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บทคัดยอ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) การรับรูเกี่ยวกับความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ

แบบการมีสวนรวม 2) การรับรูเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 3) ความสัมพันธระหวางการรับรูเกี่ยวกับ   

ความเปนผูนาํการเปล่ียนแปลงเชงิกลยุทธแบบมีสวนรวมกบัความผูกพนัตอองคการของบุคลากรโรงงานผลิต

อาหารสัตวนํ้ามหาชัยในเครือบริษัทเจริญโภคภัณฑอาหาร จํากัด (มหาชน) ใชการวิจัยเชิงปริมาณ                      

โดยการสํารวจ เครื่องมือ คือ แบบสอบถาม คํานวณจํานวนตัวอยางดวยสูตรของ Yamane ได 265 คน              

ผูวจิยัแจกแบบสอบถาม 300 ชดุ ไดรบักลับคืน 288 ชดุ จงึใชตวัอยาง 288 คน โดยสุมตวัอยางแบบเปนระบบ 

วิเคราะหการรับรูของบุคลากรเก่ียวกับความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงเชิงกลยุทธแบบมีสวนรวม และ           

ความผูกพันตอองคการโดยใชคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน หาคาความสัมพันธของการรับรู                

ของบุคลากรเก่ียวกับความเปนผูนาํการเปล่ียนแปลงเชิงกลยุทธแบบการมีสวนรวมกับความผูกพนัตอองคการ
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และทดสอบสมมติฐานโดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสเปยรแมนแรงค ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05          

ผลการวจิยัพบวา การรบัรูของบคุลากรเกีย่วกบั 1) ความเปนผูนาํการเปลีย่นแปลงเชงิกลยทุธแบบการมสีวนรวม 

(คาเฉลี่ย 3.50 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.88) และ 2) ความผูกพันตอองคการ (คาเฉลี่ย 3.71สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน  0.88) อยูในระดบัมาก 3) การรบัรูของบคุลากรเกีย่วกบัความเปนผูนาํการเปลีย่นแปลงเชงิกลยทุธ

แบบการมีสวนรวมกับความผูกพันตอองคการมีความสัมพนัธเชงิบวกอยูในระดับสงูมาก (สมัประสิทธิ ์ สหสมัพนัธ 

.753, p-Value .000) มีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .05 เปนไปตามสมมติฐาน

คําสําคัญ 
  ความเปนผูนําแบบการมีสวนรวม    การเปล่ียนแปลงองคการเชิงกลยุทธ    ความผูกพันตอองคการ

Abstract
 The objectives of this research were to study 1) personnel’s perception of Participative 

Leadership for Strategic Change 2) personnel’s perception of organizational commitment 3)             

the relationship between the personnel’s perception regarding Participative Leadership for Strategic 

Change coincidently with organizational commitment for The Aquaculture Feed Mill (Mahachai)      

in the group of Charoen Pokphand Foods PCL. Quantitative research by surveying was employed 

as research methodology and questionnaire was employed as research instrument. The number 

of samples calculated by the formula of Yamane (Yamane, 1967) were 265 samples, researchers 

distributed 300 questionnaires, and received 288 questionnaires. Thus, this research used 288 

people for the samples. Sampling method used Systematic Sampling. Then analyzed data by Mean 

and Standard Deviation for personnel's perception regarding Participative Leadership for Strategic 

Change and organizational commitment. Finding out the relationship of personnel's perception 

regarding Participative Leadership for Strategic Change with organizational commitment and test 

the hypothesis by Spearman's Rank Correlation Coefficient. The statistical significance level was 

defined at .05. The research results found that 1) personnel’s perception of Participative Leadership 

for Strategic Change ( X  = 3.50, S.D. = .88) and 2) personnel’s perception of organizational          

commitment ( X  = 3.71, S.D. = .88) were at a high level. 3) the relationship between the personnel’s 

perception regarding Participative Leadership for Strategic Change coincidently with organizational 

commitment were positive direction at very high level (r = .753, p-Value =.000) at .05 level of        

significance. The research results proved research hypotheses.
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บทนํา
 สภาพแวดลอมขององคการตางๆ ในปจจุบันเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และการแขงขันกันใน            
ทางธุรกิจมีแตจะรุนแรงย่ิงขึ้น องคการตางๆ จําเปนตองปรับเปล่ียนแผนกลยุทธอยูเสมอ เพื่อใหสอดคลอง
และทันตอสถานการณการเปล่ียนแปลง หากผูบริหารเปดโอกาสใหบคุลากรไดมสีวนรวมในการเสนอความคดิ 
เพื่อนํามาเปนขอมูลในการปรับเปล่ียนแผนกลยุทธ จะกอใหเกิดความผูกพันตอองคการ ซึ่งเปนส่ิงสําคัญยิ่ง 
(Buchanan, 1974, 533- 546) แนวทางการบริหารในปจจุบนัจึงมุงใหความสําคัญกับความเปนผูนาํท่ีสามารถ 
สรางความผูกพันตอองคการของบุคลากรโดยใหบุคลากรมีสวนรวมเสนอความคาดหวังของบุคลากร เพื่อกอ
ใหเกิดความผูกพันตอองคการของบุคลากร (Hellriegel, Slocum & Woodman, 2001, 146) โดยที่ สมศักดิ์ 
ตันตาศนี และ ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2553) ไดศึกษาเก่ียวกับความเปนผู นําที่สามารถรับมือกับ                      
ความเปลี่ยนแปลงในอุตสาหกรรมผลิตเส้ือผาสําเร็จรูปขนาดกลางและขนาดยอม โดยนําผลการศึกษา           
ของ Randall & Coakley (2007) ซึ่งเสนอวาความเปนผูนําองคการสูการปรับตัว (Adaptive Leadership) 
เปนกระบวนการความเปนผูนาํทีส่ามารถนาํองคการไปสูการปรบัตัว โดยผูนาํตองกาํหนดประเภทของปญหา
วาปญหาใดเปนปญหาปกติประจําวนัหรอืเปนปญหาการปรับตวั โดยสนใจประเด็นทีเ่ปนปญหาหลกั ทัง้น้ีตอง
เปดโอกาสใหพนกังานมีสวนรวมกาํหนดวาปญหาน้ันจะสรางโอกาสไดอยางไร ระหวางกระบวนการผูนาํตอง
คุมครองเจาของปญหาหรือแนวทางการแกไขปญหา เพ่ือกอใหเกิดบรรยากาศการทํางานท่ีพนักงานรูสึก          
ไดรบัความคุมครอง นอกจากนี ้Appelbaum, St-Pierre & Glavas (1998) ไดศกึษาเก่ียวกับการเปลีย่นแปลง
องคการเชิงกลยุทธ (Strategic Organizational Change) ซึ่งเปนกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธเพื่อ               
ใหองคการสามารถปรับตัวใหเขากบัสถานการณได โดยเปดโอกาสใหพนักงานมสีวนรวมกบัผูนาํในการเปล่ียนแปลง 
ซึ่งผูนําตองพัฒนาทักษะความเปนผูนํา สื่อสารวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย แนวทางปฏิบัติใหชัดเจน                
เปดรบัฟงพนักงาน สรางคานยิมเร่ืองสรางสรรคสิง่ใหมๆ  และทําความเขาใจมุมมองใหมนัน้ โดยคนหาแนวทาง

ปฏิบัติที่เปนจริงและใหรางวัลแกผูคิดคนนวัตกรรม การศึกษาทั้งสองดังกลาวใหความสําคัญกับความเปน
ผูนําการปรับเปลี่ยนกลยุทธองคการแบบการมีสวนรวมของพนักงาน ซึ่งสมศักดิ์ ตันตาศนี และ ณัฏฐพันธ 
เขจรนนัทน (2553) ไดเสนอแนวทางความเปนผูนาํการเปลีย่นแปลงเชงิกลยทุธแบบมสีวนรวม โดยพฒันาขึน้
จากการศึกษาดังกลาว วาสามารถนําไปใชเพือ่พัฒนาทักษะความเปนผูนาํในการนาํองคการไปสูการปรับตวั
ในเชิงกลยุทธไดดี โดยเริ่มจากการเตรียมความพรอมในความเปนผูนํา และผูนําตองสรางวัฒนธรรมองคการ
ในการสรางสรรคความคดิใหมๆ  เพือ่ใหพนักงานในองคการมีความพรอม และมีสวนรวมในการปรับกลยุทธดวย 
ทั้งนี้ความขัดแยงอาจเกิดตามมา ผูนําตองจัดการความขัดแยงที่จะเกิดขึ้น เมื่อดําเนินการปรับกลยุทธแลว 
ผูนําตองติดตามประเมินผลและควบคุมผล หากยังไมประสบความสําเร็จ ผูนําตองนําปญหานั้นยอนกลับไป

ใหพนกังานมีสวนรวมในการปรบัปรุงแกไขปญหาหรอืกลยทุธอกีครัง้  หากประสบความสาํเรจ็ ผูนาํตองรกัษา

กลยุทธนั้นใหดําเนินตอไป และใหรางวัลแกผูเสนอความคิด 
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 ทัง้นี ้สมศักด์ิ ตนัตาศนี (2556) ไดนาํแนวทางความเปนผูนาํการเปล่ียนแปลงเชิงกลยุทธแบบมีสวนรวม

ศึกษากับอุดมศึกษาเอกชนในกลุมเบญจมิตร ผลการวิจัยพบวา แนวทางความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง        

เชิงกลยทุธแบบมสีวนรวมสามารถนาํมาใชประโยชนสาํหรบัผูบรหิารทกุระดบัในการบรหิารสถานศกึษาอดุมศกึษา

เอกชน วดัไดโดยการท่ีผูบรหิารตองใหความสาํคญักบัการพฒันาทกัษะความเปนผูนาํ  ทัง้นีผู้บริหารระดับตางๆ 

ตองส่ือสารใหพนักงานทราบขอมูลท่ีจําเปนเพ่ือใหพนักงานสามารถมีสวนรวมในการปรับองคการไดอยาง       

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  นอกจากนี้แนวทางที่จะนํามาใชอาจกอใหเกิดความขัดแยงจากพนักงาน   

บางสวนได  ผูนําตองดําเนินการจัดการความขัดแยง และตองรับผิดชอบผลกระทบท่ีติดตามมา หลังจาก         

ที่ไดประกาศเปนนโยบายออกไปแลว นอกจากนี้ตองชวยปกปดผูที่เสนอแนวทางการแกไขปญหาดังกลาว    

ไวเปนความลับกอนในเบ้ืองตน เพ่ือมิใหผู เสนอปญหาหรือแนวทางการแกไขปญหาไดรับการตอตาน              

จากพนักงานอื่น ผูบริหารควรเปดใหผูใตบังคับบัญชามาขอพบเพื่อเสนอประเด็นปญหา หรือแนวทางแกไข

ปญหาไดสะดวก หลงัจากนําแนวทางดังกลาวมาใชตองดาํเนินการ  ตดิตามประเมินผลและควบคุมผลซึง่เปน

สิง่ทีจ่ะขาดเสยีมไิด หากแนวทางดงักลาวประสบความสาํเรจ็ ผูบริหารตองยกยองวาแนวทางดงักลาวมาจาก

แนวคิดของผูใด โดยใหรางวัลซึ่งอาจเปนไดทั้งรางวัลที่เปนตัวเงินหรือที่มิไดเปนตัวเงินแกพนักงานนั้นดวย 

และผูบรหิารตองนําแนวทางท่ีประสบความสําเร็จดงักลาวมาปฏิบตัอิยางตอเน่ือง แตหากไมประสบความสําเร็จ      

ผูบริหารตองพิจารณาหาสาเหตุ และแนวทางแกไขปรับปรุง สําหรับความผูกพันตอองคการประกอบดวย

ลักษณะสําคัญอยางนอย 3 ประการ ไดแก ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพ

ขององคการ ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางยิ่งเพ่ือองคการ และความยอมรับและเช่ือม่ันอยาง

แรงกลาตอเปาหมายและคานิยมขององคการ (Mowday, Steers & Porter, 1979)

 โรงงานผลิตอาหารสัตวนํา้มหาชัยในเครือบริษทั เจรญิโภคภัณฑอาหาร จาํกดั (มหาชน) ไดรบัรางวัล 

“การบริหารสูความเปนเลิศ” (Thailand Quality Class: TQC) ตดิตอกัน 2 ป ไดแกป พ.ศ. 2554 (สํานักงาน

รางวัลคุณภาพแหงชาติ, 2554) และป พ.ศ. 2555 (สํานักงานรางวัลคุณภาพแหงชาติ, 2555) แสดงถึง           

การเปนองคการชั้นนําของไทยที่มีระบบการบริหารองคการอยางบูรณาการ อยางไรก็ตามขอมูล                            

จากฝายทรัพยากรบุคคลโรงงานผลิตอาหารสัตวนํ้ามหาชัยในเครือบริษัทเจริญโภคภัณฑอาหาร จํากัด 

(มหาชน) พบวา จํานวนพนักงานในป พ.ศ. 2557 และ พ.ศ. 2558 ที่ออกจากงานมีจํานวนมากกวาพนักงาน

เขาใหมมาก โดยป พ.ศ.2557 พนักงานเขาจํานวน 6 คน ออกจํานวน 33 คน และป พ.ศ. 2558 ณ สิ้นเดือน

พฤศจิกายน พนักงานเขาจํานวน 12 คน ออกจํานวน 29 คน (บริษัท เจริญโภคภัณฑอาหาร จํากัด โรงงาน

ผลิตอาหารสัตวนํ้า (มหาชัย), 2558) จึงควรศึกษาหาวิธีแกไขปญหาดังกลาว

 ดวยเหตุดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธระหวางความเปนผูนําการเปล่ียนแปลง 

เชิงกลยุทธแบบมีสวนรวมกับความผูกพันตอองคการตามการรับรูของบุคลากรโรงงานผลิตอาหารสัตวนํ้า

มหาชัยในเครือบริษัท เจริญโภคภัณฑอาหาร จํากัด (มหาชน) เพื่อศึกษาวาความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

เชิงกลยุทธแบบการมีสวนรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางไร ผลที่ไดอาจเกิดประโยชน         

ตออุตสาหกรรมอาหารสัตวนํ้า วงการวิชาการดานการบริหารธุรกิจ และประเทศชาติสืบไป 
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วัตถุประสงค
 1. ศกึษาการรับรูของบคุลากรเก่ียวกบัความเปนผูนาํการเปล่ียนแปลงเชิงกลยุทธแบบการมีสวนรวม

 2. ศึกษาการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ

 3. ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรู ของบุคลากรเกี่ยวกับความเปนผูนําการเปล่ียนแปลง                 

เชิงกลยุทธแบบการมีสวนรวมกับความผูกพันตอองคการ 

สมมติฐานการวิจัย 
 การรับรู ของบุคลากรเก่ียวกับความเปนผู นําการเปล่ียนแปลงเชิงกลยุทธแบบมีสวนรวมมี                  

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรบริษัทเจริญโภคภัณฑอาหารสัตว จํากัด (มหาชน)     

โรงงานผลิตอาหารสัตวนํ้ามหาชัย ที่นัยสําคัญทางสถิติระดับ .05

วิธีการวิจัย 
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  ประชากรไดแก  บคุลากรโรงงานผลติอาหารสตัวนํา้มหาชัยในเครอืบรษิทัเจรญิโภคภณัฑอาหาร 

จํากัด (มหาชน) จํานวนทั้งสิ้น 779 คน (บริษัท เจริญโภคภัณฑอาหาร จํากัด โรงงานผลิตอาหารสัตวนํ้า 

(มหาชัย), 2555)  คํานวณหาจํานวนตัวอยางดวยสูตรของ Yamane (Yamane, 1967) ไดจํานวนตัวอยาง   

265 คน โดยผูวิจัยแจกแบบสอบถามจํานวนทั้งสิ้น 300 ชุด ไดรับกลับคืนมาจํานวน 288 ชุด คิดเปนรอยละ 

96.0 ของจํานวนแบบสอบถามที่แจกออกไป จึงใชจํานวนตัวอยางเทากับ 288 คน  การไดมาซึ่งกลุมตัวอยาง 

ใชการสุ มตัวอยางแบบเปนระบบ (Systematic Sampling) โดยใชบัญชีรายช่ือของบุคลากรของ                              

ทกุหนวยประชากรมาเรยีงเปนระบบ การสุมจะแบงประชากรออกเปนชวงๆ ทีเ่ทากนัโดยใชชวงสุมจากสดัสวน                

ของประชากรและขนาดกลุมตัวอยาง 

 2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น โดยแบบสอบถามแบงเปน 4 สวน 

ไดแก สวนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับสภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามการรับรูของ

บุคลากรเก่ียวกับความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงเชิงกลยุทธแบบมีสวนรวม จํานวน 7 ขอ ของสมศักดิ์                

ตันตาศนี (2556) สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามการรับรูของบุคลากรเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ จํานวน 3 

ขอใหญ 8 ขอยอย พัฒนาจาก Mowday, Steers & Porter (1979) สวนที่ 4 ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม ดําเนินการ

ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือโดยพิจารณาความตรงตามเน้ือหา (Content Validity) ผูวิจัยนําราง

แบบสอบถามเสนอผูเชี่ยวชาญ  จํานวน 3 ทาน พิจารณาหาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับ

วัตถุประสงคการวิจัย (Index of Item - Objective Congruence: IOC) ไดคา IOC = 1 ทุกขอคําถาม และ

ดําเนินการทดสอบความเชื่อถือได (Reliability) โดยผูวิจัยนําแบบสอบถาม จํานวน 30 ชุดไปทดสอบ             

ความเช่ือถอืไดกบักลุมทีม่ลีกัษณะเดยีวกนักบักลุมตัวอยาง โดยหาคาสมัประสทิธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) 

ของ Cronbach (Cronbach, 1951) ไดเทากับ 0.962
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 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

  ผูวจิยัฝากแบบสอบถามใหฝายทรพัยากรบคุคลโรงงานผลติอาหารสตัวนํา้มหาชยัในเครอืบรษิทั

เจริญโภคภัณฑอาหาร จํากัด (มหาชน) แจกกลุมตัวอยางตามวิธีการสุมตัวอยางที่กําหนด

 4. การวิเคราะหขอมูล

  วิเคราะหขอมูลนําขอมูลที่ผานการเก็บรวบรวมมาวิเคราะห โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 

สถิติที่ใช ไดแกคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเพื่อวิเคราะหการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับความเปน      

ผูนาํการเปล่ียนแปลงเชิงกลยุทธแบบมีสวนรวมและความผูกพันตอองคการ หาคาความสัมพันธของการรับรู

ของบุคลากรเกี่ยวกับความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธแบบมีสวนรวมกับความผูกพันตอองคการ

และทดสอบสมมติฐานโดยใชการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสเปยรแมนแรงค กําหนดคานัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05

ผลการวิจัย
 1.  การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธแบบมีสวนรวมใน           

ภาพรวมระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียรวมเทากบั 3.50 (S.D. = .88) เม่ือพจิารณารายดานพบวา  อยูในระดับมาก

ในทุก ๆ ดาน โดยเฉพาะดานผูบริหารบริษัทมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานตามนโยบายวายังมี          

ขอบกพรองหรือไมเพื่อหาแนวทางแกไขปญหา มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X  = 3.62, S.D. = .88) รองลงมา ไดแก 

ผูบริหารบริษัทมีการมอบรางวัลแกผูที่เสนอความคิดและความคิดนั้นไดนําไปพัฒนาจนประสบความสําเร็จ   

( X  = 3.57, S.D. = .91) ผูบริหารบริษัทมีนโยบายสงเสริมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลดานความเปนผูนํา          

( X  = 3.53, S.D. = .84) ผูบริหารมีการประชุมเพ่ือหาสาเหตุและแนวทางแกไขปญหาเม่ือพบความคิดที่        

ไมประสบความสําเร็จ  ( X  = 3.51, S.D. = .92) ผูบริหารเปดโอกาสสะดวกใหสามารถเสนอความคิดเห็น   

เพื่อการพัฒนาบริษัท ( X  = 3.46, S.D. = .88) ผูบริหารแจงขอมูลขาวสารเก่ียวกับทิศทางการพัฒนาบริษัท

ใหทุกคนไดรับทราบอยางตอเนื่อง  ( X  = 3.43, S.D. = .80) และผูบริหารเก็บเปนความลับในเบื้องตนเมื่อ     

มีผูเสนอความคิดเพ่ือการพัฒนาบริษัท มิใหผูอื่นทราบวาใครเปนเจาของความคิด ( X  = 3.41, S.D. = .88) 

ตามลําดับ 

 2.  การรับรูเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรในภาพรวมระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียรวม

เทากับ 3.71 (S.D. = .88) เมื่อพิจารณารายดานพบวาอยูในระดับมากทุกดาน โดยเฉพาะดานความเต็มใจ    

ที่จะทุมเทความพยายามอยางยิ่งเพ่ือองคการ มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด เทากับ 3.80 (S.D. = .87) รองลงมา ไดแก

ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคการ ( X  = 3.71, S.D. = .89)             

และความยอมรับและเชื่อมั่นอยางแรงกลาตอเปาหมายและคานิยมขององคการ ( X  = 3.63, S.D. = .86) 

ตามลําดับ 

 3.  ความสัมพันธระหวางการรับรูเกี่ยวกับความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธแบบมีสวนรวม 

กับความผูกพันตอองคการ แสดงในตารางท่ี 1
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ตารางท่ี 1  

วิเคราะหความสัมพันธระหวางความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธแบบมีสวนรวมและความผูกพัน     

ตอองคการ ดวยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสเปยรแมนแรงค (N = 779)

 

  

 
 

 
 

 
 

 
    

.556 
(.000) 

.581 
(.000) 

.533 
(.000) 

.559 
(.000) 

 
 

 

.584 
(.000) 

 

.562 
(.000) 

 

.573 
(.000) 

 

.574 
(.000) 

  
  

 
.630 

(.000) 
.576 

(.000) 
.631 

(.000) 
.618 
(.00) 

  
   

 

.560 
(.000) 

 

.546 
(.000) 

 

.566 
(.000) 

 

.561 
(.000) 

 
 

 
 

.616 
(.000) 

 

.656 
(.000) 

 

.630 
(.000) 

 

.636 
(.000) 

 

 
.566 

(.000) 
 

.612 
(.000) 

 

.606 
(.000) 

 

.599 
(.000)

  
  

 

.639 
(.000) 

 

.632 
(.000) 

 

.644 
(.000) 

 

.637 
(.000) 

 
 

 



ÇÒÃÊÒÃÇÔªÒ¡ÒÃÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂ¿ÒÃ �ÍÕÊà·ÍÃ �¹
ปที่ 11 ฉบับที่ 2 เมษายน 2560 - มิถุนายน 2560 43

 จากตารางท่ี 1 พบวา บุคลกรมีการรับรูเกี่ยวกับความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงแบบการมีสวนรวม

สัมพันธกับความผูกพันตอองคการเชิงบวกระดับสูงมาก คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .753 อยางมี            

นยัสาํคญัทางสถิตทิีก่าํหนด เมือ่พิจารณารายดานพบวา ทกุดานมีความสมัพนัธเชิงบวกระดับสูงอยางมนียัสําคญั

ทางสถิติที่กําหนด โดยที่ดานผูบริหารบริษัทมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานตามนโยบายวายังมี           

ขอบกพรองหรอืไมเพือ่หาแนวทางแกไขปญหา มคีาสมัประสิทธิส์หสมัพันธกบัความผูกพนัตอองคการในภาพรวม

สงูสดุเทากบั .637 รองลงมาไดแก ดานผูบรหิารบริษทัมีการมอบรางวัล หรอืเชิดชเูกยีรติผูทีเ่สนอความคิดและ

ความคดินัน้ไดนาํไปพัฒนาจนประสบความสาํเรจ็ (r =.636) ดานผูบริหารบรษิทั  เปดโอกาสสะดวกใหสามารถ

เสนอความคดิเหน็เพือ่การพฒันาบรษิทั (r = .618) ดานผูบรหิารบริษทั  มกีารประชุมเพือ่หาสาเหตแุละแนวทาง

แกไขปญหาเมื่อพบความคิดหรือกิจกรรมที่ไมประสบความสําเร็จ  (r = .599) ดานผูบริหารบริษัทแจงขอมูล

ขาวสารเกี่ยวกับทิศทางการพัฒนาบริษัทใหทุกคนไดรับทราบอยางตอเนื่อง (r = .574) ผูบริหารเก็บเปน     

ความลับในเบื้องตน เมื่อมีผูเสนอความคิดเพ่ือการพัฒนาบริษัท  มิใหผูอื่นทราบวาใครเปนเจาของความคิด 

(r = .561) บริษัทมีนโยบายสงเสริมการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดานความเปนผูนํา (r = .559) ตามลําดับ      

เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  

 สําหรับขอเสนอแนะเพ่ิมเติม ขอมูลที่ไดรับ ไมมีขอเสนอแนะเพ่ิมเติมใด ๆ 

การอภิปรายผลการวิจัย
 การรับรูของบุคลากรของโรงงานผลิตอาหารสัตวนํ้ามหาชัยในเครือบริษัทเจริญโภคภัณฑอาหาร 

จาํกดั  (มหาชน) เกีย่วกบัความเปนผูนาํการเปลีย่นแปลงเชงิกลยทุธแบบมสีวนรวม ภาพรวมอยูในระดบัมาก 

เม่ือพิจารณาประกอบกับรายงานประจําปของบริษัท อภิปรายผลไดวา การที่ผูบริหารบริษัทมีการกําหนด

ตารางการประชุมที่สําคัญรวมกัน และทุก 3 เดือนจะแตงตั้งพนักงานท่ีมาจากการเลือกตั้ง และผูนําทีมระดับ

อาวุโสทีม่าจากการแตงตัง้ ประชมุรวมกนัเพ่ือเจรจาเก่ียวกบัผลประโยชน และมกีารสนทนากอนเร่ิมปฏบิตังิาน

ทุกเชา อีกท้ังผูนําทีมระดับอาวุโสเดินสํารวจเพ่ือพบปะบุคลากร ณ จุดปฏิบัติงาน และรับฟงขอเสนอแนะ     

อยางนอยสัปดาหละ 1 ครั้ง สงผลใหบุคลากรกลาแสดงความคิดเห็น (บริษัทเจริญโภคภัณฑอาหาร จํากัด 

(มหาชน) โรงงานผลิตอาหารสัตวนํ้า (มหาชัย), 2555)

 การรับรูของบุคลากรเก่ียวกับความผูกพนัตอองคการ ภาพรวมอยูในระดับมาก ผลท่ีไดสอดคลองกับ

รายงานประจําปของบริษทั โดยบริษทัดาํเนินการประเมินความผูกพันของบุคลากรทุกป ซึง่ผลการประเมินอยู

ในเกณฑดี (บริษัท เจริญโภคภัณฑอาหาร จํากัด (มหาชน) โรงงานผลิตอาหารสัตวนํ้ามหาชัย, 2555)

 ความสัมพันธระหวางการรับรูของบุคลากรเก่ียวกับความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ         

แบบมสีวนรวมกบัความผูกพันตอองคการ พบวา มคีวามสัมพนัธเชงิบวกระดับสงูมาก อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ทีร่ะดับทีก่าํหนด เปนไปตามสมมติฐาน สอดคลองกับ Buchanan (1974, 533- 546) ซึง่กลาววาหากผูบริหาร

เปดโอกาสใหบคุลากรมีสวนรวมปรับแผนกลยุทธ จะกอใหเกดิความผูกพนัตอองคการ และสอดคลองกบังาน

วิจัยของปาริชาติ ขําเรือง และ กระมล ทองธรรมชาติ (2555) ที่พบวา ความเปนผูนําของผูบริหารระดับสูงมี
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ความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับที่กําหนด       

และงานวิจัยของ Denison & Mishra (1995) ที่พบวา วัฒนธรรมองคการแบบการมีสวนรวมกอใหเกิด           

ความผูกพันตอองคการ  

 เมื่อพิจารณารายดานพบวา การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงแบบมี    

สวนรวมกับความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธเชิงบวกในทุกๆ ดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติตามระดับ

ทีก่าํหนด ไดแก ดานการสงเสรมิการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ดานความเปนผูนาํมคีวามสมัพนัธกบัความผกูพนั

ตอองคการ สอดคลองกับงานวิจัยของปาริชาติ ขําเรือง และ กระมล ทองธรรมชาติ (2555) ที่พบวา                   

ความกาวหนาในสายงานอาชีพมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งการ

สงเสริมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ดีจะสงผลใหบุคลากรมีความกาวหนาในการทํางาน (จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย คณะกรรมการดําเนินงานแผนพัฒนาบุคลากรประจําวิทยาลัยปโตรเลียมและปโตรเคมี         

ประจําป พ.ศ. 2556- 2560, 2556)

 ดานการแจงขอมูลขาวสารเก่ียวกับทิศทางการพัฒนาบริษัทใหบุคลากรไดรับทราบอยางตอเนื่อง        
มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตามระดับท่ีกําหนด สอดคลอง
กับงานวิจัยของ ปาริชาติ ขําเรือง และ กระมล ทองธรรมชาติ (2555) ที่พบวา การเพ่ิมชองทางการส่ือสาร     
กอใหเกิดบรรยากาศการทํางานท่ีดีและบรรยากาศการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพัน                
ตอองคการในระดับสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ 
 ดานการเปดโอกาสสะดวกใหบุคลากรสามารถเสนอความคิดเพ่ือพัฒนาบริษัทมีความสัมพันธ           
เชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติตามระดับที่กําหนด สอดคลองกับ Buchanan 
(1974, 533- 546) ซึ่งกลาววา หากผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมเสนอความคิดเพื่อนํามา          
เปนขอมูลในการปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธ จะกอใหเกิดความผูกพันตอองคการของบุคลากร ทั้งนี้การเขามา    
มีสวนรวมในกิจกรรมขององคการตามบทบาทหนาที่ของตนจะกอใหเกิดความผูกพันตอองคการ 
 ดานการทีผู่บรหิารเก็บเปนความลบัในเบ้ืองตน เม่ือมผีูเสนอความคิดเพ่ือการพัฒนาบรษิทั มใิหผูอืน่
ทราบวาผูใดเปนเจาของความคิดมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร อยางมี       
นัยสําคัญทางสถิติตามระดับที่กําหนดสอดคลองกับงานวิจัยของ Fox, Spector & Miles (2001) ซึ่งกลาววา 
ความขัดแยงมีความสัมพันธกับความรูสึกของพนักงานในเชิงลบตอพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ โดยท่ีความคิดเพ่ือการพัฒนาบริษัทบางประการอาจกอใหเกิดความขัดแยงขึ้น สงผลใหผูเสนอ    
ความคดิถกูตอตานจากพนกังานอืน่ ๆ  ในองคการและสอดคลองกบั Maslow (1943) ซึง่กลาววามนษุยตองการ
ไดรับความรักและการยอมรับจากสังคมที่ตนดํารงอยู 
 ดานการท่ีผูบริหารบริษัทมีการประชุมเพื่อหาสาเหตุและแนวทางแกไขปญหา เมื่อพบความคิดหรือ
กิจกรรมท่ีไมประสบความสําเร็จมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร อยางมี           
นยัสําคญัทางสถิตทิีร่ะดบัทีก่าํหนด สอดคลองกบังานวิจยัของ Harvard Business Review Analytic Services 
(2013) ซึ่งพบวา ผูบริหารควรจัดใหมีการประชุมพนักงานเพื่อรวมกันหาแนวทางทบทวนและพัฒนาผลที่ได
รับจากการปฏิบัติงานเทียบกับปกอนหนาซึ่งจะกอใหเกิดความผูกพันของพนักงาน
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 ดานการมอบรางวลัผูทีเ่สนอความคดิและความคดินัน้ไดรบัการนาํไปพฒันาจนประสบความสาํเรจ็

มคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัความผกูพนัตอองคการของบุคลากร อยางมีนยัสาํคญัทางสถติติามระดับทีก่าํหนด 

สอดคลองกับงานวิจัยของ Harvard Business Review Analytic Services (2013) ซึ่งพบวาผูบริหารควร   

มอบรางวัลสมาชิกท่ีกอใหเกิดสมรรถนะการทํางานท่ีดีเยี่ยมซ่ึงจะกอใหเกิดความผูกพันของพนักงาน               

และสอดคลองกับ Maslow (1943) ซึ่งกลาววามนุษยตองการไดรับการยกยองนับถือจากสังคมท่ีตนดํารงอยู 

 ดานการที่ผูบริหารติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานตามนโยบายวายังมีขอบกพรองหรือไมเพื่อ        

หาทางแกไขปญหามคีวามสมัพนัธเชงิบวกกบัความผกูพันตอองคการของบคุลากร อยางมนียัสําคญัทางสถติิ

ที่ระดับที่กําหนด สอดคลองกับ Vance (2006) ที่กลาววา การตรวจสอบความกาวหนาของงานเพ่ือนํา                 

มาปรับปรุงกลยุทธ ชวยใหเกิดความผูกพันของพนักงาน ทั้งนี้ตองแจงผลการตรวจสอบใหผูปฏิบัติงานทราบ

ขอที่ควรแกไขพรอมแนวทางการแกไข เพื่อทํางานใหสําเร็จเพราะมนุษยตองการความสําเร็จ ซึ่งความสําเร็จ 

ดังกลาว สวนใหญมาจากความสําเร็จของงาน (McClelland, 1961) และงานวิจัยของ ปาริชาติ ขําเรือง         

และ กระมล ทองธรรมชาติ (2555) ที่พบวา ความกาวหนาในสายงานอาชีพมีความสัมพันธเชิงบวกกับ            

ความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

สรุป 
 จากผลการวิจัย สรุปไดว าบุคลากรของโรงงานผลิตอาหารสัตวนํ้ามหาชัยในเครือบริษัท                        

เจริญโภคภัณฑอาหาร จํากัด (มหาชน) มีการรับรูดังนี้ 1) ความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงเชิงกลยุทธ                 

แบบการมีสวนรวม ภาพรวมอยูในระดบัมาก และเมือ่พจิารณารายดานพบวาอยูในระดบัมากทกุดาน  2) ความผกูพนั

ตอองคการ ภาพรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายดานพบวาอยูในระดับมากทุกดาน  และ 3)         

ความสัมพันธระหวางการรับรูของบุคลากรเก่ียวกับความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงเชิงกลยุทธแบบการมี      

สวนรวมกับความผูกพันตอองคการ พบวา มีความสัมพันธเชิงบวกระดับสูงมาก เมื่อพิจารณารายดานพบวา

ทุกดานมีความสัมพันธเชิงบวกระดับสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่กําหนดเปนไปตามสมมติฐาน 

 ขอเสนอแนะในการนาํไปใชประโยชน จากผลการวจิยัพบวา ผูบรหิารทุกระดับของโรงงานผลติอาหาร

สตัวนํา้มหาชัยในเครอืบรษิทัเจรญิโภคภัณฑอาหาร จาํกดั (มหาชน) สามารถนาํความเปนผูนาํการเปลีย่นแปลง

เชิงกลยุทธแบบมีสวนรวมไปใชในการบริหารงานเพื่อสรางความผูกพันตอองคการ ทั้งนี้ผูบริหารควรมุงเนน

ความสําคัญตามลําดับคาความสัมพันธที่ไดจากผลการวิจัย โดยลําดับแรก ไดแก

 1.  ผูบริหารควรจัดใหมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานตามนโยบายวายังมีขอบกพรอง         

หรือไมเพื่อหาทางแกปญหา ทั้งนี้ตองแจงใหบุคลากรทราบถึงแนวทางการปรับปรุงการทํางานดวย 

 2.  ผูบริหารควรจัดใหมีการมอบรางวัลเพื่อจูงใจผูที่เสนอแนวทางการพัฒนาท่ีประสบความสําเร็จ 

และตองนําแนวทางดังกลาวมาปฏิบัติอยางตอเน่ือง เพื่อใหแนวทางท่ีประสบความสําเร็จดังกลาวไดรับ         

การดําเนินการอยางตอเนื่อง
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 3.  ผูบริหารควรเปดโอกาสสะดวกใหบุคลากรสามารถเสนอความคิดเห็นเพื่อการพัฒนาองคการ        

ซึง่ประการนีผู้บรหิารบรษิทัไดดาํเนนิการอยูแลว โดยผูวจิยัขอเสนอแนะวาควรเพิม่การเนนยํา้สอบถามปญหา

ที่ควรปรับปรุงใหมากขึ้น หรืออาจเปดชองทางอื่นเพิ่ม เพื่อใหบุคลากรสามารถเสนอแนะไดสะดวกมากขึ้น     

จะกอใหเกิดประสิทธิผลยิ่งขึ้น

 4.  ผูบริหารควรจัดใหมีการประชุมเพื่อหาสาเหตุหรือแนวทางแกไขปญหาเม่ือพบความคิดหรือ

กิจกรรมที่ไมประสบความสําเร็จ 

 5.  ผูบริหารควรส่ือสารขอมูลที่จําเปนเพื่อใหบุคลากรทราบแนวทางการพัฒนาอยางตอเนื่อง

 6.  ผูบริหารควรเก็บเปนความลับในเบื้องตน เมื่อมีผูเสนอความคิดเพื่อการพัฒนาบริษัท มิใหผูอื่น

ทราบวาใครเปนเจาของความคิด เพื่อมิใหผูนั้นถูกตอตานจากผูอื่น

 7.  ผูบริหารควรมีนโยบายสงเสริมการพัฒนาทักษะความเปนผูนําแกบุคลากร 

  ทัง้น้ี การดําเนินการตามแนวทางความเปนผูนาํการเปล่ียนแปลงเชิงกลยุทธแบบการมีสวนรวม

อาจชวยใหเกิดประโยชนจากการพัฒนาบุคลากรในอนาคต โดยอาจเกิดนวัตกรรมการทํางานใหม                          

ที่เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นกวาเดิมในอนาคต จากการมีสวนรวมคิดคนของพนักงาน

 ผลการวิจัยที่ไดรับในคร้ังน้ี สามารถสรางเปน “แนวทางการสรางความผูกพันตอองคการดวย          

ความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงเชิงกลยุทธแบบมีสวนรวม” ดังภาพที่ 1
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ภาพท่ี 1:   แนวทางการสรางความผูกพันตอองคการดวยความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ

                 แบบมีสวนรวมซึ่งพัฒนาขึ้นจากกรอบแนวคิดการวิจัย
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 ขอเสนอแนะสําหรบัการวจิยัครัง้ตอไป ผูวจิยัขอเสนอวาควรนําแนวทางความเปนผูนาํการเปล่ียนแปลง

เชิงกลยุทธแบบมีสวนรวมไปวิจัยตอยอดความรู  โดยทําการศึกษาการพัฒนาแนวทางความเปนผู นํา                

การเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธแบบมีสวนรวมใหกับบุคลากรเพื่อการพัฒนาไปสูองคการนวัตกรรม หรือศึกษา

กับองคการธุรกิจท่ีผูประกอบการหรือผูบริหารสถานประกอบการท่ีใหความสนใจนําแนวทางดังกลาวน้ี              

ไปใช โดยติดตามศึกษาถึงผลที่ไดรับจากการใชแนวทางดังกลาวนี้ในการบริหารองคการ  นอกจากน้ี อาจนํา

แนวทางดงักลาวไปศกึษากบัองคการธรุกจิอ่ืนๆ ดวย เพือ่ศกึษาวาแนวทางดงักลาวน้ีจะสามารถนาํไปใชไดดี

เชนเดียวกันหรือไม
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