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Abstract 

Buddhist compassionate and transformational leadership are two models of leadership that have 
some similarities but are also distinct and may predict organizational outcomes through trust in the 
leader differently. The current study aimed to investigate and compare how Buddhist compassionate 
and transformational leadership would be related to organizational commitment through trust in the 
leader. Participants were 229 financial employees in Thailand. The four paper measurements, 
including Buddhist compassionate leadership, transformational leadership, trust in the leader, and 
commitment, were administered as a research instrument. Data were analyzed using Pearson’s 
Correlational and Path Analysis. Results indicated that Buddhist compassionate and 
transformational leadership were correlated positively with trust in the leader (r = .75, .22, 
respectively) and organizational commitment (r = .25, .17, respectively) at .01 level of significance. 
The mediational analysis showed that trust in the leader exerted a partial positive mediating effect 
for both leadership models, with a stronger indirect effect (β = .253) for the Buddhist compassionate 
leadership model than for the transformational leadership model (β = .056). 
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การศึกษาเปรียบเทียบความสัมพันธข์องภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธและภาวะผู้นําแบบ

นักปฏิรูป ที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์การ โดยมีความไว้วางใจในผู้นําเป็นตัวแปรส่งผ่าน1 
 

กิมาพร ลีสมิทธ์ิ2  และ ประพิมพา จรัลรัตนกุล3 

 

บทคัดย่อ 

ภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธกับภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูป เป็นโมเดลภาวะผู้นําที่มีความคล้ายคลึงกัน 

ขณะเดียวกันยังมีคุณลักษณะจําเพาะ จึงอาจทํานายผลลัพธ์องค์การผ่านความไว้วางใจในผู้นําแตกต่างกัน การศึกษา

นี้มีวัตถุประสงค์เพื ่อศึกษาเปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธและแบบ

นักปฏิรูป ท่ีมีผลต่อความผูกพันกับองค์การ ผ่านความไว้วางใจในผู้นํา กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานจากสถาบันการเงิน

จํานวน 229 คน ใช้การตอบแบบสอบถามกระดาษ เครื่องมือที่ใช้มี 4 ฉบับ ได้แก่ มาตรวัดภาวะผู้นําแบบมีเมตตา

กรุณาเชิงพุทธ มาตรวัดภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูป มาตรวัดความไว้วางใจในผู้นํา และมาตรวัดความผูกพัน วิเคราะห์

ข้อมูลด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันและการวิเคราะห์เส้นทาง ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นําแบบมี

เมตตากรุณาเชิงพุทธและภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูป มีสหสัมพันธ์ทางบวกกับความไว้วางใจในผู้นํา (r = .75, .22 

ตามลําดับ) และความผูกพันกับองค์การ (r = .25, .17 ตามลําดับ) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที ่ระดับ .01               

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลส่งผ่าน แสดงให้เห็นว่า ความไว้วางใจในผู้นําเป็นตัวแปรส่งผ่านแบบบางส่วนระหว่างภาวะ

ผู้นําทั้งสองรูปแบบและความผูกพันกับองค์การ โดยความไว้วางใจในผู้นําจากโมเดลภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณา 

เชิงพุทธมีค่าอิทธิพลทางอ้อม (β = .253) สูงกว่าโมเดลภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูป (β = .056) 
 

คําสําคัญ: ภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ  ภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูป  ความไว้วางใจในผู้นํา  ความผูกพันกับ

องค์การ 
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ท่ีมาและความสําคัญของปัญหาวิจัย 

จากความเปลี่ยนแปลงของสังคมไทยเข้าสู่ยุคโลกาภิวัตน์ ทําให้เศรษฐกิจขยายตัวอย่างรวดเร็ว พนักงาน

องค์การมีบทบาทหน้าท่ีเพิ่มขึ้น ภายใต้ความเร่งรีบและข้อจํากัดหลายด้าน ส่งผลให้ประสิทธิภาพการทํางานลดลง 

บุคลากรมีความเครียดสะสม นําไปสู่การลาออกจากงาน (Anderson et al., 2017)  

การสร้างความผูกพันกับองค์การ (organizational commitment) เป็นการรักษาจํานวนพนักงานที ่มี

ศักยภาพ จากการลดเจตนาลาออกภายใต้สภาพแวดล้อมที่ผันแปร รวมถึงลดเวลาและทรัพยากรในการหาบุคลากร

ทดแทน ทําให้อัตรากําลังมั่นคง องค์การมีประสิทธิภาพระยะยาว (Brockner et al., 1997; Burke et al., 2007) 

โดยปัจจัยสําคัญที่ทําให้พนักงานยุคปัจจุบันผูกพันกับองค์การ คือ ภาวะผู้นํา (leadership) เป็นทักษะการบริหาร

ความสัมพันธ์ที่จําเป็นต่อการจัดการองค์การ แสดงถึงวิสัยทัศน์ของผู้นําในการปรับแรงจูงใจ เจตคติ พฤติกรรมของ

บุคลากร เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย (Kouzes & Posner, 2007) จากการเป็นปัจจัยตั้งต้นของความไว้วางใจในผู้นํา 

(trust in leader) (Neubert et al., 2013) ซึ่งเป็นกลไกทางสังคมที่ทําให้บุคลากรผูกพันกับองค์การมากขึ้น (Dirks 

& Ferrin, 2002) 

จากการทบทวนวรรณกรรม แม้มีการพบหลักฐานความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาวะผู้นําที่มีประสิทธิภาพ

และความผูกพันกับองค์การผ่านความไว้วางใจในผู้นํา (Dirks & Ferrin, 2002; Prilianti et al., 2020; Yuan et al., 

2021) แต่เนื่องด้วยเจตคติการทํางานของประชากรยุคใหม่แตกต่างจากอดีต การบริหารองค์การให้มีประสิทธิภาพ

จึงจําเป็นต้องปรับทฤษฎีภาวะผู้นําให้ทันสมัย เพื่อตอบโจทย์ความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน (Anderson et al., 

2017) รวมถึงการศึกษาภาวะผู้นําในปัจจุบันแม้นิยมใช้ความไว้วางใจเป็นกลไกเสริมประสิทธิผลการบริหารงานของ

ผู้นําเพิ่มขึ้น (Legood et al., 2021) แต่ยังไม่พบงานวิจัยใดที่ทําการศึกษาเปรียบเทียบอิทธิพลระหว่างภาวะผู้นํา

แบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ ท่ีบูรณาการข้ึนตามกรอบแนวคิดความไว้วางใจในภาวะผู้นํา (Burke et al., 2007) และ

ภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูป (Bass, 1985) ซึ่งมีคุณภาพการบริหารงานเป็นที่ยอมรับในสากล (Khattak et al., 2020; 

Prilianti et al., 2020) ด้านการทํานายความไว้วางใจและผลลัพธ์องค์การโดยตรง การวิจัยนี้จึงเกิดขึ้นเพื่อตอบ

ช่องว่างการวิจัยดังกล่าว โดยสํารวจอิทธิพลของภาวะผู้นําทั้งสองแบบต่อความผูกพันกับองค์การ ผ่านความไว้วางใจ

ในผู้นํา เพื่อประโยชน์ในการพัฒนาการบริหารจัดการองค์การยุคปัจจุบัน และเป็นแนวทางในการวิจัยที่เกี่ยวข้อง

ต่อไป 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความสัมพันธ์ของภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธและภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูป ท่ี

มีผลต่อความผูกพันกับองค์การ โดยมีความไว้วางใจในผู้นําเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
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แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 

ความผูกพันกับองค์การ (Organizational commitment) 

ความผูกพัน (Commitment) เป็นผลลัพธ์เชิงเจตคติของความไว้วางใจในผู ้นํา (Burke et al., 2007; 

Neubert et al., 2013) หมายถึง ความสัมพันธ์ที่มีคุณค่าต่อจิตใจของบุคคล สามารถเกิดขึ้นกับคน สัตว์ สิ่งของ 

สถานท่ี ในเวลาเดียวกัน โดยบุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมเพ่ือรักษาสายสัมพันธ์ไว้ (Klein et al., 2012)  

การเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากร เป็นหนึ่งในเป้าหมายสูงสุดขององค์การจํานวนมาก เนื ่องจาก     

ความผูกพันมีอิทธิพลทํานายความตั้งใจลาออกสูงสุด รวมถึงเป็นตัวแปรบ่งชี้ประสิทธิภาพรวมขององค์การ จาก   

การลดอัตราหยุดงานและลาออก (Han & Jekel, 2011; Salvolainen & Lopez-Fresno, 2012) บุคลากรที ่มี

ความสัมพันธ์ภายในองค์การเชิงบวก จึงผูกพันตนเองเข้ากับองค์การ เพ่ือรักษาความสัมพันธ์ท่ีมีค่าไว้ ด้วยการเต็มใจ

เสียสละ ทุ่มเททํางานเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม เป็นการตอบแทนสูงสุดในความสัมพันธ์ทางสังคม (Gouldner, 

1960) รวมถึงมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการคงอยู่กับองค์การเป็นเวลานาน ทําให้องค์การมีทรัพยากรบุคคล

เพียงพอ ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ (Meyer & Allen, 1991; Porter et al., 1974) ความผูกพันกับองค์การ    

ยังเพิ่มพฤติกรรมสร้างสรรค์ของบุคลากร ซึ่งเป็นปัจจัยบ่งชี้คุณภาพและความสําเร็จขององค์การในยุคปัจจุบัน 

(Ribeiro et al., 2020)  

ความไว้วางใจในผู้นํา (Trust in leader) 

ความไว้วางใจ เป็นกลไกทางสังคมท่ีสําคัญยิ่งสําหรับการปฏิบัติงานในองค์การ (Dirks & Ferrin, 2002) 

หมายถึง ความคาดหวังเชิงบวกเกี่ยวกับเจตนาและการกระทําของผู้อื่น (Mayer et al., 1995; McAllister, 1995) 

ปัจจัยการเกิดความไว้วางใจตามแนวคิดของ McAllister (1995) แบ่งเป็น 2 ด้าน 1) ความไว้วางใจจากความรู้สึก 

(affective trust) บุคลากรเชื่อใจผู้นําผ่านความรู้สึกและความสัมพันธ์ทางบวก 2) ความไว้วางใจจากการรู้คิด 

(cognitive trust) บุคลากรเช่ือใจผู้นําจากการประเมินหลักคุณธรรมความน่าเช่ือถือ  

ทฤษฎีที่อธิบายอิทธิพลของความไว้วางใจในผู้นําต่อความผูกพันกับองค์การ ได้แก่ ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทาง

สังคม (Social Exchange Theory: SET) (Blau, 1964) และการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก (Leader-

Member Exchange: LMX) (Graen & Uhl-Bien, 1995) สาระสําคัญของทฤษฎีเสนอถึงการแสดงพฤติกรรม

ระหว่างบุคคลอย่างสมํ่าเสมอ เนื่องจากการอยู่ร่วมกันในสังคมต้องพึ่งพาอาศัยกัน การแลกเปลี่ยนทางสังคมจึงเป็น

บรรทัดฐานที่คอยควบคุมพฤติกรรมของบุคคล โดยเฉพาะสังคมองค์การที่มีบทบาทหน้าที่ชัดเจน มีเป้าหมาย      

การทํางานเพื่อดํารงชีพ ย่อมมีการแลกเปลี่ยนที่ผู้นําและผู้ปฏิบัติงานสมัครใจ โดยคาดหวังประโยชน์ตอบแทนจาก

อีกฝ่ายหนึ่ง เกิดเป็นการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก ที่ซึ่งคุณภาพของพฤติกรรมผู้นําสามารถสร้างระบบ

ความสัมพันธ์ จากการบริหารจัดการเชิงบวกท่ีทําให้ผู้ปฏิบัติงานตอบรับด้วยพฤติกรรมลักษณะเดียวกัน ส่งผลให้

ความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นมีความลึกซึ้งกว่าการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ นําไปสู่การตอบแทนความไว้วางใจด้วย   

ความผูกพัน หลักฐานความเป็นปัจจัยสนับสนุนการทํางานของบุคลากรและเพิ ่มประสิทธิผลองค์การของ          
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ความไว้วางใจ ได้รับการยืนยันด้วยผลงานวิจัยมาโดยตลอด (Brockner et al., 1997; McAllister, 1995) เช่น 

การศึกษา Meta-analysis ของ Colquitt et al. (2013) พบความไว้วางใจเป็นตัวแทนที ่เที ่ยงตรงที ่สุดของ

กระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคม รวมถึงผลการศึกษาต่าง ๆ พบว่า ความไว้วางใจในผู้นําเป็นปัจจัยตั้งต้นของ 

ความผูกพันกับองค์การ (Pillai et al., 1999) ดังเช่น งานวิจัยของ Dirks and Ferrin (2002) งานวิจัยของ Burke 

et al. (2007) และงานวิจัยของ Prilianti et al. (2020)  

ภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (Buddhist compassionate leadership) 

ภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ เป็นรูปแบบภาวะผู้นําที่มีเป้าหมายเพื่อพัฒนาบุคลากรและองค์การ 

บูรณาการจากแนวคิดความไว้วางใจในภาวะผู้นําของ Burke et al. (2007) ซึ่งดัดแปลงมาจากทฤษฎีความไว้วางใจ 

(Mayer et al., 1995) ร่วมกับการสังเคราะห์คุณลักษณะของผู้นําที่มีประสิทธิภาพจากวัฒนธรรมตะวันตก (Bass, 

1985; Walumbwa et al., 2008) คุณลักษณะความเมตตาของผู ้นําจากวัฒนธรรมตะวันออก (Cheng et al., 

2004) และภาวะการบริหารงานของผู้นําไทยตามหลักพรหมวิหาร 4 (Chalermpolyothin et al., 2017) ได้เป็น

มโนทัศน์ภาวะผู้นําที่เสริมสร้างความไว้วางใจในกลุ่มผู ้ปฏิบัติงาน โครงสร้างทฤษฎีของภาวะผู้นําแบ่งเป็น 4 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การส่งเสริม (facilitating) ผู้นําสนับสนุนทรัพยากร มอบโอกาสความก้าวหน้าในสายงานแก่

บุคลากร 2) การเอาใจใส่ (considerate) ผู ้น ําช่วยเหลือ รับฟัง เป็นที ่ปรึกษา เมื ่อบุคลากรเกิดปัญหา 3)             

การออกแบบรางวัลและการชมเชย เพื ่อแสดงการยกย่อง (designing reward and recognition to express 

appreciation) ผู้นํามอบรางวัลแก่ผู้ทําผลงานดีและมีความพยายามในการทํางาน เพื่อเป็นตัวอย่างแก่บุคคลอื่น 4) 

ความยึดม่ันในคุณธรรม (integrity) ผู้นําบริหารงานตามหลักคุณธรรมท่ีองค์การและสังคมยอมรับ  

จากการวิจัยเกี่ยวกับองค์การตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ความไว้วางใจเป็นปรากฏการณ์ความเชื่อมั่นคาดหวัง

เชิงบวกของบุคคล (Kramer, 1999; McAllister, 1995) เม่ือพนักงานไม่ไว้วางใจในผู้นํา ย่อมแสดงพฤติกรรมเชิงลบ

ด้านการตรวจสอบ คัดลอกงาน เพื่อความปลอดภัยของตน ส่งผลให้การทํางานล่าช้า มีความตึงเครียดสูง คุณภาพ

งานลดลง (Mayer & Gavin, 2005; Spector & Jex, 1998) ขณะที ่พฤติกรรมเชิงบวกและคุณธรรมของผู ้นํา

สามารถบ ่มเพาะความไว ้วางใจแก ่บ ุคลากร (Colquitt et al., 2007; Engelbrecht et al., 2017; Yang & 

Mossholder, 2010) ทําให้การบริหารงานมีประสิทธิภาพ ผลงานมีคุณภาพมากขึ้น โดยทฤษฎีที ่มีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการทํางาน รวมถึงอธิบายกลไกการเกิดความไว้วางใจในผู้นําอันนําไปสู่ความผูกพันกับองค์การ ได้แก่ 

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก และการเรียนรู้ทางสังคม (Social 

Learning Theory: SLT) (Bandura, 1986) เมื่อความไว้วางใจในภาวะผู้นําเกิดจากกระบวนการแลกเปลี่ยนทาง

สังคม (Konovsky & Pugh, 1994) ความสัมพันธ์ที่มีคุณภาพ การดูแลเอาใจใส่ ความน่าเชื่อถือ ตลอดจนพฤติกรรม

เชิงบวกของผู้นําย่อมทําให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสนิทสนมใกล้ชิด เกิดการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกบน

พื้นฐานของความไว้วางใจและพันธะผูกพัน (Blau, 1964) บุคลากรต้องการตอบแทนผู้นําด้วยการตั้งใจอุทิศตนใน

การทํางาน โดยผู้นําที่มีพฤติกรรมเมตตากรุณาและคุณธรรมนับเป็นตัวแบบที่น่าเชื่อถือ ทําให้ผู้ปฏิบัติงานไว้ใจ 
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พร้อมแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค์ตาม เมื่อความสัมพันธ์ภายในกลุ่มงานเป็นบวก ผู้ปฏิบัติงานย่อมผูกพันกับ

องค์การเพ่ิมข้ึน (Dirks & Ferrin, 2002; Mayer & Gavin, 2005) 

ภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูป (Transformational leadership) 

ภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูป มีเป้าหมายหลักเพื่อพัฒนาองค์การด้วยการบริหารงานแบบเสริมพลังอํานาจ พัฒนา

โดย Bass (1985) โครงสร้างทฤษฎีแบ่งเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมีอิทธิพลในระดับอุดมคติ (Idealized 

influence) ผู้นําแสดงพฤติกรรมที่มีเสน่ห์ วิสัยทัศน์ จุดมุ่งหมายชัดเจน 2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 

motivation) ผู้นํากระตุ้นให้บุคลากรต้องการบรรลุเป้าหมายและมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน โดยทําให้งานมีความหมาย เกิด

ความท้าทาย 3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) ผู้นําสอนผู้ปฏิบัติงานให้รู้จักคิดวิเคราะห์ด้วย

เหตุผล เรียนรู้แก้ปัญหาด้วยมุมมองใหม่ 4) การติดตามเอาใจใส่เป็นรายบุคคล (Individualized consideration) 

ผู้นําใช้เวลาแนะนํา สนับสนุนบุคลากรแต่ละคนอย่างใกล้ชิด  

ภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูป เป็นรูปแบบผู้นําท่ีนิยมในการศึกษาภาวะผู้นําอย่างแพร่หลายจนถึงปัจจุบัน (Tan et 

al., 2016) มีความเกี่ยวข้องกับความไว้วางใจ ซึ่งเป็นกลไกบ่งชี้ประสิทธิผลการบริหารองค์การ (Dirks & Ferrin, 

2002; Legood et al., 2021) จากการสร้างความภูมิใจ ความเคารพ ความมั่นใจให้บุคลากร (Khattak et al., 

2020) ทําให้บุคลากรพึงพอใจในความสัมพันธ์ เชื ่อถือไว้วางใจผู ้นําของตน (Gillespie & Mann, 2004) ทั้งน้ี    

ความไว ้วางใจในผู ้น ําเก ิดจากการแลกเปลี ่ยนที ่ม ีค ุณภาพ (Konovsky & Pugh, 1994) ตามหลักทฤษฎี               

การแลกเปล่ียนทางสังคม การแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก และการเรียนรู้ทางสังคม ผู้นําแบบนักปฏิรูปท่ี

บริหารงานบนความสัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยนทางสังคมกับบุคลากร จึงสามารถสร้างความไว้วางใจในผู้นํา และ

ส่งผ่านอิทธิพลไปสู่ความผูกพันกับองค์การ (Khattak et al., 2020; Pillai et al., 1999; Prilianti et al., 2020; 

Yuan et al., 2021) ทําให้ผู้ปฏิบัติงานเต็มใจทํางานเพื่อองค์การ (Bass & Avolio, 1994) โดยเลียนแบบพฤติกรรม

เชิงบวกจากผู้นํา ตามบรรทัดฐานการตอบแทนความสัมพันธ์เชิงบวกทางสังคม (Gouldner, 1960)  

ในภาพรวม การวิจัยปัจจุบันศึกษาเปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้นําทั ้งสองประเภทและ        

ความผูกพันกับองค์การ ผ่านความไว้วางใจในผู้นํา โดยผู้วิจัยคาดการณ์ว่าภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ

ส่งผลต่อระดับความไว้วางใจในผู้นําและความผูกพันกับองค์การสูงกว่าภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูป เน่ืองจากแก่นทฤษฎี

บูรณาการโดยอ้างอิงตามกรอบแนวคิดความไว้วางใจ จึงมีแนวโน้มส่งผ่านอิทธิพลไปสู่ความผูกพันกับองค์การ

มากกว่า 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

ภาพประกอบ 1  

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

 

สมมติฐานการวิจัย 

1. ภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความไว้วางใจในผู้นํา 

2. ภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูปมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความไว้วางใจในผู้นํา 

3. ความไว้วางใจในผู้นํามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันกับองค์การ 

4. ความไว้วางใจในผู้นําเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธและ

ความผูกพันกับองค์การ 

5. ความไว้วางใจในผู้นําเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูปและความผูกพันกับ

องค์การ 

วิธีดําเนินการวิจัย 

การศึกษานี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ (Correlational research) ระหว่างภาวะผู้นําและความผูกพันกับ

องค์การ โดยมีความไว้วางใจในผู้นําเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรของการวิจัย เลือกพนักงานจากสถาบันการเงินในประเทศไทยเป็นกลุ่มศึกษา เนื่องจากสถาบัน

การเงินเป็นเครือข่ายที่สําคัญต่อระบบเศรษฐกิจของประเทศ ซึ่งในปัจจุบัน สถาบันการเงินไทยกําลังเผชิญหน้ากับ

ปัญหาการลาออกของพนักงาน เช่นเดียวกับองค์การจากทั่วโลก (Lim et al., 2017) การสร้างความผูกพันของ

พนักงานจึงเป็นเหตุผลสําคัญที่ช่วยให้การดําเนินงานด้านการเงินมีคุณภาพ สามารถสนับสนุนเครือข่ายธุรกิจต่าง ๆ 

ภายในประเทศให้เติบโตอย่างย่ังยืน 

กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานเพศชายและหญิงจากสถาบันการเงินในประเทศไทย จํานวนกลุ่มตัวอย่างคํานวณ

ตามแนวคิดของ Hair et al. (2010) ซ่ึงระบุกลุ่มตัวอย่างควรมีอย่างน้อย 20 คนต่อหน่ึงตัวแปรทํานาย การวิจัยมีตัว

แปรทํานาย 2 ตัวแปร กลุ่มตัวอย่างควรมีอย่างน้อย 40 คน แต่เพื่อเพิ่มอํานาจทางสถิติ ผู้วิจัยกําหนดจํานวนกลุ่ม

H2 

ความไว้วางใจในผู้นํา 
ความผูกพันกบั

องค์การ 

ภาวะผู้นําแบบมเีมตตา

กรุณาเชิงพทุธ 

 

H1 H3 

ภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูป 

 

H4 

H5 
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ตัวอย่างขั ้นตํ ่า 200 คน การสุ่มกลุ่มตัวอย่างใช้วิธีการเลือกตามสะดวก (Convenience sampling) เนื ่องจาก

โครงสร้างงานของสถาบันการเงินทุกแห่งใช้การบริหารจัดการบนมาตรฐานเดียวกัน จึงอนุมานว่าลักษณะกลุ่ม

ตัวอย่างเหมือนกับประชากร (Bank of Thailand, 2015) โดยมีเกณฑ์คัดเข้า คือ พนักงานคนไทย เพศชายและ

หญิง จากสถาบันการเงินในประเทศไทย อายุงานไม่ต่ํากว่า 6 เดือน บุคคลท่ีไม่มีคุณสมบัติตามเกณฑ์การคัดเข้าหรือ

ตอบแบบสอบถามรูปแบบเดียวกันท้ังฉบับ เว้นว่างท้ังหน้ากระดาษ ถูกคัดออก 

เคร่ืองมือการวิจัย 

การวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ประเมินผลจากการรวมคะแนนมาตรวัดประมาณค่า (Likert scale) 5 

ระดับ (ตั้งแต่ 1 ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง จนถึง 5 เห็นด้วยอย่างยิ่ง) เป็นองค์ประกอบเดียว การตรวจสอบคุณภาพมาตร

วัดแปลใช้การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในมาตรวัด 

(CITC) โดยกําหนดเกณฑ์จากความสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงที่วัดกับคะแนนรวมทั้งชุดอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

จากนั้นวิเคราะห์ความเที่ยงแบบสอดคล้องภายในของมาตรวัดทั้ง 4 มาตร ด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s coefficient alpha) จากแบบสอบถาม 5 ส่วน ดังน้ี  

1. แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถาบันการเงินที่ทํางานใน

ปัจจุบัน หน่วยงาน ตําแหน่งงาน อายุการทํางานในสายงานที่ทําตั้งแต่เริ่มทํางาน อายุการทํางานในองค์การสังกัด

ปัจจุบัน และระยะเวลาการทํางานร่วมกับหัวหน้าคนปัจจุบัน 

2. แบบสอบถามภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ ใช้มาตรวัด Buddhist Compassionate Leadership 

Scale (BCLS) ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น ประกอบด้วย ข้อกระทง 20 ข้อ แบ่งเป็น 4 องค์ประกอบ เป็นข้อทางบวก 17 ข้อ 

ข้อทางลบ 3 ข้อ ข้อทางลบใช้เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากับข้อทางบวก แต่เป็นทิศตรงกันข้าม คะแนนที่เพิ่มข้ึน 

หมายถึง การรับรู้คุณลักษณะของภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธมากขึ้น การวิจัยครั้งนี้ มาตรวัดภาวะผู้นํา

แบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธมีค่าสัมประสิทธ์ิความสอดคล้องภายใน (Cronbach’s alpha) เท่ากับ .83 

3. แบบสอบถามภาวะผู ้นําแบบนักปฏิรูป แปลจากมาตรวัด Multifactor Leadership Questionnaire 

short form-6S (MLQ-6S) พัฒนาโดย Bass and Avolio (1992) มีข้อกระทง 12 ข้อ แบ่งเป็น 4 องค์ประกอบ 

เป็นข้อทางบวกทั้งหมด คะแนนที่เพิ่มขึ้น หมายถึง การรับรู้คุณลักษณะของภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูปมากขึ้น การ

วิจัยคร้ังน้ี มาตรวัดภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูปมีค่าสัมประสิทธ์ิความสอดคล้องภายใน เท่ากับ .92 

4. แบบสอบถามความไว้วางใจ แปลจากมาตรวัด Interpersonal Trust Measures ของ McAllister (1995) 

มีข้อกระทง 10 ข้อ แบ่งเป็น 2 องค์ประกอบ เป็นข้อทางบวก 9 ข้อ ข้อทางลบ 1 ข้อ คะแนนที่เพิ่มขึ้น หมายถึง 

ความไว้วางใจในผู้นํามากขึ้น การวิจัยครั้งนี้ มาตรวัดความไว้วางใจมีค่าสัมประสิทธิ์ความสอดคล้องภายในเท่ากับ 

.87 
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5. แบบสอบถามความผูกพันกับองค์การ แปลจากมาตรวัด Klein et al., Unidimensional, Target-free 

measure (KUT) ของ Klein et al. (2014) มีข้อกระทงทางบวก 4 ข้อ คะแนนที่เพิ่มขึ้น หมายถึง ความผูกพันกับ

องค์การมากข้ึน การวิจัยคร้ังน้ี มาตรวัดความผูกพันกับองค์การมีค่าสัมประสิทธ์ิความสอดคล้องภายในเท่ากับ .89 

การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย 

การพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพมาตรวัดภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ หลังจากกําหนดโครงสร้าง

ทฤษฎีภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ ผู้วิจัยสร้างข้อกระทงตามวิธีการของ DeVellis (1991) จากนั้นทดสอบ

ความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) โดยผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน เพื่อหาดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามแต่

ละข้อกับเนื้อหา (Index of Item-Objective Congruence: IOC) ก่อนทดลองใช้แบบสอบถาม (Try out) กับกลุ่ม

ตัวอย่างพนักงานสถาบันการเงิน เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจและเชิงยืนยัน (EFA and CFA) ผลพบมาตร

วัดประกอบด้วยข้อกระทง 20 ข้อ แบ่งเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การส่งเสริม 5 ข้อ การเอาใจใส่ 4 ข้อ การ

ออกแบบรางวัลและการชมเชยเพื่อแสดงการยกย่อง 4 ข้อ ความยึดมั่นในคุณธรรม 7 ข้อ โมเดลมีความสอดคล้อง

ก ับข ้อม ูลเช ิงประจ ักษ ์ด ี (ꭓ2(152, N = 324) =314.217, ꭓ2/df = 2.07, p = .000, CFI = .947, TLI = .934, 

RMSEA = .057, SRMR = .045) มีค่านํ้าหนักข้อกระทงตั้งแต่ .52 ถึง .88 (≥ .30) ข้อกระทงบ่งชี้ลักษณะที่ต้องการ

วัด (Hair et al., 2010) ผู้วิจัยจึงทดสอบความตรงเชิงลู่เข้า (convergent validity) ของโครงสร้างภายในมาตรวัด

และระหว่างมาตรวัด ผลพบมาตรวัดภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธมีค่าความเชื ่อมั ่นของตัวแปรแฝง 

(construct reliability) ระหว่าง .74 ถึง .86 (≥ .60) และมีสหสัมพันธ์ทางบวกกับมาตรวัดการแลกเปลี่ยนระหว่าง

หัวหน้าและสมาชิก (LMX), ภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูป, และพรหมวิหาร 4 ระหว่าง .67 ถึง .83 (≥ .21) แสดงถึงการ

มีความตรงเชิงลู่เข้าท้ังสองประเภท (Fornell & Larcker, 1981) เหมาะสมต่อการทดสอบสมมติฐาน  

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยเก็บข้อมูลกับผู้เข้าร่วมการวิจัยของสถาบันการเงินในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล สาขาของ

สถาบันการเงินเขตภาคกลางและภาคเหนือ ระหว่างเดือนพฤศจิกายนถึงเดือนธันวาคม พ.ศ. 2562 รวมจํานวน 250 

ชุด ได้รับการตอบกลับ 235 ชุด คิดเป็นร้อยละ 94 ก่อนคัดแบบสอบถามที่ไม่ผ่านเกณฑ์ออก 6 ชุด เหลือตัวอย่าง

ท้ังส้ิน 229 คน คิดเป็นร้อยละ 91.6 ของข้อมูลท้ังหมด  

การวิเคราะห์ข้อมูล 

การทดสอบสมมติฐานใช้โปรแกรม SPSS และ Mplus โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์และทดสอบ 3 ขั้นตอน คือ

ขั้นตอนท่ี 1 วิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ด้วยการหาค่าความถี่ (Frequency) และร้อยละ 

(Percentage) เพื่อตรวจสอบคุณลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างและสํารวจสถิติพื้นฐานของตัวแปรศึกษา ขั้นตอนท่ี 

2 วิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s correlation coefficient) ระหว่างตัวแปร เพ่ือตรวจสอบสมมติฐาน

การวิจัยเบื้องต้นด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ขั้นตอนที่ 3 วิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis: PA) 
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ของโมเดลตัวแปรทํานายภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธและภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูปด้วยโปรแกรม Mplus 

เพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

จริยธรรมในการวิจัย 

การเข้าร่วมวิจัยเป็นความสมัครใจ ข้อมูลของผู้เข้าร่วมวิจัยถูกเก็บเป็นความลับ นําเสนอผลแบบภาพรวม 

ข้อมูลทั้งหมดถูกทําลายหลังงานวิจัยเสร็จสิ้น การวิจัยนี้ผ่านการรับรองจริยธรรมจากคณะกรรมการพิจารณา

จริยธรรมการวิจัยในคน จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย วันท่ี 8 พฤศจิกายน 2562 (COA No. 254/2019)  

ผลการวิจัย 

กลุ่มตัวอย่างพนักงานจากสถาบันการเงินทั้งหมด 229 คน แบ่งเป็นเพศหญิง 129 คน เพศชาย 100 คน 

เท่ากับร้อยละ 56.3 และ 43.7 ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง มีอายุเฉลี่ย 39.20 ปี SD = 8.73 ส่วนใหญ่จบการศึกษา

ระดับปริญญาตรี จํานวนร้อยละ 83.8 อายุงานต้ังแต่เร่ิมทํางานเฉล่ีย 8.01 ปี SD = 8.00 อายุการทํางานในองค์การ

ปัจจุบันเฉลี่ย 6.54 ปี (SD = 6.04) ระยะเวลาการทํางานร่วมกับหัวหน้าคนปัจจุบันเฉลี่ย 4.02 ปี SD = 3.11 ผล

การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน พบภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธและภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูปมี

สหสัมพันธ์ทางบวกกับความไว้วางใจในผู้นํา (r = .75, .22 ตามลําดับ) และความผูกพันกับองค์การ (r = .25, .17 

ตามลําดับ) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรศึกษาทั้งหมดมีความสัมพันธ์กันในทิศทางบวกตามท่ี

คาดหวัง ก่อนวิเคราะห์เส้นทาง (PA) ผู ้ว ิจัยสํารวจความแปรปรวนจากวิธีการวัด (CMV) ด้วยการทดสอบ

องค์ประกอบเดียวของฮาร์แมน (Harman’s single factor test) ไม่พบความลําเอียงของข้อมูล จึงตรวจสอบ

ข้อตกลงเบื้องต้นตามแนวคิดของ Hair et al. (2010) สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทํานายต้องไม่เกิน .90 สัมประสิทธ์ิ

ปัจจัยการเฟ้อของความคลาดเคลื่อน (Variance Inflation Factor: VIF) ต้องมีค่าน้อยกว่าหรือเท่ากับ 10 ผลการ

ตรวจสอบพบตัวแปรทํานายมีสหสัมพันธ์กันไม่เกิน .90 ดังตาราง 1 โดยภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธและ

แบบนักปฏิรูปมีค่าสัมประสิทธิ์ปัจจัยการเฟ้อของความคลาดเคลื่อนเท่ากับ 1.00 และ 1.10 ตามลําดับ ข้อมูลผ่าน

ข้อตกลงเบ้ืองต้นทางสถิติ 

ตาราง 1  

ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรศึกษา (N = 229) 

ตัวแปร 

ตัวแปร    

1 2 3 4 

1. ภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (.83)    

2. ภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูป .78** (.92)   

3. ความไว้วางใจในผู้นํา .75** .22** (.87)  

4. ความผูกพันกับองค์การ .25** .17** .34** (.89) 

ค่าเฉลี่ย (M) 3.50 3.90 3.79 3.95 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) .43 .60 .61 .75 

หมายเหตุ.ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าสัมประสิทธิภ์ายในของเครื่องมือ; *p<.05, **p<.01.  
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การวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล (Path analysis) 

วิเคราะห์เส้นทางด้วยโปรแกรม Mplus (Muthén & Muthén, 2017) ความสอดคล้องของโมเดลอ้างอิง

เกณฑ์ของ Hu and Bentler (1999) และ Schumacker and Lomax (2004) (ꭓ2/df < 5, CFI ≥ .90, TLI ≥ .90, 

RMSEA ≤ .08, SRMR ≤ .05) โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในเกณฑ์ดีมาก (ꭓ2/df = 1.11, p = > 

.05, CFI = .999, TLI = .998, RMSEA = .022, SRMR = .012) สัมประสิทธิ ์การทํานาย (R2) ภาวะผู ้นําแบบมี

เมตตากรุณาเชิงพุทธ (BCL) และแบบนักปฏิรูป (TFL) อธิบายความแปรปรวนของความไว้วางใจในผู้นํา (TRU) ร้อย

ละ 70.8 โดยภาวะผู้นําทั้งสองแบบร่วมกับความไว้วางใจในผู้นําอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันกับองค์การ 

(OC) ร้อยละ 64.5  

การวิเคราะห์อิทธิพลส่งผ่าน (Mediational analysis) 

ตามข้อตกลงเบื้องต้นของ Shrout and Bolger (2002) อิทธิพลทางตรงจากตัวแปรทํานายไปตัวแปรส่งผ่าน 

(X→M; Path a) และจากตัวแปรส่งผ่านไปตัวแปรเกณฑ์ (M→Y; Path b) ต้องมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงเกิดอิทธิพล

ส่งผ่านในโมเดล ผลการวิเคราะห์เส้นทางในภาพประกอบ 2 และตาราง 2 พบอิทธิพลทางตรงมีนัยสําคัญทางสถิติ

ตามเกณฑ์กําหนด บ่งช้ีถึงการมีอิทธิพลส่งผ่านในโมเดล 

ผลการทดสอบอิทธิพลส่งผ่าน พบความไว้วางใจในผู้นําเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นํา

แบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธและความผูกพันกับองค์การ (Indirect effect: IE = .253) เช่นเดียวกับความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูปและความผูกพันกับองค์การ (IE = .056) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยหลังจากใส่

ตัวแปรความไว้วางใจในผู้นําเข้าไปในโมเดล อิทธิพลทางตรงจากภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธและภาวะผู้นํา

แบบนักปฏิรูปไปสู่ความผูกพันกับองค์การยังคงมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = .308, .204 ตามลําดับ) บ่งชี้ว่าอิทธิพล

ส่งผ่านของความไว้วางใจทั้งสองโมเดลเป็นแบบส่งผ่านบางส่วน (partial mediation) ดังภาพประกอบ 2 และ

ตาราง 2 

ภาพประกอบ 2  

โมเดลความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําและความผูกพันกับองค์การ โดยมีความไว้วางใจในผู้นําเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

(N = 229) 

 

 

 

 

 

 

 

.711*** 
.356*** 

.204** (.265***) 

.158** 
ความไว้วางใจในผู้นํา ความผูกพันกบัองค์การ 

ภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูป 

ภาวะผู้นําแบบมเีมตตากรุณาเชิงพุทธ .308*** (.552***) 
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ตาราง 2  

อิทธิพลส่งผ่านของความไว้วางใจในผู้นํา ระหว่างภาวะผู้นําและความผูกพันกับองค์การ (N = 229) 

สมมติฐาน 
ตัวแปร

ทํานาย (IV) 

IV → 

TRU 

(path a) 

TRU 

→ OC 

(path b) 

IV → 

OC (path 

c) 

IV → 

OC 

(path c') 

รูปแบบ

การส่งผ่าน 

ความไว้วางใจในผู้นํา (TRU) 

เป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผู้นําแบบมีเมตตา

กรุณาเชิงพุทธ (BCL) และความ

ผูกพันกับองค์การ (OC) 

BCL .711*** .356*** .552*** .308*** บางส่วน 

ความไว้วางใจในผู้นํา (TRU) 

เป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูป 

(TFL) และความผูกพันกับ

องค์การ (OC) 

 TFL .158** .356*** .265** .204** บางส่วน 

หมายเหต:ุ **p<.01, ***p<.001. 

อภิปรายผลการวิจัย 

จากการศึกษาเปรียบเทียบความสัมพันธ์ของภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธและภาวะผู้นําแบบ

นักปฏิรูป ที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์การ โดยมีความไว้วางใจในผู้นําเป็นตัวแปรส่งผ่าน พบผลการทดสอบ

สมมติฐาน ดังน้ี  

ภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความไว้วางใจในผู้นํา สอดคล้องกับทฤษฎี

การแลกเปลี่ยนทางสังคม (Blau, 1964) การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก (Graen & Uhl-Bien, 1995) 

และงานวิจัยของ Dirks and Ferrin (2002) ที่พบประสิทธิผลของภาวะผู้นําที ่มีคุณภาพต่อความไว้วางใจของ

บุคลากร งานวิจัยของ Burke et al. (2007) ซึ่งเสนอให้ความไว้วางใจเป็นกุญแจสําคัญของภาวะผู้นําที่มีคุณภาพ 

งานวิจัย Legood et al. (2021) ที่อ้างว่า ภาวะผู้นํายุคใหม่ใช้ความไว้วางใจเป็นกลไกทางสังคมในการแสดง

ประสิทธิภาพของผู้นํา รวมถึงยังสอดคล้องกับภาวะผู้นําตามหลักพรหมวิหาร 4 ที่ใช้การสร้างสัมพันธภาพอันดีงาม

ระหว่างผู ้น ําและบุคลากรในการพัฒนาองค์การ (Chalermpolyothin et al., 2017) โดยกุญแจสําคัญของ

พฤติกรรมผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธท่ีบ่มเพาะความไว้วางใจ มาจากการส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรเติบโตใน

สายงาน การเอาใจใส่ช่วยแก้ไขปัญหา และให้รางวัลความพยายามความสําเร็จของพนักงานอย่างเป็นรูปธรรม      

อันแสดงถึงคุณลักษณะของผู้นําที่เกื้อกูลผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเมตตา ช่วยเหลือบําบัดทุกข์ด้วยความกรุณา 
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ยินดีในความสุขของผู้อื่นด้วยมุทิตาตามหลักพุทธธรรม หลักฐานเชิงประจักษ์ที่พบ บ่งชี้ถึงความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธและความไว้วางใจในผู้นําในระดับสูง ผลการศึกษาสนับสนุนสมมติฐาน H1 

ภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูปมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความไว้วางใจในผู้นํา ตามหลักทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทาง

สังคม (Blau, 1964) และการแลกเปลี ่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก (Graen & Uhl-Bien, 1995) อีกทั ้งยัง

สอดคล้องกับงานวิจัยของ Khattak et al. (2020) และ Pillai et al. (1999) ท่ีพบผลพฤติกรรมของผู ้นําแบบ

นักปฏิรูปในการสร้างความไว้วางใจผ่านความสัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยนทางสังคม จากการบริหารท่ีสร้างความภูมิใจ 

การแสดงความห่วงใย ให้ความเคารพมั ่นใจแก่ผู ้ปฏิบัติงาน ผลเชิงประจักษ์สนับสนุนการวิจัยในอดีตที ่พบ

ความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูปและความไว้วางใจในผู้นํา (Dirks & Ferrin, 2002; Gillespie 

& Mann, 2004) บ่งชี้ว่า ภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูปสร้างความน่าเชื่อถือจากพฤติกรรมการเอาใจใส่และการสร้าง

ความสัมพันธ์ท่ีมีคุณภาพ ทําให้พนักงานจากสถาบันการเงินไว้วางใจในผู้นํา ผลการศึกษาสนับสนุนสมมติฐาน H2 

ความไว้วางใจในผู้นํามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันกับองค์การ สอดคล้องกับทฤษฎีการแลกเปลี่ยน

ทางสังคม (Blau, 1964) การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก (Graen & Uhl-Bien, 1995) และงานวิจัยของ 

Gouldner (1960) ที่อธิบายถึงความสัมพันธ์ทางบวก ความเชื่อมั่นของบุคคลที่มีต่อหัวหน้าและกลุ่ม ส่งผลให้มีการ

ตอบแทนสังคมแห่งนั้นด้วยความผูกพัน ผลการศึกษาสนับสนุนงานวิจัยตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ที่พบความสัมพันธ์

ทางบวกระหว่างความไว้วางใจในผู้นําและความผูกพันกับองค์การ ซึ่งเป็นเจตคติเชิงบวกในการทํางาน (Dirks & 

Ferrin, 2002; Prilianti et al., 2020; Yuan et al., 2021) พนักงานจากสถาบันการเงินที ่ร ู ้สึกปลอดภัยและมี

ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้นําของตน ย่อมไว้วางใจในผู้นํา ส่งผลให้เจตคติการทํางานเปลี่ยนแปลงไปในทางบวก พร้อม

ผูกพันตนเองกับเป้าหมายและองค์การ ผลการศึกษาสนับสนุนสมมติฐาน H3   

ความไว้วางใจในผู้นําเป็นตัวแปรส่งผ่านแบบบางส่วนในความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณา

เชิงพุทธและความผูกพันกับองค์การ ผลการศึกษาที่พบแสดงถึงคุณภาพของพฤติกรรมผู้นําแบบมีเมตตากรุณา     

เชิงพุทธที่ส่งผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อมในการสร้างความผูกพันกับองค์การ โดยระดับความผูกพันของ

บุคลากรที่มีต่อสถาบันการเงิน ส่วนหนึ่งผันแปรตามความไว้วางใจ (Dirks & Ferrin, 2002; Klein et al., 2012) 

ปรากฏการณ์นี้สามารถอธิบายด้วยทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Blau, 1964) การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้า

และสมาชิก (Graen & Uhl-Bien, 1995) และทฤษฎีภาวะผู้นําตามหลักพรหมวิหาร 4 (Chalermpolyothin et 

al., 2017) เมื่อความไว้วางใจมีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมความเมตตาและคุณธรรม (Colquitt et al., 2007) 

บุคลากรจึงไว้วางใจผู้นําที่มีพฤติกรรมเมตตากรุณาและมีความดีงามน่าเชื ่อถือ ก่อนพัฒนาความสัมพันธ์เป็น       

ความผูกพันกับองค์การในเวลาต่อมา (Dirks & Ferrin, 2002; Engelbrecht et al., 2017; Mayer & Gavin, 2005) 

นอกจากนี้ พฤติกรรมการบริหารงานของผู้นํายังสามารถสะท้อนระบบโครงสร้างและภาพลักษณ์ขององค์การ ทําให้

ผู้ปฏิบัติงานมองเห็นองค์การเป็นที่พ่ึง มีเครือข่ายการทํางานที่สนับสนุนให้ประสบความสําเร็จ มีโอกาสก้าวหน้าใน

สายงาน ได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสมแก่การดํารงชีพ (Chalermpolyothin et al., 2017) จึงผูกพันกับองค์การท่ี
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ให้ความสบายใจและให้ผลประโยชน์ตอบแทนอย่างเป็นธรรม ผลการศึกษาสอดคล้องกับงานวิจัยในอดีต        

(Mayer & Gavin, 2005; Pillai et al., 1999; Yang & Mossholder, 2010) ท่ีพบความไว้วางใจเป็นตัวแปรส่งผ่าน   

ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมของผู้นําและผลลัพธ์ของผู้ปฏิบัติงาน ผลการศึกษาสนับสนุนสมมติฐาน H4  

ความไว้วางใจในผู้นําเป็นตัวแปรส่งผ่านแบบบางส่วนในความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูปและ

ความผูกพันกับองค์การ ผลการศึกษาบ่งชี้พฤติกรรมของผู้นําแบบนักปฏิรูปมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อ   

การเกิดความผูกพันกับองค์การ โดยสาเหตุส่วนหนึ่งมาจากความไว้วางใจในผู้นําของพนักงานจากสถาบันการเงิน 

หลักฐานเชิงประจักษ์ที่พบแสดงให้เห็นว่า ความไว้วางใจในผู้นําเป็นกลไกตั้งต้นที่สําคัญของการเกิดความผูกพันกับ

องค์การ (Dirks & Ferrin, 2002; Klein et al., 2012) สอดคล้องกับงานวิจัยของ Prilianti et al. (2020) และ 

Yuan et al. (2021) เป็นไปตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Blau, 1964) ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่าง

หัวหน้าและสมาชิก (Graen & Uhl-Bien, 1995) ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Bandura, 1986)  ซึ่งเสนอแนะว่า 

ความสัมพันธ์ที่มีคุณภาพแสดงถึงความไว้วางใจในภาวะผู้นํา เมื่อผู้นําแบบนักปฏิรูปดูแลเอาใจใส่ผู้ปฏิบัติงาน      

ย่อมสร้างความไว้วางใจให้เกิดข้ึน (Pillai et al., 1999) เป็นผลให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมเชิงบวกตามผู้นําใน    

การทุ่มเททํางานเต็มศักยภาพเพื่อองค์การ (Bass & Avolio, 1994) จากข้อมูลที่พบ สามารถสรุปว่า ความไว้วางใจ

เป็นกลไกสื ่อกลางระหว่างภาวะผู ้น ําแบบนักปฏิร ูปและความผูกพันกับองค์การ (Khattak et al., 2020)               

ผลการศึกษาสนับสนุนสมมติฐานการวิจัย H5  

การทดสอบอิทธิพลส่งผ่าน พบความไว้วางใจในผู้นําเป็นตัวแปรส่งผ่านอิทธิพลภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณา

เชิงพุทธและภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูปไปสู่ความผูกพันกับองค์การ (IE = .253, .056 ตามลําดับ) ผลการศึกษา

สอดคล้องกับทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก และการเรียนรู้ทางสังคม 

ที่เสนอว่า พฤติกรรมเชิงบวกของผู้นําสามารถเสริมสร้างความไว้วางใจในผู้นํา ทําให้ผู้ปฏิบัติงานผูกพันกับองค์การ 

จากการเชื่อมโยงตัวตนเข้ากับความสัมพันธ์เชิงบวกที่เอื้อประโยชน์ร่วมกัน โดยพนักงานที่ตระหนักถึงความผูกพัน

ทางใจต่อองค์การ จะแสดงพฤติกรรมทางบวกตามผู้นําในการตอบแทนองค์การ เพื่อรักษาความสัมพันธ์ที่มีค่าไว้ 

(Klein et al., 2012) ซึ่งในการศึกษานี้ ภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธเป็นทฤษฎีภาวะผู้นําที่บูรณาการจาก

แนวคิดความไว้วางใจโดยตรง จึงมีสหสัมพันธ์กับความไว้วางใจในผู้นําสูงกว่าภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูปท่ีบริหารงาน

แบบเสริมอํานาจ เป็นผลให้อิทธิพลส่งผ่านของความไว้วางใจในผู้นําจากภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธไปสู่

ความผูกพันกับองค์การ มีค่าสูงกว่าโมเดลภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูป 

ข้อจํากัดของงานวิจัย มี 2 ประการ ได้แก่ 1) กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานจากสถาบันการเงินที่มีบริบทการ

ทํางานเฉพาะด้าน ผลการศึกษาที่พบไม่สามารถใช้อ้างอิงทั่วไป (generalization) ในบริบทงานอื่น 2) การศึกษา

เป็นแบบภาคตัดขวาง (cross-sectional study) จึงตรวจสอบได้เพียงสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดล 
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สรุปผลการวิจัย 

ภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธและแบบนักปฏิรูป มีสหสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติกับ

ความไว้วางใจในผู้นํา และความผูกพันกับองค์การ ทั้งทางตรงและทางอ้อมผ่านความไว้วางใจในผู้นํา โดยภาวะผู้นํา

แบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธมีสหสัมพันธ์กับความผูกพันกับองค์การผ่านความไว้วางใจในผู้นําสูงกว่าภาวะผู้นําแบบ

นักปฏิรูป 

ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช้ 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

จากผลการวิจัยที่ชี้ให้เห็นว่า ภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ มีสหสัมพันธ์กับความผูกพันกับองค์การ 

ทั้งทางตรงและผ่านความไว้วางใจในผู้นํา สูงกว่าภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูป ผู้วิจัยมีความเห็นว่า ฝ่ายพัฒนาทรัพยากร

บุคคลของสถาบันการเงินควรส่งเสริมนโยบายการบริหารงานด้วยภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ โดยจัด

โปรแกรมอบรมปรับแนวทางการทํางานของบุคลากรระดับหัวหน้างาน ประกอบด้วยหลักการพัฒนาศักยภาพ

บุคลากร มาตรการให้ความช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหา การให้รางวัลบุคลากรที่มีความเหมาะสม และการดําเนินงาน

ตามหลักคุณธรรมและกฎขององค์การ ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่มีอิทธิพลต่อความไว้วางใจในผู้นํา ก่อให้เกิดความผูกพัน

กับองค์การเพ่ิมสูงข้ึน 

ข้อเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังต่อไป 

จากผลการวิจัยที่พบว่า ความไว้วางใจในผู้นําเป็นตัวแปรส่งผ่านแบบบางส่วนในความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธและภาวะผู้นําแบบนักปฏิรูปกับความผูกพันกับองค์การ แสดงถึงความสําคัญของ

ความไว้วางใจในการเป็นกลไกเพิ่มประสิทธิผลของภาวะผู้นําและส่งอิทธิพลต่อผลลัพธ์องค์การ การวิจัยในอนาคต

ควรศึกษาตัวแปรเกณฑ์ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้นําและความไว้วางใจในผู้นําเพิ่มเติม เช่น ความพึงพอใจในงาน เพ่ือ

ขยายผลการศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้นําต่อประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร จากการสร้างความไว้วางใจใน

ผู้นํา จากรูปแบบการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์แบบภาคตัดขวาง (cross-sectional study) ผลการวิจัยที่พบสามารถ

อธิบายได้เพียงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในช่วงเวลาหนึ่ง โดยไม่สามารถตรวจสอบความเปลี่ยนแปลงในช่วงเวลา

อื ่นได้ ผู้วิจัยมีความเห็นว่า การวิจัยครั ้งต่อไปควรทําการศึกษาแบบระยะยาว (longitudinal study) เพื ่อให้

ผลการวิจัยสามารถระบุความเป็นสาเหตุและผลลัพธ์ของตัวแปรศึกษาในช่วงเวลาอื่นเพิ่มเติม ซึ่งจะเพิ่มคุณค่าให้

งานวิจัยมากขึ้น จากกลุ่มตัวอย่างการวิจัยที่เลือกศึกษาอาชีพพนักงานจากสถาบันการเงิน ซึ่งมีบริบทงานและความ

เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ทําให้ผลการศึกษาที่พบไม่สามารถใช้อ้างอิงในบริบทงานอื่น การวิจัยครั้งต่อไปควรเพิ่มกลุ่ม

ตัวอย่างศึกษาจากอาชีพอื่น เพื่อตรวจสอบผลแผ่ขยายของภาวะผู้นําแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ ที่มีต่อความ

ไว้วางใจในผู้นํา และความผูกพันกับองค์การ 
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