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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ความเปนมา และ ความสําคัญของปญหา 

ภาวะการแขงขันของโลกธุรกิจในปจจุบัน ขอมูลขาวสารและเทคโนโลยีมีการเปล่ียนแปลง
อยางรวดเร็วซึ่งสรางทั้งโอกาสและอุปสรรคตอการดําเนินธุรกิจ องคกรจึงจําเปนตองปรับตัวให
สอดคลองกับสถานการณและสภาพแวดลอมอยูเสมอ ในขณะเดียวกันก็ตองบริหารจัดการทรัพยากร
ท่ีมีอยูภายในองคกรเพื่อขับเคล่ือนองคกรไปสูเปาหมายที่วางไว ทรัพยากรมนุษยถือเปนตนทุนท่ีสําคัญ
และมีคุณคาสําหรับองคกร เนื่องจากทุนมนุษย (Human Capital) มีบทบาทอยางสูงในการจัดการภายใน
องคกร สามารถเรียนรูและพัฒนา (Norton & Kapland, 2000, p. 22-25 อางถึงใน กัญชพร ศรมณี, 2559) 
เพื่อสรางคุณคาใหกับองคกรได การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพสามารถสราง
ผลผลิต (Productivity) และสรางความไดเปรียบเชิงการแขงขันในธุรกิจ (Competitive Advantage) 
ทุกองคกร จึงใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษยและคาดหวังวาจะสามารถใชทรัพยากรมนุษยไดอยางมี
ประสิทธิภาพ รวมถึงพยายามที่จะดํารงรักษาทรัพยากรมนุษยใหอยูกับองคกรไดอยางยาวนาน 

คนในองคกรตางมีความคาดหวังตอองคกรโดยคาดหวังท่ีจะไดผลลัพธและผลตอบแทน
จากการทํางาน (Vroom,1964) ไมวาส่ิงตอบแทนจะอยูในรูปของส่ิงท่ีจับตองได (Tangible) หรือจับ
ตองไมได (Intangible) องคกรจึงตองเขาใจความตองการและมีวิธีการตอบสนองความตองการเหลานั้น
อยางถูกตอง เพื่อจูงใจ (Motivate) ใหคนในองคกรรูสึกม่ันคงท้ังทางกายภาพและจิตใจ และใชศักยภาพ
ของตนเพ่ือปฏิบัติงานใหกับองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) เปนปจจัยท่ีมีความสําคัญ ตอทุก
องคกรโดยทําหนาท่ีเปนตัวเช่ือมระหวางความตองการของสมาชิกในองคกรกับเปาหมายขององคกร 
เพราะหากสมาชิกมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกรแลว สมาชิกจะมีความเต็มใจท่ีจะทํางาน
และอุทิศตนเพื่อความกาวหนาและประโยชนขององคการ และพรอมที่จะคงอยูกับองคกรตอไป 
(Buchanan, 1974) แมวาความผูกพันตอองคกรเปนส่ิงท่ีเกิดข้ึนอยางชาๆ แตสามารถอยูไดอยางม่ันคง 
ดังนั้น ความผูกพันตอองคกรจึงเปนตัวช้ีวัดอยางดีถึงประสิทธิภาพขององคกร (Steers,1977) 

ผูนําองคกรเปรียบเสมือนหางเสือขององคกรท่ีเปนผูกําหนดทิศทางองคกรไปสูเปาหมาย 
ท่ีวางไว ขณะเดียวกันผูนําก็ตองพึ่งพาอาศัยและแลกเปลี่ยนส่ิงตาง ๆ กับผูตาม ผูนําแตละองคกรจึงมี
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รูปแบบภาวะผูนําท่ีแตกตางกัน ซ่ึงอาจข้ึนอยูกับปจจัยภายในของตัวผูนํา ผูตาม สถานการณภายนอก
หรือรูปแบบขององคกร รูปแบบภาวะผูนําท่ีเหมาะสมกับองคกรจะสามารถสรางแรงจูงใจหรือสราง
ความผูกพันระหวางคนกับองคกรได ในยุคปจจุบันแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงภาวะผูนํา
แบบแลกเปล่ียน (Transformational Leadership and Transactional Leadership) ไดรับการศึกษาอยาง
แพรหลาย โดยจากงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและผูนําแบบแลกเปล่ียนพบวามีอิทธิพล
เชิงบวกตอความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองคกร (Nguni et al.,2006 อางถึงใน ญาดา สามารถ, 
2558, น.29) 

ในปจจุบันหลายองคกรยังคงประสบปญหาการสูญเสียของบุคลากรในองคกร ซ่ึงไม
เพียงแตองคกรจะเสียเวลาหรือตนทุนในการสรรหาหรือพัฒนาบุคลากร แตยังสูญเสียเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมที่ถายทอดใหกับบุคลากรเหลานั้นดวย ซ่ึงสาเหตุดังกลาวอาจเกิดจากความไมพอใจในส่ิงท่ี
ตนเองไดรับหรือคาดหวังไว เชน สวัสดิการ คาตอบแทน ลักษณะงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
หรืออาจเกิดจากผูนําท่ีมีภาวะผูนําไมเหมาะสมกับองคกร จึงไมสามารถตอบสนองความตองการและ 
ไมสามารถสรางความรูสึกผูกพันใหกับคนในองคกรได 

กรณีศึกษาในงานวิจัยนี้เปนบริษัทผูผลิตอาวุธยุทธภัณฑประเภทรถถัง รถหุมเกราะ 
ยานพาหนะรบ ยานพาหนะชวยรบรวมถึงอะไหล ช้ินสวนท่ีใชในการรบ เพื่อจําหนายใหกับหนวยงาน
ราชการในประเทศไทยและสงออกไปยังตางประเทศ บริษัทประกอบดวยพนักงานชาวไทยจํานวน 
115 คน และชาวตางชาติจํานวน 123 คน  

บริษัทมีการถายทอดการบริหารงานจากผูบริหารรุนเกามายังผูบริหารรุนใหมตาม
โครงสรางธุรกิจที่เปลี่ยนไปจากการจําหนายสินคาภายในประเทศไปเนนการสงออกไปยังตลาด
ตางประเทศ ประกอบกับนโยบายดานความมั่นคงของรัฐบาลไดใหความสําคัญกับการสนับสนุน
อุตสาหกรรมปองกันประเทศโดยเนนการพึ่งพาตนเอง ลดการพึ่งพาจากตางประเทศ และพัฒนาตอ
ยอดเปนอุตสาหกรรมสงออก (ประกาศเร่ือง ยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2561 - 2580) ,2561) และกําหนด
เปนอุตสาหกรรมเปาหมายพิเศษในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ทําใหผูประกอบการรายอ่ืนใน
อุตสาหกรรมปองกันประเทศมีความตื่นตัวอยางมาก การแขงขันในอุตสาหกรรมทวีความรุนแรงข้ึน 
บริษัทจึงมีความเส่ียงที่จะสูญเสียบุคลากรในองคกรจากการโยกยายถายเทแรงงานภายในอุตสาหกรรม 
ดวยเหตุนี้ผูศึกษาจึงมีความสนใจศึกษาปจจัยภายในองคกร โดยมุงศึกษารูปแบบภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนและปจจัยแรงจูงใจท่ีมีผลตอความผูกพันองคกร ท้ังนี้ 
เพื่อใหทราบถึงความสัมพันธของรูปแบบภาวะผูนํา แรงจูงใจและความผูกพันตอองคกรของคนในองคกร 
และเนื่องจากบริษัทที่ศึกษามีทั้งพนักงานที่เปนคนไทยและพนักงานที่เปนชาวตางชาติ ดังนั้น 
จึงทําการศึกษาพนักงานท้ังชาวไทยและชาวตางชาติควบคูกัน 



3 

1.2  วัตถุประสงคงานวิจัย 
1. ศึกษาความสัมพันธของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนและ

ปจจัยแรงจูงใจท่ีสงผลตอความผูกพันธตอองคกรของพนักงานในผูผลิตสินคาแหงหนึ่ง 
2. ศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนและปจจัย

แรงจูงใจท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร ระหวางพนักงานชาวไทยและพนักงานชาวตางชาติใน
ผูผลิตสินคาแหงหนึ่ง 
 
 
1.3  ขอบเขตการศึกษา 

ประชากรที่ใชในการวิจัยในคร้ังนี้ไดแก พนักงานชาวไทยจํานวน 115 คน และพนักงาน
ชาวตางชาติจํานวน 123 คน ของผูผลิตสินคาแหงหนึ่ง โดยระยะเวลาที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ดําเนินการ
ระหวางวันท่ี 12 พฤษภาคม 2562 ถึง 30 สิงหาคม 2562 
 
 
1.4  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. ผูบริหารของบริษัทสามารถนําผลการศึกษาไปใชในการปรับปรุงองคกรใหมีศักยภาพ
ในการแขงขันมากข้ึน 

2. ผูบริหารของบริษัทฯ สามารถนําผลการศึกษาไปใชในการพิจารณาแนวทางในการ
วางแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรได 
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1.5  กรอบแนวคิดและแนวทางการศึกษา 
 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดและแนวทางการศึกษา 

ความผูกพนัธตอองคกร  
1. ความผูกพันดานจิตใจ  
2. ความผูกพันดานการคงอยู  
3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน  

ปจจัยแรงจูงใจ 
1.ปจจัยจูงใจ 
2.ปจจัยคํ้าจนุ 

ภาวะผูนาํ 

ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง  
1.การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
2.การกระตนใหเกิดแรงบันดาลใจ 
3.การกระตุนทางปญญา 
4.การคํานึงถึงปจเจกบุคคล 

ภาวะผูนาํแบบแลกเปล่ียน  
1.การใหรางวลัตามสถานการณ 
2.การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก 
3.การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ 
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บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 
 
2.1  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของ 
 

2.1.1  ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและภาวะผูนาํแบบแลกเปล่ียน (Transformational 
Leadership and Transactional Leadership) 

การศึกษาภาวะผูนําในอดีตท่ีผานมามีผูศึกษาจํานวนมากและแบงเปนหลายทฤษฎีแตกตาง
กันไปตามยุคสมัย โดยเปนศึกษาปจจัยภายในผูนําเอง เชน ทฤษฎีคุณลักษณะของผูนํา (Trait Theory 
Leadership) ซ่ึงมุงศึกษาคุณลักษณะของผูนํา ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา (Behavioral Theories of leadership) 
ท่ีศึกษาการประพฤติตนของผูนํา หรือเปนการศึกษาปจจัยภายนอกผูนํา เชน ทฤษฎีผูนําตามสถานการณ 
(Contingency Theories of Leadership) ท่ีศึกษาสถานการณวามีผลตอการนําของผูนําหรือไมอยางไร  

ในยุคปจจุบันผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ไดรับการกลาวถึง
อยางกวางขวาง เบิรน (Burns, 1978) เปนคนแรกท่ีบุกเบิกแนวคิดภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง เบิรนได
ศึกษาผูนําภายใตบริบททางการเมือง โดยใชการประเมินพฤติกรรมและการกระทําของผูนําทางการเมือง
เหลานั้นในการนําการเมืองและการสรางความเปลี่ยนแปลงตอสังคม เบิรนแบงแยกภาวะผูนําออกเปน 2 
ประเภทออกจากกนัอยางชัดเจน ไดแก ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลง (Transforming Leadership)  

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน หมายถึง กระบวนการจูงใจของผูนําเพื่อใหผูตามทําตาม
วัตถุประสงคท่ีผูนําตองการ โดยแลกเปล่ียนกับส่ิงท่ีสามารถตอบสนองความตองการของผูตามได 
ผูนําแบบแลกเปล่ียนจะแลกเปล่ียนกับผูตามโดยยึดอยูบนผลประโยชนสวนตัวเปนหลัก (Self-interest) 
และมีลักษณะความสัมพันธแบบใหและรับ (Give and take relationship) กระบวนการแลกเปลี่ยน
ดังกลาวจะยังคงอยูอยางราบร่ืนและมีประสิทธิภาพตราบเทาท่ียังคงมีการเอ้ือประโยชนตอกัน เบิรน
เห็นวาภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนไมมีความม่ันคงยั่งยืนและไมสามารถสรางการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรม
ใหกับองคกรไดแตจะคงอยูกับองคกรภายใตสภาพวัฒนธรรมแบบเดิม  

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง หมายถึง กระบวนการระหวางผูนําและผูตามท่ีเกื้อหนุนซ่ึง
กันและกันเพื่อยกระดับจริยธรรมและแรงจูงใจของท้ังสองฝายใหสูงข้ึน ผูนําการเปล่ียนแปลงสามารถ
สรางการรับรู (Perception) คุณคา (Value) และเปล่ียนแปลงความหวัง (Expectation) และความตองการ 
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(Aspiration) ของคนในองคกรได ผูนําเหลานี้จะมีบุคลิกภาพ คุณลักษณะ ความสามารถในการสราง
แรงจูงใจผูอ่ืนผานวิสัยทัศน การเปนตัวอยางท่ีดีและเปาหมายท่ีทาทาย ผูนําเหลานี้เช่ือม่ันในตัวผูตาม
และมีความพยายามในการยกระดับขีดความสามารถและสงเสริมการพัฒนาผูตาม ผูนําการเปล่ียนแปลง
จะเปนผูที่มีคุณธรรมและยึดประโยชนของสวนรวมเปนหลัก รวมถึงสรางแรงกระตุนใหเกิด
การเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึนท้ังคน (People) และองคกร (Organization) เบิรนเห็นวาผูนําประเภทนี้สามารถ
สรางการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมขององคกรได 

แบส (Bass, 1985) ไดศึกษาตอยอดแนวคิดของเบิรนโดยอาศัยการอธิบายทางกลไกดาน
จิตวิทยาและมีการเปล่ียนศัพทผูนําการเปล่ียนแปลงของเบิรนจาก “Transforming” เปน “Transformational” 
แบสไดเพิ่มเติมแนวคิดหลักของเบิรนโดยการชวยอธิบายวาผูนําการเปล่ียนแปลงสามารถวัดได (Could 
be measured) อยางไรและมีผลกระทบตอแรงจูงใจและการปฏิบัติงานของผูตามอยางไร  

แบสอธิบายวาผูนําการเปล่ียนแปลงทําใหผูตามรูสึกไววางใจ (Trust) ช่ืนชม (Admiration) 
จงรักภักดี (Loyalty) และยอมรับนับถือ (Respect) ในตัวผูนํา เนื่องจากผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมี
คุณลักษณะหลายประการท่ีทําใหตนเองมีความต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานเกินกวาท่ีไดรับมอบหมาย ผูนํา
การเปลี่ยนแปลงจะนําเสนอสิ่งตาง ๆ ตอผูตามมากกวาการทําเพื่อผลประโยชนของผูนําเอง เชน 
การใหแรงบันดาลใจ การแสดงวิสัยทัศน รวมถึงสนับสนุนผูตามใหทําสิ่งใหมๆ และสรางภาวะ
แวดลอมเพื่อเอ้ืออํานวยตอความสําเร็จ  

อยางไรก็ตาม แนวคิดของแบสมีขอขัดแยงกับแนวคิดของเบิรน เนื่องจากแบสเห็นวาผูนํา
สามารถแสดงภาวะผูนําไดท้ังแบบแลกเปล่ียนและแบบเปล่ียนแปลงในเวลาเดียวกัน ท้ังนี้ ข้ึนอยูกับ
สถานการณและโอกาส ในขณะที่เบิรนแยกผูนําท้ังสองประเภทออกจากกันอยางเด็ดขาด แบสเนนท่ี
การกระทําวาผูนําสามารถสรางคุณคาใหกับผูตามไดมากนอยเพียงใดเปนระยะเวลายาวนานหรือไม 
สวนเบิรนมุงเนนวาผูนําตองมีคุณธรรมและจริยธรรมและมองผลประโยชนท่ีสังคมไดรับ นอกจากนี้ 
แบสไดเพิ่มมุมมองดานผลกระทบในตัวผูนําที่มีตอตัวผูตาม กลาวคือขยายขอบเขตความตองการของ
ผูตามใหเพิ่มมากข้ึนนั้นเอง (ทิพยรัตน คชพงษ, 2551, น.14-15) 

ตอมาแบสไดศึกษารวมกับอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994 อางใน ปทมา เจริญพรพรหม, 
2558, น. 37) โดยนําเสนอโมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูป (The Full Range of Leadership Model) ซึ่ง
ประกอบไปดวยภาวะผูนํา 3 รูปแบบ ดังนี้  

1. ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) คือภาวะผูนําที่ไมมี
ความเปนผูนํา (Non-Leadership) ไมกลาตัดสินใจ ไมกลาตัดสินใจ หรือหลีกเล่ียง การกระทําใด ๆ 

2. ผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) คือภาวะผูนําท่ีเนนการแลกเปล่ียน
ระหวางผูนําและผูตาม ซ่ึงแบงเปน 2 ประเภท ดังนี้ 
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 การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward) หมายถึง การใหรางวัลตอบ
แทนหรือยกเวนการลงโทษหากผูตามสามารถทําตามเปาหมายท่ีไดตกลงไวกับผูนํา  

 การบริหารแบบวางเฉย (Management-by-exception) หมายถึง ผูนําซ่ึงบริหารงาน
โดยไมเขาไปยุงเกี่ยวกับผูตามจนกวาจะมีปญหาเกิดข้ึนหรือมีแนวโนมวาระบบการทํางานปกติเร่ิมมี
ปญหา แบงออกเปน 2 ลักษณะ ดังนี้  

1) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management-by-exception) 
คือผูนําท่ีคอยสังเกตความผิดพลาด ความคลาดเคลื่อนจากงานท่ีมอบหมายใหลูกนอง หากมีความจําเปน
จะเขาแกไขใหถูกตองหรือปรับระบบการทํางานใหดีข้ึนทันทีกอนจะเกิดปญหา  

2) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management-by-exception) 
คือผูนําที่จะเขาไปเกี่ยวของกับผูตามก็ตอเมื่อมีความจําเปนจริง ๆ เทานั้น โดยจะไมมีการวางแผน
ลวงหนา แตจะรอจนกวาจะเกิดปญหาคอยเขาแกไขใหถูกตอง  

3. ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ซึ่งทฤษฎีดังกลาวไดรับ
การพัฒนาเพิ่มเติมโดยมีการกําหนดองคประกอบของผูนําการเปล่ียนแปลง 4 ประการ หรือท่ีเรียกวา 4 
I’s (Avolio, 1999; Bass & Avolio, 1990) ดังนี้  

 การมีอิทธิพลดานอุดมการณ (Idealized Influence) หมายถึง การประพฤติตนอยาง
มีอุดมการณทําใหผูตามยอมรับและปรารถนาที่จะเปนเชนเดียวกับผูนํา ทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจ
เม่ือตองปฏิบัติงานรวมกัน โดยผูนําจะเปนผูท่ีมีศีลธรรมและจริยธรรมสูง สามารถแบงปนวิสัยทัศน
รวมกันกับผูตามเพ่ือมีสวนรวมในการบรรลุเปาหมายขององคกรรวมกัน 

 การกระตุนใหเกิดแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง ผูนําจูงใจให
ผูตามเกิดอารมณความรูสึกถึงแรงบันดาลใจในการทํางาน เสริมสรางใหการทํางานของกลุมใหมีชีวิตชีวา 
มีความกระตือรือรน สามารถชักจูงใหกลุมรวมแรงรวมใจเพื่อบรรลุเปาหมาย 

 การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง ผูนําจะกระตุนใหผูตาม
เกิดความคิดริเร่ิมส่ิงใหมๆ ผูนําอาจใหผูตามตั้งคําถามกับส่ิงท่ีเปนอยูในปจจุบันวามีปญหาอยางไรบาง 
และคนหาวิธีการแกปญหาเหลานั้นดวยวิธีคิดใหมๆ กระตุนใหผูแสดงความคิดเห็นและสรางความมั่นใจ
ใหกับผูตามไดวาปญหาทุกอยางมีทางออก  

 การคํานึงถึงปจเจกบุคคล (Individual Consideration) หมายถึง ผูนําจะคํานึงถึงผูตาม 
แตละราย เพื่อใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคาและมีความสําคัญ โดยผูนําจะทําหนาท่ีเสมือนเปนโคช
หรือท่ีปรึกษาในการสนับสนุน และผลักดันใหผูตามไดพัฒนาตนเองและสามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จ
ตามท่ีไดรับมอบหมาย 
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จากทฤษฎีขางตนจะพบวาทฤษฎีภาวะผูนําตามโมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูป (The Full 
Range of Leadership Model) อธิบายอยางครอบคลุมท้ังปจจัยภายในและปจจัยภายนอกของผูนาํและ 
มีการอธิบายอยางผสมผสานในหลายแงมุมอยางนาสนใจ ในงานวิจัยนี้จะไมศึกษาภาวะผูนําแบบปลอย
ตามสบายเพราะถือเปนผูนําท่ีไมมีภาวะผูนํา ดังนั้น จึงศึกษาเพียงผูนําการเปล่ียนแปลงและผูนําแบบ
แลกเปล่ียนเทานั้น 
 

2.1.2  ทฤษฎีแรงจูงใจ 2 ปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s two-factor theory) 
ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกบัแรงจงูใจไดมีผูคิดคนหลากหลายทฤษฎี โดยทฤษฎีท่ีเปนท่ีรูจักอยาง

แพรหลาย เชน ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว ซ่ึงลําดับความตองการของมนุษยออกเปนข้ัน 
โดยมนุษยตองไดรับการตอบสนองจากข้ันลางสุดกอนแลวจึงตองการการตอบสนองในข้ันถัดไป  

ทฤษฎีท่ีใกลเคียงกับทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy 
of need) และไดรับการยอมรับอยางแพรหลายคือทฤษฎีตัวแปรสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s 
two- factor theory) โดย Federik Herzburg ไดนําเสนอตัวแปรท่ีมากกวาเพื่อใชสําหรับการวัดแรงจูงใจ
ของบุคคลในท่ีทํางาน โดยในทฤษฎีของเฮิรซเบิรกแบงปจจัยหลักออกเปน 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยคํ้า
จุน (Hygiene Factors) และปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) 

ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) เปนปจจัยภายในที่กระตุนทําใหเกิดความพึงพอใจ
ในงานโดยตรง และเกิดทัศนคติทางบวกตองานท่ีตนเองทําอยูซ่ึงสงผลใหผูปฏิบัติงานมีความต้ังใจใน
การปฏิบัติงาน 

1. ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีพนักงานสามารถทํางานไดสําเร็จ
ตามท่ีไดรับมอบหมายหรือประสบความสําเร็จ พนักงานจะรู  รูสึกถึงความภาคภูมิใจและคุณคาของ
งานท่ีทํา 

2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง พนักงานจะไดรับการยอมรับ
นับถือจากผูบังคับบัญชา เพ่ือรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา เชน การยกยองในความรูความสามารถ
หรือความสําเร็จในงานท่ีทํา การชมเชย การใหกําลังใจ การแสดงความยินดีเปนตน 

3. ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง รูปแบบของงานท่ีพนักงานทําตองมี
ความนาสนใจ มีความทาทาย สามารถจูงใจใหพนักงานไดใชความคิดสรางสรรค กําลังความสามารถ
และแสดงศักยภาพของตนเองไดอยางเต็มท่ี 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง พนักงานควรมีความเปนเจาของงานท่ี
ทําดวยตนเอง โดยรับผิดชอบงานในความรับผิดชอบของตนเองไดอยางเต็มท่ีและไมรูสึกวาถูกควบคุม
อยางใกลชิดเกินไป 
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5. ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดรับการสนับสนุนใหมีตําแหนงท่ี
สูงข้ึน หรือโอกาสในการพัฒนาตนเองใหมีศักยภาพอยางตอเนื่อง 

ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) เปนปจจัยภายนอกที่สรางสภาพแวดลอมใหเกิด
ความพึงพอใจในท่ีทํางาน แตไมใชปจจัยท่ีจะสามารถสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานในระยะยาว โดย
ปจจัยดังกลาวเปนเหมือนปจจัยพื้นฐานเบ้ืองตน เพื่อหลีกเล่ียงความไมพอใจในการทํางาน เปนความ
ตองการทางกายภาพ (Physiological need) เพื่อเติมเต็มความตองการและความคาดหวังของบุคคล 
ซ่ึงประกอบดวย  

1. คาตอบแทน (Pay) หมายถึง ส่ิงตอบแทน เงินเดือน คาจาง รวมถึงสวัสดิการท่ีสมเหตุ 
สมผลและเปนท่ีพอใจ 

2. นโยบายและการบริหารจัดการขององคกร (Company policies and administrative 
policies) หมายถึง นโยบายรวมถึงการบริหารจัดการขององคกร กฎระเบียบ ขอบังคับตาง ๆ เชน 
การกําหนดอํานาจหนาท่ี วิธีการทํางาน ช่ัวโมงการทํางาน วันหยุด เปนตน 

3. ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) หมายถึง ส่ิงท่ีสงผลตอการดําเนินชีวิตสวนตัว
ท่ีทําใหหนักงานรูสึกดีหรือไมดี เชน ระยะทางในการทํางาน เวลาดูแลครอบครัว 

4. สภาพแวดลอมการทํางาน (Work condition) หมายถึง ส่ิงแวดลอมภายในท่ีทํางาน
ของพนักงาน เชน ความสะอาด ความปลอดภัย อุปกรณ เคร่ืองมือเคร่ืองใช อุปกรณท่ีใชในการทํางาน 

5. ความม่ันคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรูสึกท่ีม่ันคงในงานท่ีทํา รูสึกปลอดภัย
วาจะไมถูกปลอดออกจากงาน 

6. ความสัมพันธในท่ีทํางาน (Interpersonal relations) หมายถึง ความสัมพันธระหวาง
เพื่อนรวมงาน หัวหนางาน และลูกนอง 

7. การบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถในการการบังคับบัญชาของ
ผูบังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพ สรางความยุติธรรมใหกับพนักงาน ในขณะเดียวกันก็ตองใหอิสระตอ
พนักงานอยางพอเหมาะพอควร สามารถแกไขปญหาหรือใหคําปรึกษาใหกับพนักงานได 
 

2.1.3  ทฤษฎีความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment)  
แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรมีนักวิชาการหลายทานใหแนวคิดและมุมมอง

ไวหลายคน การอธิบายความของแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของนักวิชาการสามารถ
แบงออกเปน 3 มุมมอง ดังน้ี 

มุมมองแรก เปนการศึกษาความผูกพันตอองคกรโดยอยูบนฐานของการแลกเปล่ียน 
(Exchanged-based) โดยผูศึกษามุมมองดังกลาว คือ Becker (1960) โดยอธิบายวาความผูกพันตอองคกร
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เปนการแสดงออกท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมของบุคคลจากการที่เขาไดลงทุนลงแรงไปกับสิ่งนั้น 
(Sided-bet) บุคคลจึงจําเปนตองผูกพันตอองคกรโดยไมมีทางเลือกเพราะหากเขาไมผูกพันกับองคกร
จะทําใหเขาสูญเสียส่ิงท่ีลงทุนไป เชน ผูท่ีทํางานจนมีตําแหนงสูง เงินเดือนสูง มีชื่อเสียงในองคกร 
ตองลงทุนท้ังแรงและระยะเวลาไปมาก จึงไมอยากลาออกไปเริ่มตนใหมเพราะไมอยากสูญเสียจาก
ส่ิงท่ีส่ังสมมาในอดีต ดังนั้น หากยิ่งมีการลงทุนในองคกรไวมากยอมมีความผูกพันตอองคกรมาก   

Hrebiniak and Alutto (1972) ไดศึกษาตามแนวทางดังกลาวตอจาก Becker และเห็นวา
ความผูกพันตอองคกรเปนการผูกพันดานการคํานวณ (Calculative) โดยบุคคลจะคิดคํานวณระหวาง
ผลไดผลเสียท่ีเกิดข้ึนหากออกจากองคกร ซ่ึงหากคิดคํานวณแลวผลท่ีไดรับเปนผลเสียมากกวาผลได 
บุคคลจะจําเปนตองทํางานอยูกับองคการตอไป เม่ือบุคคลลงทุนแลกเปล่ียนกับองคกรในระยะหน่ึง
แลวจะมีความรูสึกวาไมอยากออกจากองคกรแมจะมีขอเสนออ่ืนท่ีดีกวาจากองคกรอ่ืน  

แนวคิดเกี่ยวกับการแลกเปล่ียนขางตน เปนแนวคิดความผูกพันท่ีจะคงอยูในองคกรไมวา
จะอยูดวยสภาพบังคับหรือความปรารถนาแตก็ทําใหคนยังมีความรูสึกวาอยากอยูในองคกรตอไป 
(O’Reilly & Chatham ,1986)  

มุมมองท่ีสอง เปนการศึกษาความผูกพันตอองคกรในความหมายเชิงการแสดงออกของ
บุคคลตอองคกรเพราะหนาท่ีดานคุณธรรม (Moral Duty) หรือเพราะความกดดันทางสังคม (Normative 
Pressure) พนักงานท่ีมีความผูกพันแบบตลอดชีวิต (Lifetime commitment) เปนส่ิงถูกตองมีคุณธรรม
ที่จะตองอยูกับองคการโดยไมคํานึงวาองคกรจะมอบความกาวหนาในตําแหนงงานหรือสราง
ความพึงพอใจ (Marsh & Mannari, 1977) ความผูกพันองคกรยังเกิดจากแสดงออกเพื่อตอบสนอง
บรรทัดฐานของสังคม เชน การคํานึงถึงครอบครัว การแสดงความกตัญูตอผูมีพระคุณ เปนตน 
(Weiner and Vardi ,1982) 

มุมมองท่ีสาม เปนการศึกษาความผูกพันตอองคกรเกี่ยวกับดานทัศนคติ (Attitudinal 
Perspective) ความอยากเปนสวนหน่ึงขององคกร (Identification) การมีสวนรวมในองคกร (Involvement) 
และความจงรักภักดี (Loyalty) (Porter, Steers, Mowday,& Boulian, 1974)  

ความผูกพันในองคกรเปนมุมมองดานทัศนคติท่ีเกิดจากพนักงานในองคกร ซ่ึงสงผลให
พนักงานเกิดความผูกพันทางดานจิตใจ (Affective Commitment) หรือความผูกพันเชิงจิตวิทยา 
(Psychological Attachment) โดยความรูสึกดังกลาวจะเกี่ยวของกับความรูสึกวาอยากเปนสวนหนึ่ง
หรืออยากมีสวนรวมกับองคกร เปนความตั้งใจที่จะผูกติดตนเองอยูกับองคกร โดยแสดงออกทาง
พฤติกรรม เชน ความตองการเปนสวนหนึ่งของคานิยม เปาหมายขององคกร การพยายามทุมเทท้ัง
รางกายและจิตใจใหกับองคกร ความผูกพันตอองคกรจึงเปนเหมือนตัวเช่ือมระหวางพนักงานและคน
ในองคกร ความผูกพันดังกลาวเปนการปรารถนาท่ีอยากจะอยูกับองคกร (Porter et al, 1974) 



11 

 

Meyer & Allen (1984) สรางแบบจําลองโดยแบงความผูกพันองคกรเปน 3 องคประกอบ 
ดังนี้  

1. ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) เปนความรูสึกสวนบุคคล (Individual’s 
Emotion) เชิงบวกของพนักงานท่ีอยากผูกติด (Attach) รวมเปนหนึ่งเดียว (Identification) และมีสวนรวม 
(Involve) กับองคกร สมาชิกขององคกรท่ีมีความผูกพันดานจิตใจจะทํางานกับองคกรตอไปเพราะมี
ความตองการท่ีอยากจะทํา (Want to) ท้ังนี้ อารณความรูสึกดังกลาวเกิดข้ึนจากประสบการณท่ีตนเอง
ไดรับ เชน ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 

2. ความผูกพันดานการคงอยู (Continuance Commitment) เปนความรูสึกผูกพันตอ
องคกรอันเกิดจากการคิดคํานวณบนตนทุนท่ีบุคคลไดลงทุนลงแรงไปใหกับองคกรโดยจะเปรียบเทียบ
ผลตอบแทนและความสูญเสียท่ีเกิดข้ึนจากการลาออกจากองคการ 

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) เปนความรูสึกของบุคคลวา
การเปนสมาชิกขององคกรเปนส่ิงท่ีถูกตองและจะตองทําอันเกิดจากมุมมองดานคุณธรรมหรือ
ความรับผิดชอบตอหนาท่ีหรือส่ิงท่ีสังคมยอมรับ 

ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยเห็นวาทฤษฎีแนวคิดตามแบบจําลองของ Meyer & Allen 
(1984) เปนการนําเอามุมมองแนวคิดหลักของนักวิชาการหลายคนมาประกอบกัน จากงานวิจัยในอดีต 
ผูวิจัยตองการจะหาความผูกพันของคนในองคกรใหครอบคลุมทุกดาน จึงเลือกแบบจําลองดังกลาว
มาเปนตัวแปรในการวิจัย 
 
 
2.2  วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 

2.2.1  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ผูนําแบบแลกเปล่ียนและความ
ผูกพันตอองคกร 

จากการศึกษางานวิจัยท่ีผานมานักวิจัยไดทําการศึกษารูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
และผูนําแบบแลกเปล่ียนตอความผูกพันองคกรในบริบทท่ีแตกตางกันไปโดยศึกษาพฤติกรรมของผูนํา
หรือองคประกอบของผูนําตอความผูกพันดานจิตใจ ความผูกพันดานบรรทัดฐาน และความผูกพัน
ดานการคงอยู  

งานวิจัยสวนใหญพบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพัน
ตอองคกรโดยรวม โดยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธกับความผูกพันดานจิตใจมากท่ีสุด 
แสดงวาผูนําแบบเปล่ียนแปลงสามารถสรางแรงบันดาลใจใหกับผูตามผานการแบงปนวิสัยทัศนของ
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ตนรวมกับผูตาม ทําใหผูตามยอมรับและไวเนื้อเช่ือใจในตัวผูนํา ซ่ึงความผูกพันดานจิตใจสามารถสราง
ความผูกพันในงาน (Work Engagement) ใหผูตามอุทิศตน ปฏิบัติงานดวยความความเต็มใจ ทุมเทและ
รูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน และเพ่ิมสามารถประสิทธิภาพในการทํางานได นอกจากนี้ ยังพบวา
ผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีคอยใหความชวยเหลือผูตามยังทําใหผูตามเกิดความผูกพันดานบรรทัดฐานดวย 
(Keskes, Sallan, Simo, & Fernandez, 2018; ปทมา เจริญพรพรหม, 2558; Saeed et al, 2013; Gullace, 
Kaygin, Kafadar, & Atay ,2016)  

สวนความผูกพันดานการคงอยูมีความสัมพนัธเชิงบวกกับผูนําแบบเปล่ียนแปลงในระดับ
ต่ํากวาความผูกพันดานจิตใจและความผูกพันดานบรรทัดฐานซ่ึงพบในการศึกษาภาวะผูนําของพนักงาน
ในภาคการผลิตของประเทศมาเลเซีย (Lo ,Ramayah, & Min, 2009) หรือบางงานวิจัยพบวาผูนําการ
เปล่ียนแปลงไมมีความสัมพันธตอความผูกพันดานการคงอยูเลยซ่ึงกรณีดังกลาวเปนการศึกษาพยาบาล
ท่ีดูแลผูปวยตามบาน (Direct care workers) ท่ีทํางานในองคกรท่ีไมแสวงหาผลกําไร (Porter, 2015)  

บางงานวิจัยพบวาผูนําการเปล่ียนแปลงไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร แตภาวะ
ผูนําแบบแลกเปล่ียนมีอิทธิพลกับความผูกพันตอองคกรและจะเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ หากหัวหนางานมีภาวะ
ผูนําแบบแลกเปล่ียน โดยงานวิจัยของ ชิตวันพัทณ วีระสัยและทิพยรัตน เลาหวิเชียร (2560) เปนการศึกษา
อาชีพแพทยและทันตแพทยของโรงพยาบาลเอกชน ซ่ึงเจาของงานวิจัยไดตั้งขอสังเกตวาอาชีพดาน
การแพทยเปนอาชีพท่ีมีความรับผิดชอบสูง มีความกดดันในการทํางานมาก ทําใหคาดหวังผลตอบแทน
มากกวาอาชีพอื่น ดังนั้น หัวหนางานจึงควรมีภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนเพื่อจูงใจใหบุคลากรทาง 
การแพทยคงอยูกับองคกร โดยความผูกพันดังกลาวถือเปนตัวอยางความผูกพันดานการคงอยู กลาวคือ 
บุคลากรทางการแพทยจะรูสึกวาตนเสียหายหากลาออกจากโรงพยาบาลเอกชนแหงดังกลาว 

บางครั้งพบวาทั้งภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีผลตอ
ความผูกพันตอองคกร โดยญาดา สามารถ (2558) ไดศึกษาเชิงเปรียบเทียบระหวางเจนเนอเรช่ันเอ็กซ
และเจนเนอเรช่ันวาย พบวาภาวะผูนําท้ังสองแบบมีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรดานจิตใจ แต
มีอิทธิพลตอเจเนอเรชั่นเอ็กซมากกวาเจนเนอเรช่ันวาย เพราะเจนเนอเรชั่นวายมีความเปนปจเจกมากกวา
เจนเนอเรช่ันเอ็กซ นอกจากนี้ จากการศึกษาบุคลากรในโรงเรียนเอกชนในประเทศไทยของ Amornpipat, 
McLean, & Katekaew (2014) พบวาผูนําท้ังสองแบบมีความผูกพันตอองคกรเชนเดียวกัน โดยเจาของ
งานวิจัยเห็นวาวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยในไทยมีลําดับช้ันบังคับบัญชาและมีความแตกตาง
ทางดานอํานาจมาก (Power of distance) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนจึงมีความจําเปนในการสราง
ความผูกพันตอองคกรในมหาวิทยาลัย 
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2.2.2  ความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจตอความผูกพันตอองคกร 
จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอ

องคกร พบวาแรงจูงใจมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร โดยมีความสัมพันธท้ังปจจัย
คํ้าจุนซ่ึงถือเปนองคประกอบภายนอก (Extrinsic Factors) ท่ีตอบสนองพ้ืนฐานของการทํางาน และ
ปจจัยจูงใจซ่ึงนองคประกอบภายใน (Intrinsic Factors) ท่ีทําใหเกิดการจูงใจอยางแทจริง (Salleh, Zahari, 
Said, & Ali, 2016; กนกพร กระจางแสง, 2560) 

ธนัญพร สุวรรณคาม (2559) พบวาปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ความผูกพันธตอองคกรของพนักงานธนาคารในประเทศไทย โดยปจจัยคํ้าจุนมีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพันตอองคกรมากท่ีสุด รองลงมาเปนปจจัยจูงใจ เชนเดียวกับการศึกษาของ Sinani (2016) 
ท่ีพบวาองคประกอบภายนอกสามารถจูงใจครูในประเทศแอลบาเนียไดมากกวาองคประกอบภายใน 
และผลการวิจัยของ Choong, Wong, & Lau (2011) คนพบผลในทํานองเดียวกันวาแรงจูงใจจากภายใน 
(Intrinsic Motivation) มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัยใน
ประเทศมาเลเซีย โดยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับความผูกพันดานจิตใจและความผูกพันดานบรรทัด
ฐานอยางมาก สวนความผูกพันดานการคงอยูมีความสัมพันธเชนกันแตอยูในระดับท่ีต่ํากวา  

จากการทบทวนวรรณกรรมขางตนจะพบวาผลการศึกษาปจจัยแรงจูงใจตอความผูกพันธ
ตอองคกรเปนไปในลักษณะเดียวกันคือแรงจูงใจมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร 
ดังนั้น องคกรจึงควรใหความสําคัญตอการจูงใจในการทํางานของพนักงานดวยปจจัยจูงใจและปจจัย
คํ้าจุนเพื่อสรางความผูกพันใหพนักงานในองคกร 
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวจิัย 
 
 

การวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey 
Research) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยแรงจูงใจ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง และความผูกพัน
ตอองคกร ของพนักงานของผูผลิตสินคาแหงหนึ่ง 
 
 
3.1  ประชากรท่ีใชในการวิจัย 

ประชากรที่ใชในการวิจัยในคร้ังนี้ คือ พนักงานของผูผลิตสินคาแหงหนึ่งจํานวน 238 
คน โดยแบงเปนพนักงานแผนกตาง ๆ เชน แผนกบัญชี แผนกการผลิต แผนกคลังสินคา เปนตน ซ่ึง
ประกอบดวยพนักงานสัญชาติไทย จํานวน 115 คน และพนักงานชาวตางชาติจํานวน 123 คน เนื่องจาก
กรณีศึกษาที่ผูวิจัยประสงคจะทําวิจัยเปนบริษัทท่ีมีขนาดไมใหญมาก และผูวิจัยไดรับความรวมมือ
เปนอยางดีจากผูบริหารของบริษัท จึงสามารถจัดเก็บขอมูลประชากรไดท้ังหมด โดยใชบัญชีรายช่ือ
พนักงานสัญชาติไทยและชาวตางชาติท้ังหมดของบริษัทท่ีไดรับจากแผนกทรัพยากรบุคคลของบริษัท 
 
 
3.2  ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 

3.2.1  ตัวแปรอิสระ 
3.2.1.1 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของ (Avolio, 1999; Bass & 

Avolio, 1990) ประกอบดวย 4 ปจจัย ไดแก  
 ปจจัยดานการมีอิทธิพลดานอุดมการณ (Idealized Influence) 
 ปจจัยดานการกระตุนใหเกิดแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 
 ปจจัยดานการกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) 
 ปจจัยดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล (Individual Concern) 
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3.2.1.2  ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน 
 การใหรางวัลตามสถานการณ 
 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก 
 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ 
3.2.1.3 ทฤษฎีแรงจูงใจตามทฤษฎีของเฮิรซเบิรก (Herzburg’s two-factor 

theory) 
 ปจจัยจูงใจ ไดแก ความสําเร็จของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ 

ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนา 
 ปจจัยคํ้าจุน ไดแก คาตอบแทน นโยบายและการบริหารจัดการขององคกร 

ความเปนอยูสวนตัว สภาพแวดลอมการทํางาน ความม่ันคงในงาน ความสัมพันธในที่ทํางาน และ
การบังคับบัญชา 
 

3.2.2  ตัวแปรตาม  
3.2.2.1 ความผูกพันตอองคกรตามแนวคิดของ Allen & Meyer (1990) 

ดังนี้ 
 ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) 
 ความผูกพันดานการคงอยู (Continuance Commitment) 
 ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 

 
 
3.3  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยในคร้ังนี้ใชแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงแบงออกเปน 4 
สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ สัญชาติ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
อายุงาน ตําแหนงงาน 

สวนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและผูนําแบบแลกเปล่ียนตามแนวคิด
ของ Bass & Avolio ใชแบบสอบถามภาวะผูนําพหุปจจัย (Multifactor Leadership Questionnaire Form 
5X) ท่ีนําเสนอโดย Avolio et al. (1995) โดยดัดแปลงจากแบบสอบถามของญาดา สามารถ (2558) 
ซ่ึงไดตัดคําถามท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายออกแลว โดยคําถามประกอบดวยคําถาม
ท่ีเกี่ยวของกับผูนําการเปลี่ยนแปลงจํานวน 16 ขอ และผูนําแบบแลกเปลี่ยนจํานวน 11 ขอ โดยใช
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มาตรวัดของลิเคิรท (Likert Scale) โกําหนดคาการตอบเปน 5 ระดับ เกณฑการใหคะแนนตามระดับ
ความคิดเห็นจาก 1-5 ไดแก ไมเคยเลย นาน ๆ คร้ัง บางคร้ัง บอย เปนประจํา ตามลําดับ 

ผูวิจัยกําหนดเกณฑในการแปรคะแนนเฉล่ียภาวะผูนําในองคกร โดยใชวิธีเกณฑในการแปร
ขอมูล ออกเปน 5 ระดับ โดยเปรียบเทียบกับเกณฑท่ีแบงมาตราสวนประมาณคาระดับออกเปน 5 ชวง 
โดยใชเกณฑพิจารณาดังนี้ 
 

 คาอันตรภาคช้ัน = คาคะแนนสูงสุด – ต่ําสุด
ชวงระดับคะแนน  

  = 5 – 1
5  

  = 0.80 
 

คะแนนเฉล่ีย ความหมาย 
4.21 – 5.00  ภาวะผูนําอยูในระดับสูงท่ีสุด 
3.41 – 4.20  ภาวะผูนําอยูในระดับสูง 
2.61 – 3.40  ภาวะผูนําอยูในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60  ภาวะผูนําอยูในระดับตํ่า 
1.00 – 1.08  ภาวะผูนําอยูในระดับตํ่าท่ีสุด 

 
สวนท่ี 3 แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานตามแนวคิดของ Federik Herzburg โดย

แบบสอบถามดังกลาวดัดแปลงมาจากแบบสอบถามของเพ็ญพิชา มโนมัธย (2560) ซ่ึงแบงเปน 2 ปจจัย 
ไดแก ปจจัยจูงใจจํานวน 10 ขอ และปจจัยคํ้าจุนจํานวน 14 ขอ โดยใชมาตรวัดของลิเคิรท (Likert Scale) 
กําหนดคาการตอบเปน 5 ระดับ เกณฑการใหคะแนนตามระดับความคิดเห็นจาก 1-5 ไดแก ไมเห็น
ดวยอยางยิ่ง ไมเห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวย เห็นดวยอยางยิ่ง ตามลําดับ 

ผูวิจัยกําหนดเกณฑในการแปรคะแนนเฉล่ียแรงจูงใจในนองคกร โดยใชวิธีเกณฑใน
การแปรขอมูล ออกเปน 5 ระดับ โดยเปรียบเทียบกับเกณฑท่ีแบงมาตราสวนประมาณคาระดับออกเปน 
5 ชวง โดยใชเกณฑพิจารณาดังนี้ 
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 คาอันตรภาคช้ัน = คาคะแนนสูงสุด – ต่ําสุด
ชวงระดับคะแนน  

  = 5 – 1
5  

  = 0.80 
 

คะแนนเฉล่ีย ความหมาย 
4.21 – 5.00  แรงจูงใจอยูในระดับสูงท่ีสุด 
3.41 – 4.20  แรงจูงใจอยูในระดับสูง 
2.61 – 3.40  แรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60  แรงจูงใจอยูในระดับตํ่า 
1.00 – 1.08  แรงจูงใจอยูในระดับตํ่าท่ีสุด 

 
สวนท่ี 4 แบบสอบถามความผูกพันตอองคกรตามแนวคิดของ Allen & Meyer (1990) 

ซ่ึงประกอบดวย ความผูกพันดานจิตใจ ความผูกพันดานบรรทัดฐานและความผูกพันดานการคงอยู 
โดยใชแบบสอบถามของปทมา เจริญพรพรหม (2558) พัฒนาตามแนวคิดของ Allen & Meyer (1990) 
จากงานของ รชฏ ชยสดมภ (2550) แบงเปนความผูกพันดานจิตใจจํานวน 5 ขอ ความผูกพันดาน
บรรทัดฐาน 5 ขอ และความผูกพันดานการคงอยู 5 ขอ ใชมาตรวัดของลิเคิรท (Likert Scale) กําหนดคา
การตอบเปน 5 ระดับ เกณฑการใหคะแนนตามระดับความคิดเห็นจาก 1-5 ไดแก ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
ไมเห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวย เห็นดวยอยางยิ่ง ตามลําดับ 

ผูวิจัยกําหนดเกณฑในการแปรคะแนนเฉล่ียความผูกพันตอองคกร โดยใชวิธีเกณฑใน
การแปรขอมูล ออกเปน 5 ระดับ โดยเปรียบเทียบกับเกณฑท่ีแบงมาตราสวนประมาณคาระดับออกเปน 
5 ชวง โดยใชเกณฑพิจารณาดังนี้ 
 

 คาอันตรภาคช้ัน = คาคะแนนสูงสุด – ต่ําสุด
ชวงระดับคะแนน  

  = 5 – 1
5  

  = 0.80 
 
 

คะแนนเฉล่ีย ความหมาย 
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4.21 – 5.00  ความผูกพันตอองคกรอยูในระดับสูงท่ีสุด 
3.41 – 4.20  ความผูกพันตอองคกรอยูในระดับสูง 
2.61 – 3.40  ความผูกพันตอองคกรอยูในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60  ความผูกพันตอองคกรอยูในระดับตํ่า 
1.00 – 1.08  ความผูกพันตอองคกรอยูในระดับตํ่าท่ีสุด 

 
 
3.4  การทดสอบแบบสอบถาม 

1. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเปนภาษาไทยใหท่ีปรึกษางานวิจัยเปนผูตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) และปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะ 

2. นําแบบสอบถามภาษาไทยท่ีปรับปรุงแกไขแลว ไปใหผูเช่ียวชาญดานภาษาแปลเปน
ภาษาตางประเทศสําหรับพนักงานชาวตางชาติ 

3 นําแบบสอบถามท้ังท่ีเปนภาษาไทยและภาษาตางประเทศไปทดสอบกอนการใช
งานจริง (Try out) กับกลุมประชากรท่ีคลายคลึงกันจํานวน 25 คน (ประมาณรอยละ 10 ของประชากร) 
จากนั้นจึงนําแบบสอบถามมาหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 
ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ท่ีระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 โดยกําหนดใหคาความเช่ือมั่น
ของสัมประสิทธ์ิมากกวาหรือเทากับ 0.70 ซ่ึงเปนระดับความเช่ือม่ันท่ียอมรับไดในทางปฏิบัติ 
 
 
3.5  การเก็บรวบรวมขอมูล 

1. ผูวิจัยประสานไปยังผูบริหารของบริษัทเพื่อขอความอนุเคราะหในการเขาแจก
แบบสอบถามดวยกระดาษและขอใหจัดสงรายช่ือท้ังหมดของพนักงานชาวไทยและชาวตางชาติจาก
แผนกทรัพยากรบุคคลของบริษัทใหแกผูวิจัยเพื่อใชในการประกอบการวิจัยกลุมประชากร 

2. ผูวิจัยแจกแบบสอบถามดวยตนเอง โดยแจกแบบสอบถามดวยกระดาษทีละแผนก
ของบริษัท โดยซักซอมความเขาใจกับหัวหนาแผนกตาง ๆ ทั้งชาวไทยและชาวตางชาติ และแจก
แบบสอบถามภาษาไทยสําหรับพนักงานชาวไทยและแบบสอบถามภาษาตางประเทศสําหรับพนักงาน
ชาวตางชาติ 

3. ผูวิจัยติดตามเก็บแบบสอบตามแผนกโดยตรวจสอบจากบัญชีรายช่ือพนักงานท่ีไดรับ
จากบริษัท 
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4. ทําการตรวจสอบขอมูลความสมบูรณของแบบสอบถาม และนํามาแบบสอบถามที่
สมบูรณมาลงรหัส (Coding) กอนนํามาทําการวิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (SPSS)   
 
 
3.6  การวิเคราะหขอมูล 

1. สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistic) ใชในการวิเคราะหปจจัยทางดานประชากรศาสตร 
ไดแก คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และ
คาเฉล่ีย (Mean)  

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 หาอิทธิพลระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตามโดยใชคาการวิเคราะหความถดถอย

เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 หาคาความสัมพันธและทิศทางระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตามโดยใชคา

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) กําหนด
ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r)  ความหมาย 
0.81- 1.00   มีความสัมพันธสูงมาก 
0.61- 0.80  มีความสัมพันธสูง 
0.41 - 0.60   มีความสัมพันธปานกลาง 
0.21- 0.40    มีความสัมพันธต่ํา 
0.01- 0.20   มีความสัมพันธต่ํามาก 
0.00 ไมมีความสัมพันธเลย 
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บทที่ 4 

ผลวิเคราะหขอมูล 
 
 

การวิจัยเร่ืองภาวะผูนําและปจจัยแรงจูงใจท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ชาวไทยและชาวตางชาติ: กรณีศึกษาธุรกิจผูผลิตสินคาแหงหนึ่ง ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลแบบสอบถาม
กลุมตัวอยางจํานวน 170 คน โดยดําเนินการวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการทางสถิติและนํามาสรุปผล
การศึกษาแบบตารางประกอบการบรรยาย โดยแบงการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล มีลําดับข้ันตอน
ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปของแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 ผลการวิจัยดานภาวะผูนํา 
ตอนท่ี 3 ผลการวิจัยดานแรงจูงใจ 
ตอนท่ี 4 ผลการวิจัยดานความผูกพันธตอองคกร 
ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะหความสัมพันธของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ภาวะผูนําแบบ

แลกเปล่ียนและปจจัยแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันธตอองคกร 
ตอนท่ี 6 ผลการวิเคราะหแตกตางของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน

และปจจัยแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันธตอองคกร ระหวางพนักงานชาวไทยและพนักงาน
ชาวตางชาติ 
 
4.1  ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงผลการวจิัยดานปจจยัสวนบุคคลของพนักงานชาวไทยและชาวตางชาติ 

(n = 170) 
ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน) รอยละ 
1. เพศ 

ชาย 135 79.41 
หญิง 35 20.59 

รวม 170 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงผลการวจิัยดานปจจยัสวนบุคคลของพนักงานชาวไทยและชาวตางชาติ (ตอ) 
ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน) รอยละ 
2. เพศ   

ไทย 94 55.29 
ตางชาติ 76 44.71 

รวม 170 100.00 
3. อายุ 

18-27 ป 80 47.06 
28-37 ป 58 34.12 
38-45 ป 26 15.29 
46-54 ป 5 2.94 
มากกวา 54 ป 1 0.59 

รวม 170 100.00 
4. ระดับการศึกษา 

ต่ํากวาปริญญาตรี 137 80.59 
ปริญญาตรี 33 19.41 
ปริญญาโทหรือสูงกวา - - 

รวม 170 100.00 
5. สถานภาพ   

โสด 100 58.82 
สมรส 65 38.24 
หยา 5 2.94 

รวม 170 100.00 
6. อายุงาน   

นอยกวา 4 ป 100 58.82 
4-6 ป 38 22.35 
7-9 ป 12 7.06 
ตั้งแต 10 ปข้ึนไป 20 11.76 

รวม 170 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงผลการวจิัยดานปจจยัสวนบุคคลของพนักงานชาวไทยและชาวตางชาติ (ตอ) 
ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน) รอยละ 
7. ตําแหนงงาน   

แผนกเทคนิคและโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต 94 55.29 
แผนกคลังสินคา 6 3.53 
แผนกวิจัยและพัฒนา 14 8.24 
แผนกจดัซ้ือ 9 5.29 
แผนกทรัพยากรบุคคล 6 3.53 
แผนกบัญชี 5 2.94 
อ่ืน ๆ 36 21.18 

รวม 170 100.00 
 

จากตารางท่ี 4-1 สามรถอธิบายขอมูลสวนบุคคลของพนักงานชาวไทยและชาวตางชาติ
ไดดังนี้ 

1. เพศ กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเปนเพศชาย จํานวน 135 คน คิดเปนรอยละ 79.41 
และเพศหญิง จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 20.59 

2. สัญชาติ กลุมตัวอยางสวนใหญเปนสัญชาติไทย จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 55.29 
และตางชาติ จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 44.71 

3. อายุ กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุระหวาง 18 - 27 ป จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 
47.06 รองลงมาคือกลุมอายุระหวาง 28 - 37 ป จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 37.12 และกลุมอายุระหวาง 
38 - 45 ป จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 15.29 สวนชวงอายุท่ีมีกลุมตัวอยางนอยที่สุดคือชวงอายุมากกวา 
54 ป จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.59 

4. ระดับการศึกษา กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 
137 คน คิดเปนรอยละ 80.59 และปริญญาตรี จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 19.41 

5. สถานภาพ กลุมตัวอยางสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 
58.82 รองลงมาคือกลุมสมรสแลว จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 38.24 สวนท่ีมีกลุมตัวอยางนอยท่ีสุด
คือหยา จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 2.94 

6. อายุงาน กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุงานนอยกวา 4 ป จํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 
58.82  รองลงมาคือกลุมอายุงานระหวาง 4 - 6 ป จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 22.35 และกลุมอายุงาน
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ตั้งแต 10 ปข้ึนไป จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 11.76 สวนชวงอายุงานท่ีมีกลุมตัวอยางนอยท่ีสุดคือ
ชวงอายุ 7 - 9 ป จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 7.06 

7. ตําแหนงงาน กลุมตัวอยางสวนใหญทํางานแผนกเทคนิคและโรงงานอุตสาหกรรม
การผลิตจํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 55.29 รองลงมาคือกลุมตําแหนงงานอ่ืน ๆ จํานวน 36 คน คิดเปน
รอยละ 21.18 และกลุมแผนกวิจัยและพัฒนา จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 8.24 สวนท่ีมีกลุมตัวอยาง
นอยท่ีสุดคือแผนกบัญชี จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 2.94 
 
 
4.2  ตอนท่ี 2 ผลการวิจัยดานภาวะผูนํา  
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงผลการวจิัยภาวะผูนําของหัวหนางานดานตาง ๆ 

(n = 170) 
 ภาวะผูนาํ x̄ S.D. ระดับ 
ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง 3.40 1.10 ปานกลาง 
1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 3.35 1.17 ปานกลาง 
2. การกระตุนใหเกิดแรงบันดาลใจ 3.46 1.18 สูง 
3. การกระตุนทางปญญา  3.45 1.18 สูง 
4. การคํานึงถึงความเปนปจเจก 3.35 1.18 ปานกลาง 
ภาวะผูนาํแบบแลกเปล่ียน 3.29 1.03 ปานกลาง 
1. การใหรางวัลตามสถานการณ 3.15 1.23 ปานกลาง 
2. การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก 3.49 1.17 สูง 
3. การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ 3.19 1.14 ปานกลาง 
 รวม 3.36 1.03 ปานกลาง 

 
ตารางท่ี 4-2 พบวาภาวะผูนําของหัวหนางาน โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง 

(X = 3.36) และมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.03 ซ่ึงภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีคะแนนเฉล่ียอยูใน
ระดับปานกลาง (X = 3.40) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.10 สวนภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมี
คะแนนเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง (X = 3.29) และมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.03 เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวาดานการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก มีคะแนนเฉลี่ยสูงท่ีสุด (X = 3.49) และมีคาสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.17 รองลงมาคือดานการกระตุนใหเกิดแรงบันดาลใจ (X = 3.46) และมีคาสวน
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เบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.18 และดานการกระตุนทางปญญา (x̄ = 3.45) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
1.18 สวนดานท่ีมีคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุดคือดานการใหรางวัลตามสถานการณ (X = 3.15) และมีคา
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.17 จากตารางน้ีพบวา การใหรางวัลตามสถานการณมีการกระจายขอมูล
มากกวาดานอ่ืน (S.D. = 1.23) และดานท่ีมีการกระจายของขอมูลนอยที่สุดคือดานการบริหารแบบ
วางเฉยเชิงรับ (S.D. = 1.14) 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงผลการวจิัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

(n = 170) 
 ภาวะผูนาํ X S.D. ระดับ 
1. การคํานึงถึงหลักศีลธรรมและจริยธรรมของผลจากการ

ตัดสินใจ 
3.39 1.36 ปานกลาง 

2. การพยายามทําใหพนักงานรูสึกภาคภูมิใจท่ีไดทํางานรวมกับเขา 3.45 1.33 สูง 
3. การมองขามประโยชนของตนเองเพ่ือประโยชนสวนรวม 3.32 1.33 ปานกลาง 
4. การพูดถึงคานยิมและความเช่ือท่ีสําคัญท่ีสุดของเขา 3.22 1.34 ปานกลาง 

รวม 3.35 1.17 ปานกลาง 
 

ตารางท่ี 4.3 พบวาภาวะผูนําของหัวหนางานดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ โดยรวม
มีคะแนนเฉล่ียอยูในระดบัปานกลาง (X  = 3.35) และมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.17 เม่ือพิจารณาเปน
รายขอ พบวาการพยายามทําใหพนักงานรูสึกภาคภูมิใจท่ีไดทํางานรวมกับเขามีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด 
(X = 3.45) และมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.33 รองลงมาคือการคํานึงถึงหลักศีลธรรมและจริยธรรม
ของผลจากการตัดสินใจ (X = 3.39) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.36 และการมองขามประโยชน
ของตนเองเพื่อประโยชนสวนรวม (X = 3.32) และมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.33 สวนขอที่มี
คะแนนเฉล่ียนอยท่ีสุดคือการพูดถึงคานิยมและความเชื่อที่สําคัญท่ีสุดของเขา (X = 3.22) และมีคา
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.34 จากตารางนี้พบวา การคํานึงถึงหลักศีลธรรมและจริยธรรมของผลจาก
การตัดสินใจ มีการกระจายขอมูลมากกวาดานอ่ืน (S.D. = 1.36) และขอท่ีมีการกระจายของขอมูล
นอยท่ีสุดคือการพยายามทําใหพนกังานรูสึกภาคภูมิใจท่ีไดทํางานรวมกับเขา และการมองขามประโยชน
ของตนเองเพ่ือประโยชนสวนรวม (S.D. = 1.33) 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงผลการวจิัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนใหเกิดแรงบันดาลใจ 
(n = 170) 

ภาวะผูนาํ X S.D. ระดับ 
1. การพูดถึงอนาคตในมุมมองที่ดี 3.26 1.28 ปานกลาง 
2. การกระตือรือรนกับส่ิงท่ีตองการทําใหสําเร็จ 3.66 1.38 สูง 
3. การพูดถึงความสําคัญของการมีเปาหมายที่แนวแน 3.44 1.26 สูง 
4. การแสดงออกถึงความมีพลังและความเช่ือม่ัน 3.48 1.32 สูง 

รวม 3.46 1.18 สูง 
 

ตารางที่ 4.4 พบวาภาวะผูนําของหัวหนางานดานการกระตุนใหเกิดแรงบันดาลใจ โดยรวม
มีคะแนนเฉล่ียอยูในระดบัสูง (X = 3.46) และมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.18 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวาการกระตือรือรนกับส่ิงท่ีตองการทําใหสําเร็จมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (X = 3.66) และมีคาสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.38 รองลงมาคือการแสดงออกถึงความมีพลังและความเชื่อม่ัน (X = 3.48) และ
มีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.32 และการพูดถึงความสําคัญของการมีเปาหมายท่ีแนวแน (X = 3.44) 
และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.26 สวนขอที่มีคะแนนเฉล่ียนอยท่ีสุดคือการพูดถึงอนาคตในมุมมอง
ท่ีดี (X = 3.26) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.28 จากตารางน้ีพบวา การกระตือรือรนกับส่ิงท่ี
ตองการทําใหสําเร็จ มีการกระจายขอมูลมากกวาดานอ่ืน (S.D. = 1.38) และขอท่ีมีการกระจายของขอมูล
นอยท่ีสุดคือการพูดถึงความสําคัญของการมีเปาหมายที่แนวแน และการมองขามประโยชนของตนเอง
เพื่อประโยชนสวนรวม (S.D. = 1.33) 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงผลการวจิัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญา 

(n = 170) 
ภาวะผูนาํ X S.D. ระดับ 

1. การมองหามุมมองใหมๆ ในการแกไขปญหา 3.39 1.29 ปานกลาง 
2. การพูดคุยถึงความรับผิดชอบตาง ๆ ในการทาํงานเพ่ือใหมีผลการ

ปฏิบัติงานท่ีบรรลุเปาหมาย 
3.39 1.28 ปานกลาง 

3. การทําใหพนกังานมองเหน็ปญหาในหลายๆ ดานท่ีแตกตางกัน 3.44 1.26 สูง 
4. การแนะนําแนวทางใหมๆ ในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายให

สําเร็จ 
3.56 1.27 สูง 

รวม 3.45 1.18 สูง 
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ตารางท่ี 4.5 พบวาภาวะผูนําของหัวหนางานดานการกระตุนทางปญญา โดยรวมมีคะแนน
เฉล่ียอยูในระดับสูง (X = 3.45) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.18 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา
การแนะนําแนวทางใหมๆ ในการทํางานท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (X = 3.56) 
และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.27 รองลงมาคือการทําใหพนักงานมองเห็นปญหาในหลายๆ ดาน
ท่ีแตกตางกัน (X = 3.44) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.26 สวนขอท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ
การมองหามุมมองใหมๆ ในการแกไขปญหา และการพูดคุยถึงความรับผิดชอบตาง ๆ ในการทํางาน
เพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานท่ีบรรลุเปาหมาย (X = 3.39) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.29, 1.28 
ตามลําดับ จากตารางนี้พบวา การมองหามุมมองใหมๆ ในการแกไขปญหา มีการกระจายขอมูลมากกวา
ดานอ่ืน (S.D. = 1.29) และขอที่มีการกระจายของขอมูลนอยท่ีสุดคือการทําใหพนักงานมองเห็นปญหา
ในหลายๆ ดานท่ีแตกตางกัน (S.D. = 1.26) 
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงผลการวจิัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานงึถึงความเปนปจเจก 

(n = 170) 
ภาวะผูนาํ X S.D. ระดับ 

1. การใหเวลากบัการใหคําแนะนําและการสอนงาน 3.35 1.31 ปานกลาง 
2. การปฏิบัติตอพนักงานโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวาง

บุคคลมากกวามองวาเปนเพียงพนักงานคนหน่ึง 
3.35 1.32 ปานกลาง 

3. การคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล โดยมองวาพนกังาน
แตละคนมีความตองการและความสามารถท่ีแตกตางกนั  

3.36 1.31 ปานกลาง 

4. การชวยใหพนกังานไดมีการพัฒนาจุดเดนของตนเอง 3.34 1.35 ปานกลาง 
รวม 3.35 1.18 ปานกลาง 

 
ตารางท่ี 4.6 พบวาภาวะผูนําของหัวหนางานดานการคํานึงถึงความเปนปจเจก โดยรวม

มีคะแนนเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง (X = 3.35) และมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.18 เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวาการคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล โดยมองวาพนักงานแตละคนมีความตองการ
และความสามารถที่แตกตางกันมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (X = 3.36) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
1.31 รองลงมาคือการใหเวลากับการใหคําแนะนําและการสอนงาน และการปฏิบัติตอพนักงานโดย
คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลมากกวามองวาเปนเพียงพนักงานคนหนึ่ง (X = 3.35) และมีคา
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.31, 1.32 ตามลําดับสวนขอท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอยท่ีสุดคือการคํานึงถึงความ
แตกตางระหวางบุคคล โดยมองวาพนักงานแตละคนมีความตองการและความสามารถที่แตกตางกัน 
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(X = 3.34) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.35 จากตารางนี้พบวา การชวยใหพนักงานไดมีการพัฒนา
จุดเดนของตนเอง มีการกระจายขอมูลมากกวาดานอ่ืน (S.D. = 1.35) และขอท่ีมีการกระจายของขอมูล
นอยที่สุดคือการใหเวลากับการใหคําแนะนําและการสอนงาน และการคํานึงถึงความแตกตางระหวาง
บุคคล โดยมองวาพนักงานแตละคนมีความตองการและความสามารถท่ีแตกตางกัน (S.D. = 1.31) 
 
ตารางท่ี 4.7 แสดงผลการวจิัยภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนดานการใหรางวัลตามสถานการณ 

(n = 170) 
ภาวะผูนาํ X S.D. ระดับ 

1. การคอยชวยเหลือเพื่อแลกเปล่ียนกับความพยายามในการทํางาน
ของพนักงาน 

3.27 1.29 ปานกลาง 

2. การแสดงใหเห็นอยางชัดเจนวาถาพนกังานทํางานไดบรรลุตาม
เปาหมายก็จะไดรางวัลตามท่ีคาดหวังไวได 

2.89 1.45 ปานกลาง 

3. การแสดงความพึงพอใจเม่ือพนักงานทํางานไดตามท่ีหัวหนา
คาดหวัง 

3.29 1.33 ปานกลาง 

รวม 3.15 1.23 ปานกลาง 
 

ตารางที่ 4.7 พบวาภาวะผูนําของหัวหนางานดานการใหรางวัลตามสถานการณ โดยรวม
มีคะแนนเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง (X = 3.15) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.23 เม่ือพิจารณา
เปนรายขอ พบวาการแสดงความพึงพอใจเมื่อพนักงานทํางานไดตามท่ีหัวหนาคาดหวังมีคะแนนเฉล่ีย
สูงท่ีสุด (X = 3.29) และมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.33 รองลงมาคือการคอยชวยเหลือเพื่อแลกเปล่ียน
กับความพยายามในการทํางานของพนักงาน (X = 3.27) และมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.29 สวนขอ
ท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอยท่ีสุดคือการแสดงใหเห็นอยางชัดเจนวาถาพนักงานทํางานไดบรรลุตามเปาหมาย
ก็จะไดรางวัลตามท่ีคาดหวังไวได (X = 2.89) และมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.45 จากตารางน้ีพบวา 
การแสดงใหเห็นอยางชัดเจนวาถาพนักงานทํางานไดบรรลุตามเปาหมายก็จะไดรางวัลตามท่ีคาดหวังไว
ได มีการกระจายขอมูลมากกวาดานอ่ืน (S.D. = 1.45) และขอท่ีมีการกระจายของขอมูลนอยท่ีสุดคือ
การคอยชวยเหลือเพ่ือแลกเปล่ียนกับความพยายามในการทํางานของพนักงาน (IC) (S.D. = 1.29) 
 
  



28 

ตารางท่ี 4.8 แสดงผลการวจิัยภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนดานการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก 
(n = 170) 

ภาวะผูนาํ X S.D. ระดับ 
1. การใหความสนใจกับงานท่ีมีขอผิดพลาดหรืองานใด ๆ ท่ีผิด

ไปจากปกติหรืองานท่ีทําไมไดมาตรฐาน 
3.39 1.28 ปานกลาง 

2. การเอาใจใสท่ีจะจดัการกับงานท่ีทําผิดพลาด คํารองเรียนตาง ๆ 
และงานท่ีไมเปนไปตามเปาหมาย 

3.41 1.34 สูง 

3. การเอาใจใสกบัการแกไขงานท่ีผิดพลาดใหงานนัน้ตรงตาม
มาตรฐาน 

3.49 1.22 สูง 

4. การคอยติดตามทุกงานท่ีมีขอผิดพลาด 3.68 1.28 สูง 
รวม 3.49 1.17 สูง 

 
ตารางท่ี 4.8 พบวาภาวะผูนําของหัวหนางานดานการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก โดยรวม

มีคะแนนเฉล่ียอยูในระดับสูง (X = 3.49) และมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.17 เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอ พบวาการคอยติดตามทุกงานท่ีมีขอผิดพลาดมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (X = 3.68) และมีคาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 1.28 รองลงมาคือการเอาใจใสกับการแกไขงานที่ผิดพลาดใหงานนั้นตรงตามมาตรฐาน 
(X = 3.49) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.22 และการเอาใจใสที่จะจัดการกับงานที่ทําผิดพลาด 
คํารองเรียนตาง ๆ และงานท่ีไมเปนไปตามเปาหมาย (X = 3.41) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
1.34 สวนขอท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอยท่ีสุดคือการใหความสนใจกับงานที่มีขอผิดพลาดหรืองานใด ๆ ท่ี
ผิดไปจากปกติหรืองานท่ีทําไมไดมาตรฐาน (X = 3.39) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.28 จาก
ตารางนี้พบวา การเอาใจใสท่ีจะจัดการกับงานท่ีทําผิดพลาด คํารองเรียนตาง ๆ และงานท่ีไมเปนไป
ตามเปาหมาย มีการกระจายขอมูลมากกวาดานอ่ืน (S.D. = 1.34) และขอท่ีมีการกระจายของขอมูล
นอยท่ีสุดคือการเอาใจใสกับการแกไขงานท่ีผิดพลาดใหงานนั้นตรงตามมาตรฐาน (S.D. = 1.22) 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงผลการวจิัยภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนดานการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ 
(n = 170) 

ภาวะผูนาํ X S.D. ระดับ 
1. การรอจนกวาปญหาจะอยูในข้ันรุนแรงกอนแลวจึงเขาไป

จัดการ 
3.19 1.36 ปานกลาง 

2. การรอจนกวามีขอผิดพลาดเกิดข้ึนแลวจึงเขาไปจัดการแกไข 3.25 1.28 สูง 
3. การแสดงจุดยนืใหเห็นเดนชัดวา “ถายังไมมีอะไรท่ีเสียหายก็ยงั

ไมตองปรับปรุงแกไข” 
3.26 1.28 สูง 

4. การมองวาปญหาท่ีเกิดข้ึนตองเปนปญหาท่ีเร้ือรังกอนจึงจะ
ดําเนินการแกไข 

3.07 1.31 สูง 

รวม 3.19 1.14 ปานกลาง 
 

ตารางท่ี 4.9 พบวาภาวะผูนําของหัวหนางานดานการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ โดยรวม
มีคะแนนเฉล่ียอยูในระดบัปานกลาง (X = 3.19) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.14 เม่ือพิจารณา
เปนรายขอ พบวาการแสดงจุดยืนใหเห็นเดนชัดวา “ถายังไมมีอะไรท่ีเสียหายก็ยังไมตองปรับปรุงแกไข” 
มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (X = 3.26) และมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.28 รองลงมาคือการรอจนกวา
มีขอผิดพลาดเกิดข้ึนแลวจึงเขาไปจัดการแกไข (X = 3.25) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.28 
และการรอจนกวาปญหาจะอยูในข้ันรุนแรงกอนแลวจึงเขาไปจัดการ (X = 3.19) และมีคาสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 1.36 สวนขอท่ีมีคะแนนเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือการมองวาปญหาที่เกิดข้ึนตองเปนปญหาท่ีเร้ือรัง
กอนจึงจะดําเนินการแกไข (X = 3.07) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.28 จากตารางนี้พบวา 
การรอจนกวาปญหาจะอยูในข้ันรุนแรงกอนแลวจึงเขาไปจัดการ มีการกระจายขอมูลมากกวาดานอ่ืน 
(S.D. = 1.36) และขอท่ีมีการกระจายของขอมูลนอยท่ีสุดคือการรอจนกวามีขอผิดพลาดเกิดข้ึนแลวจึง
เขาไปจัดการแกไข และการแสดงจุดยืนใหเห็นเดนชัดวา “ถายังไมมีอะไรท่ีเสียหายก็ยังไมตองปรับปรุง
แกไข” (S.D. = 1.28) 
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4.3  ตอนท่ี 3 แรงจูงใจ  
 
ตารางท่ี 4.10  แสดงผลการวจิัยปจจัยจูงใจและปจจยัคํ้าจนุในดานตาง ๆ 

(n = 170) 
 แรงจูงใจ X S.D. ระดับ 

ปจจัยจูงใจ 3.55 0.96 สูง 
1. ความสําเร็จของงาน 3.74 1.13 สูง 
2. การไดรับการยอมรับนับถือ 3.43 1.06 สูง 
3. ลักษณะของงาน 3.62 1.07 สูง 
4. ความรับผิดชอบ 3.67 1.01 สูง 
5. ความกาวหนา 3.30 1.14 ปานกลาง 
ปจจัยค้ําจุน 3.48 0.95 สูง 
1. คาตอบแทน 3.25 1.18 ปานกลาง 
2. นโยบายและการบริหารจัดการขององคกร 3.44 1.11 สูง 
3. ความเปนอยูสวนตัว 3.40 1.10 สูง 
4. สภาพแวดลอมการทํางาน  3.39 1.16 ปานกลาง 
5. ความสัมพันธในท่ีทํางาน 3.68 1.08 สูง 
6. ความม่ันคงในงาน 3.54 1.04 สูง 
7. การบังคับบัญชา              3.67 1.01 สูง 

รวม 3.51 0.92 สูง 
 

ตารางที่ 4.10 พบวาแรงจูงใจขององคกร โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (X = 3.51) 
และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.92 หากจําแนกตามปจจัยพบวาปจจัยจูงใจ โดยรวมมีคะแนนเฉล่ีย
อยูในระดับสูง (X = 3.55) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.96 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาดาน
ความสําเร็จของงานมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (X = 3.74) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.13 รองลงมา
คือดานความรับผิดชอบ (X = 3.67) และมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.01 และดานลักษณะของงาน 
(X = 3.62) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.07 สวนดานท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอยท่ีสุดคือดานความกาวหนา 
(X = 3.30) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.14 

ปจจัยคํ้าจุน โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูในระดับสูง (X = 3.48) และมีคาสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.96 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาความสัมพันธในที่ทํางานมีคะแนนเฉลี่ยสูงท่ีสุด 
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(X = 3.68) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.08 รองลงมาคือดานการบังคับบัญชา (X = 3.67) และ
มีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.01 และดานความม่ันคงในงาน (X = 3.54) และมีคาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 1.04 สวนดานท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอยท่ีสุดคือดานคาตอบแทน (X = 3.25) และมีคาสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 1.18 จากตารางนี้พบวา คาตอบแทนมีการกระจายขอมูลมากกวาดานอ่ืน (S.D. = 1.18) และ
ขอท่ีมีการกระจายของขอมูลนอยท่ีสุดคือดานความรับผิดชอบและการบังคับบัญชา (S.D. = 1.01) 
 
ตารางท่ี 4.11 แสดงผลการวจิัยแรงจูงใจในปจจัยจูงใจดานตาง ๆ ขององคกร 

(n = 170) 
 ปจจัยจูงใจ X S.D. ระดับ 

ความสําเร็จของงาน 3.74 1.13 สูง 
1. การสามารถทําใหงานสําเร็จลุลวงไปไดดวยด ี 3.78 1.15 สูง 
2. การสามารถแกไขปญหาขณะทํางานไดเปนอยางด ี 3.69 1.17 สูง 
การไดรับการยอมรับนับถือ 3.43 1.06 สูง 
1. การรวมงานช่ืนชมผลงานของบอย ๆ 3.41 1.14 สูง 
2. การไววางใจมอบงานสําคัญใหทําเสมอ 3.45 1.20 สูง 
ลักษณะของงาน 3.62 1.07 สูง 
1. การรูสึกวางานท่ีปฏิบัติทาทายความสามารถอยูเสมอ 3.66 1.13 สูง 
2. การรูสึกวางานท่ีทํากอใหเกดิความคิดสรางสรรค 3.58 1.12 สูง 
ความรับผดิชอบ 3.67 1.01 สูง 
1. การสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยางอิสระ 3.70 1.09 สูง 
2. การไดรับมอบหมายงานใหมๆ  ใหเปนประจํา 3.64 1.10 สูง 
ความกาวหนา 3.30 1.14 ปานกลาง 
1. การมีโอกาสไดรับการอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะวิชาชีพ 3.36 1.22 ปานกลาง 
2. การมีโอกาสไดโยกยายไปตําแหนงท่ีสูงข้ึน 3.23 1.22 ปานกลาง 

รวม 3.55 0.96 สูง 
 

ตารางที่ 4.11 พบวาปจจัยจูงใจขององคกร โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 
(X = 3.55) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.96 ซ่ึงสามารถอธิบายรายละเอียดดานตาง ๆ ดังนี้ 

ดานความสําเร็จของงาน โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (X = 3.74) และมีคา
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.13 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาการสามารถทําใหงานสําเร็จลุลวงไปได
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ดวยดีมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (X = 3.78) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.15 รองลงมาคือการสามารถ
แกไขปญหาขณะทํางานไดเปนอยางดี (X = 3.69) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.17 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (X = 3.43) และ
มีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.06 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาการไววางใจมอบงานสําคัญใหทําเสมอ
มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (X = 3.45) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.20 รองลงมาคือการรวมงาน
ช่ืนชมผลงานของบอย ๆ (X = 3.41) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.14 

ดานลักษณะของงาน โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูในระดับสูง (X = 3.62) และมีคาสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.07 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาการรูสึกวางานท่ีปฏิบัติทาทายความสามารถ
อยูเสมอมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (X = 3.66) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.13 รองลงมาคือการรูสึกวา
งานท่ีทํากอใหเกิดความคิดสรางสรรค (x ̄ = 3.58) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.12 

ดานความรับผิดชอบ โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูในระดับสูง (X = 3.67) และมีคาสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.01 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาการสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายอยาง
อิสระมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (X = 3.70) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.09 รองลงมาคือการไดรับ
มอบหมายงานใหมๆ ใหเปนประจํา (X = 3.64) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.10 

ดานความกาวหนา โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูในระดบัปานกลาง (X = 3.30) และมีคา
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.14 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาการมีโอกาสไดรับการอบรมเพื่อเพิ่มทักษะ
วิชาชีพมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (X = 3.36) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.22 รองลงมาคือการมี
โอกาสไดโยกยายไปตําแหนงท่ีสูงข้ึน (x̄ = 3.23) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.22 

จากตารางนี้พบวา การมีโอกาสไดรับการอบรมเพื่อเพิ่มทักษะวิชาชีพและการมีโอกาส
ไดโยกยายไปตําแหนงท่ีสูงข้ึน มีการกระจายขอมูลมากกวาขออ่ืน (S.D. = 1.22) และขอที่มีการกระจาย
ของขอมูลนอยท่ีสุดคือการสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายอยางอิสระ (S.D. = 1.09) 
 
ตารางท่ี 4.12 แสดงผลการวจิัยแรงจูงใจในปจจัยคํ้าจนุดานตาง ๆ ขององคกร 

(n = 170) 
ปจจัยค้ําจุน X S.D. ระดับ 

คาตอบแทน 3.25 1.18 ปานกลาง 
1. เงินเดือนท่ีไดรับเหมาะสมกบังาน 3.31 1.23 ปานกลาง 
2. การไดรับสวัสดิการอยางเหมาะสม 3.20 1.30 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.12  แสดงผลการวิจัยแรงจูงใจในปจจัยคํ้าจุนดานตาง ๆ ขององคกร (ตอ) 
ปจจัยค้ําจุน X S.D. ระดับ 

นโยบายและการบริหารจัดการขององคกร 3.44 1.11 สูง 
1. การส่ือสารนโยบายการบริหารท่ีชัดเจนสามารถเขาใจงาย  3.45 1.22 สูง 
2. การแนะนํา ชวยเหลือ และติดตามเพื่อตรวจสอบการปฏิบัติงาน 3.44 1.11 สูง 
ความเปนอยูสวนตัว 3.40 1.10 ปานกลาง 
1. การไดรับภาระงานท่ีเหมาะสมไมมีผลกระทบตอเวลาสวนตัว 3.47 1.21 ปานกลาง 
2. การยายตําแหนงงาน ไมมีผลกับชีวิตครอบครัว 3.32 1.17 ปานกลาง 
สภาพแวดลอมการทํางาน 3.39 1.16 ปานกลาง 
1. สภาพแวดลอมการทํางานท่ีอํานวยความสะดวกตอการทํางาน  3.36 1.24 ปานกลาง 
2. เคร่ืองมือการทํางานมีความสะดวก งายตอการใชงาน 3.42 1.21 สูง 
ความสัมพันธในท่ีทํางาน 3.68 1.08 สูง 
1. หัวหนางานใหความเปนมิตร 3.58 1.25 สูง 
2. เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือหากมีปญหาในการทํางาน 3.78 1.10 สูง 
ความมั่นคงในงาน 3.54 1.04 สูง 
1. การรูสึกวางานท่ีทําเปนอาชีพท่ีม่ันคง 3.59 1.13 สูง 
2. ความม่ันใจวาจะไมถูกปลดออกจากงาน 3.48 1.08 สูง 
การบังคับบัญชา              3.67 1.01 ปานกลาง 
1. การสามารถใหคําแนะนําการทํางานกับผูรวมงานหรือ

ผูใตบังคับบัญชาได 
3.68 1.09 ปานกลาง 

2. การสามารถจัดการการดําเนนิงานตาง ๆ ภายในหนวยงานได
อยางยุติธรรม 

3.67 1.06 ปานกลาง 

รวม 3.48 0.95 สูง 
 

ตารางท่ี 4.12 พบวาปจจัยคํ้าจุนขององคกร โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูในระดับสูง 
(X = 3.48) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.95 ซ่ึงสามารถอธิบายรายละเอียดดานตาง ๆ ดังนี้ 

ดานคาตอบแทนโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (X = 3.25) และมีคา
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.18 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาเงินเดือนท่ีไดรับเหมาะสมกับงานมีคะแนน
เฉล่ียสูงท่ีสุด (X = 3.31) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.23 รองลงมาคือการไดรับสวัสดิการอยาง
เหมาะสม (X = 3.20) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.30 
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ดานนโยบายและการบริหารจัดการขององคกร โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 
(X = 3.44) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.11 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาการส่ือสารนโยบาย
การบริหารท่ีชัดเจนสามารถเขาใจงาย (X = 3.45) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.22 รองลงมาคือ
การแนะนํา ชวยเหลือ และติดตามเพื่อตรวจสอบการปฏิบัติงาน (X = 3.44) และมีคาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 1.11 

ดานความเปนอยูสวนตัว โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (X = 3.40) และ
มีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.10 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาการไดรับภาระงานท่ีเหมาะสมไมมี
ผลกระทบตอเวลาสวนตัวมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (X = 3.47) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.21 
รองลงมาคือการยายตําแหนงงาน ไมมีผลกับชีวิตครอบครัว (X = 3.32) และมีคาสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 1.17 

ดานสภาพแวดลอมการทํางานโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง (X = 3.39) 
และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.16 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาเคร่ืองมือการทํางานมีความสะดวก 
งายตอการใชงานมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (X = 3.42) และมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.21 รองลงมา
คือสภาพแวดลอมการทํางานท่ีอํานวยความสะดวกตอการทํางาน (X = 3.36) และมีคาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 1.24 

ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูในระดับสูง (X = 3.68) และมี
คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.08 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาเพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือหาก
มีปญหาในการทํางานมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (X = 3.78) และมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.10 รองลงมา
คือหัวหนางานใหความเปนมิตร (x̄ = 3.58) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.25 

ดานความมั่นคงในงาน โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (X = 3.54) และมีคา
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.04 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาการรูสึกวางานท่ีทําเปนอาชีพท่ีม่ันคงมี
คะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (X = 3.59) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.13 รองลงมาคือความม่ันใจวาจะ
ไมถูกปลดออกจากงาน (X = 3.48) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.08 

ดานการบังคับบัญชา โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูในระดับสูง (X = 3.67) และมีคาสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.01 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาการสามารถใหคําแนะนําการทํางานกับผูรวมงาน
หรือผูใตบังคับบัญชาไดมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (X = 3.68) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.09 
รองลงมาคือการสามารถจัดการการดําเนินงานตาง ๆ ภายในหนวยงานไดอยางยุติธรรม (X = 3.67) 
และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.06 
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จากตารางนี้พบวา การไดรับสวัสดิการอยางเหมาะสม มีการกระจายขอมูลมากกวาขออ่ืน 
(S.D. = 1.30) และขอท่ีมีการกระจายของขอมูลนอยท่ีสุดคือการสามารถจัดการการดําเนินงานตาง ๆ 
ภายในหนวยงานไดอยางยุติธรรม (S.D. = 1.06) 
 
 
4.4  ตอนท่ี 4 ผลการวิจัยดานความผูกพันธตอองคกร 
 
ตารางท่ี 4.13 แสดงผลการวจิัยความผูกพนัตอองคกร 

(n = 170) 
ความผูกพนัตอองคกร X S.D. ระดับ 

1. ความผูกพันดานจิตใจ 3.57 1.01 สูง 
2. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 3.54 0.93 สูง 
3. ความผูกพันดานการคงอยู 3.57 0.91 สูง 

รวม 3.56 0.89 สูง 
 

ตารางท่ี 4.13 พบวาความผูกพันตอองคกร โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูในระดับสูง 
(X = 3.59) และมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.89 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาความผูกพันดานจิตใจ
และความผูกพันดานการคงอยูมีคะแนนเฉลี่ยสูงท่ีสุด (X = 3.57) และมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
1.01 และ0.91 รองลงมาคือความผูกพันดานบรรทัดฐาน (X = 3.54) และมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.93 จากตารางนี้พบวา ความผูกพันดานจิตใจ มีการกระจายขอมูลมากกวาดานอ่ืน (S.D. = 1.01) และ
ดานท่ีมีการกระจายของขอมูลนอยท่ีสุดคือความผูกพันดานการคงอยู (S.D. = 0.91) 
 
ตารางท่ี 4.14 แสดงผลการวจิัยความผูกพนัตอองคกรเกีย่วกับความผูกพันดานจิตใจ 

(n = 170) 
ความผูกพนัตอองคกร X S.D. ระดับ 

1. ความภาคภูมิใจท่ีไดทํางานในบริษัทแหงนี ้ 3.81 1.13 สูง 
2. การยินดีทีจ่ะทํางานในบริษทัแหงนีจ้นเกษียณ 3.34 1.13 ปานกลาง 
3. การอยากมีสวนรวมในทุก ๆ กิจกรรมของบริษัท 3.55 1.06 สูง 
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ตารางท่ี 4.14 แสดงผลการวิจัยความผูกพันตอองคกรเกี่ยวกับความผูกพันดานจิตใจ (ตอ) 
ความผูกพนัตอองคกร X S.D. ระดับ 

4. ความพอใจท่ีจะทํางานท่ีบริษทัแหงนี้ ถึงแมวาจะมีงานอ่ืน
ท่ีสามารถเลือกได 

3.66 1.21 สูง 

5. การรูสึกสบายใจตลอดเวลาท่ีทํางานในบริษัทแหงนี ้ 3.51 1.18 สูง 
รวม 3.57 1.01 สูง 

 
ตารางท่ี 4.14 พบวาความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูในระดับสูง 

(X = 3.57) และมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.01 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาความภาคภูมิใจท่ีได
ทํางานในบริษัทแหงนี้มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด (X = 3.81) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.13 
รองลงมาคือความพอใจที่จะทํางานท่ีบริษัทแหงนี้ ถึงแมวาจะมีงานอ่ืนท่ีสามารถเลือกได (X = 3.66) 
และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.21 และการอยากมีสวนรวมในทุก ๆ กิจกรรมของบริษัท (X = 3.55) 
และมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.06 สวนขอท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอยท่ีสุดคือการยินดีท่ีจะทํางานใน
บริษัทแหงนี้จนเกษียณ (X = 3.34) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.13 จากตารางนี้พบวา ความ
พอใจท่ีจะทํางานท่ีบริษัทแหงนี้ ถึงแมวาจะมีงานอ่ืนท่ีสามารถเลือกได มีการกระจายขอมูลมากกวา
ขออ่ืน (S.D. = 1.21) และขอท่ีมีการกระจายของขอมูลนอยท่ีสุดคือการอยากมีสวนรวมในทุก ๆ 
กิจกรรมของบริษัท (S.D. = 1.06) 
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงผลการวจิยัความผูกพันตอองคกรเกีย่วกับความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

(n = 170) 
ความผูกพนัตอองคกร X S.D. ระดับ 

1. การเปล่ียนงานบอย ๆ ไมใชส่ิงท่ีควรทํา 3.53 1.16 สูง 
2. การรูสึกวาท่ีผานมาบริษัทแหงนี้ไดใหส่ิงตาง ๆ มากมาย 

และตองการจะอยูกับบริษัทตอไป เพือ่ที่จะตอบแทนในส่ิง
ท่ีบริษัทไดให 

3.62 1.09 สูง 

3. การทํางานกับบริษัทใดบริษทัหนึ่งไปตลอดเปนส่ิงท่ีควรทํา 3.51 1.12 สูง 
4. ภาระหนาท่ีความรับผิดชอบในปจจุบัน ไมสามารถลาออก

จากบริษัทได 
3.44 1.10 สูง 

5. ความจงรักภักดีตอบริษัทฯ ทําใหคนยอมรับ 3.63 1.12 สูง 
รวม 3.54 0.93 สูง 
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ตารางท่ี 4.15 พบวาความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู
ในระดับสูง (X = 3.54) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.93 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาความ
จงรักภักดีตอบริษัทฯ ทําใหคนยอมรับมีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด (X = 3.63) และมีคาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 1.12 รองลงมาคือการรูสึกวาท่ีผานมาบริษัทแหงนี้ไดใหส่ิงตาง ๆ กับฉันมากมาย และฉัน
ตองการจะอยูกับบริษัทตอไป เพ่ือท่ีจะตอบแทนในส่ิงท่ีบริษัทไดให (X = 3.62) และมีคาสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 1.09 และการเปล่ียนงานบอย ๆ  ไมใชส่ิงที่ควรทํา (X = 3.53) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
1.16 สวนขอท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอยท่ีสุดคือภาระหนาท่ีความรับผิดชอบในปจจุบัน ไมสามารถลาออก
จากบริษัทได (X = 3.44) และมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.10 จากตารางนี้พบวา การเปล่ียนงานบอย ๆ 
ไมใชส่ิงท่ีควรทํามีการกระจายขอมูลมากกวาขออ่ืน (S.D. = 1.16) และขอท่ีมีการกระจายของขอมูล
นอยท่ีสุดคือการรูสึกวาท่ีผานมาบริษัทแหงนี้ไดใหส่ิงตาง ๆ มากมาย และตองการจะอยูกับบริษัทตอไป 
เพื่อท่ีจะตอบแทนในส่ิงท่ีบริษัทไดให (S.D. = 1.09) 
 
ตารางท่ี 4.16 แสดงผลการวจิัยความผูกพันตอองคกรเกีย่วกับความผูกพันดานการคงอยู 

(n = 170) 
ความผูกพนัตอองคกร X S.D. ระดับ 

1. การคงอยูกับบริษัทแหงนี้ไปจนกวาจะมีทางเลือกดีกวาเดมิ 3.66 1.12 สูง 
2. ถาหากตองไปอยูบริษัทอ่ืน ตองสูญเสีย ผลประโยชนท่ีเคย

ไดรับ 
3.51 1.00 สูง 

3. สภาวะปจจุบันการหางานใหม ทําไดยาก  3.53 1.12 สูง 
4. เหตุท่ีทํางานท่ีบริษัทแหงนี้ เพราะไดรับผลตอบแทนท่ีนา

พึงพอใจ เม่ือเปรียบเทียบกบับริษัทอ่ืน 
3.66 1.09 สูง 

5. เหตุท่ีทํางานท่ีบริษัทแหงนี้ เพราะบริษัทอ่ืนไมสามารถให
ผลประโยชนไดมากเทาบริษทัแหงนี ้

3.49 1.01 สูง 

รวม 3.57 0.91 สูง 
 

ตารางท่ี 4.16 พบวาความผูกพันตอองคกรดานการคงอยู โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูใน
ระดับสูง (X = 3.57) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.91 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาการคงอยู
กับบริษัทแหงนี้ไปจนกวาจะมีทางเลือกดีกวาเดิมและเหตุที่ทํางานที่บริษัทแหงนี้ เพราะไดรับ
ผลตอบแทนท่ีนาพึงพอใจ เม่ือเปรียบเทียบกับบริษัทอ่ืนมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (X = 3.66) และมีคา
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.12และ1.09 รองลงมาคือสภาวะปจจุบันการหางานใหม ทําไดยาก (X = 3.53) 
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และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.12 และถาหากตองไปอยูบริษัทอ่ืน ตองสูญเสีย ผลประโยชนท่ี
เคยไดรับ (X = 3.51) และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.00 สวนขอท่ีมีคะแนนเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือเหตุ
ท่ีทํางานท่ีบริษัทแหงนี้ เพราะบริษัทอ่ืนไมสามารถใหผลประโยชนไดมากเทาบริษัทแหงนี้ (X = 3.49) 
และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.11 จากตารางนี้พบวา การคงอยูกับบริษัทแหงนี้ไปจนกวาจะมีทางเลือก
ดีกวาเดิมมีการกระจายขอมูลมากกวาขออ่ืน (S.D. = 1.12) และขอท่ีมีการกระจายของขอมูลนอยท่ีสุด
คือถาหากตองไปอยูบริษัทอ่ืน ตองสูญเสีย ผลประโยชนท่ีเคยไดรับ (S.D. = 1.00) 
 
 
4.5  ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะหคาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนํา และ
แรงจูงใจ กับความผูกพันตอองคกร 
 
ตารางท่ี 4.17 แสดงผลการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันตอ

องคกร 
 (n = 170) 

ปจจัยสวนบุคคล ความผูกพนัตอองคกร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) p-value ระดับ 

1. เพศ 0.049 0.525 ต่ํามาก 
2. สัญชาติ -0.029 0.708 ต่ํามาก 
3. อายุ 0.061 0.431 ต่ํามาก 
4. ระดับการศึกษา 0.083 0.284 ต่ํามาก 
5. สถานภาพ 0.037 0.633 ต่ํามาก 
6. อายุงาน 0.189* 0.013 ต่ํามาก 
7. ตําแหนงงาน 0.118 0.125 ต่ํามาก 

 
ตารางท่ี 4.17 พบวาการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพัน

ตอองคกร แยกเปนรายดานพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
มากท่ีสุดโดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับตํ่ามาก (r = 0.189*) รองลงมาคือตําแหนงงาน คาความสัมพันธ
อยูในระดับตํ่ามาก (r = 0.118) และระดับการศึกษา คาความสัมพันธอยูในระดับตํ่ามาก (r = 0.083) 
สวนดานท่ีมีคาความสัมพันธนอยท่ีสุดคือสัญชาติ โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับต่ํามาก (r = -1.029) 
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ตารางท่ี 4.18 แสดงผลการวเิคราะหหาความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํกับความผูกพันตอองคกร 
(n = 170) 

ภาวะผูนาํ ความผูกพนัตอองคกร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) p-value ระดับ 

ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง 0.668** 0.000 สูง 
1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 0.619** 0.000 สูง 
2. การกระตุนใหเกิดแรงบันดาลใจ 0.630** 0.000 สูง 
3. การกระตุนทางปญญา (IS) 0.593** 0.000 ปานกลาง 
4. การคํานึงถึงความเปนปจเจก 0.651** 0.000 สูง 
ภาวะผูนาํแบบแลกเปล่ียน 0.692** 0.000 สูง 
1. การใหรางวัลตามสถานการณ 0.617** 0.000 สูง 
2. การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก 0.685** 0.000 สูง 
3. การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ 0.512** 0.000 ปานกลาง 

 
ตารางท่ี 4.18 พบวาการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบการเปล่ียนแปลง

กับความผูกพันตอองคกรโดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับสูง (r = 0.668**) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน
พบวา การคํานึงถึงความเปนปจเจกมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรมากที่สุดโดยมีคา
ความสัมพันธอยูในระดับสูง (r = 0.651**) รองลงมาคือการกระตุนใหเกิดแรงบันดาลใจ คาความสัมพันธ
อยูในระดับสูง (r = 0.630**) และการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ คาความสัมพันธอยูในระดับสูง 
(r = 0.619**) สวนดานท่ีมีคาความสัมพันธนอยท่ีสุดคือการกระตุนทางปญญา (IS) โดยมีคาความสัมพันธ
อยูในระดับปานกลาง (r = 0.593**) และการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบ
การแลกเปล่ียนกับความผูกพันตอองคกรโดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับสูง (r = 0.692**) ซ่ึงมีคา
ความสัมพันธสูงกวาภาวะผูนําแบบการเปล่ียนแปลง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา การบริหารแบบ
วางเฉยเชิงรุกมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรมากท่ีสุดโดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับสูง 
(r = 0.685**) รองลงมาคือการใหรางวัลตามสถานการณ คาความสัมพันธอยูในระดับสูง (r = 0.617**) 
และดานท่ีมีคาความสัมพันธนอยท่ีสุดคือการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ โดยมีคาความสัมพันธอยูใน
ระดับปานกลาง (r = 0.512**)  
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ตารางท่ี 4.19 แสดงผลการวเิคราะหหาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกบัความผูกพันตอองคกร 
(n = 170) 

แรงจูงใจ ความผูกพนัตอองคกร 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) p-value ระดับ 

ปจจัยจูงใจ 0.833** 0.000 สูงมาก 
1. ความสําเร็จของงาน 0.789** 0.000 สูง 
2. การไดรับการยอมรับนับถือ 0.727** 0.000 สูง 
3. ลักษณะของงาน 0.708** 0.000 สูง 
4. ความรับผิดชอบ 0.770** 0.000 สูง 
5. ความกาวหนา 0.723** 0.000 สูง 
ปจจัยค้ําจุน 0.881** 0.000 สูงมาก 
1. คาตอบแทน 0.766** 0.000 สูง 
2. นโยบายและการบริหารจัดการของ

องคกร 
0.777** 0.000 สูง 

3. ความเปนอยูสวนตัว 0.820** 0.000 สูงมาก 
4. สภาพแวดลอมการทํางาน  0.632** 0.000 สูง 
5. ความสัมพันธในท่ีทํางาน 0.759** 0.000 สูง 
6. ความม่ันคงในงาน 0.796** 0.000 สูง 
7. การบังคับบัญชา              0.791** 0.000 สูง 

 
ตารางท่ี 4.19 พบวาการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางปจจัยกับความผูกพันตอองคกร

โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับสูงมาก (r = 0.833**) ซ่ึงมีคาความสัมพันธสูงกวาปจจัยคํ้าจุน เม่ือ
พิจารณาเปนรายดานพบวา ความสําเร็จของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรมากท่ีสุด
โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับสูง (r = 0.789**) รองลงมาคือความรับผิดชอบ คาความสัมพันธอยูใน
ระดับสูง (r = 0.770**) และการไดรับการยอมรับนับถือ คาความสัมพันธอยูในระดับสูง (r = 0.723**) 
สวนดานที่มีคาความสัมพันธนอยที่สุดคือลักษณะของงานโดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับสูง 
(r = 0.708**) และการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางปจจัยคํ้าจุนกับความผูกพันตอองคกรโดยมี
คาความสัมพันธอยูในระดับสูง (r = 0.881**) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ความเปนอยูสวนตัวมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรมากท่ีสุดโดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับสูงมาก (r = 0.820**) 
รองลงมาคือความม่ันคงในงาน คาความสัมพันธอยูในระดับสูง (r = 0.796**) และดานการบังคับบัญชา 
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มีคาความสัมพันธอยูในระดับสูง (r = 0.791**) สวนดานท่ีมีคาความสัมพันธนอยท่ีสุดคือสภาพแวดลอม
การทํางาน โดยมีคาความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง (r = 0.632**)  
 
 
4.6  ตอนที่ 6 ผลการวิเคราะหความแตกตางของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนและปจจัยแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร ระหวางพนักงานชาวไทย 
และพนักงานชาวตางชาติ 
 
ตารางท่ี 4.20 แสดงผลการวิเคราะหการวิเคราะหความแตกตาง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ภาวะ

ผูนําแบบแลกเปล่ียน และปจจัยแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 
(n = 170) 

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผกูพันตอองคกร B Beta t p-value 
 (Constant) 0.542 0.000 4.423 0.000** 
1. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (TF) -0.130 -0.160 -2.240 0.026* 
2. ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน (TS) 0.115 0.132 1.970 0.050* 
3. ปจจัยจูงใจ (MF) 0.268 0.290 3.719 0.000** 
4. ปจจัยคํ้าจนุ (HF) 0.613 0.652 8.891 0.000** 

R = 0.895, R2 = 0.801, Adjusted R Square  = 0.796,  SEE = 0.402, F = 165.971, Sig = 0.000 
 

ตารางท่ี 4.20 พบวาความแตกตางดาน ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
และปจจัยแรงจูงใจมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร โดยใหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ (R) 
มีคาเทากับ 0.895 และสามารถรวมอธิบายความแปรผันของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (t = 1.96) ไดรอยละ 80.10 (R2 = 0.801) โดยสามารถเขียนสมการ
การพยากรณไดดังนี้ 

 
สมการการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
CF  =  0.542 – 0.130 (TF) + 0.155 (TS) + 0.268 (MF) + 0.613 (HF) 
t-test                   (-2.240)         (1.970)         (3.719)            (8.891)          
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สมการการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
CF  =   -0.130 (TF) + 0.155 (TS) + 0.268 (MF) + 0.613 (HF) 
t-test        (-2.240)         (1.970)         (3.719)            (8.891)          
 
จากสมการ ตัวแปรพยากรณปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรไดดีท่ีสุดเรียงลําดับ

จากมากไปหานอยคือ ปจจัยคํ้าจุน ปจจัยจูงใจ  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง และภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน 
ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.21 แสดงผลการวิเคราะหการวิเคราะหความแตกตาง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ภาวะผูนํา

แบบแลกเปล่ียน และปจจัยแรงจูงใจของพนักงานสัญชาติไทยที่มีอิทธิพลตอความผูกพัน
ตอองคกร 

(n = 94) 
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผกูพันตอองคกร B Beta t p-value 

 (Constant) 0.429 0.000 2.786 0.007** 
1. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (TF) -0.107 -0.127 -1.483 0.142 
2. ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน (TS) 0.184 0.182 2.060 0.042* 
3. ปจจัยจูงใจ (MF) 0.315 0.341 3.225 0.002** 
4. ปจจัยคํ้าจนุ (HF) 0.518 0.536 5.254 0.000** 

R = 0.902, R2 = 0.813, Adjusted R Square = 0.804, SEE = 0.407, F = 96.584, Sig = 0.000 
 

ตารางท่ี 4.21 พบวาความแตกตางดาน ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
และปจจัยแรงจูงใจของพนกังานสัญชาติไทยมีอิทธิพลตอความผูกพนัตอองคกร โดยใหคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธพหุคูณ (R) มีคาเทากับ 0.902 และสามารถรวมอธิบายความแปรผันของปจจัยท่ีมีอิทธิพล
ตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (t = 1.96) ไดรอยละ 81.30 (R2 = 0.813) 
โดยสามารถเขียนสมการการพยากรณไดดังนี้ 

สมการการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
CF  =  0.429 – 0.107 (TF) + 0.184 (TS) + 0.315 (MF) + 0.518 (HF) 
t-test                   (-1.483)         (2.060)         (3.225)            (5.254)          
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สมการการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
CF  =   – 0.107 (TF) + 0.184 (TS) + 0.315 (MF) + 0.518 (HF) 
t-test          (-1.483)         (2.060)         (3.225)            (5.254)          
 
จากสมการ ตัวแปรพยากรณปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรไดดีท่ีสุดเรียงลําดับ

จากมากไปหานอยคือ ปจจัยคํ้าจุน ปจจัยจูงใจ เพศ ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลง ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 4.22 แสดงผลการวิเคราะหความแตกตาง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน 

และปจจัยแรงจูงใจของพนกังานสัญชาติตางชาติท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 
(n = 76) 

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผกูพันตอองคกร B Beta t p-value 
 (Constant) 0.655 0.000 2.697 0.009** 
1. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (TF) -0.159 -0.202 -1.592 0.116 
2. ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน (TS) 0.096 0.121 1.090 0.280 
3. ปจจัยจูงใจ (MF) 0.185 0.209 1.565 0.122 
4. ปจจัยคํ้าจนุ (HF) 0.709 0.734 6.635 0.000** 

R = 0.857, R2 = 0.734, Adjusted R Square  = 0.719, SEE = 0.397, F = 48.885, Sig = 0.000 
 

ตารางท่ี 4.22 พบวาความแตกตางดาน ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
และปจจัยแรงจูงใจของพนักงานสัญชาติไทยมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร โดยใหคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธพหุคูณ (R) มีคาเทากับ 0.857 และสามารถรวมอธิบายความแปรผันของปจจัยท่ีมีอิทธิพล
ตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (t = 1.96) ไดรอยละ 73.40 (R2 = 0.734) 
โดยสามารถเขียนสมการการพยากรณไดดังนี้ 

 
สมการการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
CF  =  0.655 – 0.159 (TF) + 0.096 (TS) + 0.185 (MF) + 0.709 (HF) 
t-test                   (-1.592)         (1.090)         (1.565)            (6.635)          
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สมการการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
CF  =   – 0.159 (TF) + 0.096 (TS) + 0.185 (MF) + 0.709 (HF) 
t-test          (-1.592)         (1.090)         (1.565)            (6.635)         

 
จากสมการ ตัวแปรพยากรณปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรไดดีท่ีสุดเรียงลําดับ

จากมากไปหานอยคือ ปจจัยคํ้าจุน ปจจัยจูงใจ เพศ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําแบบ
แลกเปล่ียน ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.23 แสดงผลสรุปการวิเคราะหเปรียบเทียบ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบ

แลกเปล่ียน และปจจัยแรงจูงใจของพนักงานสัญชาติไทยและตางชาติท่ีมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคกร 

 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผกูพันตอองคกร สัญชาติไทย สัญชาตติางชาต ิ
1. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (TF) - - 
2. ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน (TS) ∕ - 
3. ปจจัยจูงใจ (MF) ∕ - 
4. ปจจัยคํ้าจนุ (HF) ∕ ∕ 

 
ตารางท่ี 4.23 พบวากลุมตัวอยางพนักงานท่ีมีสัญชาติไทยและสัญชาติตางชาติมีปจจัยท่ี

กําหนดความผูกพันตอองคกรท่ีแตกตางกัน โดยปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของกลุม
ตัวอยางท่ีมีสัญชาติไทยคือ ปจจัยภาวะผูนําแบบการแลกเปลี่ยน ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน สวน
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรของกลุมตัวอยางท่ีมีสัญชาติตางชาติคือ ปจจัยคํ้าจุน เพียงปจจัย
เดียวเทานั้น 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ โดยมีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาความสัมพันธของ
ภาวะผูนําการแบบเปล่ียนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนและปจจัยแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานในผูผลิตสินคาแหงหนึ่ง 2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนและปจจัยแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร ระหวางพนักงาน
ชาวไทยและพนักงานชาวตางชาติในผูผลิตสินคาแหงหนึ่งโดยกลุมตัวอยางเปนพนักงานชาวไทยและ
พนักงานชาวตางชาติ จํานวน 170 คนจากประชากรท้ังหมด 238 คน 

เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บขอมูลคือ แบบสอบถาม โดยสวนแรกเปนการการวัดรูปแบบ
ภาวะของผูนําของหัวหนางานท่ีเปนผูบังคับบัญชาโดยตรงในปจจุบันของกลุมตัวอยาง ประกอบดวย
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง และภาวะผูนําแบบการแลกเปล่ียน ดวยมาตรวัดของลิเคิรท (Likert Scale) 
5 ระดับ ตั้งแต “ ไมเคยเลย จนถึง เปนประจํา” สวนท่ีสองเปนการการวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของกลุมตัวอยาง ประกอบดวยปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน ดวยมาตรวัดของลิเคิรท (Likert Scale) 
5 ระดับ ตั้งแต “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง จนถึง เห็นดวยอยางยิ่ง” สวนท่ีสามเปนการวัดระดับความผูกพัน
ตอองคกรของกลุมตัวอยาง ดวยมาตรวัดของลิเคิรท (Likert Scale) 5 ระดับ ตั้งแต” ไมเห็นดวยอยาง
ยิ่ง จนถึง เห็นดวยอยางยิ่ง” โดยคาความเท่ียง (Reliability) ของเคร่ืองมือที่ไดจากการหาคาสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดแกแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําคา
ความเที่ยงเทากับ 0.970 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจความเท่ียงเทากับ 0.974 และแบบสอบถาม
เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรความเท่ียงเทากับ 0.960 

การเก็บรวบรวมขอมูลนั้น ผูวิจัยประสานไปยังผูบริหารของบริษัทเพื่อขอความอนุเคราะห
ในการเขาแจกแบบสอบถามดวยกระดาษและขอใหจัดสงรายช่ือท้ังหมดของพนักงานชาวไทยและ
ชาวตางชาติจากแผนกทรัพยากรบุคคลของบริษัทใหแกผูวิจัยเพื่อใชในการประกอบการวิจัยกลุมประชากร
จํานวน 238 คน ซ่ึงสามารถติดตามเก็บแบบสอบตามแผนกโดยตรวจสอบจากบัญชีรายช่ือพนักงาน
ท่ีไดรับจากบริษัท และทําการตรวจสอบขอมูลความสมบูรณจํานวน 170 ชุด คิดเปนรอยละ 71.43 
ของแบบสอบถามท่ีแจกไปท้ังหมด โดยจําแนกเปนพนักงานชาวไทยจํานวน 94 คน และชาวตางชาติ 
76 คน ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) คํานวณหาคารอยละ (Percentage) 
คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และคาเฉล่ีย (Mean) คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน 
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(Pearson’s correlation Coefficient) และการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis)  
 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

ในการศึกษาครั้งนี้ พบวา ภาวะผูนําแบบการแลกเปลี่ยน ปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน 
มีความสัมพันธและมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกร สวนภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมี
ความสัมพันธและมีอิทธิพลเชิงลบตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

เม่ือเปรียบเทียบระหวางพนักงานชาวไทยและชาวตางชาติ พบวา กลุมตัวอยางท้ัง 2 กลุม
มีปจจัยท่ีกําหนดความผูกพันตอองคกรท่ีแตกตางกัน โดยพบวา ภาวะผูนําการแลกเปล่ียน ปจจัยจูง
ใจ และปจจัยคํ้าจุนมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทย และปจจัยคํ้าจุน 
มีความสัมพันธมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานตางชาติ ดังภาพท่ี 5.1 
 

 
ภาพท่ี 5.1 แสดงอิทธิพลของรูปแบบภาวะผูนําและแรงจูงใจท่ีมีตอความผูกพันตอองคกร โดยเปรียบเทียบ 

ระหวางพนักงานชาวไทยและพนักงานชาวตางชาติ 
 

     ปจจัยจูงใจ (MF) 
พนักงานชาวไทย b =  0.315** 
พนักงานตางชาติ  b =  0.185 

   ภาวะผูนําแบบเปล่ียนแปลง (TF) 
พนักงานชาวไทย b =  -0.107              
พนักงานตางชาติ  b =  -0.159 

ความผูกพันตอองคกร (CF) 

     ปจจัยคํ้าจุน (HF) 
พนักงานชาวไทย b = 0.518** 
พนักงานตางชาติ  b =  0.709** 

     ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน (TS) 
พนักงานชาวไทย b =  0.184* 
พนักงานตางชาติ b =  0.096 

b  =  0.115* 

b  =  -0.130* 

b  =  0.268** 

b  =  0.613** 
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5.2  อภิปรายผลการวิจัย 
ประเด็นสําคัญที่ผูวิจัยมาอภิปรายผลนั้น เพื่อตอบวัตถุประสงคของการศึกษาวิจัย 

ซ่ึงประกอบไปดวย 2 ประเด็น ประเด็นแรก คือ เพื่อศึกษาความสัมพันธของภาวะผูนําแบบการเปล่ียนแปลง 
ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนและปจจัยแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน และ
ประเด็นท่ีสอง คือ เพื่อศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูนําแบบการเปล่ียนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน
และปจจัยแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร ระหวางพนักงานชาวไทยและพนักงาน
ชาวตางชาติ 

วัตถุประสงคท่ี 1 เพื่อศึกษาความสัมพันธของภาวะผูนําแบบการเปล่ียนแปลง ภาวะผูนํา
แบบแลกเปล่ียนและปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานในผูผลิตสินคา
แหงหนึ่ง 

จากการวิจัย พบวา  ภาวะผูนําแบบการแลกเปล่ียน มีความสัมพันธและมีอิทธิพลเชิงบวก
ตอความผูกพันตอองคกรโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 กลาวคือ เม่ือพนักงานรับรู
ถึงภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนของหัวหนางาน จะสงผลทางดานบวกกับความผูกพันตอองคกร ซ่ึง
สอดคลองกับ การศึกษาของ ปทมา เจริญพรพรหม (2558) ท่ีศึกษารูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
ผูนําแบบแลกเปล่ียนตอความผูกพันองคกรในบริบทท่ีแตกตางกันไป โดยศึกษาพฤติกรรมของผูนํา
หรือองคประกอบของผูนําตอความผูกพันดานจิตใจ ความผูกพันดานบรรทัดฐาน และความผูกพัน
ดานการคงอยู โดยพบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร
โดยรวม โดยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธกับความผูกพันดานจิตใจมากท่ีสุด  แสดงวา
ผูนําแบบเปล่ียนแปลงสามารถสรางแรงบันดาลใจใหกับผูตามผานการแบงปนวิสัยทัศนของตนรวมกับ
ผูตาม ทําใหผูตามยอมรับและไวเนื้อเช่ือใจในตัวผูนํา ซ่ึงความผูกพันดานจิตใจสามารถสรางความผูกพัน
ในงาน (Work Engagement) ใหผูตามอุทิศตน ปฏิบัติงานดวยความความเต็มใจ ทุมเทและรูสึกเปน
อันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน และเพิ่มสามารถประสิทธิภาพในการทํางาน 

นอกจากนี้พบวา ภาวะผูนําแบบการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธและมีอิทธิพลเชิงลบตอ
ความผูกพันตอองคกรโดยรวม ซ่ึงไมสอดคลองกับการศึกษาของปทมา เจริญพรพรหม (2558) ท่ีศึกษา
รูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ผูนําแบบแลกเปล่ียนตอความผูกพันองคกรในบริบทท่ีแตกตางกันไป 
โดยพบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรโดยรวม  

จากการวจิัยพบวา  ปจจัยแรงจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน มีความสัมพันธและมีอิทธิพลเชิงบวก
ตอความผูกพันตอองคกรโดยรวม ซ่ึงสอดคลองกับธนัญพร สุวรรณคาม (2559) ท่ีพบวาปจจัยจูงใจ
และปจจัยคํ้าจุนมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันธตอองคกรของพนักงานธนาคารในประเทศ
ไทย โดยปจจัยคํ้าจุนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรมากท่ีสุด รองลงมาเปนปจจัย
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จูงใจ เชนเดียวกับการศึกษาของ Sinani (2016) ท่ีพบวาองคประกอบภายนอกสามารถจูงใจครูใน
ประเทศแอลบาเนียไดมากกวาองคประกอบภายใน และผลการวิจัยของ Choong, Wong, & Lau (2011) 
คนพบผลในทํานองเดียวกันวาแรงจูงใจจากภายใน (Intrinsic Motivation) มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัยในประเทศมาเลเซีย ดังนั้น ผลจากการวิจัยแสดงให
เห็นวาองคกรจึงควรใหความสําคัญตอการจูงใจในการทํางานของพนักงานดวยปจจัยจูงใจและปจจัย
คํ้าจุนเพื่อสรางความผูกพันใหพนักงานในองคกร 

วัตถุประสงคท่ี 2 ศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน
และปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร ระหวางพนักงานชาวไทยและพนักงานชาวตางชาติ
ในผูผลิตสินคาแหงหนึ่ง 

จากการวิจัย พบวา  ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน มีความสัมพันธและมีอิทธิพลเชิงบวกตอ
ความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานชาวไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 กลาวคือ 
เม่ือพนักงานชาวไทยรับรูถึงภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนของหัวหนางาน จะสงผลทางดานบวกกับ
ความผูกพันตอองคกร แตสําหรับพนักงานตางชาติพบวารูปแบบภาวะผูนําท้ัง 2 แบบไมมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคกรโดยรวม แสดงวาการจะรักษาไวซ่ึงบุคลากรกลุมดังกลาว ไมเกี่ยวของกับ
รูปแบบของภาวะผูนําในปจจุบัน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาญาดา สามารถ (2558) ท่ีศึกษาเชิงเปรียบเทียบ
ระหวางเจนเนอเรชั่นเอ็กซและเจนเนอเรชั่นวาย ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําท้ังสองแบบมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันองคกรดานจิตใจ แตมีอิทธิพลตอเจเนอเรชั่นเอ็กซมากกวาเจนเนอเรชั่นวาย เพราะ
เจนเนอเรชั่นวายมีความเปนปจเจกมากกวาเจนเนอเรช่ันเอ็กซ นอกจากน้ี จากการศึกษาบุคลากรใน
โรงเรียนเอกชนในประเทศไทยของ Amornpipat, McLean, & Katekaew (2014) ท่ีพบวาผูนําท้ังสอง
แบบมีความผูกพันตอองคกรเชนเดยีวกนั โดยเจาของงานวิจยัเหน็วาวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัย
ในไทยมีลําดับช้ันบังคับบัญชาและมีความแตกตางทางดานอํานาจมาก (Power of distance) ภาวะผูนํา
แบบแลกเปล่ียนจึงมีความจําเปนในการสรางความผูกพันตอองคกรในมหาวิทยาลัย 

จากผลการวิจัยพบวา ปจจัยแรงจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน มีความสัมพันธและมีอิทธิพลเชิง
บวกตอความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงานชาวไทย โดยปจจัยท้ัง 2 เปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีจะ
ใชเปนแนวทางหรือกลยุทธหลักท่ีจะรักษาไวซ่ึงบุคลากรขององคกร แตแตกตางจากกลุมพนักงาน
ชาวตางชาติที่ใหความสําคัญกับปจจัยคํ้าจุนมากวา กลาวคือพนักงานเหลานี้ ใหความสําคัญเร่ือง
คาตอบแทน นโยบายและการบริหารจัดการขององคกรความเปนอยูสวนตัว สภาพแวดลอมการทํางาน 
ความสัมพันธในท่ีทํางาน ความม่ันคงในงาน และการบังคับบัญชา สวนกลุมพนักงานชาวไทยไดให
ความสําคัญท้ัง 2 ประเด็นควบควบคูกัน ซ่ึงสอดคลองกับธนัญพร สุวรรณคาม (2559) ท่ีพบวาปจจัย
จูงใจและปจจัยคํ้าจุนมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันธตอองคกรของพนักงานธนาคารใน
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ประเทศไทย โดยปจจัยคํ้าจุนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรมากที่สุด รองลงมา
เปนปจจัยจูงใจ เชนเดียวกับการศึกษาของ Sinani (2016) ท่ีพบวาองคประกอบภายนอกสามารถจูงใจ
ครูในประเทศแอลบาเนียไดมากกวาองคประกอบภายใน  
 
 
5.3  ขอจํากัดในการวิจัย 

1. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี และยังมีความแตกตาง
ในสังคมและเชื้อชาติคอนขางสูง อาจสงผลใหไมเขาใจในหลักการตอบแบบสอบที่ถูกตองและไม
เขาใจในเนื้อหาของคําถามได  

2. การศึกษานี้มีขอจํากัดในเร่ืองประชากรและเวลาท่ีศึกษา เนื่องจากผลการศึกษาท่ีได
อาจไมสามารถนําไปใชกับองคกรอ่ืน ๆ ได ดวยความแตกตางของโครงสรางและนโยบายท่ีแตกตางกัน 

3. กลุมตัวอยางท่ีศึกษาของงานวิจัยนี้เปนชาวไทยและชาวตางชาติท่ีมีสัญชาติพมา ซ่ึง
ประกอบดวยหลายชนเผา เชน กะเหร่ียง ยะไข ไทยใหญ เปนตน ซ่ึงกลุมเหลานี้มีวัฒนธรรมท่ีแตกตางกัน 
จึงอาจสงผลใหเกิดการรับรูและความเขาใจท่ีแตกตางกัน 

 
 

5.4  ขอเสนอแนะ 
 

5.4.1  ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลวิจัยไปใช 
1. การวิจัยนี้ทําใหทราบถึงความแตกตางระหวางกลุมตัวอยางพนักงานชาวไทยและ

ชาวตางชาติในดานการรับรูและการใหความสําคัญกับรูปแบบผูภาวะผูของหัวหนางาน และแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน กลาวคือการท่ีองคกรจะรักษาไวซึ่งพนักงานหรือบุคลากรชาวไทย 
ฝายบริหารควรใหความสําคัญกับกลยุทธดานภาวะผูนําและแรงจูงใจเพื่อเพิ่มระดับความผูกพันตอองคกร 
โดยเฉพาะอยางยิ่งการแสดงรูปแบบภาวะผูนําแบบการเปล่ียนแปลงท่ีสงผลเชิงลบตอความผูกพันตอ
องคกร สําหรับพนักงานชาวตางชาติพบวาปจจัยหลักที่กําหนดใหผูกพันตอองคกรคือปจจัยคํ้าจุน 
แสดงวาพนักงานชาวตางชาติมองเร่ืองของผลตอบแทนเปนประเด็นหลัก ซ่ึงมีระดับแรงจูงอยูในระดับ
ปานกลาง ตางจากแรงจูงใจดานอ่ืน ๆ ท่ีสวนใหญอยูในระดับสูง อาจมีสาเหตุมาจากพนักงานชาว 
ตางชาติคิดวาปริมาณงานท่ีตัวเองไดรับนัน้ยังไมเหมาะสมคาตอบแทนที่ไดจากองคกร ดังนั้น ในมุมมอง
ของผูวิจัยการท่ีจะเพิ่มระดับความผูกพันตอองคกรเพิ่มสูงข้ึน องคกรหรือหนวยงานที่เกี่ยวของควร
ทบทวนเร่ืองการกําหนดปจจัยคํ้าจุนในดานตาง ๆ ท่ีใชในปจจุบันมีความเหมาะสมมากนอยเพียงใด 
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2. ในดานการวางแผนทรัพยากรบุคคลของผูบริหารในระยะส้ันควรใหหัวหนางานให
อิสระแกพนักงานในการทํางานโดยไมเขาไปมีปฏิสัมพันธมาก เพราะอาจสรางความไมพอใจใหกับ
พนักงานได โดยในเบ้ืองตนควรเนนการปรับปรุงปจจัยคํ้าจุนซึ่งเปนปจจัยพื้นฐาน ทั้งนี้ เพื่อสราง
สภาพแวดลอมใหเอ้ืออํานวยในการเกิดความผูกพันตอองคกรและหลีกเล่ียงความไมพอใจในงานของ
พนักงานท้ังองคกร ตอมาในระยะยาวองคกรควรมุงเนนไปที่การสนับสนุนพนักงานชาวไทยโดยสราง
ปจจัยดานแรงจูงใจเพื่อเสริมสรางความผูกพันใหกับองคกร เชน การเล่ือนตําแหนง การมอบหมายงาน
ท่ีสําคัญหรือทาทาย เนื่องจากเม่ือพนักงานชาวไทยมีแรงจูงใจจากปจจัยจูงใจแลวจะทําใหพนักงาน
เกิดความผูกพันจากภายในซ่ึงสงผลใหเกิดทัศนคติเชิงบวกตองานท่ีตนเองทําและสามารถเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหกับองคกรมากยิ่งข้ึน 
 

5.4.2  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
1. การศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษาขอมูลของการวิจัยปริมาณ โดยการสํารวจเก็บขอมูล

ดวยแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงหากผูท่ีสนใจจะทําการศึกษาวิจัยคร้ังตอไป ควรที่จะเก็บขอมูล
เชิงคุณภาพประกอบการศึกษาดวย (Qualitative Research) โดยการทําการสัมภาษณเชิงลึกรายประเด็น 
การสังเกต สนทนาและจดบันทึกจากบุคลากรหรือกลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษานั้น ๆ เนื่องจะทําให
ผูวิจัยไดทราบขอมูลเชิงลึกยิ่งข้ึน 

2. นอกจากการศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา และแรงจูงใจท่ีของการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในองคกรดานตาง ๆ แลว ผูท่ีสนใจหรือองคกรท่ีจะนําผลการศึกษาไปใช ควรมีการศึกษา
ถึงประสิทธ์ิภาพหรือผลสัมฤทธ์ิของงานในดานตาง ๆ วามีความเหมาะสมกับแนวทางหรือกลยุทธท่ี
ใชหรือไม 
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5. สถานภาพ  ◻ โสด ◻ สมร ◻ หยา  

   ◻ อ่ืนๆ ระบุ....................................................................... 

6. อายุงาน ◻ นอยกวา 4 ป ◻ 4-6 ป ◻ 7-9 ป 

  ◻ ตั้งแต 10 ปข้ึนไป   

7. ตําแหนงงาน ◻ แผนกเทคนิคและโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต 

  ◻ แผนกคลังสินคา ◻ แผนกวิจยัและพัฒนา 

  ◻ แผนกจดัซ้ือ ◻ แผนกทรัพยากรบุคคล 

  ◻ แผนกบัญชี ◻ อ่ืนๆ (โปรดระบุ).............................................. 

 

สวนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผูนํา 

คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด 

พฤติกรรม 

ความถ่ี 

1 2 3 4 5 

ไมเคย

เลย 

นานๆ 

คร้ัง 

บาง 

คร้ัง 

บอย เปน

ประจํา 

ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง       

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ       

1. หัวหนาคํานงึถึงหลักศีลธรรมและจริยธรรมของผล

จากการตัดสินใจ  

     

2. หัวหนาพยายามทําใหพนกังานรูสึกภาคภมิูใจท่ีได

ทํางานรวมกับเขา  

     

3. หัวหนามองขามประโยชนของตนเองเพือ่ประโยชน

สวนรวม  

     

4. หัวหนาจะพูดถึงคานิยมและความเช่ือท่ีสําคัญท่ีสุด

ของเขา  

     

การกระตุนใหเกิดแรงบันดาลใจ      

1. หัวหนาพูดถึงอนาคตในมุมมองท่ีด ี      

2. หัวหนากระตือรือรนกับส่ิงท่ีตองการทําใหสําเร็จ       

3. หัวหนาพูดถึงความสําคัญของการมีเปาหมายท่ีแนวแน       

4. หัวหนาแสดงออกถึงความมีพลังและความเช่ือม่ัน       
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พฤติกรรม 

ความถ่ี 

1 2 3 4 5 

ไมเคย

เลย 

นานๆ 

คร้ัง 

บาง 

คร้ัง 

บอย เปน

ประจํา 

การกระตุนทางปญญา (IS)  

1. หัวหนามองหามุมมองใหมๆ ในการแกไขปญหา       

2. หัวหนาจะพูดคุยถึงความรับผิดชอบตางๆ ใน 

การทํางานเพือ่ใหมีผลการปฏิบัติงานท่ีบรรลุเปาหมาย  

     

3. หัวหนาทําใหพนักงานมองเห็นปญหาในหลายๆ 

ดานท่ีแตกตางกัน  

     

4. หัวหนาแนะนําแนวทางใหมๆ ในการทํางานท่ีไดรับ

มอบหมายใหสําเร็จ  

     

การคํานงึถึงความเปนปจเจก       

1. หัวหนาใหเวลากับการใหคําแนะนําและการสอนงาน      

2. หัวหนาปฏิบัติตอพนักงานโดยคํานึงถึงความแตกตาง

ระหวางบุคคลมากกวามองวาเปนเพยีงพนกังานคนหนึง่  

     

3.หัวหนาคํานงึถึงความแตกตางระหวางบุคคล โดย

มองวาพนกังานแตละคนมีความตองการและ

ความสามารถท่ีแตกตางกัน (IC) 

     

4.หัวหนาชวยใหพนกังานไดมีการพัฒนาจุดเดนของ

ตนเอง (IC) 

     

ภาวะผูนาํแบบแลกเปล่ียน      

การใหรางวัลตามสถานการณ       

1. หัวหนาจะคอยชวยเหลือเพื่อแลกเปล่ียนกับความ

พยายามในการทํางานของพนักงาน  

     

2. หัวหนาแสดงใหเห็นอยางชัดเจนวาถาพนักงาน

ทํางานไดบรรลุตามเปาหมายก็จะไดรางวลัตามท่ี

คาดหวังไวได 

     

3.หัวหนาแสดงความพึงพอใจเม่ือพนักงานทํางานได

ตามท่ีหัวหนาคาดหวัง  
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พฤติกรรม 

ความถ่ี 

1 2 3 4 5 

ไมเคย

เลย 

นานๆ 

คร้ัง 

บาง 

คร้ัง 

บอย เปน

ประจํา 

การบริหารแบบวางเฉยเชงิรุก       

1. หัวหนาใหความสนใจกบังานท่ีมีขอผิดพลาดหรือ

งานใดๆ ท่ีผิดไปจากปกติหรืองานท่ีทําไมไดมาตรฐาน  

     

2. หัวหนามีความเอาใจใสท่ีจะจดัการกับงานท่ีทํา

ผิดพลาด คํารองเรียนตางๆ และงานท่ีไมเปนไปตาม

เปาหมาย  

     

3. หัวหนาเอาใจใสกับการแกไขงานท่ีผิดพลาดใหงาน

นั้นตรงตามมาตรฐาน  

     

4. หัวหนามักจะคอยตดิตามทุกงานท่ีมีขอผิดพลาด       

การบริหารแบบวางเฉยเชงิรับ      

1. หัวหนาจะรอจนกวาปญหาจะอยูในข้ันรุนแรงกอน

แลวจึงเขาไปจดัการ  

     

2. หัวหนาจะรอจนกวามีขอผิดพลาดเกิดข้ึนแลวจึงเขา

ไปจัดการแกไข  

     

3. หัวหนาแสดงจุดยืนใหเหน็เดนชัดวา “ถายังไมมี

อะไรท่ีเสียหายก็ยังไมตองปรับปรุงแกไข”  

     

4.หัวหนามองวาปญหาท่ีเกิดข้ึนตองเปนปญหาท่ีเร้ือรัง

กอนจึงจะดําเนินการแกไข  
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามแรงจูงใจ (Motivation) 

คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด 

ความคิดเห็น 

ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

ไมเห็นดวย

อยางยิง่ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมแนใจ เห็น

ดวย 

เห็นดวย

อยางยิง่ 

ปจจัยจูงใจ      

ความสําเร็จของงาน       

1. ทานสามารถทําใหงานสําเร็จลุลวงไปไดดวยด ี      

2. ทานสามารถแกไขปญหาขณะทํางานไดเปน

อยางด ี

     

การไดรับการยอมรับนับถือ      

1. เพื่อนรวมงานช่ืนชมผลงานของทานบอย ๆ      

2. หัวหนาไววางใจมอบงานสําคัญใหทําเสมอ      

ลักษณะของงาน      

1. ทานรูสึกวางานท่ีทานปฏิบัติทาทาย

ความสามารถของทานอยูเสมอ 

     

2. ทานรูสึกวางานท่ีทํากอใหเกิดความคิด

สรางสรรค 

     

ความรับผดิชอบ      

1. ทานสามารถทํางานท่ีทานไดรับมอบหมาย

อยางอิสระ 

     

2. ทานมักไดรับมอบหมายงานใหมๆ ใหเปน

ประจํา 

     

ความกาวหนา      

1. ในอนาคตทานมีโอกาสไดรับการอบรมเพื่อ

เพิ่มทักษะวิชาชีพ 

     

2. ในอนาคตทานมีโอกาสไดโยกยายไปตําแหนง

ท่ีสูงข้ึน 
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ความคิดเห็น 

ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

ไมเห็นดวย

อยางยิง่ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมแนใจ เห็น

ดวย 

เห็นดวย

อยางยิง่ 

ปจจัยค้ําจุน      

คาตอบแทน       

1. เงินเดือนท่ีไดรับเหมาะสมกับงานของทาน      

2.ทานไดรับสวัสดิการอยางเหมาะสม      

นโยบายและการบริหารจัดการขององคกร      

1. องคกรมีการส่ือสารนโยบายการบริหารท่ี

ชัดเจนสามารถเขาใจงาย เชน การกําหนด

วันหยุด วันลาชวงเวลาทํางาน 

     

2. บริษัทมีการแนะนํา ชวยเหลือ และติดตาม

เพื่อตรวจสอบการปฏิบัติงาน 

     

ความเปนอยูสวนตัว      

1. ทานไดรับภาระงานท่ีเหมาะสมไมมี

ผลกระทบตอเวลาสวนตวั 

     

2. การยายตําแหนงงาน ไมมีผลกับชีวิตครอบครัว      

สภาพแวดลอมการทํางาน      

1. ทานมีสภาพแวดลอมการทํางานท่ีอํานวย

ความสะดวกตอการทํางาน เชน สถานท่ีทํางาน

มีแสง และเสียงท่ีเหมาะสมกบัการทํางาน 

     

2. เคร่ืองมือการทํางานมีความสะดวก งายตอ

การใชงาน 

     

ความสัมพันธในท่ีทํางาน      

1. หัวหนางานใหความเปนมิตรกับทาน      

2. เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือหากทานมี

ปญหาในการทํางาน 
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ความคิดเห็น 

ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

ไมเห็นดวย

อยางยิง่ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมแนใจ เห็น

ดวย 

เห็นดวย

อยางยิง่ 

ความม่ันคงในงาน      

1. ทานรูสึกวางานท่ีทานทําเปนอาชีพท่ีม่ันคง      

2. ทานม่ันใจวาทานจะไมถูกปลดออกจากงาน      

การบังคับบัญชา                   

1. ทานสามารถใหคําแนะนําการทํางานกับ

ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาได 

     

2. ทานสามารถจัดการการดาํเนินงานตางๆ 

ภายในหนวยงานไดอยางยุตธิรรม  

     

 

สวนท่ี 4 แบบสอบถามความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) 

คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด 

ความคิดเห็น 

ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

ไมเห็นดวย

อยางยิง่ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมแนใจ เห็น

ดวย 

เห็นดวย

อยางยิง่ 

ความผูกพนัดานจิตใจ      

1. ฉันมีความภาคภูมิใจท่ีไดทํางานในบริษทั

แหงนี ้

     

2. ฉันยินดีท่ีจะทํางานในบริษัทแหงนี้จนเกษียณ      

3. ฉันอยากมีสวนรวมในทุก  ๆกจิกรรมของบริษัท      

4. ฉันพอใจท่ีจะทํางานท่ีบริษัทแหงนี้ ถึงแมวา

จะมีงานอ่ืนท่ีฉันสามารถเลือกได 

     

5. ฉันรูสึกสบายใจตลอดเวลาท่ีทํางานในบริษัท

แหงนี ้
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ความคิดเห็น 

ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

ไมเห็นดวย

อยางยิง่ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมแนใจ เห็น

ดวย 

เห็นดวย

อยางยิง่ 

ความผูกพนัดานบรรทัดฐาน      

1. ฉันรูสึกวาการเปล่ียนงานบอย ๆ ไมใชส่ิงท่ี

ฉันควรทํา 

     

2. ฉันรูสึกวาท่ีผานมาบริษัทแหงนี้ ไดใหส่ิง

ตาง ๆ กับฉันมากมาย และฉันตองการจะอยูกับ

บริษัท ตอไป เพื่อท่ีจะตอบแทนในส่ิงท่ีบริษัท

ไดใหกับฉัน 

     

3. ฉันเช่ือวาการทํางานกับบริษัทใดบริษัทหนึ่ง

ไป ตลอดเปนส่ิงท่ีควรทํา 

     

4. ดวยภาระหนาท่ีความรับผิดชอบของฉันใน

ปจจุบัน ฉันไมสามารถลาออกจากบริษัทได 

     

5. ฉันเช่ือวาความจงรักภักดตีอบริษัทฯ ทําให

คนยอมรับฉัน 

     

ความผูกพนัดานการคงอยู      

1. ฉันจะคงอยูกับบริษัทแหงนี้ไปจนกวาจะมี

ทางเลือกดีกวาเดิม 

     

2. ถาหากฉันตองไปอยูบริษทัอ่ืน ฉันตอง

สูญเสีย ผลประโยชนท่ีฉันเคยไดรับ 

     

3.ดวยสภาวะปจจุบันการหางานใหม ทําไดยาก 

สําหรับฉัน 

     

4.ฉันทํางานท่ีบริษัทแหงนี้ เพราะฉันไดรับ 

ผลตอบแทนท่ีนาพึงพอใจ เม่ือเปรียบเทียบกับ 

บริษัทอ่ืน 

     

5.ฉันทํางานท่ีบริษัทแหงนี้ เพราะบริษัทอ่ืนไม 

สามารถใหผลประโยชนฉัน ไดมากเทาบริษัท

แหงนี ้
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สวนท่ี 5 ขอแนะนําดานภาวะผูนํา 

..............................................................................................................................................................

..............................................................................................................................................................

..............................................................................................................................................................

..............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................. 
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ภาคผนวก ข 

 

แบบสอบถามภาษาพมา 

 

 
 

ေမးခြန္းလႊာ 
အေၾကာင္းအရာ - ထုိင္းႏွင့္ ႏုိင္ငံျခားသားဝန္ထမ္းတုိ႔၏ ေခါင္းေဆာင္မႈအေနအထားႏွင့္  မိမိတုိ႔၏ 

ကုမၸဏီအဖြဲ႔အစည္းအေပၚ ကတိတာဝန္ခံရစ္ႏႊယ္မႈမ်ား ဆုိင္ရာ သက္ေရာက္မႈ အေၾကာင္းခံတရားမ်ား  : 
ကုန္ထုတ္လုပ္မႈလုပ္ငန္း တစ္ရပ္အား နမူနာျပ ေလ့လာခ်က္ 

 
ဤေမးခြန္းလႊာသည္ မဟီဒြန္တကၠသိုလ္ စီမံခန္ ႔ခြ ဲေရးေကာလိပ္ စီးပြားေရးလုပ္ငန္းစီမံၾကီးၾကပ္မႈ  

မဟာဘြဲ႔  ဘာသာရပ္ ဆိုင္ရာ စာတမ္း အတြက္ သုေတသနျပဳခ်က္ တစ္ရပ္ အျဖစ္ ထိုင္းႏွင့္  ႏိုင္ငံျခားသားဝန္ထမ္းတို႔၏ 
 ေခါင္းေဆာင္မႈအေနအထားႏွင့္  မိမိတို႔၏ ကုမၸဏီအဖြဲ႔အစည္း  အေပၚ တာဝန္ခံရစ္ႏႊယ္မႈမ်ားဆိုင္ရာ သက္ေရာက္မႈ   
အေၾကာင္းခံတရားမ်ား  : ကုန္ထုတ္လုပ္မႈလုပ္ငန္း တစ္ရပ္အား  နမူနာျပ ေလ့လာခ်က္   ျဖစ္သည္။ 

အဆုိပါ ေလ့လာသုေတသန ျပဳမႈအား ရည္မွန္းထားသည္ႏွင့္အညီ ေအာင္ျမင္မႈ ရ႐ွိလ်က္  ေနာင္ေလ့လာမႈ  
မ်ား၌ ေဆာင္ယူ အသံုးခ်မႈ ျပဳႏိုင္ရန္ အတြက္ ေျဖၾကားသူမွ  မွန္ကန္သည့္   အခ်က္အလက္မ်ား ျဖည့္စြက္ ေျဖၾကား  
 ေပးပါရန္ သုေတသန ျပဳသူမွ ေမတၱာ ရပ္ခံပါသည္။ ဤေမးခြန္းလႊာ  ေျဖၾကားမႈမွ ရ႐ိွသည့္ အခ်က္အလက္မ်ားအား   
လွ်ိဳ႕ဝွက္ အျဖစ္ စုေဆာင္းထား႐ွိလ်က္ သုေတသန  ဆုိင္ရာ အက်ိဳးအတြက္သာ ေဆာင္ယူ အသုံးခ်သြားပါမည္။ 

ေမးခြန္းလႊာတြင္ ေအာက္ပါအတုိင္း ေမးခြန္း 4 ပုိင္း ပါဝင္ပါသည္။ (အပုိင္းတုိင္းကုိ ေျဖဆုိေပးပါရန္) 
 
အပုိင္း (1) ေမးခြန္းလႊာေျဖၾကားသူ၏ အေထြေထြအခ်က္အလက္ 
႐ွင္းလင္းခ်က္  သင္ႏွင့္ ကုိက္ညီမွန္ကန္မႈ အ႐ွိဆုံး ◻ အကြက္၌  အမွတ္အသားကုိ ေရးျခစ္ေပးပါ။ 
1. လိင္ ◻ က်ား      ◻ မ 
2. ႏုိင္ငံသား  ◻ ထုိင္း      ◻ ႏုိင္ငံျခားသား 
3. အသက္ ◻ 18-27 ႏွစ္  ◻ 28-37 ႏွစ္ 
  ◻ 38-45 ႏွစ္     ◻ 46-54 ႏွစ္ ◻ 54 ႏွစ္အထက္  
4. ပညာအရည္အခ်င္း  ◻ ဘြဲ႔မရ ◻ ဘြဲ႔ရ ◻ ဘြဲ႔လြန္ 
5. အိမ္ေထာင္ေရးအေနအထား ◻ အပ်ိဳလူပ်ိဳ     ◻ လက္ထပ္ျပီး ◻ ကြာ႐ွင္း 
  ◻ အျခား ေဖာ္ျပရန္................................................ 
6. လုပ္သက္ ◻ 4 ႏွစ္ေအာက္ ◻ 4-6 ႏွစ္ ◻ 7-9 ႏွစ္ 
  ◻ 10 ႏွစ္ႏွင့္အထက္ 
7. အလုပ္ရာထူးတာဝန္ ◻ နည္းပညာႏွင့္ထုတ္လုပ္ေရးစက္မႈလုပ္ငန္းစက္႐ုံဌာန 
  ◻ ကုန္ေလွာင္႐ုံဌာန ◻ သုေတသနႏွင့္ဖြံ႔ျဖိဳးေရးဌာန 
  ◻ မွာၾကားဝယ္ယူေရးဌာန ◻ လူ႔အရင္းအျမစ္ႏွင့္ဝန္ထမ္းေရးရာဌာန 
  ◻ ေငြေၾကးႏွင့္စာရင္းအင္းဌာန 
  ◻ အျခား (ေဖာ္ျပရန္)....................................................................... 
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အပုိင္း(2) ေခါင္းေဆာင္မႈအေနအထား ဆုိင္ရာ ေမးခြန္း 
႐ွင္းလင္းခ်က္  သင္၏ထင္ျမင္ခ်က္ႏွင့္ ကုိက္ညီမွန္ကန္မႈ အ႐ွိဆုံး အကြက္၌  အမွတ္အသားကုိ ေရးျခစ္ေပးပါ။ 

ျပဳမူလုပ္ေဆာင္ခ်က္ 

ၾကိမ္ႏႈန္းအစိတ္အက် ဲ
1 2 3 4 5 

မျပဳဖူး ၾကာၾကာ 
တစ္ခါ 

တခါတရံ မၾကာ 
ခဏ 

အျမ ဲ
မျပတ္ 

ျပဳျပင္ေျပာင္းလဲမႈဆုိင္ရာ ေခါင္းေဆာင္မႈအေနအထား       
သေဘာတရားအေတြးအျမင္ပုိင္းဆုိင္ရာ လႊမ္းမုိးသက္ေရာက္မႈ       
1. ေခါင္းေဆာင္သည္ က်င့္ဝတ္ သီလပုိင္းဆုိင္ရာ မိမိ 
ဆုံးျဖတ္ခ်က္၏ သက္ေရာက္ရလဒ္ကုိ  အေလးထားမႈ 
 ျပဳသည္။ 

     

2. ေခါင္းေဆာင္သည္ မိမိႏွင့္အတူ လုပ္ကုိင္ရသူတုိင္းမွ  
အားက်ဂုဏ္ယူစိတ္ ျဖစ္ထြန္းေအာင္ ၾကိဳးစား   
လုပ္ေဆာင္သည္။ 

     

3. ေခါင္းေဆာင္သည္ မိမိ၏ ကုိယ္က်ိဳးထက္ 
အမ်ားအက်ိဳးစီးပြားကုိ ပုိမုိ အေလးထားသည္။  

     

4. ေခါင္းေဆာင္သည္ မိမိ၏ အေရးအပါဆုံး တန္ဖုိးထား  
 ေလးစားခ်က္ႏွင့္ ယုံၾကည္ခ်က္မ်ား  အေၾကာင္းကုိ   
မွ်ေဝေျပာၾကားေလ့ ႐ွိသည္။ 

     

စိတ္ဓာတ္ခြန္အား ျဖစ္ထြန္းရ႐ွိေအာင္ လံႈ႔ေဆာ္တြန္းအားေပးမႈ      
1. အနာဂတ္ အေျမာ္အျမင္ အေတြးအေခၚေကာင္းကုိ 

 ေခါင္းေဆာင္မွ  ေျပာဆုိ လမ္းညႊန္ေပးမႈ 
     

2. လုပ္ေဆာင္ျပီးစီးလုိသည့္ ကိစၥအရာ၌  ေခါင္းေဆာင္၏   
တက္ၾကြ ထက္သန္မႈ  

     

3. တိက်သည့္ ရည္မွန္းခ်က္ ႐ွိျခင္း၏  အေရးၾကီးပုံကုိ 
 ေခါင္းေဆာင္မွ အေလးတယူ ေျပာဆုိမႈ  

     

4. စြမ္းေဆာင္ႏုိင္မႈႏွင့္ ယုံၾကည္အားထားရမႈကုိ  ေခါင္းေဆာင္မွ 
ထင္ဟပ္ျပသမႈ  

     

အသိပညာဗဟုသုတပုိင္းဆုိင္ရာ လံႈ႔ေဆာ္တြန္းအားေပးမႈ (IS)  
1. ျပသနာကုိ ႐ႈေထာင့္အသစ္ျဖင့္ ေခါင္းေဆာင္မွ   ၾကည့္ျမင္   
ေျဖ႐ွင္းေလ့ ႐ွိမႈ  

     

2. ရည္မွန္းခ်က္ႏွင့္အညီ ေပါက္ေျမာက္ေအာင္ျမင္ ေစရန္   
တာဝန္ခံရမည့္ ဝတၱရား အသီးသီးကုိ  ေခါင္းေဆာင္မွ  
 ေျပာၾကား အသိေပးေလ့ ႐ွိမႈ  

     

3. ဝန္ထမ္းတုိ႔အား  ျပႆနာကုိ အဖက္ဖက္မွ ကြဲျပားစြာ  
ၾကည့္ျမင္တတ္ေအာင္ ေခါင္းေဆာင္မွ လမ္းညႊန္ေပးေလ့ ႐ွိမႈ 

     

4. ေပးအပ္ခံရသည့္ တာဝန္ကုိ ေအာင္ျမင္စြာ   
လုပ္ေဆာင္ႏုိင္ရန္   ေခါင္းေဆာင္မွ လုပ္ေဆာင္မႈ   
နည္းလမ္း  ပုံစံ  အသစ္မ်ားကုိ  ညႊန္ျပေပးေလ့ ႐ွိမႈ 

     

လူပုဂၢိဳ လ္တစ္ဦးခ်င္းအျဖစ္အေနအထားအေပၚ အေလးထားမႈ       
1. ေခါင္းေဆာင္သည္ လမ္းညႊန္မႈႏွင့္ သင္ၾကားေလ့က်င့္မႈ၌   
အခ်ိန္ေပးမႈ ျပဳျခင္း  
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ျပဳမူလုပ္ေဆာင္ခ်က္ 

ၾကိမ္ႏႈန္းအစိတ္အက် ဲ
1 2 3 4 5 

မျပဳဖူး ၾကာၾကာ 
တစ္ခါ 

တခါတရံ မၾကာ 
ခဏ 

အျမ ဲ
မျပတ္ 

2. ေခါင္းေဆာင္သည္ ဝန္ထမ္းကုိ ဆက္ဆံရာ၌   ဝန္ထမ္း   
တစ္ဦးသာ ဆုိသည္ထက္ လူပုဂၢိဳလ္၏  ကြဲျပားျခားနားမႈကုိ  
ပုိမုိအေလးေပးျခင္း  

     

3. ဝန္ထမ္းတစ္ဦးခ်င္းစီ၌ ကြဲျပားသည့္  လုိအပ္ခ်က္ႏွင့္   
စြမ္းေဆာင္ရည္  ႐ွိသည္ဟု ေခါင္းေဆာင္မွ  သိျမင္  
အေလးထားျခင္း (IC) 

     

4. ေခါင္းေဆာင္သည္ ဝန္ထမ္းအား   မိမိ၏ အားသာခ်က္ကုိ 
ဖြံ႔ျဖိဳးလာေစႏုိင္ေအာင္ ကူညီေပးျခင္း (IC) 

     

အေပးအယူ၊အလဲအေျပာင္းျဖင့္ ေခါင္းေဆာင္မႈအေနအထား       
အေျခအေနႏွင့္အညီ ဆုေၾကးလက္ေဆာင္ ေပးအပ္ ဦးေဆာင္မႈ      
1. အလုပ္ၾကိဳးစား အားထုတ္မႈ အေပးအယူ အျဖစ္ 

 ေခါင္းေဆာင္မွ ဝန္ထမ္းအား အနီးကပ္ ကူညီေဖးမေပးမႈ  
     

2. ရည္မွန္းခ်က္ႏွင့္အညီ လုပ္ကုိင္ ျပီးစီးပါက ဝန္ထမ္းသည္ 
 ေမွ်ာ္မွန္း ဆုေၾကးကုိ ရ႐ွိမည္ဟု   ေခါင္းေဆာင္၏ 
႐ွင္းလင္းသည့္ သေဘာထား ျပသမႈ 

     

3. ေမွ်ာ္မွန္းသလုိ လုပ္ေဆာင္ႏုိင္သည့္ အခါ၌  ေခါင္းေဆာင္မွ  
မိမိ၏ ေက်နပ္မႈကုိ ထုတ္ေဖာ္ျပသမႈ 

     

တက္ၾကြေစာင့္ၾကည့္စီမံခန္႔ခြဲမႈပုံစံ      
1. အမွားအယြင္း ႐ွိသည့္ အလုပ္  (သုိ႔) ပုံမွန္ အေနအထားမွ 

(သုိ႔) စံႏႈန္းမွ ေသြဖယ္သြားသည့္  အလုပ္ကုိ ေခါင္းေဆာင္မွ  
အေရးယူ ေစာင့္ၾကည့္မႈ  

     

2. အမွားအယြင္း႐ွိသည့္ အလုပ္၊   တင္ျပတုိင္တန္းခ်က္မ်ား   
အသီးသီးႏွင့္ ရည္မွန္းခ်က္အရ မျပည့္မီသည့္   အလုပ္ 
မ်ားကုိ ေခါင္းေဆာင္မွ အေလးေပး ၾကီးၾကပ္မႈ 

     

3. အလုပ္အမွားအယြင္းကုိ စံႏႈန္းႏွင့္အညီ ေကာင္းမြန္ေအာင္ 
 ေခါင္းေဆာင္မွ အေလးထား၍ ျပင္ဆင္ျပဳျပင္မႈ  

     

4. အမွားအယြင္း႐ွိသည့္   အလုပ္တုိင္းအား ေခါင္းေဆာင္မွ    
မျပတ္ အကဲခတ္  ေစာင့္ၾကည့္ ၾကီးၾကပ္မႈ 

     

ေနျမေဲစာင့္ၾကည့္စီမံခန္႔ခြဲမႈပုံစံ      
1. ျပႆနာသည္ ဆုိး႐ြားသည့္ အေနအထားသုိ႔   ေရာက္႐ွိ  
လာပါမွသာ ေခါင္းေဆာင္မွ  ဝင္ေရာက္ေျဖ႐ွင္းေပးမႈ 

     

2. အမွားအယြင္း ျဖစ္လာျပီးသည့္အခါမွသာ  ေခါင္းေဆာင္မွ  
ဝင္ေရာက္ ၾကီးၾကပ္ ေျဖ႐ွင္းမႈ  

     

3. “ထိခုိက္ပ်က္စီးမႈမွ တစ္စုံတစ္ရာ မ႐ွိေသးပါက ျပင္ဆင္ 
 ျပဳျပင္မႈ  ျပဳရန္  မလုိအပ္ေသးေၾကာင္း” ေခါင္းေဆာင္မွ   
ထင္႐ွားသည့္ ရပ္တည္ခ်က္ သေဘာထား ျပသမႈ 

     

4. ေရ႐ွည္ တေျမ႕ေျမ႕ေလာင္စား ျဖစ္ပြား   ေနသည့္   
 ျပႆနာ  ျဖစ္ေၾကာင္း  ယူဆ  ထင္ျမင္ပါမွသာ 
 ေခါင္းေဆာင္မွ ဝင္ေရာက္ၾကီးၾကပ္ ေျဖ႐ွင္းေပးမႈ 
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အပုိင္း (3)  စိတ္ခြန္အားလံႈ႔ေဆာ္အားေပးမႈ (Motivation) ဆုိင္ရာ ေမးခြန္းလႊာ 
႐ွင္းလင္းခ်က္  သင္၏ထင္ျမင္ခ်က္ႏွင့္ ကုိက္ညီမွန္ကန္မႈ အ႐ွိဆုံး အကြက္၌  အမွတ္အသားကုိ ေရးျခစ္ေပးပါ။ 

ေတြးထင္ခ်က္ 

ေတြးထင္ခ်က္အဆင့္ 
1 2 3 4 5 
လုံးဝ   
သေဘာ 
မတူ 

သေဘာ 
မတူ 

မေသခ်ာ သေဘာ 
တူ 

အထူး 
သေဘာတူ 

စိတ္ခြန္အားလံႈ႔ေဆာ္အားေပးမႈဆုိင္ရာ အေၾကာင္းခံအခ်က္မ်ား      
အလုပ္ျပီးေျမာက္ေအာင္ျမင္မႈ       
1. သင္သည္ အလုပ္ကုိ ေကာင္းစြာ ျပီးစီးေအာင္ျမင္ေအာင္   

လုပ္ကုိင္ႏုိင္သည္။ 
     

2. သင္သည္ အလုပ္၌ ျဖစ္ေပၚလာေသာ ျပႆနာမ်ားကုိ  
 ေကာင္းစြာ ကုိင္တြယ္ ေျဖ႐ွင္းႏုိင္သည္။ 

     

အသိအမွတ္ျပဳေလးစားခံရမႈ      
1. သင္၏ လုပ္ေဆာင္မႈအတြက္ လုပ္ေဖာ္ကုိင္ဖက္ထံမွ   

မၾကာခဏ  ဂုဏ္ျပဳ ခ်ီးက်ဴးမႈ ခံရသည္။ 
     

2. သင့္ကုိ ယုံၾကည္စိတ္ခ်စြာျဖင့္ ေခါင္းေဆာင္မွ အေရးၾကီး  
အလုပ္တာဝန္မ်ား အပ္ႏွင္းေပးအပ္ေလ့ ႐ွိသည္။ 

     

အလုပ္သဘာဝစ႐ုိက္      
1. လုပ္ကုိင္ေနသည့္ အလုပ္သည္ သင္၏ စြမ္းေဆာင္ရည္ကုိ   

အျမမဲျပတ္ အားစမ္းေနသည္ဟု သင္ခံစားရသည္။ 
     

2. လုပ္ကုိင္ေနသည့္ အလုပ္သည္ သင္၏   ကြန္႔ျမဴးဖန္တီး 
ႏုိင္စြမ္းကုိ ျဖစ္ထြန္းေစသည္ဟု သင္ခံစားရသည္။ 

     

တာဝန္ခံရမႈ      
1. ေပးအပ္ခံရသည့္ အလုပ္တာဝန္ကုိ အေႏွာင္အဖြဲ႔   

ထိန္းကြပ္မႈ  ကင္းစြာျဖင့္  သင္  လုပ္ေဆာင္ႏုိင္သည္။ 
     

2. သင္သည္ မၾကာခဏ အလုပ္တာဝန္ အသစ္မ်ား အပ္ႏွင္း   
ခံရသည္။ 

     

ေအာင္ျမင္တုိးတက္မႈ      
1. အနာဂတ္၌ သင္သည္ လုပ္ငန္းကြ်မ္းက်င္မႈ 

အရည္အေသြး  ေလ့က်င့္ မြမ္းမံမႈကုိ ခံယူရ႐ွိႏုိင္သည့္ 
အခြင့္အလမ္း ႐ွိသည္။ 

     

2. အနာဂတ္၌ သင္သည္ ပုိမုိ ျမင့္မားသည့္ ရာထူးတာဝန္သုိ႔   
တုိးျမွင့္ခံရႏုိင္သည့္  အလားအလာ ႐ွိသည္။ 

     

အေထာက္အကူ အေၾကာင္းခံ အခ်က္မ်ား      
လုပ္ခခံစားခြင့္ေငြ      
1. သင္ရ႐ွိသည့္ လစာေငြသည္ သင္၏  အလုပ္ႏွင့္  

ထိုက္သင့္ ဆီေလ်ာ္မႈ ႐ွိသည္။ 
     

2. သင္သည္ သင့္ေတာ္သည့္   လူမႈသက္သာေခ်ာင္ခ်ိေရး   
အေထာက္အပ့ံ အစီအမံမ်ား ရ႐ွိလုိသည္။ 

     

ကုမၸဏီအဖြဲ႔အစည္း၏ မူဝါဒႏွင့္ စီမံခန္႔ခြဲမႈ      
1. ကုမၸဏီအဖြဲ႔အစည္းသည္ ပိတ္ရက္ ခြင့္ရက္ အလုပ္ခ်ိန္   

စသည့္ အလုပ္ စီမံခန္႔ခြဲမႈ မူဝါဒကုိ ႐ွင္းလင္း သိသာစြာ  
 ေဖာ္ျပ အသိေပးမႈ ႐ွိသည္။  
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ေတြးထင္ခ်က္ 

ေတြးထင္ခ်က္အဆင့္ 
1 2 3 4 5 
လုံးဝ   
သေဘာ 
မတူ 

သေဘာ 
မတူ 

မေသခ်ာ သေဘာ 
တူ 

အထူး 
သေဘာတူ 

2. ကုမၸဏီသည္ လမ္းညႊန္ ကူညီ ေစာင့္ၾကည့္မႈ ျပဳ၍  
အလုပ္  ေဆာင္႐ြက္လုပ္ကုိင္မႈကုိ စစ္ေဆးၾကီးၾကပ္မႈ 
႐ွိသည္။ 

     

တစ္ကုိယ္ရည္လူမႈဘဝ      
1. သင့္ကုိယ္ပုိင္ အခ်ိန္အား ထိခုိက္သက္ေရာက္မႈ  

မ႐ွိေသာ  သင့္ေတာ္သည့္ အလုပ္တာဝန္ အပ္ႏွင္းခံရမႈ 
႐ွိသည္။ 

     

2. အလုပ္ရာထူးတာဝန္ ေ႐ႊ႕ေျပာင္းမႈမွာ  သင္၏ မိသားစု 
ဘဝအေပၚ ထိခ္ုိက္မႈ မ႐ွိပါ။ 

     

အလုပ္ခြင္ပတ္ဝန္းက်င္အေနအထား      
1. သင္၏ အလုပ္၌ အဆင္ေျပ   လြယ္ကူေသာ လုပ္ငန္းခြင္  
ပတ္ဝန္းက်င္  အေနအထား ဥပမာ  အလုပ္ႏွင့္   
ကုိက္ညီ သင့္ေတာ္ေသာ အလင္းႏွင့္ အသံမ်ား ႐ွိသည္။ 

     

2. လုပ္ငန္းခြင္သုံး ကိရိယာပစၥည္းသည္ အလုပ္၌ ေဆာင္ယူ  
အသုံးျပဳရန္အတြက္ အဆင္ေျပ လြယ္ကူမႈ ႐ွိသည္။ 

     

လုပ္ငန္းခြင္ဆက္ဆံေရး      
1. အလုပ္ေခါင္းေဆာင္သည္ သင့္အေပၚ ေႏြးေထြး  

 ေဖာ္ေ႐ြမႈ ႐ွိသည္။ 
     

2. အလုပ္တြင္ ျပႆနာ ႐ွိလာသည့္ အခါမ်ိဳးမ်ား၌ 
သင့္ကုိ လုပ္ေဖာ္ကုိင္ဖက္တုိ႔မွ အကူအညီ ေပးေလ့ 
႐ွိသည္။ 

     

အလုပ္တည္ျမခုိဲင္မာမႈ      
1. သင္၏ အလုပ္သည္ တည္ျမခုိဲင္မာမႈ ႐ွိသည္ဟု သင္   

ယုံၾကည္မႈ ႐ွိသည္။ 
     

2. အလုပ္မွ မည္သည့္ အခါတြင္မွ အထုတ္ပယ္ခံရမႈ   
မ႐ွိဟု   သင္ယုံၾကည္သည္။ 

     

ၾကီးၾကပ္ကြပ္ကဲမႈ       
1. သင္၏ လုပ္ေဖာ္ကုိင္ဖက္ (သုိ႔) 

လက္ေအာက္ငယ္သားကုိ သင္ကုိယ္တုိင္ လမ္းညႊန္ 
အၾကံေပးႏုိင္စြမ္း ႐ွိသည္။ 

     

2. အလုပ္ဌာနတြင္း သင္သည္  တရားမွ်တစြာျဖင့္ 
စီမံခန္႔ခြဲ   လုပ္ေဆာင္ႏုိင္မႈ ႐ွိသည္။ 
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အပုိင္း (4) ကုမၸဏီအဖြဲ႔အစည္းအေပၚ ကတိတာဝန္ခံရစ္ႏႊယ္မႈမ်ား (Organizational Commitment) ဆုိင္ရာ  ေမးခြန္းလႊာ  
႐ွင္းလင္းခ်က္  သင္၏ထင္ျမင္ခ်က္ႏွင့္ ကုိက္ညီမွန္ကန္မႈ အ႐ွိဆုံး အကြက္၌  အမွတ္အသားကုိ ေရးျခစ္ေပးပါ။ 

ေတြးထင္ခ်က္ 

ေတြးထင္ခ်က္အဆင့္ 
1 2 3 4 5 
လုံးဝ 
သေဘာ 
မတူ 

သေဘာ 
မတူ 

မေသ
ခ်ာ 

သေ
ဘာ တူ 

အထူး 
သေဘာတူ 

စိတ္ခံစားမႈပုိင္းဆုိင္ရာ ကတိတာဝန္ခံရစ္ႏႊယ္မႈ      
1. ဤကုမၸဏီ၌ အလုပ္လုပ္ရမႈအတြက္ ကြ်ႏု္ပ္ 
ဂုဏ္ယူသည္။  

     

2. ဤကုမၸဏီ၌ ပင္စင္ယူသည္အထိ ကြ် ႏု္ပ္ အလုပ္  
လုပ္သြားလုိသည္။ 

     

3. ကုမၸဏီ၏ လႈပ္႐ွားေဆာင္႐ြက္မႈတုိင္းတြင္ ကြ် ႏု္ပ္   
ပါဝင္ ပတ္သက္လုိသည္။  

     

4. အျခား၌ ေ႐ြးခ်ယ္စရာမ်ား  ႐ွိသည့္  တုိင္ေအာင္   
ဤကုမၸဏီ၌ လုပ္ကုိင္ရမႈကုိ ကြ် ႏ္ုပ္ ေက်နပ္သည္။ 

     

5. ဤကုမၸဏီ၌ အလုပ္လုပ္ကုိင္မႈ ကာလ 
တစ္ေလွ်ာက္လုံး   ကြ် ႏု္ပ္  စိတ္ခ်မ္းသာမႈ ႐ွိသည္။  

     

စံႏႈန္းက်င့္ဝတ္ပုိင္းဆုိင္ရာ ကတိတာဝန္ခံရစ္ႏႊယ္မႈ      
1. မၾကာခဏ အေျပာင္းအလဲ   လုပ္ျခင္းမွာ မလုပ္ေဆာင္  
သင့္သည့္ အရာဟု ကြ် ႏု္ပ္ ထင္ျမင္သည္။ 

     

2. ျဖတ္သန္းလာခဲ့ေသာ ကာလ၌  ကုမၸဏီမွ ကြ် ႏု္ပ္အား 
အရာမ်ားစြာ ေပးအပ္မႈ ျပဳခဲျ့ပီး၍ အဆုိပါ ေက်းဇူးကုိ   
ျပန္ဆပ္ႏုိင္ရန္ ကုမၸဏီတြင္ ကြ်ႏ္ုပ္ ဆက္ေနလုိသည္။ 

     

3. ကုမၸဏီ တစ္ရပ္ရပ္၌ ထာဝရ လုပ္ကုိင္သြားျခင္းမွာ  
 ျပဳက်င့္သင့္သည္ဟု ကြ် ႏု္ပ္ ထင္ျမင္သည္။ 

     

4. ကြ် ႏု္ပ္၏  လက္႐ိွ  တာဝန္ခံမႈဝတၱရားမ်ား အရ  
ကုမၸဏီမွ ႏႈတ္ထြက္ရန္ ကြ် ႏ္ုပ္ မတတ္သာပါ။ 

     

5. ကုမၸဏီအေပၚ သစၥာ႐ွိျခင္းအားျဖင့္  လူတုိ႔၏ 
ယုံၾကည္ ေလးစားမႈကုိ ရ႐ွိေစမည္ဟု 
ကြ် ႏု္ပ္ထင္ျမင္သည္။ 

     

ခုိင္မာတည္ျမမဲႈဆုိင္ရာ ကတိတာဝန္ခံရစ္ႏႊယ္မႈ      
1. ပုိေကာင္းသည့္ အျခား ေ႐ြးခ်ယ္စရာ ႐ွိသည္အထိ  
ဤကုမၸဏီ၌ ကြ် ႏု္ပ္ ဆက္ေနသြားပါမည္။ 

     

2. အျခားကုမၸဏီထံ ကြ် ႏု္ပ္ေျပာင္းသြားပါက ကြ် ႏု္ပ္မွ 
ယခင္ ရ႐ွိေနက် ခံစားခြင့္မ်ား ဆုံး႐ံႈးပါမည္။ 

     

3. လက္႐ွိအေနအထားအရ  အလုပ္သစ္ ႐ွာလုပ္ရန္မွာ  
ကြ် ႏု္ပ္  အတြက္ ခက္ခမဲႈ ႐ွိသည္။ 

     

4. ဤကုမၸဏီ၌ ကြ် ႏု္ပ္ အလုပ္လုပ္ျခင္းမွာ အျခား  
ကုမၸဏီ  မ်ားႏွင့္ ႏိႈင္းစာပါက ပုိမုိ ေက်နပ္ဖြယ္   
ခံစားခြင့္ေငြကုိ   ရ႐ွိ ျခင္းေၾကာင့္ ျဖစ္သည္။ 

     

5. ဤကုမၸဏီ၌ ကြ် ႏု္ပ္ အလုပ္လုပ္ျခင္းမွာ အျခား ကုမၸဏ ီ
တုိ႔အေနႏွင့္ ဤကုမၸဏီေလာက္ အက်ိဳးခံစားခြင့္ေငြ  
မ်ားျပားစြာ ေပးႏုိင္မႈ မ႐ွိျခင္းေၾကာင့္ ျဖစ္သည္။ 
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အပုိင္း (5) ေခါင္းေဆာင္မႈအေနအထားပုိင္းႏွင့္ စပ္လ်ဥ္း၍ ထင္ျမင္အၾကံျပဳခ်က္ 
.........................................................................................................................................................

.........................................................................................................................................................

.........................................................................................................................................................

.........................................................................................................................................................

......................................................................................................................................................... 

 




