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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ที่มำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
ปัจจุบนัในหลายๆองค์กร มีประเด็นปัญหาส าคญั คือ การลาออกของพนักงาน (Turn 

Over Rate) ท่ีค่อนข้างสูง ซ่ึงผลกระทบจากการลาออกของพนักงาน เป็นส่ิงท่ีไม่ควรมองข้าม 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่กบัพนกังานรุ่นใหม่หากรักษาใหอ้ยูก่บัองคก์รไดน้าน จะช่วยใหก้ารท างานง่ายขึ้น
และเร็วขึ้น จากการคาดการณ์ องค์กรจะได้รับประโยชน์เพิ่มมากขึ้น 2.5 เท่า จากการเติบโตของ
รายได้ท่ีสูงขึ้นเม่ืออัตราส่วนการลาออกของพนักงานลดลง (ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 2560) ซ่ึง
สาเหตุของการลาออกของพนักงานมีสาเหตุมาจากหลายปัจจยั ไม่ว่าจะเป็นโอกาสในการเติบโต
ภายในองค์กรความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา รวมไปถึงบรรยากาศในการ
ท างานสภาพแวดล้อมในการท างาน  เป็นต้น  ท าให้ในทุกๆองค์กรต้องปรับกลยุทธ์ และให้
ความส าคญัในเร่ืองของทรัพยากรมนุษยเ์พิ่มมากขึ้น เพื่อรักษาและดึงดูดพนกังานท่ีมีประสิทธิภาพ
การท างานท่ีดี ให้คงอยู่กับองคก์รในระยะเวลาท่ียาวนาน เพราะการสูญเสียบุคคลหรือพนกังานท่ีดี
ไปนั้นจดัเป็นปัญหาท่ีส าคัญของหลายองค์กร ค่าความสูญเสียอนัมหาศาลของการลาออกท าให้
ผูบ้ริหารในหลายองค์กรให้ความสนใจกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการตั้ งใจลาออก เน่ืองจากสภาพ
เหตุการณ์โลกและเศรษฐกิจมีการเปล่ียนแปลงไปอยู่เสมอโดยเฉพาะในปัจจุบนั ภาวะเศรษฐกิจท่ีมี
การแข่งขนัทั้งในแง่ของการผลิตสินคา้และการบริการ ถึงแมว้่าองคก์รจะมีเงินทุนมหาศาลแต่หาก
ขาดทรัพยากรบุคคล ท่ีมีความสามารถ การท่ีจะมุ่งสู่เป้าหมายนั้นยงัคงเป็นไปได้ยาก ดังนั้ น
ทรัพยากรบุคคลจึงเป็นหลกัส าคญัในองค์กร และเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีจะเป็นตวัท าให้ส่วนอ่ืนๆของ
องค์กรขบัเคล่ือนไปได้ (ธงชัย สันติวงษ์, 2540) อีกทั้งการลาออกของพนักงานท าให้องค์กรตอ้ง
สูญเสียค่าใช้จ่าย และเวลาท างาน ทั้งทางตรงและทางออ้ม ส าหรับผลเสียของการลาออกจากงาน
ทางตรง คือองคก์รตอ้งเสียค่าใชจ่้ายในการคดัเลือกพนกังานใหม่ท่ีมีคุณสมบติัครบถว้น องคก์รตอ้ง
เสียค่าจ้างงานให้กับพนักงานใหม่ และตอ้งฝึกอบรมพนักงานจนสามารถท างานตามาตรฐานท่ี
องค์กรก าหนด (Staw, 1980) ส่วนผลเสียทางอ้อมก็คือ การเพิ่มงานให้กับเพื่อนร่วมงาน ท่ียงัคง
ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร (Dess & Shaw, 2001) โดยท่ีผา่นมาภายในอุตสาหกรรมธนาคารนั้น ในทุกๆ
ต้นปีจะมีพนักงานจ านวนหน่ึง เตรียมตัวท่ีจะเปล่ียนงานใหม่ ไปสู่องค์การใหม่ท่ีตนเองคิดว่า
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เหมาะสม และสามารถตอบสนองความตอ้งการของตนเองได้ ท าให้ธนาคาร อาจประสบภาวะขาด
แคลนพนักงาน โดยเฉพาะการขาดแคลนพนักงานท่ีอยู่ใน ต าแหน่งส าคัญ หรือพนักงานท่ีมี
ความสามารถ (กิตติมา ศิวอาทิตยก์ุล, 2556) 

อีกทั้ง ในปัจจุบนัการจดัการปัญหาการลาออกของพนักงานภายในองค์กร ไม่ใช่แค่
เพียงการสรรหาบุคคลากรท่ีมีคุณภาพเขา้มาปฏิบติังานภายในองคก์รเท่านั้น แต่ส่ิงส าคญัท่ีทุกองคก์ร
ควรจะให้ความส าคญั คือการสร้างจิตส านึก การปลูกฝังให้บุคคลากรภายในองค์กรเกิดความพึง
พอใจ ความผูกผนั และความจงรักภกัดี ท่ีจะให้พนักงานคงอยู่กับองค์กรให้ได้นาน โดยองค์กร
จะต้องให้ความส าคญั อาทิเช่นความก้าวหน้าในงาน เพื่อท่ีจะให้บุคคลากรมีความตั้งใจในการ
ปฎิบติังานเพื่อให้ขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้(เกษมสันต ์วิลาวรรณ, 2549) ซ่ึงท่ีผ่าน
มาได้มีการค้นควา้เพื่อหาปัจจัยหรือตัวแปรท่ีสามารถแสดงถึงความส าเร็จขององค์กร ได้อย่าง
น่าเช่ือถือ นั่นคือความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงในปัจจุบนัการปฏิบติังานใดก็ตาม หากบุคลากรในสาย
งานมีความผูกพนัต่อองคก์รมาก บุคคลากรนั้นย่อมมีความตั้งใจและอุทิศเพื่อปฏิบติังานนั้นมากตาม
ไปดว้ย ซ่ึงจะส่งผลต่อผลส าเร็จในการปฏิบติังานนั้น (ปิยะณฐั เด่ียวสันติกุล, 2558) 

ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึงความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลากรภายในองค์กร ท่ีมี
ความรู้สึกว่าตนเองเป็นท่ียอมรับในองค์กร เป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้องค์กรมุ่งไปสู่ความส าเร็จ จึงมี
ความศรัธา ความจงรักภกัดี และมีความพยายามท่ีจะด ารงไวใ้นการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรนั้น
ต่อไป (สมจิตร จนัทร์เพญ็, 2557) 

อีกหน่ึงปัจจยัท่ีองคก์รควรให้ความส าคญัในการรักษาบุคคลากรท่ีมีความสามารถใน
องคก์ร คือความพึงพอใจในการท างาน โดยหากองค์กรสามารถจดัเตรียมความตอ้งให้แก่บุคลากร
หรือพนักงานขององค์กรให้ได้รับความพึงพอใจ บุคคลากรขององค์กรก็จะรักและปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพเช่นเดียวกนั (จารุวรรณ เสวกวรรณ, 2518) การด ารงอยูใ่นองคก์รไดห้รือไม่นั้น 
ขึ้นอยู่กับความพึงพอใจต่อปัจจัยต่างๆ ท่ีสอดคล้องกับความต้องการของพนักงาน เช่น ค่าจ้าง 
สวสัดิการ ลกัษณะของงานและความสัมพนัธ์ต่อหัวหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ หากปัจจยั
เหล่าน้ีไม่มีความเหมาะสม ไม่สามารถตอบสนองความ ตอ้งการของพนกังานได ้จะท าใหเ้กิดปัญหา
ท่ีตามมา คือ ประสิทธิภาพในการท างานต ่าลง คุณภาพของงานไม่ดี ปฏิบติัตนขดัต่อระเบียบวินัย
ท่ีตั้งไว ้จนสุดทา้ยไม่สามารถอยูท่  างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดจ้น ตอ้งออกจากองคก์รนั้นๆ (ประคลัภ ์ปัณฑ
พลงักูร, 2560) 

จากปัจจยัดงักล่าวไม่วา่จะเป็นปัจจยัทางดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร หรือ ปัจจยัทางดา้น
ความพึงพอใจในการท างาน ผูท่ี้มีบทส าคญัในการสร้างปัจจยัดงักล่าวคือการมีผูน้ าท่ีมีคุณลกัษณะท่ี
เหมาะสม ผูน้ าควรให้ความส าคญักบับุคลากรภายในองค์กรเพื่อท่ีจะสร้างปัจจยัต่างๆ ท่ีจะท าให้
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคงอยูก่บัองคก์รไปเป็นระยะเวลานาน ซ่ึงขึ้นอยูก่บัคุณลกัษณะผูน้ าขององคก์รนั้นๆ 
ท่ีตอ้งให้การสนับสนุน โดยผลงานวิจยัของ สุกฤษฎ์ิ ขวญัเมือง  (2559) พบว่าภาวะผูน้ าด้านการ
เปล่ียนแปลงนั้นมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรรวมถึงความพึงพอใจในการท างาน 
นอกจากน้ีงานวิจัยของ รัตนพล อุปฐานา และคณะ (2559) พบว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี
อิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กร และพบว่าภาวะผูน้ าการปล่ียนแปลงส่งผลต่อความพึง
พอใจในการท างานของพนงังาน (ธีระยทุธ เมฆประสาท, 2559) 

นกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายของค าวา่ ภาวะผูน้ า (Leadership) ไว ้เช่น ภาวะ
ผูน้ าหมายถึง พฤติกรรม ความสามารถ หรือกระบวนการท่ีเป็นปฏิสัมพนัธ์ ของบุคคลท่ีสามารถมี
อิทธิพลต่อผูอ่ื้น สามารถสร้างแรงบันดาลใจ การยอมรับ ความพยายาม การอุทิศตัว การใช้
ความสามารถอย่างดีท่ีสุด เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย (รัตติกรณ์ จงวิศาล , 2556) ซ่ึง
สอดคลอ้งกบั งานวิจยัอ่ืนๆ ในดา้นภาวะผูน้ าอย่างในงาน เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ (2552) และงาน  
อมราภสร์ บุณยสิทธ์ิเศวต และคณะ, 2559) ซ่ึงช้ีให้เห็นว่า ภาวะผูน้ าเป็นกุญแจส าคญัท่ีจะน าสู่การ
สร้างศรัทธาและแรงบนัดาลใจต่อผูต้าม อนัจะน าไปสู่การบรรลุผลตามเป้าหมายขององค์กร  ซ่ึง
ภาวะผูน้ าแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน 
(Burns, 1978; Bass, 1985) 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึงส่ิงท่ีผูน้ าปฏิบัติ
แลว้ประสบความส าเร็จหรือก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงใหม่ ๆ ลกัษณะส าคญัของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง คือการมุ่งให้มีการเปล่ียนแปลงจากสภาพเดิมท่ีเป็นอยู่ (Change Oriented) โดยกระตุน้
ให้ผูต้ามตระหนกัถึงโอกาสหรือปัญหาและการร่วมก าหนดวิสัยทศัน์ให้ส่ิงใหม่ๆเกิดขึ้นในองค์กร 
(วิโรจน์ สารรัตนะ , 2555) กระบวนการท่ีผู ้น ามีอิทธิพลต่อผู ้ร่วมงานน้ีจะกระท าโดยผ่าน
องคป์ระกอบ 4 ประการ หรือท่ีเรียกว่า "4 I's" (Four I's) คือ 1) ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมอุดมการณ์ 
2) ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 3) ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา 4) ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ดังนั้นแนวคิดทฤษฎีกาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงเป็นทฤษฎีภาวะผูน้ าแนวใหม่หรือเป็น
กระบวนทศัน์ใหม่ (New Paradigm) เป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนทศัน์ (Paradigm Shift) ไปสู่ภาวะ
ผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์ (Vision) มีการกระจายอ านาจหรือการเสริมสร้างพลงัจูงใจ (Empowering) เป็นผูมี้
คุณธรรม (Moral Agents) และมีการกระตุ้นผูต้ามมีความเป็นผูน้ า ผูน้ าหรือผูบ้ริหารต้องเป็นผูมี้
ศกัยภาพในการวางแผน มีวิสัยทศัน์การท างานท่ีชดัเจน เป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพ
สามารถก าหนดทิศทางการเปล่ียนแปลงไดช้ัดจน ซ่ึงจะช่วยให้เกิดความตั้งใจ การแกปั้ญหา การ
สนบัสนุนท่ีเหมาะสม เพื่อให้การเปล่ียนแปลงด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ (อมราภสร์ บุณยสิทธ์ิ
เศวต และคณะ, 2559) ในขณะท่ี ภาวะผูน้ าแลกเปล่ียน นั้นจะมีพฤติกรรมเน้นการกระตุน้ให้ผูอ่ื้น
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กระท า  ตามแลว้มีส่ิงของบางส่ิงแลก เช่น ท างานมาก ไดค้่าตอบแทนมาก เป็นตน้ ซ่ึงมีนกัวิชาการ
หลายคนพยายามให้ความ  สนใจเก่ียวกับภาวะผู ้น าแบบเปล่ียนแปลง (Birasnav, 2014; Buil, 
Martínez and Matute, 2018; Boamah, et al., 2018) ซ่ึ ง  (Lussier and Achua, 2009) สรุปไว้ว่ า ถ้า
ตอ้งการใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงคใ์นการน าของผูน้ าใหป้ระสบความส าเร็จตอ้งอาศยัแรงจูงใจเขา้
มาช่วย ในการกระตุน้ให้ผูต้ามนั้นเกิดก าลงัใจและก าลงักายในการบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร
ท่ีตั้งไว ้

จะเห็นได้ว่าปัญหาการลาออกของพนักงานกระจายอยู่ทั่วทุกองค์กร ร่วมไปถึง
อุตสาหกรรมธนาคาร จากบทสัมภาษณ์ของ นายสุรศกัด์ิ ดุษฎีเมธา รองกรรมการผูจ้ดัการ ธนาคาร
กสิกรไทย ให้ความเห็นวา่การลาออกของพนกังานธนาคารในปัจจุบนัมีอตัราท่ีเพิ่มขึ้น โดยแบ่งเป็น
การลาออกเพื่อยา้ยไปอยู่กับคู่แข่ง ลาออกไปท าธุรกิจของตวัเองหรือแมก้ระทัง่ลาออกไปอยู่กับ
บริษทัลูกคา้ท่ีดีลงานดว้ย โดยกลุ่มท่ีพบวา่มีอตัราการลาออกสูงกลุ่มท่ีมีอายุงานต ่ากว่า 2 ปี โดยในปี 
2560 พบว่า ท่ีผ่านมา Turnover rate ของอุตสาหกรรมจะอยู่ท่ีประมาณ 4% ต่อปี แต่ในปี 2560 
Turnover rate ปรับตัวเพิ่มขึ้นถึงหน่ึงเท่า เฉล่ียอยู่ท่ี 8-10% ต่อปี และยงัคงมีแนวโน้มเพิ่มสูงขึ้น 
(กรุงเทพธุรกิจ, 2556) 

ดว้ยเหตุน้ีผูวิ้จยัจึงสนใจน ามาศึกษากบั บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั 
(BAM) ซ่ึงจัดตั้ งขึ้ นตามแผนฟ้ืนฟูระบบสถาบันการเ งินของกระทรวงการคลัง  ตามมติ
คณะรัฐมนตรี เม่ือวนัท่ี 14 สิงหาคม พ.ศ. 2541โดยมีวตัถุประสงค์ในการจดัตั้งเพื่อบริหารจดัการ
สินทรัพย ์ดอ้ยคุณภาพ (NPL,NPA) ของสถาบนัการเงินอ่ืน การเป็นตวัแทนเรียกเก็บ และช าระหน้ี
ตามพระราชก าหนดบรรษทับริหารสินทรัพย ์พ.ศ. 2544 และเม่ือวนัท่ี 5 ธนัวาคม พ.ศ. 2558 บริษทั
ได้จดทะเบียนแปลสภาพเป็นบริษทัมหาชนแล้วโดยใช้ช่ือว่า  “บริษทับริหารสินทรัพย ์กรุงเทพ
พาณิชย ์จ ากดั (มหาชน)”  โดยในช่วง 2-3 ปีท่ีผ่านมา BAM ประสบปัญหาการลาออกของพนกังาน 
อีกทั้ง ยงัเป็นช่วงคาบเก่ียวการเปล่ียนแปลงโครงสร้างการท างานจาก รัฐวิสาหกิจ เป็น บริษทั
มหาชน จึงท าให้บุคคลากรในองคก์ร ตอ้งเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงในรูปแบบของโครงสร้างและ
การท างาน ดงันั้นเองภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร BAM จึงถือเป็นส่ิงส าคญัในการสร้างในช่วงเวลาน้ี 

จากทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและการแลกเปล่ียนดงักล่าวขา้งตน้ ซ่ึงมีอิทธิพล
ต่อความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และการตดัสินใจลาออก นั้น ผูวิ้จยัจึงสนใจท่ี
จะศึกษาลกัษณะของภาวะผูน้ าท่ีมีอิทธิพลต่อการตั้งใจลาออกของพนกังาน บริษทั บริหารสินทรัพย์
กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) โดยมีความผูกพนัต่อองคก์ร และความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปร
ส่งผ่าน เน่ืองจาก ท่ีผ่านมาองคก์ร อยู่ในลกัษณะการด าเนินงานแบบระบบรัฐวิสาหกิจ และปัจจุบนั
ไดจ้ดทะเบียนเขา้แปรสภาพเป็น บริษทัมหาชน ภาวะผูน้ าจึงมีส่วนส าคญัในการผลกัดนัองคก์ร ให้



5 
 

 
 

ไปสู่เป้าหมายท่ีองคก์รตั้งไว ้ซ่ึงภาวะผูน้ าท่ีผูวิ้จยัสนใจ นั้นมีความเหมาะสมกบัลกัษณะการท างาน
ขององคก์ร อีกทั้งในช่วง 2-3 ปี ท่ีผ่านมา BAM ประสบปัญหากบัการลาออกของพนกังาน โดยการ
วิจยัในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัก าหนดให้พนักงาน บริษทั บริหารสินทรัพยก์รุงเทพพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) 
(ส านกังานใหญ่) เป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาวิจยั เพื่อทดสอบหาคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีผลต่อการ
ตดัสินใจลาออกของพนกังาน และเน่ืองจากเป็นการหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร ผูว้ิจยัจึงใชว้ิธี
วิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ในการศึกษา 

 
 

1.2 วัตถุประสงค์ของงำนวิจัย 
1.2.1 เพื่อเปรียบเทียบอิทธิพลระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ าการ

แลกเปล่ียนต่อความผูกพนักบัองคก์ร ของพนกังาน บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั 
(มหาชน) (ส านกังานใหญ่) 

1.2.2 เพื่อเปรียบเทียบอิทธิพลระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ าการ
แลกเปล่ียนต่อความพึงพอใจในการท างาน ของพนกังาน บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์
จ ากดั (มหาชน) (ส านกังานใหญ่) 

1.2.3 เพื่อเปรียบเทียบอิทธิพลระหว่าง ความผูกพนักบัองค์กร และความพึงพอใจใน
การท างาน ต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงาน บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั 
(มหาชน) (ส านกังานใหญ่) 
 
 

1.3 ขอบเขตของงำนวิจัย 
ในงานวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัจะท าการศึกษา “ คุณลกัษณะผูน้ าท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออก

ของพนกังานระดบัปฏิบติังาน บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั(มหาชน) (ส านกังาน
ใหญ่) ” และเก็บข้อมูลกับพนักงาน บริษัท บริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด(มหาชน) 
(ส านักงานใหญ่) ทุกฝ่าย ตั้งแต่ระดบัเจา้หน้าท่ี จนถึง ระดบัผูจ้ดัการทีมในแต่ละฝ่าย และไม่จ ากดั
อายุการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม โดยการใช้แบบสอบถามออนไลน์ ในการศึกษา ผูว้ิจยัขอ
ความร่วมไปยงัหัวหนา้งาน หรือตวัแทนของแต่ละฝ่ายเพื่อขอความร่วมมือในการส่งแบบสอบถาม
ต่อพนกังานในแต่ละฝ่าย 
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1.4 ค ำถำมวิจัย 
1.4.1 คุณลักษณะของผู ้น าท่ีแตกต่างกันมีอิทธิพลต่อความผูกพันกับองค์กรของ

พนกังาน บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) (ส านกังานใหญ่) 
1.4.2 คุณลกัษณะของผูน้ าท่ีแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานของ

พนกังาน บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) (ส านกังานใหญ่) 
1.4.3 ความผูกพนักับองค์กรมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกจากงานของพนักงาน 

บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) (ส านกังานใหญ่) 
1.4.4 ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกจากงานของ

พนกังาน บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) (ส านกังานใหญ่) 
 
 

1.5 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 

 

 

 

 
รูปภำพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
 

1.6 สมมติฐำนของงำนวิจัย 
สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูน้ าแบบการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) มี

อิทธิพลต่อความผูกพนักบัองคก์ร ของพนกังาน บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั 
(มหาชน) (ส านกังานใหญ่)  

สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูน้ าแบบการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) มีอิทธิพล
ต่อความพึงพอใจในการท างาน ของพนักงาน บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั 
(มหาชน) (ส านกังานใหญ่)  

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน ความพึงพอใจในการท างาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

การตดัสินใจลาออก 

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 

H6 
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สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูน้ าแบบการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) มี
อิทธิพลต่อความผูกพนักบัองคก์รของพนกังาน บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั 
(มหาชน) (ส านกังานใหญ่)  

สมมติฐานท่ี 4 ภาวะผูน้ าแบบการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) มีอิทธิพล
ต่อความพึงพอใจในการท างาน ของพนักงาน บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั 
(มหาชน) (ส านกังานใหญ่)  

สมมติฐานท่ี 5 ความผูกพันกับองค์กรมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของ
พนกังาน บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) (ส านกังานใหญ่) 

สมมติฐานท่ี 6 ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของ
พนกังาน บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) (ส านกังานใหญ่) 
 
 

1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
1.7.1 ผลการวิจัยจะเป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหาการลาออกจากงานของ

พนกังาน 
1.7.2 สามารถน าผลการวิจยัไปใช้เป็นแนวทางในการแกไ้ขและปรับปรุง เพื่อให้

เกิดการแลกเปล่ียนความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ ากบัสมาชิกและเกิดความพึงพอใจในงาน และใช้
เป็นขอ้มูลประกอบการศึกษาวิจัยเพิ่มเติมส าหรับผูส้นใจในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัรูปแบบคุณลกัษณะ
ผูน้ า ต่อการแลกเปล่ียนความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ ากับสมาชิกและความพึงพอใจในงานตาม
สถานการณ์องคก์รท่ีแตกต่างกนั 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงำนวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 
 

การวิจัยเร่ือง “ คุณลักษณะผูน้ าท่ีมีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน  บริษทั 
บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั(มหาชน)  (ส านักงานใหญ่) ” ผูว้ิจยัไดท้ าการคน้ควา้ และ
รวบรวมขอ้มูลเอกสารเก่ียวกบัแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใช้ประกอบการวิจยั 
ตามล าดบัดงัน้ี 

 
 

2.1 แนวคิดทฤษฎีที่เกีย่วข้อง 
2.1.1 แนวคิดเกีย่วกบัภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership) 
ผู ้น าการเปล่ียนแปลงเป็นผู ้มีความสามารถในเชิงวิชาการและวิชาชีพสูงท่ีให้

ความส าคญัในการบริหารทรัพยากรขององคก์ร มีความคิดในการเปลี่ยนแปลงใหท้นัยคุสมยัอยูเ่สมอ 
(จุฑา เทียนไทย, 2550) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นลกัษณะรูปแบบหน่ึงของพฤติกรรมของ
ผูบ้ริหารท่ีสะท้อนถึงการจัดการหรือการท างานท่ีเป็นกระบวนการเปล่ียนแปลง ส่งเสริมให้
ผูร่้วมงานมีความตั้งใจในการท างานใหสู้งขึ้น เป็นผลใหก้ารปฏิบติังานเกินกวา่ความคาดหวงั พฒันา
ความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่ระดบัท่ีสูงขึ้น และมีศกัยภาพมากขึ้น โดยผูบ้ริหารแสดงบทบาท 
ท าให้ผูร่้วมงานรู้สึกไวว้างใจ ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ มีความจงรักภกัดีและเป็นแรง
บนัดาลใจให้ผูร่้วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของตนเอง เพื่อน าไปสู่ประโยชน์ขององคก์าร
มากกวา่ประโยชน์ส่วนตน (ขวญัชยั จะเกรง, 2551) ยงัเป็นภาวะของผูน้ าท่ีมีความตอ้งการใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงขึ้นในองคก์ร โดยมุ่งเนน้ไปท่ีเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง โดยตอ้งอาศยัการท างานร่วมกนักบักลุ่ม
บุคคลเพื่อผลกัดนัให้การเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นตามท่ีตอ้งการ (สุชาดา รังสินนัท์, 2550) ในฐานะผูน้ า
แห่งการเปล่ียนแปลงถือไดว้่ามีบทบาทหน้าท่ีในการสร้างความรับผิดชอบในฐานะผูดู้แลควบคุม 
เป็นผูส้ร้างความเช่ือมัน่แก่ผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับัญชาอย่างเปิดเผยเป็นผูท่ี้มีจิตใจเป็นกลางและเป็นผู ้ท่ี
เปิดรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรขององคก์ร (Galpin & Herndon, 2007) 

องค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงประกอบไปด้วย 1) การมีอิทธิพลด้าน
อุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ 3) กระตุน้การใช้ปัญญา และ 4)  การค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
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(Bass, 1985) โดยองค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะผลักดันให้ผูอ้ยู่ใตบ้ังคับบัญชา
ไดรั้บการกระตุน้และเกิดแรงผลกัดนัในการท างานท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปจากเดิมโดยเป็นผลการ
ผลกัดนัของตวัผูน้ าเองตามองค์ประกอบดงักล่าว (Yulk, 2006;  Bass & Avolio, 1994; จรรยารัตน์ 
แกว้ปันขนัธ์, 2556; เกริกเกียรติ ต่อกิจไพบูลย,์ 2558; ขวญัตา เก้ือกูลรัฐ, 2554) 

 
2.1.2 แนวคิดเกีย่วกบัภำวะผู้น ำแบบกำรแลกเปลีย่น (Transactional Leadership) 
ผูน้ าแบบการแลกเปล่ียนเป็นปฏิสัมพนัธ์ท่ีผูน้ ากบัผูต้ามเช่ือมโยงกนัดว้ยผลประโยชน์

เพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั ผูน้ าจะใชร้างวลัเพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูต้าม 
หรือเพื่อแลกกบัความส าเร็จในการท างานตามความตอ้งการ (สุกฤษฎ์ิ ขวญัเมือง, 2559) เป็นลกัษณะ
หน่ึงท่ีผูน้ าและผูต้ามมีอิทธิพลแลกเปล่ียนผลประโยชน์ระหว่างกนั รวมไปถึงการอาศยัการพึ่งพา
การท างานร่วมกนั โดยมีการวางขอ้แลกเปล่ียนในลกัษณะของผลประโยชน์ ต่างตอบแทนให้แก่กนั 
(Bass & Avolio, 1994) นอกจากน้ีผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นลกัษณะของผูน้ าสายเจรจาท่ีอาศยัอ านาจ
ต่อรองแก่ผูอ้ยู่ใต้บังคับบัญชาให้เกิดการเปล่ียนแปลงหรือพัฒนาโดยอาศัยประสบการณ์และ
ขอ้เสนอท่ีมีให้เป็นการแลกเปล่ียน โดยมกัเป็นความก้าวหน้าในอาชีพการงานหรือผลงานเป็นท่ี
ประจกัษ ์(สุทธาวกุล ชา้งใหญ่, 2558) ผูน้ าแบบการแลกเปลี่ยนเป็นนกัปฏิรูปให้เกิดการเปล่ียนแปลง
ส าคญั ผ่านการแลกเปล่ียนให้องคก์รสูญเสียบางอย่างเพื่อให้ไดส่ิ้งท่ีน าไปสู่แนวทางการพฒันาและ
เป็นผลดีต่อองคก์ร เป็นกระบวนการ ของความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม โดยผูน้ าจะจูงใจผูต้าม
ใหป้ฏิบติัตามความ คาดหวงั ดว้ยการเช่ือมโยงผลส าเร็จของงานกบัผลตอบแทนแลกเปล่ียนกบัความ 
พยายามท างานใหบ้รรลุเป้าหมายของผูต้าม การแลกเปล่ียนน้ีจะช่วยให้องคก์าร ประสบความส าเร็จ 
ขณะเดียวกนัก็สร้างความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน เพิ่มขึ้นเช่นกนั (Burns, 1978) 

องคป์ระกอบส าคญัของผูน้ าแบบการแลกเปล่ียนประกอบไปดว้ย 1) การใหร้างวลัตาม
สถานการณ์ 2) การจดัการภายใตเ้ง่ือนไขเชิงรุก 3) การจดัการภายใตเ้ง่ือนไขเชิงรับ (Burns, 1978; 
Bass & Avolio, 1994; Antonakis & House, 2002; Vroom, 1964; อุษณี มงคลพิทกัษ์สุข, 2550) โดย
แนวทางส าคญัของผูน้ าแบบการแลกเปลี่ยนคือการสร้างเง่ือนไขท่ีท าให้ผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาเกิดการ
ฉุกคิด และประเมินถึงความสมเหตุสมผลท่ีมีต่อขอ้เสนอในการท างาน (Quinn and Hall, 1983) การ
ประเมินดังกล่าวจะกระตุน้ให้เกิดทั้งแรงจูงใจ หรือการท างานท่ีมีความระมดัระวงัและใส่ใจใน
คุณภาพของผลลพัธ์มากยิ่งขึ้น แต่ในขณะเดียวกันก็เป็นแนวทางท่ีสร้างแรงกดดันในการท างาน
ให้กบัผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาไดเ้ช่นเดียวกนั โดยเฉพาะการจดัการภายใตเ้ง่ือนไขเชิงรับ ท่ีมีเร่ืองของ
บทลงโทษท่ีสามารถก่อใหเ้กิดผลตอบรับในเชิงลบแก่ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาท่ีไม่มีความพร้อมท่ีจะรับ
ในเง่ือนไขดงักล่าวได ้(Bass & Avolio, 1994) 
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2.1.3 แนวคิดเกีย่วกบัควำมพงึพอใจในกำรท ำงำน 
ความพึงพอใจในการท างาน เป็นส่ิงท่ีสะทอ้นความรู้สึกหรือทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อ

งานท่ีปฏิบติั ซ่ึงเกิดจากการไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการทั้งในดา้นวตัถุและดา้นจิตใจ หาก
บุคคลมีความพึงพอใจในการท างานจะเกิดความกระตือรือร้น มีความเต็มใจในการท างาน และ
ปฏิบติังานดว้ยความมุ่งมัน่ทุ่มเท (เรณู สุขฤกษกิจ, 2554) ความพึงพอใจในงานสามารถเป็นตวัช้ีวดั
อย่างหน่ึงของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีก าลงัรับผิดชอบและเป็นการสะทอ้นในเชิงของอารมณ์ความรู้สึก 
ไปจนถึงผลลพัธ์และความตั้งใจท่ีกระท าให้กบังานเหล่านั้น (Hulin & Smith, 1965) ความพึงพอใจ
ในการท างานยงัเป็นรูปแบบหน่ึงของทศันคติต่องาน (Job Attitude) ท่ีใชส้ะทอ้นมุมมองความคิดถึง
ต่อบทบาทหน้าท่ีท่ีก าลงัได้รับมอบหมายและสะทอ้นเป็นความรู้สึกไปจนถึงความเต็มใจในการ
ท างานดงักล่าว (Vroom, 1964) ดา้นมุมมองความรู้สึกความพึงพอใจในการท างาน เป็นความรู้สึกเชิง
บวกของบุคคลท่ีมีต่อปัจจยัต่างๆ ในการท างาน เช่น ค่าตอบแทน ลกัษณะงาน สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน นโยบายของผูบ้ริหาร โอกาสความก้าวหน้าทางอาชีพ หากบุคคลมีความพึงพอใจในการ
ท างานและสามารถปฏิบติังานได ้อย่างเต็มความสามารถจะส่งผลให้องคก์รบรรลุเป้าหมายได้  (สุธา
นิธ์ิ นุกูลอ้ึงอารี, 2555) 

องคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อปัจจยัในการท างานประกอบไปดว้ย 1) ปัจจยัดา้นงาน 2) ปัจจยั
ด้านการจดัการ (เรณู สุขฤกษกิจ, 2554; Harrell, 1972; ชณัฐกานต์ ม่วงเงิน, 2560; ปรียาพร วงศ์
อนุตรโรจน์, 2544; สันติ โกเศยโยธิน, 2554) โดยปัจจัยด้านบุคคลเป็นส่วนสะท้อนถึงลักษณะ
พื้นฐานของตวับุคลากรในองค์กรท่ีผูท้  างานก าลงัเผชิญอยู่ โดยแต่ละองค์กรจะมีลกัษณะเฉพาะท่ี
แตกต่างกนัไป ไปจนถึงในระดบัของหน่วยงานท่ีมีความเฉพาะเจาะจง (สุธานิธ์ิ นุกูลอ้ึงอารี, 2555) 
ปัจจยัดา้นงานเป็นส่ิงท่ีบุคลากรไดรั้บมอบหมายเป็นองค์ประกอบท่ีเกิดจากยอมรับในหน้าท่ีและ
บทบาทของตวัเอง และอาศยัศกัยภาพ ทกัษะและทศันคติในการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุในปัจจยั
ดังกล่าว (วรรณี วิริยะกังสานนท์, 2556) และสุดทา้ยปัจจยัด้านการจดัการเป็นสภาพแวดลอ้มท่ีมี
บริบทจากผูน้ าและเพื่อนร่วมงานท่ีด าเนินงานโดยอยูใ่นภายใตก้รอบและนโยบายของบริษทัท่ีส่งผล
ไปยงัผลตอบแทน หรือความกา้วหนา้ในการท างานท่ีแตกต่างกนัออกไป (Herzberg, 1959)  

 
2.1.4 แนวคิดเกีย่วกบัควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ความผูกพนัต่อองคก์ร เป็นความตั้งใจและความทุ่มเทให้กบัหนา้ท่ีไดท่ี้ไดรั้บผิดชอบ

ในการด าเนินการ โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้ท่ีส่ิงท่ีได้รับสามารถบรรลุประสบความส าเร็จได้ 
พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รจะมีการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเตม็ใจและพร้อมใหก้ารสนับสนุน
องค์กรเพื่อให้องค์กรสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายไปได้ (Meyer and Allen, 1997) เป็นความรู้สึกของ
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บุคคลท่ีผูกพนัเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ เป็นลกัษณะความสัมพนัธ์ ในทางท่ีดี ซ่ึงแสดงออกโดย
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีความพยายามอยา่งยิง่ ในการท างานเพื่อประโยชน์ของ
องค์การ และปรารถนาท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การไว้ (ยุพา ทองช่วง, 2555) การ
แสดงออกถึงความเต็มใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีองคก์รไดว้างเอาไว ้เป็นรูปแบบ
หน่ึงของการแสดงถึงความจงรักภักดีท่ีมีให้ต่อองค์กร (Kanter, 1968) เป็นลักษณะของบุคคลท่ี
ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงหรือยงัมีความตอ้งการท่ีจะคงอยู่กับองค์กร ผ่านการกระท าและการแสดง
ต่างๆ ท่ีจะมุ่งเนน้ใหเ้กิดการบรรลุจุดมุ่งหมายภายในองคก์ร (Becker, 1960) 

องคป์ระกอบของความผูกพนัต่อองคก์รประกอบไปดว้ย 1) ความผูกพนัดา้นจิตใจ 2) 
ความผูกพนัด้านการด ารงอยู่ในองค์กร  (Meyer & Allen, 1997; อุทุมพร รุ่งเรือง, 2555; Wiener & 
Vardi, 1980; อาริยา เฮงทวีทรัพยศิ์ริ, 2558; Greenberg, 2004) ซ่ึงความผูกพนัธ์ต่อองคก์รแต่ละดา้น
เป็นการแสดงออกถึงส่ิงท่ีบุคลากรดงักล่าวได้รับ และเกิดทศันคติในการเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกับ
องค์กร โดยขึ้นอยู่ผลตอบแทน หรือส่ิงท่ีเป็นคุณค่าตามความเหมาะสมท่ีบุคลากรดงักล่าวควรจะ
ไดรั้บกลบัไป (ณฐันรี ตนัติชูวงศ,์ 2559) 

 
2.1.5 แนวคิดเกีย่วกบักำรตัดสินใจลำออกจำกงำน 
ความหมายของการตดัสินใจลาออกจากงาน 
การตัดสินใจลาออก คือการท่ีบุคคล มีความคิดท่ีจะเลิกท างานกับองค์การ โดยมี

แนวคิดจะขอลาออกหรือโยกยา้ยไปปฏิบติังานท่ีหน่วยงานอ่ืน ซ่ึงเป็นการตั้งใจท่ีจะพน้จากการมี
ส่วนร่วมกบัองคก์รโดยสมคัรใจอยูภ่ายใตก้ารควบคุมของตนเองซ่ึงจะไม่รวมถึงการพน้จากต าแหน่ง
โดยอยู่ภายนอกการควบคุม ได้แก่ การเกษียณ การตายการถูกไล่ออกถูกปลดออก หรือการโยกยา้ย
ภายใน เป็นตน้ (ชนัดดา ยงัสี, 2549) ความตั้งใจท่ีจะลาออก เป็นความรู้สึกไม่พึงพอใจท่ีจะอยู่เป็น
พนักงานขององค์การอีกต่อไป โดยความตั้งใจหรือความต้องการของบุคคลน้ีมีอิทธิพลมาจาก
ความรู้สึกท่ีมีต่องาน และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ซ่ึงท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงหรือลาออกจากงาน
ท่ีท า (Mowday, et al., 1982) การตั้งใจลาออก ยงัหมายถึง การท่ีพนักงานมีการคิดไตร่ตรองท่ีจะ
ลาออกจากองคก์ารท่ีท าอยู่ในปัจจุบนั ซ่ึงการตั้งใจลาออกน้ี ถือไดว้่าเป็นตวัพยากรณ์ท่ีส าคญัท่ีสุด
อย่างหน่ึงต่อการลาออกของพนกังาน เป็นการแสดงถึง การวางแผนในอนาคต โดยมีพฤติกรรมการ
หางานใหม่ ซ่ึงเกิดขึ้นโดยความสมัครใจของตัวพนักงาน แต่ยงัไม่มีการตัดสินใจ หรือก าหนด
ระยะเวลาของการลาออกอยา่งชดัเจน (ธญัทิพย ์กองม่วง, 2558) 

องคป์ระกอบท่ีเป็นปัจจยัใหเ้กิดความตั้งใจในการลาออกประกอบไปดว้ย 1) ปัจจยัดา้น
งาน 2) ปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 3) ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ (Nadiri & Tanova, 2010; 
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Cho et al., 2009; Porter et al., 1974; Beadles et al., 2000; Watrous et al., 2006) โดยองค์ประกอบท่ี
ท าให้เกิดความตั้งใจในการลาออกส่วนใหญ่มาในรูปแบบของอิทธิพลทางออ้มท่ีผูท้  างานประสบ
จากการท างานท าใหเ้กิดความรู้สึกในเชิงลบไดเ้ม่ือส่ิงท่ีเป็นอิทธิพลดงักล่าวไม่เป็นไปตามท่ีผูท้  างาน
ไดต้ั้งใจเอาไว ้(ศศิ อ่วมเพง็, 2558) 

จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัการตดัสินใจลาออกจากงานผูว้ิจยัไดน้ าองคป์ระกอบท่ี
สนบัสนุนใหเ้กิดการตดัสินใจลาออกจากงานมาใชใ้นการพฒันาเคร่ืองมือในการด าเนินงานวิจยัและ
การวิเคราะห์ผลประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจลาออกจากงานท่ีไดรั้บผลกระทบจากปัจจยัอ่ืนๆ 
ตามกรอบแนวคิดการวิจยัคร้ังน้ีต่อไปเหมาะสมต่อไป 

 

 
2.2 สมมติฐำนกำรวิจัย 

2.2.1 ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลงกบั ควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ปัทมา เจริญพรพรหม (2558) พบว่าผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีส่วนในการสร้างแรง

บนัดาลใจแก่บุคลากรในองค์กรน ามาสู่ความผูกพนัต่อองค์กรได้ ในงานวิจยัของบุญชนะเมฆโต 
(2560) พบความสัมพนัธ์ในเชิงบวกระหว่างผูน้ าการเปล่ียนแปลงกับความผูกพนัต่อองค์กรใน
ลกัษณะของการท่ีผูน้ ามีการสร้างความเป็นอุดมคติและค านึงปัจเจกบุคคลในการท างานร่วมกนั 
เช่นเดียวกบังานวิจยัของ ถิระนนัต ์ฤทธิทิศและคณะ (2555) อธิบายถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงกบัความผูกพนัต่อองคก์ร เกิดขึ้นจากการท่ีผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บการกระตุน้ปัญญา
ส่งผลให้สามารถท างานได้ดีจนน าสู่ความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กร ความสัมพนัธ์ดังกล่าวยงัพบใน
งานวิจยัของ Gulluce et al. (2016) อธิบายถึงผลกระทบท่ีเกิดขึ้นจากแนวทางการท างานของผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงส่งผลให้เกิดผลกระทบต่อความผูกพนัต่อองคก์รตามทิศทางการท างานท่ีเปล่ียนแปลง
ไป เช่นเดียวกบังานวิจยัของ Eliyana et al. (2019) พบว่าผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นปัจจยัหลกัท่ีท าให้
เกิดความผูกพนัต่อองค์กรท่ีเป็นผลทางออ้มต่อคุณภาพงานของผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาจากการศึกษา
น าสู่สมมติฐานในการวิจยั 

H1: ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
2.2.2 ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลงกบั ควำมพงึพอใจในกำรท ำงำน 
สกล พนัธมาศ (2557) พบว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถส่งผลในเชิงบวกแก่ผู ้

อยู่ใตบ้งัคบับญัชาให้มีการความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  เช่นเดียวกบังานวิจยัของณัฐพร แอบไธ
สง (2558) พบว่าการปฏิบติัหน้าท่ีของผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมีความสัมพนัธ์ต่อคุณค่าในงานท่ี
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ส่งผลไปยงัความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร ในงานวิจยัของรัตนาวรรณ เวศนานนท ์(2552) 
พบว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรผ่านการ
มีปฏิสัมพนัธ์และการแลกเปล่ียนความคิดเห็นท่ีมีร่วมกัน ส่งผลให้เกิดการพฒันาในการท างาน
โดยเฉพาะปัจจัยด้านการจัดการงานท่ีต้องท าร่วมกัน ในงานวิจัยของ Eliyana et al. (2019) ได้
สนบัสนุนความสัมพนัธ์ประเด็นดงักล่าวจากโมเดลการศึกษาของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผล
ทางตรงไปยงัความพึงพอใจในการท างานท่ีส่งผลทางออ้มไปยงัคุณภาพงานได ้เช่นเดียวกบังานวิจยั
ของ Hanaysha et al. (2012) ท่ีพบว่าผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีคุณสมบติักระตุน้การใช้ปัญญาและ 
การค านึงถึงปัจเจกบุคคลสามารถสร้างความพึงพอใจในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  จาก
การศึกษาน าสู่สมมติฐานในการวิจยั 

H2: ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
 
2.2.3 ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงภำวะผู้น ำกำรแลกเปลีย่นกบั ควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ญาดา สามารถ (2558) พบว่าภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนั

ต่อองค์กรในด้านจิตใจของผูร่้วมงานในเชิงบวก ทิศทางของความสัมพนัธ์ดังกล่าวยงัแสดงใน
งานวิจยัของ สุลดัดา พงศรั์ตนามาน (2542) พบว่าภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนส่งผลต่อคุณภาพในการ
ปฏิบติังานซ่ึงมีผลทางออ้มต่อความผูกพนัต่อองค์กรตามผลลพัธ์ของงานท่ีได้รับมอบหมายและ
ส าเร็จท่ีเกิดขึ้น เช่นเดียวกบัการศึกษาของ อญัชลี ดวงอุไร (2545) พบว่าผูน้ าการแลกเปลี่ยนมีผลต่อ
การรับรู้ในเชิงนโยบายการท างานและการมีส่วนร่วมในการท างานซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของความผูกพนั
ต่อองค์กร ในงานของ Sung et al. (2019) ยงัพบว่ารูปแบบผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถสร้าง
ความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรไดใ้นทิศทางเดียวกนั เช่นเดียวกบัในผลงานวิจยัของ Garg 
and Ramjee (2013) ท่ีพบวา่ผูน้ าการแลกเปล่ียนสร้างผลลพัธ์ในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รใน
ระดบันอ้ยในกลุ่มธุรกิจรัฐวิสาหกิจในแอฟริกาใต ้จากการศึกษาน าสู่สมมติฐานในการวิจยั 

H3: ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
2.2.4 ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงภำวะผู้น ำกำรแลกเปลีย่นกบั ควำมพงึพอใจในกำรท ำงำน 
ธนิตา ฉิมวงษ์ (2539) พบว่าภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนส่งผลให้เกิดความพึงพอใจใน

การท างานของบุคลากรได้จากการสร้างจุดมุ่งหมายในการท างานและผลตอบแทนเป็นการสร้าง
แรงจูงใจและความเหมาะสมต่องานท่ีได้รับมอบหมาย ความสัมพนัธ์งานวิจัยดังกล่าวมีความ
สอดคล้องกับงานของ สกล พนัธมาศ (2557) พบว่าภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนในส่วนของการ
น าเสนอเง่ือนไขของการให้รางวลัตามสถานการณ์สามารถส่งผลในเชิงบวกแก่ผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชา
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ให้มีแรงจูงใจจนปฏิบติัหนา้ท่ีไดเ้ป็นท่ีพึงพอใจ เช่นเดียวกบัผลการวิจยัของวาสินี วิเศษฤทธ์ิ (2539) 
พบวา่ผูน้ าการแลกเปลี่ยนมีแนวทางในการสร้างแรงจูงใจโดยการก าหนดรางวลัคือผลประโยชน์ต่าง
ตอบแทนเพื่อดึงดูให้บุคลากรมีความมุ่งมัน่ในงานโดยเม่ือบรรลุตามวตัถุประสงคจ์ะส่งผ่านผลลพัธ์
ดังกล่าวกลายเป็นความพึงพอใจในการท างาน โดยในงานของ Torlak and Kuzey (2019) พบว่า
ปัจจยัการตั้งเง่ือนไขในการท างานของผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการ
ท างานแบบมีทิศทางเดียวกนั นอกจากน้ีในงานวิจยัของ Lan et al. (2019) พบว่าการท างานของผูน้ า
แบบแลกเปล่ียนสามารถสร้างความพึงพอใจในการท างานทั้งความพึงพอใจภายในจิตใจและความ
พึงพอใจจากผลลพัธ์ภายนอกแก่ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาได ้จากการศึกษาน าสู่สมมติฐานในการวิจยั 

H4: ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
 
2.2.5 ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงควำมผูกพนัต่อองค์กรกบั กำรตัดสินใจลำออก 
บุญชนะเมฆโต (2560) พบว่าความสัมพนัธ์ในเชิงบวกระหว่างความผูกพนัต่อองค์กร

กบัความตั้งใจในการลาออกโดยปัจจยัทั้งสองจะมีทิศทางท่ีตรงขา้มกนัซ่ึงผลส่งผลในลกัษณะของ
ความสัมพนัธ์ท่ีแตกต่างกนัโดยหากความผูกพนัสูงจะท าให้การตดัสินใจลาออกต ่าลง  เช่นเดียวกบั
งานวิจยัของสลกัจิต ตนัติบุญทวีวฒัน์ (2556) พบว่าความผกูพนัต่อองคก์รกบั การตดัสินใจลาออกมี
ความสัมพนัธ์ในเชิงลบ ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าระดบัของผกูพนัต่อองคก์รจะมีผลในทางตรงขา้มกบัการ
ตดัสินใจลาออก และความสัมพนัธ์ดงักล่าวไดรั้บการสนับสนุนจากงานของ ธนา จินดาโชตินันท์ 
(2556) พบว่าความผูกพนัต่อองคก์รจะกระทบต่อการตดัสินใจในการลาออกในทิศทางตรงขา้มกนั 
และท าหน้าท่ีเป็นปัจจยัคัน่กลางระหว่างความตั้งใจลาออก กบัผลในการท างานและความสัมพนัธ์
ภายในองค์กรร่วมดว้ยซ่ึงทั้งหมดส่งผลให้เกิดทิศทางตรงขา้มต่อปัจจยัการตดัสินใจในการลาออก
เช่นเดียวกนั ผลการวิจยัยงัไดรั้บการสนบัสนในงานของ Adeoye et al. (2016) พบว่าความผูกพนัต่อ
องค์กรมีความสัมพนัธ์กบัการตดัสินใจลาออกในแบบทิศทางตรงกันขา้มเช่นเดียวกันโดยมีระดับ
ความสัมพนัธ์อยู่ในระดับน้อย ในผลการศึกษาของ Jehanzeb  et al (2013) พบว่าความผูกพนัต่อ
องคก์รมีความสัมพนัธ์ในเชิงลบกบัการตดัสินใจลาออกในกรณีกลุ่มพนกังานฝึกงานของบริษทัแห่ง
หน่ึงในซาอุดิอารเบีย โดยความสัมพนัธ์ดงักล่าวมีปัจจยัดา้นผลประโยชน์และนโยบายในการท างาน
เก้ือหนุนความสัมพนัธ์ดงักล่าวให้มีทิศทางตรงขา้มกนัมากยิ่งขึ้น จากการศึกษาน าสู่สมมติฐานใน
การวิจยั 

H5: ความผกูพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลเชิงลบต่อการตดัสินใจลาออก 
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2.2.6 ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงควำมพงึพอใจในกำรท ำงำนกบั กำรตัดสินใจลำออก 
สลกัจิต ตนัติบุญทวีวฒัน์ (2556) พบว่าความพึงพอใจในการท างานกบั การตดัสินใจ

ลาออกมีความสัมพนัธ์ในเชิงลบ ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่ระดบัของความพึงพอใจในการท างานจะมีผลใน
ทางตรงขา้มกบัการตดัสินใจลาออก เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ วาโย อศัวรุ่งเรือง (2561) พบว่า
ความพึงพอใจในท างานเป็นตวักลางของปัจจยัความตึงเครียดในการท างาน ผลตอบแทนท่ีไดจ้าก
งาน และความกา้วหน้าในอาชีพการงานท่ีจะส่งผ่านไปยงัอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกโดยตรง 
โดยในงานวิจยัของณปภชั นาคเจือทอง (2552) พบว่าความพึงพอใจในการท างานในรูปแบบของ
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและความสัมพนัธ์ภายในองคก์รส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกโดยตรง จาก
ผลการวิจยัของ Alam and Asim (2019) ประเด็นของผลลพัธ์ในตวังานท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจใน
การท างานมีความสัมพนัธ์ในเชิงลบต่อความตั้งใจในการลาออกจากงาน เช่นเดียวกบัผลงานวิจยัของ 
Kristina (2019) ท่ีพบว่าความพึงพอใจในการท างานมีทิศทางความสัมพนัธ์กบัการตดัสินใจลาออก
ไปในทิศทางเดียวกนัจากการศึกษาน าสู่สมมติฐานในการวิจยั 

H6: ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงลบต่อการตดัสินใจลาออก 

 

 

 

 

 

รูปภำพท่ี 2.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

 

 

  

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน ความพึงพอใจในการท างาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

การตดัสินใจลาออก 

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 

H6 
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บทที่ 3 

วิธีกำรด ำเนินกำรวิจัย 
 
 

การศึกษาวิจัยเร่ือง “ คุณลักษณะผูน้ าท่ีมีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 
บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั(มหาชน)  (ส านักงานใหญ่) ” ผูว้ิจยัน าเสนอวิธีการ
ด าเนินการวิจยัตามล าดบั ดงัน้ี 
 
 

3.1 กำรออกแบบกำรวิจัย 
เ น่ืองจากการศึกษางานวิจัยคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณลักษณะของผูน้ าท่ีมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน บริษทั บริหารสินทรัพย์ 
กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) (ส านกังานใหญ่) ประชากรเป้าหมายท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีคือ
พนักงาน บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน)  (ส านักงานใหญ่) ตั้งแต่ระดับ 
เจา้หนา้ท่ี ไปจนถึงระดบัผูจ้ดัการทีม 

ระเบียบวิธีการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เน่ืองจากเป็น
การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแต่ละตวั ในรูปแบบการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) 
โดยการใชแ้บบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล
จากประชากร และกลุ่มตวัอย่างท่ีท าการศึกษา เน่ืองจากให้ความสะดวก รวดเร็วในการเก็บขอ้มู ล
จากประชากร และสามารถน าขอ้มูลมาวิเคราะห์ในระบบต่อไปได ้

 
 

3.2 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
ประชากรเป้าหมายท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีคือ พนักงาน บริษทั บริหารสินทรัพย ์

กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั(มหาชน) (ส านกังานใหญ่) ต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ี ไปจนถึง ผูจ้ดัการทีมในแต่ละ
ฝ่าย รวม 896 คน และเพื่อให้การวิจยัในคร้ังน้ีสุ่มตวัอย่างไดอ้ย่างเหมาะสม ผูวิ้จยัจึงน าแนวคิดตาม
หลกัการของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) เพื่อหาขนาดของกลุ่มตวัอย่าง และก าหนดค่า
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ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 0.05 หรือร้อยละ 5 (พลอยนภสั สุทธิภทัรานนท,์ 2555) ดงัสูตร
ต่อไปน้ี 

𝒏 =
𝑵

𝟏 + 𝑵𝒆𝟐
 

n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 
N = ขนาดของประชากร 
e = ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได ้
ผูวิ้จยัน าขอ้มูลแทนค่าสูตรไดผ้ลดงัน้ี 
N = 276.54 ≈ 277 ตวัอยา่ง 
ดงันั้น ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาวิจยัท่ีเหมาะสม คือ 277 ตวัอยา่ง 
 
 

3.3 กำรพฒันำเคร่ืองมือเพ่ือใช้ส ำหรับกำรวิจัย 
การศึกษาวิจยัน้ี ผูวิ้จยัท าการศึกษาเร่ือง ”คุณลกัษณะผูน้ าท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออก

ของพนักงาน บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากัด(มหาชน)  (ส านักงานใหญ่)” โดยมี
ทั้งหมด 5 ส่วนไดแ้ก่ 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา และประสบการณ์การท างานภายในองคก์ร   

ส าหรับการศึกษา 5 ตวัแปร ในส่วนท่ี 2-5 ใช้ระดับการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค 
(Interval Scale) 5 ระดบั ตามรูปแบบของ Likert scales (1 = เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด, 2 = เห็นดว้ยนอ้ย, 3 
= เห็นด้วยปานกลาง, 4 = เห็นด้วยมาก, 5 = เห็นด้วยมากท่ีสุด) โดยปรับมาตรวดัของตวัแปรจาก
งานวิจยัก่อนหนา้ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูน้ า ค  าถามเก่ียวกับปัจจัยด้านภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ผูว้ิจยัไดป้รับปรุงค าถามมาจากแบบสอบถามในงานวิจยัของ จตุรภทัร ประทุม (2559) 
ซ่ึงสร้างตามแนวคิดของ Bass (1985) แบ่งออกเป็น 4 องคป์ระกอบ ซ่ึงมีขอ้ค าถามทั้งส้ิน 16 ขอ้ ดงัน้ี 
การสร้างบารมี หรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ จ านวน 4 ขอ้ การสร้างแรงบนัดาลใจ จ านวน 5 
ขอ้ การกระตุน้การใชปั้ญญา จ านวน 3 ขอ้ และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ านวน 4 ขอ้ 

ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ผูว้ิจยัไดป้รับปรุงค าถามมาจาก
แบบสอบถามในงานวิจยัของ สกล พนัธมาศ (2557) ซ่ึงสร้างตามแนวคิดของ Bass (19คถ) แบ่ง
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ออกเป็น 3 องค์ประกอบ ซ่ึงมีขอ้ค าถามทั้งส้ิน 9 ขอ้ ดงัน้ี การให้รางวลัตามสถานการณ์ จ านวน 3 
ขอ้ การจดัการภายใตเ้ง่ือนไขเชิงรุก จ านวน 3 ขอ้ และการจดัการภายใตเ้ง่ือนไขเชิงรับ จ านวน 3 ขอ้  

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน ผูว้ิจยัไดป้รับค าถามมาจาก
แบบสอบถามในงานวิจยัของ สกล พนัธมาศ (2557) แบ่งออกเป็น 2 องคป์ระกอบ แบ่งเป็นค าถาม
ปัจจยัดา้นงาน และปัจจยัดา้นการจดัการขององคก์ร ซ่ึงมีขอ้ค าถามทั้งส้ิน 6 ขอ้  

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กร ผูว้ิจัยได้ปรับค าถามมาจาก
แบบสอบถามในงานวิจยัของ ศิริขวญั สุระการณ์ (2559) โดยมีลกัษณะเป็นค าถามปลายปิดจ านวน 4 
ขอ้ และมีองค์ประกอบอยู่ 2 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นความผูกพนัดา้นจิตใจ จ านวน 2 ขอ้ และดา้น
ความผกูพนัดา้นการด ารงอยูใ่นองคก์ร จ านวน 2 ขอ้ 

ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกบัการตดัสินใจลาออกจากงาน ผูว้ิจยัไดป้รับค าถามมาจาก
แบบสอบถามในงานวิจยัของ ณปภชั นาคเจือทอง (2553) ซ่ึงสร้างตามแนวคิดของ Watrous et al. 
(2006) โดยมีลกัษณะเป็นค าถามปลายปิดจ านวน 10 ขอ้ แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน 
จ านวน 3 ขอ้ ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ จ านวน 3 ขอ้ และดา้นความสัมพนัธ์ จ านวน 4 ขอ้ 

 
 

3.4 กระบวนกำรวิจัย 
ทางผูว้ิจยัมีการด าเนินการวิจยัโดยสร้างแบบสอบถามออนไลน์ผ่าน Google Form ซ่ึง

เป็นเว็บไซต์ท่ีเหมาะส าหรับการสร้างแบบสอบถามและรวบรวมขอ้มูลผ่านทางอินเทอร์เน็ต และ
แบบสอบถามดังกล่าวผูว้ิจยัได้กระจ่ายผ่านช่องทาง Application Line และ E-mail ภายใน บริษทั 
บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั(มหาชน) (ส านกังานใหญ่) เพื่อใหส้ามารถเก็บขอ้มูลไดต้รง
ตามกลุ่มตวัอย่างท่ีท าการศึกษาจ านวนทั้งหมด 277 ตวัอย่าง โดยผูว้ิจยัโดยผูว้ิจยัจะใช้ระยะเวลาใน
การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม ตั้งแต่วนัท่ี  1  เดือนกนัยายน พ.ศ. 2563 ถึง วนัท่ี 30 เดือน
กนัยายน พ.ศ. 2563 รวมเป็นระยะเวลาประมาณ 1 เดือน หลงัจากไดรั้บการอนุมติัผ่านการรับรอง
จริยธรรมการวิจยัในคน จากสถาบนัวิจยัประชากรและ สังคม มหาวิทยาลยัมหิดล เพื่อใหง้านวิจยัใน
คร้ังน้ีมีความเหมาะสมตามหลกัวิชาการและตั้งอยูบ่น พื้นฐานของคุณธรรมและจริยธรรม ทั้งน้ีมีการ
ก าหนด แบบสอบถาม โดยกลุ่มตวัอย่างตอ้งเป็นผูต้อบ แบบสอบถามดว้ยตนเอง ขอ้มูลส่วนตวัและ
ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม จะได้รับการเก็บ  ขอ้มูลไวเ้ป็นความลบั นอกจากน้ีในการ
ก าหนดค าถามในแบบสอบถาม ผูว้ิจยัมีการอา้งอิงจาก งานวิจยัก่อนหนา้และน ามาประยุกตใ์ชอ้ย่าง
เหมาะสม จากการเก็บขอ้มูลในระยะเวลาดงักล่าว ผูว้ิจยัสามารถเก็บตวัอยา่งไดจ้ านวน 290 ตวัอยา่ง 
และสามารถน าขอ้มูลมาวิเคราะห์ในระบบไดค้รบทุกตวัอยา่ง 
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3.5 กำรทดสอบเคร่ืองมือวิจัย 

3.5.1 กำรทดสอบควำมเท่ียงตรงของเน้ือหำ (Content Validity) 
ผูวิ้จยัไดน้ าค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยั มาจากงานวิจยัก่อนหนา้ เพื่อเหตุผลดา้นความ

น่าเช่ือถือ และความเท่ียงตรงของกระบวนการวิจยั โดยมีเน้ือหาตามความเหมาะสมกบังานวิจยัของ
ผูว้ิจยั และไดน้ าแบบสอบถามดงักล่าวเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อให้ขอ้ค าถามเหมาะสมกบังาน
วตัถุประสงคข์องการวิจยัในคร้ังน้ี สามารถน าไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อศึกษาการวิจยัคร้ัง
น้ีไดจ้ริง โดยหลงัจากนั้นผูวิ้จยัไดมี้การน าแบบสอบถามไปทดสอบ จ านวน 10 ชุด และให้กลุ่มท่ีมี
ความใกลเ้คียงกับกลุ่มตัวอย่างท่ีก าหนด เป็นผูต้อบแบบสอบถามดังกล่าว เพื่อตรวจสอบความ
ถูกตอ้งของผูต้อบแบบสอบถามว่ามีความสอดคลอ้งตามความเป็นจริง หรือไม่ โดยหลงัจากท าการ
ทดสอบพบว่าแบบสอบถามมีความชัดเจนแลว้ ผูว้ิจยัจึงไม่ไดมี้การปรับแกแ้บบสอบถาม และใช้
แบบสอบถามดงักล่าวในการเก็บขอ้มูลทนัที 

 
3.5.2 กำรทดสอบควำมเช่ือมั่น (Reliability) 
ผูว้ิจัยน าข้อมูลปัจจัยท่ีผ่านการวิเคราะห์ Factor Analysis มาตรวจสอบหาค่าความ

เช่ือมั่นของแต่ละตัวแปรในแบบสอบถาม (Reliability) โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach's alpha coefficient) ซ่ึงมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 หากค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาค มากกว่า 0.7 ขึ้นไป ถือวา่คา่ความเช่ือมนัผา่นเกณฑแ์ละเป็นท่ียอมรับได ้(Chaudhary 
and Chanda, 2015) แสดงผลดงัน้ี 
ตำรำงท่ี 3.1 แสดงการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ในแต่ละตวัแปร 

ตัวแปร จ ำนวนชี้วัด Cronbach’s alpha 
coefficient 

ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 16 0.968 
ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 15 0.828 
ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน 6 0.848 
ปัจจยัดา้นความผกูพนัในองคก์ร 4 0.733 
ความตั้งใจลาออกจากงาน 10 0.85 
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3.6 สถิติและกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
เ ม่ือได้จ านวนการตอบแบบสอบถามครบถ้วนตามขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ท่ี

ท าการศึกษา ทางผูว้ิจยัจะน าขอ้มูลดงักล่าวไปวิเคราะห์ทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 
(Statistical Package for the Social Sciences) เพื่อหาขอ้สรุปตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั ดงัน้ี 

 
3.6.1 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงพรรณนำ (Descriptive Statistic) 
ผูว้ิจยัใช้การวิเคราะห์ และแสดงผลส าหรับขอ้มูลดา้น คุณลกัษณะผูน้ าท่ีมีผลต่อการ

ตดัสินใจลาออกของพนกังาน บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั(มหาชน) (ส านกังาน
ใหญ่) โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

 
3.6.2 กำรวิเครำะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐำนทำงกำรวิจัย 
ผู ้วิจัยใช้การวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression)  เพื่อศึกษาหา

ความสัมพนัธ์ของแต่ละตวัแปรท่ีท าการศึกษา และก าหนดการวดัระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% หรือ
กล่าวอีกนยัคือ ระดบัส าคญัทางสถิติ (Significant level) เท่ากบั 0.5 
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บทที่ 4 

ผลกำรวิจัยและอภิปรำยผล 
 
 

การศึกษาเร่ือง “ คุณลกัษณะผูน้ าท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงาน บริษทั 
บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั(มหาชน) (ส านักงานใหญ่) ” ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก
แบบสอบถามออนไลน์ โดยท าการกระจายขอ้มูลผ่านอีเมล ส่วนกลางของบริษทั ทั้งน้ีผูวิ้จยัไดรั้บ
การอนุญาตในการเก็บรวบรวมข้อมูลภายในบริษัทจากผู ้มีอ  านาจเรียบร้อยแล้ว ซ่ึงมีผู ้ตอบ
แบบสอบถามรวมทั้งหมด 290 ชุด ซ่ึงแบบสอบถามท่ีได้รับการตอบกลบั และค าตอบท่ีถูกต้อง 
ครบถว้นผูวิ้จยัไดน้ ามาประมวลผลทั้งส้ิน 290 ชุด (คิดเป็นร้อยละ 100) ทางผูว้ิจยัจึงน ามาวิเคราะห์ 
และหาขอ้สรุปทางสถิติไดด้งัน้ี 

 
 

4.1 ลกัษณะประชำกรศำสตร์ของกลุ่มตัวอย่ำงที่ศึกษำ 
จากค่าสถิติ พบว่า ประชากรท่ีตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย (ร้อยละ 52.1) อายุ 

ระหว่าง 20-30 ปี (ร้อยละ 41.0) จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 50.6) ประสบการณ์การ
ท างาน 5 ปีขึ้นไป (ร้อยละ 56.2) เป็นจ านวนมากท่ีสุด ดงัแสดงในตาราง 4.1 
ตำรำงท่ี 4.1 แสดงลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 

ลกัษณะ จ ำนวน ร้อยละ 

1. เพศ   
ชาย 151 52.1 
หญิง 139 47.9 
รวม 290 100.0 

2. อาย ุ   
20 – 30 ปี 119 41.0 
31 – 40 ปี 65 22.4 
41 – 50 ปี 70 24.1 

51 ปีขึ้นไป 36 12.4 
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ตำรำงท่ี 4.1 แสดงลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง(ต่อ) 
ลกัษณะ จ ำนวน ร้อยละ 

2. อาย ุ   
รวม 290 100.0 

3. ระดบัการศึกษา   
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3 1.0 

ปริญญาตรี 147 50.7 
สูงกวา่ปริญญาตรี 140 48.3 

รวม 290 100.0 
4. ประสบการณ์การท างาน   

นอ้ยกวา่ 2 ปี 39 13.4 
2 – 5 ปี 88 30.3 

5 ปีขึ้นไป 163 56.2 
รวม 290 100.0 

 
 

4.2 กำรทดสอบสมมติฐำนทำงสถิต ิ
4.2.1 การทดสอบสมมติฐานดา้นความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั บริหาร

สินทรัพยก์รุงเทพพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) จากสมมติฐานท่ี 1 และ สมมติฐานท่ี 3 พบว่า ภาวะผูน้ า
แบบการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)  และ ภาวะผู ้น าแบบการแลกเป ล่ียน 
(Transactional Leadership) มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัความผูกพนัต่อองค์กร จากผลการวิเคราะห์
ความถดถอย ANOVA Test แสดงให้เห็นระดับนัยส าคัญ p = 0.000 (F2,285 = 19.712) ดังแสดงใน
ตารางท่ี 4.2 และสามารถอธิบายความผนัแปรของความผกูพนัธ์ต่อองคก์ร เท่ากบั ร้อยละ 12.2 ( R2 = 
0.122 ) ดงัแสดงในตารางท่ี 4.3 
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ตำรำงท่ี 4.2 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยของภาวะผูน้ าแบบการเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ า

แบบการแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 19.529 2 9.765 19.712 .000b 

 Residual 141.178 285 0.495   
 Total 160.708 287    

a. Dependent Variable: OC 
b. Predictors: (Constant), TRL, TFL 
 
ตำรำงท่ี 4.3 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความผนัแปร ความผกูพนัต่อองคก์ร 

Model Summaryb 

Model R R 
Square 

Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .349a 0.122 0.115 0.70382 

a. Predictors: (Constant), TRL, TFL 
b. Dependent Variable: OC 

 
เ ม่ื อวิ เคราะห์ ในรายละเ อียดของตัวแปร ภาวะผู ้น าแบบการ เป ล่ียนแปลง 

(Transformational Leadership)  และ ภาวะผู ้น าแบบการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) 
พบวา่ภาวะผูน้ าแบบการแลกเปล่ียน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีระดบันยัส าคญั p = 
0.000 ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 3 (H3) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปร (β) เท่ากับ 
0.288 ส าหรับภาวะผูน้ าแบบการเปล่ียนแปลง เน่ืองจากระดบันัยส าคญัเกิน 0.05 นั่นคือ p = 0.183 
แสดงให้เห็นว่าปฏิเสธสมมติฐานท่ี 1 (H1) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปร (β) เท่ากบั 
0.091 ดงัแสดงในตารางท่ี 4.4 
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ตำรำงท่ี 4.4 ค่าสถิติการวิ เคราะห์ความถดถอยแบบปกติ (Coefficients) ภาวะผู ้น าแบบการ
เปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ าแบบการแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2.056 0.264  7.801 0.000 

 TFL 0.088 0.066 0.091 1.335 0.183 
 TRL 0.340 0.080 0.288 4.230 0.000 

a. Dependent Variable: OC 
  

4.2.2 การทดสอบติฐานการทดสอบสมมติฐานดา้นความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงาน บริษัท บริหารสินทรัพย์กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) จากสมมติฐานท่ี 2 และ 
สมมติฐานท่ี 4 พบวา่ ภาวะผูน้ าแบบการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และ ภาวะผูน้ า
แบบการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัความพึงพอใจในการ
ท างาน จากผลการวิเคราะห์ความถดถอย ANOVA Test แสดงให้เห็นระดับนัยส าคัญ p = 0.000 
(F2,285 = 106.656) ดงัแสดงในตารางท่ี 4.5 และสามารถอธิบายความผนัแปรของความพึงพอใจใน
การท างาน เท่ากบั ร้อยละ 42.8 ( R2 = 0.428 ) ดงัแสดงในตารางท่ี 4.6 
 
ตำรำงท่ี 4.5 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยของภาวะผูน้ าแบบการเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ า

แบบการแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 54.328 2 27.164 106.656 .000b 

 Residual 72.586 285 0.255   
 Total 126.913 287    

a. Dependent Variable: J S 
b. Predictors: (Constant), TRL, TFL 
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ตำรำงท่ี 4.6 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความผนัแปร ความพึงพอใจในการท างาน 

Model Summaryb 

Model R R 
Square 

Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .654a 0.428 0.424 0.50467 

a. Predictors: (Constant), TRL, TFL 
b. Dependent Variable: JS 

 
เ ม่ือวิ เคราะห์ในรายละเอียดของตัวแปร ภาวะผู ้น าแบบการเปล่ียนแปลง 

(Transformational Leadership)  และ ภาวะผู ้น าแบบการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) 
พบว่าภาวะผูน้ าแบบการเปล่ียนแปลง และ ภาวะผูน้ าแบบการแลกเปล่ียน มีความสัมพนัธ์กบัความ
พึงพอใจในการท างาน ท่ีระดบันยัส าคญั p = 0.000 ทั้ง 2 ตวัแปร ซ่ึงสนบัสนุนสมมติฐานท่ี 2 และ 4 
(H2, H4) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปร (β) เท่ากบั 0.517 และ 0.201 ตามล าดบั ดงั
แสดงในตารางท่ี 4.7  

 
ตำรำงท่ี 4.7 ค่าสถิติการวิ เคราะห์ความถดถอยแบบปกติ (Coefficients) ภาวะผู ้น าแบบการ

เปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ าแบบการแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.289 0.189  6.822 0.000 

 TFL 0.444 0.047 0.517 9.416 0.000 
 TRL 0.210 0.058 0.201 3.654 0.000 

a. Dependent Variable: JS 
 
4.2.3 การทดสอบติฐานการทดสอบสมมติฐานดา้นการตดัสินใจลาออก ของพนกังาน 

บริษทั บริหารสินทรัพยก์รุงเทพพาณิชย ์จ ากัด (มหาชน) จากสมมติฐานท่ี 5 และ สมมติฐานท่ี 6 
พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กร และความพึงพอใจในการท างาน มีความสัมพนัธ์โดยตรงกับการ
ตดัสินใจลาออก จากผลการวิเคราะห์ความถดถอย ANOVA Test แสดงให้เห็นระดบันัยส าคญั p = 
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0.000 (F2,287 = 115.096) ดงัแสดงในตารางท่ี 4.8 และสามารถอธิบายความผนัแปรของการตดัสินใจ
ลาออก เท่ากบั ร้อยละ 44.5 ( R2 = 0.445 ) ดงัแสดงในตารางท่ี 4.9 

 
ตำรำงท่ี 4.8 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยของความผูกพนัต่อองคก์ร และความพึงพอใจในการ

ท างานมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออก 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 53.189 2 26.595 115.096 .000b 

 Residual 66.316 287 0.231   
 Total 119.505 289    

a. Dependent Variable: RI 
b. Predictors: (Constant), OC, JS 
 
ตำรำงท่ี 4.9 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความผนัแปรการตดัสินใจลาออก 

Model Summaryb 

Model R R 
Square 

Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .667a 0.445 0.441 0.48069 

a. Predictors: (Constant), OC, JS 
b. Dependent Variable: RI 
 

เม่ือวิเคราะห์ในรายละเอียดของตวัแปร ความผูกพนัต่อองค์กร และความพึงพอใจใน
การท างาน พบว่าความผูกพนัต่อองค์กร และความพึงพอใจในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัการ
ตดัสินใจลาออก ท่ีระดบันยัส าคญั p = 0.000 ทั้ง 2 ตวัแปร ซ่ึงสนบัสนุนสมมติฐานท่ี 5 และ 6 (H5, 
H6) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปร (β) เท่ากบั -0.209 และ -0.561 ตามล าดบั ดงัแสดง
ในตารางท่ี 4.10 
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ตำรำงท่ี 4.10 ค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยแบบปกติ (Coefficients) ความผูกพนัต่อองคก์ร และ
ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออก 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 5.107 0.186  27.429 0.000 

 JS -0.543 0.046 -0.561 -11.872 0.000 
 OC -0.180 0.041 -0.209 -4.427 0.000 

a. Dependent Variable: RI 
 
 

4.3 สรุปสมมติฐำนงำนวิจัย 
จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) ผูว้ิจัยสามารถสรุป

สมมติฐานงานวิจยัได ้ดงัน้ี 
ตำรำงท่ี 4.11 สรุปผลวิเคราะห์ คุณลกัษณะผูน้ าท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงาน บริษทั 

บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั(มหาชน) (ส านกังานใหญ่) 
สมมติฐำนงำนวิจัย ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 

สมมติฐานท่ี 1 (H1) 

ภาวะผูน้ าแบบการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership) มีอิทธิพลต่อความผูกพนักบัองคก์ร ของ
พนักงาน บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์
จ ากดั (มหาชน) (ส านกังานใหญ่) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 2 (H2) 

ภาวะผู ้น า แบบการแลก เป ล่ี ยน  ( Transactional 
Leadership) มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
ของพนักงาน บริษัท บริหารสินทรัพย์ กรุงเทพ
พาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) (ส านกังานใหญ่) 

สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 3 (H3) 

ภาวะผูน้ าแบบการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership) มีอิทธิพลต่อความผูกพนักบัองคก์รของ
พนักงาน บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์
จ ากดั (มหาชน) (ส านกังานใหญ่) 

สนบัสนุน 
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ตำรำงท่ี 4.11 สรุปผลวิเคราะห์ คุณลกัษณะผูน้ าท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงาน บริษทั 
บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั(มหาชน) (ส านกังานใหญ่) (ต่อ) 

สมมติฐำนงำนวิจัย ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 

สมมติฐานท่ี 4 (H4) 

ภาวะผู ้น า แบบการแลก เป ล่ี ยน  ( Transactional 
Leadership) มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
ของพนักงาน บริษัท บริหารสินทรัพย์ กรุงเทพ
พาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) (ส านกังานใหญ่) 

สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 5 (H5) 
ความผูกพันกับองค์กรมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจ
ลาออกของพนกังาน บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพ
พาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) (ส านกังานใหญ่) 

สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 6 (H6) 

ความพึงพอใจในการท างานมีอิท ธิพลต่อการ
ตัด สินใจลาออกของพนักงาน บริษัท  บ ริหาร
สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) (ส านกังาน
ใหญ่) 

สนบัสนุน 

 
ภำพสรุปผลงำนวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

  

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน ความพึงพอใจในการท างาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

การตดัสินใจลาออก 

0.091 

0.288** 

0.201** 

0.517** 

-0.209** 

-0.561** 

*  p<0.05; ** p<0.001 
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บทที่ 5 

สรุปผลกำรวิจัยและข้อเสนอแนะ 
 
 

5.1 อภิปรำยผลกำรวิจัย 
ในการวิจยัคร้ังน้ีท าการศึกษาอิทธิพลระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผูน้ าการ

แลกเปล่ียนต่อความผกูพนัต่อองคก์ร และความพึงพอใจในงาน และอิทธิพลส่งผา่นไปยงัความตั้งใจ
ลาออกของพนกังาน บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) (ส านกังานใหญ่) จาก
ผลการวิจยัไดแ้สดงใหเ้ห็นถึงชุดขอ้มูล ท่ีแสดงถึงอิทธิพลระหวา่งปัจจยัดงักล่าว โดยสามารถอธิบาย
ผลไดด้งัต่อไปน้ี 

ประเด็นท่ี 1 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงพบว่า ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนักงาน บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) (ส านักงานใหญ่) โดยผล
การศึกษามีความขดัแยง้กบังานวิจยัของปัทมา เจริญพรพรรณ (2558) ท่ีพบความสัมพนัธ์ระหว่างตวั
แปรดังกล่าว โดยมีความเป็นไปได้ท่ีการสร้างแรงบันดาลใจท่ีเป็นคุณสมบัติหน่ึงของผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงในการศึกษาคร้ังน้ีไม่ได้มีอิทธิพลสูงมากนักในการสร้างความผูกพันต่อองค์กร 
เช่นเดียวกับงานวิจยัของ ถิระนันต์ ฤทธิทิศและคณะ (2555) ท่ีผลการวิจยัขดัแยง้กันในประเด็น
ดงักล่าว โดยคาดการณ์ว่าผูน้ าองคก์รในกรณีศึกษาคร้ังน้ียงัไม่สามารถกระตุน้การเกิดทางปัญญาแก่
ผูอ้ยู่ใต้บังคับบัญชาให้เกิดการเปล่ียนแปลงได้ดีมากพอ  ผลการวิจัยยงัขัดแยง้กับงานวิจัยของ 
Gulluce et al. (2016) ท่ีพบวา่ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะมีอิทธิพลใหเ้กิดแนวทางการท างานท่ีเปล่ียนไป
ในทางท่ีดีส่งผลให้บุคลากรเกิดความผูกพนัมากยิง่ขึ้น ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีมีความเป็นไปไดท่ี้ผูน้ า
ดงักล่าวยงัไม่สามารถสร้างการเปลี่ยนแปลงท่ีดีมากพอ โดยสรุปจากผลการศึกษามีความเป็นไปไดท่ี้
ภาวะผูน้ าดา้นการเปล่ียนแปลงของผูบ้งัคบับญัชาบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั 
(มหาชน) (ส านกังานใหญ่) ยงัไม่ไดส้ร้างความแตกต่างท่ีชดัเจนในระดบัท่ีสร้างอิทธิพลดา้นความ
ผกูพนัต่อองคก์รแก่พนกังานใตบ้งัคบับญัชา 

ประเด็นท่ี 2  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงพบว่ามีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของ
พนักงาน บริษทั บริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) (ส านักงานใหญ่) โดยผล
การศึกษาดังกล่าวมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ สกล พันธมาศ (2557) ท่ีพบว่าผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงสามารถสร้างความพึงพอใจในการท างานได ้โดยเป็นการสร้างแรงบนัดาลใจในเชิง
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บวก เช่นเดียวกบัในงานของรัตนาวรรณ เวศนานนท์ (2552) ท่ีพบว่า ผูน้ าการเปล่ียนแปลงท าให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความพึงพอใจในการท างานผ่านการแลกเปล่ียนความคิดเห็นท่ีผูน้ าเปิดโอกาส
เพื่อให้เกิดการแลกเปล่ียนไปสู่การเปล่ียนแปลงการท างานใหม่ๆ ผลการศึกษายงัมีความสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ ณัฐพน แอบไถสง (2558) ท่ีพบว่าผูน้ าการเปล่ียนแปลงท าให้ผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชา
เล็งเห็นถึงคุณค่าในการท างานน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรโดยเป็นผลท่ีสร้าง
จุดมุ่งหมายท่ีบุคลากรจะผลกัดนัหนา้ท่ีการงานจนเกิดการเปล่ียนแปลงไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  โดย
สรุปจากผลการศึกษาได้แสดงให้เห็นว่าภาวะผูน้ าด้านการเปล่ียนแปลงของผูบ้งัคบับญัชาบริษทั 
บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) (ส านกังานใหญ่) มีศกัยภาพมากอิทธิพลพอท่ีจะ
ท าใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน โดยมีความชดัเจนทั้งในการสร้างคุณค่า หรือเป็นแรง
บนัดาลใจในเชิงบวกท่ีส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ประเด็นท่ี 3 ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนพบว่า มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงาน บริษทั บริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) (ส านักงานใหญ่) โดยผล
การศึกษามีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ ญาดา สามารถ ( 2558) ท่ีพบว่าปัจจัยทั้ งสองมี
ความสัมพนัธ์ในลกัษณะของการท่ีภาพวะผูน้ าการแลกเปล่ียนไปสู่ความรู้สึกในเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รโดยตรง ผลการศึกษายงัมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อญัชลี ดวงอุไร (2545) ท่ี
พบว่าภาวะผูน้ าการแปลกเปล่ียน ท าให้เกิดการรับรู้ในเชิงนโยบายในการท างานท่ีส่งผลโดยตรงให้
เกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์รผา่นการประเมินความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รในนโยบายต่างๆ 
เช่นเดียวกบัในงานของ Zaraket and Sawma (2019) ท่ีพบวา่แนวทางของผูน้ าการแลกเปลี่ยนสามารถ
สร้างความผูกพนัต่อองค์กรแก่บุคลากรได้โดยตรง โดยสรุปจากผลการศึกษาได้แสดงให้เห็นว่า
ภาวะผูน้ าด้านการแลกเปล่ียนของผูบ้งัคบับญัชาบริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากัด 
(มหาชน) (ส านกังานใหญ่) มีอิทธิพลต่อความผูกพนัให้ผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาสามารถสร้างความรู้สึก
ในการท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รไดโ้ดยตรง อนัเป็นผลมาจากการน าเสนอส่ิงแลกเปล่ียนต่างๆ 
ผา่นนโยบายและการท างานท่ีท าใหรู้้สึกไดว้า่ผูต้ามจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

ประเด็นท่ี 4 ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนพบว่ามีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของ
พนักงาน บริษทั บริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) (ส านักงานใหญ่) โดยผล
การศึกษาดังกล่าวมีความสอดคลอ้งกับงานวิจยัของธนิตา ฉิมวงษ์ (2539) ท่ีพบว่าภาวะผูน้ าการ
แลกเปล่ียนจะสร้างความพึงพอใจในการท างานแก่ผูต้ามได้ดว้ยการน าเสนอจุดมุ่งหมายท่ีชัดเจน
แลกเปล่ียนกบัการท างานท่ีเหมาะสม เช่นเดียวกบัในงานวิจยัของวาสินี วิเศษฤทธ์ิ (2539) ท่ีพบว่า
ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนท่ีดีจะมีการน าเสนอผลประโยชน์ต่างๆ ท่ีสร้างแรงจูงใจในการท างานและ
เกิดความพึงพอใจต่อความคุม้ค่าจากผลประโยชน์ท่ีเป็นแรงจูงใจดังกล่าว ผลการวิจยัยงัสอดคลอ้ง
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กบังานของ Torlak and Kuzey (2019) ท่ีพบว่าแนวทางการท างานของผูน้ าการแลกเปล่ียนท่ีดีจะท า
ให้เกิดความพึงพอใจในการท างานของผูต้ามไปในทิศทางเดียวกันเช่นเดียวกัน  โดยสรุปจากผล
การศึกษาไดแ้สดงใหเ้ห็นวา่ภาวะผูน้ าดา้นการแลกเปล่ียนของผูบ้งัคบับญัชาบริษทั บริหารสินทรัพย ์
กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) (ส านักงานใหญ่) มีแนวทางของการสร้างการกระตุน้การท างาน 
และแลกมาซ่ึงผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า โดยตอ้งมีความชดัเจนในผลประโยชน์ดงักล่าวท่ีจะท าใหผ้ลลพัธ์
ในการท างานเกิดเป็นความพึงพอใจตามมา 

ประเด็นท่ี 5 ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลในเชิงลบต่อความตั้ งใจลาออกของ
พนักงาน บริษทั บริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) (ส านักงานใหญ่) โดยผล
การศึกษาดงักล่าวมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของบุญชนะ เมฆโต (2560) ท่ีพบว่าความผูกพนัต่อ
องคก์ร สามารถสร้างผลกระทบในทิศทางตรงขา้มต่อความตั้งใจลาออกได ้โดยหากปัจจยัใดเป็นเชิง
บวกจะส่งผลอีกปัจจยัในเชิงลบ เช่นเดียวกบัในงานวิจยัของสลกัจิต ตนัติบุญทวีวฒัน์ (2556) ท่ีพบวา่
ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกอย่างมีนัยส าคญั โดยทิศทาง
ความสัมพนัธ์เป็นไปในลกัษณะเชิงลบต่อกนั ผลการวิจยัยงัมีความสอดคลอ้งกบังานของ ธนา จินดา
โชตินันท์ (2556) พบว่าความผูกพนัต่อองค์กรจากกระทบต่อการตัดสินใจในการลาออกในทิศ
ทางตรงขา้มกนั และท าหนา้ท่ีเป็นปัจจยัคัน่กลางระหวา่งความตั้งใจลาออก กบัผลในการท างานและ
ความสัมพนัธ์ภายในองคก์รร่วมดว้ย โดยผลการศึกษาไดแ้สดงให้เห็นว่าความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) (ส านกังานใหญ่)  สามารถสร้าง
ผลลพัธ์ต่อความตั้งใจในการลาออกไดอ้ยา่งชดัเจน โดยเป็นผลลพัธ์ในทางตรงขา้มระหว่างกนั โดย
ผลของความผูกพนัในเชิงบวกท่ีเพิ่มขึ้นสามารถช่วยลดทอนจิตใจท่ีจะลาออก หรือผลในการท างาน
ท่ีขาดแรงจูงใจหรือความเหน่ือยลา้จนน ามาสู่การตดัสินใจลาออกได ้

ประเด็นท่ี 6 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลในเชิงลบต่อความตั้ งใจลาออกของ
พนักงาน บริษทั บริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) (ส านักงานใหญ่) โดยผล
การศึกษาดงักล่าวมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสลกัจิต ตนัติบุญทวีวฒัน์ (2556) ท่ีพบว่าปัจจยั
ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อความตั้ งใจในการลาออกอย่างมีนัยส าคัญ โดยทิศทาง
ความสัมพนัธ์เป็นไปในลกัษณะเชิงลบต่อกัน ผลการศึกษายงัมีความสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ 
Alam and Asim (2019) ประเด็นของผลลัพธ์ในตัวงานท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานมี
ความสัมพนัธ์ในเชิงลบต่อความตั้งใจในการลาออกจากงานเช่นเดียวกนั ในงานวิจยัของณปภชั นาค
เจือทอง (2552) ไดส้นับสนุนผลการศึกษาในประเด็นดงักล่าวท่ีพบว่าความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั
ความพึงพอใจในงานสามารถสร้างผลกระทบในเชิงลบแก่ปัจจยัความตั้งใจในการลาออกได้โดย
ขึ้นอยู่กับผลลพัธ์ของความพึงพอใจในงานดังกล่าว โดยผลการศึกษาได้แสดงให้เห็นว่าความพึง
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พอใจในงานของพนักงาน บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากัด (มหาชน) (ส านักงาน
ใหญ่) สามารถสร้างผลลพัธ์ในทิศทางตรงขา้มต่อความตั้งใจในการลาออกได ้โดยสะทอ้นออกมาใน
รูปแบบของผลตอบแทนหรือผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการท างานท่ีหากมีความคุม้ค่าท่ีจะเพิ่มความพึงพอใจ
ขึ้นได้ ทิศทางของความตั้งใจในการลาออกหรือความรู้สึกในเชิงลบทางการท างานจะลดน้อยลง
อยา่งมีนยัส าคญั 

 

 
5.2 ประโยชน์ของงำนวิจัยทำงทฤษฎี 

งานวิจยัในคร้ังน้ีท าการศึกษาอิทธิพลระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผูน้ าการ
แลกเปล่ียนต่อความผกูพนัต่อองคก์ร และความพึงพอใจในงาน และอิทธิพลส่งผา่นไปยงัความตั้งใจ
ลาออกของพนกังาน บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) (ส านกังานใหญ่) โดย
ตัวแปรทั้ง 5 ตัวดังกล่าว (Yulk, 2006;  Bass & Avolio, 1994; อุษณี มงคลพิทักษ์สุข, 2550; ชณัฐ
กานต ์ม่วงเงิน, 2560; Meyer & Allen, 1997; Watrous et al., 2006) จากการศึกษาเบ้ืองตน้ไม่พบงาน
การศึกษาใดท่ีมีการศึกษาความสัมพนัธ์ทั้ง 5 ปัจจยัร่วมกนัทั้งหมดในกรอบแนวคิดเดียวกนั ผูว้ิจยัได้
ท าการต่อยอดการศึกษาในคร้ังน้ีด้วยการพฒันากรอบแนวคิดท่ีท าการศึกษาปัจจยัทั้ง 5 ร่วมกัน
ทั้งหมดในการศึกษาคร้ังน้ี โดยจากผลการศึกษาในอดีตท่ีพบวา่ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล
ต่อความผูกพนัต่อองคก์ร (ปัทมา เจริญพรพรรณ, 2558; ถิระนนัต ์ฤทธิทิศและคณะ, 2555; Gulluce 
et al., 2016) ซ่ึงขดักบัผลการศึกษาในคร้ังน้ีแสดงใหเ้ห็นวา่ปัจจยัอย่างการสร้างแรงบนัดาลใจ หรืออ
การค านึงถึงปัจเจกชน ยงัไม่เพียงพอท่ีจะชกัจูงใหผู้ต้ามเกิดพฤติกรรมท่ีจะเปลี่ยนแปลงตามนโยบาย
ท่ีผูบ้งัคบับญัชาน าเสนอมากนัก ในขณะท่ีผูน้ าการแลกเปล่ียนมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
(ญาดา สามารถ, 2558; อัญชลี ดวงอุไร, 2545; Zaraket and Sawma, 2019) ซ่ึงสอดคล้องกับผล
การศึกษา แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมของบุคลากรถูกจูงใจให้ผูกพนัได้มากขึ้นผ่านเง่ือนไขของ
ผลตอบแทน หรือการบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีมีความเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น และน ามาสู่การสร้าง
อิทธิพลในเร่ืองความพึงพอใจในงาน (ธนิตา ฉิมวงษ์, 2539; วาสินี วิเศษฤทธ์ิ, 2539; Torlak and 
Kuzey, 2019) โดยในท้ายท่ีสุดทั้ งปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรและความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพนัธ์ต่อความตั้งใจในการลาออกในทิศทางตรงขา้มกนั (สลกัจิต ตนัติบุญทวีวฒัน์, 2556; 
Gulluce et al., 2016, วาโย อศัวรุ่งเรือง, 2561) 

โดยจากผลการศึกษาพบว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในการศึกษาคร้ังน้ีสามารถสร้าง
อิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานเท่านั้นในขณะท่ีปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รไม่สร้างอิทธิพล
ใดๆ ประเด็นภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนสามารถสร้างอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รและความพึง
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พอใจในการท างานทั้งสองปัจจยั โดยสามารถสร้างอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรไดม้ากกว่า 
และปัจจยัความตั้งใจในการลาออกไดรั้บอิทธิพลในเชิงลบจากทั้งความผูกพนัต่อองคก์รและความ
พึงพอใจในการท างาน โดยความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกในเชิง
ลบมากกวา่ความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

 
5.3 สรุปผลกำรวิจัย 

ผลการวิจัยท าการศึกษาอิทธิพลระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผูน้ าการ
แลกเปล่ียนต่อความผกูพนัต่อองคก์ร และความพึงพอใจในงาน และอิทธิพลส่งผา่นไปยงัความตั้งใจ
ลาออกของพนกังาน บริษทั บริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) (ส านกังานใหญ่)  ท า
ใหท้ราบวา่ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนเป็นรูปแบบส าคญัท่ีท าใหเ้กิดผลกระทบในเชิงบวกแก่ทั้งปัจจยั
ความผูกพนัต่อองค์กรและความพึงพอใจในงาน และมีผลกระทบทางออ้มไปสู่ความตั้งใจในการ
ลาออกแบบทิศทางตรงขา้มผ่านตวัแปรทั้งสอง ในขณะท่ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง สามารถสร้าง
ผลกระทบไดเ้ฉพาะความพึงพอใจในงาน ท่ีจะส่งผลไปยงัความตั้งใจในการลาออกเท่านั้น 

 

 
5.4 ข้อเสนอแนะของงำนวิจัย 

จากผลการวิจยัสามารถสร้างขอ้เสนอแนะเพื่อน าไปใชใ้นการพฒันาองคก์รแต่ละดา้น
ดงัต่อไปน้ี 

5.4.1 ในการสร้างความผูกพนัต่อองค์กรผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียนสามารถสร้างผลลัพธ์ในเชิงบวกได้ โดยรูปแบบของผูน้ าดังกล่าวจะมีการน าเสนอ
ผลประโยชน์ หรือสวสัดิการต่างๆ เป็นการแลกเปล่ียนแก่พนกังานท่ีสามารถท างานไดต้ามเป้าหมาย
ท่ีวางเอาไวรู้ปแบบดังกล่าวสามารถสร้างความผูกพนัต่อองค์กรได้จากพนัธะสัญญาท่ีวางเอาไว้
ระหว่างกนัดงันั้นเพื่อให้บุคลากรในองค์กรเกิดความผูกพนัต่อองค์กรไดดี้ควรมีการสร้างเง่ือนไข
ทางผลประโยชน์ท่ีจะได้รับเพื่อให้เกิดความรู้สึกคุม้ค่าหรือความตั้งใจท่ีจะท างานต่อไปภายใน
องคก์รได ้

5.4.2 ในการสร้างความพึงพอใจในการท างานผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงสามารถสร้างผลลพัธ์ในเชิงบวกไดม้ากกว่าผูน้ าแบบแลกเปล่ียน โดยจากบทบาทของ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงคือการปรับปรุงระบบการท างาน หรือแนวทางท่ีบุคลากรในองค์กรจะตอ้ง
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เผชิญตั้งแต่ระดบันโยบายไปจนถึงระดบัปฏิบติัการ แนวทางของผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีดีคือการรับ
ฟังทุกฝ่ายและปรับปรุงทิศทางการท างานขององค์กรออกมาให้ดีท่ีสุด ดังนั้นการรับฟังของผูน้ า
ดงักล่าวย่อมท าใหก้ารเปล่ียนแปลงขององคก์รมีความเหมาะสมกบัแนวทางการท างานของบุคลากร
มากยิง่ขึ้น ซ่ึงส่งผลต่อเน่ืองทั้งในรูปแบบของผลงานและความพึงพอใจในเชิงบวกตามมา 

5.4.3 ความตั้งใจในการลาออกไดรั้บอิทธิพลในเชิงลบทั้งในส่วนของความผูกพนัต่อ
องค์กรและความพึงพอใจในการท างาน เพื่อให้ความตั้งใจในการท างานลดน้อยลงองค์กรควรให้
ความส าคญักบัปัจจยัทั้งสอง โดยมุ่งเน้นไปท่ีการสร้างความพึงพอใจในการท างานเป็นส าคญัและ
ตามดว้ยการสร้างความผูกพนัต่อองคก์รร่วมดว้ย โดยความพึงพอใจในการท างานคือการสะทอ้นถึง
ผลลพัธ์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีระหว่างการท างานในองคก์รตลอดระยะเวลาท่ีผา่นมาไดใ้นขณะท่ีความ
ผูกพันต้องอาศัยระยะเวลาร่วมในการท างานองค์กรด้วยยุคสมัยใหม่ท่ีบุคลากรมีการเปล่ียน
หมุนเวียนบริษทัมากขึ้นการท างานท่ีไดรั้บผลท่ีคุม้ค่าและเกิดความพึงพอใจจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีท าให้
การลาออกจากท่ีท างานลดนอ้ยลงได ้

 

 
5.5 ข้อจ ำกดัของงำนวิจัย 

ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นรูปแบบการศึกษาจากองคก์รเดียวแมเ้ป็นองคก์รขนาดใหญ่แต่
การกระจายตัวของชุดข้อมูลอยู่ในวงจ ากัด ผูวิ้จัยเสนอแนะว่าในการศึกษาคร้ังถัดไปควรมีการ
กระจายสาขา หรือการศึกษาองค์กรอ่ืนๆ ท่ีอยู่ในกลุ่มธุรกิจเดียวกันร่วมด้วยเพื่อสร้างความ
หลากหลายของชุดขอ้มูลมากยิง่ขึ้น 

จากผลการศึกษาพบว่าผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีความโดดเด่นมากในลกัษณะของการ
สร้างอิทธิพลต่อปัจจยัทั้งหมดในขณะท่ีผูน้ าการเปล่ียนแปลงสร้างอิทธิพลไดเ้พียงปัจจยัเดียว ซ่ึงมี
ความเป็นไปไดท่ี้ผูน้ าองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีส่วนใหญ่มีแนวคิดและรูปแบบการ
ท างานสอดคลอ้งกับภาวะผูน้ าดังกล่าว ดังนั้นจึงมีขอ้เสนอแนะท่ีควรจะศึกษาในเชิงลึกผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงในมิติอ่ืนๆ ต่อไปเพื่อให้เขา้ใจถึงปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีสามารถส่งผลต่อความตั้งใจในการ
ลาออกของพนกังานท่ีท างานอยูใ่นบริษทัขนาดใหญ่มากยิง่ขึ้นต่อไป 
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แบบสอบถำมเพ่ือกำรวิจัย 

 เร่ือง “ คุณลกัษณะผูน้ าท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั บริหารสินทรัพย ์ 
กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) (ส านกังานใหญ่) ”  

 *** ส าคัญ *** ข้อมูลท่ีท่านได้ตอบหรือแสดงความคิดเห็นในแบบสอบถามน้ีจะถูก
น าไปใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการท าวิจัยอันเป็นส่วนหน่ึงของการค้นคว้าอิสระของ
นัก ศึกษาหลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต สาขาการจัดการธุรกิจ  วิทยาลัยการจัดการ
มหาวิทยาลยัมหิดล ท่านมีความยนิยอมท่ีจะใหข้อ้มูลหรือไม่ 

                          ยนิยอม                                                     ไม่ยนิยอม (จบการท าแบบสอบถาม) 

ค ำชี้แจง   แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน กรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกขอ้ตามความเป็น
จริง 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมายถูกบนกล่องขอ้ความ    ท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่าน 

1. เพศ                              ชาย                                  หญิง                 

2. อาย ุ                             20 – 30 ปี                          31 – 40 ปี 

           41 - 50 ปี                           51 ปี ขึ้นไป 

3. ระดบัการศึกษา            ต ่ากวา่ปริญญาตรี             ปริญญาตรี               สูงกวา่ปริญญาตรี 

4. ประสบการณ์การท างาน (ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานภายในองคก์ร) 

         นอ้ยกวา่ 2 ปี                      2 - 5 ปี                     5 ปีขึ้นไป 
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ส่วนท่ี 2 - 5 แบบสอบถำมเกี่ยวกับปัจจัยด้ำนภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง ปัจจัยด้ำนภำวะผู้น ้ำแบบ

กำรแลกเปลี่ยน ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน ควำมผูกพันกับองค์กร และกำรตัดสินใจลำออก ของ

พนักงำน บริษัท บริหำรสินทรัพย์ กรุงเทพพำณิชย์ จ ำกดั (มหำชน) (ส ำนักงำนใหญ่) 

ค ำชี้แจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างทางขวามือเพียงค าตอบเดียวท่ีตรงกบัความคิดเห็น

ของท่านมากท่ีสุด โดยมีความหมาย ดงัน้ี 

1 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นท่ีท่านเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

2 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นท่ีท่านเห็นดว้ยนอ้ย 

3 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นท่ีท่านเห็นดว้ยปานกลาง 

4 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นท่ีท่านเห็นดว้ยมาก 

5 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นท่ีท่านเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
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ส่วนท่ี 2  : ค ำถำมเกีย่วกบัปัจจัยด้ำนภำวะผู้น ำของผู้บริหำร 
ค ำจ ำกดัควำม: ผูบ้ริหาร หมายถึง บุคคลท่ีมีต าแหน่งผูอ้  านวยการฝ่ายขึ้นไป จนถึงประธานบริษทัฯ 

เห็น

ด้วย

มาก

ทีสุ่ด

เห็น

ด้วย

มาก

เห็น

ด้วย

ปาน

กลาง

เห็น

ด้วย

น้อย

เห็น

ด้วย

น้อย

ทีสุ่ด

ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์

1
ผูบ้ริหารไดรั้บการยอมรับในความเฉลียวฉลาดและ
ความสามารถในการท างาน

5 4 3 2 1

2 ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอยา่งทีดีแก่ผูร่้วมงาน 5 4 3 2 1

3
ผูบ้ริหารมีความกลา้คิด กลา้ท า กลา้ตดัสินใจ เพ่ือให้
การด าเนินงานบรรลุตามวิสยัทศัน์ท่ีวางไว้

5 4 3 2 1

4
ผูบ้ริหารสร้างความเคารพ นับถือในตนเองดว้ยการปฏิบติั
เอาใจใส่ต่อผูร่้วมงานในสถานการณ์ท่ีเหมาะสม

5 4 3 2 1

2. การสร้างแรงบันดาลใจ

5 ผูบ้ริหารมีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีท่ีวางไว้ 5 4 3 2 1
6 ผูบ้ริหารมองโลกในแง่ดี 5 4 3 2 1

7
ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจให้ผูร่้วมงานเกิดความมุ่งมัน่
และมัน่ใจในความสามารถของตนจนสามารถปฏิบติังาน
เป็นผลส าเร็จ

5 4 3 2 1

8
ผูบ้ริหารก าหนดเป้าหมายในการท างานในอนาคตจนเห็น
ภาพอยา่งชดัเจน เป็นรูปธรรม

5 4 3 2 1

9
ผูบ้ริหารแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ท่ีจะท างาน
ให้ส าเร็จตามท่ีก าหนดไว้

5 4 3 2 1

3. การกระตุ้นทางปัญญา

10
ผูบ้ริหารวิเคราะห์สาเหตุของปัญหาในการท างานโดยใช้
ขอ้มูลหลกัฐาน

5 4 3 2 1

11
ผูบ้ริหารเสนอแนะวิธีการใหม่ ๆ ในการปฏิบติังานให้เกิดผล
ส าเร็จแก่ผูร่้วมงาน

5 4 3 2 1

12
ผูบ้ริหารส่งเสริมผูร่้วมงานให้แสดงความคิดเห็น และแง่คิด
ใหม่ๆ ในการท างาน

5 4 3 2 1

ระดบัความส าคญั

ห้วข้อพจิารณาข้อ
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เห็น

ด้วย

มาก

ทีสุ่ด

เห็น

ด้วย

มาก

เห็น

ด้วย

ปาน

กลาง

เห็น

ด้วย

น้อย

เห็น

ด้วย

น้อย

ทีสุ่ด

4. การค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล

13
ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอของผูร่้วมงาน
อยา่งตั้งใจ

5 4 3 2 1

14
ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานไดมี้ส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ และวางแผนการด าเนินงาน

5 4 3 2 1

15
ผูบ้ริหารให้ค  าปรึกษาเก่ียวกบัการปฏิบติังาน และให้
ค  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อความกา้วหน้าของผูร่้วมงาน

5 4 3 2 1

16
ผูบ้ริหารส่งเสริมผูร่้วมงานในการพฒันาความสามารถ
ของตนเองอยา่งสม าเสมอ

5 4 3 2 1

ปัจจัยด้านภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน

1. การให้รางวลัตามสถานการณ์

17
ผูบ้ริหารมอบหมายงานเพ่ือให้ทา่นมีโอกาสกา้วหน้า
ในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน

5 4 3 2 1

18
ผูบ้ริหารสร้างความมัน่ใจให้กบัผูร่้วมงานวา่จะไดรั้บรางวลั
ท่ีเหมาะสมเม่ือปฏิบติังานไดส้ าเร็จ

5 4 3 2 1

19
ผูบ้ริหารให้รางวลัอยา่งเหมาะสมแก่ครูท่ีทุม่เท
ในการปฏิบติังานให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

5 4 3 2 1

2. การจัดการภายใต้เง่ือนไขเชิงรุก

20
ผูบ้ริหารให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานตามแบบท่ีเคยปฏิบติัมา
ถา้มีความจ าเป็นจึงเปล่ียนแปลง

5 4 3 2 1

21
ผูบ้ริหารจะเขา้ไปตรวจสอบขั้นตอนการท างาน
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

5 4 3 2 1

22 ผูบ้ริหารจะเขา้ไปช่วยแกไ้ขทนัทีเม่ือเกิดความผิดพลาด 5 4 3 2 1
3. การจัดการภายใต้เง่ือนไขเชิงรับ

23
ผูบ้ริหารไม่คิดพฒันาระบบงานใหม่
หากยงัด าเนินการไปไดด้ว้ยดี

5 4 3 2 1

24
ผูบ้ริหารแสดงความไม่พอใจ เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ปฏิบติังานลม้เหลว

5 4 3 2 1

25
ผูบ้ริหารช้ีให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นความผิดพลาด
มากกวา่การให้ค  าแนะน า

5 4 3 2 1

ระดบัความส าคญั

ห้วข้อพจิารณาข้อ
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ส่วนท่ี 3 : ค ำถำมเกีย่วกบัควำมพงึพอใจในกำรท ำงำน 

เห็น

ด้วย

มาก

ทีสุ่ด

เห็น

ด้วย

มาก

เห็น

ด้วย

ปาน

กลาง

เห็น

ด้วย

น้อย

เห็น

ด้วย

น้อย

ทีสุ่ด

ความพงึพอใจในการท างาน

1 ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังานได้ 5 4 3 2 1
2 ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 5 4 3 2 1
3 งานท่ีท่านท าอยูท่า้ทายความสามารถของท่าน 5 4 3 2 1

4
ท่านไดรั้บทราบบนโยบายและภารกิจเก่ียวกบัการปฏิบติังาน
อยา่งชดัเจน

5 4 3 2 1

5
การบริหารงานภายในองคก์รมีการก าหนดเป้าหมาย
ไวอ้ยา่งชดัเจน

5 4 3 2 1

6
นโยบายการบริหารงานขององคก์รส่งเสริมให้มีการ
ท างานเป็นทีม

5 4 3 2 1

ระดบัความส าคญั

ห้วข้อพจิารณาข้อ
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ส่วนท่ี 4 : ค ำถำมเกี่ยวกบัควำมผูกพนัต่อองค์กร 

เห็น

ด้วย

มาก

ทีสุ่ด

เห็น

ด้วย

มาก

เห็น

ด้วย

ปาน

กลาง

เห็น

ด้วย

น้อย

เห็น

ด้วย

น้อย

ทีสุ่ด

ความผูกพนัด้านจิตใจ

1 ท่านยนิดีท่ีจะอยูก่บัองคก์รน้ีไปตลอดชีวิตการท างาน 5 4 3 2 1

2 ท่านรู้สึกผกูพนัทางใจต่อองคก์รน้ี 5 4 3 2 1

ความผูกพนัด้านการด ารงอยู่ ในองค์กร

3
หากท่านตดัสินใจออกจากองคก์รในตอนน้ีจะก่อให้เกิด
ผลกระทบต่อชีวิตมากเกินไป

5 4 3 2 1

4
ท่านเช่ือวา่โอกาสท่ีจะไดง้านใหม่น้อยมาก หากทา่นลาออก
จากองคก์รน้ี

5 4 3 2 1

ระดบัความส าคญั

ห้วข้อพจิารณาข้อ

 

 

 

  



51 
 

 
 

ส่วนท่ี 5 : ค ำถำมเกี่ยวกบักำรตัดสินใจในกำรลำออกจำกงำน 

เห็น

ด้วย

มาก

ทีสุ่ด

เห็น

ด้วย

มาก

เห็น

ด้วย

ปาน

กลาง

เห็น

ด้วย

น้อย

เห็น

ด้วย

น้อย

ทีสุ่ด

ด้านลักษณะงาน

1 ลกัษณะงานสอดคลอ้งกบัอุปนิสยัของทา่นดีแลว้ 5 4 3 2 1

2 ท่านมีความภูมิใจในงานท่ีปฏิบติัอยู่ 5 4 3 2 1

3 ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสม 5 4 3 2 1

ด้านผลตอบแทนและสวสัดกิาร

4
ท่านพอใจในเงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ 
ซ่ึงมีความเหมาะสมกบัความรับผิดชอบ

5 4 3 2 1

5
ระบบการประเมินผลปรับข้ึนเงินเดือนมีความ
เท่ียงตรง ยติุธรรม

5 4 3 2 1

6 เงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัเพียงพอกบัการด ารงชีพ 5 4 3 2 1

ด้านความสัมพนัธ์

7
หัวหน้างานมีภาวะความเป็นผูน้ าท่ีดี มีความยติุธรรม
ไม่ล าเอียง

5 4 3 2 1

8
หัวหน้างานมีส่วนร่วมรับผิดชอบกบัพนักงาน กรณีพนักงาน
ท างานผิดพลาดไม่ไดม้าตรฐาน

5 4 3 2 1

9 มีการประสานงานระหวา่งเพ่ือนร่วมงานท่ีดี 5 4 3 2 1

10
เม่ือเกิดปัญหาท่านสามารถขอความช่วยเหลือ
กบัเพ่ือนร่วมงานของทา่นได้

5 4 3 2 1

ระดบัความส าคญั

ห้วข้อพจิารณาข้อ

 

ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 
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