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คุณภาพ เหมาะกบัสถานการณ์การเปลี+ยนแปลงที+เกิดขึSน จึงมีความจาํเป็นอยา่งมาก เพื+อช่วยใหว้ิศวกร
สามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมีความผูกพนัต่อองคก์ร อยูท่าํคุณประโยชน์ให้กบัองคก์ร
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บทที0 1 
บทนํา 

 
 
1.1 ที0มาและความสําคญัของปัญหา 

ภาคอุตสาหกรรมนับว่ามีความสําคญักบัเศรษฐกิจของประเทศไทยอย่างมาก โดยมี
มูลค่าสูงถึงหนึ+งในสามของผลิตภณัฑม์วลรวมทัSงประเทศและสาขาอุตสาหกรรมที+เป็นตวัขบัเคลื+อน
หลกัในการสร้างมูลค่าเพิ+มของภาคอุตสาหกรรมไทย ประกอบดว้ย 6 อุตสาหกรรมหลกั ไดแ้ก่  
อาหาร ยานยนต ์อิเลก็ทรอนิกส์ ยางและพลาสติก เคมีภณัฑ ์และปิโตรเลียม(ชุติกา เกียรติเรืองไกร, 
พรชนก เทพขาม และวชัรินทร์ ชินวรวฒันา, 2563) ซึ+ งในทุกสาขาอุตสาหกรรมที+กล่าวมาขา้งตน้  
จาํเป็นตอ้งอาศยัความรู้และความสามารถทางดา้นวิศวกรรมเขา้มาช่วยขบัเคลื+อนและพฒันาทัSงสิSน  
โดยในแต่ละสาขาอุตสาหกรรมมีปริมาณบริษทัทัSงสญัชาติไทยและต่างชาติอยูเ่ป็นจาํนวนมาก ในแต่
ละบริษทัก็จาํเป็นตอ้งมีวิศวกรเพื+อเป็นฟันเฟืองสําคญัในการประกอบกิจการและดาํเนินธุรกิจให้
เจริญเติบโตต่อไป 

หากกล่าวถึง “วิศวกร” ตามพจนานุกรรมไทยแลว้ หมายถึง ผูที้+ประกอบงานวิศวกรรม  
ซึ+ งก็ คือผู ้ที+ ผ่านการศึกษาและมีความรู้ทางด้านวิศวกรรมศาสตร์  โดยคํานิยามของคําว่า  
“วิศวกรรมศาสตร์” นัSน American Engineers' Council for Professional Development กล่าวไวว้่า  
การประยุกต์ใชห้ลกัการทางวิทยาศาสตร์และคณิตศาสตร์อย่างสร้างสรรค ์เพื+อการออกแบบและ
พฒันาโครงสร้าง เครื+ องจกัร เครื+ องมือ กระบวนการผลิตและงาน เพื+อที+จะใช้ประโยชน์จากสิ+ง
เหล่านีSหรือประยกุตใ์ชสิ้+งเหล่านีS เขา้ดว้ยกนั โดยสิ+งที+กล่าวมาขา้งตน้จะตอ้งคาํนึงถึงความตอ้งการใน
การใชง้าน ความคุม้ค่าในการปฏิบติัการ และความปลอดภยัต่อชีวิตและทรัพยสิ์นดว้ย  ในประเทศ
ไทยปัจจุบนันีS  มีวิศวกรอยูห่ลากหลายสาขา ไดแ้ก่ วิศวกรรมเครื+องกล วิศวกรรมไฟฟ้า  วิศวกรรม
โยธา วิศวกรรมการบินและอวกาศ วิศวกรรมคอมพิวเตอร์ วิศวกรรมสิ+งแวดลอ้ม  วิศวกรรมอุตสา
หการ วิศวกรรมเคมี เป็นตน้ ซึ+ งการจะประกอบอาชีพวิศวกรในประเทศไทยนัSนควรมีใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพวิศวกรรมหรือ ใบ กว. ซึ+ งจะเป็นการยืนยนัว่าบุคคลนีSผา่นการทดสอบความพร้อม
ดา้นต่าง ๆ มาแลว้และมีความเหมาะสมที+จะประกอบอาชีพวิศวกรรมได ้โดยบริษทัต่าง ๆ ในแต่ละ
อุตสาหกรรมมกัจะมีวิศวกรแตกต่างสาขากนัออกไปแลว้แต่ประเภทของธุรกิจ เช่น  บริษทัรับเหมา
ก่อสร้าง จะมีวศิวกรสาขาโยธา ไฟฟ้าและเครื+องกลจาํนวนมาก บริษทัผลิตอาหารและยา จะมีวศิวกร
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สาขาเคมี เครื+องกลและสิ+งแวดลอ้ม เป็นตน้ วิศวกรแต่ละสาขาจึงกระจายตวัเป็นสมาชิกอยูใ่นหลาย
บริษทั ทัSงภาครัฐบาลและเอกชน เพื+อนาํความรู้ทางวศิวกรรมศาสตร์ที+มีไปพฒันาองคก์รนัSน ๆ 

บริษัทหรือองค์กรที+ดํา เนินธุรกิจอยู่ในอุตสากรรมต่าง  ๆ  มิใช่หมายถึงเพียง
อุตสาหกรรม ดา้นวิศวกรรมเท่านัSน แต่หมายรวมถึงทุกบริษทัในทุกอุตสาหกรรม บริษทั หมายถึง 
การที+คนจาํนวนมากที+มาอยูร่่วมกนัเพื+อประกอบกิจกรรมต่าง ๆ และแสวงหารายไดห้รือกาํไร โดย
การอยูร่่วมกนัเป็นกลุ่มจาํเป็นจะตอ้งมีบุคคลที+เรียกว่าผูน้าํ ซึ+ งถือว่าเป็นบุคคลที+มีบทบาทสาํคญัต่อ
การพฒันาและนาํพาองคก์รใหป้ระสบความสาํเร็จ ผูน้าํหมายถึงบุคคลที+ไดรั้บการแต่งตัSงขึSนมาเป็น
หวัหนา้เป็นผูต้ดัสินใจ สามารถปกครองและบงัคบับญัชา โดยใชอิ้ทธิพลที+มีอยูแ่ละสามารถที+จะจูง
ใจผูร่้วมงานใหมี้ความร่วมมือร่วมใจกนัดาํเนินกิจการใหส้าํเร็จ(พรนพ พกุกะ พนัธ์, 2554) ซึ+ งการจะ
เป็นที+ผูน้ําที+ประสบความสําเร็จได้นัSน จะต้องมีสิ+ งสําคญัอย่างนึงที+เรียกว่าภาวะผูน้ํา หมายถึง 
กระบวนการและปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในการสร้างแรงจูงใจให้ผูอื้+นเปลี+ยนแปลงทศันคติ 
พฤติกรรมและปฏิบติัตาม เพื+อใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายที+ไดต้ัSงเอาไวร่้วมกนั(Yuki, 2006) โดยการ
จะสร้างองคก์ร ใหมี้ความแขง็แกร่งไดต้ลอดไปนัSน ผูน้าํจะยดึแนวคิดทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ+ง เป็นหลกั
ในการ บริหารงานตลอดไปไม่ได ้เนืSอหาบางอยา่งไม่สามารถใชไ้ดก้บัทุกสถานการณ์ แต่แนวคิด
ของ ภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงสามารถนาํไปประยกุตใ์ชเ้พื+อรับมือกบัการเปลี+ยนแปลงได ้ โดยมี
หลกั ความจริงที+ไม่เคยเปลี+ยน คือ ทุกสิ+งทุกอยา่งลว้นเปลี+ยนแปลง(Teshee, 1999 อา้งถึงใน พิชาญ
สิทธิf   วงศกระจ่าง, 2557) และหากกล่าวถึงองค์กรในปัจจุบนันีS  ในยุคที+เกิดการเปลี+ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลาคงกล่าวไดว้่าภาวะผูน้าํการเปลี+ยนมีความจาํเป็นและตอ้งถูกนาํเขา้มาเป็นส่วนสาํคญัใน
การบริหารองคก์ร   

การเปลี+ยนแปลงของธุรกิจเกิดขึSนรอบดา้น ทัSงระดบัโลก ระดบัประเทศหรือระดบั
ธุรกิจ เกิดการแข่งขนัมีสูงขึSนทุกวนั การปรับตวัและการเรียนรู้สิ+งใหม่ ๆ จึงเป็นเรื+องสาํคญัของทุก
องคก์ร ไปแลว้ ภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงจึงถูกนาํมาใชเ้พิ+มมากขึSน ซึ+ งก็มีผูใ้ห้ความหมายหรือคาํ
นิยามของภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงไวม้ากมาย เช่น Bass & Avolio(1994) กล่าวว่า ภาวะผูน้าํการ 
เปลี+ยนแปลง  คือ ผูน้าํที+มีลกัษณะดงันีS  มีการกระตุน้พนักงานให้เกิดความสนในงานของตนเอง 
ตระหนกัถึงภารกิจ และวิสัยทศัน์ขององคก์ร รู้จกัพฒันาความสามารถของตนเองอยูเ่สมอ  มองการ
ไกล นึกถึง สิ+งที+เป็นประโยชน์ต่อองคก์รและการเป็นผูน้าํการเปลี+ยนแปลงมุ่งเนน้ที+การเปลี+ยนแปลง
จะตอ้ง ทาํให้คนทัSงองคก์รรู้สึกอยากเปลี+ยนหรือปรับตวัตาม(Dubrin, 1988) โดยการเปลี+ยนแปลง
ที+ว่านีS   ควรจะเกิดกบับุคลากรทุกคนในองคก์รและเกิดในทุกดา้น เช่น วิสัยทศัน์ กลยุทธ์ไปจนถึง
วฒันธรรมองคก์ร(Draft , 2011) สุดทา้ยแลว้การเปลี+ยนแปลงต่าง ๆ ที+เกิดอยา่งรวดเร็วองคก์รเองก็
จําเป็นต้องมีการปรับตัวต้องสร้างบุคลากรและผู ้บริหารในระดับต่าง ๆ ให้มีภาวะผู ้นําการ
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เปลี+ยนแปลงที+มีทัSงความเก่งและความดี(Anuroj, 2014) เพราะคาํว่าผูน้าํมิไดห้มายถึงเจา้ของบริษทั
เพียงอยา่งเดียว แต่หมายรวมถึงหวัหนา้ฝ่าย หวัหนา้แผนกและหวัหนา้ทีมดว้ย ซึ+ งการที+องคก์รมีผูน้าํ
และภาวะผูน้าํที+เหมาะสมกบัสถานการณ์และพนกังานในองคก์รและส่งผลให้พนกังานในองคก์ร
รับรู้ถึงภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงที+หวัหนา้มี การที+พนกังานจะรับรู้ภาวะผูน้าํ การเปลี+ยนแปลงของ
หวัหนา้ไดดี้นัSน  เพราะหวัหนา้มีความชดัเจนในการแสดงภาวะผูน้าํการ เปลี+ยนแปลงในแต่ละดา้น 
โดยสามารถ ปฏิบติัตนต่อพนักงานได้อย่างเหมาะสมกบัแต่ละคนแต่ละสถานการณ์ ทาํให้การ
ทาํงานของ พนกังานเกิดประสิทธิภาพและเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร(นฤมล, 2558) 

การที+พนกังานหนึ+งคนกา้วเขา้มาเป็นพนกังานขององคก์รใดองคก์รหนึ+ง องคก์รยอ่มมี
ความคาดหวงัวา่พนกังานจะสามารถทาํงานใหอ้งคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายที+องคก์ร
ตัSงไวห้รือมีความผูกพนัต่อองค์กร อยู่ทาํงานให้กบัองค์กรได้นานหรือมีทัS งคู่ เพราะการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยข์องทุกองคก์รถือเป็นตน้ทุนที+ค่อนขา้งสูง ทุกองคก์รจึงมีความคาดหวงัดงักล่าว ซึ+ ง
คนที+จะมีอิทธิพลต่อพนกังานโดยตรงคือหวัหนา้ของพนกังานคนนัSน โดยธงชยั สนัติวงศ ์(2544  อา้ง
ถึงใน พิชาญสิทธิf  วงศก์ระจ่าง, 2557) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การทาํงานโดยบทบาทของหัวหน้าที+จะทาํให้องค์กรมีประสิทธิภาพ คือ 1)การเป็นนักวิเคราะห์
ปัญหา คือ เกบ็ขอ้มูลและวเิคราะห์ขอ้มูลเกี+ยวกบัองคก์รและพนกังานเพื+อพิจารณาต่อไปวา่ควรมีการ
เปลี+ยนแปลงอย่างไรให้การทาํงานขององคก์รมีประสิทธิภาพมากขึSนและ 2)การเป็นสื+อกลางของ
การเปลี+ยนแปลงและการมีประสิทธิภาพในการทาํงาน คือ การมีผลจากการทาํงานที+น่าพึงพอใจ และ
เกิดผลกาํไรจากการทาํงาน พิจารณาไดจ้ากสามารถทาํงานไดท้นัเวลา มีความเสมอตน้ เสมอปลาย มี
ความคืบหน้าของงานและมีการเอาใจใส่ที+ดีต่องานที+รับผิดชอบ และประสิทธิภาพ การทาํงานยงั
หมายความถึง การสนบัสนุนการทาํงานที+จะทาํให้ไดผ้ลทีดีที+สุด มีค่าใชจ่้ายนอ้ยที+สุด พยายามเพิ+ม
ความรวดเร็วในการทาํงานให้มากขึSนโดย(Milet, 1954) และWalumbwa et al(2004  อา้งถึงใน ลลิต 
ถนองสิงห์, 2557) กล่าวไวว้่า ภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงที+มีความพยามยามและ ความทุ่มเทที+จะ
ทาํงานใหส้าํเร็จ เชื+อมโยงวสิยัทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายขององคก์ร  ระหวา่ง หวัหนา้และพนกังาน
จะทาํให้พนกังานมีความผูกพนัธ์ต่อองคก์รมากขึSน ซึ+ งความหมายของ ความผูกพนัต่อองคก์ร คือ 
ความรู้สึกของพนกังานที+แสดงออกต่อองคก์ร โดยการยอมรับจุดมุ่งหมาย และค่านิยมต่าง ๆ เป็น
ส่วนหนึ+งขององคก์ร มีความเตม็ใจที+จะทาํงาน เพื+อองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมาย และความกา้วหนา้ของ
องคก์รและตอ้งการที+จะทาํงานกบัองคก์รต่อไป(วิไลพร คมัภิรารักษณ์, 2542  อา้งถึงใน ภทัราพรรณ 
แซ่ตัSง, 2557) 

ดว้ยเหตุผลหลายดา้นตามที+กล่าวมา รวมถึงความสาํคญัของวิศวกร การวิจยัครัS งนีS จึงมี
ประโยชน์กบัหลายองคก์ร โดยเฉพาะองคก์รที+ประกอบกิจการในดา้นวิศวกรรม ซึ+ งจาํเป็นตอ้งมี
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วิศวกรเป็นสมาชิกในองคก์รอยู่เป็นจาํนวนมากและเป็นวิศวกรจากหลากหลายสาขาวิชาจึงสนใจ
และตอ้งการศึกษาว่าภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงแบบไหน ที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานและ
ความผูกพนัต่อองคก์รของกลุ่มคนที+เรียกว่า “วิศวกร” โดยสามารถนาํความรู้ความสามารถที+มีมา
พฒันาองคก์รและนาํพาองคก์รให้เจริญ กา้วหน้า เติบโตและสามารถแข่งขนักบัผูอื้+นในธุรกิจได ้ 
ท่ามกลางการเปลี+ยนแปลงที+เกิดขึSนเกือบทุกมิติของธุรกิจ การเปลี+ยนแปลงที+เกิดอยา่งต่อเนื+อง และ
รวดเร็ว ซึ+ งการจะบริหารจดัการทัSงองคก์รและบุคลากรในองคก์รให้ผสานกนัเป็นหนึ+ งเดียวไม่ใช่
เรื+ องง่าย จึงถือว่าภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงจึงมีบทบาทและความสําคญัอย่างมากต่อองค์กรใน
ปัจจุบนันีS    
 
 
1.2 ความมุ่งหมายของงานวจิยั 

งานวิจยันีS มีวตัถุประสงค์เพื+อศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงของผูน้าํในองค์กรที+
ดาํเนิน ธุรกิจทางดา้นวิศวกรรม โดยเฉพาะองคก์รที+จาํเป็นตอ้งมีวิศวกรเป็นสมาชิกอยูเ่ป็นจาํนวน
มาก ว่าภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงดา้นใดส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานและความผูกพนัต่อ
องคก์รของวศิวกร 
 
 
1.3 คาํถามของการวจิยั  

1. ภาวะผู ้นําการเปลี+ ยนแปลงแบบการมีอิทธิพลอย่างมี อุดมการณ์ส่งผลต่อ 
ประสิทธิภาพการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์รของวศิวกรอยา่งไร 

2. ภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงแบบการสร้างแรงบนัดาลใจส่งผลต่อประสิทธิภาพ การ
ทาํงาน และความผกูพนัต่อองคก์รของวศิวกรอยา่งไร 

3. ภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงแบบการกระตุน้ทางปัญญาส่งผลต่อประสิทธิภาพ การ
ทาํงาน และความผกูพนัต่อองคก์รของวศิวกรอยา่งไร 

4. ภาวะผูน้ําการเปลี+ยนแปลงแบบการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลส่งผลต่อ 
ประสิทธิภาพ การทาํงาน และความผกูพนัต่อองคก์รของวศิวกรอยา่งไร 
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1.4 วตัถุประสงค์การวจิยั 
1. เพื+อศึกษาความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ทาํงาน ของวศิวกรมากที+สุด 
2. เพื+อศึกษาความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงที+ส่งผลต่อความผูกพนั ต่อ

องคก์รของวศิวกรมากที+สุด 
 
 
1.5 ขอบเขตการวจิยั 

1. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของงานวจิยั 
 วิศวกร (ผูที้+จบการศึกษาจากคณะวิศวกรรมศาสตร์ จากทุกสถาบนัการศึกษา) กาํลงั
ทาํงานอยู ่ในประเทศไทย ทัSงภาคราชการและเอกชน โดยไม่จาํกดัสาขาวชิา  

2. ขอบเขตเนืSอหา 
2.1 ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ 1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ  

3) การกระตุน้ทางสติปัญญา 4) การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
2.2 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ 1) ประสิทธิภาพการทาํงาน 2) ความผกูพนัต่อองคก์ร 

 
 
1.6 ประโยชน์ที0คาดว่าจะได้รับ 

การศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงขององคก์รแต่ละดา้นที+ส่งผลต่อกลุ่มวิศวกร มี
ความสําคญัมาก โดยเฉพาะกบัองค์กรที+ดาํเนินธุรกิจดา้นวิศวกรรม เพราะสมาชิกส่วนใหญ่ของ
องคก์ร คือ วศิวกร องคก์รมีความตอ้งการความรู้ ความสามารถ กาํลงักาย กาํลงัใจ จากคนกลุ่มนีSมาก  
โดยวิศวกร คือ คนที+ตอ้งไดรั้บการศึกษาดา้นวิศวกรรมศาสตร์ ซึ+ งเป็นความรู้เฉพาะดา้น การไดรั้บ
การศึกษาและอยู่ในสภาพแวดลอ้มที+มีความเฉพาะ ส่งผลให้วิศวกรมีบุคลิก ทศันคติ ความเชื+อ ที+
เฉพาะตวั ตามหลกัเรื+องความแตกต่างระหว่างบุคคล การที+เราสามารถเขา้ใจความคิด สิ+งที+เคา้เป็น
หรือสิ+งที+เคา้ตอ้งการได ้ยอ่มเป็นประโยชน์กบัผูบ้งัคบับญัชาเองที+จะช่วยใหเ้ราทราบวิธีการบริหาร
จดัการองคก์รที+มีวิศวกรอยูเ่ป็นจาํนวนมาก สามารถสร้างวฒันธรรมองคก์รของการทาํงานร่วมกนั
และสามารถดึงความรู้ ความสามารถของวิศวกรแต่ละคนออกมาสร้างประโยชน์ใหก้บัองคก์รใหไ้ด้
สูงที+สุด เมื+อบุคลากรในองคก์รมีความเชื+อมั+นต่อผูน้าํ มีความผกูพนัที+ดีต่อองคก์ร ยอ่มร่วมกนัพฒันา
องคก์รใหเ้จริญกา้วหนา้และเติบโตไปในอนาคตอยา่งแน่นอน 
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บทที0 2  

แนวความคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที0เกี0ยวข้อง 
 
 

จากการศึกษาวิจยัเรื+อง “ภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน
และความผกูพนัต่อองคก์รของวศิวกร” มีแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัที+เกี+ยวขอ้ง ดงันีS  
 
 
2.1 ภาวะผู้นําการเปลี0ยนแปลง (Transformational Leadership) 

ภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลง คือ การพฒันาศกัยภาพของบุคคล โดยการทาํใหเ้กิดกาํลงัใจ 
สร้างแรงจูงใจดว้ยการเป็นแบบอยา่งที+ดีใหก้บัพนกังาน รู้จกัจุดแขง็และจุดอ่อนของพนกังาน แต่ละ
คนเป็นอย่างดี  เพื+อให้สามารถมอบหมายงานที+ เหมาะสมกับผู ้นัS น  จึงจะเป็นการช่วยเพิ+ม 
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานได้(Odumero & Ogbonna, 2013) และการเป็นผู ้นํา การ
เปลี+ยนแปลงมกัใหค้วามสนใจกบัผลการปฏิบติังานและพฒันาการของพนกังานดว้ยคุณค่า และอุดม
คติมากกวา่การมองโดยนึกถึงประโยชน์ของตนเอง(Kuhnert, 1994) หรือหากนึกถึง แนวคิดเกี+ยวกบั
ภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงที+ไดรั้บความนิยมและถูกนาํมาใชก้นัอย่างแพร่หลาย คือ แนวคิดของ 
Bass & Avolio(1994) ซึ+ งกล่าวไวว้า่ ภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงนัSน ประกอบไปดว้ย 4 องคป์ระกอบ 
คือ 1)การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์(Idealized Influence) ผูน้าํควรจะประพฤติตวัเป็นแบบอยา่งที+ดี
ให้กับผูต้าม มีความเขา้ใจถึงวิสัยทศัน์ขององค์กรและสามารถสื+อสารไปยงัผูต้ามได้  มองเห็น
ประโยชน์ของผูอื้+นมากกว่าของตนเองเสมอ หลีกเลี+ยงการใชอ้าํนาจไปในทางที+ไม่ถูกไม่ควร ตอ้ง
กลา้แบ่งรับความเสี+ยงร่วมกบัพนกังาน ผูน้าํควรมีความหนกัแน่นและมีเหตุผล จะตอ้งเลือกทาํแต่สิ+ง
ที+ถูกตอ้ง มีจริยธรรมและศีลธรรม ซึ+ งจะทาํใหเ้ป็นผูน้าํที+ไดรั้บความนบัถือและความไวว้างใจและทาํ
ให้ผูต้ามเกิดความภูมิใจที+ได้ปฏิบัติงานด้วยเกิดการเลียนแบบผูน้ํา 2)การสร้างแรงบันดาลใจ
(Inspiretion Motivation) ผูน้าํจะตอ้งสามารถจูงใจ  สร้างแรงบนัดาลใจ กระตุน้ความสามคัคีให้
เกิดขึSนในทีมและทาํให้ผูต้ามมองโลกในแง่ดี ผูน้าํและผูต้ามควรมีการสื+อสารที+ดีต่อกนั เพื+อให้มี
จุดมุ่งหมายเดียวกนัในการทาํงาน โดยสามารถร่วมจดัการกบัอุปสรรคต่าง ๆ แกไ้ขปัญหา และหา
แนวทางเพื+อให้ไปถึงเป้าหมายที+ตัS งไว้ร่วมกันได้ 3)การกระตุ้นทางปัญญา(Intellectualized 
Stimulation) ผูน้าํอาจมีการตัSงสมมุติฐานเพื+อเป็นการกระตุน้ใหผู้ต้ามใชค้วามคิดสร้างสรรค ์และเกิด
ความพยายามในการหาวิธีหรือแนวทางในการแกปั้ญหาใหม่ ๆ ซึ+ งการกระตุน้ทางปัญญานีS  คือ การ
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เน้นกระบวนการในการหาแนวทางในการแก้ปัญหาที+แตกต่างไปจากความคิดของผูน้าํ 4) การ
คาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล(Individualized Consideration) ผูน้ําจะต้องมีความสัมพนัธ์ กับผู ้
ตามแต่ละคน โดยเป็นเสมือนที+ปรึกษา มีความเอาใจใส่ในปัญหาและความตอ้งการของผูร่้วม งาน
คนนัSน ๆ ผูน้าํกบัผูต้ามจะตอ้งมีการสื+อสารสองทางเสมอ ผูน้าํตอ้งมีการมอบหมายงาน เพื+อเป็น
เสมือนเครื+องมือในการพฒันาตวัเองของผูต้าม เปิดโอกาสใหไ้ดใ้ช ้ความสามารถ ไดอ้ยา่งเตม็ที+และ
คอยสนบัสนุนให้เกิดการเรียนรู้สิ+งใหม่ ๆ โดยผูน้าํจะทาํหนา้ที+ดูแลและ ให้คาํแนะนาํ ช่วยให้เกิด
ความกา้วหนา้ในการทาํงานที+รับผิดชอบอยู ่แต่จะตอ้งไม่ทาํให้ผูร่้วมงานรู้สึกว่ากาํลงัถูกจบัผิด ซึ+ ง
นอกจากผูน้าํการเปลี+ยนแปลงจะมีความสามารถในแต่ละดา้นตามที+กล่าวมาแลว้นัSน ภาวะผูน้าํการ
เปลี+ยนแปลงยงัมีอิทธิพลต่อความรู้สึกของผูต้ามมาก เมื+อผูน้าํตัSง เป้าหมายขององคก์ร บริหารจดัการ 
เพื+อใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายไดแ้ลว้ จะตอ้งจูงใจผูต้าม ใหไ้ปถึงเป้าหมายที+ตัSงไวแ้ละตอ้งทาํใหเ้กิด
การร่วมมือและการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม(Yuki, 1994)  หรืออาจกล่าวโดยรวมไดว้่า ภาวะผูน้าํการ
เปลี+ยนแปลงเป็นการสร้างอิทธิพลต่อผูอื้+น ในการทาํให้ สามารถไปถึงเป้าหมายขององค์กรที+ตัSง
ไว(้Weihrich, 2008) 
 
 
2.2 ประสิทธิภาพการทาํงาน 

Peterson and Plowman (1953 อา้งถึงใน พิชาญสิทธิf  วงศก์ระจ่าง, 2557) ไดใ้หแ้นวคิด
ของ ประสิทธิภาพการทํางานว่ามีองค์ประกอบ 4 ข้อ ดังนีS  1)คุณภาพของงาน งานจะต้องมี
คุณภาพสูง  ผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์ที+คุม้ค่าและมีความพึงพอใจในงาน 2)ปริมาณงาน จะตอ้งไดป้ริมาณ
งาน ตามความคาดหวงัขององคก์ร 3) เวลา ใชเ้วลาในการดาํเนินงานอยา่งเหมาะสม รวดเร็วและ ตรง
ตามหลกัการของงานนัSน ๆ และ4)ค่าใชจ่้าย การดาํเนินงานทัSงหมดจะตอ้งเหมาะสม ระหวา่งงานกบั
วิธีการ คือ จะตอ้งลงทุนนอ้ยและไดก้าํไรมากที+สุด ซึ+ งมีความหมายไปใน ทางเดียวกบั Portny (2013 
อา้งถึงใน ปฏิมา ถนิมกาญจน์, 2561) ที+กล่าวว่า ประสิทธิภาพการทาํงาน คือ การทาํงานที+บรรลุ
เป้าหมายอย่างถูกตอ้ง มกัใชเ้วลาสัSนและใชท้รัพยากรให้น้อยที+สุด โดยการทาํงานที+สามารถเพิ+ม
ผลผลิต ประหยดัค่าใชจ่้าย ประหยดัเวลา  มกัเกิดจากการนาํ เทคโนโลยสีารสนเทศเขา้มาใชร่้วมกบั
การทาํงานเป็นทีม(สมนึก เอืSอจิระพงษพ์นัธ์, 2553) หาก พิจารณาประสิทธิภาพของการทาํงานเป็น
ทีมแลว้ สามารถแบ่งได ้2 อยา่ง คือ 1)ผลจากการ ดาํเนินงาน คือ ผลงานของทีมที+ไดรั้บการยอมรับ
และ 2)ความสามารถของการเป็นทีม คือ  การที+สมาชิกในทีมพอใจในทีม ให้การร่วมมือช่วยเหลือ
ซึ+ งกนัและกนั(Kreitner and Kinnichi , 2004) โดยการจะทาํงานเป็นทีมไดดี้ควรตอ้งเริ+มจากการมี
ประสิทธิภาพการทาํงาน ของแต่ละบุคคลก่อน โดยที+ไพบูลย ์ตัSงใจ(2554) กล่าววา่ ประสิทธิภาพการ
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ทาํงานของแต่ละบุคคลที+มีความพร้อม ความสามารถ ความพยามยามและทุ่มเท ในการทาํงานของ
ตน  เพื+อทาํงานให้เสร็จตามเวลา รวดเร็ว ถูกตอ้ง มีคุณภาพและไดม้าตราฐาน บุคคลที+ทาํงานดว้ย 
ความรับผดิชอบ จนงานสาํเร็จไดต้ามเป้าหมายขององคก์ร ทัSงหมดสามารถสรุปไดว้า่ ประสิทธิภาพ 
การทาํงาน คือ ความสามารถในการทาํงานของพนักงานในองค์กร ที+ไดผ้ลงานที+มีคุณภาพและ 
ปริมาณงานตามที+องคก์รกาํหนดรวมทัSงใชเ้วลาในการทาํอยา่งเหมาะสม 

จากการทบทวนวรรณกรรมที+เกี+ยวขอ้งกบัการวจิยัเรื+องความสมัพนัธ์ของภาวะผูน้าํการ 
เปลี+ยนแปลงกบัประสิทธิภาพการทาํงาน พบวา่ การที+พนกังานตัSงใจทาํงาน  สามารถทาํงาน ไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพและนาํไปสู่การมีผลงานที+มีคุณภาพ  เพราะพนกังานไดรั้บการสนบัสนุน การดูแล
เอาใจใส่จากหวัหนา้ อาจกล่าวไดว้่า การเป็นผูน้าํการเปลี+ยนแปลงจะตอ้งศึกษา และทาํความเขา้ใจ 
ทัSงเรื+องความรู้สึก ความรู้ตลอด จนความสามารถของพนกังานแต่ละคนดว้ย (ธีรยทุธ เมฆประสาท, 
2558) การทาํงานร่วมกนัระหว่างหัวหน้าและพนกังานควรจะมีความสัมพนัธ์ ที+ดีต่อกนั กลา้ที+จะ 
พดูคุยและปรึกษาหารือกนัในเรื+องต่าง ๆ เพื+อที+จะนาํไปแกไ้ขปัญหาในการ ทาํงาน  เมื+อพนกังานไม่
รู้สึกกดดนัที+หัวหนา้ให้คาํแนะนาํและการสนบัสนุน จึงเกิดความรัก ในตวัหัวหนา้และองคก์ร เกิด
ความเต็มใจที+จะสร้างผลงานที+บรรลุเป้าหมายอยา่งเต็มความสามารถ ของเคา้(AbuShmasis, 2013) 
เมื+อผลงานที+ไดต้รงตามความตอ้งการขององคก์รและสร้าง ความพึงพอใจให้กบัผูรั้บบริการหรือ
ลูกคา้ ซึ+ งเกิดจากการทาํงานอย่างมีมาตรฐาน  ถูกตอ้งและ ตรงตามเวลาที+องค์กรกาํหนดไว ้ ใช้
ทรัพยากรแต่ละดา้นและเทคโนโลยทีี+มีอยูอ่ยา่งคุม้ค่ายอ่ม เป็นการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ การที+
ภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงเพิ+มสูงขึSน จะยิ+งทาํให้ ประสิทธิภาพการทาํงาน ของพนกังานสูงขึSนดว้ย
(อดิศกัดิf , ศศนนัท,์ ฉตัยาพร, 2019) หากพิจารณา แยกภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงออกเป็น 4 ดา้น แต่
ละดา้นมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ การทาํงานอยา่งไร รวิวรรณ ยอดจนัทร์(2558) ไดก้ล่าว โดยแยก
ภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลง แต่ละดา้นไวด้งันีS  1)ดา้นการใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ภาวะผูน้าํที+ดี
ตอ้งเขา้ใจลกัษณะงาน ขององคก์ร งานในความรับผดิชอบ สามารถปรับวิธีการทาํงานหรือพนกังาน 
ใหมี้ทกัษะ ความรู้ แกปั้ญหาและทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เสร็จทนัเวลาและเป็นที+ยอมรับของ
ผูที้+เกี+ยวขอ้ง  2)ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ หวัหนา้ตอ้งสร้างความมั+นใจใหพ้นกังานทาํงานไดต้าม
เป้าหมาย ที+กาํหนดไว ้จูงใจให้พนกังานเขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันาประสิทธิภาพการทาํงาน 3)
ดา้นการ กระตุน้ทางสติปัญญา ประสิทธิภาพการทาํงานจะดีไดส่้วนหนึ+งมาจากตวัพนกังาน  ผูน้าํที+ดี
ตอ้งค่อย กระตุน้ให้พนกังานเป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถ กลา้แสดงความคิดและแนวทางในการ
ปฏิบติังาน  โดยตระหนกัถึงปัญหาที+เกิดขึSนในองคก์รและการทาํงานที+ไดรั้บมอบหมายให้สําเร็จ 
ตามเวลาที+กาํหนด ให้ความสําคญักบัระเบียบขอ้บงัคบั ส่งผลให้ไดผ้ลงานที+ไดม้าตราฐาน 4)ดา้น 
การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การให้ความสําคญักบัพนกังานแต่ละคนเป็นสิ+งสําคญัที+จะนาํ 
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ไปสู่การเรียนรู้ การพฒันาและปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน เพื+อตอบสนองวตัถุประสงค์ที+ 
องคก์รกาํหนดใหส้าํเร็จอยา่งรวดเร็ว สร้างความพอใจแก่ผูเ้กี+ยวขอ้ง เกิดการสูญเปล่าของทรัพยากร 
น้อยที+ สุดและผลงานที+ได้มาตราฐาน  เ มื+อภาวะผู ้นําการเปลี+ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับ 
ประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน ผูน้ําการเปลี+ยนแปลงควรปรับวิสัยทศัน์และกลยุทธ์ให้ 
เหมาะสมและทนัสมยัอยูเ่สนอและตอ้งสื+อสารกบัพนกังานใหเ้ขา้ใจถึงสถานการณ์ พร้อมทัSง สร้าง
แรงจูงใจใหพ้นกังานร่วมมือกนัทาํงานกบัวิสัยทศัน์และกลยทุธ์ที+หวัหนา้วางเอาไว ้ซึ+ งจะช่วย สร้าง
บรรยากาศการทาํงานที+ดี เกิดผลลพัธ์ที+น่าพึงพอใจ(ประทีป, ทองฟู, สมพล, 2019) 

จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ ทางผูว้จิยัไดมี้การการตัSงสมมุติฐานการวจิยั ดงันีS  
Ha1 : การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการ์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของวศิวกร 
Hb1 : การสร้างแรงบนัดาลใจส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของวศิวกร 
Hc1 : การกระตุน้ทางปัญญาส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของวศิวกร 
Hd1 : การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของวศิวกร 
 
 
2.3 ความผูกพนัต่อองค์กร 

Allen and Meyer (1990 อา้งถึงในเสาวลกัษ ์สวสัดีผล, 2560 และภทัราพรรณ แซ่ตัSง, 
2557)  ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร ว่าเป็นความรู้สึกของพนักงานที+มีต่อองค์กร 
สามารถแบ่ง  ความผูกพนัได ้3 แบบ คือ 1)ความผูกพนัดา้นทศันคติหรือดา้นจิตใจ คือ พนักงาน 
ตอ้งการที+จะอยูใ่นองคก์ร มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ+ งขององคก์ร ยอมรับในค่านิยม วฒันธรรมและ 
นโยบายต่าง ๆ ขององคก์รและอยูด่ว้ยความเตม็ใจ 2)ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่คือ พนกังานจาํเป็น 
ตอ้งอยูใ่นองคก์ร เกิดจากค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ จึงตอ้งอยูเ่พื+อรักษาผลประโยชน์นัSนไว ้ 3)
ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน คือ พนักงานรู้สึกว่าควรจะอยู่ในองค์กร ภาระหน้าที+เป็น สิ+งที+ควร
กระทาํและพนักงานจะอยู่เพื+อความเหมาะสมทางจริยธรรม เพื+อทาํงานให้บรรลุ เป้าหมายของ
องคก์รและSteers and Porter (1979 อา้งถึงใน เสาวลกัษ ์สวสัดีผล, 2560) กล่าวเกี+ยวกบัความผกูพนั
ต่อองค์กรไวเ้ช่นกนัว่า ความผูกพนัต่อองค์กรมี 3 ลกัษณะ คือ  1)ความเชื+อมั+นอย่างแรงกลา้ การ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร คือ ลกัษณะของคน ที+มีทัSงความเชื+อ ทศันคติ ยึดมั+นใน
ค่านิยมและสนบัสนุนเป้าหมายขององคก์ร รู้สึกว่าองคก์รนีS ดีที+สุด และเกิดแรงบนัดาลใจให้อยาก
ทาํงานใหดี้ที+สุด 2)ความเตม็ใจที+จะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก  เพื+อทาํประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ร คือ 
การแสดงออกถึงความพยายาม เตม็ที+และเตม็ใจอุทิศแรงกาย  แรงใจ สติปัญญาให้กบัการทาํงาน มี
ความพยายามอย่างมากในการไปสู่เป้าหมายขององค์กร  โดยหวงัจะให้ผลงานที+ทาํประสบ
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ความสาํเร็จอยา่งมีคุณภาพ ในระยะเวลาที+กาํหนด  ซึ+ งจะส่งผลสาํเร็จและผลดีต่อองคก์ร 3)ความปรา
รถอยา่งแรงกลา้ที+จะรักษาไว ้ซึ+ งความเป็นหนึ+ งขอสมาชิก คือ การแสดงออกถึงความตอ้งการและ
ตัSงใจในการทาํงาน  โดยไม่คิดเปลี+ยนแปลงงานที+กาํลงัทาํอยู่ พยายามรักษาความเป็นสมาชิกของ
องคก์รไว ้ ไม่ตอ้งการลาออกจากการเป็นสมาชิก เพื+อทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รดว้ย ความ
จงรักษ์ภกัดีและภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์กร พร้อมที+จะบอกกบัผูอื้+นเสมอว่า ตนเองเป็น
สมาชิกขององคก์ร โดยความผูกพนัต่อองคก์รเป็นสิ+งที+เกี+ยวขอ้งกบัทัSงอารมณ์ และเหตุผลของคน 
ในดา้นการทาํงานและดา้นองคก์ร สามารถแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมได ้3 อยา่ง คือ 1)การ
พดู คือ การกล่าวถึงองคก์รในทางที+ดีใหก้บัผูอื้+นฟัง 2)การอยูก่บัองคก์ร คือ  ตอ้งการคงอยูก่บัองคก์ร 
ตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร แมที้+อื+นจะให้ผลประโยชน์มากกว่า 3)การรับใช ้คือ มีความภูมิใน
กบังานที+ทาํว่าช่วยสนับสนุนให้องค์กรประสบความสําเร็จ ยินดีที+จะ ทาํงานหนักหากว่าจาํเป็น
(Strellioff, 2003 อา้งถึงในเสาวคนธ์ แสนธรรมพล, 2558) ซึ+ งสิ+งที+ พนกังานแสดงออกมาถึงความ
ผูกพนัที+มีต่อองค์กรนัSน ไดแ้ก่ 1)ความตัSงใจและความภูมิใจ ที+จะได ้ทาํงานเพื+อองค์กรอย่างเต็ม
ความสามารถ 2)วิธีการทาํงาน เช่น การสนับสนุนเครื+องมือ อุปกรณ์ เพื+อใชท้าํงานให้สําเร็จตาม
เป้าหมายขององคก์ร(Charles, 2006) และการทาํงานดว้ยความผกูพนัต่อ องคก์ร พนกังานมกัจะตัSงใจ
และทุ่มเทมากกว่าการทาํงานปกติ โดยเห็นไดช้ดัว่าจะตอ้งใชท้ัSงเวลา สติปัญญาและพลงักายใจใน
การทาํงานนัSน(Tower, 2007) หรืออาจกล่าวโดยสรุปไดว้า่ ความผกูพนั ต่ออองคก์ร คือ การยอมรับ
เป้าหมายขององคก์ร ตัSงใจและทุ่มเททาํงานเพื+อให้บรรลุเป้าหมาย  และสุดทา้ยจะรักษาความเป็น
สมาชิกขององคก์รตลอดไป 

จากการทบทวนวรรณกรรมที+เกี+ยวขอ้งกบัการวจิยัเรื+องความสมัพนัธ์ของภาวะผูน้าํการ
เปลี+ยนแปลงกบัความผกูพนัต่อองคก์รพบว่า ผูน้าํการเปลี+ยนแปลงควรใส่ใจพนกังานทุกระดบัของ 
องค์กร ทาํให้พนักงานรู้สึกดีต่อสภาพแวดลอ้มและสังคมในการทาํงาน ช่วยให้พนักงาน อยาก
พฒันาตวัเองเพื+อให้สามารถทาํงานไดท้นัตามการเปลี+ยนแปลงที+เกิดขึSน เมื+อพนักงาน เกิดความ
มั+นใจ ความภูมิใจ ย่อมส่งผลให้เกิดความสุขในการทาํงานและพนักงานรู้สึก เป็นส่วนหนึ+ งของ
องคก์ร(Kim & Kim, 2014) นอกจากการที+ผูน้าํการเปลี+ยนแปลงจะทาํใหพ้นกังาน มีความรู้สึกมั+นใจ
ในการทาํงาน มอบหมายงานสาํคญั ส่งเสริมให้มีการพฒันาความรู้ สร้างโอกาส ในการเติบโตแลว้ 
ยงัเป็นการช่วยรักษาพนักงานไวใ้ห้อยู่กับองค์กรไม่คิดลาออกจากองค์กร  อาจกล่าวได้ว่าเมื+อ
พนักงานรับรู้ถึงภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงที+เพิ+มขึSนของหัวหน้าจะส่งผลให้เกิด ความผูกพนัต่อ
องคก์รมากขึSนตามไปดว้ย(รัตนพล, มาเรียม, และอมัพล, 2016)  การที+พนกังานจะรับรู้ภาวะผูน้าํการ
เปลี+ยนแปลงของหัวหน้าได้ดีนัS น เพราะหัวหน้ามีความชัดเจน ในการแสดงภาวะผู ้นําการ
เปลี+ยนแปลงในแต่ละดา้น โดยสามารถปฏิบติัตนต่อพนกังานไดอ้ยา่ง เหมาะสมกบัแต่ละคน แต่ละ
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สถานการณ์ ทาํใหก้ารทาํงานของพนกังานเกิดประสิทธิภาพ และเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร(นฤมล, 
2558) โดยภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงและความผูกพนั ต่อองคก์รจะมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก 
เมื+อผูน้าํการเปลี+ยนแปลงหรือหวัหนา้ตอ้งใชก้ารมีส่วนร่วมกบัพนกังานในการกาํหนดวิสยัทศัน์และ
ทิศทางการพฒันาองคก์ร รับฟังความคิดเห็นจาก พนกังาน มีนํS าใจ มีความเป็นประชาธิปไตย เคารพ
ในสิทธิและศกัดิf ศรีของผูอื้+น(ถิระนนัต,์ ผศ.ดร. วาโรและผศ.ดร.วลันิกา, 2555) การที+เป็นแบบอยา่ง
ที+ดีให้กบัพนกังาน เชื+อถือ ศรัทธา สร้างแรง บนัดาลใจในการทาํงาน ทาํให้งานมีคุณค่าเพิ+มขึSน ให้
โอกาศพนกังานในการแสดงความคิดเห็น คอยกระตุน้ใหมี้ความคิดสร้างสรรค ์สร้างนวตักรรมใหม่ 
ๆ ให้กบัองคก์ร มีความเขา้ใจ ความแตกต่างของพนกังานแต่ละคน ทัSงเรื+องของความถนดัในการ
ทาํงาน จนเรื+องชีวิตส่วนตวั ทัSงหมด คือ ภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงที+สร้างความผกูพนักบัพนกังาน 
ช่วยใหพ้นกังานทุ่มเท ทัSงพลงักาย พลงัใจ พลงัสติปัญญาใหก้บัการทาํงานอยา่งเตม็ที+(วรนุช, ปราณี
และจนัทร์จิรา, 2561)  

จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ ทางผูว้จิยัไดมี้การการตัSงสมมุติฐานการวจิยั ดงันีS  
Ha2 : การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการ์ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของวศิวกร 
Hb2 : การสร้างแรงบนัดาลใจส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของวศิวกร 
Hc2 : การกระตุน้ทางปัญญาส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของวศิวกร 
Hd2 : การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของวศิวกร 
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2.4 กรอบการวจิยั  
 
 

 
 

  
 
                                                     

   
 
 

  
 
 

 
 
ภาพ 2.1 กรอบแนวคิดของงานวจิยั 
 
 

 
 
 

Transformational Leadership 

การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
(Idealized Influence) 

 

การสร้างแรงบนัดาลใจ 
(Inspiration Motivation) 

 

การกระตุน้ทางปัญญา 
(Intellectual Stimulation) 

 

การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 

(Individualized Consideration) 
 

ประสิทธิภาพการทาํงาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

Ha1 
Ha2 

Hb1 

Hb2 

Hc1 

Hc2 

Hd
1 

Hd2 
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บทที0 3  

วธีิดาํเนินการวจิยั 
 
 
3.1 การออกแบบงานวจิยั 

การศึกษาวจิยัเรื+อง “ภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานและ 
ความผกูพนัต่อองคก์รของวิศวกร” เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ(Quantitative Research) ในรูปแบบ การ
วิจยัเชิงสาํรวจ(Survey Research) โดยการใชแ้บบสอบถามออนไลน์(Online Questionnaire, Google 
Form) เป็นเครื+องมือในการเก็บขอ้มูลจากประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง เนื+องจากเป็นวิธี ที+สะดวกและ
ประหยดัทัSงเวลา และค่าใชจ่้าย สามารถกระจายไปยงักลุ่มตวัอยา่งไดง่้าย และที+เลือกใชก้ารวิจยัเชิง
ปริมาณ(Quantitative Research) เพราะเป็นการหาความสัมพนัธ์ ของแต่ละตวัแปร ซึ+ งวิธีนีS มีความ
เหมาะสมมากกวา่ รวมถึงงานวิจยัก่อนหนา้ก็ใชก้ารวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เช่นกนั 
(พิชาญสิทธิf  วงศก์ระจ่าง, 2557) 
 
 
3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ขอ้มูลจากสภาวิศวกร มีจาํนวนวิศวกรที+ไดรั้บใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกร (ใบ 
กว.) อยูร่าว 167,334 คน รวมทุกประเภทใบอนุญาต ซึ+ งกระจายตวัอยูใ่นอุตสาหกรรมต่าง ๆ และยงั
มีผูที้+จบการศึกษาดา้นวิศวกรรมศาสตร์จากทุกสถาบนัเฉลี+ยปีละ 15,000 คน(ขอ้มูลจาก สาํนกังาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา)และหากนบัปีปัจจุบนัยอ้นหลงัไป 35 ปี หรือช่วงที+วิศวกร กาํลงัเริ+ม
เขา้สู่ช่วงการทาํงานไปจนถึงช่วงที+วิศวกรกาํลงัจะเกษียณอาย ุเท่ากบัว่ามีวิศวกรที+ยงัอยู ่ในช่วงการ
ทาํงานประมาณ 525,000 คน ซึ+ งก็คือจาํนวนประชากรที+ผูว้ิจัยสนใจที+จะศึกษา โดยทาํการสุ่ม
ตวัอยา่งแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็นและใชว้ิธีการสุ่มแบบลูกโซ่(snowball sampling) เป็นการเลือก
ตวัอยา่งในลกัษณะการสร้างเครือข่ายขอ้มูล ส่งต่อขอ้มูลซึ+งกนัและกนั 

เพื+อหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งและกาํหนดค่าความคลาดเคลื+อนของกลุ่มตวัอยา่งที+ 0.5 
หรือ ร้อยละ 5 ตามสูตรต่อไปนีS  

n= !
"#!$! 
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เมื+อ      n คือ ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
 N คือ ขนาดประชากร 

  e คือ ความคลาดเคลื+อนของกลุ่มตวัอยา่ง กาํหนดที+  0.05   
นาํขอ้มูลมาแทนในสูตรแลว้จะได ้ n = 399.847  หรือประมาณ  400  ตวัอยา่ง ดงันัSน ขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งที+เหมาะสมในการศึกษาวจิยัที+เหมาะสม  คือ  400  ตวัอยา่ง 
 
 
3.3 การพฒันาเครื0องมือเพื0อใช้สําหรับการวจิยั 

การศึกษาวิจยัครัS งนีS  ผูว้ิจยัทาํการศึกษาทัSงหมด 6  ตวัแปร โดยใชร้ะดบัการวดั ขอ้มูล
แบบ 5 ระดบั(Likert Scales 1=ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ+ง 2=ไม่เห็นดว้ย 3=ปานกลาง 4=เห็นดว้ย  5=เห็น
ดว้ยอย่างยิ+ง) โดยมาตรวดัภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงในแต่ละดา้น ไดแ้ก่ การมีอิทธิพล อย่างมี
อุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญาและ การคาํนึงถึงความเป็น ปัจเจกบุคคล
และมาตรวดัประสิทธิภาพการทาํงาน ทางผูว้จิยัไดป้รับคาํถาม มาจากพิชาญสิทธิf  วงศก์ระจ่าง(2557) 
โดยการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ประกอบด้วยคําถาม  11 ข้อ  การสร้าง  แรงบันดาลใจ 
ประกอบดว้ยคาํถาม 10 ขอ้ การกระตุน้ทางปัญญา ประกอบดว้ยคาํถาม 8 ขอ้ การคาํนึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ประกอบดว้ยคาํถาม 8 ขอ้และมาตรวดัประสิทธิภาพ การทาํงาน ประกอบดว้ยคาํถาม 
11 ขอ้ ส่วนมาตรวดัความผูกพนัต่อองค์กรมีการปรับคาํถามมาจาก เสาวลกัษ์  สวสัดีผล(2560) 
ประกอบดว้ยคาํถาม 18 ขอ้ เพื+อความเหมาะสมในการหาความสมัพนัธ์ ของแต่ละตวัแปร 
 
 
3.4 กระบวนการวจิยั 

ทางผูว้ิจยัจะสร้างแบบสอบถามออนไลน์ (Google Form) ซึ+ งเป็นช่องทางที+เหมาะสม 
กบัการเก็บขอ้มูลบนอินเตอร์เน็ตและสามารถกระจายไปยงักลุ่มตวัอย่างไดง่้ายและกลุ่มตวัอย่าง 
สามารถส่งต่อไปยงัเครือข่ายขอ้มูลไดง่้ายเช่นกนั ดว้ยการคดัลอกลิงก์แลว้ส่งต่อ โดยกลุ่มตวัอยา่ง 
กลุ่มแรกที+ทางผูว้ิจยัจะส่งแบบสอบถามให้ คือ เพื+อน รุ่นพี+และรุ่นน้อง ที+กาํลงัทาํงานเป็นวิศวกร 
(ผูว้ิจยัจบการศึกษาจากคณะวิศวกรรมศาสตร์และทาํงานอยู่ในบริษทัรับเหมาก่อสร้าง) ผ่านทาง 
แอพพลิเคชั+น Line และ Facebook ร่วมทัSงการโพสต์บนหน้า Feed ของทัSงสองแอพพลิเคชั+นและ 
โพสต์ในกลุ่มหรือเพจที+เกี+ยวกบัวิศวกร เช่น ศิษยเ์ก่าคณะวิศวกรรมศาสตร์ สมาคมวิศวกร ฯลฯ 
เพื+อให้สามารถเก็บรวบรวมขอ้มูลไดต้รงตามกลุ่มตวัอยา่งที+ตอ้งการศึกษา โดยผูว้ิจยัจะใชเ้วลา ใน
การเก็บขอ้มูลตัSงแต่วนัที+ 15 กนัยายน 2563 ถึงวนัที+ 15 ตุลาคม 2563 รวมเป็นระยะเวลาประมาณ 1 
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เดือน หลงัจากไดรั้บการอนุมติัผ่านการประเมินจริยธรรมการวิจยัจากศูนยส่์งเสริมการวิจยัในคน  
มหาวิทยาลยัมหิดล เพื+อให้งานวิจยัครัS งนีS มีความเหมาะสมตามหลกัวิชาการและ ตัSงอยู่บนพืSนฐาน
ของคุณธรรมและจริยธรรม ทัSงนีS มีการกาํหนดแบบสอบถาม โดยกลุ่มตวัอย่าง ตอ้งเป็นผูต้อบ
แบบสอบถามดว้ยตวัเอง ขอ้มูลส่วนตวัและความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม จะไดรั้บการเก็บ
ขอ้มูลไวเ้ป็นความลบั นอกจากนีSการกาํหนดคาํถามในแบบสอบถาม ผูว้ิจยั มีการอา้งอิงจากงานวิจยั
ก่อนหนา้และนาํมาประยกุตใ์ชอ้ยา่งเหมาะสม เพื+อคดักรองกลุ่มตวัอยา่ง หรือวิศวกรที+กาํลงัทาํงาน
อยูใ่นประเทศไทย 
 
 
3.5 การทดสอบเครื0องมือวจิยั 
 

3.5.1 การทดสอบความเที?ยงตรงของเนืSอหา  
ทางผูว้ิจยันาํคาํถามที+เกี+ยวขอ้งกบังานวิจยัมาจากงานวิจยัก่อนหน้า เพื+อเหตุผลทาง 

ความเที+ยงตรงและความน่าเชื+อถือของเนืS อหาตามความเหมาะสมของงานวิจัยและมีการนํา
แบบสอบถามดงักล่าวเสนอต่ออาจารยที์+ปรึกษา เพื+อให้คาํถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์และ
สามารถ นาํไปใชใ้นการเกบ็ขอ้มูล เพื+อศึกษาการวจิยัครัS งนีS ไดจ้ริง หลงัจากนัSนผูว้จิยันาํแบบสอบถาม 
ไปทดสอบก่อนใช้จริง โดยการนาํแบบสอบถามจาํนวน 10 ชุด ไปให้กลุ่มตวัอย่างได้ลองตอบ 
แบบสอบถาม เพื+อทดสอบความถูกตอ้งของผูต้อบแบบสอบถามวา่มีความสอดคลอ้งตาม ความเป็น
จริง อีกทัS งผูว้ิจัยมีการตรวจสอบความเที+ยงตรงของแบบสอบถามด้วยวิธีการวิเคราะห์ Factor 
Analysis เพื+อจดักลุ่มและลดจาํนวนในแต่ละตวัแปรให้อยูใ่นปัจจยัเดียวกนั โดยใชว้ิธีการทางสถิติ 
คือ Principle Component Factor และใชว้ธีิการหมุนลกัษณะ Promax Rotation ซึ+ งตวัแปรที+วดัจะตอ้ง
ไม่มีค่า Factor Loading มากกว่า 1 ปัจจัย เพื+อนําไปวิเคราะห์แยกตามแต่ละกลุ่มปัจจัย ผลการ
วิเคราะห์พบว่ามีค่า KMO เท่ากบั 0.958 ดงัแสดงในตาราง 3.1 ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ KMO 
and Bartlett’s Test  สามารถจดักลุ่มปัจจยัไดท้ัS งหมด 4 กลุ่มประกอบดว้ย กลุ่มที+ 1 ตวัแปรการมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ รวม 6 ปัจจยั กลุ่มที+ 2 ตวัแปรการสร้างแรงบนัดาลใจ รวม 5 ปัจจยั กลุ่มที+ 
3 ตวัแปร การกระตุน้ทางปัญญา รวม 3 ปัจจยั และกลุ่มที+ 4 ตวัแปรการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล รวม 1 ปัจจยั ทัSงนีS ทุกปัจจยัมีค่า Factor Loading มากกว่า 0.5 ขึSนไป ดงัแสดงในตาราง 3.2 
ตารางแสดงผลการวเิคราะห์ Pattern Matrixaa ซึ+ งแสดงใหเ้ห็นวา่ขอ้มูลที+นาํมาใชมี้ความเหมาะสม 
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ตาราง 3.1 แสดงผลการวเิคราะห์ Factor Analysis 
 

KMO and Bartlett’s Test 
 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy .958 
Bartlett’s Test of Sphericity Approx. Chi-Square 3236.973 
df 105 
Sig. .000 

 
ตาราง 3.2 แสดงผลการวเิคราะห์ Factor Analysis  
 

Pattern Matrixa 

 

 Component 
1 2 3 4 

TFL Idealized Influence 2 .861    
TFL Idealized Influence 3 .924    
TFL Idealized Influence 4 .893    
TFL Idealized Influence 5 .896    
TFL Idealized Influence 6 .689    
TFL Idealized Influence 9 .785    
TFL Inspirational Motivation 5  .672   
TFL Inspirational Motivation 6  .782   
TFL Inspirational Motivation 7  .798   
TFL Inspirational Motivation 8  .973   
TFL Inspirational Motivation 9  .814   
TFL Intellectual Stimulation 1   .813  
TFL Intellectual Stimulation6   .889  
TFL Intellectual Stimulation 7   .666  
TFL Individualized Consideration 6    .906 

Extraction Method : Principal Component Analysis. 
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Rotation Method : Promax with Kaiser Normalization 
a. Rotation converged in 6 iterations 

 
3.5.2 การทดสอบความเชื?อมั?น 
ทางผูว้จิยันาํขอ้มูลที+ผา่นการวเิคราะห์ Factor Analysis มาตรวจสอบหาค่าความเชื+อมั+น 

ของแต่ละตัวแปรในแบบทดสอบ  โดยใช้วิ ธีการหาค่าสัมประสิทธิf แอลฟ่าของครอนบาค  
(Cronbach’s alpha coefficient) ซึ+ งมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 1 หากค่าสัมประสิทธิf แอลฟ่าของครอนบาค 
มากกวา่ 0.7 ขึSนไป ถือวา่ค่าความเชื+อมั+นผา่นเกณฑแ์ละเป็นที+ยอมรับได ้
ตาราง 3.3 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าความเชื+อมั+นในแต่ละตวัแปร 
 

ตัวแปร จํานวน
ตัวชีSวดั 

Cronbach’s alpha 
coefficient 

ภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลง : TFL   
- การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) : II 6 0.949 
- การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation) : IM 5 0.908 
- การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) : IS 3 0.791 
- การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized 
Consideration) : IC 1  

ประสิทธิภาพการทาํงาน (Work Efficiency) : WE 11  
ความผกูพนัต่อองคก์ร ( Organization Commitment) : OC 18  

 
 
3.6 สถติแิละการวเิคราะห์ข้อมูล 

เมื+อไดจ้าํนวนขอ้มูลหรือการตอบแบบสอบถามครบตามที+กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
แลว้ ทางผูว้ิจยันาํขอ้มูลดงักล่าวไปวิเคราะห์ทางสถิติ โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) เพื+อหาขอ้สรุปตามวตัถุประสงคข์องงานวจิยั 
 

3.6.1 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 
ผูว้จิยัใชก้ารวเิคราะห์และแสดงผลสาํหรับขอ้มูลดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์  ประวติั

การศึกษาและสาขาวศิวกร โดยการแจกแจงความถี+(Frequency) และค่าร้อยละ(Percentage) 
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3.6.2 การวเิคราะห์เพื?อทดสอบสมมุตฐิานทางการวจัิย 
ผูว้ิจยัใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอยา่งง่าย(Simple Linear Regression) และการ 

ถดถอยพหุคูณ(Multiple Regression) เพื+อศึกษาความสัมพนัธ์ของแต่ละตวัแปรที+ทาํการศึกษาและ 
กาํหนดการวดัระดบัความเชื+อมั+นที+ 95% หรือระดบันัยสําคญัทางสถิติ(Significant Level) เท่ากบั  
0.05 
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บทที0 4  

ผลการวจิยัและอภปิรายผล 
 
 
 การศึกษาเรื+อง “ภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานและ
ความผกูพนัต่อองคก์ร” ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามออนไลน์ โดยการกระจายขอ้มูล
แบบลูกโซ่ผ่านทางแอพพลิเคชั+น Line และ Facebook ร่วมทัSงการโพสตบ์นหนา้ Feed ของทัSงสอง 
แอพพลิเคชั+นและโพสตใ์นกลุ่มหรือเพจที+เกี+ยวกบัวศิวกร เช่น ศิษยเ์ก่าคณะวศิวกรรมศาสตร์ สมาคม
วิศวกร ฯลฯ ซึ+ งมีผูต้อบแบบสอบถามทัSงสิSน 284 คน โดยผา่นการคดักรองตามกลุ่มตวัอยา่ง  ไดรั้บ
การตอบกลบัและคาํตอบมีความถูกตอ้งทัSงสิSน 266 คน ทางผูว้ิจยัจึงนาํขอ้มูลมาวิเคราะห์และหา
ขอ้สรุปทางสถิติได ้ ดงันีS  
 
 
4.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่างที0ศึกษา 
 จากค่าสถิติพบวา่ ประชากรที+ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย(ร้อยละ 69.9) อายรุะหวา่ง 
31-40 ปี(ร้อยละ 59.4) จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี(ร้อยละ 71.8) จบการศึกษาด้านวิศวกรรม 
ศาสตร์สาขาเครื+องกล(ร้อยละ 45.9) และปัจจุบนัยงัคงทาํงานดา้นวิศวกรรมศาสตร์อยู่(ร้อยละ 82) 
เป็นจาํนวนมากที+สุด ดงัแสดงในตาราง 4.1 ตารางแสดงลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 
ตาราง 4.1 แสดงลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ลกัษณะ จํานวน ร้อยละ 
1.เพศ ชาย 186 69.9 
 หญิง 80 30.1 

รวม 266 100 
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ตาราง 4.1 แสดงลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 
 

ลกัษณะ จํานวน ร้อยละ 

2.อาย ุ 20 - 30 ปี 70 28.9 
 31 – 40 ปี 158 59.4 
 41 – 50 ปี 22 8.3 
 51 – 60 ปี 8 3 
 61 ปี ขึSนไป 1 0.4 

รวม 266 100 
3.ระดบัการศึกษา  ตํ+ากวา่ปริญญาตรี 4 1.5 
 ปริญญาตรี 191 71.8 
 ปริญญาโท 68 25..6 
 ปริญญาเอก 3 1.1 

รวม 266 100 
4.จบการศึกษาดา้น
วศิวกรรมศาสตร์จาก
สาขา 

โยธา 8 3 

 เครื+องกล 122 45.9 
 ไฟฟ้า 50 18.8 
 เคมี 5 1.9 
 อุตสาหการ 11 4.1 
 คอมพิวเตอร์ 15 5.6 
 การบินและอวกาศ 9 3.4 
 สิ+งแวดลอ้ม 6 2.3 
 อื+น ๆ 40 15 

รวม 266 100 
5.ปัจจุบนัยงัคงทาํงาน
ดา้นวศิวกรรม 

ทาํ 218 82 
ไม่ไดท้าํ 48 18 

รวม 266 100 
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4.2 การทดสอบสมมุตฐิานทางสถติ ิ
 

4.2.1 การทดสอบสมมุตฐิานเรื?องภาวะผู้นําการเปลี?ยนแปลงที?ส่งผลต่อประสิทธิภาพ  
การทาํงาน  

จากสมมุติฐานที+ 1- 4 (Ha1,Hb1,Hc1,Hd1) พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงมี
ความสมัพนัธ์โดยตรงกบัประสิทธิภาพการทาํงาน จากผลการวเิคราะห์แบบถดถอย ANOVA Test 
แสดงใหเ้ห็นระดบันยัสาํคญั p = 0.000 (F4,261 = 14.381) ดงัแสดงในตาราง 4.1 ตารางแสดงค่าสถิติ
การวเิคราะห์ความถดถอยของภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน โดยตวั
แปรอิสระทัSง 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์, การสร้างแรงบนัดาลใจ, การกระตุน้
ทางปัญญาและการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล สามารถอธิบายความผนัแปรของประสิทธิภาพ
การทาํงานเท่ากบั ร้อยละ 18.1 (R2 = 0.181) ดงัแสดงในตาราง 4.3 ตารางค่าสถิติการวเิคราะห์ความ
แปรผนัของภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน 
 

ตาราง 4.2 แสดงค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยของภาวะผูน้ําการเปลี+ยนแปลงที+ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการทาํงาน  
 

ANOVAb 
 

Model Sum of 
Square df Mean 

Square F Sig. 

1     Regression 14.480 4 3.620 14.381 .000a 

       Residual 65.700 261 .252   
      Total 80.180 265    

a. Predictor: (Constant), TFL II, IM, IS, IC 
b. Dependent Variable: SWE Work Effectiveness 
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ตาราง 4.3 แสดงค่าสถิติการวิเคราะห์ความแปรผนัของภาวะผูน้ําการเปลี+ยนแปลงที+ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการทาํงาน  
 

Model Summaryb 
 

Model R R Square Adjust R 
Square 

Std. Error of 
the Estimation 

1 .425a .181 .168 .50152 
a. Predictor : (Constant), TFL II , IM , IS , IC 
b. Dependent Variable : SWE Work Effectiveness 
 

เมื+อวิ เคราะห์ในรายละเอียดของตัวแปรอิสระ  พบว่า  การสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspiration Motivation) มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงาน ที+ระดบันยัสาํคญั p=0.028 ซึ+ ง
สนบัสนุนสมมุติฐานที+ 2(Hb1) โดยมีค่าสัมประสิทธิf การถดถอยของตวัแปรอิสระ(β) เท่ากบั 0.205 
และการกระตุน้ทางปัญญา(Intellectual Stimulation) มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงาน ที+
ระดบันยัสาํคญั p=0.001 ซึ+ งสนบัสนุนสมมุติฐานที+ 3(Hc1) โดยมีค่าสัมประสิทธิf การถดถอยของตวั
แปรอิสระ(β) เท่ากบั 0.237 ในขณะที+การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์(Idealized Influence)และการ
คาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล(Individualized Consideration) ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การทาํงาน เนื+องจากระดบันยัสาํคญัเกิน 0.05 นัSนคือ p=0.586 และ p=0.509 ตามลาํดบั  แสดงใหเ้ห็น
ว่าปฏิเสธสมมุติฐานที+ 1(Ha1) และ 4(Hd1) โดยมีค่าสัมประสิทธิf การถดถอยของตวัแปรอิสระ(β) 
เท่ากบั (-0.054) และ 0.047 ตามลาํดบั ดงัแสดงในตาราง 4.4 ตารางแสดงผลค่าสถิติการวิเคราะห์
ความถดถอยแบบปกติของภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน  
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ตาราง 4.4 แสดงผลค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยแบบปกติของภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงที+
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน  
 

Coefficientsa 
 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 2.820 .168  16.751 .000 
Idealized Influence - .034 .062 - .054 - .545 .586 
Inspiration Motivation .123 .056 .205 2.204 .028 
Intellectual Stimulation .194 .059 .237 3.270 .001 
Individualized 
Consideration 

.023 .034 .047 .661 .509 

 
4.2.2 การทดสอบสมมุตฐิานเรื?องภาวะผู้นําการเปลี?ยนแปลงที?ส่งผลต่อความผูกพนั 

ต่อองค์กร 
จากสมมุติฐานที+ 5,6,7,8(Ha2,Hb2,Hc2,Hd2) พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงมีความ 

สัมพนัธ์โดยตรงกบัความผกูพนัต่อองคก์ร จากผลการวิเคราะห์แบบถดถอย ANOVA Test แสดงให้
เห็นระดบันยัสาํคญั p=0.000 (F4,261 = 24.331) ดงัแสดงในตาราง 4.5 ตารางแสดงค่าสถิติการวเิคราะห์
ความถดถอยของภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงที+ส่งผลต่อความผกูพนัต่ององคก์ร โดยตวัแปรอิสระทัSง 
4 ตวัแปร  ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์, การสร้างแรงบนัดาลใจ, การกระตุน้ทางปัญญาและ
การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล สามารถอธิบายความผนัแปรของประสิทธิภาพการทาํงานเท่ากบั 
ร้อยละ 27.2 (R2 = 0.272) ดงัแสดงในตาราง 4.6 ตารางค่าสถิติการวิเคราะห์ความแปรผนัของภาวะ
ผูน้าํการเปลี+ยนแปลงที+ส่งผลต่อความผกูพนัต่ององคก์ร 
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ตาราง 4.5 แสดงค่าสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยของภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงที+ส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่ององคก์ร  
 

ANOVAb 
 

Model Sum of 
Square df Mean 

Square F Sig. 

1     Regression 43.174 4 10.793 24.331 .000a 

       Residual 115.781 261 .444   
      Total 158.954 265    

a. Predictor: (Constant), TFL II, IM, IS, IC 
b. Dependent Variable: SOC Organization Commitment 
 
ตาราง 4.6 แสดงค่าสถิติการวิเคราะห์ความแปรผนัของภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงที+ส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร  
 

Model Summaryb 
 

Model R R Square 
Adjust R 
Square 

Std. Error of 
the Estimation 

1 .521a .272 .260 .66604 
a. Predictor: (Constant), TFL II, IM, IS, IC 
b. Dependent Variable: SOC Organization Commitment 
 
 เ มื+ อวิ เคราะห์ในรายละเ อียดของตัวแปรอิสระ  พบว่า  การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์(Idealized Influence) มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ที+ระดบันยัสาํคญั p=0.028 
ซึ+ งสนับสนุนสมมุติฐานที+ 5(Ha2) โดยมีค่าสัมประสิทธิf การถดถอยของตวัแปรอิสระ(β) เท่ากบั 
0.205 และการสร้างแรงบนัดาลใจ(Inspiration Motivation) มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ที+ระดบันยัสาํคญั p=0.001 ซึ+ งสนบัสนุนสมมุติฐานที+ 6(Hb2) โดยมีค่าสัมประสิทธิf การถดถอยของ
ตวัแปรอิสระ(β) เท่ากบั 0.286 ในขณะที+การกระตุน้ทางปัญญา(Intellectual Stimulation)และการ
คาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล(Individualized Consideration) ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
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การทาํงาน เนื+องจากระดบันยัสาํคญัเกิน 0.05 นัSนคือ p=0.626 และ p=0.053 ตามลาํดบั  แสดงใหเ้ห็น
ว่าปฏิเสธสมมุติฐานที+ 7(Hc2) และ 8(Hd2) โดยมีค่าสัมประสิทธิf การถดถอยของตวัแปรอิสระ(β) 
เท่ากบั (-0.038) และ 0.130 ตามลาํดบั ดงัแสดงในตาราง 4.7 ตารางแสดงผลค่าสถิติการวิเคราะห์
ความถดถอยแบบปกติของภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงที+ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
ตาราง 4.7 แสดงผลค่าสถิติการวเิคราะห์ความถดถอยแบบปกติของภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงที+
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

Coefficientsa 
 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 2.016 .223  9.020 .000 
Idealized Influence .180 .082 .205 2.205 .028 
Inspiration Motivation .242 .074 .286 3.268 .001 
Intellectual Stimulation - .038 .079 - .038 - .488 .626 
Individualized 
Consideration .089 .046 .130 1.941 .053 

 
 
4.3 การทดสอบสมมุตฐิานทางสถติ ิ

จากการวเิคราะห์การถดถอยพหูคูณ (Multiple Regression) ผูว้จิยัสามารถสรุป
สมมุติฐานงานวจิยัได ้ดงัแสดงในตาราง 4.6 ตารางแสดงผลสรุปผลวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์รของวศิวกร 
นีS  
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ตาราง 4.8 แสดงผลสรุปผลวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงที+ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์รของวศิวกร 
 

สมมุติฐานงานวจิยั ผลการทดสอบ
สมมุติฐาน 

สมมุติฐานที+ 1 
(Ha1) 

การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
การทาํงานของวศิวกร 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานที+ 2 
(Hb1) 

การสร้างแรงบนัดาลใจส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน 
ของวศิวกร สนบัสนุน 

สมมุติฐานที+ 3 
(Hc1) 

การกระตุน้ทางปัญญาส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน 
ของวศิวกร 

 
สนบัสนุน 

สมมุติฐานที+ 4 
(Hd1) 

การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
การทาํงานของวศิวกร ปฏิเสธ 

สมมุติฐานที+ 5 
(Ha2) 

การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ส่งผลต่อความผกูพนั 
ต่อองคก์รของวศิวกร สนบัสนุน 

สมมุติฐานที+ 6 
(Hb2) 

การสร้างแรงบนัดาลใจส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของวศิวกร สนบัสนุน 

สมมุติฐานที+ 7 
(Hc2) 

การกระตุน้ทางปัญญาส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของวศิวกร ปฏิเสธ 

สมมุติฐานที+ 8 
(Hd2) 

การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลส่งผลต่อความผกูพนั 
ต่อองคก์รของวศิวกร ปฏิเสธ 
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ภาพ 4.2 สรุปผลการวจิยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

Transformational Leadership 

การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
(Idealized Influence) 

 

การสร้างแรงบนัดาลใจ 
(Inspiration Motivation) 

 

การกระตุน้ทางปัญญา 
(Intellectual Stimulation) 

 

การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 

(Individualized Consideration) 
 

ประสิทธิภาพการทาํงาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

-0.054 

0.205* 

0.27
5**

 

0.0
47 

0.205* 
0.286** 

-0.238 

0.130 

*p<0.05 , **p<0.001 
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บทที0 5  

สรุปผลการวจิยัและข้อเสนอแนะ 
 
 
5.1 อภปิรายผลการวจิยั 

การวิจัยครัS งนีS ผู ้วิจัยทําการศึกษาเกี+ยวกับภาวะผู ้นําการเปลี+ยนแปลงที+ ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการทาํงานและความผูกพนัต่อองคก์รของวิศวกร งานวิจยันีS เพิ+มเติมจากงานวิจยัเก่า 
โดยการเฉพาะเจาะจงไปที+กลุ่มวิศวกรและศึกษาแยกตามองค์ประกอบของภาวะผู ้นําการ
เปลี+ยนแปลงทัSง 4 ดา้น ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้
ทางปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เมื+อนาํขอ้มูลที+ไดม้าวิเคราะห์ทางสถิติพบวา่ แต่
ละดา้นของภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์ร
ของวศิวกรดว้ยค่าทางสถิติที+แตกต่างกนั โดยงานวจิยันีS ชีS ใหเ้ห็นวา่ 

ภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน เช่นเดียวกบังานวิจยั
ของรวิวรรณ ยอดจนัทร์(2558) ที+มีการพิจารณาแยกองคป์ระกอบของภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลง
ออกเป็น 4 ดา้น แต่ละดา้นส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน โดย 1)การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
ภาวะผูน้าํที+ดีสามารถปรับวิธีการทาํงานของพนักงานให้สามารถแกปั้ญหาและทาํงานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ 2)การสร้างแรงบนัดาลใจ ผูน้าํที+สร้างความมั+นใจให้กบัพนกังาน ส่งผลให้พนกังาน
เขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันาประสิทธิภาพการทาํงาน 3)การกระตุน้ทางปัญญา ประสิทธิภาพการ
ทาํงานที+ดีตอ้งเริ+มจากตวัพนกังาน ดงันัSน การกระตุน้ใหพ้นกังานแสดงความรู้ ความคิด ยอ่มส่งผลดี
ต่องานดว้ย และ4)การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การให้ความสาํคญักบัพนกังานแต่ละคน จะ
ช่วยให้สามารถพฒันาพนักงานให้ตอบสนองความตอ้งการขององคก์รหรือหมายถึงการสามารถ
ทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซึ+ งมีแนวโนม้ไปในทิศทางเดียวกนักบัภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงที+
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร คือ ผูน้าํการเปลี+ยนแปลงส่งผลให้พนักงานมีความมั+นใจในการ
ทาํงาน สร้างโอกาสในการเติบโต เป็นการช่วยรักษาให้พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กร ไม่คิด
ลาออกจากองคก์ร(รัตนพล, มาเรียมและอมัพล, 2016) อีกทัSงการเป็นแบบอยา่งที+ดีของภาวะผูน้าํการ
เปลี+ยนแปลงใหก้บัพนกังาน ไม่วา่จะเป็นการสร้างความน่าเชื+อถือ ศรัทธา สร้างแรงบนัดาลใจในการ
ทาํงาน กระตุน้ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์มีความเขา้ใจความแตกต่างของแต่ละคน ลว้นสร้างความ
ผูกพนักบัพนกังาน ให้พนกังานทุ่มเททัSงแรงกายแรงใจให้กบัการทาํงานอยา่งเต็มที+(วรนุช, ประณี
และจนัทร์จิรา, 2561) แต่หากนาํมาเปรียบเทียบกบังานวิจยัครัS งนีS  ซึ+ งมีการเฉพาะเจาะจงไปที+กลุ่ม
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ของวิศวกรกลบัพบว่า องคป์ระกอบของภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงที+ส่งผลต่อทัSงประสิทธิภาพการ
ทาํงานและความผูกพนัต่อองค์กรมีเพียงด้านการสร้างแรงบันดาลใจเท่านัS น เป็นเพราะด้วย
สภาพแวดลอ้มและสถานการณ์ต่าง ๆ ที+เกิดขึSนในปัจจุบนันีS  การไดรั้บการกระตุน้ การสร้างขวญั
และกาํลงัใจใหก้บัพนกังานเป็นเรื+องสาํคญั เมื+อพนกังานมีทัSงแรงกายและแรงใจจึงสามารถทาํงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและมีความผูกพนัต่อองค์กรที+ทาํงานอยู่ ในขณะที+องค์ประกอบด้านการ
คาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลกลบัไม่ส่งผลต่อทัSงประสิทธิภาพการทาํงานและความผูกพนัต่อ
องคก์ร เพราะการทาํงานและการแสดงออกของผูน้าํมกัจะตอ้งมองภาพกวา้ง ภาพรวมของทีมงาน 
ไม่เฉพาะเจาะไปที+คนใดคนหนึ+งเท่านัSน จึงทาํให้กลุ่มวิศวกรไม่มองเรื+องที+เป็นประเด็นสาํคญัที+จะ
สามารถส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานและความผูกพนัต่อองค์กร มาที+องค์ประกอบดา้นการ
กระตุน้ทางปัญญาที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเพียงอยา่งเดียว เพราะการที+พนกังานจะทาํงาน
ไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถและมีประสิทธิภาพจาํเป็นจะตอ้งมีการเพิ+มพนูทกัษะต่าง ๆ และกระตุน้ให้
รู้จกันาํความสามารถต่าง ๆ ที+มีออกมาใชส้ร้างประโยชน์ใหไ้ดม้ากที+สุด ผา่นการอบรมหรือกิจกรรม
ต่าง ๆ และองคป์ระกอบตวัสุดทา้ยดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ที+ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รเท่านัSน เพราะเมื+อวิศวกรมีผูน้าํที+ดี มีทัSงคุณธรรมและจริยธรรม มีความรู้ ความสามารถ ให้
ความช่วยเหลือและเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น เขา้ใจองค์กร เขา้ในธุรกิจที+กาํลงัดาํเนินอยู่ 
ทัSงหมดเป็นคุณสมบติัของผูน้าํที+วิศวกรตอ้งการร่วมงานดว้ย จึงเป็นสิ+งที+ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของวศิวกร 
 
 
5.2 สรุปผลการวจิยั 

งานวิจยันีSทาํการศึกษาภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน
และความผกูพนัต่อองคก์รของวิศวกร โดยภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ 
ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญาและการ
คาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผลจากการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงดา้นการสร้างแรง
บนัดาลใจและดา้นการกระตุน้ทางปัญญาส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของวิศวกร  และภาวะ
ผูน้าํการเปลี+ยนแปลงดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์และการสร้างแรงบนัดาลใจส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร  
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5.3 ข้อเสนอแนะของงานวจิยั 
การวิจัยพบว่าภาวะผูน้ําการเปลี+ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์รของวิศวกร ดงันัSน องคก์รที+ดาํเนินธุรกิจทางดา้น
วิศวกรรม ที+จาํเป็นตอ้งมีวิศวกรเป็นพนกังานขององคก์รและเป็นกาํลงัสําคญัในการดาํเนินธุรกิจ 
พฒันาองคก์ร ควรให้ความสําคญักบัการสร้างแรงบนัดาลใจ รวมถึงการสร้างขวญักาํลงัใจให้กบั
พนกังาน ผา่นการบรรยายหรืออบรม กิจกรรมต่าง ๆ ให้กบัทุกคนในองคก์ร ถึงบทบาทหนา้ที+ที+แต่
ละคนควรทาํ เพื+อเป็นการสร้างแรงบนัดาลใจให้แกก้นัและกนั ทัSงพนกังานต่างระดบัและพนกังาน
ระดบัเดียวกนั เป็นตน้ ต่อมาควรมีการอบหรือจดักิจกรรมเพื+อเพิ+มพูนความรู้ให้กบัพนกังาน อยา่ง
เหมาะสมกบัตาํแหน่งและสิ+งที+แต่ละคนรับผิดชอบ เพื+อใหส้ามารถนาํความรู้ที+ไดก้ลบัมาพฒันางาน
ที+ตนเองตอ้งรับผิดชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ สุดทา้ยเรื+องของการขึSนเป็นพนกังานระดบัหวัหนา้
ควรมรการทดสอบ ใหค้วามรู้ต่าง ๆ เพื+อใหเ้ป็นผูน้าํที+เหมาะสมในทุกดา้น ไม่วา่จะเป็น คุณลกัษณะ 
คุณสมบติั คุณธรรมและจริยธรรม เป็นตน้ การพฒันาในดา้นต่าง ๆ ตามที+กล่าวมาขา้งตน้ เพื+อเป็น
การพฒันาและเตรียมความพร้อมรับมือกบัการเปลี+ยนแปลงที+เกิดขึSนตลอดเวลาในธุรกิจ ใหส้ามารถ
นาํพาธุรกิจใหเ้ติบโตต่อไป 
 
 
5.4 ข้อจาํกดัของงานวจิยั 

เนื+องจากการทาํวิจยัในครัS งนีS  ถูกจาํกดัดว้ยระยะเวลาของการเก็บขอ้มูลและภาวะการ
ทาํงานของแต่ละองคก์รที+ตอ้งงเกิดการปรับตวัหลงัช่วงการระบาดของ Covid 19 ทาํให้ตอ้งใชก้าร
เกบ็ขอ้มูลผา่นช่องทางออนไลน์เท่านัSน และการสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย ผา่นการส่งต่อแบบลูกโซ่ ทาํให้
ได้จาํนวนผูต้อบแบบสอบถามไม่ครบถ้วนและเกิดการกระจายตวัไม่มากพอ เช่น กลุ่มที+ตอบ
แบบสอบถามมีความแกะกลุ่มของสาขาวชิาและช่วงอาย ุหากมีการส่งแบบสอบถามไปยงัองคก์รต่าง 
ๆ โดยกระจายตวัไปยงัทุกธุรกิจดา้นวิศวกรรม คาดวา่จะสามารถไดค้าํตอบจากผูต้อบแบบสอบถาม
ที+หลากหลายมากกวา่นีS  นอกจากนีS เนื+องจากเป็นการเก็นขอ้มูลผา่นแบบสอบถามเพียงอยา่งเดียวอาจ
ทาํใหไ้ม่สามารถอธิบายคาํตอบหรือเหตุผลของแต่ละผูต้อบแบบสอบถามไดช้ดัเจนกวา่นีS  เพราะการ
ต่างองคก์ร ต่างวฒันธรรมขององคก์ร อาจส่งผลต่อคาํตอบที+ไดใ้นแบบสอบถามไม่ครบถว้นได ้
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บรรณานุกรม 

 
 

นายตเณศร สนัตยารม ์และผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. ธนวรรธ ศรีวะรมย ์(2558, พฤษภาคม-สิงหาคม), 
 ภาวะผูน้ําการเปลี+ยนแปลงและผลประโยชน์ตอบแทนที+มีผลต่อความผูกพนัต่อ
 องคก์ารของบุคลากรในกลุ่มโรงพยาบาลจิตเวชในประเทศไทย, 11(2), หนา้ 203-210, 
 บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต 
สาลี เฉลียวเกรียงไกร, มาเรียม นะมิและอมัพล ชูสนุก (2559, มิถุนายน), อิทธิพล ของภาวะผูน้าํการ
 เปลี+ยนแปลงสภาพของหวัหนา้งานและการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารต่อความพึง
 พอใจในงาน และความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพื+อการเกษตรและ
 สหกรณ์การเกษตร สาํนกังานใหญ่, 11(1), หนา้ 1-13, คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยั
 เทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร 
ธีระยทุธ เมฆประสาท (2559), อิทธิพลของภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงต่อวฒันธรรมองคก์าร ความ
 พึงพอใจในการทํางาน ความผูกพันต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงานในกลุ่ม
 อุตสาหกรรมผูผ้ลิตชิSนส่วนยานยนตข์องประเทศญี+ปุ่นในประเทศไทย, ดุษฎีนิพนธ์, 
 บริหารธุรกิจ ดุษฎีบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 
ณิชา เกตุงาม, อคัวรรณ์ แสงวิภาค (2019), ภาวะผูน้าํแบบการเปลี+ยนแปลงและความผูกพนัต่อ
 องคก์ารที+มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานปฏิบติัการอุตสาหกรรม
 เหล็กบางสะพาน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์, การประชุมวิชาการนาํเสนอผลงานวิจยั
 ระดบัชาติ ครัS งที+ 3, คณะวิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรี
 ราชา, หนา้ 332-338 
ประพนัธ์ แสงใสและฉตัรธาร ลิSมอุปถมัภ ์(2019), ภาวะผูน้าํที+มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการ
 ทาํงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษทั อีโกส้ปอร์ตอินเตอร์เนชั+นแนล จาํกดั, การ
 ประชุมวิชาการนําเสนอผลงานวิจัยระดับชาติ ครัS งที+ 3, บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
 มหาวทิยาลยัธนบุรี 
นฤมล แสงสง่าศรี (2558, กรกฎาคม-ธนัวาคม), ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลง
 ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความผกูพนัต่อสถานศึกษาของพนกังานครู สงักดัเทศบาล
 ในจงัหวดัชลบุรี, วารสารวจิยัราชภฏัพระนคร, 10(2), หนา้ 44-55 
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บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
 
ถิระนนัท ์ฤทธิทิศ, ผศ.ดร.วาโร เพง็สวสัดิf และ ผศ.ดร.วลันิกา ฉลากบาง (2555, มกราคม-เมษายน), 
 ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความผกูพนั
 ต่อองคก์ารของขา้ราชการครูในโรงเรียน สงักดัสาํนกังานเขตพืSนที+การศึกษาในจงัหวดั
 นครพนม, วารสารมหาวทิยาลยันครพนม, 2(1), หนา้ 36-41 
รัตนพล อุปฐานา, มาเรียม นะมิและอมัพลชูสนุก (2559, สิงหาคม), ภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงที+มี
 อิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองคก์ารและผลการปฏิบติังานของ
 พนกังานธนาคารทิสโก ้จาํกดั (มหาชน), วารสารปัญญาภิวฒัน์, หนา้ 39-49 
ประเวช รัตนเพียรและสุริยว์ภิา ไวยพนัธ์ (2561, มกราคม-มิถุนายน), ปัจจยัโครงสร้างเชิงสาเหตุของ
 ภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงและคุณลกัษณะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษาที+ส่งผลต่อ
 ประสิทธิผลของการบริหารงานมหาวิทยาลยัเอกชน, วารสารธูรกิจปริทศัน์, 10(1), 
 หนา้ 73-88 
วรนุช วงศ์เจริญ, ประณี มีหาญพงษ์และจันทร์จิรา วงษ์ขมทอง (2561, กรกฏาคม-กันยายน), 
 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงและการปฏิบติัของ
 หวัหนา้หอผูป่้วย, วารสารคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา, 26(3), หนา้ 23-30 
อดิศกัดิf  เองมหสัสกุล, ศศนนัท ์วิวฒันชาตและฉตัยาพร เสมอใจ (2019), ภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลง
 กับประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน บริษัท โปรเฟสชัSนแนล เอ้าท์ซอสซิ+ง 
 โซ ลู ชั+ น ส์  จํ า กัด ,  Journal of Management and Development Ubon Ratchathani 
Rajabhat  University 
ประทีป แสงเพช, ทองฟู ศิริวงศ์และสมพล ทุ่งหวา้ (2019, กรกฎาคม-ธันวาคม), ภาวะผูน้ํามี
 ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังาน กรณีศึกษาธนาคารพาณิชย์
 ไทยแห่งหนึ+งในเขตสาทร, วารสารนกับริหาร Executive Journal, 39(2), หนา้ 66-81 
ลลิตา ถนอมสิงห์ (2557, กรกฎาคม-ธนวาคม), อิทธิพลของภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงต่อความพึง
 พอใจในการทาํงานและความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรในมูลนิธิชัยพฒันา, 
 วารสารวทิยาลยัพาณิชยศาสตร์บูรพาปริทศัน์, 9(2), หนา้ 31-40 
ปุณณวิช แกว้ลอ้ม (2560), การศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลง แรงจูงใจในการ
 ทาํงาน ที+มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร กรณีศึกษาพนกังานสถานีโทรทศัน์แห่งหนึ+ง, 
 บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยักรุงเทพ 
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บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
 
ทิพวรรณ โอษคลงั (2549), ความสมัพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงของผูบ้ริหาร
 สถานศึกษากบัความผูกพนัต่อสถานศึกษาของครู สังกดัสาํนกังานเขตพืSนที+การศึกษา
 เลย เขต 1, วทิยานิพนธ์, บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏัเลย 
วนัชื+น ทองอยู ่(2561), ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัผล
 การปฏิบติังานของโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพืSนที+การศึกษาประถมศึกษาประจีน
 บุรี เขต 2, วทิยานิพนธ์, คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
เสาวลกัษ ์สวสัดีผล (2560), ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํแบบเปลี+ยนแปลงสภาพของผูบ้ริหาร
 สถานศึกษากับความผูกพนัต่อองค์การของครู โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพืSนที+
 การศึกษาประถมศึกษาตราด, งานนิพนธ์, คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
จารุวฒัน์ โพธิf ทอง (2556), ความสัมพนัธ์ขององคป์ระกอบของภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงที+มีผลต่อ
 ความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานกลุ่มธุรกิจธนาคาร
 พา ณิชย์ ,  บ ริห า ร ธุ ร กิ จมหาบัณ ฑิต  คณะพา ณิชยศ าสต ร์ และก า รบัญ ชี  
 มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
เอกพจน์ เข็มปัญญา (2561), อิทธิพลของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลง
 ส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน ผ่านความยึดมั+นผูกพนัในงาน ความพึงพอใจในงานและ
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที+ดีขององคก์าร, ดุษฎีนิพนธ์, มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 
ปิยนุช เกีS ยนมา (2558), อิทธิพลของภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงและความพึงพอใจในการทาํงานที+มี
 ต่อความผูกพนัต่อองค์การ กรณีศึกษามหาวิทยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงใต ,้ 
 วทิยานิพนธ์, บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
พิชาญสิทธิf  วงศก์ระจ่าง (2557), อิทธิพลของภาวะผูน้าํการเปลี+ยนแปลงต่อประสิทธิภาพการทาํงาน 
 กรณีศึกษา บริษัท เอ็มพีเอ็ม เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จํากัด, คณะบริหารธุรกิจ 
 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
ธงชยั ฝ่าพิมาย (2559), ความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะกบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน
 บริษัทปิโตรเคมีแห่งหนึ+ ง กรณีศึกษาพนักงานส่วนผลิตนํS ามันหล่อลื+นพืSนฐาน, 
 วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
นลพรรณ บุญฤทธิf  (2558), ปัจจยัที+มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การ
 บริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี, วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
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ทิพวรรณ เอี+ยมวงษา (2559), ความสมัพนัธ์ระหวา่งสภาพแวดลอ้มในการทาํงานกบัความคิดเห็นต่อ
 ประสิทธิภาพในการทาํงานของบริษทั แอลซีบี คอร์ปอเรชั+น จาํกัด, วิทยาลยัการ
 บริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา 
ขวญัตา บาลโสง (2560), ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัประสิทธิภาพการทาํงานของ
 บุคลากรกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนที+ 45(5) สํานกังานเขตหนองจอก กรุงเทพมหานคร, 
 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
นัฏฐิกา นิลสุข (2560), ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารจัดการความขัดแย้งของผู ้บริหาร
 สถานศึกษากบัประสิทธิภาพการทาํงานตามทศันคติของครูอาํเภอองครักษ์ สังกดั
 สาํนกังานเขคพืSนที+การศึกษาประถมศึกษานครนายก, คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยั
 บูรพา 
จิราพร ชุมบางหมงั (2556), ปัจจยัที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร บริษทั สีมาธุรกิจ 
 จาํกดั, มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
จกัรภพ พชันี (2561), ปัจจยัที+มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานในอุตสาหกรรม
 ยานยนต์ เขตภาคตะวนัออก นิคมอุตสาหกรรม 304, วิทยานิพนธ์, บณัฑิตวิทยาลยั 
 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ 
มณีรัตน์ ศรีคุย้ (2561), ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานและความผูกพนัต่อองคก์รกบั
 ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานมหาวิทยาลยั มหาวิทยาลยัราชภฏัภูเก็ต, 
 วทิยานิพนธ์, มหาวทิยาลยัราชภฏัภูเกต็ 
ธนพล แสงจนัทร์ (2555), อิทธิพลคุณภาพชีวิตที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานผา่นความผกูพนั
 ขององคก์รของพนกังาน บริษทั ฟอลคอน ประกนัภยั จาํกดั (มหาชน), วิทยานิพนธ์, 
 บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศิลปากร 
ภูเมธ แกว้เขียว (2555), การศึกษาระดบัความเครียดและประสิทธิภาพการทาํงานของครูการศึกษา
 พิเศษ ในเขตกรุงเทพมหานคร, วทิยานิพนธ์, มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 
ปฏิมา ถนิมกาญจน์ (2561), บรรยากาศองคก์ารส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานผ่านคุณภาพชิวิต
 ในการทาํงานของพนกังานบริษทัในเขตนิคมอุตสาหกรรมสุรนารี, คณะบริหารธุรกิจ 
 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลอีสาน 
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บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
 

รินดา ขนัธกรรม (2555), ปัจจยัที+ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
 ของครูวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน กลุ่มภาคกลาง, วิทยานิพนธ์, มหาวิทยาลัย
 เทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ 
อภิศกัดิf  อาจนันท์ (2557), ผลกระทบการติดต่อสื+อสารภายในองค์กรกับการทาํงานเป็นทีมที+มี
 อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานไอทีในเขตกรุงเทพ ,  คณะ
 บริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
วชิรพนัธ์ ทว้มพงษ์ (2561), ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัของพนักงาน ปัจจยัการคงอยู่ใน
 องค์การและประสิทธิภาพการทํางาน  กรณีศึกษาพนักงานบริษัทเอกชน  กลุ่ม
 อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในเขคอําเภอคลองหลวง  จังหวัดปทุมธานี,  คณะ
 บริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
ณัฐนนัท ์ทาคาํ (2561), ความสุขในการทาํงานที+ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานใน
 เครือไทยรัฐ กรุ๊ป, คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
จิรานุช ยวงทอง (2556), ผลกระทบของความกดดนัในวิชาชีพที+มีต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ
 ผูท้าํบญัชีในจงัหวดัขอนแก่น, วทิยานิพนธ์, มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
กรรณิกาณ์ รัตนทิพย์ (2555), ผลกระทบของการทํางานที+ มุ่งเน้นการบรรลุเป้าหมายที+ มีต่อ
 ประสิทธิภาพการทาํงานของนกับญัชีธุรกิจผลิตนํS ามนัและไขมนัจากพืชและสัตวใ์น
 ประเทศไทศไทย, วทิยานิพนธ์, มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
รวิวรรณ ยอดจนัทร์ (2558), ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการปรับเปลี+ยนกบัประสิทธิภาพการ
 ทาํงานของนกับญัชีธุรกิจธนาคารพาณิชยใ์นภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ, วิทยานิพนธ์, 
 มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
ลาํไพ พรมชยั (2561), ปัจจยัแรงจูงใจและบรรยากาศองคก์รที+มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน
 ของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวดัอุบลราชธานี, คณะบริหารศาสตร์ 
 มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี 
เสกสรรค ์ศิริวรรณ (2554), ปัจจยัที+มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ซีฟีเอฟเท
 รดดิSง จาํกดั ในเขตภาคเหนือ, บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
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บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
 
สุภสัสร ระงบัภยั (2559), ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในสวสัดิการกบัความผูกพนัต่อ
 องคก์รของพนกังานบริษทั สิริกาญจน์ อินเตอร์เทรด จาํกดั, วิทยานิพนธ์, มหาวทิยาลยั
 เทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร 
อาฐิติกลุ เจริญกลุ (2555), คุณภาพชีวิตในการทาํงานที+มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
 พนักงาน ธนาคาร ทหารไทย จาํกดั (มหาชน) เขตแจง้วฒันะ, วิทยานิพนธ์, บณัฑิต
 วทิยาลยั มหาวทิยาลยัศิลปากร 
ดาํรงฤทธิf  จนัทมงคล (2550), ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานและความผูกพนัต่อ
 องคก์รกบัอายกุารทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรมอญัมณี
 และเครื+องประดบั กรณีศึกษา บริษทั เอส.เอ็ม.วี (ไทยแลนด์) จาํกดั, บณัฑิตวิทยาลยั 
 มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
ภทัราพรรณ แซ่ตัSง (2557), ความสมัพนัธ์ของการเปลี+ยนแปลงองคก์รและความผกูพนัต่อองคก์รกบั
 ความสุขในการทาํงานของพนกังาน กรณีศึกษา ธนาคาร กรุงไทย จาํกดั (มหาชน) ใน
 เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล, วิทยานิพนธ์, บัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยั
 ศิลปากร 
จิราพร ขาํฉัตร (2557), ความสัมพนัธ์ต่อองคก์รของบุคลากรที+ปฏิบติังานในสํานักงานสรรพากร
 พืSนที+พระนครศรีอยธุยา, วทิยานิพนธ์, มหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีวรรณภูมิ 
เสาวคนธ์ แสนธรรมพล (2558), ความสมัพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อ
 องคก์ร กรณีศึกษาพยาบาลวิชาชีพในกรุงเทพมหานคร, วิทยานิพนธ์, บณัฑิตวิทยาลยั 
 มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
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ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 
 
 

ตารางแสดงมาตรวดัของตวัแปรอ้างองิจากผลงานก่อนหน้า 
 

ปัจจัย คาํถามที?ใช้ในแบบสอบถาม อ้างองิ 
 
ภาวะผู้นําการเปลี?ยนแปลง TFL – การใช้อทิธิพลอย่างมอุีดมการณ์ II 

TFL-II 1 หวัหนา้ของท่านแบ่งปันความสาํเร็จในงานร่วมกบัท่าน เมื+องาน
นัSนประสบความสาํเร็จ 

ปรับปรุงจาก 
พิชาญสิทธิf   
วงศก์ระจ่าง
(2557) 

TFL-II 2 ท่านมีความเคารพนบัถือในตวัหวัหนา้ของท่าน 
TFL-II 3 หวัหนา้ของท่านมีคุณธรรมและจริยธรรมในการทาํงาน 
TFL-II 4 หวัหนา้ของท่านทาํตวัเป็นแบบอยา่งที+ดีใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
TFL-II 5 ท่านมีความเชื+อถือและความไวว้างใจในตวัหวัหนา้ของ ท่าน 

TFL-II 6 หวัหนา้ของท่านมกัใชอ้าํนาจที+มีอยู ่เพื+อประโยชน์ของตนเอง 
TFL-II 7 หวัหนา้ของท่านปฏิบติังานอยา่งมีหลกัการและเหตุผล 

TFL-II 8 หวัหนา้ของท่านร่วมรับผดิชอบกบัท่าน เมื+อเกิดความผดิพลาดใน
งาน 

TFL-II 9 ท่านพยายามปฏิบติัตนตามแบบอยา่งหวัหนา้ของท่าน 

TFL-II 10 หวัหนา้ของท่านมกัจะคาํนึงถึงผลประโยชน์ของส่วนรวมมาก 
กวา่ประโยชน์ส่วนตน 

TFL-II 11 หวัหนา้ของท่านมีความมั+นคงทางอารมณ์ ทาํงานดว้ยเหตุผล 
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ตารางแสดงมาตรวดัของตวัแปรอ้างองิจากผลงานก่อนหน้า (ต่อ) 
 

ปัจจัย คาํถามที?ใช้ในแบบสอบถาม อ้างองิ 
 
ภาวะผู้นําการเปลี?ยนแปลง TFL – การสร้างแรงบันดาลใจ IM 

TFL-IM 1 หวัหนา้ของท่านกระตุน้ใหท่้านเกิดแรงบนัดาลใจในการทาํงาน ปรับปรุงจาก 
พิชาญสิทธิf   
วงศก์ระจ่าง
(2557) 

TFL-IM 2 หวัหนา้ของท่านสนบัสนุนใหท่้านหาวธีิการเชิงสร้างสรรค ์ใน
การทาํงาน เช่น การทาํงานแบบมีระบบ การกาํหนดขัSนตอน การ
ดาํเนินการและการแกปั้ญหา 

TFL-IM 3 หวัหนา้ของท่านมอบหมายงานที+ทา้ทายความรู้ความสามารถ ให้
ท่านทาํ 

TFL-IM 4 หวัหนา้ของท่านทาํใหท่้านเกิดความรู้สึกผกูพนัในการทาํงาน 

TFL-IM 5 หวัหนา้ของท่านจูงใจใหท่้านเลง็เห็นถึงเป้าหมายในอนาคต ที+น่า
ดึงดูดใจ 

TFL-IM 6 หวัหนา้ของท่านไม่เคยเปิดโอกาสใหท่้านมีส่วนร่วม ในการ
ตัSงเป้าหมายของการทาํงาน 

TFL-IM 7 หวัหนา้ของท่านถ่ายทอดวสิยัทศัน์ขององคก์รใหท่้านรับรู้ได ้
อยา่งถูกตอ้งชดัเจน 

TFL-IM 8 หวัหนา้ของท่านกระตุน้ใหท่้านมีจิตสาํนึกในการทาํงานเป็นทีม 

TFL-IM 9 หวัหนา้ของท่านโนม้นา้วใหท่้านมีความกระตือรือร้นใน การ
ทาํงาน 

TFL-IM 10 หวัหนา้ของท่านอธิบายใหท่้านเขา้ใจถึงคุณค่าและความหมาย ใน
การทาํงาน 
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ตารางแสดงมาตรวดัของตวัแปรอ้างองิจากผลงานก่อนหน้า (ต่อ) 
 

ปัจจัย คาํถามที?ใช้ในแบบสอบถาม อ้างองิ 
 
ภาวะผู้นําการเปลี?ยนแปลง TFL – การกระตุ้นทางปัญญา IS 

TFL-IS 1 หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสใหท่้านมีอิสระในการคิดและเสนอ 
ความคิดเห็น 

ปรับปรุงจาก 
พิชาญสิทธิf   
วงศก์ระจ่าง
(2557) 

TFL-IS 2 ท่านนาํความรู้ที+ไดจ้ากการแลกเปลี+ยนไปใชใ้นการปฏิบติังาน 

TFL-IS 3 หวัหนา้ของท่านกระตุน้ใหท่้านตระหนกัถึงปัญหาที+เกิดขึSน ใน
การปฏิบติังาน 

TFL-IS 4 หวัหนา้ของท่านกระตุน้ใหท่้านหาวธีิการทาํงานใหม่ ๆ ในทางที+
ดีกวา่เดิม 

TFL-IS 5 ท่านไม่เคยมีโอกาสที+จะร่วมเสนอความคิดเห็นในขณะที+มี การ
พดูคุยกบัหวัหนา้ของท่าน 

TFL-IS 6 หวัหนา้ของท่านมกัตัSงคาํถามที+กระตุน้หรือส่งเสริมใหท่้าน คิด
สร้างสรรคป์ระดิษฐสิ์+งแปลกใหม่ 

TFL-IS 7 หวัหนา้ของท่านกระตุน้ใหท่้านหาวธีิการแกไ้ขปัญหาใน แง่มุม
ใหม่ๆ 

TFL-IS 8 หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสใหท่้านมีส่วนร่วมในการแกไ้ข 
ปัญหาการทาํงาน 
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ตารางแสดงมาตรวดัของตวัแปรอ้างองิจากผลงานก่อนหน้า (ต่อ) 
 

ปัจจัย คาํถามที?ใช้ในแบบสอบถาม อ้างองิ 
 
ภาวะผู้นําการเปลี?ยนแปลง TFL – การคาํนึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล IC 

TFL-IC 1 หวัหนา้ของท่านไม่ค่อยมีโอกาสพดูคุยหรือสอบถาม ความ
ตอ้งการของท่าน 

ปรับปรุงจาก 
พิชาญสิทธิf   
วงศก์ระจ่าง
(2557) 

TFL-IC 2 หวัหนา้ของท่านยอมรับในความสามารถของท่าน 

TFL-IC 3 หวัหนา้ของท่านรับฟังปัญหาในการทาํงานของท่านดว้ย ความ
ตัSงใจ 

TFL-IC 4 หวัหนา้ของท่านสนบัสนุนการพดูคุยกบัท่าน เพื+อแลกเปลี+ยน 
ขอ้มูลซึ+งกนัและกนั 

TFL-IC 5 หวัหนา้ของท่านค่อยส่งเสริมและสนบัสนุนใหท่้านไดพ้ฒันา 
ศกัยภาพของท่าน 

TFL-IC 6 หวัหนา้ของท่านสอนงานและใหค้าํปรึกษาเมื+อท่านตอ้งการ การ
ชีSแนะ 

TFL-IC 7 หวัหนา้ของท่านประเมิณความกา้วหนา้ของท่านโดยที+ท่าน ไม่
รู้สึกวา่ถูกตรวจสอบการทาํงาน 

TFL-IC 8 หวัหนา้ของท่านค่อยใหค้าํแนะนาํที+เป็นประโยชน์ต่อท่าน ในการ
พฒันาตนเอง 

 
 
 
 
 
 
 
 
  



 

 

42 

ตารางแสดงมาตรวดัของตวัแปรอ้างองิจากผลงานก่อนหน้า (ต่อ) 
 
ปัจจัย คาํถามที?ใช้ในแบบสอบถาม อ้างองิ 

 
ประสิทธิภาพการทาํงาน WE 

WE 1 ผลงานที+ท่านปฏิบติัออกมามีความถูกตอ้ง เรียบร้อย และทนัตาม
เวลา ที+กาํหนด 

ปรับปรุงจาก 
พิชาญสิทธิf   
วงศก์ระจ่าง
(2557) 

WE 2 ผลงานที+ท่านปฏิบติัออกมาเป็นไปตามกฎระเบียบและ เกณฑ์
มาตราฐานที+ตัSงไว ้

WE 3 เครื+องมือและอุปกรณ์ต่าง ๆ ที+ท่านใชใ้นการปฏิบติังาน มีความ
เหมาะสม 

WE 4 คุณภาพผลงานของท่านเป็นที+ยอมรับขององคก์รและสร้าง 
ความพึงพอใจของผูที้+เกี+ยวขอ้ง 

WE 5 ปริมาณงานที+ท่านปฏิบติัออกมาเป็นไปตามความคาดหวงั ของ
องคก์ร 

WE 6 ปริมาณงานที+ท่านปฏิบติัออกมา มีความสมดุลกบัอตัรากาํลงั ของ
พนกังานในองคก์ร 

WE 7 ปริมาณงานในความรับผดิชอบของท่านมีความเหมาะสม ตรงกบั
ตาํแหน่งหรือสายงาน 

WE 8 ปริมาณงานที+ท่านไดรั้บมอบหมาย เสร็จตามกาํหนดเวลาเสมอ 

WE 9 ผลงานแต่ละชิSนของท่าน  สามารถทาํใหเ้สร็จไดภ้ายใน 
ระยะเวลาที+กาํหนดไวก้บัหวัหนา้(แผนกเดียวกนั) 

WE 10 การส่งมอบงานของท่านตรงตามเวลาที+กาํหนดไวก้บัผูใ้ชบ้ริการ 
(ต่างแผนกหรือลูกคา้) 

WE 11 ท่านทาํงานไดต้ามเป้าหมายเวลาที+องคก์รกาํหนด 
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ตารางแสดงมาตรวดัของตวัแปรอ้างองิจากผลงานก่อนหน้า (ต่อ) 
 
ปัจจัย คาํถามที?ใช้ในแบบสอบถาม อ้างองิ 

 
ความผูกพนัต่อองค์กร OC 

OC 1 ท่านมีความพึงพอใจและเห็นดว้ยกบันโยบายขององคก์ร  ใน
ส่วนที+เกี+ยวกบัการปฏิบติังานของท่าน 

ปรับปรุงจาก 
เสาวลกัษ ์  
สวสัดีผล 
(2560) 

OC 2 ท่านมีความภูมิใจที+จะบอกใคร ๆ วา่ท่านทาํงานที+องคก์รแห่งนีS  
OC 3 ทุกคนในองคก์รยอมรับทิศทางการพฒันาขององคก์ร 

OC 4 ท่านมีความรู้สึกวา่องคก์รของท่านไดรั้บการยอมรับจากสงัคม 

OC 5 ทุกคนในองคก์รแสดงออกถึงความเป็นส่วนหนึ+งขององคก์ร 

OC 6 การทาํงานในองคก์รแห่งนีS  ทาํใหท่้านรู้จกัคุณค่าในตนเอง 
OC 7 ท่านมีความเตม็ใจที+จะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก เพื+อทาํ

ประโยชน์ต่อองคก์ร 

OC 8 ท่านมีความยนิดีที+จะสละเวลาส่วนตวัเพื+อทาํงานใน ความ
รับผดิชอบของท่านใหบ้รรลุเป้าหมาย 

OC 9 ท่านมีความเตม็ใจทุกครัS งที+เขา้ร่วมโครงการหรือกิจกรรมพิเศษ 
ต่าง ๆ ขององคก์ร 

OC 10 ท่านยอมเหน็ดเหนื+อยเพื+อปฏิบติังาน เพื+อพฒันาองคก์ร แม้
บางครัS งตอ้งทาํงานนอกเวลางาน 

OC 11 ท่านปฏิบติังานโดยคาํนึงถึงชื+อเสียงขององคก์ร 

OC 12 ท่านมีความห่วงใยในความเป็นไปและความอยูร่อดขององคก์ร 

OC 13 ท่านตัSงใจทาํงานในองคก์รแห่งนีS  ไปจนเกษียณอาย ุ

OC 14 ท่านมีความสุขและเห็นวา่การปฏิบติังานในองคก์รแห่งนีS   
มีคุณค่าต่อชีวติของท่าน 

OC 15 แมมี้การเปลี+ยนแปลงอยา่งมากในปัจจุบนั  ที+มีผลต่อตวัท่าน ท่าน
กย็งัตัSงใจที+จะปฏิบติังานในองคก์รนีS  

OC 16 ท่านไม่คิดจะเปลี+ยนงานหรือลาออกจากองคก์รนีS  
OC 17 ท่านรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหนึ+งขององคก์รแห่งนีS  
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ตารางแสดงมาตรวดัของตวัแปรอ้างองิจากผลงานก่อนหน้า (ต่อ) 
 
ปัจจัย คาํถามที?ใช้ในแบบสอบถาม อ้างองิ 

 
ความผูกพนัต่อองค์กร OC 

OC 18 ท่านคิดวา่องคก์รแห่งนีS เป็นสถานที+ปฏิบติังานที+ดีที+สุดที+ ท่านเลือก
ปฏิบติังานและคิดวา่อนาคตขององคก์รคืออนาคต ของท่านดว้ย 
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ภาคผนวก ข 
 

ตัวอย่างแบบสอบถาม 
 

เรื?อง ภาวะผู้นําการเปลี?ยนแปลงที?ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน 
และความผูกพนัต่อองค์กร ของวศิวกร 

 
 

ตอนที? 1 แบบสอบถามข้อมูลทั?วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1 เพศ 

 ชาย      หญิง   
2 อาย ุ 

 ตํ+ากวา่ 25 ปี      26 - 30 ปี      31 - 40 ปี 
 41- 50 ปี          51 - 55 ปี      56-60 ปี      61 ปี ขึSนไป 

3 ระดบัการศึกษา 
 ตํ+ากวา่ปริญญาตรี      ปริญญาตรี      ปริญญาโท      ปริญญาเอก 

4 จบการศึกษาวศิวกรรมศาสตร์จากสาขาใด 
 โยธา      เครื+องกล      ไฟฟ้า      คอมพิวเตอร์     การบินและอวกาศ  
 เหมืองแร่     สิ+งแวดลอ้ม  อุตสาหการ  เคมี      
 อื+น ๆ (โปรดระบุ)…………………… 

5 ปัจจุบนัท่านยงัคงทาํงานในสายงานวศิวกรรมหรือไม่ 
 ใช่      ไม่ใช่ 
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ตอนที? 2 แบบทดสอบความคดิเห็นเกี?ยวกบัภาวะผู้นําการเปลี?ยนแปลง 
โดยกาํหนดการใหค้ะแนน ดงันีS  

คะแนน 5 หมายถึง ความเห็นอยูใ่นระดบัมากที+สุด 
คะแนน 4 หมายถึง ความเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
คะแนน 3 หมายถึง ความเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
คะแนน 2 หมายถึง ความเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 
คะแนน 1 หมายถึง ความเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยที+สุด 

คาํชีSแจง โปรดพิจารณาและใส่เครื+องหมาย / ลงในช่องระดบัความคิดเห็นตามความเป็นจริง 
 

 
ข้อ 

 
ภาวะผู้นําการเปลี?ยนแปลง 

ระดบัความคดิเห็น 
มาก
ที?สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที?สุด 

5 4 3 2 1 
 
การใช้อทิธิพลอย่างมอุีดมการณ์ 
1 หวัหนา้ของท่านแบ่งปันความสาํเร็จในงาน

ร่วมกบัท่าน เมื+องานนัSนประสบความสาํเร็จ 
     

2 ท่านมีความเคารพนบัถือในตวัหวัหนา้ของ
ท่าน 

     

3 หวัหนา้ของท่านมีคุณธรรมและจริยธรรมใน 
การทาํงาน 

     

4 หวัหนา้ของท่านทาํตวัเป็นแบบอยา่งที+ดี
ใหก้บั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

5 ท่านมีความเชื+อถือและความไวว้างใจใน ตวั
หวัหนา้ของ ท่าน 

     

6 หวัหนา้ของท่านมกัใชอ้าํนาจที+มีอยู ่เพื+อ
ประโยชน์ของตนเอง 

     

7 หวัหนา้ของท่านปฏิบติังานอยา่งมีหลกัการ 
และเหตุผล 
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8 หวัหนา้ของท่านร่วมรับผดิชอบกบัท่าน เมื+อ
เกิดความผดิพลาดในงาน 

     

9 ท่านพยายามปฏิบติัตนตามแบบอยา่งหวัหนา้ 
ของท่าน 

     

10 หวัหนา้ของท่านมกัจะคาํนึงถึงผลประโยชน์
ของส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน 

     

11 หวัหนา้ของท่านมีความมั+นคงทางอารมณ์ 
ทาํงานดว้ยเหตุผล 

     

 
การสร้างแรงบันดาลใจ 
1 หวัหนา้ของท่านกระตุน้ใหท่้านเกิด แรง

บนัดาลใจในการทาํงาน 
     

2 หวัหนา้ของท่านสนบัสนุนใหท่้านหาวธีิการ 
เชิงสร้าง สรรคใ์นการทาํงาน เช่น การทาํงาน
แบบมีระบบ การกาํหนดขัSนตอน การ
ดาํเนินการและการแกปั้ญหา 

     

3 หวัหนา้ของท่านมอบหมายงานที+ทา้ทาย 
ความรู้ความ สามารถใหท่้านทาํ 

     

4 หวัหนา้ของท่านทาํใหท่้านเกิดความรู้สึก 
ผกูพนัในการทาํงาน 

     

5 หวัหนา้ของท่านจูงใจใหท่้านเลง็เห็นถึง 
เป้าหมายใน อนาคตที+น่าดึงดูดใจ 

     

6 หวัหนา้ของท่าน ไม่เคยเปิดโอกาสใหท่้าน มี
ส่วนร่วมในการตัSงเป้าหมายของการทาํงาน 

     

7 หวัหนา้ของท่านถ่ายทอดวสิยัทศัน์ของ
องคก์ร ใหท่้านรับรู้ไดอ้ยา่งถูกตอ้งชดัเจน 

     

8 หวัหนา้ของท่านกระตุน้ใหท่้านมีจิตสาํนึก 
ในการทาํงาน เป็นทีม 

     

9 หวัหนา้ของท่านโนม้นา้วใหท่้านมีความ
กระตือรือร้นในการทาํงาน 
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10 หวัหนา้ของท่านอธิบายใหท่้านเขา้ใจถึง
คุณค่า และความหมายในการทาํงาน 

     

 
การกระตุ้นทางปัญญา 
1 หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสใหท่้านมีอิสระ

ใน การคิดและเสนอความคิดเห็น 
     

2 ท่านนาํความรู้ที+ไดจ้ากการแลกเปลี+ยนไปใช ้
ในการปฏิบติังาน 

     

3 หวัหนา้ของท่านกระตุน้ใหท่้านตระหนกัถึง 
ปัญหาที+เกิดขึSนในการปฏิบติังาน 

     

4 หวัหนา้ของท่านกระตุน้ใหท่้านหาวธีิการ
ทาํงานใหม่ๆ ในทางที+ดีกวา่เดิม 

     

5 ท่านไม่เคยมีโอกาสที+จะร่วมเสนอความ
คิดเห็น ในขณะที+มีการพดูคุยกบัหวัหนา้ของ
ท่าน 

     

6 หวัหนา้ของท่านมกัตัSงคาํถามที+กระตุน้หรือ 
ส่งเสริมใหท่้านคิดสร้างสรรคป์ระดิษฐ ์สิ+ง
แปลกใหม่ 

     

7 หวัหนา้ของท่านกระตุน้ใหท่้านหาวธีิการ
แกไ้ขปัญหาในแง่มุมใหม่ๆ 

     

8 หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสใหท่้านมีส่วน
ร่วม ในการ แกไ้ขปัญหาการทาํงาน 

     

 
การคาํนึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคลล 
1 หวัหนา้ของท่านไม่ค่อยมีโอกาสพดูคุยหรือ 

สอบถาม ความตอ้งการของท่าน 
     

2 หวัหนา้ของท่านยอมรับในความสามารถ 
ของท่าน 

     

3 หวัหนา้ของท่านรับฟังปัญหาในการทาํงาน 
ของท่านดว้ย ความตัSงใจ 
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4 หวัหนา้ของท่านสนบัสนุนการพดูคุยกบัท่าน 
เพื+อแลกเปลี+ยนขอ้มูลซึ+งกนัและกนั 

     

5 หวัหนา้ของท่านค่อยส่งเสริมและสนบัสนุน 
ใหท่้านไดพ้ฒันาศกัยภาพของท่าน 

     

6 หวัหนา้ของท่านสอนงานและใหค้าํปรึกษา 
เมื+อท่านตอ้งการการชีSแนะ 

     

7 หวัหนา้ของท่านประเมิณความกา้วหนา้ของ
ท่านโดยที+ ท่านไม่รู้สึกวา่ถูกตรวจสอบการ
ทาํงาน 

     

8 หวัหนา้ของท่านค่อยใหค้าํแนะนาํที+เป็น 
ประโยชน์ต่อท่านในการพฒันาตนเอง 

     

 
ตอนที? 3 แบบทดสอบความคดิเห็นเกี?ยวกบัประสิทธิภาพการทาํงาน 
โดยกาํหนดการใหค้ะแนน ดงันีS  

คะแนน 5 หมายถึง ความเห็นอยูใ่นระดบัมากที+สุด 
คะแนน 4 หมายถึง ความเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
คะแนน 3 หมายถึง ความเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
คะแนน 2 หมายถึง ความเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 
คะแนน 1 หมายถึง ความเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยที+สุด 

คาํชีSแจง โปรดพิจารณาและใส่เครื+องหมาย / ลงในช่องระดบัความคิดเห็นตามความเป็นจริง 
 

 
ข้อ 

 
ประสิทธิภาพการทาํงาน 

ระดบัความคดิเห็น 
มาก
ที?สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที?สุด 

5 4 3 2 1 
 
ด้านคุณภาพของงาน 
1 ผลงานที+ท่านปฏิบติัออกมามีความถูกตอ้ง 

เรียบร้อย และทนัตามเวลาที+กาํหนด 
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2 ผลงานที+ท่านปฏิบติัออกมาเป็นไปตามกฎ 
ระเบียบและ เกณฑม์าตราฐานที+ตัSงไว ้

     

3 เครื+องมือและอุปกรณ์ต่าง ๆ ที+ท่านใชใ้นการ 
ปฏิบติังานมีความเหมาะสม 

     

4 คุณภาพผลงานของท่านเป็นที+ยอมรับของ
องคก์ร  และสร้างความพึงพอใจของผูที้+
เกี+ยวขอ้ง 

     

 
ด้านปริมาณงาน 
5 ปริมาณงานที+ท่านปฏิบติัออกมาเป็นไปตาม 

ความคาดหวงัขององคก์ร 
     

6 ปริมาณงานที+ท่านปฏิบติัออกมา  มีความ
สมดุล กบัอตัรากาํลงัของพนกังานในองคก์ร 

     

7 ปริมาณงานในความรับผดิชอบของท่านมี 
ความเหมาะสมตรงกบัตาํแหน่งหรือสายงาน 

     

8 ปริมาณงานที+ท่านไดรั้บมอบหมาย เสร็จตาม
กาํหนดเวลาเสมอ 

     

 
ด้านเวลา 
9 ผลงานแต่ละชิSนของท่าน  สามารถทาํให้

เสร็จได ้ภายใน ระยะเวลาที+กาํหนดไวก้บั
หวัหนา้ (แผนกเดียวกนั) 

     

10 การส่งมอบงานของท่านตรงตามเวลาที+
กาํหนด ไวก้บัผูใ้ชบ้ริการ(ต่างแผนกหรือ
ลูกคา้) 

     

11 ท่านทาํงานไดต้ามเป้าหมายเวลาที+องคก์ร 
กาํหนด 
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ตอนที? 3 แบบทดสอบความคดิเห็นเกี?ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
โดยกาํหนดการใหค้ะแนน ดงันีS  

คะแนน 5 หมายถึง ความเห็นอยูใ่นระดบัมากที+สุด 
คะแนน 4 หมายถึง ความเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
คะแนน 3 หมายถึง ความเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
คะแนน 2 หมายถึง ความเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 
คะแนน 1 หมายถึง ความเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยที+สุด 

คาํชีSแจง โปรดพิจารณาและใส่เครื+องหมาย / ลงในช่องระดบัความคิดเห็นตามความเป็นจริง 
 

 
ข้อ 

 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 
มาก
ที?สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที?สุด 

5 4 3 2 1 
 
ความเชื?อมั?นอย่างแรงกล้า  การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
1 ท่านมีความพึงพอใจและเห็นดว้ยกบันโยบาย 

ขององคก์ร  ในส่วนที+เกี+ยวกบัการปฏิบติังาน 
ของท่าน 

     

2 ท่านมีความภูมิใจที+จะบอกใคร ๆ วา่ท่าน
ทาํงาน ที+องคก์รแห่งนีS  

     

3 ทุกคนในองคก์รยอมรับทิศทางการพฒันา 
ขององคก์ร 

     

4 ท่านมีความรู้สึกวา่องคก์รของท่านไดรั้บการ 
ยอมรับจากสงัคม 

     

5 ทุกคนในองคก์รแสดงออกถึงความเป็น ส่วน
หนึ+งขององคก์ร 

     

6 การทาํงานในองคก์รแห่งนีS  ทาํใหท่้านรู้จกั
คุณค่า ในตนเอง 
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ความเตม็ใจที?จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก  เพื?อทาํประโยชน์ให้แก่องค์กร 
7 ท่านมีความเตม็ใจที+จะทุ่มเทความพยายาม 

อยา่งมาก เพื+อทาํประโยชน์ต่อองคก์ร 
     

8 ท่านมีความยนิดีที+จะสละเวลาส่วนตวัเพื+อ
ทาํงานในความรับผดิชอบของท่านใหบ้รรลุ
เป้าหมาย 

     

9 ท่านมีความเตม็ใจทุกครัS งที+เขา้ร่วมโครงการ
หรือกิจกรรมพิเศษต่าง ๆ ขององคก์ร 

     

10 ท่านยอมเหน็ดเหนื+อยเพื+อปฏิบติังาน เพื+อ
พฒันาองคก์ร แมบ้างครัS งตอ้งทาํงาน นอก
เวลางาน 

     

11 ท่านปฏิบติังานโดยคาํนึงถึงชื+อเสียงของ
องคก์ร 

     

12 ท่านมีความห่วงใยในความเป็นไปและความ 
อยูร่อดขององคก์ร 

     

 
ความปรารถอย่างแรงกล้าที?จะรักษาไว้ซึ?งความเป็นหนึ?งขอสมาชิก 
13 ท่านตัSงใจทาํงานในองคก์รแห่งนีS  ไปจน 

เกษียณอาย ุ
     

14 ท่านมีความสุขและเห็นวา่การปฏิบติังานใน
องคก์รแห่งนีS มีคุณค่าต่อชีวติของท่าน 

     

15 แมมี้การเปลี+ยนแปลงอยา่งมากในปัจจุบนั  ที+
มีผลต่อตวัท่าน ท่านกย็งัตัSงใจที+จะ 
ปฏิบติังานในองคก์รนีS  

     

16 ท่านไม่คิดจะเปลี+ยนงานหรือลาออกจาก 
องคก์รนีS  

     

17 ท่านรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหนึ+งขององคก์ร 
แห่งนีS  
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18 ท่านคิดวา่องคก์รแห่งนีS เป็นสถานที+
ปฏิบติังานที+ดีที+สุดที+ท่านเลือกปฏิบติังาน
และคิดวา่อนาคต ขององคก์รคืออนาคตของ
ท่านดว้ย 

     

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




