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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของลูกจ้างในองค์กรธุรกิจครอบครัว

อุตสาหกรรมเซรามิก จังหวัดล าปาง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเป็นลูกจ้างประจ าที่ท างานกับผู้ก่อตั้งอย่างน้อย 3 ปี 
และท างานกับผู้สืบทอดอย่างน้อย 2 ปี จากโรงงานอุตสาหกรรมเซรามิกขนาดกลางและขนาดย่อมที่เป็นธุรกิจ
ครอบครัวในจังหวัดล าปาง โดยกลุ่มตัวอย่างได้มาจากการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-state Random 
Sampling) จ านวน 346 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดย
หาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ และใช้โปรแกรม LISREL ผลการวิจัยพบว่า (1) การรับรู้ของ
ลูกจ้างด้านศักยภาพของผู้สืบทอดและความน่าเช่ือถือของผู้น า ที่ส่งผลต่อความผูกพันของลูกจ้างในองค์กรที่เป็น
ธุรกิจครอบครัวของอุตสาหกรรมเซรามิกจังหวัดล าปาง พบว่า ลูกจ้างมีการรับรู้ถึงปัจจัยด้านความน่าเช่ือถือของผู้
ก่อตั้ง ศักยภาพของผู้สืบทอด ความน่าเช่ือถือของผู้สืบทอด และความผูกพันของลูกจ้างในองค์กรที่เป็ นธุรกิจ
ครอบครัวอุตสาหกรรมเซรามิกจังหวัดล าปาง อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ (2) ปัจจัยความน่าเช่ือถือของผู้ก่อตั้ง 
ศักยภาพของผู้สืบทอด ความน่าเช่ือถือของผู้สืบทอด ที่ส่งผลต่อความผูกพันของลูกจ้างในองค์กรที่เป็นธุรกิจ
ครอบครัวของอุตสาหกรรมเซรามิกจังหวัดล าปาง สามารถอธิบายถึงความแปรปรวนได้ร้อยละ 40.50, 55.50, 
70.90 ตามล าดับ ที่สามารถพยากรณ์ถึงความผูกพันของลูกจ้างในองค์กรที่เป็นธุรกิจครอบครัวของอุตสาหกรรม
เซรามิกจังหวัดล าปาง ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (3) ความผูกพันของลูกจ้างในองค์กรที่เป็นธุรกิจ
ครอบครัวของอตุสาหกรรมเซรามิกจังหวัดล าปาง ได้รับอิทธิพลทางตรงจากความน่าเชื่อถือของผู้ก่อตั้ง ศักยภาพของ
ผู้สืบทอด และความน่าเช่ือถือของผู้สืบทอด ท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์สามารถพยากรณ์ได้ร้อยละ 69 ส่วนความ
น่าเชื่อถือของผู้สืบทอด ยังได้รับอิทธิพลทางตรงจากความน่าเชื่อถือของผู้ก่อตั้ง และศักยภาพของผู้สืบทอดที่มีค่าสัม
ประสิทธิสหสัมพันธ์สามารถพยากรณ์ได้ร้อยละ 73 ตลอดจนศักยภาพของผู้สืบทอด ยังได้รับอิทธิพลทางตรงจาก
ความน่าเชื่อถือของผู้ก่อตั้ง มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์สามารถพยากรณ์ได้ร้อยละ 34  
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Abstract 
The purposes of this research were to explore the factors that affected the employees’ 

commitment in family business of ceramic industry, Lampang province. The samplings were the 
full time employees who had been working with the founders at least 3 years and with the 
successors at least 2 years totally 346 persons in family business of small and medium size 
ceramics industry, Lampang province by using multi-state random sampling. The instrument used 
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to collect data was the questionnaires. The instruments used to analyze data were means, 
standard deviation, one way ANOVA, Pearson’s product moment coefficient, and the Multiple 
Regression Analysis. The Software computer program, LISREL. The research results were found as 
follow: (1) The level of employees’ perception in the successors’ competency and the leaders’ 
credibility affected the employees’ commitment in family business of ceramic industry, Lampang 
province found that the employees perceived the factors of the founders’ credibility, the 
successors’ competency, the successors’ credibility, and the employees’ commitment in family 
business of ceramic industry, Lampang province at the high level. (2) The founders’ credibility, 
the successors’ competency, and the successors’ credibility affected the employees’ 
commitment in family business of ceramic industry, Lampang province which explained the 
sequence of variance at the percentage of 40.50, 55.50, 70.90. (3) The founders’ credibility, the 
successors’ competency, and the successors’ credibility directly affected to the employees’ 
commitment in family business of ceramic industry, Lampang province with the predictable 
effective correlation at the percentage of 69. The founders’ credibility and the successors’ 
competency directly affected to the successor’s credibility with the predictable effective 
correlation at the percentage of 73. The founder’s credibility also directly affected the 
successors’ competency with the percentage of 34.  
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บทน า 

ธุรกิจอุตสาหกรรมเซรามิกมีบทบาทส าคัญอย่าง
ยิ่งในประเทศไทย ในด้านการจ้างงาน การกระจาย
รายได้ และการสร้างมูลค่าเพิ่ม รวมทั้งเป็นสินค้า
ส่งออกส าคัญของประเทศ (ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสาร, 2551) วิวัฒนาการในการผลิตเซรามิ
กของประเทศไทย เริ่มต้นที่กรุงเทพมหานครและ
จังหวัดใกล้เคียง จากนั้นมีการกระจายตัวไปยังจังหวัดที่
มีแหล่งวัตถุดิบที่ใช้ในการผลิต ได้แก่ จังหวัดล าปาง 
และจังหวัดเชียงใหม่ โรงงานผลิตเซรามิกรุ่นแรก ๆ 
ของประเทศไทย ในยุคนั้นจะเป็นโรงงานที่ผลิต ถ้วย
ชามโดยมีชาวจีนเป็นผู้ประกอบการ และคนงานก็เป็น
ช่างชาวจีนที่อพยพเข้ามาอยู่ประเทศไทยในช่วง
ระยะเวลาดังกล่าว อุตสาหกรรมเซรามิก ประกอบด้วย
โรงงานขนาดกลาง และขนาดเล็ก เป็นจ านวนมาก 
กระจายอยู่ตามจังหวัดต่าง ๆ เช่น ล าปาง เชียงใหม่ 

ราชบุรี สระบุรี และสมุทรสาคร มีผลให้เกิดการสร้าง
งานและมีแรงงานในประเทศจ านวนประมาณ 63,000 
คน โดยมีการจ้างงานในภาคเหนือประมาณ 8,000 คน 
คิดเป็นร้อยละ 13 ของทั้งประเทศ ซึ่งมีส่วนช่วยในด้าน
การจ้างงานและการกระจายรายได้ให้กับแรงงานใน
ภา ค เห นื อ ไ ด้ เ ป็ น อ ย่ า ง ดี  ( ส ถ า บั น วิ จั ย สั ง ค ม
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 2545) 

ธุรกิจในประเทศไทยมากกว่าร้อยละ 90 เป็น
กิจการที่มคีรอบครัวเป็นเจ้าของหรือควบคุมการบริหาร
และด าเนินการ ซึ่งมีตั้งแต่ขนาดเล็ก ขนาดกลาง และ
ขนาดใหญ่โดยธุรกิจครอบครัวเป็นกิจการที่มีครอบครัว
ถือครองความเป็นเจ้าของส่วนใหญ่ไว้ หรือถือครองอ านาจ
การควบคุมและบริหารกิจการ (สรรชัย เตียวประเสริฐกุล, 
2550) ธุรกิจในครอบครัวจึงมีความส าคัญต่อสภาพ
เศรษฐกิจโดยรวม และมีส่วนช่วยให้คุณภาพชีวิตของ
สังคมดีขึ้นด้วย และยังพบว่าธุรกิจครอบครัวโดยปกติจะใส่
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ใจด้ านคุณภาพชีวิตของชมุชนโดยการเข้ าไปเป็น
ผู้สนับสนุนหน่วยงานสวัสดิการทางสังคมและวัฒนธรรม
มากกว่าธุรกิจที่ไม่ใช่ครอบครัว (Riordan, 1998) 

นอกจากนั้นธุรกิจครอบครัวที่มีอัตราการเติบโต
สูงจะมีการใช้กลยุทธ์การผลิตสินค้าคุณภาพสูงกว่า
คู่แข่งในตลาด โดยไม่สนใจการใช้กลยุทธ์ต้นทุนต่ า 
(Low cost strategy) เนื่องจากตลากต้องการสินค้า
คุณภาพสูงจากธุรกิจครอบครัว และไม่ใช้เกณฑ์ด้านราคา
ของสินค้ าเพียงอย่างเดียว การเพิ่มขึ้นของธุรกิจ
ครอบครัวจึงมีส่วนช่วยในการพัฒนาคุณภาพสินค้า
ได้มาก (Upton, 2001) โดยธุรกิจครอบครัวที่มีอัตรา
เจริญเติบโตสูงเหล่านี้จะมีการเขียนแผนธุรกิจเป็นลาย
ลักษณ์อักษรซึ่งแผนนี้จะมีรายละเอียดพอเพียงที่จะใช้
เปรียบเทียบระหว่างผลประกอบการกับแผนธุรกิจที่วาง
ไว้เพื่อสามารถปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการด้านการจ่าย
ค่าตอบแทนให้ได้อย่างเหมาะสม (Vambery, 1993) 

การสืบทอดธุ รกิ จครอบครั วนั้ น  มี ค วาม
ยากล าบากเพราะธุรกิจครอบครัวจ านวนน้อยมากที่จะ
อยู่ รอดนอก เหนือ ไปจากรุ่ นแรกเริ่ ม  ที่ ท าแล้ ว
สถานการณ์การอยู่รอดก็ยังมีน้อยและความพยายามที่
จะโอน (Shahuno, Janjuha-Jivraj & Woods, 2002) 
ตลอดจนการเตรียมแต่ละบุคคลเพื่อเข้ารับการถ่ายโอน 
ซึ่งจะต้องตระหนักอย่างมากถึงผลลัพธ์ของการถ่ายโอน
ธุรกิจครอบครัว (Williams, Allen & Avila, 1997) 
ความตั้งใจของผู้ก่อตั้งในการถ่ายโอนธุรกิจให้กับผู้สืบ
ทอดก่อนที่จะเกษียณ ถือได้ว่ามีอิทธิพลต่อการวางแผน
สู่การถ่ายโอน (Sharma, Pramodita, Chua & 
Chrisman, 2003) 

การถ่ายโอนอ านาจการบริหารจัดการรับสูงสุด
ขององค์กรนั้นก่อให้เกิดปรากฏการณ์ภายในองค์กรได้ 
และสามารถใช้ในการตรวจสอบสถานการณ์เมื่อมีการ
เปลี่ยนผู้น าคนใหม่ บ่อยครั้ งที่ผู้น าคนใหม่มักจะ
เปลี่ยนแปลงและจัดสรรทรัพยากรบุคคลในองค์กรที่มี
อยู่ในขณะนั้น ตลอดจนการให้รางวัล และการให้ค า
จ ากัดความของเป้าหมายขององค์กรเสียใหม่ คุณสมบัติ
หรือนิสัย เฉพาะของผู้บริหารระดับสู งคนใหม่ที่

แสดงออกถึงความสามารถในการบริหารจัดการจะ
ส่งผลโดยตรงต่อการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร ซึ่ง
ธุรกิจครอบครัวควรค านึงถึงบุคลิกลักษณะนิสัยของผู้
สืบทอดและรูปแบบของการส่งมอบของผู้ก่อตั้งเพราะ
มันสามารถส่งผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงในระยะ
ยาวขององค์กรได้ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนั้นอาจท าให้ผู้
สืบทอดประสบปัญหาในการน าธุรกิจไปสู่ความส าเรจ็ได้
ในอนาคต (Gordon & Rosen, 1981) นอกจากนั้น
ความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นระหว่างผู้ก่อตั้งกับลูกจ้างที่มี
อยู่เดิม ซึ่งมีผลต่อการถ่ายโอนอ านาจการบริหารจัดการ
ระดับสูงสุดขององค์กร เพราะการถ่ายโอนธุรกิจ
ครอบครัวจะแสดงให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลงในอนาคต
ของธุรกิจครอบครัวได้ กล่าวคือ การเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ 
จะส่งผลต่อมาตรฐานหรือแนวทางในการปฏิบัติงาน
และความคาดหวังของลูกจ้างที่มีอยู่ในองค์กรได้อย่าง
ชัดเจน สิ่งเหล่านี้สามารถส่งผลให้เกิดการต่อต้านใน
ด้านจิตใจของบุคคลที่ท างานในองค์กร หากการต่อต้าน
นั้นรุนแรงหรือมีความยากล าบากที่จะลดแรงต่อต้านที่
เกิดขึ้นนั้นได้ อาจส่งผลต่อความอยู่รอดของธุรกิจ
ครอบครัวได้ในระยะยาว (Reichheld, 1996) 

ด้ ว ย เ ห ตุ นี้ ผู้ วิ จั ย จึ ง ต้ อ ง ศึ ก ษ า เ พื่ อ ห า
ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันของลูกจ้างในองค์กร
กับการรับรู้ของลูกจ้างที่มีต่อศักยภาพของผู้สืบทอด 
และความน่าเชื่อถือของผู้น าในองค์กร และเพื่อเป็นการ
ให้ข้อมูลที่มีคุณค่าและเห็นได้อย่างชัดเจน ในเชิง
ปฏิบัติการของธุรกิจครอบครัวแก่ผู้ก่อตั้ง ผู้สืบทอด 
ผู้ประกอบการ ทนายความที่ปรึกษา และหน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง ข้อมูลเหล่านี้จะช่วยให้พวกเขาเหล่านั้นได้
เรียนรู้ และพัฒนากรอบงานตลอดจนทักษะของบุคคล
ในองค์กร เพื่อน าไปใช้ในการก าหนดกลยุทธ์ของ
กระบวนการถ่ายโอนที่มีประสิทธิภาพและการด ารง
รักษาไว้ซึ่งความผูกพันของลุกจ้างในองค์กรเหล่านั้น 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของ

ลูกจ้างในองค์กรธุรกิจครอบครัวอุตสาหกรรมเซรามิก 
จังหวัดล าปาง 

 
ทบทวนวรรณกรรม 

เครื่องปั้นดินเผาเป็นศิลปกรรมแขนงหนึ่งที่ไดท้ า
กันมาแต่โบราณกาล และถ่ายทอดกันมาถึงปัจจุบัน 
อุตสาหกรรมเซรามิกของไทยนับได้ว่าเป็นอุตสาหกรรม
ที่เก่าแก่ที่สุดของประเทศ ดังจะเห็นได้จากหลักฐานการ
ค้นพบแหล่งผลิตเซรามิกในสมัยตั้งแต่ก่อนสุโขทัย จน
ในปัจจุบันอุตสาหกรรมเซรามิกในโลกได้พัฒนาไปมาก 
จากอุตสาหกรรมเซรามิกแบบดั้งเดิม (Traditional 
Ceramics) ได้แก้ เครื่องปั้นดินเผาแบบต่าง ๆ ไปเป็น
อุตสาหกรรมเซรามิกแบบสมัยใหม่ (New Ceramics/ 
Advanced Ceramics) ที่ใช้เทคโนโลยีช้ันสูงและ
ซับซ้อนในการผลิตโดยใช้เป็นช้ินส่วนคอมพิวเตอร์ 
อิเล็กทรอกนิกส์ เครื่องยนต์ และช้ันส่วนผลิตภัณฑ์
วิศวกรรมอื่น ๆ อย่างไรก็ดี อุตสาหกรรมเซรามิกของ
ไทยยังคงใช้การผลิตเซรามิก แบบดั้งเดิมเป็นหลัก ซึ่งมี
ความส าคัญต่อเศรษฐกิจของประเทศไทย เนื่องจากเป็น
แหล่งการจ้างงาน และสร้างอาชีพของคนในท้องถิ่น 
ตลอดจนสร้างรายได้ให้กับประเทศไทยอย่างมาก ทั้งยัง
เป็นอุตสาหกรรมเพื่อการส่งออก และน ารายได้เข้าสู่
ประเทศปีละหลายหมื่นล้านบาท (สถาบันวิจัยสังคม 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม,่ 2545) 

การรับรู้ (Perceived) เป็นกระบวนการที่มนุษย์
ติดต่อสื่อสารกับสิ่งแวดล้อมรอบ ๆ ตัว โดยมนุษย์จ า
จากการตีความสิ่งแวดล้อมที่สัมผัสได้ แล้วตอบสนอง
กลับไปอย่างเหมาะสม แต่ละคนอาจมีการตีความใน
สิ่งแวดล้อมที่เหมือนกันออกไปในทิศทางที่แตกต่างกัน 
และการแปลความหมายจากการสัมผัส โดยเริ่มจากการ
มีสิ่งเร้าเข้ามากระทบกับอวัยวะรับสัมผัสทั้งห้า และส่ง
กระแสประสาทไปยังสมองเพื่อการแปลความโดย
กระบวนการของการรับรู้ (Process) เป็นกระบวนการ
ที่คาบเกี่ยวกันระหว่างเรื่อง ความเข้าใจ การคิดการ

รู้ สึ ก  (Sensing) คว ามจ า  (Memory) ก าร เ รี ยน รู้ 
(Learning) แ ล ะ ก า ร ตั ด สิ น ใ จ  (Decision) แ ล ะ
องค์ประกอบของการรับรู้สิ่งเร้าได้แก่ วัตถุ แสง เสียง 
กลิ่น รสต่าง ๆ อวัยวะรับสัมผัส ได้แก่ หู ตา จมูก ลิ้น 
ผิวหนัง ถ้าไม่สมบูรณ์จะท าให้สูญเสียการรับรู้ ได้ 
ประสาทในการรับสัมผัสเป็นตัวกลาง ส่งกระแส
ประสาทจากอวัยวะรับสัมผัสไปยังสมองส่วนกลางเพื่อ
การแปลความหมายต่อไปประสบการณ์เดิม การรู้จัก 
การจ าได้ ท าให้การรับรู้ได้ดีขึ้น ค่านิยม ทัศนคติ ความ
ใส่ใจ ความตั้งใจ สภาพจิตใจ อารมณ์ เช่น การคาดหวัง 
ความดีใจ ความเสียใจ ความสามารถทางสิตปัญญาท า
ให้รับรู้ได้เร็ว (Kotler & Armstrong, 2001) 

ธุรกิจครอบครัว (Family Business) เป็น
องค์กรเพื่อแสวงหาผลก าไร ซึ่งสมาชิกในครอบครัว มี
สภาพความเป็นเจ้าของหรือเข้าไปครองครองการ
ด าเนินงานส่วนมาก (Lansberg, 1988) กล่าวคือมี
ความเป็นเจ้าของและมีสิทธิ์ออกเสียงเพื่อการควบคุม
กิจการ มีการใช้อ านาจจากการที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับผู้
ก่อตั้ง ตลอดจนการเข้าไปบริหารจัดการธุรกิจครอบครัว
โดยตรง (Shanker & Astrachan, 1996) กล่าวคือ 
ธุรกิจครอบครัวเป็นการน าระบบครอบครัวกับระบบ
ธุรกิจมารวมกัน (Roseblatt, Mik & Johnson, 1985) 
และมีความสัมพันธ์สืบเนื่องกันไประหว่างครอบครัว
และธุรกิจนั้น ๆ รวมไปถึงการถ่ายโอน ค่านิยม ทัศนคติ 
และอ านาจมาก รุ่นหนึ่งไปสู่อีกรุ่นหนึ่ง และเพื่อเป็น
การสร้างความตระหนักเกี่ยวกับธุรกิจครอบครัวให้กับ
ชนรุ่นต่อ ๆ ไป ซึ่งไม่มีในธุรกิจที่ไม่ใช่ธุรกิจครอบครัว 
(Ashltrom, 1998; Neubauer & Lank, 1998) 
โดยทั่วไปหลักเกณฑ์ที่ใช้ในการก าหนดค าจ ากัดความ
ของค าว่าธุรกิจครอบครัวมักจะเกี่ยวข้องกับอัตราร้อย
ละของความเป็นเจ้าของ การมีสิทธิ์ออกเสียงในการ
บริหารจัดการภายในองค์กร และการมีอ านาจในการ
ก าหนดทิศทางของกลยุทธ์ ตลอดจนการเข้ามามีส่วน
ร่วมของผู้สืบทอดในรุ่นหลัง ๆ ต่อจากรุ่นท่ีหนึ่ง ซึ่งผู้สืบ
ทอดเหล่านั้นสามารถเข้ามาบริหารจัดการได้โดยตรง
จากคนในครอบครัว (Handler, 1989) 
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การถ่ายโอนธุรกิจครอบครัว (Transfer in 
Family Business) จึงเป็นการสืบทอดธุรกิจจากรุ่น
หนึ่งไปสู่อีกรุ่นหนึ่ง ตลอดจนเป็นการส่งมอบความเป็น
ผู้น าขององค์กรจากรุ่นหนึ่งไปยังรุ่นถัดไป ดังนั้นผู้ก่อตั้ง
จึ ง จ า เ ป็ น ต้ ง อ มี ก า ร ป ลู ก ฝั ง  แ ล ะ เ ส ริ ม ส ร้ า ง
ประสบการณ์ความเป็นผู้น าที่ดีให้แก่ผู้สืบทอดกิจการ
ซึ่งความส าเร็จของการถ่ายโอน มีปัจจัยส าคัญหลาย
ประการ ได้แก่ การเตรียมทายาท ผู้สืบทอดธุรกิจ การ
วางแผนการถ่ายดอน และการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างบุคคลที่เกี่ยวข้องกับองค์กรธุรกิจครอบครัว 
(Dyer & Sanchez, 1998) ซึ่งการถ่ายโอนธุรกิจ
ครอบครัวแบ่งเป็นสามขั้นตอนดังนี้คือ (1) การพัฒนา
ศักยภาพของผู้สืบทอดก่อนการท างานในองค์กรธุรกิจ
ครอบครัว (2) การเข้าไปคลุกคลีกับธุรกิจของผู้สืบทอด 
และ (3) การถ่ายโอนความเป็นผู้น าในองค์กรธุรกิจ
ครอบครัว (Handler, 1991) 

ความผูกพันของลูกจ้างในองค์กร เป็นตัวช้ีวัดที่
ส าคัญมากของความมีประสิทธิภาพและความสามารถ
ในการสร้างสรรค์ผลผลิตให้กับองค์กร ซึ่งความผูกพัน
ของลูกจ้างในองค์กร หมายถึง สภาพทางด้านจิตใจของ
ลูกจ้าง กล่าวคือ สภาพทางด้านจิตใจนี้จะเกิดขึ้นเมื่อ
ลูกจ้างมีประสบการณ์ในการท างานกับองค์กรนั้น ๆ 
อย่างน้อย 5 ปี จึงจะน ามาเป็นตัวช้ีวัดถึงความสัมพัน์
ระหว่างลูกจ้างกับองค์กร รวมไปถึงการตัดสินใจของ
ลูกจ้างในการด ารงรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กรนั้น ๆ 
อยู่ต่อไปหรือไม่ (Fiorito, 2007; Meyer, 1993) และ
เป็นการเ ช่ือมโยงสิ่ งที่จะผูกมัดแต่ลุบคคลในเชิง
จิตวิทยาให้อยู่กับองค์กรนั้น ๆ นั่นเอง (O’Reilly & 
Chatman, 1998) 

ความผูกพันในองค์กรมีการวัดและประเมิน
ความผูกพันของลูกจ้างในองค์กรได้ 2 วิธี กล่าวคือ วิธี
แรกจะเป็นการวัดและประเมินความผูกพันในองค์กร
ด้านทัศนคติ (Attitudinal) และด้านพฤติกรรม 
(Behavioral) ของลูกจ้าง ซึ่งความผูกพันด้านทัศนคติ 
(Attitudinal commitment) ของลูกจ้าง หมายถึง 
ความผูกพันทางด้านอารมณ์ของบุคคลที่มีต่อองค์กร 

ความต้องการเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของ
องค์กร และการแสดงตัวตนของลูกจ้างที่มีต่อเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร ซึ่งเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กรนั้น สามารถวัดประเมินความผูกพันเชิงทัศนคติได้
จากแรงจูงใจในการท างานของลูกจ้าง ความต้องการของ
ลูกจ้างที่จะด ารงตนอยู่กับองค์กรนี้ต่อไป (Buchanan, 
1974; Mowday, 1979) และการแสดงตัวตนท่ีแท้จริง
ของลูกจ้างที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ซึ่ง
ความผูกพันเชิงทัศนคตินี้จะเป็นรากฐานในการผูกมัด
ลูกจ้างให้เข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร
ทางด้านจิตวิทยา (Meyer & Allen, 1984) 

ส่วนความผูกพันเชิงพฤติกรรม (Behavioral 
commitment) หมายถึง กระบวนการที่แต่ละบุคคล
เริ่มที่จะผูกพันกับองค์กร อันเนื่องมาจากการที่องค์กร
นั้น ๆ ให้การสนับสนุนหรือให้ความช่วยเหลือลูกจ้างไม่
ว่าจะเป็นตัวเ งินและที่ ไม่ เป็นตัวเ งิน เช่น ค่าจ้าง 
บ าเหน็จบ านาญ การเลื่อนขั้น และผลประโยชน์
ตลอดจนสวัสดิการต่าง ๆ จนท าให้ลูกจ้างเกิดจากความ
เลื่อมใสศรัทธาในองค์กรก่อน แล้วจึงแพร่ขยายออกไป
เป็นความผูกพันเ ชิงจริยธรรมของมนุษย์  (Moral 
commitment) ซึ่ งส่ งผลในทางบวกต่อจิตใจของ
ลูกจ้างท าให้ลูกจ้างเกิดจิตส านึกภายในจิตใจทางด้าน
ศีลธรรมและจริยธรรมของความเป็นมนุษย์ จนท าให้
ค่านิยมส่วนบุคคลของลูกจ้างแต่ละคนถูกผสมผสาน
กลมกลืนจนเป็นหนึ่ ง เดียวกับองค์กรเหล่านั้นได้ 
(Meyer & Allen, 1984) ซึ่งแตกต่างจากความผูกพัน
เชิงทัศนคติตรงที่ความผูกพันเชิงพฤติกรรมจะศึกษาใน
รูปแบบที่ เป็นเหตุ เป็นกลกว่า ซึ่ งความผูกพันเชิง
พฤติกรรมนี้สามารถใช้ร่วมกับทฤษฎีการแลกเปลี่ยน 
(Exchange theory) หรือทฤษฎีเดิมพันข้างเคียง 
(Side-bet theory) ได้ 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งเน้นที่จะศึกษาสภาพ
ทางด้านจิตวิทยาหรือความตั้งใจของการเข้ามามีส่วน
ร่วมของลูกจ้างในองค์กร และการแสดงตนต่อองค์กร
ตลอดจนการตัดสินใจที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิก
ในองค์กรต่อไป จากการที่ลูกจ้างเหล่านั้นได้รับรู้ถึง
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ศักยภาพของผู้สืบทอดและความน่าเช่ือถือของผู้น าใน
องค์กร โดยเน้นที่จะศึกษาความผูกพันในองค์กรแบบ
หลายมิติ ซึ่งประกอบไปด้วยองค์ประกอบของความ
ผูกพัน 3 ด้าน (Three Component Model: TCM) 
คือ ความผูกพันด้านอารมณ์ ความผูกพันด้านการคงอยู่ 
และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Meyer, 1993) 

การรับรู้ศักยภาพของผู้สืบทอด หมายถึง การ
รับรู้ด้านความสามารถของผู้สืบทอดที่แสดงออกมา 
ตลอดจนผลลัพธ์ที่ได้ ซึ่งผู้สืบทอดจ าเป็นต้องมีความ
เช่ียวชาญหรือมีความรู้ในธุรกิจที่ก าลังด าเนินอยู่ใน
ขณะนั้น รวมถึงการรับรู้หรือการยอมรับของลูกจ้างที่มี
ต่อผู้สืบทอดในฐานะที่ลูกจ้างเหล่านั้นจะน าไปสู่ผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีได้ (Kouze & Posner, 1993) ดังนั้น 
ครอบครัวจ าเป็นต้องมีการด าเนินการที่รวดเร็วในการ
เตรียมการเพื่อแผนกของผู้น าในองค์กรโดยการท าการ
พัฒนาศักยภาพให้กับทายาทหรือผู้สืบทอดให้อย่าง
ชัดเจน การฝึกฝนผู้สืบทอดให้มีภาวะผู้น าและก าหนด
ขอบเขตของงานที่ผู้สืบทอดสามารถตัดสินใจได้ด้วย
ตนเองในระดับแรกเริ่ม รวมถึงการให้การศึกษาที่เป็น
ทางการแก่ผู้สืบทอด ตลอดจนการให้ผู้สืบทอดมี
ประสบการณ์การท างานจากภายนอกองค์กรที่มีลักษณะ
คล้ายคลึงหรือเกี่ยวข้องกับธุรกิจ (Sonnenfeld & 
Spence, 1989) 

การรับรู้ความน่าเช่ือถือของผู้น า หมายถึง การ
รับรู้ความน่าเช่ือถือของผู้ก่อตั้ง (founder credibility) 
และการรับรู้ความน่าเช่ือถือของผู้สืบทอด (successor 
credibility) มีนักวิชายหลายรายที่พยายามจะก าหนด
ตัวบ่ง ช้ีของความเป็นผู้น าในธุรกิจครอบครัวที่มี
ประสิทธิภาพ โดยการเช่ือมโยงระหว่างความน่าเช่ือถือ
ของผู้น าเหล่านั้นกับพฤติกรรมของคนในองค์กร ซึ่ง
ลูกจ้างคิดว่าความน่าเชื่อถือมีความส าคัญยิ่งต่อการเป็น
ผู้น าที่มีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ความน่าเช่ือถือของ
ผู้น ายังถูกก าหนดให้อยู่รวมเป็นอันเดียวกันกับความมี
ศั กยภาพของผู้ น า ใ นอ งค์ ก รอี กด้ ว ย  กล่ า วคื อ 
ความสามารถของผู้น าท่ีลูกจ้างรับรู้ได้ เป็นผลจากการมี
อ านาจในธุรกิจครอบครัวบ่อยครั้งที่อ านาจมักเกี่ยวข้อง

กับการเป็นเจ้าของหรือการมีความสัมพันธ์กับผู้ก่อตั้ง
นั่นเอง (Kanter, 1977) 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

ก า ร วิ จั ย นี้ เ ป็ น ก า ร วิ จั ย เ ชิ ง ป ริ ม า ณ 
(quantitative research) กลุ่มเป้าหมายในการศึกษา
คือ ลูกจ้างประจ าที่มีประสบการณ์ในการท างานกับผู้
ก่อตั้งอย่างน้อย 3 ปี และท างานกับผู้สืบทอดอย่างน้อย 
2 ปี ของธุรกิจครอบครัวในอุตสาหกรรมเซรามิกขนาด
กลางและขนาดย่อมในจังหวัดล าปาง ที่ได้จดทะเบียบ
กับพาณิชย์จังหวัดล าปางและเป็นธุรกิจครอบครัวที่มี
การถ่ายโอนจากรุ่นที่ 1 ไปสู่รุ่นที่ 2 แล้ว 63 โรงงานมี
ลูกจ้างจ านวนทั้งสิ้น 2,549 คน ซึ่งในการวิจัยครั้ง
ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยเลือกอุตสาหกรรมเซรา
มิกขนาดกลางและขนาดย่อมที่มีการถ่ายโอนและก าลัง
ด าเนินธุรกิจอยู่ในรุ่นที่ 2 จ านวน 25 โรงงาน ผู้วิจัย
ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างให้มีความเหมาะสมกับ
ระดับความเช่ือมั่นในทางสถิติที่ระดับ .05 โดยค านวณ
จากสูตรตามแนวทางของบามาเน่ (Yamane, 1967) 
และเลือกกลุ่มตัวอย่างจากประชากรเป้าหมายโดยใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน (Stratify Random 
Sampling) ได้จ านวนทั้งสิ้น 346 คน (สุชาติ ประสิทธิ์
รัฐสินธุ,์ 2546) 

การวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแบ่งเป็น 4 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับภูมิหลังของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความน่าเช่ือถือ
ของผู้น าในองค์กรที่ลูกจ้างสามารถรับรู้ได้ 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับศักยภาพของผู้
สืบทอดในธุรกิจครอบครัวอุตสาหกรรมเซรามิกขนาด
กลางและขนาดย่อมในจังหวัดล าปาง  

ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของ
ลูกจ้างในธุรกิจครอบครัวอุตสาหกรรมเซรามิกขนาด
กลางและขนาดย่อมในจังหวัดล าปาง 
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หาคุณภาพของเครื่องมือโดยการหาความ
ถูกต้องด้านเนื้อหา (content validity) มาตรวัดที่
ผู้วิจัยสร้างขั้นได้จากการทบทวนวรรณกรรมโดยการ
ประมวลข้อกระทงค าถามที่นักวิชาการทั้งในประเทศ
และต่างประเทศที่เคยใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
เพื่อให้เกิดความถูกต้องในด้านเนื้อหาเป็นอันดับแรก
และตรวจสอบความเหมาะสมของเนื้อหาว่ามีความ
สอดคล้องกับนิยมเชิงปฏิบัติการและน าผลการพิจารณา
ตรวจสอบของผู้เช่ียวชาญมาค านวณหาค่าดัชนี ความ
สอดคล้อง (Item objective congruence: IOC) 
จ านวน 5 ท่าน ทั้งนี้ เพื่อให้ได้ข้อค าถามที่มีความ
ถูกต้องด้านเนื้อหาให้มากที่สุด โดยผู้วิจัยได้คัดเลือก
เฉพาะข้อค าถามที่มีค่ า IOC ระดับ 1 ก่อน และ
พิจารณาผลการประเมินของผู้เชี่ยวชาญ น าข้อค าถามที่
ผู้เช่ียวชาญไม่แน่ใจหรือข้อค าถามที่มีค่า IOC ต่ ากว่า
ระดับ 0.50 น ามาปรับปรุงแก้ไขส่งให้ผู้ เ ช่ียวชาญ
ตรวจสอบ และให้ความคิดเห็นอีกครั้งจนได้ข้อค าถามที่
มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.80-1.00 ซึ่งแบบสอบถามที่มีค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟ่า ตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไปถือได้ว่าเป็น
แบบสอบถามที่มีความเที่ยงตรงสามารถน าไปใช้วัดทาง
สังคมศาสตร์ได้ (Nunally, 1978) แบะแบบสอบถามที่
ผู้วิจัยน าไปทดลองใช้ที่มีค่าความเที่ยงตรงทั้งฉบับ 
(IOC) เท่ากับ 0.91 ซึ่งสูงกว่า 050 ทุกด้าน แสดงว่า
แบบสอบถามมีความเที่ยงตรงสูง 

การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัย
ด าเนินการดังนี ้

1. วิ เคราะห์ระดับการรับรู้ของลูกจ้างด้าน
ศักยภาพของผู้สืบทอด ความน่าเชื่อถือของผู้น า ที่ส่งผล
ต่อความผูกพันของลูกจ้างในองค์กรที่ เป็น ธุรกิจ
ครอบครัวของอุตสาหกรรมเซรามิกขนาดกลางและขนาด
ย่อมในจังหวัดล าปาง โดยการใช้สถิติพรรณนา และใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for windows 

2. การวิเคราะห์ค่าถดถอยพหุเชิงเส้น 
(multiple regression analysis) เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ของตัวแปรแต่ละตัวที่มีผลต่อความผูกพัน
ของลูกจ้างในองค์กรธุรกิจครอบครัวอุตสาหกรรมเซรา

มิกขนาดกลางและขนาดย่อมในจังหวัดล าปาง หาก
ปัจจัยแต่ละตัวมีความสัมพันธ์กันดีต่อตัวแปรตามที่ได้
ก าหนดไว้แล้วในสมมติฐานการวิจัย ซึ่งผู้วิจัยสามารถ
น าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ดังกล่าวมาประมาณค่า
เชิงพยากรณ์ที่ส่งผลต่อตัวแปรตามได้ (สุชาต ประสิทธิ์
รัฐสินธุ,์ 2549) 

3. การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
อิสระทุกตัวกับตัวแปรตาม และความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรอิสระด้วยกันที่ส่งผลต่อความผูกพันของลูกจ้าง
ในองค์กรธุรกิจครอบครัวอุตสาหกรรมเซรามิกขนาด
กลางและขนาดย่อมในจังหวัดล าปาง โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป LISREL Version 8.88 (สุชาต ประสิทธิ์รัฐ
สินธุ,์ 2549) 

 
ผลการวิจัย 

ระดับการรับรู้ของลูกจ้างด้านความน่าเช่ือถือ
ของผู้ก่อตั้ง อยู่ในระดับมาก โดยที่ลูกจ้างมีการรับรู้ต่อ
ปัจจัยด้านต่าง ๆ จากมากไปหาน้อย คือ แสวงหา
โอกาสที่ท้าทาย สามารถกระตุ้นให้ผุ้อื่นเกิดก าลังใจ 
สามารถท าให้ผู้อื่นด าเนินการตามได้ ปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่างที่ดี กระตุ้นให้ผู้อื่นมีวิสัยทัศน์ร่วมกันอยู่ใน
ระดับมากตามล าดับ และรัดบการรับรู้ด้านความ
น่าเช่ือถือของผู้สืบทอดก็อยู่ในระดับมากเช่นกัน โดยที่
ลูกจ้างมีการรับรู้ต่อปัจจัยด้านต่าง ๆ เรียงจากมากไป
หาน้อย คือ ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี  สามารถ
กระตุ้นให้ผู้อื่นเกิดก าลังใจ แสวงหาโอกาสที่ท้าทาย 
กระตุ้นให้ผุ้อื่นมีวิสัทัศน์ร่วมกัน และสามารถท าให้ผู้อื่น
ด าเนินการตามได้ อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 

ระดับการรับรู้ของลูกจ้างด้านศักยภาพของผู้สืบ
ทอด พบว่า ลูกจ้างมีการรับรู้อยู่ในระดับมาก โดยที่
ลูกจ้างมีการรับรู้ต่อปัจจัยด้านต่าง ๆ เรียงจากมากไป
หาน้อย คือ การตัดสินใจด้านการมีความรู้เกี่ยวกับธุรกิจ
ที่ด าเนินอยู่ ด้านประสบการณ์ และด้านการศึกษาอยู่
ในระดับมาก ตามล าดับ  

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของลุกจ้างใน
องค์กรธุรกิจครอบครัวอุตสาหกรรมเซรามิก จังหวัด
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ล าปาง พบว่า ลูกจ้างมีความผูกพันกับองค์กร อยู่ใน
ระดับมาก กล่าวคือ ลูกจ้างมีความผูกพันด้านอารมณ์
มากที่สุด รองลงมาคือความผูกพันด้านการคงอยู่ และ
น้อยที่สุดคือ ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

ผ ล ก า ร ท ด ส อ บ ส ม ม ติ ฐ า น ต า ม ก ร อ บ
แนวความคิด สามารถสรุปได้ 3 ข้อดังนี ้

1. ความผูกพันของลูกจ้างในองค์กรขึ้นอยู่กับ
ความน่าเชื่อถือของผู้ก่อตั้ง ศักยภาพของผู้สืบทอด และ
ความน่าเช่ือถือของผู้สืบทอด ผลการวิเคราะห์โดยใช้
แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (SEM) พบว่า ความ
ผูกพันของลูกจ้างในองค์กร มีความสัมพันธ์ในเชิงบวก
กับความน่าเช่ือถือของผู้ก่อตั้ง ศักยภาพของผู้สืบทอด 
และความน่าเช่ือถือของผู้สืบทอด ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ สามารถอธิบายถึงความสัมพันธ์ได้ร้อยละ 
67.00 โดยมีค่า t-value = 8.25 ซึ่งมีค่าสูงกว่า 1.96 
แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 

2. ความน่าเชื่อถือของผู้สืบทอด ขึ้นอยู่กับความ
น่าเชื่อถือของผู้ก่อตั้งและศักยภาพของผู้สืบทอด ซึ่งผล
การวิเคราะห์จากสมการโครงสร้าง (SEM) พบว่าความ
น่าเช่ือถือของผู้สืบทอด มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความน่าเชื่อถือของผู้ก่อตั้ง และศักยภาพของผู้สืบทอด 
ซึ่งแสดงให้ เห็นว่าความน่าเ ช่ือถือของผู้สืบทอดที่
เ กี่ ย ว ข้ อ งกั บก า รปฏิ บั ติ ต น เป็ นแ บบอย่ า งที่ ดี 
ความสามารถกระตุ้นให้ผู้อื่นมีวิสัยทัศน์ร่วมกันกับ
องค์กร การแสวงหาโอกาสที่ท้าทาย ความสามารถท า
ให้ผู้อื่นด าเนินการตามได้ และความสามารถกระตุ้นให้
ผู้อื่นเกิดก าลังใจ ส่งผลต่อความผูกพันของลูกจ้างใน
องค์กร และสัมพันธ์กับศักยภาพของผู้สืบทอดอัน
เกี่ยวข้องกับระดับการศึกษา การตัดสินใจ มีความรู้
เกี่ยวกับธุรกิจที่ด าเนินอยู่  และประสบการณ์มีค่า
ความสัมพันธ์กันในระดับสูง ซึ่งแสดงว่าความน่าเช่ือถือ
ของผู้สืบทอด ศักยภาพของผู้สืบทอด และความ
น่าเช่ือถือของผู้ก่อตั้ง สามารถอธิบายถึงความสัมพันธ์
ได้ร้อยละ 71.00 โดยมีค่า t-value = 8.09 โดยมีค่าสูง

กว่า 1.96 แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 

3.  ศักยภาพของผู้สืบทอดขึ้นอยู่ กับความ
น่าเช่ือถือของผู้ก่อตั้ง ซึ่งผลการวิเคราะห์จากสมการ
โครงสร้าง (SEM) พบว่าความสัมพันธ์ของปัจจัยด้าน
ศักยภาพของผู้สืบทอด กับความน่าเช่ือถือของผู้ก่อตั้ง 
ที่ เ กี่ ย วข้ องกับการปฏิ บั ติ ตน เป็นแบบอย่ า งที่ ดี 
ความสามารถกระตุ้นให้ผู้อื่นมีวิสัยทัศน์ร่วมกันกับ
องค์กร การแสวงหาโอกาสที่ท้าทาย ความสามารถท า
ให้ผู้อื่นด าเนินการตามได้ และความสามารถกระตุ้นให้
ผู้อื่นเกิดก าลังใจ ส่งผลต่อปัจจัยด้านศักยภาพของผู้สืบ
ทอด มีค่าความสัมพันธ์กันในระดับสูง โดยสามารถ
อธิบายถึงความสัมพันธ์ได้ร้อยละ 43.00 มีค่า t-value 
= 11.09 ซึ่งมีค่าสูงกว่า 1.96 แสดงว่ามีความสัมพันธ์
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

การวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) 
พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของ
ลูกจ้างในองค์รกรที่ เป็นของอุตสาหกรรมเซรามิก
จังหวัดล าปาง เรียงจากมากหาน้อย คือ (1) ปัจจัยด้าน
ความน่าเช่ือถือของผู้สืบทอด มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เท่ากับ 0.60 และปัจจัยด้านศักยภาพของผู้สืบทอด มี
อิทธิพลทางตรงต่อปัจจัยด้านความผูกพันของลูกจ้างใน
องค์กร มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.20 (2) 
ปัจจัยด้านความน่าเช่ือถือของผู้ก่อตั้ง มีอิทธิพลทางตรง
ต่อปัจจัยด้านศักยภาพของผู้สืบทอด มีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพล เท่ากับ 0.56 มีอิทธิพลทางตรงต่อปัจจัยด้าน
ความน่าเช่ือถือของผู้สืบทอด มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล 
เท่ากับ 0.35 และยังมีอิทธิพลทางตรงต่อปัจจัยด้าน
ความผูกพันของลูกจ้างในองค์กร มีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพล เท่ากับ 0.06 ตามล าดับ และ (3) ปัจจัยด้าน
ความน่าเช่ือถือของผู้สืบทอด มีอิทธิพลทางตรงต่อ
ปัจจัยด้านความผูกพันของลูกจ้างในองค์กร มีค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.64 

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางอ้อม (Indirect 
Effect) พบว่า (1) ปัจจัยด้านความน่าเช่ือถือของผู้
ก่อตั้ง ส่งผ่านปัจจัยด้านการรับรู้ความผูกพันของลูกจ้าง
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ในองค์กร มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.52 
ส่งผ่านปัจจัยด้านความน่าเช่ือถือของผู้สืบทอด มีค่า
สัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.37 (2) ด้านศักยภาพของ
ผู้สืบทอด ส่งผ่านปัจจัยด้านความผูกพันของลูกจ้างใน
องค์กร มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.36 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลโดยรวม (total Effect) พบว่า 
(1) ปัจจัยที่มีอิทธิพลโดยรวมไปยังปัจจัยอื่น ๆ เรียงจาก
มากไปหาน้อย ประกอบด้วยปัจจัยด้านการรับรู้ความ
น่าเช่ือถือของผู้ก่อตั้ง มีอิทธิพลโดยรวมต่อปัจจัยด้าน
การรับรู้ความน่าเช่ือถือของผู้สืบทอด มีอิทธิพลโดยรวม
ต่อปัจจัยด้านการรับรู้ความผูกพันของลูกจ้างในองค์กร 
มีอิทธิพลโดยรวมต่อปัจจัยด้านการรับรู้ศักยภาพของผู้
สืบทอด มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.72, 0.62, 
0.60 ตามล าดับ (2) ด้านการรับรู้ศักยภาพของผู้สืบ
ทอด มีอิทธิพลโดยรวมต่อด้านการรับรู้ความน่าเช่ือถือ
ของผู้สืบทอด และปัจจัยด้านการรับรู้ด้านการรับรู้
ความผูกพันของลูกจ้างในองค์กร มีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพล เท่ากับ 0.62, 0.54 ตามล าดับ และ (3) ด้าน
การรับรู้ความน่าเช่ือถือของผู้สืบทอด มีอิทธิพลโดยรวม
ต่อปัจจัยด้านการรับรู้ความผูกพันของลูกจ้างในองค์กร 
มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.58 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลที่ไม่ทราบสาเหตุ (Unanalyzed 
Effects) พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลที่ไม่ทราบสาเหตุเรียง
จากมากไปหาน้อย คือ (1) ปัจจัยด้านความน่าเช่ือถือ
ของผู้ก่อตั้ง เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญที่มีอิทธิพลที่ไม่
ทราบสาเหตุต่อที่มีอิทธิพลต่อปัจจัยด้านความผูกพัน
ของลูกจ้างในองค์กร และปัจจัยด้านศักยภาพของผู้สืบ
ทอด ที่มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.05 และ 
0.04 ตามล าดับ (2) ปัจจัยด้านความน่าเช่ือถือของผู้สืบ
ทอด เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญที่มีอิทธิพลที่ไม่ทราบ
สาเหตุต่อที่มีอิทธิพลต่อปัจจัยด้านความผูกพันของ
ลูกจ้างในองค์กร ที่มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 
0.02 และ -0.02 ตามล าดับ (3) ปัจจัยด้านความ
น่าเช่ือถือของผู้สืบทอด เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญที่มี
อิทธิพลที่ไม่ทราบสาเหตุต่อที่มีอิทธิพลต่อปัจจัยด้าน

ความผูกพันของลูกจ้างในองค์กร ที่มีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพล เท่ากับ -0.06 

โดยสรุปแล้วความผูกพันของลูกจ้างในองค์กร ที่
เป็นธุรกิจครอบครัวของอุตสาหกรรมเซรามิก จังหวัด
ล าปาง ได้รับอิทธิพลทางตรงจากความน่าเช่ือถือของผู้
ก่อตั้ง ศักยภาพของผู้สืบทอด และความน่าเช่ือถือของผู้
สืบทอด มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์สามารถพยากรณ์ด้
ร้อยละ 69 นอกจากน้ันความน่าเช่ือถือของผู้สืบทอดยัง
ได้รับอิทธิพลทางตรงจากความน่าเช่ือถือของผู้ก่อตั้ง 
ศักยภาพของผู้สืบทอด มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
สามารถพยากรณ์ได้ร้อยละ 73 ตลอดจนศักยภาพของ
ผู้สืบทอดยังได้รับอิทธิพลทางตรงจากความน่าเช่ือถือ
ของผู้ก่อตั้ ง  มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สามารถ
พยากรณ์ได้ร้อยละ 34 

 
การอภิปรายผล 

ความผูกพันด้านอารมณ์ที่มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.69 ลูกจ้างรู้สึกว่ามีความสุขที่ได้
ท างานกับองค์กรนี้ รู้สึกว่าปัญหาขององค์กรเป็นปัญหา
ของท่านอย่างแท้จริง รู้สึกถึงความเป็นเจ้าของต่อ
องค์กรที่ท่านก าลังท างานอยู่นี้ มีใจให้กับองค์กรนี้ รู้สึก
ว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรนีอ้ย่างแท้จริง รู้สึกว่าองค์กร
นี้มีความหมายส าหรับท่าน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Meyer & Allen (2004) ที่พบว่า ลูกจ้างที่มีความ
พึงพอใจสูง จะแสดงออกอย่างเต็มที่ต่อเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร และมีความรู้สึกโดยส่วนตัวต่อความ
รับผิดชอบที่จะท าให้องค์กรนั้นประสบความส าเร็จ 
ตลอดจนปรารถนาที่จะด ารงอยู่กับองค์กรนั้น ๆ อย่าง
แท้จริง ซึ่งก็คือลูกจ้างมีความผูกพันด้านอารมณ์อยู่ใน
ระดับมากนั่นเอง 

ความผูกพันด้านการคงอยู่  ที่มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.73 โดยลูกจ้างรู้สึกว่ามีความ
จ าเป็นที่จะต้องอยู่กับองค์กรนี้ในเวลานี้ เป็นการยาก
ส าหรับการถอนตัวออกจากองค์กร แม้ว่าต้องการจะไป
จากองค์กรนี้ก็ตาม มีเรื่องติดขัดมากมาย ถ้าต้องถอน
ตัวออกจากองค์กรในเวลานี้ รู้สึกว่ามีทางเลือกน้อยมาก 
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หากต้องถอนตัวออกจากองค์กรนี้  ซึ่งผลประโยชน์ที่
ได้รับจากองค์กรนี้ลูกจ้างคิดว่าจะสามารถหาได้จาก
องค์กรอื่นด้วยเช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎี “เดิมพัน
ข้างเคียง” (side-bets theory) ของ Becker (1960) 
ลูกจ้างที่มีความผูกพันด้านการคงอยู่จะมีความผูกพัน
กับองค์กรอยู่ในระดับน้อยกว่าความผูกพันด้านอารมณ์
โดยลูกจ้างเหล่านี้จะมีเหตุผลทางด้านเศรษฐกิจหรือ
เหตุผลทางด้านการเงินที่จ าเป็นต้องใช้และถูกเช่ือมโยง
เข้ากับต้นทุนของการอยู่กับต้นทุนของการจากไป หาก
ต้นทุนของการถอนตัวออกไปมีมูลค่าน้อยกว่าต้นทุนที่
เป็นลูกจ้างเหล่านั้นอยู่กับองค์กร บุคคลที่มีความผูกพัน
ด้านการคงอยู่จะตั้งอยู่บนพื้นฐานของผลตอบแทนที่
ลูกจ้างเรานั้นได้รับ คือ เงิน สังคม สภาพจิตใจ และ
ต้นทุนอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการถอนตัวออกไป ความ
ผูกพันด้านการคงอยู่ของแต่ละคนในองค์กรนั้น ๆ จะ
แสดงออกอย่างชัดเจน เมื่อลูกจ้างเหล่านั้นได้รับรางวัล
ตรงกับสิ่งท่ีลูกจ้างคาดหวังไว้อย่างแท้จริง 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐานที่มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.77 ลูกจ้างไม่รู้สึกถึงข้อผูกมัดใด ๆ 
ที่จะท าให้ลูกจ้างต้องด ารงอยู่กับนายจ้างคนปัจจุบัน 
แม้ว่าจะได้รับผลประโยชน์จากการถอนตัวออกไปจาก
องค์กรนี้ก็ตามก็ไม่ต้องการออกจากองค์กร ลูกจ้างรู้สึก
ผิดหวังหากต้องถอนตัวออกจากองค์กรนี้ ลูกจ้างมีความ
จงรักภักดีต่อองค์กรอย่างแท้จริง ลูกจ้างจะไม่ต้องการ
ถอนตัวออกจากองค์กรเพราะมีความรู้สึกผูกพันกับ
บุคคลที่ท างาน ลูกจ้างมีความรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณต่อ
องค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Wiener (1982) 
ได้ช้ีให้เห็นว่าความผูกพันด้านบรรทัดฐานนั้นมีความ
เชื่อในเชิงศีลธรรมทีจ่ะผูกมัดแต่ละบุคคลให้ด ารงอยู่กับ
องค์กร และได้รับการพัฒนามาจากพื้นฐานของ
ประสบการณ์ทางด้านสังคมภายในองค์กรซึ่งท าให้
ลูกจ้างเหล่านั้น มีความจงรักภักดีและเกิดจิตส านึกให้
อยู่กับองค์กรนั้น ๆ 

ปัจจัยด้านความน่าเช่ือถือของผู้น า การปฏิบัติ
ตนเป็นแบบอย่างที่ดีความสามารถกระตุ้นให้ผู้อื่นมี
วิสัยทัศน์ร่วมกันกับองค์กร การแสวงหาโอกาสที่ท้าทาย 

คว ามส ามา รถท า ให้ คนอื่ น ด า เ นิ นก ารต าม ไ ด้ 
ความสามารถกระตุ้ น ให้ ผู้ อื่ น เ กิ ดก าลั ง ใจ  ที่ มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับศักยภาพของผู้สืบทอดและ
คุณลักษณะของผู้บริหารองค์กรด้านระดับการศึกษา 
ด้านการตัดสินใจ ด้านการมีความรู้ เกี่ยวกับธุรกิจที่
ด าเนินอยู่ และด้านประสบการณ์ ยังมีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับความน่าเช่ือถือของผู้สืบทอดในการบริหาร
จั ดการ ในด้ านการปฏิ บั ติ ตน เป็นแบบอย่ า งที่ ดี 
ความสามารถกระตุ้นให้ผู้อื่นมีวิสัยทัศน์ร่วมกันกับ
องค์กร การแสวงหาโอกาสที่ท้าทาย ความสามารถท า
ให้ผู้อื่นด าเนินการตามได้ และความสามารถกระตุ้นให้
ผู้อื่นเกิดก าลังใจเช่นเดียวกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Kouze & Posner (1993) ที่ได้ท าการวิจัยร่วมกับ  
Konnert & Augenstein (1990) พบว่า ร้อยละ 75 
ของผู้ตอบแบบสอบถามในการจัดอันดับความส าคัญ
ของผู้น า กล่าวว่าผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนและสามารถ
บ่งบอกถึงอนาคตของบริษัทได้อย่างแท้จริง ถือว่าเป็น
คุณสมบัติที่ส าคัญมากของผู้บริหารระดับสูงที่จะต้องมี
ในปัจจุบัน และร้อยละ 98 ของผู้ตอบค าถาม จัดอันดับ
ของการมองไปข้างหน้าของผู้บริหารว่ามันเป็นการสร้าง
คุณภาพที่ส าคัญให้กับผู้บริหารระดับสูงที่ เขาเหล่านั้น
ควรจะมีในปี 2000 ด้วย 

 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

1. รัฐบาลไทยควรก าหนดโครงสร้างกรอบ
ต าแหน่งบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารองค์กรให้ชัดเจน 
โดยกระทรวงอุตสาหกรรมควรก าหนดนโยบายและ
แผนกลยุทธ์ในการขับเคลื่อนพัฒนาอุตสาหกรรมเซรา
มิกในองค์กรธุรกิจครอบครัวโดยการพัฒนาด้ าน
ศักยภาพของผู้สืบทอด (COMPETS) ด้านความ
น่าเช่ือถือของผู้ก่อตั้ง (CREDITF) ด้านความน่าเช่ือถือ
ของผู้สืบทอด (CREDITS) และด้านความผูกพันของ
ลูกจ้างในองค์กร (EMPCOM) อย่างเป็นรูปธรรมที่
ชัดเจน 

2. รัฐบาลไทยควรน าผลจากการวิจัยครั้งนี้ไป
ก าหนดกรอบมาตรฐานต าแหน่งเพื่อใช้ในการประเมิน
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ด้านความน่าเ ช่ือถือของผู้น าและคุณลักษณะของ
ผู้บริหารองค์กร 

3.  กระทรวงอุตสาหกรรมควรส่งเสริมให้
ภาค เอกชนเข้ ามามีบทบาทในการขยายธุ รกิ จ
อุตสาหกรรมเซรามิกในครอบครัว โดยการสนับสนุน
ด้านงบประมาณในการลงทุน และสวัสดิการภายใน
องค์กรให้มีความเข้มแข็งในการประกอบธุรกิจอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

4. ผู้บริหารองค์กรอุตสาหกรรมเซรามิก มีการ
ก าหนดกรอบนโยบาย วิสัยทัศน์ในการพัฒนาองค์กร
อย่างมีเป้าหมายเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จในการประกอบ
ธุรกิจอุตสาหกรรมเซรามิกในครอบครัว และก าหนด
กรอบโครงสร้าง พันธกิจ และเป้าหมายภายในองค์กร
อย่างชัดเจน 

5. ผู้บริหารองค์กรอุตสาหกรรมเซรามิกที่มี
ความคิดริเริ่มจัดตั้งโรงงานอุตสาหกรรมเซรามิกควร
เป็นผู้ที่มีคุณลักษณะที่ดีต่อการสร้างความผูกพันต่อ
องค์กรของลูกจ้าง ท่ีส าคัญคือ ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง
ที่ดีในด้านความเป็นผู้น า ทุ่มแท ให้ก าลังใจลูกจ้าง มี

เป้าหมายในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติตนตามสัญญาและ
ข้อตกลง มีปรัชญาในการด าเนินงาน มีกระบวนการ
ด าเนินงานที่สามารถน าองค์กรสู่ความส าเร็จตาม
เป้าหมาย กระตุ้นให้ผู้อื่นมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน สามารถ
ก าหนดแนวทางการด าเนินงานสู่อนาคต ค้นหาแนวทาง
ใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงองค์กร ทดสอบกับสิ่งใหม่และมี
ความคิดริเริ่มเพื่อแก้ปัญหา อุปสรรคในการปฏิบัติงาน 
มีความสามรถให้ผู้อื่นด าเนินการตามได้ โดยการให้
ลูกจ้างมีส่วนร่วมรับฟังความคิดเห็นในการตัดสินใจ 
ดูแลลูกจ้างอย่างให้เกียรติ สร้างความมั่นใจและพัฒนา
ทั กษะ ใหม่  ๆ  ให้ กั บ ลู ก จ้ า ง ไ ด้  แ ล ะ เ ป็ น ผู้ ที่ มี
ความสามารถกระตุ้นให้ลูกจ้างเกิดก าลังใจ ยกย่อง
สรรเสริญ และให้รางวัลลูกจ้างเมื่อปรสะบความส าเร็จ
ในการปฏิบัติงาน ให้การยอมรับต่อค่านิยมที่ดีต่อ
องค์กร หาโอกาสเฉลิมฉลองความส าเร็จของลูกจ้าง ให้
ค ายกย่องชมเชยและสนับสนุนต่อการมีส่วนร่วมในการ
ท างานเป็นทีม 
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