที่จะเข้ามาก ากับการปฏิบัติงานของพนักงาน เมื่อพนักงาน
ระดับหัวหน้างานคอยเข้มงวด ให้พนักงานต้องปฏิบัติงานตาม ระเบียบที่มีอยู่ รวมไปถึงคอยควบคุมให้ผลงาน
เป็นไปตามแผนงานและมาตรฐาน และเมื่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานผู้ตามไม่เป็นไปตามที่คาดหวังก็ จะ
เข้าไปแทรกแซง ซึ่งจะท าให้พนักงานผู้ตามรับรู้ถึงความกดดันจากการเข้มงวด หรือในพนักงานผู้ตามบางคน
อาจเข้าใจว่าหัวหน้างานของพวกเค้าไม่เชื่อในความสามารถ สิ่งเหล่านี้ล้วนท าให้พนักงานผู้ตามเกิดความไม่พึง
พอใจในงาน ซึ่งงานวิจัยได้แสดงให้เห็นแล้วว่าในบริบทรัฐวิสาหกิจ ระดับความพึงพอใจในงานและความผูกพัน
ในงานจะลดน้อยลงเมื่อหัวหน้างานของพวกเขาแสดงออกด้านบริหารวางเฉยเชิงรุก 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 เนื่องจากว่าสมมติฐานส่วนใหญ่ในงานวิจัยชิ้นนี้ถูกปฏิเสธซึ่งอาจจะมาจากกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัย
ชิ้นนี้ที่มาจากพนักงานการไฟฟ้านครหลวงเท่านั้น ดังนั้นในการวิจัยครั้งต่อไปสามารถที่จะท าการวิจัย  
เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการสัมสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มตัวอย่างเดิม เพ่ือหาถึงเหตุผล 
ที่องค์ประกอบของภาวะผู้น าส่วนใหญ่ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันในงานของพนักงาน รวมไปถึง
เพ่ือหาลักษณะเด่นในด้านความสัมพันธ์ระหว่างพนักงงานกับผู้น าขององค์กรรัฐวิสาหกิจ 

นอกเหนือจากนี้ ในการวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าผู้น าในรูปแบบอ่ืน ๆ 
นอกเหนือจากองค์ประกอบภายใต้ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงการ ผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และผู้น าแบบปล่อยตาม
สบาย ที่ได้ศึกษาในครั้งนี้ ซึ่งนักวิจัยสามารถที่จะเปรียบเทียบผลและดูความแตกต่างของงานวิจัย รวมไปถึง
นักวิจัยท่านอ่ืนๆ สามารถน ากรอบแนวคิดนี้ศึกษาขยายขอบเขตทางด้านกลุ่มตัวอย่างประชากร หรือไป
ทดสอบกับองค์กรในรูปแบบที่ต่าง ๆ กัน อาทิเช่น องค์กรภาคเอกชน องค์กรขนาดกลาง และย่อม หรือแม้แต่
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ในอุตสาหกรรมที่แตกต่างจากงานวิจัยชิ้นนี้ เช่น อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวและโรงแรม อุตสาหกรรมการผลิต 
และ สถาบันทางการเงิน เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยต่าง ๆ ที่อาจจะส่งผลแตกต่างกันโดยสิ้นเชิง เพราะปัจจัยต่าง ๆ 
อาจจะขึ้นอยู่กับบริบทของแต่ละอุตสาหกรรมนั้น ๆ 
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