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บทคัดย่อ  

 การศกึษาโมเดลเชิงสาเหตอิุทธิพลของภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานและ
การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การตอ่ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การของ
พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านกังานใหญ่มีวตัถปุระสงค์ คือ (1) 
เพื่อศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความพงึพอใจในการท างาน อนัได้แก่ ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ
ของหวัหน้างาน และการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ (2) เพื่อศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ อนัได้แก่ ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน การรับรู้ความยติุธรรม
ในองค์การ และความพงึพอใจในการท างาน (3) เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิง
สาเหตอิุทธิพลของภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน และการรับรู้ความยติุธรรมใน
องค์การตอ่ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านกังานใหญ่ 

 ตวัแปรท่ีศกึษาในครัง้นี ้ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน และความ
ยติุธรรมในองค์การ ท่ีประกอบด้วย ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์ ความยติุธรรม
ด้านกระบวนการ และความยติุธรรมด้านการปฏสิมัพนัธ์ และความพงึพอใจในงาน เป็นตวัแปร
คัน่กลาง โดยมีความผกูพนัตอ่องค์การ เป็นตวัแปรตาม  
 ผู้วิจยัใช้ระเบียบวธีิการศกึษาการวจิยัเชิงปริมาณ เป็นการวิจยัเชิงประจกัษ์ โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมลูจากพนกังานท่ีปฏิบติัหน้าที่ในธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านกังานใหญ่ จ านวน 399 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมลู ได้แก่ การหาคา่ร้อยละ การหาคา่เฉลีย่ การหาคา่สว่นเบี่ยงแบนมาตรฐาน และการ
วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
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 ผลการศกึษาพบวา่ โมเดลมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์อยูใ่นเกณฑ์ดีโดยมี

คา่ ไค-สแควร์ (2) มีคา่เทา่กบั 122.230 ท่ีองศาอิสระ (df) มีคา่เทา่กบั 150 คา่ไค-สแควร์

สมัพทัธ์ (2/df) มีคา่เทา่กบั 0.815 คา่ความนา่จะเป็น (p-value) มีคา่เทา่กบั 0.952 คา่ดชันีวดั
ระดบัความกลมกลนื (GFI) มีคา่เทา่กบั 0.980 คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลนืท่ีปรับแก้ (AGFI) 
มีคา่เทา่กบั 0.938 คา่ดชันีวดัระดบัความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) เทา่กบั 1.000 คา่ดชันีราก 
ของคา่เฉลีย่กาลงัสองของสว่นท่ีเหลอืมาตรฐาน (SRMR) เทา่กบั 0.020 และคา่ดชันีคา่ความ
คลาดเคลือ่นในการประมาณคา่พารามิเตอร์ (RMSEA) มีคา่เทา่กบั 0.000 นอกจากนีผ้ลการวิจยั
ยงัพบวา่ 
 1. ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ
พงึพอใจในงานของพนกังาน 
 2. ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ 
 3. การรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์มีอิทธิพลทางบวกตอ่
ความพงึพอใจในงาน 
 4. การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจ
ในงาน 
 5. การรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์มีอิทธิพลทางบวกตอ่
ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 6. ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 ผลการวิจยัมีข้อเสนอแนะให้ ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรส านกังาน
ใหญ่ ควรมุ่งเน้นการรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการ การรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรร
ผลประโยชน์ และภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน เพื่อสง่ผลให้เกิดความพงึพอใจใน
งาน อนัจะสง่ให้เกิดการเพิ่มพนูความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน 
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ABSTRACT 
 The objectives of this research were (1) To study the influence of supervisor’s 
transformational leadership and organizational justice on job satisfaction of employees 
of BAAC head office; (2) To study the influence of supervisor’s transformational 
leadership, organizational justice and job satisfaction on organizational commitment of 
employees of BAAC head office. (3) To validate the causal relationship model of 
supervisor’s transformational leadership and organizational justice on job satisfaction 
and the organizational commitment of employees of BAAC head office with empirical 
data. 
 The variables in this investigation consisted of the following: supervisor’s 
transformational leadership and organizational justice consist as the independent 
variables; job satisfaction as mediating variable; and organizational commitment as  
dependent variable.  
 The researcher used quantitative methods which involved empirical research. 
The instrument of research was a questionnaire used to collect data from 399 
employees from BAAC head office. The statistics used in data analysis were frequency, 
mean, percentage and structural equation model analysis. 
 It was found that the model was consistent with the empirical data. Goodness 

of fit measures were found to be Chi-square (2) = 122.230; Degree of freedom = 150; 

p-value = 0.952; Relative Chi-square (2/df) = 0.815; Goodness of Fit Index (GFI) = 



ง 

0.980; Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.938; Comparative Fit Index (CFI) = 
1.000; Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) = 0.020 and Root Mean 
Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.000. It was also found that: 
 1. Supervisor’s transformational leadership had positive and direct influence 
on employee’s job satisfaction. 
 2. Supervisor’s transformational leadership had positive and direct influence 
on organizational commitment. 

3. Organizational justice in the dimension of distributive justice had positive  
and direct influence on job satisfaction. 
 4. Organizational justice in the dimension procedural justice had positive and 
direct influence on job satisfaction. 
 5. Organizational justice in the dimension of distributive justice had positive 
and direct influence on organizational commitment.  
 6. Job satisfaction had positive and direct influence on organizational 
commitment. 
 Based on these findings, the researcher recommends that BAAC head office 
more fully focus on supervisor’s transformational leadership, organizational justice in 
the dimensions of distributive justice and procedural justice to deepen the job 
satisfaction and organizational commitment. 

 
Keywords: Transformational Leadership, Distributive Justice,  Procedural Justice,  
Interactional Justice,  Job Satisfaction, Organizational Commitment  
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มหาวิทยาลยักรุงเทพ นายบุญน า เจียงประดิษฐ์ ผู้อ านวยการฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ ธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร นางจงดี จนัทร์ไทย ผู้อ านวยการสถาบนัทรัพยากรมนษุย์ 
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ท่ีสละเวลาอนัมีคา่ในการตรวจสอบความตรงเชิง
เนือ้หาของแบบสอบถาม 

ขอขอบคณุผู้อ านวยการสว่นงานและพนกังานในสงักดัส านกังานใหญ่ ธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรทกุทา่นท่ีให้ความช่วยเหลอืในการเก็บข้อมลูประกอบการศกึษา
ในการท าวิจยัครัง้นี ้

ขอขอบคณุ มลูนิธิอาจารย์จ าเนียร สรนาค ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร ท่ีให้ความช่วยเหลอืให้ยืมทนุการศกึษา 

ขอขอบคณุ นายบรรจง เฉลยีวเกรียงไกร ผู้อ านวยการฝ่ายกิจการสาขาภาคตะวนัออก 
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ท่ีช่วยแบง่เบาภาระเลีย้งดบูุตร ธิดา และแบง่เบา
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1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 เน่ืองจากการเปลีย่นแปลงส าคญัระดบัโลก เช่น กฎกติกาใหม่ของโลกหลายด้านสง่ผล
ให้ทกุประเทศต้องปรับตวั วิกฤตเศรษฐกิจ และการเงินของโลกท่ีผา่นมาสง่ผลให้เกิดการ
ปรับเปลีย่นกฎระเบียบในการบริหารจดัการเศรษฐกิจโลกทัง้ด้านการค้า การลงทนุ การเงิน 
สิง่แวดล้อม และสงัคม การปรับตวัเข้าสูเ่ศรษฐกิจโลกแบบหลายศนูย์กลางรวมทัง้ภมิูภาคเอเชีย
ทวีความส าคญัเพิ่มขึน้โดยเฉพาะกลุม่ประเทศอุตสาหกรรมใหม่ อาทิ ฮ่องกง เกาหลใีต้ สงิคโปร์ 
ไต้หวนั และกลุม่ประเทศอาเซียนท่ีมีแนวโน้มเป็นศนูย์กลางการผลติสนิค้าอุตสาหกรรมโลก 
ขณะท่ีนโยบายการเปิดประเทศของจีน รัสเซีย พลวตัการขยายตวัของบราซิล และอินเดีย และ
การเพิ่มขึน้ของชนชัน้กลางในภมิูภาคเอเชียจะเพิ่มก าลงัซือ้ในตลาดโลก การเปลีย่นแปลง
ภมิูอากาศโลกสง่ผลให้สภาพภมิูอากาศแปรปรวนในช่วง 30 ปีท่ีผา่นมา อณุหภมิูโลกสงูขึน้โดย
เฉลีย่ 0.2 องศาเซลเซียสตอ่ทศวรรษสง่ผลให้สภาพภมิูอากาศแปรปรวน ก่อให้เกิดภยัพิบติัทาง
ธรรมชาติบอ่ยครัง้ และทวีความรุนแรง ความมัน่คงทางอาหาร และพลงังานของโลกมีแนวโน้มจะ
เป็นปัญหาส าคญั ความต้องการพชืพลงังาน สนิค้าเกษตร และอาหารมีแนวโน้มเพิ่มขึน้จากการ
เพิ่มประชากรโลก แตก่ารผลติพืชอาหารลดลงด้วยข้อจ ากดัด้านพืน้ท่ี (ส านกังานคณะกรรมการ
พฒันาการเศรษฐกิจและสงัคมแหง่ชาติ, 2555) 
 จากการเปลีย่นแปลงระดบัโลกดงักลา่ว ท าให้ประเทศไทยต้องเผชิญกบัการ
เปลีย่นแปลงท่ีส าคญัทัง้ในระดบัโลก และภายในประเทศซึง่มีผลกระทบทัง้ท่ีเป็นโอกาส และ
ความเสีย่งตอ่การพฒันาประเทศ การเปลีย่นแปลงภายในประเทศ โดยเฉพาะการเปลีย่นแปลง
สภาวะด้านเศรษฐกิจ อตัราการขยายตวั และเสถียรภาพทางเศรษฐกิจของประเทศไทยอยูใ่น
เกณฑ์ดี ภาคอุตสาหกรรมเป็นภาคการผลติท่ีมีบทบาทสงู ภาคเกษตรเป็นแหลง่สร้างรายได้หลกั
ของประชาชนสว่นใหญ่ในประเทศ และเป็นฐานในการสร้างมลูคา่เพิ่มของภาคอุตสาหกรรม 
(ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสงัคมแหง่ชาติ, 2555) 
 จากภาวะวิกฤต และความผนัผวนทัง้ด้านเศรษฐกิจ สงัคม การเมือง และสิง่แวดล้อม
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีสง่ผลกระทบตอ่ภาคเกษตรกรรมของไทยมาโดยตลอด อาชีพเกษตรกรรมเป็น
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ฐานรากท่ีส าคญัของประเทศ นอกจากเกษตรกรจะต้องพึง่พาสภาพดินฟ้าอากาศ และธรรมชาตท่ีิ
เอือ้อ านวยตอ่การผลติแล้ว ปัจจยัเร่ืองการตลาด ต้นทนุการผลติ ราคาสนิค้ายงัเข้ามาเก่ียวข้อง 
ซึง่ต้นทนุการผลติมีแนวโน้มท่ีสงูขึน้ทกุวนั ในขณะท่ีเกษตรกรต้องเผชิญกบัปัญหาราคาสนิค้า
การเกษตรตกต ่าลงจากปัจจยัภายใน และภายนอกตา่ง ๆ ประกอบกบัสภาพดินฟ้าอากาศท่ี
แปรปรวน ฝนแล้ง อุทกภยั วาตภยั ดินถลม่ รวมถึงโรค และแมลงศตัรูพืชระบาด เกษตรกรสว่น
ใหญ่จึงต้องเผชิญกบัภาวะหนีส้นิ ซึง่เป็นปัญหาหนกัซ า้ซากท่ีก่อให้เกิดวงจรหนี ้ท่ีไม่มีวนัสิน้สดุ 
และน าพาเกษตรกรไปสูค่วามยากจน (ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร, 2554)  
 เม่ือปี พ.ศ. 2490 รัฐบาลได้ก่อตัง้ธนาคารเพื่อการสหกรณ์ขึน้เพื่อท าหน้าที่เป็นแหลง่
เงินทนุอ านวยสนิเช่ือแก่สหกรณ์ทัง้หลายท่ีมีอยูใ่นประเทศไทยในขณะนัน้ธนาคารเพื่อการ
สหกรณ์ด าเนินงานให้กู้ เงินแก่สหกรณ์มาจนถึง พ.ศ. 2509 รัฐบาลจึงได้พิจารณาจดัตัง้ธนาคาร
ขึน้ใหม่เพื่อท าหน้าที่แทนธนาคารเพื่อการสหกรณ์ โดยมีเหตผุลดงันี ้ธนาคารเพื่อการสหกรณ์ไม่มี
อ านาจในการให้เงินกู้แก่เกษตรกรท่ีไม่ใช่สมาชิกสหกรณ์ ซึง่มีอยูเ่ป็นจ านวนมาก ธนาคารเพื่อการ
สหกรณ์ไม่ได้ท าหน้าที่ในการพิจารณาค าขอกู้  ธนาคารเพื่อการสหกรณ์ไม่ได้ท าหน้าที่ให้สนิเช่ือ
แบบก ากบัแนะน า และยงัไม่มีหนว่ยงานใดท าหน้าที่นีไ้ด้ การด าเนินงาน และองค์การของ
ธนาคารเพื่อการสหกรณ์ยงัไม่ได้รับการรับรองจากตา่งประเทศ จึงเป็นเหตใุห้ก าลงัเงินธนาคารไม่
เพียงพอด้วยเหตผุลดงักลา่ว (ประภาพร ค าฟ,ู 2551) 
 ดงันัน้ รัฐบาลจึงได้ก่อตัง้ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ขึน้
เม่ือปี พ.ศ. 2509 โดยให้เป็นสถาบนัระดบัชาติมีฐานะเป็นรัฐวิสาหกิจสงักดักระทรวงการคลงัท า
หน้าที่อ านวยสนิเช่ือให้แก่เกษตรกรอยา่งกว้างขวางทัง้ในด้านเกษตรกรโดยตรง และสถาบนั
เกษตรกร โดยมีวตัถปุระสงค์มุ่งให้ความช่วยเหลอืทางการเงินเพื่อสง่เสริมอาชีพทางการเกษตร 
หรือการด าเนินงานของเกษตรกร กลุม่เกษตรกร หรือสหกรณ์การเกษตร ตลอดจนสง่เสริมให้
เกษตรกร กลุม่เกษตรกร หรือสหกรณ์การเกษตรสามารถประกอบอาชีพอยา่งอ่ืนท่ีเก่ียวเน่ืองใน
การเกษตร เพื่อเพิ่มรายได้ให้แก่ครอบครัวเกษตรกรรวมทัง้ให้บริการรับ-ฝากเงิน เช่นเดียวกบั
ธนาคารพาณิชย์ทัว่ไปอีกด้วย (ประภาพร ค าฟ,ู 2551) 
 ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ในฐานะที่เป็นธนาคารพฒันา
ชนบท มีหน้าที่ในการเติมเต็มระบบเศรษฐกิจฐานราก มุ่งเน้นการพฒันาศกัยภาพ และตอ่ยอด
องค์ความรู้ให้กบัเกษตรกรและชุมชน โดยใช้ชุมชนเป็นศนูย์กลางการพฒันา สร้างโอกาสการ
เข้าถึงแหลง่ทนุท่ีเป็นธรรม เสริมสร้างมลูคา่เพิ่มของผลติผลการเกษตรตามหว่งโซอุ่ปทาน และ
สร้างระบบประกนัความเสีย่งแก่เกษตรกร เพื่อมุง่พฒันาความเข้มแข็งท่ียัง่ยืนของเกษตรกรไทย 
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เพื่อให้บรรลเุป้าหมายแผนงานด้านเกษตรกรและชุมชน ธ.ก.ส. จึงสง่เสริม และสนบัสนนุการ
ขบัเคลือ่น การพฒันา 5 มิติการพฒันาคือ มิติการพฒันาด้านเศรษฐกิจ (Economic 
Development) มิติการพฒันาด้านการจดัการการเงิน (Financial Management Development) 
มิติการพฒันาด้านสงัคม (Social Development) มิติการพฒันาด้านสิง่แวดล้อม (Environment 
Development) และมิติการพฒันาด้านทนุมนษุย์ (Human Capital Development) ส าหรับมิติ
การพฒันาด้านทนุมนษุย์ในการพฒันาด้านพนกังาน ธ.ก.ส. เน้นการสง่เสริมให้พนกังาน ธ.ก.ส. 
เป็นบุคลากรท่ีเก่ง - ดี - มีสขุ และมีความภาคภมิูใจที่ได้มีสว่นร่วมตอ่ความส าเร็จขององค์การ 
(ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร, 2554) 
 การสง่เสริมให้พนกังานเป็นคนเก่ง โดยจดัท าแผนการบริหาร และพฒันาทรัพยากร
มนษุย์ ประจ าปีบญัชี 2555 และแผนระยะ 5 ปี (ปี 2555-2559) โดยเน้นพฒันาให้พนกังานเป็น
นกัการเงินการธนาคารมืออาชีพเป็นท่ีปรึกษาทางการเงินให้แก่ลกูค้าและชุมชน พฒันาขีด
ความสามารถของพนกังานประจ าศนูย์ธุรกิจ และตามสายอาชีพ สร้างผู้บริหารยคุใหม่ รวมถึง
สง่เสริมให้พนกังานเกิดการแลกเปลีย่นเรียนรู้เพื่อน าไปสูอ่งค์การแหง่การเรียนรู้ (Learning 
Organization) การสง่เสริมให้พนกังานเป็นคนดี โดยให้ความส าคญักบัแนวทางการประพฤติ
ปฏิบติัท่ีถกูต้องเหมาะสมตามหลกัการก ากบัดแูลกิจการท่ีดี เพื่อการเป็นสถาบนัการเงินท่ีผู้ มีสว่น
ได้เสยีเช่ือมัน่และศรัทธา พนกังานทกุคนจึงมีสว่นร่วมในการจรรโลงคณุธรรม และจริยธรรมของ
องค์การ การสง่เสริมให้พนกังานมีสขุ ธ.ก.ส. ได้ตระหนกัถึงความจ าเป็นในการสง่เสริมให้
พนกังานมีความสขุในการปฏิบติังาน อนัจะน าไปสูก่ารเพิ่มประสทิธิภาพในการปฏิบติังาน โดย
ปรับสภาพแวดล้อม และสร้างบรรยากาศการท างานท่ีดี จดัระบบสวสัดิการ และผลตอบแทนท่ี
เหมาะสม เป็นธรรม รวมถึงเปิดโอกาสความก้าวหน้าตามความสามารถ และสง่เสริมบทบาทของ
หญิงชาย (Gender) (ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร, 2554) 
 เพื่อให้บรรลตุาม พนัธกิจ และวิสยัทศัน์ ของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร ธนาคารให้ความส าคญักับการพฒันาการบริหาร และการจดัการทรัพยากร และ
เน่ืองจากทรัพยากรที่มีคา่มากท่ีสดุขององค์การคือ บุคลากรขององค์การ โดยเฉพาะบุคลากรท่ีมี
คณุภาพจะเป็นทรัพยากรที่มีคณุคา่ตอ่องค์การในการท่ีจะน าพาองค์การให้บรรลุเป้าหมาย และ
เจริญก้าวหน้าตอ่ไปอยา่งไม่หยดุยัง้ ธ.ก.ส. จะมีการพฒันาการบริหารและการจดัการทรัพยากร 
โดยการบริหาร และเตรียมความพร้อมบุคลากร มุ่งเน้นพฒันาระบบสรรหาคดัเลอืกให้ได้บุคลากร
ท่ีมีขีดความสามารถเพียงพอ ทนัตามความต้องการ สอดคล้องกบัทิศทาง นโยบาย และ
ยทุธศาสตร์การด าเนินงานของธนาคารควบคูก่บัการเสริมสร้างแรงจูงใจ โอกาสความก้าวหน้าใน
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การปฏิบติังาน ด้วยความผกูพนัตอ่องค์การ เพื่อสง่มอบบริการท่ีดีให้ลกูค้าพงึพอใจ และผกูพนั
ตอ่ธนาคาร อนัเป็นภารกิจท่ีส าคญัของฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ของธนาคารซึง่มีวิสยัทศัน์คือ “เป็น
ผู้น าการพฒันาความสามารถขององค์การและเพิ่มความผกูพนัของบุคลากรเพื่อบรรลวุิสยัทศัน์ ” 
พนัธกิจคือ บริหารจดัการทรัพยากรมนษุย์ เพือ่สร้างมลูคา่เพิ่มให้กบัธนาคาร และทนัตอ่
สถานการณ์ ด้วยการบริหารจดัการท่ีดี เสริมสร้างพฤติกรรมบุคลากรให้สอดคล้องวฒันธรรม
องค์การท่ีเป็นเลศิ และเสริมสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร มีความพงึพอใจ และผกูพนัตอ่ธนาคาร 
(ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร, 2557) 
 ความผกูพนัตอ่องค์การ เก่ียวข้องกบัทศันคติ และจิตวิทยาของพนกังานท่ีรู้สกึถึงสาย
สมัพนัธ์ท่ียดึเหน่ียวระหวา่งพนกังานกบัองค์การในด้านการงาน เพื่อนร่วมงาน นายจ้าง หวัหน้า
งาน ความท้าทาย บรรยากาศในการท างานรวมถึงสภาวะแวดล้อมในด้านปัจจยัเร่ืองความมัน่คง 
ผลตอบแทน สถานะทางการเงินของพนกังาน ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานประกอบไป
ด้วย 3 ด้านคือ 1) ความผกูพนัทางด้านอารมณ์ความรู้สกึ (Affective Commitment) เป็นความ
ผกูพนัทางด้านอารมณ์ของพนกังานท่ียดึติดกบัองค์การ ความเป็นตวัตนท่ียดึติดกบัองค์การ และ
การมีสว่นร่วมอยูใ่นองค์การ พนกังานท่ีมีความผกูพนัทางด้านอารมณ์ตอ่องค์การจะท างานอยูก่บั
องค์การตอ่ไปก็เพราะวา่พวกเขาเต็มใจที่จะท า และอยูก่บัองค์การเพราะรักองค์การ 2) ความ
ผกูพนัทางบรรทดัฐาน (Normative Commitment) เป็นความรู้สกึของบุคคลท่ีต้องอยูต่ามภาระ
ผกูพนั หน้าที่ หรือความรับผิดชอบทางศีลธรรมตอ่องค์การ ความมุ่งมัน่ในกฎเกณฑ์ เพราะรู้สกึ
วา่ควรจะอยูก่บัองค์การตอ่ไป 3) ความผกูพนัอยา่งตอ่เน่ือง (Continuance Commitment) เป็น
ความผกูพนัแบบตอ่เน่ืองของพนกังาน โดยตระหนกัถึงการรับรู้ถึงต้นทุนคา่ใช้จ่ายท่ีมี
ความสมัพนัธ์กบัการลาออกจากงาน และความเสยีหายท่ีเกิดขึน้ขององค์การ พนกังานท่ีมีความ
ผกูพนัแบบตอ่เน่ืองจะคงอยูก่บัองค์การเพราะความรู้สกึวา่จ าเป็นต้องอยูต่อ่ไป (Meyer, Allen, & 
Smith,1991,1996)     
 ดงันัน้ องค์การใดท่ีมีพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองค์การ โดยเฉพาะพนกังานท่ีมีความ
ผกูพนัตอ่องค์การเพราะเกิดจากจากอารมณ์ความรู้สกึท่ีจะอยูก่บัองค์การด้วยความเต็มใจ 
พนกังานดงักลา่วจะไม่คิดลาออก และยงัสามารถโน้มน้าวให้พนกังานคนอ่ืน ๆ มีความรู้สกึท่ีดีกับ
องค์การ และมีความผกูพนัตอ่องค์การด้วย การท่ีพนกังานท างานอยูก่บัองค์การนาน ๆ จะสง่ผลดี
ตอ่องค์การมากมาย เช่น ท าให้องค์การลดต้นทุนในการรับพนกังานใหม่ทดแทนพนกังานเก่าท่ี
ลาออก เน่ืองจากการรับพนกังานใหม่องค์การต้องมีต้นทนุในการรับสมคัร การสรรหาคดัเลือก 
และการอบรมพฒันาพนกังานใหม่ ต้องใช้งบประมาณจ านวนมาก และการรับพนกังานใหม่ยงัมี
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ความเสีย่งท่ีจะได้พนกังานท่ีมีพฤติกรรมไม่เหมาะสม ประสบการณ์ในต าแหนง่หน้าท่ีการงาน
น้อยสู้พนกังานเก่าซึง่มีประสบการณ์ในต าแหนง่หน้าที่การงานมากไม่ได้ โดยเฉพาะองค์การท่ี
ด าเนินธุรกิจทางด้านการให้บริการอยา่งธนาคาร ลกูค้ามีความส าคญัท่ีสดุตอ่องค์การ ลกูค้า 
สว่นใหญ่จะให้ความไว้วางใจตอ่พนกังานคนเดิมซึง่มีความสมัพนัธ์กนัมายาวนาน ธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ลกูค้ามีความผกูพนัตอ่ธนาคารมาก เน่ืองจากเป็นธนาคาร
เฉพาะกิจท่ีเป็นธนาคารเดียวในอ าเภอท่ีให้บริการด้านการเงินแก่เกษตรกร การให้บริการของ
ธนาคารจะเน้นให้พนกังานออกท้องท่ีไปติดตอ่ลกูค้าถึงบ้านโดยตรง ซึง่เป็นเอกลกัษณ์ของ
ธนาคารมาช้านาน ลกูค้าบางคนเป็นลกูค้าของธนาคารสบืทอดกนัมาตัง้แตรุ่่นปู่  ยา่ ตา ยาย 
มาถึงรุ่นลกู หลาน หากองค์การมีการเปลี่ยนพนกังานบอ่ย ๆ อาจท าให้ความเช่ือถือของลกูค้าที่มี
ตอ่ธนาคาร และความสมัพนัธ์ของลกูค้าที่มีตอ่ธนาคารลดน้อยลงได้ 

เน่ืองจากเศรษฐกิจโลกมีการเปลีย่นแปลงอยา่งรวดเร็ว และกว้างขวาง เพือ่ให้องค์การ
สามารถแขง่ขนักบัคูแ่ขง่ได้ และองค์การมีความยัง่ยืนไปยาวนาน องค์การต้องให้ความส าคญักบั
บุคลากรโดยเฉพาะบุคลากรท่ีมีศกัยภาพสงูซึง่เป็นตวัจกัรท่ีส าคญัท่ีจะขบัเคลือ่นภารกิจของ
องค์การให้บรรลเุป้าหมาย และท าให้องค์การสามารถปรับตวัให้ทนัตอ่กระแสการเปลีย่นแปลงท่ี
เกิดขึน้ องค์การจึงต้องเสริมสร้างความผกูพนัตอ่องค์การให้แก่พนกังาน พนกังานจะมีความ
ผกูพนัตอ่องค์การได้นัน้จะต้องมีปัจจยัตา่ง ๆ เป็นตวัขบัเคลือ่น ในท่ีนีผู้้วิจยัขอน าเสนอปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน จากการทบทวนวรรณกรรม และงานวจิยัท่ี
เก่ียวข้องปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ ได้แก่ ภาวะผู้น าของหวัหน้างาน โดยเฉพาะ
ผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ ซึง่เป็นผู้น าที่สามารถบนัดาลใจผู้ใต้บงัคบับญัชาให้เกิดการเปลีย่นแปลง
ในตวัของผู้ใต้บงัคบับญัชาเอง ขณะเดียวกนัองค์การจะต้องสร้างการรับรู้ของบุคคลท่ีเก่ียวกบั
ความยติุธรรมในองค์การ ประกอบด้วยการรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์ ด้าน
กระบวนการ และด้านปฏิสมัพนัธ์ เม่ือพนกังานมีความเช่ือมัน่ในตวัผู้น า และมีการรับรู้ถึงความ
ยติุธรรมจากองค์การ จะท าให้พนกังานเกิดความพงึพอใจในการท างาน และมีความเต็มใจที่จะ
ปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จตามวตัถปุระสงค์ขององค์การ และเม่ือพนกังานมีความพงึ
พอใจในงานแล้วจะท าให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์การตามมา เช่นเดียวกบัธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตร ซึง่เป็นธนาคารของรัฐบาลท่ีต้องด าเนินงานตามนโยบายส าคญัของรัฐ
หลาย ๆ นโยบาย เช่น โครงการรับจ าน าข้าว โครงการบตัรสนิเช่ือเกษตรกร จึงมีความจ าเป็น
อยา่งยิ่งที่จะต้องมีบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะด้านในหลายสายอาชีพ จึงให้ความส าคญั
ในการเสริมสร้างความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน  
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 ดงันัน้ ผู้วิจยัในฐานะที่เป็นบุคลากรคนหนึง่ท่ีปฏิบติังานในฝ่ายทรัพยากรมนษุย์มาเป็น
เวลานาน เคยปฏิบติังานด้านการสรรหาคดัเลอืกบุคลากร มีความต้องการที่จะเห็นบุคลากรท่ี
ธนาคารได้สรรหาคดัเลอืกมา ซึง่การสรรหาคดัเลอืกพนกังานดงักลา่ว ธนาคารต้องใช้ต้นทนุใน
การสรรหาคดัเลอืก และในการอบรมพฒันาเป็นจ านวนมาก จึงมีความคาดหวงัท่ีจะเห็นพนกังาน
มีความผกูพนัตอ่ธนาคาร อยูก่บัธนาคารนาน ๆ และอยูอ่ย่างมีความสขุไม่คิดจะลาออก 
โดยเฉพาะพนกังานท่ีมีศกัยภาพสงู ซึง่มีบทบาทส าคญัท่ีจะขบัเคลือ่นภารกิจของธนาคารให้บรรลุ
ตามพนัธกิจได้ เพื่อให้ธนาคารสามารถปรับตวัได้ทนักบักระแสการเปลีย่นแปลงท่ีเกิดขึน้ และ
สามารถด ารงอยูไ่ด้อยา่งยัง่ยืน ผู้วิจยัจึงมีความสนใจที่จะศกึษาถึงอิทธิพลของภาวะผู้น าแบบ
เปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน และการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การตอ่ความพงึพอใจในงาน และ
ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรส านกังาน
ใหญ่ เพื่อจะได้น าผลการศกึษาดงักลา่วไปใช้ประโยชน์ในการเสริมสร้างความพงึพอใจในงาน 
และความผกูพนัของพนกังานให้มีตอ่องค์การให้มากยิ่งขึน้ 

จากการทบทวนวรรณกรรมในระดบัสากล มีผู้ ท่ีให้ความสนใจได้ท าการศกึษาเก่ียวกบั
เร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การมากมาย ผู้วจิยัจึงได้พฒันากรอบแนวคิดท่ีเป็น
ตวัแปรต้นของความผกูพนัตอ่องค์การ มี 2 ตวัแปรคือ ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้า
งาน และการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ โดยมีตวัแปรคัน่กลางคือ ความพงึพอใจในงาน และ
ตวัแปรตามคือ ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน โดยมีผู้ศกึษาเก่ียวกบัภาวะผู้น าแบบเปลีย่น
สภาพมีอิทธิพลตอ่ความพงึพอใจในงาน (Albion & Gagliardi, 2007; Braun, Peus, 
Weisweiler, & Frey, 2013; Bushra, Usman, & Naveed, 2011; Cetin, Karabay, & Efe, 
2012; Hamidifar, 2009; Mirkamali, Thani, & Alami, 2011; Munir, Rahman, Malik, & 
Ma’amor, 2012) ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ (Avolio, Zhu, 
Koh, & Bhatia, 2004; Bushra, et al., 2011; Gumusluoglu, 2013; Kim & Kim, 2014; Moss, 
McFarland, Ngu, & Kijowska, 2007; Nordin, 2012; Selamat, Nordin, & Adnan, 2013; 
Zehir, Sehitoglu, & Erdogan, 2012) การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การของพนกังานมีอิทธิตอ่
ความพงึพอใจในงาน (Dundar, 2012; Heponiemi et al., 2011; E. G. Lambert, Hogan, & 
Griffin, 2007; Lotfi & Pour, 2013; Nadiri & Tanova, 2010; Nojani, Arjmandnia, Afrooz, & 
Rajabi, 2012; Sieger, Bernhard, & Frey, 2011; Zainalipour, Fini, & Mirkamali, 2010; 
Zeinabadi & Salehi, 2011) การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การของพนกังานมีอิทธิพลตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ (DeConinck & Stilwell, 2004; Heponiemi et al., 2011; Hon & Lu, 2010; 
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Lambert, 2003; Lotfi & Pour, 2013; Parker & Kohlmeyer 2005; Sieger, Bernhard, & Frey, 
2011; Zeinabadi & Salehi, 2011; สวุิมล สริุย์วงศ์, 2554) ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลตอ่
ความผกูพนัตอ่องค์การ (Aghdasi, 2011; Alniacik, Alniacik, Erat, & Akçin, 2013; Armutlulu 
& Noyan, 2011; Bilgin & Demirer, 2012; Katsikea, Theodosiou, Perdikis, & Kehagias, 
2011; Yurchisin, Park, & O’Brien, 2010; Zeinabadi & Salehi, 2011)  
 จึงเป็นสาเหตจุูงใจให้ผู้วิจยัศกึษาถึงอิทธิพลของภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้า
งาน และการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การตอ่ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การ
ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรส านกังานใหญ่ในครัง้นี ้
 
 
1.2  วัตถุประสงค์ของกำรศกึษำ 

         1.2.1 เพื่อศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความพงึพอใจในการท างาน อนัได้แก่ ภาวะผู้น าแบบ
เปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน และการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ 
         1.2.2 เพื่อศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ อนัได้แก่ ภาวะผู้น าแบบ
เปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ และความพงึพอใจในการท างาน 

         1.2.3 เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตอิุทธิพลของภาวะผู้น าแบบ
เปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน และการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การตอ่ความพงึพอใจในงาน และ
ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
ส านกังานใหญ่ 
 
 
1.3  ขอบเขตของกำรศกึษำ 

        วิจยัเร่ืองอิทธิพลของภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน และการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองค์การตอ่ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านกังานใหญ่  มีขอบเขตของการวิจยัดงันี ้
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 1.3.1 ขอบเขตด้านประชากร  
        งานวิจยัครัง้นีจ้ะศกึษาจากพนกังาน ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร   
(ธ.ก.ส.) ส านกังานใหญ่ ซึง่มีสว่นงานจ านวน 32 สว่นงาน มีพนกังานจ านวน 2,085 คน  (อ้างอิง
จากระบบฐานข้อมลูของฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ณ 
วนัท่ี 31 ธันวาคม 2557) 

         1.3.2 ขอบเขตด้านตวัแปร  
                  การศกึษาครัง้นีผู้้วิจยัศกึษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ อนัได้แก่ 
                  1.3.2.1 ตวัแปรต้น (Independent Variables) ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ
ของหวัหน้างาน (Transformational Leadership) ท่ีประกอบไปด้วย 1) ความมีอิทธิพลในเชิง
อุดมการณ์ (ทศันคติ) 2) ความมีอิทธิพลในเชิงอดุมการณ์ (พฤติกรรม) 3) การมุ่งปฏิสมัพนัธ์เป็น
รายบุคคล 4) การจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ 5) การกระตุ้นให้เกิดปัญญา การรับรู้ความยติุธรรม
ในองค์การ (Justice) ท่ีประกอบด้วย 1) ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์ (Distributive 
Justice) 2) ความยติุธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) 3) ความยติุธรรมด้านการ
ปฏิสมัพนัธ์ (Interactional Justice)     
 1.3.2.2 ตวัแปรคัน่กลาง (Mediator/ Intervening latent Variables) ได้แก่  
ความพงึพอใจในงาน (Job satisfaction) 
 1.3.2.3 ตวัแปรตาม (Dependent Variable ได้แก่ ความผกูพนัตอ่องค์การ 
(Organizational Commitment) ประกอบด้วย 1) ความผกูพนัทางด้านอารมณ์ความรู้สกึ 
(Affective Commitment) 2) ความผกูพนัทางบรรทดัฐาน (Normative Commitment) 

  1.3.3  ขอบเขตด้านระยะเวลา  
                   การวจิยัครัง้นีเ้ก็บรวบรวมข้อมลูและวิเคราะห์ผลการวิจยัในปี พ.ศ. 2558 

 
 

1.4  กรอบแนวควำมคิดในกำรวิจัย 

 กรอบแนวความคิดในการวิจยัประกอบด้วย ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้า
งาน ประกอบด้วย 1) ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (ด้านทศันคติ) 2) ความมีอิทธิพลในเชิง
อุดมการณ์ (พฤติกรรม) 3) การมุ่งปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบุคคล 4) การจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ  
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5) การกระตุ้นให้เกิดการใช้ และการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ ประกอบด้วย 1) ความยติุธรรม
ในจดัสรรผลประโยชน์ 2) ความยติุธรรมในด้านกระบวนการ 3) ความยติุธรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ 
เป็นตวัแปรต้น ความพงึพอใจในงาน เป็นตวัแปรคัน่กลาง และความผกูพนัตอ่องค์การเป็น 
ตวัแปรตาม รายละเอียดดงัภาพ 1.1 
 
 
ภาพ 1.1 กรอบแนวความคิดในการวิจยั 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
 
 
 

ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของ
หวัหน้างาน 

1. ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ 

    (ด้านทศันคติ) 
2. ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ 
   (ด้านพฤติกรรม) 
3. การมุ่งปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบุคคล
4. การจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ 
5. การกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา

    

การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ 
1. ด้านการจดัสรรผลประโยชน์ 
2. ด้านกระบวนการ 
3. ด้านการปฏิสมัพนัธ์ 

ความพงึพอใจในงาน 

ความผกูพนัตอ่

องค์การ 



 
 

1.5  กำรก ำหนดสมมตฐิำน 

 ผู้วิจยัก าหนดสมมติฐานการวิจยั ดงันี ้
 สมมติฐานท่ี 1  ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ
พงึพอใจในงานของพนกังาน 
 สมมติฐานท่ี 2  ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ 
 สมมติฐานท่ี 3  การรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์มีอิทธิพลทางบวก
ตอ่ความพงึพอใจในงาน 
 สมมติฐานท่ี 4  การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึ
พอใจในงาน 
 สมมติฐานท่ี 5  การรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ
พงึพอใจในงาน 

 สมมติฐานท่ี 6  การรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์มีอิทธิพลทางบวก
ตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 สมมติฐานท่ี 7  การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการมีอิทธิพลทางบวก 
ตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 สมมติฐานท่ี 8  การรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์มีอิทธิพล 
ทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 สมมติฐานท่ี 9  ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
  
 
1.6  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

         1.6 1 ประโยชน์ทางด้านวิชาการ 
         1.6.1.1 เพิ่มเติมองค์ความรู้ทางวิชาการและผลการวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลตอ่ความพงึพอใจในงาน อนัได้แก่ ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน และการ
รับรู้ความยติุธรรมในองค์การ 

10 
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 1.6.1.2 เพิ่มเติมองค์ความรู้ทางวิชาการและผลการวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ อนัได้แก่ ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน การรับรู้
ความยติุธรรมในองค์การ และความพงึพอใจในงาน 

 1.6.2 ประโยชน์ในการน าไปใช้ 
          1.6.2.1 เป็นแนวทางให้ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ปรับใช้ 
ภาวะผู้น าของหวัหน้างาน และการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ เพื่อสง่เสริมความพงึพอใจใน
งานให้กบัพนกังาน และก่อให้เกิดความผกูพนัต่อองค์การให้กบัพนกังาน 
 1.6.2.2 เป็นแนวทางให้หนว่ยงานอ่ืน ๆ ปรับใช้ภาวะผู้น าของหวัหน้างาน และการ
รับรู้ความยติุธรรมในองค์การ เพื่อสง่เสริมความพงึพอใจในงานให้กบัพนกังาน และก่อให้เกิด
ความผกูพนัตอ่องค์การให้กบัพนกังาน 
 
 
1.7 ค ำนิยำมศัพท์ 

 ผู้น ำแบบเปล่ียนสภำพของหัวหน้ำงำน (Transformational Leadership) หมายถึง ผู้น า
ท่ีสามารถบนัดาลใจผู้ใต้บงัคบับญัชาให้เกิดการเปลีย่นแปลงในตวัของผู้ใต้บงัคบับญัชาเองทัง้
ความคิด ความเช่ือ คา่นิยม โลกทศัน์ตา่ง ๆ และน าไปสูก่ารปฏิบติัท่ีท าให้องค์การดีขึน้หรือท า
เพื่อองค์การมากขึน้ (Bass & Avolio, 1995) ประกอบด้วย 5 มิติ คือ 

 ควำมมีอิทธิพลในเชิงอุดมกำรณ์ (ทัศนคติ) หมายถึง การแสดงออกของผู้น า 
ในเร่ืองการที่ผู้ใต้บงัคบับญัชาเกิดความภาคภมิูใจที่ได้มาเก่ียวข้องเป็นผู้มุ่งประโยชน์ของกลุม่
มากกวา่ประโยชน์สว่นตน แสดงออกซึง่วิธีท่ีท าให้ผู้ อ่ืนเกิดความเคารพ แสดงอ านาจ และความ
มัน่ใจให้ปรากฏ (Bass & Avolio, 1995) 

 ควำมมีอิทธิพลในเชิงอุดมกำรณ์ (พฤติกรรม) หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าท 
มีอิทธิพลตอ่แนวคิดของผู้ใต้บงัคบับญัชาในเร่ืองคา่นิยม และความเช่ือ การก าหนดทิศทาง และ
ความมุ่งมัน่ในเป้าหมาย การค านงึถึงผลทางศีลธรรมจรรยาที่เกิดขึน้จากการตดัสนิใจ และเน้น
ความส าคญัของการมีความเข้าใจร่วมกนัในภารกิจท่ีต้องกระท าของผู้น า (Bass & Avolio, 1995) 
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 กำรมุ่งปฏิสัมพนัธ์เป็นรำยบุคคล หมายถึง มิติซึง่ผู้ใต้บงัคบับญัชาได้รับ 
ค าปรึกษา และได้รับการจูงใจบนพืน้ฐานแบบรายบุคคล (Bass & Avolio, 1995) 

 กำรจูงใจให้เกิดแรงบันดำลใจ หมายถึง ความสามารถของผู้น าในการ 
เร่งเร้า และบนัดาลใจผู้ใต้บงัคบับญัชา โดยการสร้างความรู้สกึท่ีเข้มแข็งของการผสมผสาน
วตัถปุระสงค์ และความต้องการของปัจเจกบุคคล และองค์การเข้าด้วยกนั (Bass & Avolio, 
1995) 

 กำรกระตุ้นให้เกิดปัญญำ หมายถึง การท่ีผู้น าเร่งเร้าผู้ใต้บงัคบับญัชาให้ 
เกิดความคิดสร้างสรรค์ การมีนวตักรรมในเร่ืองของความมีเหตผุล และการแก้ไขปัญหา (Bass & 
Avolio, 1995) 

  กำรรับรู้ควำมยุติธรรมในองค์กำร (Justice) หมายถึง การรับรู้บทบาทของความเป็น
ธรรม โดยเช่ือมโยงกบัวิธีท่ีสมาชิกในองค์การตรวจสอบวา่ตนได้รับการปฏิบติัอยา่งเป็นธรรม

หรือไม่ (Usmani, 2013) ซึง่ประกอบด้วย 3 มิติหลกั ได้แก่ 

 กำรรับรู้ควำมยุติธรรมด้ำนกำรจัดสรรผลประโยชน์ (Distributive  
Justice) หมายถึง การรับรู้ถึงการปฏิบติัอยา่งเป็นธรรมในเร่ืองตารางการท างาน ระดบัของ
คา่ตอบแทน ภาระของงาน รางวลั และหน้าที่รับผิดชอบในงาน (Usmani, 2013) 

 กำรรับรู้ควำมยุติธรรมด้ำนกระบวนกำร (Procedural Justice) หมายถึง  
การรับรู้ถึงการได้รับการปฏิบติัโดยไม่มีอคติ เอาใจใส ่การให้ข้อมลูขา่วสาร การสือ่สาร ตลอดจน
ความคิดท่ีสอดคล้อง และความคิดท่ีขดัแย้งอยา่งเป็นธรรม (Usmani, 2013) 

 กำรรับรู้ควำมยุติธรรมด้ำนกำรปฏิสัมพันธ์ (Interactional Justice)  
หมายถึง การรับรู้ถึงการปฏบิติัในเร่ืองการพิจารณา การให้ความเคารพนบัถือ ความออ่นไหว 
จริยธรรม และข้อวิตกกงัวลอยา่งเป็นธรรม (Usmani, 2013) 
  ควำมพึงพอใจในงำน (Job Satisfaction) หมายถึง การวดัภาพรวมของระดบัท่ีพนกังาน
ได้รับความพงึพอใจ และมีความสขุกบังานท่ีปฏิบติั (Hackman & Oldham, 1975) 

  ควำมผูกพันต่อองค์กำร (Organizational Commitment) หมายถึง สถานะทางด้าน
จิตวิทยาที่สามารถถกูพฒันาในแนวทางของพฤติกรรม และแนวทางของทศันคติได้มมุมองของ
สถานะทางด้านจิตวิทยานัน้กลา่วถึง (ก) คณุลกัษณะความสมัพนัธ์ของพนกังานกบัองค์การ และ 
(ข) โยงใยถึงการตดัสินใจในการคงการเป็นสมาชิกขององค์การ (Meyer, Allen, & 
smith,1991,1996) ซึง่ประกอบด้วย 2 มิติ คือ 
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 ควำมผูกพันทำงด้ำนอำรมณ์ควำมรู้สึก (Affective Commitment)  
หมายถึง ความผกูพนัทางด้านอารมณ์ของพนกังานท่ียดึติดกบัองค์การ ความเป็นตวัตนท่ียึดติด
กบัองค์การและการมีสว่นร่วมอยูใ่นองค์การ พนกังานท่ีมีความผกูพนัทางด้านอารมณ์ตอ่องค์การ
เข้มแข็งจะยงัคงท างานอยูก่บัองค์การตอ่ไปก็เพราะวา่พวกเขาต้องการที่จะท า (Meyer, Allen, & 
smith,1991,1996)  

 ควำมผูกพันทำงบรรทดัฐำน (Normative Commitment) หมายถึง  
ความรู้สกึของบุคคลท่ีต้องอยูต่ามภาระผกูพนั หน้าที่ หรือความรับผิดชอบทางศีลธรรมตอ่
องค์การ ความมุ่งมัน่ในกฎเกณฑ์ เพราะรู้สกึวา่ควรจะอยูก่บัองค์การตอ่ไป (Meyer, Allen, & 
smith,1991,1996)  

 
 

 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 

 การวิจยัในครัง้นีมุ้่งศกึษาอิทธิพลของภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน และ
การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การตอ่ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การของ
พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านกังานใหญ่ โดยผู้วิจยัได้ทบทวน
วรรณกรรมที่เก่ียวข้องเพื่อพฒันาเป็นกรอบแนวความคิดในการวิจยั โดยมีตวัแปรต้นคือ ภาวะ
ผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ มีตวัแปรคัน่กลางคือ 
ความพงึพอใจในงาน และตวัแปรตามคือความผกูพนัตอ่องค์การ ผู้วิจยัแบง่การน าเสนอออกเป็น  
8 หวัข้อใหญ่ ดงันี ้ 

 2.1 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผู้น า 
 2.2 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน 
 2.3 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ 
 2.4 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัความพงึพอใจในงาน 
 2.5 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์การ  
 2.6 วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 
 2.7 การพฒันากรอบแนวคิด และการก าหนดสมมติฐานการวิจยั 
 2.8 สรุปรวมสมมติฐานการวิจยั  

 
  

2.1 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้น า 

 ผู้น าขององค์การคือ บุคคลส าคญัท่ีจะน าองค์การไปสูเ่ป้าหมาย ดงันัน้ องค์การ
จ าเป็นต้องมีผู้น าที่มีความสามารถ และมีระดบัภาวะผู้น าที่พร้อมจะเผชิญกบัการเปลีย่นแปลง 
การแขง่ขนั และการแก้ไขปัญหา เพื่อท าให้องค์การมีความยัง่ยืนในระยะยาว สามารถแขง่ขนักบั
คูแ่ขง่ได้  ความส าคญัของผู้น าขึน้อยูก่บัขนาดขององค์การ ยิ่งองค์การท่ีมีขนาดใหญ่จะมีผู้น า
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หลายระดบั เช่น ระดบัสงู ระดบักลาง ระดบัปฏิบติัการ เป็นต้น หากเป็นองค์การขนาดเลก็ ก็จะมี
ผู้น าจ านวนไม่มาก ซึง่ผู้น ามีความจ าเป็นส าหรับองค์การ โดยเป็นบุคคลท่ีต้องตดัสินใจและ 

บริหารการด าเนินงานให้งานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้ (อรอนงค์ สวสัด์ิบุรี, 2555)                 
มีนกัวิชาการหลายทา่นได้ให้ความหมายของค าวา่ “ผู้น า” และ “ภาวะผู้น า” ตลอดจนแนวคิด 
และทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะผู้น าไว้เป็นจ านวนมาก ผู้วิจยัจึงน าเสนอความหมายของค าทัง้สอง
พอสงัเขป รวมถึงแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะผู้น าแบบตา่ง ๆ และสดุท้ายเป็นการน าเสนอ
มุ่งเน้นภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพส าหรับการวิจยัในครัง้นี  ้

ความหมายของค าว่าผู้น า 

 Kotter (1990) ได้ให้ความหมายของค าวา่ “ผู้น า” วา่หมายถึง ความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลหนึง่ (ผู้น า) กบักลุม่ (ผู้ตาม) ท่ีมีผลประโยชน์ร่วมกนั และประพฤติตนอยูภ่ายใต้การ
อ านวยการ หรือการก าหนดแนวทางของผู้น า Kotter (1990) มองวา่ บุคคลท่ีแสดงวิสยัทศัน์ใน
อนาคต และสือ่สารให้บุคคลอ่ืนเห็นด้วย และกระตุ้นให้บุคคลอ่ืนมีก าลงัใจในการเอาชนะ
อุปสรรคตา่ง ๆ 

 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2554) ได้ให้ความหมายของผู้น า ไว้วา่ ผู้น าคือ บุคคลท่ีจะมา
ประสานช่วยให้คนทัง้หลายรวมกนั โดยทัง้ท่ีเป็นการอยูร่วมกนั หรือท าการร่วมกนัเพื่อไปสู่
จุดหมายท่ีดีงาม   

 ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) ได้ให้ความหมาย ผู้น าวา่ ผู้น าหมายถึง บุคคล หรือ
กลุม่บุคคลท่ีได้รับการยอมรับอยา่งเป็นทางการ หรือไม่เป็นทางการ ด้วยความเต็มใจ หรือไม่เต็ม
ใจจากสมาชิกในแตล่ะสถานการณ์ เพื่อท าหน้าท่ีน าพาหมู่คณะให้บรรลวุตัถปุระสงค์ได้อยา่งมี
ประสทิธิภาพโดยใช้อ านาจท่ีเขามีในการโน้มน้าว และกระตุ้นให้สมาชิกปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี  

 บุญทัน ดอกไธสง (2539) ได้ให้ความหมายของค าวา่ “ผู้น า” วา่หมายถึง ผู้ มีอิทธิพล  
มีศิลปะ มีอิทธิพลตอ่กลุม่ชน เพือ่ให้พวกพ้องมีความตัง้ใจท่ีจะบรรลเุป้าหมายท่ีต้องการ เพราะ
ผู้น าต้องช่วยเหลอืกลุม่ให้บรรลเุป้าหมายสงูสดุตามความสามารถ ผู้น าไม่เพียงยืนอยูเ่บือ้งหลงั
กลุม่ท่ีคอยแตว่างแผนและผลกัดนั แตเ่ขายืนอยู่ข้างหน้ากลุม่ และน ากลุม่เพื่อปฏิบติังานให้บรรลุ
เป้าหมาย 
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 จากความหมายเหลา่นี ้ผู้วิจยับูรณาการความหมายของค าวา่ “ผู้น า” วา่หมายถึง 
บุคคลท่ีมีอิทธิพลตอ่กลุม่ และมีบทบาทเหนือคนอ่ืน ๆ ได้รับการยกยอ่ง หรือได้รับการคดัเลอืกให้
เป็นหวัหน้าของกลุม่ สามารถโน้มน้าวผู้ตามให้ปฏิบติัตามเพื่อให้บรรลเุป้าหมายท่ีต้องการ 

ความหมายของค าว่า “ภาวะผู้น า” 

 ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์  (2551) ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้น าวา่ หมายถึง  
ความสามารถที่จะใช้อิทธิพลน ากลุม่ไปสูว่ตัถปุระสงค์ อิทธิพลนัน้อาจได้รับมาอยา่งเป็นทางการ 
โดยมีการก าหนดขอบเขตการใช้อ านาจหน้าที่นัน้ ๆ  

 มณีวรรณ ฉัตรอทุัย (2553) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าวา่ หมายถึง 
ความสามารถในการมีอิทธิพลเหนือ หรือมีแรงโน้มน้าวกลุม่เพื่อบรรลเุป้าหมายท่ีต้องการ ซึง่
แหลง่ หรือท่ีมาซึง่อิทธิพลนีอ้าจได้มาจากต าแหนง่หน้าที่ในองค์การ แตน่ัน่มิได้หมายความวา่ 
ผู้จดัการ หรือผู้บริหารในสายงานบงัคบับญัชาทกุคน จะเป็นผู้น าได้โดยอตัโนมติั เพราะภาวะผู้น า
จะเกิดขึน้ตอ่เม่ือบุคคลนัน้ ๆ ได้แสดงความสามารถดงักลา่ว 

 ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าวา่ หมายถึง ความท่ี
เหนือกวา่บุคคลอ่ืนในด้านจิตวิทยา ระบบการคิดวิเคราะห์ การควบคมุอารมณ์ บุคลกิภาพ 
รวมถึงไหวพริบในการแก้ไขปัญหาตา่ง ๆ  

 จากความหมายเหลา่นี ้ผู้วิจยับูรณาการความหมายของค าวา่ “ภาวะผู้น า” วา่หมายถึง 
ความสามารถของบุคคลท่ีจะโน้มน้าวให้บุคคล หรือกลุม่มีความเช่ือถือ หรือมีความศรัทธาที่จะ
ท าตามเพื่อน าไปสูว่ตัถปุระสงค์เดียวกนัขององค์การ  

แนวคิด และทฤษฎเีก่ียวกับภาวะผู้น า 

 De Jong (2007) กลา่ววา่ ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลตอ่คนเพื่อท่ีจะได้รับ
ผลท่ีต้องการ Lok (2004) กลา่ววา่ ภาวะผู้น ามีบทบาทส าคญัในการก าหนดความส าเร็จ และ
ความล้มเหลวของบริษัท Gill (2006) ระบุวา่ ผู้น าช่วยในการกระตุ้นสง่เสริม และตระหนกัถึง
ผู้ ติดตามของพวกเขาเพื่อให้ได้รับผลการปฏิบติังานท่ีส าคญั ผู้น ามีสไตล์ท่ีแตกตา่งกนั  

 Mosadeghrad (2003) ได้ชีใ้ห้เห็นรูปแบบของการเป็นผู้น าดงัตอ่ไปนี ้ ผู้น าแบบเผด็จ
การ (Autocratic) ผู้น าแบบราชการ (Bureaucratic) ผู้น าที่ปลอ่ยไปตามบุญตามกรรม (Laissez-
Faire) ผู้น าแบบมีบารมี (Charismatic) ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic) ผู้น าแบบมีสว่น
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ร่วม (Participative) ผู้น าตามสถานการณ์ (Situational) ผู้น าแบบแลกเปลีย่น (Transactional) 
และผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ (Transformational) 

 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2554) กลา่ววา่ เน่ืองจากเป็นท่ียอมรับกนัวา่ ภาวะผู้น ามี
ความส าคญัตอ่ปัจจยัตา่ง ๆ เช่น ประสทิธิผลขององค์การ และประสทิธิผลของกลุม่ ความ 
พงึพอใจของผู้ ร่วมงาน และผลการปฏิบติังานของพนกังาน หรือของกลุม่ ดงันัน้จึงมีการ
ศกึษาวิจยักนัอยา่งตอ่เน่ืองนบัตัง้แตก่ารศกึษาคณุลกัษณะของผู้น า การศกึษาพฤติกรรมผู้น า 
และการศกึษาภาวะผู้น าตามสถานการณ์ ซึง่ยงัมีการถกเถียงกนั และหาข้อสรุปยงัไม่ได้วา่ทฤษฎี
ไหน หรือภาวะผู้น าแบบใดท่ีจะดีท่ีสดุ เหมาะสมท่ีสดุ อยา่งไรก็ตามในปัจจุบนั เป็นยคุของการ
เปลีย่นแปลง และการแขง่ขนั จึงมีนกัวิชาการได้น าเสนอการศกึษาภาวะผู้น าแนวใหม่ท่ีเน้นเร่ือง
บารมี (Charisma) หรือภาษาไทยมีการใช้ค าวา่ความสามารถพิเศษ หรือความเสนห่า และทฤษฎี
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership) หรือในภาษาไทยมีการใช้ค าวา่ 
ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ หรือภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป  

 ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547) กลา่ววา่ ผู้ ท่ีประสบความส าเร็จมกัจะมีสิง่หนึง่ท่ี
แตกตา่งไปจากคนทัว่ ๆ ไป นัน้ก็คือ ภาวะผู้น า เพราะสิง่นีจ้ะเป็นขมุพลงัในการขบัเคลือ่นให้ชีวิต
ของคนมุ่งไป่ข้างหน้า พลงัดงักลา่วนีไ้ม่ได้เกิดจากพลงัภายในตวัคนคนนัน้เพียงอยา่งเดียวแตเ่ป็น
พลงัร่วม (synergy) ระหวา่งพลงัภายในของคนคนนัน้กบัพลงัของคนอ่ืน ๆ รอบข้างที่เป็นผู้ตาม 
ซึง่มีสว่นช่วยสง่เสริมให้พลงังานท่ีขบัเคลือ่นมีเพิ่มมากขึน้เป็นทวีคณู 

 ส าหรับทฤษฎีเก่ียวกบัผู้น า มีผู้ท าการศกึษากนัมากมาย โดยแบง่การศกึษาออกเป็น  
3 กลุม่คือ 
 

             1. กลุม่ท่ีศกึษาเก่ียวกบัคณุลกัษณะของผู้น า (Trait Approach) 
       กลุม่นีจ้ะมุ่งศกึษาคณุลกัษณะของผู้น าในอดีตเพื่อรวบรวมคณุลกัษณะของผู้น า
เหลา่นัน้ออกมา กลุม่นีเ้ช่ือวา่ คนท่ีเป็นผู้น านัน้เกิดมาเพื่อจะเป็นผู้น า โดยการศกึษาผู้น าในอดีต 
เช่น ควีนอลซิาเบธท่ี 1 มาการ์เลต็แธตเชอร์ มหาตะมะ คานธี นโปเลยีน โมเสส อบับราฮมั  
ลนิคอน จอนห์เอฟ เคเนดี ้เป็นต้น จากการศกึษาดงักลา่วยงัเป็นข้อถกเถียงกนัคือ คณุลกัษณะ
ของผู้น ามีอยูม่ากมาย เช่น ความซือ่สตัย์ ความเดน่ ความสามารถ ความเช่ือมัน่ในตนเอง ความ
นา่เช่ือถือ ความเฉลยีวฉลาด กล้าตดัสินใจ มีความรับผิดชอบ มีวฒุิภาวะ มีความคิดสร้างสรรค์ 
มีแรงจูงใจ และความต้องการที่จะประสบความส าเร็จ ให้ความส าคญักบัคนและมีมนษุย์สมัพนัธ์
ท่ีดี เป็นต้น ซึง่เป็นประเด็นข้อวิจารณ์วา่ ผู้น าจะต้องมีทกุคณุลกัษณะดงักลา่วหรือไม่  
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จากคณุลกัษณะดงักลา่วมีคณุลกัษณะบา่งอยา่งสมัพนัธ์กบัลกัษณะทางกายภาพ เช่น ความสงู 
น า้หนกั ลกัษณะภายนอกท่ีปรากฏ และสขุภาพ เป็นต้น  ซึง่ถ้าบุคคลนัน้ไม่มีลกัษณะทาง
กายภาพแบบนีจ้ะเป็นผู้น าได้หรือไม่ บางคนมีลกัษณะตามท่ีศกึษาแตก็่ไม่ได้เป็นผู้น า บางคนไม่
มีคณุลกัษณะดงักลา่วแตก็่ได้เป็นผู้น า (สพุานี สฤษฎ์วานิช, 2552) 
 2. กลุม่ท่ีมุ่งศกึษาพฤติกรรมของผู้น า (Behavioral Approach)  
       กลุม่นีเ้ช่ือวา่ ภาวะผู้น านัน้ฝึกสอนได้ (Trainable) กลุม่นีจ้ะมุ่งศกึษาพฤติกรรม 
ตา่ง ๆ ท่ีผู้น าแสดงออก เช่น ผู้น าดแูลงานอยา่งไร มอบหมายงานอยา่งไร สัง่การอยา่งไร เอาใจใส่
ลกูน้อง หรือก ากบัดแูลลกูน้องอยา่งไร เพื่อท่ีจะให้ได้ข้อสรุปวา่ ผู้น าควรมี หรือควรแสดงออก
พฤติกรรมอยา่งไรให้เหมาะสมท่ีจะท าให้องค์การบรรลปุระสทิธิผลอยา่งที่ต้องการ (สพุานี สฤษฎ์
วานิช, 2552) 
  จากการศกึษาของมหาวิทยาลยัมิชิแกน ได้รูปแบบพฤติกรรมผู้น า 2 แบบคือ  
(1) แบบเน้นผลผลิต ( Production Oriented) จะเน้นท่ีงาน และเทคนิคตา่ง ๆ ในการผลติเป็น
เร่ืองส าคญั เพื่อให้งานของกลุม่บรรลเุป้าหมายท่ีวางไว้ ผู้น าประเภทนีไ้ม่ไว้ใจผู้ใต้บงัคบับญัชา 
จึงต้องมีการควบคมุอยา่งใกล้ชิด และมีความเข้าใจระดบัต ่าเร่ืองความสมัพนัธ์กบั
ผู้ใต้บงัคบับญัชา (2) แบบเน้นคน (Employee Oriented) ผู้น าประเภทนีจ้ะเน้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคล ยอมรับความแตกตา่งระหวา่งบุคคล สนใจ และเข้าใจความต้องการของพนกังาน 
มีเป้าหมายในการท างานสงู และสือ่สารความต้องการของผู้น าแก่ผู้ใต้บงัคบับญัชาอยา่ง
สม ่าเสมอ นกัวิจยัส านกัมินิแกนพบวา่ ผู้น าที่มุ่งไปท่ีบุคคลมากกวา่ผลผลิตจากการท างานจะ
สง่ผลตอ่ความสมัฤทธ์ิผลของงาน และความพงึพอใจในการท างานของผู้ใต้บงัคบับญัชามาก 
สว่นผู้น าที่มุ่งเน้นผลผลิตจะสง่ผลตอ่ทศันคติด้านลบตอ่การท างานของผู้ใต้บงัคบับญัชา จะท าให้
ผู้ใต้บงัคบับญัชามีอตัราการเปลีย่นงานสงู มีความจงรักภกัดีตอ่องค์การต ่า และเกิดความไม่
ไว้วางใจระหวา่งผู้น ากบัผู้ใต้บงัคบับญัชาในองค์การ (อรอนงค์ สวสัด์ิบุรี, 2555) 
 จากการศกึษาของมหาวิทยาลยัโอไอโอ (Ohio State Studies) ในช่วงปลาย
ทศวรรษท่ี 1940 นกัวิจยัของมหาวิทยาลยัรัฐโอไฮโอ ได้สนใจศกึษาภาวะผู้น าที่มีประสทิธิภาพ
สงูสดุ โดยใช้แบบสอบถามภาวะผู้น า และสามารถสรุปปัจจยัท่ีมีผลตอ่ภาวะผู้น าแตล่ะคนได้เป็น 
2 ลกัษณะ คือ (1) ภาวะผู้น าแบบมุ่งโครงสร้างงาน (Initiating Structure) ผู้น าจะท าแผนการ 
และรายละเอียดในการปฏิบติังาน แล้วชีน้ าให้สมาชิกในกลุม่ปฏิบติัตาม มีพฤติกรรมสร้างสรรค์
สงู พิถีพิถนัในการมอบหมายงาน และมีความคาดหวงัวา่ คนงานจะปฏิบติังานอยา่งสดุฝีมือ 
เพื่อให้ได้ตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ และจะเน้นถึงก าหนดเวลาที่ต้องการท าให้เสร็จด้วย (2) ภาวะ
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ผู้น าแบบมุ่งความสมัพนัธ์ของบุคคล (Consideration) ผู้น าจะให้ความเป็นกนัเองกบัสมาชิกใน
กลุม่ มีการปฏิบติักบัสมาชิกอยา่งเสมอภาค และจะแสดงออกถึงความไว้วางใจตอ่
ผู้ใต้บงัคบับญัชา ยอมรับความคิดเห็น และความรู้สกึของสมาชิก ท าให้ความสมัพนัธ์ในด้านการ
ท างานออกมาในรูปความไว้วางใจซึง่กนัและกนั (Mutual Trust) (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัท์, 2551) 

 จากการศกึษาของมหาวิทยาลยัไอโอวา (Iowa Studies) นกัวิชาการของ
มหาวิทยาลยัได้ท าการทดลองเก่ียวกบัผลกระทบของภาวะผู้น าในช่วงปลายทศวรรษ 1930  
ศกึษาและรวบรวมข้อมลูจากนกัศกึษาในมหาวิทยาลยั เพื่อศกึษาความชอบของสมาชิกท่ีมีตอ่
ผู้น าที่แตกตา่งกนั 3 ลกัษณะ ได้แก่ (1) ผู้น าแบบเผด็จการ (Autocratic Leader) หมายถึง ผู้น า
จะรวมอ านาจการบริหาร โดยท าหน้าที่ตดัสนิใจกบักลุม่แล้วคอ่ยสือ่สารแนวความคิดนัน้ออกมา 
เพื่อให้สมาชิกน าไปปฏิบติั (2) ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) หมายถึง ผู้น าจะ
เปิดโอกาสให้สมาชิกมีสว่นร่วมในการด าเนินงานของกลุม่จะพยายามหาแนวทางแก้ปัญหาและ
ข้อสรุปร่วมกนั (3) ผู้น าแบบเสรีนิยม (Laissez-faire Leader) หมายถึง ผู้น าจะจ ากดัการ
ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งตนกบัสมาชิกในกลุม่ โดยท่ีผู้น าจะท าหน้าที่ให้ข้อมลูและความช่วยเหลอืท่ี
จ าเป็นแก่สมาชิก แตจ่ะปลอ่ยให้สมาชิกตดัสนิใจเองตามความเหมาะสม โดยผู้น าจะไม่เข้าร่วม
ในกระบวนการตดัสนิใจ ผลการเก็บรวบรวมข้อมลูของมหาวิทยาลยัไอโอวาสรุปได้วา่ (1) สมาชิก
ในกลุม่จะชอบผู้น าแบบประชาธิปไตยมากกวา่ผู้น าแบบเผด็จการ (2) ผู้น าแบบเผด็จการและเสรี
นิยมจะสง่ผลให้กลุม่มีลกัษณะผกูพนัระหว่างกลุม่สงูกวา่กลุม่ท่ีมีผู้น าแบบประชาธิปไตย แตก็่
มิได้บง่ชีถ้ึงความส าเร็จ หรือประสทิธิภาพของผู้น าแตล่ะลกัษณะ การศกึษาของมาวิทยาลยั
ไอโอวาได้สง่ผลให้เกิดการต่ืนตวัของแนวความคิดด้านพฤติกรรมศาสตร์ และมนษุย์สมัพนัธ์ ซึง่
ผลกัดนัให้เกิดการศกึษาพฤติกรรมของผู้น าในมิติตา่ง ๆ ในเวลาตอ่มา (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัท์, 
2551) 
  

 3. กลุม่ท่ีศกึษาปัจจยัตามสถานการณ์ (Situational Approach)  

       กลุม่นีเ้ช่ือวา่ ไมมี่รูปแบบภาวะผู้น าแบบใดดีท่ีสดุ ผู้น าควรศกึษาปัจจยัสถานการณ์ 
เช่น ลกัษณะงาน ความต้องการของผู้น า และความรู้ความสามารถของผู้ตาม เป็นต้น เพื่อเลอืก
รูปแบบภาวะผู้น าให้เหมาะสมกบัปัจจยัสถานการณ์ จึงจะเป็นผู้น าที่มีประสทิธิผล ปัจจยั
สถานการณ์จะมีอยูด้่วยกนัหลายอยา่ง เช่น ในด้านผู้ตาม เขามีความต้องการอะไร อยา่งไร มีวฒุิ
ภาวะ หรือความพร้อมแคไ่หน มีความรู้ ความสามารถ หรือฝึกอบรมมาในระดบัใด หรือปัจจยั
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ด้านงาน ลกัษณะงานมีความยากงา่ย ซบัซ้อนแคไ่หน ปัจจยัตา่ง ๆ เหลา่นีจ้ะต้องถกูน าไป
พิจารณาในการเลอืกรูปแบบภาวะผู้น าให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ (สพุานี สฤษฎ์วานิช, 2552) 

 กลุม่ท่ีศกึษาปัจจยัสถานการณ์ มีทฤษฎีท่ีส าคญัคือ  
            ทฤษฎี The Contingency Leadership Model ของ Fiedler เป็นทฤษฎีท่ีเก่าแก่
ของผู้น า ซึง่ Fiedler เป็นผู้พฒันาร่วมกบัทีมงานตัง้แตปี่ ค.ศ. 1951 ทฤษฎีนีจ้ะพิจารณาผู้น าใน
ด้านการท างาน และการมีมนษุย์สมัพนัธ์วา่ ทฤษฎีไหนจะเหมาะกบัสถานการณ์ใด โดย
ศกึษาวิจยัมากกวา่ 80 ผลงาน ซึง่พบวา่ การควบคมุสถานการณ์มีอยู ่3 แบบคือ  
(1) ความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้น าและสมาชิก (Leader-Member Relation) ซึง่เป็นสว่นส าคญัมาก
ในการควบคมุสถานการณ์ และยงัสะท้อนให้เห็นว่า ผู้น าได้รับการสนบัสนนุ ความจงรักภกัดี และ
ความไว้วางใจจากสมาชิกในกลุม่หรือไม่ (2) ลกัษณะของงานท่ีได้รับมอบหมาย (Task 
Structure) เป็นสิง่ท่ีเกิดขึน้ประจ าวนั ชดัเจนและเข้าใจงา่ย ถ้าลกัษณะงานมีโครงสร้างที่ชดัเจน ก็
จะแสดงให้เห็นถึงบาทบาทของผู้น ามากขึน้ (3) อ านาจท่ีมาจากต าแหนง่ (Position Power) คือ 
ระดบัของอ านาจท่ีเหมาะสมกบังานท่ีได้รับมอบหมาย การยกยอ่ง การให้รางวลั การลงโทษ การ
จ้างงาน และการไลอ่อก ยิ่งมีอ านาจมาก การควบคมุ และการมีบทบาทก็จะมากขึน้ตามไปด้วย 
Fiedler สรุปผลการวิจยัวา่ ไมมี่ผู้น าประเภทใดท่ีเหมาะสมกับทกุสถานการณ์ จึงสรุปตาม
ประเภทสถานการณ์ ดงันี ้(Dinickei & Williams แปล และเรียบเรียง โดย เบญจมาภรณ์ และ
คณะ, 2009) 

  แบบการมุ่งเน้นงาน เป็นสิง่ท่ีเหมาะท่ีสดุไม่วา่จะมีการควบคมุสถานการณ์ใน
ระดบัสงูหรือระดบัต ่าก็ตาม ตวัอยา่งการควบคมุในระดบัสงู เช่น การเป็นเจ้าหน้าที่ควบคมุการ
จอดรถในท่ีห้ามจอด จะมีความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้น ากบัผู้ ร่วมงานสงูเพราะผู้ ร่วมงานได้รับการ
สนบัสนนุจากหวัหน้า มีขัน้ตอนงานท่ีชดัเจน หวัหน้างานมีอ านาจสงูสดุในการควบคมุ เพราะ
ได้รับอ านาจหน้าที่ในการให้รางวลัและการลงโทษ จึงเป็นแบบการท างานท่ีดีท่ีสดุ ตวัอยา่งการ
ควบคมุในระดบัต ่า เช่น ผู้อ านวยการโรงเรียนต้องการท าความสะอาดก าแพงของโรงเรียน 
ผู้อ านวยการอาจจะมีความสมัพนัธ์ระหวา่งหวัหน้างานกบัผู้ ร่วมงานต ่า เพราะหลายคนอาจจะไม่
เห็นความส าคญักบังานท่ีท า ขัน้ตอนการท างานไม่เป็นระบบ เน่ืองจากผู้ ร่วมงานอาจจะมีวิธีท่ี
แตกตา่งกนัในการท าความสะอาด อ านาจผู้อ านวยการอยูใ่นระดบัต ่า เพราะผู้ ร่วมงานล้วนเป็น
อาสาสมคัรท่ีสามารถเปลีย่นใจไม่ท างานนีไ้ด้ทกุเม่ือ ดงันัน้ การควบคมุในระดบัต ่าจะเป็นรูปแบบ
ท่ีดีท่ีสดุ (Dinickei & Williams แปล และเรียบเรียง โดย เบญจมาภรณ์ และคณะ, 2009)  
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  แบบมุ่งเน้นความสมัพนัธ์ เป็นวิธีท่ีเหมาะสมในสถานการณ์ท่ีมีการควบคมุระดบั
ปานกลาง ตวัอยา่งเช่น ต าแหนง่หวัหน้ากลุม่ดบัไฟป่าของรัฐบาล จะมีความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้น า
กบัผู้ตามต ่า หากได้รับการเลือ่นชัน้เหนือผู้ อ่ืน ขัน้ตอนการท างานจะชดัเจน จะมีอ านาจต ่า เพราะ
การให้บริการสงัคมนัน้มีกฎเข้มงวดมาก จึงไม่มีการลงโทษ หรือให้รางวลัมากนกั ดงันัน้ การ
ควบคมุสถานการณ์ระดบักลาง และเน้นความสมัพนัธ์ระหวา่งกนัจึงเหมาะกบังานในลกัษณะนี ้
(Dinickei & Williams แปล และเรียบเรียง โดย เบญจมาภรณ์ และคณะ, 2009) 

 ทฤษฎีวงจรชีวิตของ Hersey and Blanchand  
 แนวคิดของทฤษฎีนีจ้ะให้ความส าคญักบัผู้ตาม เสนอวา่ ผู้น าที่จะประสบ 
ความส าเร็จจะต้องเลอืกภาวะผู้น าให้เหมาะสมไปตามความพร้อม หรือวฒุิภาวะของผู้ตาม โดย
แบง่แบบผู้น าออกเป็น 4 แบบคือ แบบบอกงาน มีการบอกหรือสัง่งานอยา่งชดัเจน ควบคมุใกล้ชิด 
แบบขายความคิด จะเน้นการอธิบายค าสัง่ และแนวทางการท างานตา่งให้เข้าใจ และชกัจูงให้
ท างาน แบบให้มีสว่นร่วม จะมีการปรึกษาหารือกบัผู้ตาม และเน้นการร่วมกนัออกความคิดเห็น 
และร่วมกนัตดัสินใจ แบบมอบหมายงาน มีการมอบหมายงานให้ และให้ตดัสนิใจเองเน่ืองจาก 
ผู้ตามมีความสามารถ เก่งแล้ว โดยแบง่ปัจจยัสถานการณ์ออกเป็นดงันีคื้อ     
            ตามวฒุิภาวะของผู้ตามมี 4 ระดบัคือ  

M 1 ยงัไม่มีความสามารถ และไม่เต็มใจที่จะท างาน 
M 2 ยงัไม่มีความสามารถ แตเ่ต็มใจท างาน 
M 3 มีความสามารถ แตไ่ม่เต็มใจท างาน 
M 4 มีความสามารถ และเต็มใจท างานตามความต้องการของพนกังาน เช่น 

ความต้องการตามทฤษฎีของมาสโลว์ ตามสถานการณ์ในเร่ืองงาน เช่น ความเร่งดว่นของงาน 
เป็นต้น 
  การท าความเข้าใจในทฤษฎีนีจ้ะคล้ายกบักรณี พอ่แม่เลีย้งลกูคือ ในช่วงแรกท่ีลกูยงั
เลก็ต้องคอยบอกต้องสัง่ให้ท าตาม เม่ือลกูโตขึน้ก็คอ่ย ๆ ปรับบทบาทลง เพราะลกูมีความรู้
ความสามารถมากขึน้ลกูจึงต้องการอิสระลกูต้องการตดัสนิใจด้วยตนเองมากขึน้ ซึง่พนกังานก็
เช่นเดียวกนั (สพุานี สฤษฎ์วานิช, 2552) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้องเก่ียวกบัผู้น า ลกัษณะของผู้น ามีหลายประเภท 
ได้แก่ ผู้น าแบบแลกเปลีย่น พืน้ฐานของภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่นคือ กระบวนการแลกเปลีย่น
ระหวา่งผู้น ากบัผู้ตาม โดยผู้น าจะได้รับความส าเร็จของงานตามเป้าหมาย ขณะท่ีผู้ตามจะได้รับ
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รางวลัเป็นการตอบแทน ผู้น าแบบแลกเปลีย่นจะให้ความสนใจในสถานการณ์ปัจจุบนัของ
องค์การพยายามจดัการให้องค์การด าเนินการอยา่งราบร่ืนและมีประสทิธิภาพ สามารถสร้าง
ประสทิธิภาพโดยการก าหนดความคาดหวงักบัผู้ตามอยา่งชดัเจน และตอบสนองความต้องการ
ของผู้ตามดงัท่ีได้สญัญาไว้ พวกเขาจึงเป็นเพียงผู้ รักษาเสถียรภาพขององค์การมากกวา่เป็นผู้
สง่เสริมให้เกิดการเปลีย่นแปลง (พิชาย รัตนดิลก ณ ภเูก็ต, 2537) ผู้น าแบบปลอ่ยเสรี ลกัษณะ
ของผู้น าแบบเสรีจะมีลกัษณะหลกีเลีย่งความรับผิดชอบไม่อยูใ่นยามท่ีผู้ตามต้องการความ
ช่วยเหลอื หรือยามมีปัญหา ปฏิเสธการแสดงทศันคติของตนเองตอ่ประเด็นปัญหาที่ส าคญั ใช้วิธี
หลกีเลีย่ง หรือปัดความรับผิดชอบ รอเวลาให้ผา่นไปแตล่ะวนัโดยไม่สนใจว่าผลลพัธ์ของงานจะ
เป็นอยา่งไร ไม่ใสใ่จงานท่ีผู้ตามปฏิบติั หรือบางคนไม่ทราบแม้กระทัง่วา่งานของผู้ตามมีอะไรบ้าง
สภาพภายในองค์การคือ ผู้น าและผู้ตามมีลกัษณะตา่งคนตา่งอยู ่(Bass, 1997  อ้างใน พิชาย 
รัตนดิลก ณ ภเูกต,ุ 2537) ในการนีผู้้วิจยัจะเน้นน าเสนอภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง หรือเรียกอีก
อยา่งคือผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ (Transformational Leadership) ผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ จะมี
ลกัษณะเป็นผู้น าที่สามารถบนัดาลใจผู้ตามให้เกิดการเปลีย่นแปลงทัง้ความคิด ความเช่ือ 
คา่นิยม โลกทศัน์ตา่ง ๆ โดยมีการสือ่สารวิสยัทศัน์ขององค์การให้ผู้ตามยดึมัน่ในวิสยัทศัน์ เพื่อ
แสวงหาเป้าหมายขององค์การพร้อมทัง้มีการพฒันาความสามารถผู้ตามไปสูร่ะดบัท่ีสงูขึน้ และ
น าไปสูก่ารปฏิบติัท่ีท าให้องค์การดีขึน้ หรือท าเพื่อองค์การมากขึน้    
 
 
2.2 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้น าแบบเปล่ียนสภาพของหวัหน้างาน 

 ผู้วิจยัมีความสนใจในลกัษณะของผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ ซึง่มีความเห็นวา่เป็นผู้น าที่
สามารถน าองค์การไปสูก่ารเปลีย่นแปลงท่ีดีขึน้ เหมาะส าหรับสภาวการณ์ในปัจจุบนัท่ีจะต้องมี
การแขง่ขนักนัตลอดเวลา และน ามาเป็นตวัแปรต้นในการวิจยัความผกูพนัตอ่องค์การของ
พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จึงขอน าเสนอความหมายของผู้น าแบบ
เปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน ดงันี ้

 Bass and Avolio (1995) ได้ให้ความหมายของค าวา่ ผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ 
(Transformational Leadership) หมายถึง ผู้น าที่สามารถบนัดาลใจผู้ใต้บงัคบับญัชาให้เกิดการ
เปลีย่นแปลงในตวัของผู้ใต้บงัคบับญัชาเองทัง้ความคิด ความเช่ือ คา่นิยม โลกทศัน์ตา่ง ๆ และ
น าไปสูก่ารปฏิบติัท่ีท าให้องค์การดีขึน้หรือท าเพื่อองค์การมากขึน้ ผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ ผู้น าจะ
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เปลีย่นแปลงและจูงใจผู้ตามด้วยวิธีการ  (1) ท าให้ผู้ตามเกิดความตระหนกัในความส าคญัของ
ผลงานท่ีเกิดขึน้ (2) โน้มน้าวจิตใจของผู้ตามให้เปลีย่นจากยดึประโยชน์ของตนเอง มาเป็นการ
เห็นแก่ประโยชน์สว่นรวมขององค์การและหมู่คณะ (3) กระตุ้นให้ผู้ตามยกระดบัของความ
ต้องการที่สงูกวา่เดิม (Higher Order Needs) โดยมี 5 องค์ประกอบคือ 
  1. ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (ทศันคติ) หมายถึง การแสดงออกของผู้น าในเร่ือง
การท่ีผู้ใต้บงัคบับญัชาเกิดความภาคภมิูใจที่ได้มาเก่ียวข้องเป็นผู้มุ่งประโยชน์ของกลุม่มากกวา่
ประโยชน์สว่นตน แสดงออกซึง่วิธีท่ีท าให้ผู้ อ่ืนเกิดความเคารพ แสดงอ านาจ และความมัน่ใจให้
ปรากฏ  
  2. ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (พฤติกรรม) หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่มี
อิทธิพลตอ่แนวคิดของผู้ใต้บงัคบับญัชาในเร่ืองค่านิยม และความเช่ือ การก าหนดทิศทาง และ
ความมุ่งมัน่ในเป้าหมาย การค านงึถึงผลทางศีลธรรมจรรยาที่เกิดขึน้จากการตดัสนิใจ และเน้น
ความส าคญัของการมีความเข้าใจร่วมกนัในภารกิจท่ีต้องกระท าของผู้น า  
  3. การมุ่งปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบุคคล หมายถึง มิติซึง่ผู้ใต้บงัคบับญัชาได้รับค าปรึกษา 
และได้รับการจูงใจบนพืน้ฐานแบบรายบุคคล  
 4. การจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ หมายถึง ความสามารถของผู้น าในการเร่งเร้า  
และบนัดาลใจผู้ใต้บงัคบับญัชา โดยการสร้างความรู้สกึท่ีเข้มแข็งของการผสมผสานวตัถปุระสงค์ 
และความต้องการของปัจเจกบุคคล และองค์การเข้าด้วยกนั  
 5. การกระตุ้นให้เกิดปัญญา หมายถึง การท่ีผู้น าเร่งเร้าผู้ใต้บงัคบับญัชาให้เกิด 
ความคิดสร้างสรรค์ การมีนวตักรรมในเร่ืองของความมีเหตผุล และการแก้ไขปัญหา  

 Bass (1999) ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพวา่ หมายถึง กระบวนการ
ท่ีผู้น ามีอิทธิพลตอ่ผู้ตาม โดยเปลีย่นแปลงความพยายามของผู้ตามให้สงูขึน้กวา่ความคาดหวงั 
พฒันาความสามารถของผู้ตามไปสูร่ะดบัท่ีสงูขึน้ มีศกัยภาพมากขึน้ ท าให้เกิดการตระหนกัรู้ใน
ภารกิจของกลุม่และองค์การ มีการจูงใจผู้ตามให้มองเกินกวา่ความสนใจประโยชน์สว่นตนไปสู่
ประโยชน์ของกลุม่ องค์การ และสงัคม 

 Muchinsky (1997) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพวา่ หมายถึง 
กระบวนการท่ีมีอิทธิพลตอ่การเปลีย่นแปลงเจตคติ และสมมติฐานของสมาชิกในองค์การ  

สร้างความผกูพนัในการเปลีย่นแปลงวตัถปุระสงค์ และกลยทุธ์ท่ีส าคญัขององค์การ ภาวะผู้น า
แบบเปลีย่นสภาพเก่ียวข้องกบัอิทธิพลของผู้น าที่มีตอ่ผู้ตาม แตอิ่ทธิพลนัน้เป็นการให้อ านาจแก่ 
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ผู้ตาม ดงันัน้ ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพจึงได้รับการมองวา่ เป็นกระบวนการท่ีเป็นองค์รวม  
และเก่ียวข้องกบัการด าเนินการของผู้น าในระดบัตา่ง ๆ ในหนว่ยยอ่ยขององค์การ 

 วิรัช สงวนวงศ์วาน (2547) ได้ให้ความหมายของผู้น าเปลีย่นสภาพวา่ หมายถึง ผู้น า
ท่ีสามารถบนัดาลใจผู้ใต้บงัคบับญัชาให้เกิดการเปลีย่นแปลงในตวัของผู้ใต้บงัคบับญัชาเองทัง้
ความคิด ความเช่ือ คา่นิยม โลกทศัน์ตา่ง ๆ และน าไปสูก่ารปฏิบติัท่ีท าให้องค์การดีขึน้ หรือท า
เพื่อองค์การมากขึน้ ผู้น าเปลีย่นสภาพจึงมกัต้องเป็นผู้ มี “บารมี” (Charisma) ได้รับความรัก 
ความเคารพ ความศรัทธาจากพนกังานและช่วยเหลอืเกือ้กลูบรรดาผู้ใต้บงัคบับญัชาอยูเ่สมอ จึง
สามารถเปลีย่นความคิดและพฤติกรรมของพนกังานได้ทัง้ “กาย” และ “ใจ” ผู้น าแบบเปลีย่น
สภาพจึงเป็นผู้ ท่ีมีความสามารถและลกัษณะดงันี ้
   1. มีอิทธิพลอยา่งลกึซึง้ (Profound Effect) ตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชา 

2. เป็นผู้ มีความเอือ้อาทรตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชา 
3. สามารถเปลีย่นความคิดความอ่านของผู้ใต้บงัคบับญัชา 
4. กระตุ้นและดลใจผู้ใต้บงัคบับญัชาให้ทุม่เทท างานได้มากเป็นพิเศษ 
5. เพิ่มและเสริมประสทิธิภาพผู้ใต้บงัคบับญัชาในสว่นท่ีเหนือกวา่ระดบั      

Transaction 
6. มีผลเป็นท่ีประจกัษ์ในหลายองค์การจากผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ 

 (Transformational) วา่เหนือกวา่ผู้น าแบบแลกเปลีย่น (Transactional) 

 วินัย ไชยทอง (2547) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพวา่ หมายถึง
“กระบวนการท่ีผู้น า และผู้ตามตา่งช่วยยกระดบัของคณุธรรม และแรงจูงใจของกนัและกนัให้
สงูขึน้” ผู้น าจะหาวิธีการยกระดบัจิตใจของผู้ตามด้วยการดงึดดูความสนใจมาสูอุ่ดมการณ์ และ
คา่นิยมทางศีลธรรมที่ดีงาม เช่น เสรีภาพ ความยติุธรรม ความเสมอภาค สนัติภาพ และความมี
มนษุย์ธรรม เป็นต้น และพ้นจากสิง่ชัว่ร้ายทางอารมณ์ เช่น ความกลวั ความโลภ ความอิจฉา
ริษยา หรือความเกลยีดชงั เป็นต้น ผู้ตามจะได้รับการยกระดบัถึงความคิดจาก “ท าพอแคว่นันี”้ 
ไปสู ่“ท าเพื่อความดีงามท่ีดีของพรุ่งนี”้ ตามแนวความคิดของ Burn ใครก็ได้ในองค์การจะอยูใ่น
ต าแหนง่ หรืออยูใ่นองค์การแบบใดก็ตาม สามารถแสดงพฤติกรรมภาวะผู้น าเปลีย่นสภาพได้
ทัง้สิน้ โดยสามารถมีอิทธิพลตอ่เพื่อนร่วมงาน ตอ่ผู้บงัคบับญัชา หรือตอ่ผู้อยูใ่ต้บงัคบับญัชาก็ได้ 
 จากความหมายเหลา่นี ้ผู้วิจยับูรณาการความหมายของค าวา่ “ผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ” 
วา่ หมายถึง ผู้น าที่สามารถบนัดาลใจผู้ตามให้เกิดการเปลีย่นแปลงทัง้ความคิด ความเช่ือ 
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คา่นิยม โลกทศัน์ตา่ง ๆ โดยมีการสือ่สารวิสยัทศัน์ขององค์การให้ผู้ตามยดึมัน่ในวิสยัทศัน์ เพื่อ
แสวงหาเป้าหมายขององค์การพร้อมทัง้มีการพฒันาความสามารถของผู้ตามให้เกิดการ
เปลีย่นแปลงไปสูก่ารปฏิบติัในระดบัท่ีสงูขึน้ และน าไปสูก่ารปฏิบติัท่ีท าให้องค์การดีขึน้ หรือท า
เพื่อองค์การมากขึน้ ด้วยวิธีการท าให้ผู้ตามเกิดความตระหนกัในความส าคญัของผลงาน เพื่อให้
เกิดความภาคภมิูใจ ค านงึถึงผลทางศีลธรรมจรรยาบรรณท่ีเกิดขึน้จากการตดัสนิใจ มีความคิด
สร้างสรรค์ และมีเหตผุลรู้จกัแก้ปัญหา มีความเข้าใจร่วมกนัในการปฏิบติัภารกิจขององค์การให้
บรรลเุป้าหมาย 

 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน 

 Bass (1990) กลา่ววา่ ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ เป็นการเสริมสร้างขีด 
ความสามารถและทกัษะให้องค์การท่ีมีการแขง่ขนัผา่นความเป็นผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของ
หวัหน้างาน ผู้บงัคบับญัชาจะมีการสือ่สารเก่ียวกบัวิสยัทศัน์ท่ีช่วยกระตุ้นให้พนกังานท่ีมีความ
พยายามเป็นพิเศษ Hambrick (1989) กลา่ววา่ ผู้น าดงักลา่วยงัแสดงให้เห็นความสนใจสว่น
บุคคลท่ีเช่ือมโยงบุคคล และผลประโยชน์ร่วมกนัในการยดึมัน่ในวิสยัทศัน์  

 Burns (1978) กลา่ววา่ ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน เป็นการแสวงหา
เป้าหมายขององค์การโดยมุ่งเน้นไปตามแรงจูงใจ  
 ตามรูปแบบภาวะผู้น า หลายปัจจยั Bass (1995) กลา่ววา่ ผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ
ประกอบด้วยสีอ่งค์ประกอบคือ ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ การมุ่งปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบุคคล 
การจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ และการกระตุ้นให้เกิดปัญญา โดยใช้ความสามารถพิเศษ ผู้น าต้อง
สร้างความช่ืนชม ความเคารพ และความจงรักภกัดี และเน้นความส าคญัของการมีความรู้สกึ 
ร่วมกนัของภารกิจ ผู้น าต้องสร้างความสมัพนัธ์กบัผู้ ตาม  และเข้าใจความต้องการที่แตกตา่งกนั
ของผู้ตาม ต้องมีทกัษะและแรงบนัดาลใจ ดงันัน้ผู้น าเหลา่นีต้้องตอบสนองความต้องการทาง
อารมณ์ของพนกังานแตล่ะคน Bass (1990) ,  Avolio (2004) , Bono (2003) , Walumbwa 
(2003) และ Walumbwa (2005) ระบุวา่ ผู้ตามท่ีท างานร่วมกบัผู้น าดงักลา่วจะเสยีสละ
ผลประโยชน์สว่นตวัเพื่อประโยชน์ร่วมกนัของกลุม่ เม่ือผู้น ามุ่งไปท่ีความรู้สกึในภารกิจร่วม เม่ือ
ผู้น าให้ความสนใจกบัการพฒันาผู้ตามกระตุ้นให้เกิดสติปัญญา และจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ 
โดยมีวิสยัทศัน์ท่ีนา่สนใจ มีความพยายามท่ีจะให้ผู้ตามมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท าให้บรรลตุาม
เป้าหมายในระยะยาวขององค์การ ในท านองเดียวกนัเป็นผู้น าที่มีความสนใจอยา่งแท้จริงในการ
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จดัสวสัดิการ มีความพยายามรักษาความสมัพนัธ์สว่นบุคคล มีแนวโน้มท่ีจะเพิ่มความมุ่งมัน่ใน
การก ากบัดแูลผู้ตาม 

 ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของ Bass (1985) (Bass’s Theory of 
Transformational Leadership) 

 Bass (1985) ได้กลา่ววา่ “ทฤษฎีภาวะผู้น าเปลีย่นสภาพ (Transformational  
Leadership) จากช่ือของทฤษฎีนีไ้ด้บง่บอกถึงกระบวนการเปลีย่นแปลง หรือแปรสภาพในตวั
บุคคล ผู้น าจะมุ่งเน้นการเปลีย่นแปลงเร่ือง คา่นิยม คณุธรรม มาตรฐาน และการมองการณ์ไกล
ไปในอนาคต จะให้ความส าคญัตอ่การประเมินเพื่อทราบถึงระดบัแรงจูงใจของผู้ตามแล้ว
พยายามหาแนวทางตอบสนองความต้องการ และปฏิบติัตอ่ผู้ตามด้วยคณุคา่ความเป็นมนษุย์ 
ภาวะผู้น าเปลีย่นสภาพจึงเป็นทฤษฎีท่ีสามารถใช้ในการอธิบายกระบวนการอิทธิพลอยา่ง
กว้างขวาง ตัง้แตร่ะดบัจุลภาคระหวา่งผู้น ากบัผู้ตามเป็นรายบุคคลไปจนถึงระดบัมหาภาค
ระหวา่งผู้น ากบับุคลากรทัง้องค์การ ตลอดจนทัง้ระบบวฒันธรรม แม้วา่โดยบทบาทหลกัของผู้น า
แบบเปลีย่นสภาพคือ ก่อให้เกิดการเปลีย่นแปลงตา่ง ๆ ขึน้ในองค์การก็ตาม แตต่ลอดเส้นทาง
ของกระบวนการเปลีย่นแปลงดงักลา่ว ผู้น ากบัผู้ตามจะผกูพนักนัอยา่งมัน่คง ทฤษฎีภาวะผู้น า
แบบเปลีย่นสภาพได้รับการยอมรับวา่เป็นทฤษฎีหนึง่ในปัจจุบนัท่ีมีความสอดคล้องมากกบั
สถานการณ์หนึง่ในปัจจุบนัท่ีมีความสอดคล้องมากกบัสถานการณ์ของโลกในยคุท่ีมีความ
เปลีย่นแปลงเกิดขึน้ตลอดเวลา” 

  Bass (1985) ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าแบบ เปลีย่นสภาพโดยอาศยัพืน้ฐาน
แนวความคิดของ Burns (1978) Bass (1985) ให้ทศันะวา่ ผู้น าแบบเปลีย่นสภาพได้ให้นิยามใน
แงผ่ลของผู้น าที่กระทบตอ่ผู้ตาม อนัได้แก่ ผู้ตามให้ความไว้วางใจ มีความรู้สกึช่ืนชม ให้ความ
จงรักภกัดี และความเคารพนบัถือตอ่ผู้น า จนสามารถสง่ผลให้เกิดแรงจูงใจท างานได้ผลมากกวา่
ความคาดหวงัเดิมท่ีก าหนดไว้ โดย Bass (1985) อธิบายวา่ ผู้น าจะเปลีย่นแปลง และจูงใจผู้ตาม
ด้วยวิธีการ ดงันี ้

1. ท าให้ผู้ตามเกิดความตระหนกัในความส าคญัของผลงานท่ีเกิดขึน้ 
2. โน้มน้าวจิตใจของผู้ตามให้เปลีย่นจากยดึประโยชน์ของตนเองมาเป็นการ 

เห็นแก่ประโยชน์สว่นรวมขององค์การ และหมู่คณะ 
3. กระตุ้นให้ผู้ตามยกระดบัของความต้องการที่สงูกวา่เดิม (Higher Order  
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Needs) เม่ือแรกเร่ิมเสนอทฤษฎีใหม่ ๆ Bass (1985) ได้ระบุพฤติกรรมของผู้น าแบบเปลีย่น
สภาพเพียง 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความเสนห่า (Charisma) บางทีเรียกวา่ อิทธิพลด้าน
อุดมการณ์ (Idealized Consideration) คือ พฤติกรรมที่สามารถกระตุ้นความรู้สกึด้านอารมณ์
ของผู้ตามให้สงูขึน้ ก่อให้เกิดการเลยีนแบบ และความผกูพนัตอ่ผู้น า การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
(Intellectual Stimulation) คือ พฤติกรรมของผู้น าที่เข้าใจปัญหาได้ดี จนสามารถท าให้ผู้ตามมอง
ปัญหาดงักลา่วจากมมุมองใหม่ของตนได้เอง และการมุ่งความสมัพนัธ์เป็นรายคน (Individual 
Consideration) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่เก่ียวกับการให้การสนบัสนนุการกระตุ้นให้ก าลงัใจ และ
การเป็นพี่เลีย้ง สอนแนะน าแก่ผู้ตามเทา่นัน้ ตอ่มาทฤษฎีของ Bass (1985) ได้ปรับปรุงใหม่ Bass 
and  Avolio (1990) จึงเพิ่มพฤติกรรมของผู้น าแบบเปลีย่นสภาพอีกหนึง่องค์ประกอบคือ การจูง
ใจด้านแรงบนัดาล (Inspirational Motivation)  เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่เก่ียวกบัการสือ่สารเพื่อ
ดงึดดูใจสูว่ิสยัทศัน์ โดยการใช้สญัลกัษณ์เพื่อให้เกิดการใช้ความพยายามสงูขึน้ของผู้ตาม และ
การท่ีผู้น าแสดงแบบอยา่งของพฤติกรรมแก่ผู้ตาม เป็นต้น พฤติกรรมของผู้น าทัง้สีอ่งค์ประกอบ
ดงักลา่วตา่งมีความสมัพนัธ์ตอ่กนั และมีปฏิสมัพนัธ์ร่วมกนัในการก่อให้เกิดอิทธิพลให้มีการ
เปลีย่นแปลงขึน้แก่ผู้ตาม  

 
 

2.3 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การ 

 ก่อนท่ีจะน าเสนอความหมายของค าวา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ ผู้วิจยัจะขอ
น าเสนอความหมายของค าวา่ ความยติุธรรมก่อน มีนกัวิชาการได้ให้ความหมายของค าวา่ ความ
ยติุธรรมไว้ ดงันี ้

 ราชบัณฑิตยสถาน (2546) ได้ให้ความหมายของค าวา่ ความยติุธรรม วา่หมายถึง 
ความเท่ียงธรรม ความชอบธรรม ความชอบด้วยเหตผุล เช่น ศาลยอ่มทรงไว้ซึง่ความยติุธรรม 
เช่นเดียวกบั The Medical News (2557) ได้ให้ความหมายของความยติุธรรม (Justice) ไว้
วา่ หมายถึง ความเท่ียงธรรม (Rectitude) ความชอบธรรม (Righteousness) ความชอบด้วย
เหตผุล (Fairness)  ความถกูต้อง (Rightness) ความยติุธรรมนัน้เม่ือเราแยกจากหมวดหมู่ของค า
ก็จะรู้วา่ ค าวา่ ความยติุธรรมนัน้เป็นนามธรรม (Abstract Noun) คือ ไม่มีตวัตน จบัต้องไม่ได้ 
“ความยติุธรรมตามธรรมชาต”ิ หรือกฎเกณฑ์แห่งธรรมชาตินัน้มีอยูจ่ริง นัน่คือ กฎเกณฑ์ วิถีทาง 
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ปรากฏการณ์ท่ีมีอยูแ่ล้วในธรรมชาติ แตใ่นสงัคมของมนษุย์กลบัมีการสร้าง “ความยติุธรรมตาม
กฎหมาย” เพื่อเป็นเคร่ืองมือของมนษุย์ท่ีเต็มไปด้วยเงื่อนไขซบัซ้อน เพื่อไปสูข้่อยติุของปัญหา 

ตา่ง ๆ ข้อแตกตา่งของความยติุธรรมตามธรรมชาติกบัความยติุธรรมตามกฎหมายคือ ความ
ยติุธรรมตามธรรมชาตินัน้มีความเทา่เทียมกนัทัว่โลก (แท้จริงแล้วเทา่เทียมกนัทัว่ทัง้จกัรวาล)  
ดวงอาทิตย์ขึน้ทางทิศตะวนัออก ตกทางทิศตะวนัตก สายน า้ไหลจากท่ีสงูสูท่ี่ต ่า เป็นต้น  
ความจริงเหลา่นีคื้อ ความยติุธรรม ไม่เคยมีการเลอืกปฏิบติั ไม่มีการเลอืกชนชาติ ไม่มีการเลอืก
เผา่พนัธ์ุไม่วา่จะเกิดพาย ุเกิดสนึามิ น า้ทว่ม แผน่ดินถลม่ ภเูขาไฟระเบิด ปรากฏการณ์เหลา่นี ้
มนษุย์เราสมัผสัรับรู้ได้ เป็นไปตามธรรมะ เป็นไปตามธรรมชาติ ทัง้นีเ้พื่อให้เกิดความสมดลุตามท่ี
ควรจะเป็น แตค่วามยติุธรรมตามกฎหมายท่ีมนษุย์เป็นผู้ก าหนดขึน้เองนัน้กลบัเป็นสิง่ท่ีไม่ใช่ 
ทกุคนจะสมัผสัรับรู้ได้ กลายเป็นเร่ืองท่ีละเอียดอ่อนเพราะวา่ จิตใจ (Mental) ของคนแตล่ะคน
ยอมรับกฎหมายได้ไม่เทา่กนั   

 เจิมศักดิ์ ป่ินทอง (2557) กลา่ววา่ มีค าพดู 2 ค า ท่ีมกัจะถกูน ามาใช้อ้างอยา่งผิด ๆ 
คือ “เทา่เทียม” กบั “ยติุธรรม” โดยตีขลมุอยา่งผิด ๆ วา่ การท าให้คนได้รับอะไร เทา่ ๆ กนั ก็คือ 
ความเทา่เทียม และความยติุธรรม กอ่นน าเสนอบทความขอน าเสนอภาพท่ี 2.1 ประกอบ ดงันี ้
 
 
ภาพ 2.1 “ความเทา่เทียมไม่ได้หมายความวา่จะยติุธรรม” 

 
 

ท่ีมา : (เจิมศกัด์ิ ป่ินทอง, 2557) หนงัสอืพิมพ์แนวหน้า คอลม์ัการเมือง ขอคิดด้วยคน 
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  ภาพด้านซ้าย ช่ือ “เท่าเทียม” มีคน 3 คน สว่นสงูแตกตา่งกนั แตท่กุคนได้รับลงัไม้
เทา่กนัคนละหนึง่ลงั เพื่อเพิ่มความสงูให้กบัตวัเอง ผลปรากฏวา่ คนสงูท่ีสดุกลายเป็นสงูชะลดู 
เดิมสามารถมองข้ามรัว้ดกีูฬาได้อยูแ่ล้ว เม่ือยืนบนลงัไม้หนึง่อนัก็ยิ่งสงูขึน้ไปอีก สว่นคนสงูปาน
กลาง เม่ือได้ลงัไม้มาหนึง่ลงัเป็นฐานก็ช่วยเพิ่มความสงูให้สามารถดกีูฬาพ้นขอบรัว้พอดี แตค่น
สดุท้าย ตวัเตีย้ท่ีสดุ แม้ได้ลงัไม้มาหนึง่ลงั เทา่เทียมกบัคนอ่ืน ๆ ก็ไมช่่วยเพิ่มความสงูให้พ้นขอบ
รัว้ ไม่สามารถมองเห็นการแขง่ขนักีฬาได้อยูดี่ (เจิมศกัด์ิ ป่ินทอง, 2557) 
 ภาพด้านขวา ช่ือ “ยุติธรรม” เป็นภาพคนท่ีมีสว่นสงูแตกตา่งกนั 3 คนเดิม แต่
คราวนีไ้ด้รับจดัสรรลงัไม้แตกตา่งกัน ได้รับไม่เทา่กนั โดยคนตวัสงูท่ีสดุไม่ได้รับลงัไม้เลย เพราะมี
สว่นสงูพ้นขอบรัว้ สามารถดกีูฬาได้เองอยูแ่ล้ว สว่นคนท่ีสงูปานกลางก็ได้รับลงัไม้หนึง่ เพียง
พอท่ีจะตอ่สว่นสงูให้พ้นของรัว้ สามารถดกีูฬาได้เช่นกนั และคนท่ีตวัเตีย้สดุ ร่างกายเสยีเปรียบ
คนอ่ืนมากท่ีสดุ ปรากฏวา่ได้รับลงัไม้มากท่ีสดุถึงสองลงั กระทัง่เพิ่มความสงูให้พ้นขอบรัว้ 
สามารถดกีูฬาได้เหมือนกบัสองคนท่ีเหลอื จากภาพ พิจารณาได้วา่ (เจิมศกัด์ิ ป่ินทอง, 2557) 
             1. หากเรายดึถือความเทา่เทียม โดยตีความวา่จะต้องให้สิง่ของ ให้ผลประโยชน์
แก่คนในสงัคมเทา่ ๆ กนัทกุคน โดยไม่ต้องดพูืน้ฐานของแตล่ะคนท่ีอาจไม่เทา่กนัอยูเ่ดิม ในท่ีสดุ 
สงัคมก็อาจจะเกิดปัญหาที่เรียกวา่ “ไม่ยติุธรรม” 
  2. ขณะเดียวกนั ในภาพด้านขวา มีการแบง่ลงัไม้ไม่เทา่กนั โดยเอาลงัไม้ไปให้คน
ตวัเตีย้มากท่ีสดุ อาจจะถกูกลา่วหาวา่ “ไม่เทา่เทียม” แตก่ลบัช่วยท าให้เกิด “ความยติุธรรม” หรือ 
“ความเป็นธรรม” 
  3. ในความเป็นจริง คนเราเลอืกเกิดไม่ได้ มีทรัพย์สนิ เงินทอง ฐานะครอบครัว 
มรดก เงินทนุ การศกึษา มีโอกาส มีความสามารถมากน้อยแตกตา่งกนั ดงันัน้ เม่ือพืน้ฐานของคน
ในสงัคมไม่เทา่กนั มีความแตกตา่งหลากหลายแตต้่องอยูร่่วมกนั รัฐควรจดัการกบัทรัพยากรของ
ประเทศอยา่งไร จะจดัเก็บภาษี และจดัสรรภาษีอยา่งไร เพือ่ให้เกิดความยติุธรรมในสงัคม  
 จากความหมายท่ีได้กลา่วมา ผู้วิจยัสรุปได้วา่ “ความยติุธรรม” เป็นสงิท่ีไม่มี 
ตวัตนแตเ่ป็นสิง่ท่ีสามารถรับรู้ หรือรู้สกึได้วา่ สิง่ท่ีได้รับมีความยติุธรรมหรือไม่ จึงขออธิบาย
ความหมายของค าวา่ ความยติุธรรมวา่ หมายถงึ ความเท่ียงธรรม (Rectitude)  ความชอบธรรม 
(Righteousness)  ความชอบด้วยเหตผุล (Fairness)  ความถกูต้อง (Rightness) ในสิง่ท่ีบุคคล
หนึง่แสดงออก หรือกระท าตอ่บุคคลหนึง่เหมือนกบัอีกบุคคลอ่ืน ๆ เช่น เม่ือเราท าความดี เราก็
ได้รับรางวลั แตเ่ม่ือเราท าความผิดเราก็จะได้รับโทษเหมือนกบัทกุ ๆ คน 

 



30 
 

 

ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
 มีนกัวิชาการหลายทา่นได้ให้ค านิยามของการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การไว้ ดงันี ้

 Greenberg and Baron (2003) ได้ให้ความหมายของการรับรู้ความยติุธรรมใน
องค์การวา่ หมายถึง การรับรู้ของบุคคลท่ีเก่ียวกับความยติุธรรมในองค์การ ประกอบด้วยการรับรู้
หลกั 3 ประการคือ (1) ความยติุธรรมในการจดัสรรผลประโยชน์ (Distributive Justice) หมายถึง 
การรับรู้ความยติุธรรมของบุคคลท่ีมีตอ่ผลลพัธ์ท่ีได้ตอ่องค์การ (2) ความยติุธรรมด้าน
กระบวนการ หมายถึง แนวคิดในเชิงกฎหมายท่ีวา่ กระบวนการพิจารณาให้ผลตอบแทนจะมี
ความยติุธรรม ความยติุธรรมด้านกระบวนการเป็นเร่ืองท่ีรับรู้ความยติุธรรมของกระบวนการใน
การตดัสนิใจ เช่น การรับรู้ของพนกังานตอ่หลกัเกณฑ์ท่ีใช้ในการก าหนดผลตอบแทน การท่ี
พนกังานได้รับรู้ถึงข้อมลู หรือได้แสดงความคิดเห็นตอ่แนวทางการก าหนดผลตอบแทน เป็นต้น 
(3) ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์ หมายถึง การรับรู้ความยติุธรรมเก่ียวกบัการปฏิบติัระหวา่ง
บุคคลในการตดัสินใจเพื่อหาผลลพัธ์ เม่ือบุคคลต้องตดัสนิใจอยา่งยติุธรรมไม่เพียงเฉพาะแตจ่ะ
ค านงึถึงผลลพัธ์ และกระบวนการท่ีใช้ในการตดัสนิใจเทา่นัน้ แต่ผู้ท าการตดัสนิใจยงัต้องค านงึถึง
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลด้วย 

 Moorman and Robert (1997) ได้ให้ความหมายของ การรับรู้ความยติุธรรมด้าน 
การจดัสรรผลประโยชน์ วา่หมายถึง ความเป็นธรรมของผลลพัธ์ท่ีพนกังานจะได้รับ 

 Mueller (1999) ได้ให้ความหมายเก่ียวกบั การรับรู้ความยติุธรรมในด้านการ 

จดัสรรผลประโยชน์ วา่ ความยติุธรรมในองค์การเกิดขึน้จากความคิดท่ีวา่ พนกังานต้องการความ
เป็นธรรมจากองค์การจากการเปรียบเทียบผลลพัธ์กบัปัจจยัการผลติของพวกเขาในการจ้างงาน  

 Rawls and John (1971) ได้ให้ความหมายของความยติุธรรมขององค์การวา่  
เป็นพืน้ฐานส าหรับกระบวนการของความมีประสทิธิผลขององค์การ และความพงึพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน 

 Veselinovska (2012) ได้ให้ความหมายเก่ียวกบัการรับรู้ความยติุธรรมด้านการ
ปฏสิมัพนัธ์วา่เป็นกระบวนการของการสือ่สาร (เช่น มารยาท ความซือ่สตัย์สจุริต และการให้
ความเคารพ การให้เกียรติ) ระหวา่งผู้สง่ และผู้ รับของความยติุธรรม ตัง้แตก่ารบริหารความ
ยติุธรรม จะถกูก าหนดโดยพฤติกรรม การจดัการก็สามารถบอกชนิดของความยติุธรรมนีว้า่มี
ความเก่ียวข้องกบัการเกิดปฏิกิริยาทางความคิด อารมณ์ และพฤติกรรม 
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 ชูชัย สมิทธิไกร (2543) ได้ให้ความหมายเก่ียวกบัการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การวา่ 
เป็นความรู้สกึวา่ กระบวนการ และผลลพัธ์ของการด าเนินการมีความคงเส้นคงวา เป็นธรรม หรือ
เหมาะสม เกิดจากการประเมินสามด้านคือ ด้านความยติุธรรมเชิงผลลพัธ์ ด้านกระบวนการท่ีใช้
ในการตดัสนิผลลพัธ์ หรือความยติุธรรมเชิงกระบวนการ และด้านวิธีการปฏิบติัและการสือ่สารตอ่
บุคคล หรือความยติุธรรมเชิงปฏิบติัตอ่บุคคล 

 ณัฐยา สินตระการผล (2555) แปลจาก หนงัสอืของ Frederick and Herzberg  
ได้ให้ความหมายของการรับรู้ความยติุกรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์ (Distributive Justice) 
วา่คือ ความยติุธรรมในการจดัสรรทรัพยากร การให้สิง่จูงใจ และรางวลัทางการเงิน การติดตาม 
และการวดัผลการปฏิบติังาน รวมไปถึงการจดัโครงสร้างองค์การเพื่อก าหนดสายการบงัคบับญัชา 
เม่ือคนได้รับคา่ตอบแทน หรือการได้รับการจดัสรรทรัพยากร หรือการได้รับการจดัสรรต าแหนง่ใน
องค์การ ตามท่ีพวกเขาสมควรได้รับ พวกเขาจะพอใจกบัผลลพัธ์ท่ีได้ และพวกเขาจะให้ความ
ร่วมมือด้วยการปฏิบติัตามหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมายจากบริษัททกุประการ แตค่วามร่วมมือ
ดงักลา่วไม่ได้เกิดจากความสมคัรใจ ผลการปฏิบติังานเป็นไปตามความคาดหวงั สว่นหลกั
จิตวิทยาของกระบวนการยติุธรรม หรือท่ีเรียกวา่ ความยติุธรรมอนัเน่ืองมาจากกระบวนการ 
(Procedural Justice) โดยการให้พนกังานมีสว่นร่วม มีการอธิบาย และมีการก าหนดความ
คาดหวงัอยา่งชดัเจน ท าให้พนกังานรู้สกึวา่ ความคิดของพวกเขามีความส าคญั พวกเขาคอ่นข้าง
จะมีความไว้วางใจ และความทุม่เท ซึง่ความไว้วางใจ และความทุม่เทเป็นสิง่ท่ีท าให้เกิดความ
ร่วมมือโดยสมคัรใจ และความร่วมมือโดยสมคัรใจนีเ้องท่ีเป็นตวัผลกัดันผลการปฏิบติังานท่ีเกิน
ความคาดหวงั 
 นอกจากนีย้งัมีนกัวิชาการอีกหลายทา่นท่ีได้ให้ความหมายของการรับรู้ความยติุธรรม
ในองค์การไว้วา่ การรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์ “เป็นการประเมินความเป็น
ธรรมของบุคคล เก่ียวกบัรางวลั [ผลลพัธ์] / ปัจจยัการผลติของตน'' ดงันัน้การรับรู้ความยติุธรรม
ด้านการจดัสรรผลประโยชน์เป็นการรับรู้ความเป็นธรรมในการจดัสรรผลประโยชน์ตอบแทน
ภายในองค์การ (Cohen, 1987; Deutsch, 1985; Mueller, Boyer, Price, & Iverson, 1994; 
Price & Mueller, 1986; Williams, 1999) นอกจากนีก้ารรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรร
ผลประโยชน์ ได้ขยายขอบเขตของการรวมความยติุธรรมด้านขัน้ตอน และกระบวนการท่ีใช้ในการ
เข้าถึงผลการท างานของพนกังานขององค์การ (Folger, 1987; Greenberg, 1990b; Orpen, 
1994; Tyler, 1986, 1989) มิตินี ้ความยติุธรรมขององค์การเรียกวา่ กระบวนการเป็นความ
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ยติุธรรมในวรรณคดี การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการ หมายถึง การรับรู้ของความเป็น
ธรรมในกระบวนการของการจดัสรรผลประโยชน์ ผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้ เช่น วิธีการตดัสนิใจจ่ายเงิน
หรือโปรโมชัน่ภายในองค์การ (Davis & Ward, 1995; Martin & Bennett, 1996; Thibaut & 
Walker, 1975; Tyler, Rasinski, & McGraw, 1985; Williams, 1999) 
 จากความหมายท่ีได้ทบทวนวรรณกรรมมาทัง้หมด  ผู้วิจยับูรณาการความหมาย “การ
รับรู้ความยติุธรรมในองค์การ” วา่ หมายถึง ความรู้สกึ หรือการรับรู้ของพนกังานท่ีเก่ียวกบัความ
เท่ียงธรรมที่ได้รับจากองค์การ หรือจากผู้บงัคบับญัชา แบง่เป็น 3 ด้านคือ การรับรู้ความยติุธรรม
ด้านการจดัสรรผลประโยชน์  หมายถึง พนกังานรับรู้ถึงความยติุธรรมในการได้รับการจดัสรร
คา่ตอบแทนตา่ง ๆ ท่ีองค์การจดัสรรให้ การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการ หมายถึง การท่ี
พนกังานรับรู้ถึงความยติุธรรมในการจดักระบวนการให้ได้รับผลตอบแทน และการรับรู้ความ
ยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์ หมายถึง การรับรู้ถงึความยติุธรรมในเร่ืองของการได้รับการสือ่สาร 
การได้รับความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผู้บงัคบับญัชากบัผู้ใต้บงัคบับญัชา ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน
ด้วยกนั  ซึง่การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การเป็นสิง่ท่ีส าคญัมาก หากองค์การใดปฏิบติัตอ่
พนกังานโดยไม่เป็นธรรมแล้ว จะก่อให้เกิดความขดัแย้งภายในองค์การ และเป็นการบอ่นท าลาย
ขวญั และก าลงัใจในการท างานของพนกังาน  ถงึแม้บางครัง้ผู้บริหารขององค์การมีความรู้สกึวา่ 
องค์การปฏิบติักบัพนกังานทกุคนอยา่งเทา่เทียมกนั แตพ่นกังานยงัรู้สกึวา่ ยงัไม่ได้รับความเทา่
เทียมกนั ยงัมีการเรียกร้องความเป็นธรรม นัน่อาจเกิดจากการท่ีพนกังานดงักลา่วไม่เข้าใจ หรือไม่
ได้รับการรับรู้วา่ องค์การมีความยติุธรรม ดงันัน้ องค์การจะต้องท าการสือ่สารสร้างการรับรู้ให้
พนกังานได้เข้าใจ และได้รับรู้ถึงความยติุธรรมดงักลา่ว การสือ่สารจึงเป็นสิง่ท่ีส าคญัท่ีจะท าให้
พนกังานได้รับรู้ถึงความยติุธรรมในองค์การ 

แนวคิด และทฤษฎเีก่ียวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
 มีนกัวิชาการได้ให้แนวคิดเก่ียวกบัการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การไว้ ดงันี ้

  Deconinck, Stilwell and Brock (1996), Greenberg (1982, 1990) ได้ให้แนวคิด
เก่ียวกบัการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การวา่ มาจาก ทฤษฎีความเสมอภาคของ  Adams (1963) 
คือ คนงานน าปัจจยัน าเข้า (Input) ให้กบัองค์การ เช่น การอบรม ความพยายามประสบการณ์ 
ความตัง้ใจ เป็นต้น และปัจจยัเหลา่นีพ้นกังานมีความคาดหวงัผลท่ีเป็นธรรม เช่น คา่ใช้จ่ายใน
การรักษาพยาบาล รางวลัพิเศษ การยอมรับความคิดเห็นอยา่งจริงใจและเป็นธรรม และการ
ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีถกูต้องจากองค์การ  
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 Muchinsky (2003) ได้ให้แนวคิดไว้วา่ การรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรร
ผลประโยชน์ เป็นสิง่ท่ีช่วยท านายคา่นิยม ซึง่คา่นิยมเหลา่นีเ้ป็นกฎ หรือมาตรฐานในการตดัสนิ
ความยติุธรรม มีกฎเกณฑ์พืน้ฐานท่ีส าคญั 3 ประการ คือ (1) กฎการตอบแทนอยา่งยติุธรรม 
(Contributions Rule) ท่ีบุคคลจะรับรู้ถึงรางวลัท่ีประกอบด้วยสิง่ท่ีบุคคลท า หรือน าไปใช้ในการ
ปฏิบติังาน ในการใช้กฎการตอบแทนอยา่งเทา่เทียมกนัต้องตดัสินกนัโดยยึดถือจากทกัษะ ความรู้ 
และความสามารถ (2) กฎการตอบแทนอยา่งเสมอภาค (Equality Rule) คือ การท่ีบุคคลควรมี
โอกาสอยา่งเทา่เทียมกนัในการได้รับผลตอบแทน หรือรางวลั โดยไม่มีการแบง่แยกลกัษณะสว่น
บุคคล เช่น ความสามารถ (3) กฎการตอบแทนตามความต้องการ (Need Rule) คือ ยดึตาม
ความต้องการของบุคคล ขึน้อยูก่บัคา่นิยมสว่นบคุคลไม่มีสิง่ใดถกู หรือผิด สิง่ท่ีส าคญัคือ 
องค์การต้องค้นหาความสอดคล้องกนัในเร่ืองของการตอบแทนท่ียติุธรรมเก่ียวกบักฎการตอบ
แทนความต้องการนัน้ 

 Aldag (2002) ได้ให้เหตผุลถึงความต้องการการรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรร
ผลประโยชน์ วา่ เม่ือบุคคลตกอยูใ่นความรู้สกึว่า ไม่ได้รับความยติุธรรมเป็นสถานการณ์ท่ีย ่าแย่
จะสง่ผลให้เกิดความเครียด การท าให้บุคคลได้รับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์จะ
ช่วยลดความตงึเครียดลงได้ และมีความคิดวา่ บุคคลท่ีพยายามจะให้ความยติุธรรมแก่ผู้ อ่ืน 
เพราะคิดวา่ผู้ อ่ืนจะตอบแทนตนเองอยา่งยติุธรรมด้วยเช่นกนั และมีความคิดวา่ การปฏบิติัอยา่ง
ยติุธรรมจะช่วยเสริมความภาคภมิูใจในตน (Self Esteem) ของบุคคลได้ จึงเห็นวา่ คนสว่นมาก
เห็นวา่การได้รับความยติุธรรมเป็นเร่ืองท่ีเหมาะสม  นอกเหนือจากนัน้ยงัให้เหตผุลท่ีองค์การควร
ปฏิบติัตอ่พนกังานอยา่งยติุธรรมมีเหตผุล 4 ประการ คือ (1) เป็นไปตามบรรทดัฐานของธุรกิจ 
เช่น เป็นท่ีรู้กนัวา่ พนกังานท่ีท างานดียอ่มได้รับผลตอบแทนท่ีดี (2) เป็นการเพิ่มจ านวนพนกังาน
ท่ีมีคณุภาพ และลดจ านวนพนกังานท่ีไม่มีคณุภาพ หากองค์การมีการให้ผลตอบแทนอยา่ง
ยติุธรรม พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานสงูก็จะเกิดความพงึพอใจ น าไปสูค่วามผกูพนั และความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การ ในขณะท่ีพนกังานท่ีไม่มี หรือมีผลการปฏิบติังานต ่าก็จะคอ่ย ๆ ลดลง (3) 
เป็นการจูงใจให้พนกังานเพิ่มผลการปฏิบติังานในทางบวกตามทฤษฎีแรงจูงใจท่ีกลา่ววา่ การให้
ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมจะเป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างานแก่พนกังานได้ (4) เพื่อเพิ่มความ
นา่เช่ือถือ สภาพแวดล้อมท่ีนา่เช่ือถือมีความส าคญัท่ีสดุตอ่พนกังาน ผู้บริหารท่ีไม่ปฏบิติัตอ่
พนกังานอยา่งยติุธรรมจะไมไ่ด้รับความเช่ือถือจากพนกังาน 
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 ณัฐยา สินตระการผล (2555) แปลจาก หนงัสอืของ Frederick and Herzberg กลา่ว
วา่ มีนกัเขียนและนกัปรัชญา ได้อธิบายแนวคิดเร่ืองการรับรู้ความยติุธรรมมาเป็นเวลาหลายยคุ
หลายสมยัแล้ว แตก่ารศกึษาเร่ืองกระบวนการท่ียติุธรรมอยา่งเป็นระบบเพิ่งจะเกิดในช่วงกลาง
ทศวรรษ เม่ือสองนกัสงัคมวิทยา คือ John W. Thibaut และ Lauren Walker ได้ผสมผสานหลกั
จิตวิทยาเร่ืองความยติุธรรมเข้ากบัการศกึษาเร่ืองกระบวนการ ซึง่ทัง้คูใ่ห้ความสนใจไปท่ีความ
ยติุธรรมในทางกฎหมาย โดยพยายามท่ีจะท าความเข้าใจวา่ อะไรท าให้คนไว้วางใจในระบบ
กฎหมายมากพอท่ีจะท าให้เขายอมปฏิบติัตามกฎหมายโดยไม่ต้องถกูบงัคบั และผลการ
ศกึษาวิจยัของทัง้สองชีใ้ห้เห็นวา่ คนให้ความส าคญักบักระบวนการยติุธรรมมากพอ ๆ กบัความ
ยติุธรรมของผลลพัธ์ท่ีได้มาจากกระบวนการดงักลา่ว ซึง่ตอ่มามีนกัวิจยัอยา่งเช่น Tom R. Tyler 
และ Allan E. Lind ก็แสดงให้เห็นวา่ กระบวนการท่ียติุธรรมมีอิทธิพลกบัทกุคนไม่วา่คนนัน้จะมา
จากวฒันธรรม หรือสภาพทางสงัคมแบบใดก็ตาม กระบวนการยติุธรรมโดยการให้พนกังานเข้า
มามีสว่นร่วมในการตดัสนิใจได้ก่อให้เกิดการเปลีย่นแปลงด้านทศันคติ และพฤติกรรมที่ส าคญั
ของคน ท าให้พนกังานกล้าออกมาแสดงความคิดเห็น และแลกเปลีย่นความคิดกันมากขึน้
พนกังานสนใจที่จะท าให้ได้ผลงานท่ียอดเยี่ยม ไมใช่ท าแคใ่ห้เสร็จสิน้ไปเทา่นัน้ กระบวนการท่ี
ยติุธรรมเป็นแนวคิดท่ีงา่ย แตมี่ประสทิธิภาพสงูแล้วท าไมจึงมีบริษัทไม่ก่ีแหง่ท่ีน าแนวคิดนีม้า
ปฏิบติั เหตผุลเพราะคนสว่นใหญ่มองวา่ตนมีความยติุธรรมอยูแ่ล้ว ผู้บริหารเองก็คิดวา่ เขาได้
จดัสรรทรัพยากรให้ตามท่ีจ าเป็น หรือให้รางวลัตามท่ีสมควรได้รับ พดูอีกอยา่งคือ ผู้บริหารเหลา่นี ้
สบัสนระหวา่งกระบวนการท่ียติุธรรมกบัผลลพัธ์ท่ียติุธรรม นอกจากนีย้งัมีอีก 2 ประการท่ีท าให้
กระบวนการยติุธรรมเป็นสิง่ท่ีหาได้ยาก เหตผุลประการแรกคือ เร่ืองอ านาจ ผู้บริหารบางคนยงั
เช่ือวา่ ความรู้คือ อ านาจ พวกเขาจะรักษาอ านาจตอ่ไปได้ก็ตอ่เม่ือพวกเขาเก็บความรู้ไว้กบัตวั 
กลยทุธ์ท่ีพวกเขาใช้คือ การไม่บอกให้ชดัเจนวา่กฎเกณฑ์ท่ีจะท าให้ประสบความส าเร็จ หรือความ
ล้มเหลวคือ อะไร เหตผุลประการท่ีสองคือ เป็นสิง่ท่ีเกิดขึน้โดยไม่รู้ตวั เพราะเกิดจากสมมติฐาน
ทางเศรษฐศาสตร์ท่ีวา่คนสว่นใหญ่มองทกุอยา่งแคผิ่วเผิน หรือเป็นความเช่ือท่ีวา่ คนเราสนใจ
เฉพาะสิง่ท่ีดีท่ีสดุส าหรับตนเองเทา่นัน้ แตเ่ราได้เห็นแล้ววา่ มีหลกัฐานมากมายท่ีแสดงให้เห็นวา่ 
เม่ือกระบวนการเป็นท่ีรับรู้กนัวา่ มีความยติุธรรมแล้วคนสว่นใหญ่ก็จะยอมรับผลลพัธ์ท่ีออกมา 
ถึงแม้ผลลพัธ์ดงักลา่วจะไม่ได้สง่ผลดีท่ีสดุตอ่พวกเขาก็ตาม เพราะคนตระหนกัวา่ การ
ประนีประนอม และการเสยีสละเป็นสิง่ท่ีจ าเป็นในการท างาน และพวกเขาจะยอมรับการเสยีสละ
สว่นตวัในระยะสัน้เพื่อให้บริษัทได้รับผลประโยชน์มากขึน้ในระยะยาว แตก่ารยอมรับดงักลา่วจะ
เกิดขึน้ก็ตอ่เม่ือกระบวนการท่ีเก่ียวข้องมีความยติุธรรมด้วย (ณฐัยา สนิตระการผล, 2555) 
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ทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

 ทฤษฎีความเสมอภาค การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ 3 ประการ มีรายละเอียด ดงันี ้
 1. การรับรู้ความยติุธรรมในการกระจาย หรือจดัสรรผลประโยชน์ (Distributive  
Justice) หรือรู้จกักนัในนามของทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) การรับรู้ความยติุธรรม
ในการกระจาย หรือจดัสรรผลประโยชน์เป็นการรับรู้ความยติุธรรมของบุคคลท่ีมีตอ่การกระจาย
ทรัพยากรระหวา่งบุคคล แนวคิดหลกัของการรับรู้ความยติุธรรมในการกระจ่ายผลประโยชน์คือ 
ทฤษฎีความเสมอภาค ทฤษฎีนีเ้สนอวา่ บุคคลได้รับการจูงใจด้วยการรักษาความยติุธรรม หรือ
ความเสมอภาค และความสมัพนัธ์ระหวา่งพวกเขา และคนอ่ืน ๆ ท่ีมีการให้รางวลัอยา่งยติุธรรม
จ านวนของท่ีเราผลติได้ และคณุสมบติัท่ีเราใช้งาน ทฤษฎีความเสมอภาคสนใจเก่ียวกบัผลลพัธ์ 
และสิง่ท่ีป้อนเข้า ท่ีบุคคลท่ีเก่ียวข้องรับรู้ ทฤษฎีนีก้ าหนดวา่ คนเปรียบเทียบผลลพัธ์ และสิง่
ป้อนเข้าของตนเองกบัคนอ่ืน ๆ และจะตดัสนิความเป็นธรรมของความสมัพนัธ์เหลา่นัน้ในรูปของ
อตัราสว่น คนจะเปรียบเทียบอตัราสว่นของผลลพัธ์กบัสิง่ท่ีป้อนเข้าไปของตนเองกบัอตัราสว่น
ของผลลพัธ์กบัสิง่ท่ีป้อนเข้าไปของคนอ่ืน ๆ โดยใช้เป็นพืน้ฐานชองการเปรียบเทียบ ซึง่อาจจะเป็น
คนอ่ืนในกลุม่ท างาน พนกังานอ่ืน ๆ ในองค์การ คนอ่ืนท่ีท างานประเภทเดียวกนั หรือหมายถึง 
ตนเองในบางเวลาก่อนหน้านี ้ผลการเปรียบเทียบสามารถเกิดผลได้ สถานภาพท่ีตา่งกนัคือ ความ
ไม่เทา่เทียมกนัท่ีคา่ตอบแทนมากกวา่ความไม่เทา่เทียมท่ีคา่ตอบแทนน้อยกวา่ และท่ีคา่ตอบแทน
เทา่กนั (Greenberg & Baron, 2003) 
 ตวัอยา่ง พนกังานสองคนคือ นาย ก และนาย ข ท างานในองค์การเดียวกนั แผนก
เดียวกนั ลกัษณะงานเหมือนกนั มีประสบการณ์ในการท างานมาเหมือนกนั มีการศกึษา และการ
ฝึกอบรมเหมือนกนั มีระยะเวลาท างานเทา่กนั และท างานหนกัพอ ๆ กนั โดยสรุปคือ สิง่ท่ี
ป้อนเข้าของทัง้สองคนเทา่กนั นาย ก ได้รับเงินเดือน 20,000 ตอ่เดือน นาย ข ได้รับเงินเดือน 
14,000 บาทตอ่เดือน กรณีนีอ้ตัราสว่นระหวา่งผลลพัธ์ตอ่สิง่ป้อนเข้าของนาย ก สงูกวา่นาย ข  
ท าให้นาย ก รู้สกึผิดท่ีได้รับคา่ตอบแทนมากเกินไป ในทางตรงกนัข้ามนาย ข อาจรู้สกึโกรธ 
ความรู้สกึผิด หรือรู้สกึโกรธเป็นอารมณ์ทางลบซึง่จะกระตุ้นให้พยายามเปลีย่นแปลง โดยจะ
แสวงหาสภาวะของการจ่ายคา่ตอบแทนท่ีเสมอภาคกนั คนท่ีได้ผลตอบแทนน้อยกวา่จะพยายาม
เปลีย่นจากสถานะไม่เสมอภาคเป็นสถานะเสมอภาคโดยการกระท าได้หลายวิธี เช่น อาจจะท าใน
สิง่ท่ีป้อนเข้าน้อยลง โดยการท างานเฉ่ือยชาลง เข้างานสาย กลบับ้านก่อน พกันานขึน้ ท างาน
น้อยลง หรือท างานด้วยคณุภาพต ่า หรืออาจจะลาออกจากงานไปเลย หรือในอีกทางหนึง่เขา
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อาจจะพยายามเพิ่มผลลพัธ์ของเขา เช่น ขอเพิ่มเงินเดือน หรือจะขโมยของบริษัทกลบัไปใช้ท่ีบ้าน 
ในทางตรงกนัข้ามผู้ ท่ีได้รับคา่ตอบแทนมากกวา่อาจจะมีการเพิ่มสิง่ป้อนเข้า หรือลดผลลพัธ์ของ
เขาโดยท างานในช่วงของการลาพกัร้อน หรือไม่รับก าไรจากผลประโยชน์อ่ืนท่ีบริษัทเสนอให้เพื่อ
ช่วยเปลีย่นการรับรู้วา่ไม่เสมอภาคให้เป็นเสมอภาค (Greenberg & Baron, 2003) 
 นอกจากนีย้งัมีลกัษณะทางจิตวิทยาซึง่เป็นสิง่ท่ีพวกเขาสามารถคิดได้ หรือปรับเปลีย่น
วิธีการคิดซึง่จะท าได้งา่ยกวา่การเปลีย่นพฤติกรรมเพื่อช่วยให้รับรู้วา่เขาได้รับความเทา่เทียมกนั 
เช่น คนท่ีได้รับคา่ตอบแทนมากกวา่มีความมัน่ใจวา่ ผลลพัธ์ของเขาเหมาะสมกบัสิง่ป้อนเข้าของ
เขา สว่นคนท่ีได้รับคา่ตอบแทนมากกวา่อาจจะให้เหตุผลกบัตนเองวา่ สิง่ท่ีป้อนเข้าของคนอ่ืน ๆ 
อาจจะสงูกวา่ของตน ผลลพัธ์ท่ีสงูกวา่นัน้เป็นสิง่ท่ีถกูต้องแล้ว ด้วยวิธีการเปลีย่นวิธีคิดหรือ
มมุมองของพวกเขาอาจจะช่วยให้จากสถานการณ์ท่ีรับรู้วา่ไม่เสมอภาคเปลีย่นเป็นเสมอภาคได้ 
และช่วยลดความเครียดอยา่งได้ผล (Greenberg & Baron, 2003) 
 2. การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) หรือการ 
ตดัสนิอยา่งยติุธรรม (Making Decision Fairly) เป็นการรับรู้ความยติุธรรมวา่ ในกระบวนการท่ี
ใช้ในการก าหนดผลตอบแทนมีความยติุธรรม มีการจ าแนกความยติุธรรมในกระบวนการออกเป็น
สองด้านคือ ด้านโครงสร้าง เช่น ความยติุธรรมในกระบวนการมีพืน้ฐานอยูท่ี่วา่ การตดัสนิใจเกิด
ขึน้มาได้อยา่งไรและด้านสงัคม เช่น ความยติุธรรมในกระบวนการมีพืน้ฐานอยูท่ี่วา่ คนได้รับการ
ปฏิบติัอยา่งไร มีแนวทางปฏิบติัอยา่งไรในการตดัสนิใจ มีงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องพบวา่ มีหลายอยา่ง
ท่ีองค์การสามารถท าได้ เพื่อให้การตดัสนิใจในกระบวนการขององค์การมีความยติุธรรม 
ดงัตอ่ไปนี ้(Greenberg & Baron, 2003) 

      1. ให้คนแสดงความคิดเห็นวา่จะตดัสนิใจอยา่งไร เช่น คนเช่ือวา่การ
ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีพวกเขามีโอกาสให้ข้อมลูจะมีความยติุธรรมมากกวา่การประเมินโดย
ไม่มีการขอข้อมลูท่ีเก่ียวข้องกบัการปฏิบติังานของพวกเขา 

      2. ให้โอกาสในการแก้ไขข้อผิดพลาด เหมือนกบัการตดัสนิของศาลท่ี 
สามารถมีการอุทธรณ์ได้ การตดัสนิขององค์การก็ควรจะให้โอกาสเช่นเดียวกนั 
                   3. ประยกุต์ใช้กฎระเบียบ และนโยบายอยา่งคงเส้นคงวา องค์การจะมีการ
ปฏิบติัท่ีไม่ยติุธรรม หากใช้กฎระเบียบ หรือนโยบายบางอยา่งกบับางคนแตไ่ม่ใช้กบับางคน 
ความคงเส้นคงวา หรือความสม ่าเสมอเป็นกญุแจส าคญัท่ีจะท าให้เกิดความยติุธรรมใน
กระบวนการ 

      4. ท าการตดัสนิใจในลกัษณะท่ีไม่ล าเอียง ผู้ ท่ีมีหน้าที่ในการตดัสินใจใน 
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องค์การจะต้องไม่มีความล าเอียง เช่น ผู้จดัการฝ่ายทรัพยากรมนษุย์มีอคติตอ่คนท่ีจบมาจากบาง
สถาบนั หรือมีอคติตอ่เพศบางเพศ ท าให้ปฏิเสธการจ้างงานคนเหลา่นัน้ กรณีเช่นนี ้ความ
ยติุธรรมในกระบวนการจะไม่เกิดขึน้ 
 3. การรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interactional  
Justice) เม่ือมีการตดัสนิใจเก่ียวกบัความยติุธรรม บุคคลจะไม่ได้พิจารณาเพียงแคผ่ลลพัธ์ หรือ
กระบวนการท่ีใช้ในการตดัสนิเทา่นัน้ แตย่งัมีการพิจารณาถึงคณุภาพของปฏิสมัพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลท่ีเขาได้รับจากบุคคลท่ีมีหน้าที่ในการตดัสินนัน้ด้วย แนวคิดนีเ้รียกวา่ เป็นการรับรู้ความ
ยติุธรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ซึง่เป็นการรับรู้ความยติุธรรมของการปฏิบติัระหวา่งบุคคล
ในการตดัสนิผลลพัธ์นัน้ มีสองปัจจยัหลกัท่ีใช้ในการตดัสนิการรับรู้ความยติุธรรมด้านปฏิสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคลคือ ปัจจยัด้านข้อมลูขา่วสารซึง่เป็นเหตุผลข้อเท็จจริงท่ีได้รับเก่ียวกบัการตดัสนิใจ 
และปัจจยัด้านความรู้สกึทางสงัคมคือ การท่ีบุคคลรับรู้วา่ได้รับการปฏิบติัด้วยการให้เกียรติ และ
แสดงถึงความเคารพโดยเฉพาะเม่ือมีการให้ข้อมลูเก่ียวกบัผลลพัธ์ หรือผลตอบแทนท่ีไม่พงึ
ปรารถนา เช่นการตดัเงินเดือน หรือการให้ออก มีการศกึษาพบวา่ บุคคลจะตอบสนองตอ่ผลลพัธ์
ในทางลบอยา่งยอมรับมากกวา่ถึงแม้จะไมช่อบ ถ้าการให้ข้อมลูนัน้มีข้อมลูท่ีเป็นเหตุผล
ข้อเท็จจริง และมีการค านงึถึงความรู้สกึระหวา่งบุคคลมากกวา่วิธีการท่ีให้ข้อมลู และการค านงึถึง
ความรู้สกึของบุคคลน้อย (Greenberg & Baron, 2003) 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2550) กลา่ววา่ ทฤษฎีความเสมอภาค หรือทฤษฎีความเทา่เทียม
กนั (Equity Theory) พฒันาขึน้โดย Adams เป็นทฤษฎีการจูงใจโดยถือเกณฑ์ความคิดท่ีวา่
บุคคลต้องการความยติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืน ซึง่บุคคลมีความต้องการที่จะแสวงหา
คณุคา่ และแสวงหาความยติุธรรมระหวา่งนายจ้าง และพนกังาน หรือเป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบั
การใช้วิจารณญาณของบุคคลกบัความยติุธรรมของรางวลัท่ีได้รับ ทฤษฎีความเสมอภาค หรือ
ทฤษฎีความเทา่เทียมกนัเป็นการเปรียบเทียบอตัราสว่นระหวา่งผลลพัธ์ (Output) ตอ่ปัจจยัน าเข้า 
(Input) ของบุคคลหนึง่กบัอีกบุคคลหนึง่ ดงัสมการ 

 
 
ผลลพัธ์ (Output) ของบุคคลหนึง่       =      ผลลพัธ์ (Output) ของบุคคลหนึง่

 ปัจจยัน าเข้า (Input) ของบุคคลหนึ่ง ปัจจยัน าเข้า (Input) ของบุคคลหนึ่ง 
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 บุคคลจะมีการเปรียบเทียบระหวา่งผลลพัธ์ตอ่ปัจจยัน าเข้า และจะประเมินถึงความ
เสมอภาค หรือความไม่เสมอภาคท่ีตนเองได้รับ การประยติุใช้ทฤษฎีนีเ้สนอแนะวา่ บุคคลควร
ได้รับการกระตุ้นให้รับรู้ถึงรางวลั (ผลลพัธ์จากการท างาน) ท่ีเหมาะสม และเทา่เทียมกนั ดงั
ตาราง 2.1 

 
 

ตาราง 2.1 แสดงทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory)  
 

การเปรียบเทียบการรับรู้ การประเมินของบุคลากร 
ผลลพัธ์ A   <     ผลลพัธ์ B 
ปัจจยั A           ปัจจยั   B 

 
ผลลพัธ์ A    =    ผลลพัธ์ B 
ปัจจยั A           ปัจจยั   B 

 
ผลลพัธ์ A   >     ผลลพัธ์ B 
  ปัจจยั A           ปัจจยั   B 

ความไม่เสมอภาค (การได้รับรางวลัต ่ากวา่ปกติ) 
 
 
ความเสมอภาค 
 
 
ความไม่เสมอภาค (การได้รับรางวลัสงูกวา่ปกติ) 
 

ท่ีมา : (Robbins &  Judge, 2007) 
 
 
 ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) กลา่ววา่ Adams (1965) ให้ความสนใจศกึษาการใช้
วิจารณญาณของบุคคลในการพิจารณาความยติุธรรมของผลงาน หรือรางวลัท่ีเขาได้รับกบัปัจจยั
น าเข้า (Input) ท่ีเขาใสเ่ข้าไปในงาน เช่น ความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ และความพยายาม เป็นต้น 
โดยแต่ละบุคคลมกัจะเปรียบเทียบผลตอบแทนท่ีเขาได้รับจากการกระท าตอ่ปัจจยัตา่ง ๆ ท่ีเขาใส่
เข้าไปในการกระท านัน้กบัอตัราสว่นเดียวกนัของบุคคลอ่ืน ซึง่ผลการเปรียบเทียบจะออกมาใน  
3 ลกัษณะ ได้แก ่
 1. ถ้าบุคคลรู้สกึวา่เขาได้รับความไม่เทา่เทียมกนั เขาจะแสดงความไม่พอใจ  



39 
 

 

และลดปริมาณ หรือคณุภาพของผลผลติ ซึง่อาจจะแสดงพฤติกรรมตา่ง ๆ ได้แก่ ลดปัจจยัน าเข้า 
หรือการท างานลง พยายามเพิ่มผลลพัธ์ ยอมแพ้ หรือขอโยกย้าย ปรับเปลีย่นการรับรู้ และปัจจยั
น าเข้าของบุคคลท่ีเปรียบเทียบ และเปลีย่นบุคคลท่ีเปรียบเทียบ 
 2. ถ้าบุคคลได้รับความเสมอภาคจะแสดงออกในระดบัเดิม 
 3. ถ้าเขาได้รับผลตอบแทนสงูกวา่ระดบัความเสมอภาคในใจ ก็อาจจะไม่สนใจที่ 
จะปรับปรุงให้เกิดความเสมอภาคขึน้ 

 
 

ภาพ 2.2 สถานการณ์ท่ีเกิดขึน้ตามทฤษฎีความเทา่เทียมกนั 
 

         ปฏบิติังานเพิ่มขึน้ 
 
 
          ผลงานตอ่เน่ือง 
 
 
          ความไม่พอใจ      
         ปฏิบติังานลดลง 

ท่ีมา : (ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551) 
 
 
 เราจะพบวา่ มีผลการวิจยัท่ีสนบัสนนุทฤษฎีความเทา่เทียมกนัคือ พนกังานท่ีมี
ความรู้สกึวา่ไม่ได้รับความเทา่เทียมกนัจะแสดงพฤติกรรมตา่ง ๆ เพื่อให้เขารู้สกึถึงความยติุธรรม
ในการท างาน ซึง่การกระท าเหลา่นีม้กัจะก่อให้เกิดต้นทุนแก่องค์การ เน่ืองจากพนกังานท่ีรู้สกึถึง
ความไม่เทา่เทียมกนัมกัจะลดแรงพยายามในงานลง มีขวญัและก าลงัใจต ่า ไม่คอ่ยให้ความ
ร่วมมือ ขาดงาน หรือออกจากองค์การ ซึง่ล้วนแตก่่อให้เกิดคา่ใช้จ่าย และผลกระทบในทางลบแก่
องค์การ นอกจากนีบุ้คคลท่ีอยูต่า่งระดบักนัยงัมีแนวโน้มท่ีจะใช้เกณฑ์ตา่งกนัในการเปรียบเทียบ
ผลงานของตนกบับุคคลอ่ืน โดยเฉพาะบุคคลในระดบัลา่งที่ต้องการเปรียบเทียบตนเองกบั
บุคลากรในระดบัท่ีสงูกวา่ (ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551) 

ความยติุธรรม

ของผลรางวลั 

ไม่ยติุธรรม (สงู) 

ยติุธรรม 

ไม่ยติุธรรม (ต ่า) 



40 
 

 

 Adams (1965) อธิบายวา่ โดยธรรมชาติแล้ว พนกังานมกัจะเปรียบเทียบระหวา่งสิง่ท่ี
ตนลงแรงทุม่เทให้กบังาน หรือ Input กบัสิง่ท่ีตนได้รับจากการท างาน หรือ Outcomes ซึง่คนสว่น
ใหญ่คาดวา่ อยา่งน้อยนา่จะมีสดัสว่นท่ีสมดลุกัน หรือเทา่กนั นอกจากนีพ้นกังานยงัเปรียบเทียบ
สิง่ท่ีตนได้รับกบัคนอ่ืน (ในต าแหนง่หน้าที่การงานคล้ายคลงึกนั) วา่มีความคล้ายคลงึกนัหรือไม่ 
และหากพบวา่ สิง่ท่ีตนได้รับน้อยกวา่คนอ่ืนก็จะก่อให้เกิดภาวะกดดนั และคบัข้องใจในความไม่
เป็นธรรม และทางออกก็คือ เขาจะมีพฤติกรรมการแสดงออกในทางที่จะลดภาวะตงึเครียด
ดงักลา่วเพื่อเรียกร้องให้เกิดความเป็นธรรม ตวัอยา่งเช่น เม่ือพนกังานรู้สกึวา่ตนได้รับคา่ตอบแทน
น้อยเกินไป ก็อาจจะท างานน้อยลงเพื่อให้รู้สกึวา่เป็นธรรม และเหมาะสมกบัคา่ตอบแทนจ านวน
น้อยนัน้แล้วและหากรับรู้ถึงความไม่เป็นธรรมยงัคงอยู ่พนกังานอาจมีพฤติกรรมมาท างานสาย 
ขาดงานเพิ่มขึน้ หรือกระทัง่ประท้วงนดัหยดุงาน  (มณีวรรณ ฉตัรอุทยั, 2553) 

 Adams (1965) ตัง้ข้อสมมติฐานไว้ 4 ประการเก่ียวกบัการรับรู้อยา่งไม่เป็นธรรม ได้แก่ 
 1. บุคคลพยายามท่ีจะให้ได้มา หรือรักษาไว้ซึง่ความรู้สกึเทา่เทียม และเป็นธรรม 
  2. เม่ือรับรู้วา่เกิดความไม่เป็นธรรมขึน้ จะกอ่ให้เกิดสภาพกดดนั (Tension) ท่ีท า
ให้บุคคลต้องพยายามลด หรือก าจดัสภาวะท่ีไมพ่งึประสงค์นัน้ 
 3. ยิ่งรับรู้วา่มีความไม่เป็นธรรมมากเพียงใด ก็ยิง่จูงใจให้เกิดการกระท าท่ีลด
สภาวะกดดนั 
 4. บุคคลมีแนวโน้มท่ีจะรับรู้ความไม่เป็นธรรม (เช่น ได้รับคา่ตอบแทนน้อย) 
มากกวา่การรับรู้สภาพท่ีพงึประสงค์ (เช่น ได้เงินเดือนมากเกินไป) 
 
 
2.4 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับความพงึพอใจในงาน 

 ความพงึพอใจในงานเก่ียวข้องกบัการท่ีพนกังานมีความรู้สกึท่ีดีตอ่งานท่ีท า ซึง่เกิดจาก
หลายปัจจยั ได้แก่ การปฏิบติัของหวัหน้างาน เพื่อนร่วมงาน ความก้าวหน้าในอาชีพ ลกัษณะของ
งาน สภาพแวดล้อมในการท างาน พนกังานท่ีมีความพงึพอใจในงานจะทุม่เทแรงกายแรงใจให้กบั
การท างาน มีการเรียนรู้งาน และมีการพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลาเพื่อให้สามารถปฏิบติังานท่ี
รับผิดชอบอยา่งเต็มความสามารถ และเต็มใจในการปฏิบติังาน  ดงันัน้ องค์การใดท่ีมีพนกังานท่ี
มีความพงึพอใจในงานสงู พนกังานปฏิบติังานอยา่งมีความสขุ จะสง่ผลให้พนกังานท างานอยูก่บั
องค์การไปนาน ๆ เน่ืองจากเกิดความผกูพนัในงาน และสง่ผลให้มีความผกูพนัตอ่องค์การ และ
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สง่ผลตอ่ผลการปฏิบติังานด้วย  มีนกัวิชาการหลาย ๆ ทา่นได้ให้ความหมายของค าวา่พงึพอใจใน
งานไว้ ดงันี ้

 Luthans (2007) ได้ให้ความหมายของความพงึพอใจในงานวา่ ความพงึพอใจ 
ในงานคือ การตอบสนองทางอารมณ์ของบุคคลท่ีมีตอ่งาน หรือสถานท่ีของงานท่ีออกมาจาก
ประสบการณ์จากการท างาน Spector (2003) อธิบายความหมายของความพงึพอใจในงานไว้วา่
คือ สภาวะทางอารมณ์ท่ีนา่พอใจ หรือเชิงบวกท่ีเกิดจากการประเมินของงาน หรือประสบการณ์
การท างาน ความพงึพอใจในงานท่ีสดุจะน าไปสูก่ารปฏิบติังาน และความผกูพนัตอ่องค์การท่ี
น าไปสูค่วามส าเร็จขององค์การ Cranny (1992) ได้ให้ความหมายของความพงึพอใจในงานวา่ 
ความพงึพอใจในงาน หมายถึง อารมณ์ของพนกังาน หรือการตอบสนองทางอารมณ์ในการ
ท างาน Oshagbemi (2000) ได้ให้ความหมายของความพงึพอใจในงานวา่ ความพงึพอใจในงาน 
เป็นปฏิกิริยาทางบวกของอารมณ์แตล่ะคนท่ีมีตอ่งาน 

 Robbins and Stephen (2003) ได้ให้ความหมายความพงึพอใจในงานวา่ เป็น 
ความรู้สกึท่ีเป็นบวกตอ่งาน พอใจในการท างาน คนท่ีพงึพอใจในการท างานจะรู้สกึดีท่ีได้ท างานนี ้
ภาคภมิูใจในงาน สนกุกบัการท างาน  Morse (1995) อธิบายวา่ ความพงึพอใจในการท างาน 
หมายถึง ทกุสิง่ทกุอยา่งที่สามารถลดความเครียดในการท างานให้น้อยลงได้ ถ้ามีความเครียด
มากจะท าให้เกิดความไม่พงึพอใจในการท างาน ความตงึเครียดนีเ้ป็นผลมาจากความต้องการ
ของมนษุย์ หากได้รับการตอบสนองความต้องการแล้วความตงึเครียดก็จะลดน้อยลงหรือหมดไป 
อนัเป็นผลให้เกิดความพงึพอใจในการท างานได้ Sayless and Strauess (1960) ให้ความเห็นวา่ 
ความพงึพอใจในการท างานเป็นความรู้สกึพอใจในงานท่ีท า และมีความเต็มใจที่จะปฏิบติังานท่ี
ได้รับมอบหมายนัน้ให้ส าเร็จตามวตัถปุระสงค์ขององค์การ แตบุ่คคลจะรู้สกึพงึพอใจในงานท่ีท าก็
ตอ่เม่ืองานนัน้ให้ประโยชน์ตอบแทนทัง้ทางด้านวตัถ ุและจิตใจทัง้ยงัสามารถสนองความต้องการ
ขัน้พืน้ฐานของบุคคลได้อีกด้วย Hackman and Oldham (1975) ได้ให้ความหมายของความพงึ
พอใจในงาน (Job Satisfaction) วา่หมายถึง การวดัภาพรวมของระดบัท่ีพนกังานได้รับความพงึ
พอใจ และมีความสขุกบังานท่ีปฏิบติั Robbins (2005) ได้ให้ความหมายของความพงึพอใจใน
งาน วา่หมายถึง ทศันคติทัว่ ๆ ไปของคนท่ีมีตอ่งานท่ีท า Spector (1997) ได้ให้ความหมายของ
ความพงึพอใจในงาน วา่หมายถึง ความรู้สกึของคนเก่ียวกบังานของเขา และมมุมองท่ีแตกตา่ง
กนัตอ่งานของเขาที่ท า 
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 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2551) ได้ให้ความหมายความพงึพอใจในงานวา่ หมายถึง 
ทศันคติเก่ียวกบังานของพนกังาน ซึง่จะเก่ียวข้องกบัปัจจยัแวดล้อมในงานของเขา เช่น 
คา่ตอบแทน โอกาสในการเลือ่นต าแหนง่ ความก้าวหน้า หวัหน้างาน ตลอดจนเพื่อนร่วมงาน ซึง่มี
อิทธิพลตอ่การรับรู้ในงานของบุคคล นอกจากนีค้วามพงึพอใจในงานยงัเกิดขึน้จากปัจจยั
แวดล้อมของงาน ได้แก่ รูปแบบการบริหาร นโยบาย และขัน้ตอนการท างาน กลุม่งานท่ีเก่ียวข้อง 
สภาพแวดล้อมการท างาน ตลอดจนประโยชน์และผลตอบแทน 
 จากความหมายท่ีได้ทบทวนวรรณกรรมมาทัง้หมด ผู้วิจยับูรณาการความหมาย “ความ
พงึพอใจในงาน” วา่หมายถึง สภาวะทางอารมณ์ของบุคคลท่ีมีความรู้สกึเป็นบวกตอ่งานท่ีท า มี
ความสขุท่ีจะท างานนัน้ ๆ อาจเกิดจากการท่ีมีโอกาสได้ท างานท่ีชอบ หรือเป็นงานท่ีสร้างความ 
ท้าทาย ได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีสภาพแวดล้อมในสถานท่ีท างานท่ีดี มีอิสรภาพใน
การท างาน และได้รับผลตอบแทนตามคาดหวงั หรือเกินความคาดหวงั ท าให้เกิดความภาคภมิูใจ
ในงาน และเม่ือคนมีความภาคภมิูใจในงานแล้วมีผลท าให้มีความพงึพอใจในงาน และเกิดความ
ผกูพนัในงานตามมาด้วย ดงันัน้ องค์การควรหาวิธีการตา่ง ๆ ท่ีจะท าให้พนกังานมีความพงึพอใจ
ในงาน  

แนวคิด และทฤษฎเีก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 

 Lu (2005) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกบัความพงึพอใจในงานวา่ ความพงึพอใจในงาน 
เป็นหวัข้อท่ีได้รับความสนใจของพนกังานขององค์การไม่เพียงแตข่องนกัวิจยั  

 Spector (1997) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกบัความพงึพอใจในงานวา่ ความพงึพอใจของงาน
เป็นหนึง่ของตวัแปรท่ีองค์การมีการส ารวจบอ่ยท่ีสดุในการท าวิจยั และน าไปใช้ และมีการศกึษา
อยา่งกว้างขวางในพฤติกรรมองค์การ และจิตวิทยาองค์การ  

 Brief (1998) ให้แนวคิดเก่ียวกบัความพงึพอใจในงานวา่ ความพงึพอใจเป็นอารมณ์เชิง
บวกท่ีเกิดขึน้จากการประเมินผลงาน และประสบการณ์การท างานของพนกังาน ทฤษฎีตา่ง ๆ 
ได้รับการพฒันาเก่ียวกบัความพงึพอใจในงาน ความพงึพอใจในการท างาน และปัจจยัสว่นบุคคล
และองค์การท่ีมีผลตอ่ความพงึพอใจในงานท่ีจะกลา่วถึงในทฤษฎีเหลา่นี ้ทฤษฎีเหลา่นีเ้ป็นการ
ตรวจสอบ เป็นทฤษฎีดัง้เดิม และสมยัใหม่ ให้แนวคิดวา่ วิธีดัง้เดิมในการพฒันาความสมัพนัธ์กบั
ความพงึพอใจในงานจะแบง่ออกเป็นสองกลุม่ "ทฤษฎีความต้องการ" และ "ทฤษฎีความคาดหวงั"
ทฤษฎีความต้องการ "ท าหน้าที่ให้สอดคล้องกบัความต้องการของแตล่ะบุคคล ทฤษฎีชัน้น าในหมู่
ทฤษฎีความคาดหวงัเป็นรุ่นท่ีพฒันาขึน้โดย Smith (1969) หนึง่ในวิธีการท่ีทนัสมยัท่ีโดดเดน่ท่ีสดุ
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ท่ีตรวจสอบความพงึพอใจในงานคือ การประมวลผลข้อมลูทางสงัคม วิธีการของ G. R. Salancik 
and Pfeffer (1978) การประมวลผลข้อมลูทางสงัคม วิธีการตรวจสอบทศันคติในงาน เม่ือ
เปรียบเทียบกบัทฤษฎีของความต้องการ และความคาดหวงัการประมวลผลข้อมลูทางสงัคม
วิธีการตรวจสอบทศันคติในงาน เม่ือเปรียบเทียบกบัทฤษฎีของความต้องการ และความคาดหวงั 
(Salancik & Pfeffer, 1978) 

 Brief (1998) กลา่ววา่ ความพงึพอใจในงานเกิดจาก ความพงึพอใจในสภาพแวดล้อม
ในการท างานท่ีตอบสนองความต้องการของบุคคล และความสมัพนัธ์ของพนกังานท่ีมีตอ่กนัใน
องค์การ  

 Robbins (2001) กลา่ววา่ ความพงึพอใจในงานของพนกังานเป็นสิง่ส าคญัท่ีผู้บริหาร
เช่ือวา่ องค์การมีหน้าที่ท่ีจะให้รางวลัพนกังานเพื่อสร้างความท้าทาย Gill (2008) กลา่ววา่ 
พนกังานท่ีมีระดบัของความไว้วางใจสงู จะมีระดบัของความพงึพอใจในงานท่ีสงูขึน้ ความพงึ
พอใจในงานจะมีผลตอ่ตวัแปรอ่ืน ๆ อีกมากมาย เช่น อตัราการลาออกจากงาน 

 Price (1981) ระบุวา่ ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ผลประกอบการ มี
อิทธิพลโดยตรงตอ่สาเหตขุองการลาออกจากงาน Folger (1989) ตัง้ข้อสงัเกตวา่ การจ่าย
คา่ตอบแทนขององค์การ เช่น การสง่เสริมการประเมินผลการปฏิบติังาน และการด ารงต าแหนง่
งานท่ีดี มีผลกระทบตอ่ความพงึพอใจในงาน และมีผลตอ่คณุภาพชีวิตในการท างาน และเพิ่ม
ประสทิธิภาพขององค์การ 

 นิติพล ภตูะโชต ิ(2556) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกบัความพงึพอใจในงานวา่ ความพงึพอใจ
ในงานเป็นความรู้สกึท่ีดีตอ่งานท่ีเขาท า อนัเป็นผลมาจากสิง่ดี ๆ ท่ีพวกเขาได้รับจากการท างาน 
โดยมีองค์ประกอบคือ  

1. ลกัษณะสว่นบุคคล (Personality Determinants) เช่น เพศ อาย ุการศกึษา  
ความสามารถพิเศษ ความสนใจสว่นบุคคล 

2. ลกัษณะของงาน (Task Determinants) เช่น งานท่ีมีความท้าทาย โอกาส 
ความก้าวหน้า ความเป็นอิสระในการท างาน ความรับผิดชอบในหน้าที่ สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ช่ือเสยีงบริษัท ความมัน่คงในการท างาน 

3. ลกัษณะของการจดัการ (Management Determinants) เช่น คา่จ้าง หรือ 
เงินเดือน ระบบการบริหาร โครงสร้างองค์การ ระบบการควบคมุ ระบบการให้รางวลั ระบบการ 
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ประเมิลผลท่ียติุธรรม ระบบการสง่เสริมสนบัสนุน ความสามารถของผู้บริหาร สวสัดิการ และ
ประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ 

ทฤษฎี เก่ียวกับความพงึพอใจในงาน 

 สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552) กลา่ววา่ ในองค์การใด ๆ ก็ตามงานจะเป็นภารกิจท่ี
สมาชิกขององค์การปฏบิติังานจึงมีความส าคญัตอ่ทกุคนในองค์การ งานอาจสร้างความสขุ 
ความส าเร็จ ความพงึพอใจ หรืออาจสร้างความเบื่อหนา่ย ความพงึพอใจเกิดขึน้ได้ ดงันัน้ 
องค์การจะต้องสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กบัพนกังานให้มากขึน้ ซึง่มีนกัวิชาการได้
ท าการศกึษาทฤษฎีการจูงใจไว้ ดงันี ้

 ทฤษฎีแรงจูงใจ โดยทัว่ไปแบง่เป็น 2 กลุม่คือ (สพุานี สฤษฎ์วานิช, 2552) 
  1. ทฤษฎีเชิงเนือ้หา (Content Theories) หรือทฤษฎีวา่ด้วยความต้องการ (Need 

Theories) ทฤษฎีนีจ้ะเน้นไปท่ีการศกึษาปัจจยัภายในตวับุคคลท่ีผลกัดนั และชีน้ าพฤติกรรมตา่ง 
ๆ ให้เกิดขึน้ เช่น ความต้องการเงินเดือนสงู ๆ ต้องการสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดี ต้องการ
เพื่อนร่วมงานท่ีดี เป็นต้น ปัจจยัเหลา่เป็นปัจจยัท่ีส าคญัตอ่แรงจูงใจในการท างานของคน แตถ้่า
ปัจจยัเหลา่นัน้มีลกัษณะตรงกนัข้ามแรงจูงใจในการท างานก็จะไม่เกิดขึน้ กลุม่ของทฤษฎีความ
ต้องการที่ส าคญัในกลุม่นีคื้อ ทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว์ ทฤษฎี ERG ทฤษฎีสอง
ปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก และทฤษฎีแรงจูงใจเพื่อความส าเร็จ เป็นต้น (สพุานี สฤษฎ์วานิช, 2552)  

  2. ทฏษฎีเชิงความคิด และกระบวนการ (Cognitive and Process Theories)  
แนวคิดในกลุม่นีจ้ะศกึษาวิเคราะห์ บรรยาย และอธิบายกระบวนการท่ีคนเราจะแปลงความคิด 
และความต้องการของเราให้เกิดเป็นพฤติกรรมบางอยา่งออกมา ตวัอยา่งเช่น ถ้าคนเรามี
ความหวงัในรางวลัท่ีองค์การประกาศให้พนกังานทัง้หลายได้รับทราบ เราจะใช้ความพยายาม
มากขึน้เพื่อให้ได้รับรางวลัดงักลา่วเพื่อตอบสนองความต้องการของเรา หรือถ้าเรามีการก าหนด
เป้าหมายในการท างานให้ชดัเจนเราก็จะมีแรงจงูใจในการท างานมากขึน้ ทฤษฎีในกลุม่นีจ้ึงท าให้
เกิดความเข้าใจในกระบวนการของการจูงใจ ทฤษฎีท่ีส าคญัในกลุม่นี ้ได้แก่ ทฤษฎีความคาดหวงั 
ทฤษฎีความเสมอภาค ทฤษฎีการเสริมแรง และทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย เป็นต้น  
 ในท่ีนี ้ผู้วิจยัขอน าเสนอทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ ซึง่เป็นทฤษฎีเก่ียวกบัความ
ต้องการของมนษุย์ ซึง่เป็นทฤษฎีเชิงเนือ้หา (Content Theories) หรือทฤษฎีวา่ด้วยความต้องการ 
(Need Theories) เน่ืองจากมีความเห็นวา่ก่อนท่ีจะท าให้พนกังานเกิดความพงึพอใจในงานได้นัน้
จะต้องมีการการศกึษาความต้องการของพนกังานก่อนวา่มีความต้องการอะไร หลงัจากนัน้จึงท า
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การจูงใจ หรือเสริมแรงให้พนกังานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยน าเสนอทฤษฎีการเสริมแรง
ของ Skinner ซึง่เป็นทฤษฎเีชิงความคิด และกระบวนการ (Cognitive and Process Theories)  
เม่ือพนกังานเกิดแรงจูงใจแล้วก็จะเกิดความพงึพอใจในงาน และปฏิบติังานอยา่งเต็ม
ประสทิธิภาพ จึงขอน าเสนอทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก ซึง่เป็นทฤษฎีเชิงเนือ้หา (Content 
Theories) หรือทฤษฎีวา่ด้วยความต้องการ (Need Theories) เพื่อใช้ในการศกึษาวิจยัในครัง้นี ้ 
แตล่ะทฤษฎีสรุปได้ดงันี ้
 1. ทฤษฎีล าดบัขัน้ของความต้องการของมาสโลว์ 
     (Maslow, Frager, Fadiman, McReynolds, & Cox, 1970) 

Maslow (1970) ได้อธิบายความต้องการของมนษุย์วา่มีอยู ่2 ชนิดคือ  
ความต้องการชนิดแรกคือ ความต้องการที่มีอยูด่ัง้เดิม (Innate Needs or Unlearned Needs) 
เป็นความต้องการที่ติดตวัมนษุย์มาตัง้แตก่ าเนิด เช่น ความต้องการอาหาร น า้ดื่ม อากาศหายใจ 
ท่ีอยูอ่าศยั เสือ้ผ้าเคร่ืองนุง่หม่ ความต้องการทางเพศ ความต้องการชนิดท่ีสองคือ ความต้องการ
ท่ีเกิดจากการเรียนรู้ (Learned Needs) ความต้องการดงักลา่วแตล่ะคนจะมีความต้องการที่
แตกตา่งกนัขึน้อยูก่บัสภาพแวดล้อม โอกาส ประสบการณ์ การเรียนรู้ของแตล่ะบุคคล ความ
ต้องการที่เกิดจากการเรียนรู้ได้แก่ ความต้องการมีงานท าที่มัน่คง ความต้องการความปลอดภยั
ในชีวิต และทรัพย์สนิ ความต้องการยอมรับจากสงัคม ความต้องการให้คนเคารพยกยอ่งนบัถือ 
ความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต ซึง่จากความต้องการ 2 ชนิดดงักลา่ว Maslow (1970) 
ได้ตัง้สมมติฐานเก่ียวกบัพฤติกรรมความต้องการของมนษุย์ไว้ ดงันี ้

1. มนษุย์มีความต้องการอยูเ่สมอ และความต้องการเปลีย่นแปลงอยูต่ลอดเวลา  
ถ้าความต้องการหนึง่ได้รับการตอบสนอง มนษุย์ก็จะเกิดความต้องการใหม่ขึน้มาอีก จะเป็นเช่นนี ้
เร่ือย ๆ อยา่งไม่สิน้สดุ 

2. ความต้องการใดท่ีได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการนัน้จะไม่ท าให้เกิด 
การจูงใจอีกตอ่ไป 

3. ความต้องการของมนษุย์จะเกิดขึน้โดยจะเรียงล าดบัขัน้ จากขัน้ต ่าสดุ 
เรียงล าดบัไปเร่ือย ๆ จนถึงระดบัสงูสดุ ซึง่ล าดบัขัน้ท่ี Maslow (1970) ได้ก าหนดไว้มี 5 ขัน้ 
ดงันีคื้อ 

 ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขัน้ 
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พืน้ฐานของมนษุย์เพื่อให้ด ารงชีวิตอยูไ่ด้ เช่น ความต้องการอาหาร น า้ดื่ม อากาศ ท่ีอยูอ่าศยั 
เสือ้ผ้าเคร่ืองนุง่หม่ ความต้องการทางเพศ เป็นต้น 

 ความต้องการความมัน่คงและปลอดภยั (Safety needs or Security  
Needs เป็นความต้องการที่จะได้รับการปกป้องคุ้มครองอนัเกิดจากปัญหา และอุปสรรคตา่ง ๆ 
เพื่อให้เกิดความมัน่ใจในความมัน่คงตอ่ชีวิตและทรัพย์สนิ ได้แก่ ความต้องการความปลอดภยัใน
ชีวิตและทรัพย์สนิ ความต้องการความมัน่คงในอาชีพการงาน ความปลอดภัยจากอนัตรายตา่ง ๆ 
ความมีเสถียรภาพในเร่ืองตา่ง ๆ 

 ความต้องการทางสงัคม (Social Needs) มนษุย์เม่ือได้รับการตอบสนองความ 
ต้องการทางร่ายกาย และความมัน่คงปลอดภยัแล้ว มนษุย์จะมีความต้องการใหม่เกิดขึน้คือ มี
ความต้องการทางสงัคม ต้องการมีความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืน อยากเป็นสว่นหนึง่ของสงัคม อยาก
ให้สงัคมและเพื่อนยอมรับ ต้องการความรักความเข้าใจ 

 ความต้องการได้รับการยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน (Esteem Needs) เม่ือมนษุย์ได้ 
เข้าไปมีสว่นร่วมในสงัคม ความต้องการขัน้ตอ่ไปคือ มนษุย์ต้องการอยากจะเป็นคนเดน่คนดงัใน
สงัคม และต้องการให้สงัคมยกยอ่งในความเก่งความสามารถของตน เพราะจะท าให้รู้สกึวา่ 
ตนเองมีความภาคภมิูใจที่ได้รับการยกยอ่งและให้เกียรติจากสงัคม 

 ความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต (Self Actualization Needs) เป็น 
ความต้องการขัน้สงูสดุหรือขัน้สดุท้าย ความต้องการนีจ้ะเกิดขึน้ก็ตอ่เม่ือความต้องการขัน้ท่ี 1-4 
ได้รับการตอบสนองเรียบร้อยแล้ว ความต้องการขัน้สงูสดุนีเ้ป็นความต้องการที่จะได้รับ
ความส าเร็จสงูสดุในชีวิตของแตล่ะคนท่ีได้ตัง้เป้าหมายไว้ 

2. ทฤษฎีการเสริมแรง Reinforcement Theory) ของ Skinner 
     Skinner อธิบายเก่ียวกบัทฤษฎีเสริมแรงวา่คือ ปัจจยัท่ีท าให้เกิดพฤติกรรมมนษุย์มีผล
มาจากการเสริมแรงท่ีกระตุ้นให้มนษุย์เกิดพฤติกรรมตา่ง ๆ ซ า้ ๆ กนัซึง่ปัจจยัเสริมแรงแบง่ได้ 2 
ประเภทคือ (นิติพล ภตูะโชติ, 2556) 
  1. ปัจจยัเสริมแรงด้านบวก (Positive Reinforces) เป็นปัจจยัท่ีสร้างความพอใจ
ให้แก่บุคคล เป็นสิง่ท่ีมีคณุคา่มีความส าคญัส าหรับบุคคล ดงันัน้ บุคคลจะแสดงพฤติกรรม
ออกมาซ า้ ๆ กนัถ้าได้รับการตอบสนองในทางที่ดี ปัจจยัเสริมแรงด้านบวก ได้แก่ การเลือ่นขัน้
เงินเดือน การขึน้เงินเดือน รางวลั โบนสั การชมเชย การยกยอ่ง การยอมรับในความสามารถ การ
สง่เสริมสนบัสนนุ การให้ก าลงัใจ เป็นต้น 



47 
 

 

  2. ปัจจยัเสริมแรงด้านลบ (Negative Reinforces) คือ ปัจจยัท่ีท าให้บุคคลเกิด
ความรู้สกึน้อยเนือ้ต ่าใจ ไม่พอใจ ซึง่ปัจจยัดงักลา่วตอบสนองในทางไม่ดี ท าให้ขาดขวญั หมด
ก าลงัใจในการท างาน ปัจจยัเสริมแรงด้านลบ ได้แก่ การถกูท าโทษการลดขัน้เงินเดือน การ
โยกย้าย ไม่ได้โบนสั ไม่ได้ขึน้เงินเดือนประจ าปี ถกูต าหนิจากหวัหน้า ไม่ได้รับการสนบัสนนุ 
  ความส าคญัของทฤษฎีเสริมแรงของ Skinner คือ บุคคลจะแสดงพฤติกรรม หรือ
มีการกระท าเพื่อต้องการอยากได้รางวลัในด้านการบริหารสิง่ท่ีจะสามารถกระตุ้นเพื่อใช้ในการ 
จูงใจพนกังานให้แสดงพฤติกรรมก็คือ การจูงใจในทางบวกและการจูงใจในทางลบ แตส่ิง่ท่ีจะเป็น
ผลดี และเกิดประโยชน์ตอ่การบริหารองค์การควรจะใช้การจูงใจในทางบวกจะเป็นวธีิท่ีดีท่ีสดุ ถ้า
จูงใจในทางลบ หรือเสริมแรงด้านลบจะเกิดผลเสยีตอ่การบริหารขององค์การมากวา่ ดงันัน้ 
ผู้บริหารที่มีแนวความคิดตามทฤษฎีของ  Skinner จะเน้นให้ความส าคญักบัการจูงใจในทางบวก
คือ การสนบัสนนุสง่เสริมยกยอ่ง ยอมรับ ให้รางวลั ชมเชย ขึน้เงินเดือน ให้โบนสั ให้ความ
ช่วยเหลอื ให้ก าลงัใจ (นิติพล ภตูะโชติ, 2556) 
  ปัจจยัเสริมแรงในด้านบวกจะได้ผลดียิ่งขึน้เม่ือพนกังานได้รับมอบหมายงานท่ีมี
ความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของเขา และเขาได้มีสว่นร่วมในเร่ืองตา่ง ๆ ขององค์การ 
และเขาก็จะพยายามปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถเพื่อให้บรรลเุป้าหมายตามท่ีองค์การ
ต้องการ(นิติพล ภตูะโชติ, 2556) 

 3. ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก  
 จากการศกึษาวิจยั เฮอร์สเบอร์กพบวา่มีปัจจยัอยู่ 2 กลุม่ท่ีเก่ียวข้องกบัความรู้สกึ 
ท่ีมีตอ่งาน ความพอใจในงาน และแรงจูงใจในงาน คือ (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัท์, 2551) 

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) หมายถึงสภาพแวดล้อมของการท างานท่ีท า 
ให้บุคคลเกิดความพงึพอใจ และเกิดการจูงใจในการท างาน ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน การ
ได้รับการยอมรับนบัถือ ได้ปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะงานท่ีสร้างสรรค์ ความรับผิดชอบในงาน ได้รับ
ความก้าวหน้าในอาชีพ และความเจริญเติบโตขององค์การ ท าให้พนกังานเกิดความเช่ือมัน่ใน
ความมัน่คงขององค์การ เป็นต้น 

2. ปัจจยับ ารุงรักษาหรือปัจจยัสขุอนามยั (Maintenance หรือ Hygiene  
Factors) หมายถึงสภาพแวดล้อมของการท างานท่ีป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงาน และ
ร่วมรักษาให้บุคคลปฏิบติังานในองค์การได้แก่ นโยบาย และการบริหารงานในองค์การ วิธีการ
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บงัคบับญัชา และการควบคมุดแูล ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองค์การ คา่จ้าง และ
ผลตอบแทน สถานภาพในการท างาน และความปลอดภยัในการท างาน เป็นต้น 

จากทฤษฎีดงักลา่ว มีข้อวจิารณ์ ประการแรกคือ อาจไม่สามารถใช้ได้กบัคนได้ 
ทกุกลุม่ เพราะเฮอร์สเบอร์กได้ท าการเก็บข้อมลูและสมัภาษณ์จากนกับญัชี และวิศวกรซึง่เป็นนกั
วิชาชีพ จึงอาจมีความเฉพาะ หรือแตกตา่งไปจากคนกลุม่อ่ืน ๆ ประการท่ี 2 โดยทัว่ไปคนมกัจะ
โทษสภาพตา่ง ๆ ของงานวา่ท าให้เขาไม่พอใจแม้วา่อาจจะไม่เป็นจริง หรือกลา่วอีกนยัหนึง่คือคน
มกัจะอคติในการรับรู้คือ เม่ือสิง่ตา่ง ๆ ด าเนินไปด้วยดี คนก็มีแนวโน้มจะคิดวา่เกิดจากปัจจยั
ภายในตน แตถ้่าตรงกันข้ามคนจะโทษปัจจยัภายนอก ถ้าคนไม่พอใจ จึงเสนอให้ผู้บริหาร
ตระหนกัวา่ทฤษฎีนีมี้ 2 ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการจูงใจอยู ่2 กลุม่ ผู้บริหารควรพิจารณาปรับปรุง
ปัจจยักลุม่บ ารุงรักษาให้เหมาะสมก่อนแล้วจึงด าเนินการในสว่นของปัจจยัจูงใจ เช่น จดั
สภาพแวดล้อมตา่ง ๆ ในการท างานให้ดีขึน้ แล้วจึงออกแบบงานใหม่ให้มีการขยายขอบเขตงาน
ในแนวตัง้ให้มากขึน้ (สพุานี สฤษฎ์วานิช, 2552) 
  จากทฤษฎี ดังกล่าว ผู้วิจัยสรุปว่า ผู้น าขององค์การควรศึกษาพฤติกรรมของ
พนกังานในองค์การ และศึกษาวฒันธรรมขององค์การก่อนว่า พนกังานในองค์การมีพฤติกรรม
อย่างไร และวฒันธรรมองค์การเป็นอย่างไร ควรจะใช้ทฤษฎีใดในการจูงใจพนกังาน ซึ่งแต่ละ
ทฤษฎีจะมีจุดเด่นและจุดด้อยไม่เหมือนกัน จึงควรเลือกใช้ให้เหมาะสมกับองค์การนัน้ ๆ เช่น 
ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก ผู้น าขององค์การต้องดแูลปัจจยัทัง้สองกลุม่นีใ้ห้เหมาะสมเพราะ
จะมีผลต่อผู้ปฏิบติังาน และผลการปฏิบติังานได้ ส าหรับทฤษฎีการเสริมแรงของ Skinner ผู้น า
ขององค์การจะต้องศึกษาพฤติกรรมของพนกังานว่ามีแนวโน้มท่ีจะกระท าผิดกฎ ระเบียบ และ
วินยั หรือไม่ หากมี จ าเป็นต้องใช้ทัง้การเสริมแรงด้านบวก และด้านลบควบคูก่ันไป เพราะหากใช้
ด้านบวกเพียงอยา่งเดียวอาจใช้ไม่ได้ผลกบัพนกังานท่ีชอบท าผิดกฎระเบียบ เป็นต้น 
 
 
2.5 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ 

 ความผกูพนัตอ่องค์การ (Organization Commitment) เกิดขึน้เม่ือพนกังานมีจิตใจ มี
ความรู้สกึท่ีผกูพนักบัองค์การ ประสงค์ท่ีจะท างานอยูใ่นองค์การโดยไม่คิดท่ีจะลาออกไปอยูท่ี่อ่ืน 
ความผกูพนัดงักลา่วเกิดขึน้จาก 3 มิติคือ (1) มิติความผกูพนัด้านอารมณ์ (2) มิติความผกูพนัท่ี
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เกิดจากความตอ่เน่ือง และ (3) มิติท่ีผกูพนัด้วยกฎเกณฑ์ ผู้วิจยัขอน าเสนอรายละเอียดของความ
ผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน เป็นล าดบัดงัตอ่ไปนี ้

ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ   

 มีนกัวิชาการหลายทา่นได้ให้ความหมายของความผกูพนัตอ่องค์การไว้ มากมาย ได้แก่ 
 Meyer and Allen (1997) ให้ความหมายของความผกูพนัตอ่องค์การ วา่ความผกูพนั
ตอ่องค์การของพนกังานมาจากเหตผุลส าคญั 3 ประการคือ  
  1. ความผกูพนัทางด้านอารมณ์ความรู้สกึ (Affective Commitment) หมายถึง  
ความผกูพนัทางด้านอารมณ์ของพนกังานท่ียดึติดกบัองค์การ ความเป็นตวัตนท่ียดึติดกบัองค์การ
และการมีสว่นร่วมอยูใ่นองค์การ พนกังานท่ีมีความผกูพนัทางด้านอารมณ์ตอ่องค์การเข้มแข็ง 
จะยงัคงท างานอยูก่บัองค์การตอ่ไปก็เพราะวา่พวกเขาต้องการที่จะท า 
 2. ความผกูพนัทางบรรทดัฐาน(Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สกึ 
ของบุคคลท่ีต้องอยูต่ามภาระผกูพนั หน้าที่ หรือความรับผิดชอบทางศีลธรรมตอ่องค์การ ความ
มุ่งมัน่ในกฎเกณฑ์ เพราะรู้สกึวา่ควรจะอยูก่บัองค์การตอ่ไป 
 3. ความผกูพนัอยา่งตอ่เน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึงความ 
ผกูพนัแบบตอ่เน่ืองของพนกังาน โดยตระหนกัถึงการรับรู้ถึงต้นทนุคา่ใช้จ่ายท่ีมีความสมัพนัธ์กบั
การลาออกจากงาน และความเสยีหายท่ีเกิดขึน้ขององค์การ พนกังานท่ีมีความผกูพนั
แบบตอ่เน่ืองจะคงอยูก่บัองค์การ เพราะความรู้สกึวา่จ าเป็นต้องอยูต่อ่ไป 

 Agarwal (1993) ได้ให้ความหมายของค าวา่ ความผกูพนัตอ่องค์การไว้วา่ ความผกูพนั
ตอ่องค์การ หมายถึง อารมณ์ ความมุ่งมัน่ ท่ีแสดงถึงความปรารถนาดี ของพนกังานในการเป็น
สมาชิกขององค์การ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งเม่ือมีโอกาสท่ีจะเปลีย่นงาน  

 Morrow (1983) กลา่ววา่ ความผกูพนัตอ่องค์การ หมายถึง การก าหนดระดบัท่ีบุคคลมี
ความเช่ือมัน่ในเป้าหมายขององค์การคือ การยนิดีท่ีจะ ใช้ความพยายามท่ีจะท าอยา่งใดอยา่ง
หนึง่ในนามขององค์การ และมีความปรารถนาดีท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การไว้  

 Atak (2011) ได้ให้ความหมายของค าวา่ ความผกูพนัตอ่องค์การไว้วา่ ความผกูพนัตอ่
องค์การเป็นทศันคติท่ีเก่ียวข้องกบัความจงรักภกัดีของพนกังานท่ีมีตอ่องค์การ พนกังานจะ
ยอมรับเป้าหมายและวตัถปุระสงค์ขององค์การ และเต็มใจที่จะท าให้บรรลเุป้าหมายและ
วตัถปุระสงค์ขององค์การ 
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 Mowday (1979) ได้ให้ความหมายของค าวา่ ความผกูพนัตอ่องค์การไว้วา่ หมายถึง 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองค์การ บุคคลดงักลา่วมีความยินดีท่ีจะให้บางสิง่บางอยา่งของ
ตวัเองเพื่อท่ีจะน าไปสูค่วามเป็นอยูท่ี่ดีขององค์การ   

 Porter (1974) ได้ให้ความหมายของค าวา่ความผกูพนัตอ่องค์การไว้วา่ ความผกูพนัตอ่
องค์การ หมายถึง ความเข้มแข็งของพนกังานท่ีมีสว่นร่วมของแตล่ะบุคคลในองค์การโดยเฉพาะ”  

 Steers (1977) ได้ให้ค าความหมายของค าวา่ ความผกูพนัตอ่องค์การไว้วา่ หมายถึง 
ความรู้สกึของพนกังานท่ีแสดงวา่ เป็นหนึง่เดียวกบัองค์การ มีคา่นิยมที่กลมกลนืกบัสมาชิก
องค์การคนอ่ืน ๆ และเต็มใจที่จะอุทิศก าลงักาย และก าลงัใจเพื่อปฏิบติัภารกิจขององค์การ  

 Shaw (2003) ได้ให้ความหมายของค าวา่ ความผกูพนัตอ่องค์การไว้วา่ หมายถึง 
ความผกูพนัตอ่องค์การ ประกอบไปด้วย 3 ด้านคือ ด้านอารมณ์ ด้านตอ่เน่ือง และด้านความ
มุ่งมัน่กฎเกณฑ์ ประกอบกบัความจริงใจ และการมีสว่นร่วมของพนกังานในองค์การของความ
ผกูพนัท่ีจะเรียกวา่อารมณ์ความผกูพนัตอ่เน่ืองจะเห็นได้เม่ือบุคคลมีความผกูพนัตอ่องค์การ
เพราะผลประโยชน์ท่ีเฉพาะเจาะจงบางอยา่ง เชน่ เงินบ านาญ ประกนัการแพทย์ และ
ผลประโยชน์อ่ืน ๆ ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานเพราะมาตรฐานจริยธรรม หรือบรรทดั
ฐานของสงัคมท่ีเรียกวา่ความผกูพนัด้านกฎเกณฑ์  

 Luthans (2007) ได้ให้ความหมายของค าวา่ ความผกูพนัตอ่องค์การไว้วา่ หมายถึง  

สิง่ท่ีสะท้อนให้เห็นถึงทศันคติของความจงรักภกัดีของพนกังานท่ีมีตอ่องค์การ และความรู้สกึของ
พนกังานท่ีเป็นสว่นหนึง่ขององค์การ มีความตระหนกัถึงเป้าหมาย คา่นิยมบรรทดัฐาน และ
มาตรฐานทางจริยธรรมขององค์การ 

 รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ (2554) ได้ให้ความหมายของค าวา่ ความผกูพนัตอ่องค์การไว้วา่ 
หมายถึง กระบวนการค้นหาข้อมลูในเร่ืองตา่ง ๆ ภายในองค์การ และน าข้อมลูมาบริหารจดัการ 
มาสร้าง และพฒันาระบบทรัพยากรบุคคลในองค์การ โดยมีเป้าหมายหลกัเพื่อให้พนกังานใน
องค์การมีความพงึพอใจ มีความสขุ มีโอกาสในการพฒันาตวัเอง และมีความต้องการที่จะอยูก่บั
องค์การให้นานท่ีสดุ โดยมองจากสิง่ท่ีพนกังานพดู หรือแสดงออกมาเป็นสญัญาณแสดงให้เห็นถึง
การมีความผกูพนัตอ่องค์การ ซึง่ เรียกสญัญาณนีว้า่ PaRS ประกอบด้วย 

Participation (Pa) หมายถึง ร่วมมือ สนบัสนนุธุรกิจขององค์การ   
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หากขาดไปก็จะเป็นสญัญาณอนัตรายที่บง่บอกวา่ พนกังานเร่ิมจะขาดความ
ผกูพนั พนกังานคิดวา่ตนเองไม่ใช่เจ้าขององค์การ จึงไม่ใสใ่จที่จะให้ความร่วมมือเม่ือองค์การ 
ร้องขอให้เข้าร่วมกิจกรรมตา่ง ๆ  

Retire (R) คือ ความต้องการอยูก่บัองค์การจนเกษียณ  
หากไม่มีความรู้สกึเช่นนีจ้ะเป็นสญัญาณท่ีเห็นถึงการยกขบวนการลาออกของ

พนกังาน หรือขอเกษียณอายกุอ่นก าหนด (Early Retire) เพราะพนกังานเร่ิมมองไม่เห็นอนาคต
ของตนเอง คิดเพียงวา่ถึงอยูใ่นองค์การไปก็จะมีเพียงแคล่กูหลาน และเจ้าของกิจการเทา่นัน้ท่ี
ได้รับการเลือ่นต าแหนง่ หรือไม่ก็เฉพาะคนสนิทของผู้บงัคบับญัชา ท าให้พนกังานไม่มีใจที่
อยากจะท างานอยูก่บัองค์การ จึงสง่ผลให้มีพนกังานจ านวนมากเกษียณอายกุ่อนก าหนดทัง้ ๆ ท่ี
เป็นกลุม่พนกังานท่ีองค์การไม่อยากให้ลาออก 

Speak (S) คือ การพดูถึงองค์การด้านบวก   
หากพนกังานพดูถึงองค์การในแงม่มุท่ีไม่ดีให้กบับุคคลภายนอกฟังแสดงวา่

พนกังานเร่ิมขาดความภาคภมูใจในการท างานกับองค์การ จึงพดูเปรียบเทียบองค์การของตนเอง
กบัคูแ่ขง่ขนั หรือองค์การอ่ืนท่ีตัง้อยูโ่ดยรอบ ไมว่า่จะเป็นเร่ืองการจ่ายคา่จ้าง และสวสัดิการ 
บรรยากาศการท างาน และแงม่มุอ่ืน ๆ ซึง่เป็นสญัญาณท่ีอนัตรายที่สะท้อนวา่พนกังานขาดความ
ผกูพนัในการท างานกบัองค์การ 

 ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) ได้ให้ความหมายของค าวา่ ความผกูพนัตอ่องค์การไว้
วา่ หมายถึง ทศันคติท่ีสะท้อนความเก่ียวข้องระหวา่งบุคคลกบัองค์การ ซึง่เขายินดีท่ีจะมีสว่นร่วม
เป็นสมาชิก และไม่เต็มใจที่จะจากองค์การไป โดยนกัวิชาการได้อธิบายความผกูพนัระหวา่ง
บุคคล และองค์การจาก 2 มมุมองคือ 

1. ความผกูพนัอยา่งตอ่เน่ือง (Continuance Commitment) หรือท่ีเรียกวา่  
Side-bets Orientation พนกังานมีแนวโน้มจะอยูก่บัองค์การ เน่ืองจากเขาไม่สามารถจะออก 
ไปได้  

2. ความสอดคล้องของเป้าหมายระหวา่งบุคคลและองค์การ (Individual- 
Organization Goal Congruence Orientation) หรือท่ีเรียกวา่ มโนทศัน์ท่ีบุคคลพร้อมท่ีจะ
ยอมรับ (Affective Commitment) และปฏิบติังานให้บรรลเุป้าหมายของตนเอง และองค์การ ซึง่มี
ความสอดคล้องกนั โดยบุคคลจะยงัคงปฏิบติังานร่วมกบัองค์การเน่ืองจากปัจจยัส าคญั 3 
ประการ ได้แก ่
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 มีความเช่ือมัน่ในเป้าหมาย และคา่นิยมขององค์การ 

 มีความพร้อมท่ีจะท างานในนามขององค์การ และ 

 ความตัง้ใจจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ   
 

 จากความหมายท่ีได้ทบทวนวรรณกรรมมาทัง้หมด ผู้วิจยับูรณาการความหมาย “ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ” วา่หมายถึง ภาวะทางจิตหรืออารมณ์ของบุคคลท่ีแสดงออกในเชิงพฤติกรรม
ตอ่องค์การ โดยแสดงออกมาเป็นสญัญาณให้เห็นถึงความพงึพอใจในการท างาน มีความสขุใน
การท างาน มีการพฒันาตวัเอง และมีความต้องการท่ีจะอยูก่บัองค์การให้นานท่ีสดุ พนกังานท่ีมี
ความผกูพนัตอ่องค์การมกัจะพดูถึงองค์การในเชิงบวก มีความเช่ือมัน่ในเป้าหมาย คา่นิยม ของ
องค์การจะร่วมแรงร่วมใจในการท างานเพื่อให้องค์การเจริญก้าวหน้า และเต็มใจที่จะให้ความ
ร่วมมือ สนบัสนนุธุรกิจขององค์การเสมอ  

แนวคิด และทฤษฎเีก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 นกัวิชาการหลายทา่นได้ให้ทศันะเก่ียวกบัเร่ืองนีไ้ว้มากมาย ดงันี ้  

 Meyer and Allen (1991) ได้ท าการศกึษาความผกูพนัตอ่องค์การด้วยเหตผุล  

2 ประการคือ ประการแรกเพื่อช่วยในการแปลความหมายของการวิจยัท่ีมีอยู ่และประการที่สอง 
เพื่อใช้เป็นกรอบในการวิจยัในอนาคต จากการศกึษาพบวา่ความผกูพนัตอ่องค์การ มี
องค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ (1) ความผกูพนัทางด้านอารมณ์ความรู้สกึ (Affective 
Commitment) (2) ความผกูพนัทางบรรทดัฐาน (Normative Commitment) (3) ความผกูพนั
อยา่งตอ่เน่ือง (Continuance Commitment)  

 Mowday (1982) กลา่ววา่ ความผกูพนัตอ่องค์การเป็นการแสดงออกท่ีมากกวา่ความ
จงรักภกัดีท่ีเกิดขึน้ตามปกติ เพราะเป็นความสมัพนัธ์ท่ีเหนียวแน่น และผลกัดนัให้บุคคลเต็มใจที่
จะอุทิศตวัเองเพื่อการสร้างสรรค์ให้องค์การอยูใ่นสถานะท่ีดีขึน้ 

 Mowday , Steer and Porter (1982) ได้เสนอปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่
องค์การซึง่ประกอบด้วยปัจจยั 4 ประการคือ 

1. คณุลกัษณะสว่นบุคคล (Personal Characteristics) ได้แก่ เพศ อายตุวั  
อายงุาน วฒุิการศกึษา สถานภาพสมรส 

2. ขอบเขตงานหรือบทบาทท่ีรับผิดชอบ (Job or Role-Related) ได้แก่  
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ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบเป็นงานท่ีท้าทาย การมีสว่นร่วมในการบริหารงาน โอกาสความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ ความมีอิสระในงานท่ีรับผิดชอบ และชดัเจนของขอบเขตงานท่ีได้รับมอบหมาย 

3. ประสบการณ์ในงานท่ีรับผิดชอบ (Work Experiences) ได้แก่ ความเช่ือถือ 
ท่ีมีตอ่องค์การ ความรู้สกึวา่ตนมีความส าคญัตอ่องค์การ และแนวทางการพิจารณาความดี
ความชอบขององค์การ 

4. ลกัษณะโครงสร้างองค์การ (Structural Characteristics) ได้แก่ ลกัษณะ 
การกระจายอ านาจ การมีสว่นร่วมเป็นเจ้าของกิจการ การมีสว่นร่วมในการตดัสนิใจ 
 Tella (2007) กลา่ววา่ ความผกูพนัตอ่องค์การเป็นแรงผลกัดนัท่ีแข็งแกร่งท่ีสงู มี
ผลกระทบตอ่ความตัง้ใจของบุคคลท่ีจะท างานได้ดีมีประสทิธิภาพเพิ่มขึน้ของเขา และช่วยเพิ่ม
ทกัษะของพนกังาน ความผกูพนัตอ่องค์การเป็นสิง่ส าคญัส าหรับองค์การเพราะมนัเป็นปัจจยับง่ชี ้
ท่ีดีของเป้าหมาย และวตัถปุระสงค์ขององค์การ 

 สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์การวา่ องค์การ
ท่ีประสบความส าเร็จ องค์การท่ีสร้างประโยชน์ให้กบัสงัคม องค์การท่ีให้โอกาสแก่พนกังานดแูล
พนกังานดี สมาชิกมกัจะมีความรู้สกึรักองค์การ ภาคภมิูใจที่ได้เป็นสมาชิก เป็นสว่นหนึง่ของ
องค์การมีความรู้สกึร่วมกบัองค์การสงู และท าตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เช่น ตัง้ใจท างาน 
ดแูลรักษาทรัพย์สนิขององค์การเหมือนกบัของตนเอง แก้ตวัแทนองค์การเม่ือถกูคนอ่ืนกลา่วหา 
และมกัจะใช้สรรพนามแทนตวัวา่เรา หรือของเรา เช่น องค์การของเรา หนว่ยงานของพวกเรา  
 ดงันัน้ การสง่เสริมให้พนกังานมีความผกูพนักบัองค์การจึงมีความส าคญัตอ่การ 
ด าเนินงานขององค์การปัจจุบนั เน่ืองจากพนกังานท่ีผกูพนัและทุม่เทให้กบัองค์การจะช่วยให้
องค์การด าเนินงานอยา่งมีประสทิธิภาพและช่วยลดต้นทนุขององค์การ โดยการวิจยัแสดงให้เห็น
วา่ ความผกูพนัตอ่องค์การมีความสมัพนัธ์กบัอตัราการขาดงาน ผลติภาพ และคณุภาพของ
ผลงานท่ีส าคญั ความผกูพนัตอ่องค์การจะเก่ียวข้องกบัความสามารถในการรักษาบุคลากรท่ีมี
คณุภาพไม่ให้ออกไปอยูก่บัคูแ่ขง่ขนั ซึง่อาจจะกอ่ให้เกิดคา่ใช้จ่ายท่ีไม่สามารถประเมินได้ เพราะ
เม่ือพนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์การต ่า จะท าให้เกิดผลกระทบที่ส าคญัหลายประการตอ่
พฤติกรรมการท างานในประเด็นตอ่ไปนี ้(ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551) 

1. ผู้ ท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์การต ่า มกัมีแนวโน้มท่ีจะขาดงาน และสมคัรใจ 
ลาออกจากงานสงู สว่นผู้ ท่ีมีความผกูพนัสงูมกัจะเปลีย่นแปลงงานใหม่น้อยกวา่ผู้ มีความผกูพนั
ต ่า โดยผู้ ท่ีมีความโน้มเอียงท่ีจะผกูพนัตัง้แตเ่ร่ิมเข้าท างาน มกัจะอยูก่บัองค์การคอ่นข้างถาวร  
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2. ผู้ ท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์การต ่าผู้ ท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์การต ่ามกัไม่เต็มใจท่ี 
จะเสยีสละ หรือมีสว่นรับผิดชอบใด ๆ ตอ่สว่นรวม จะอยูใ่นลกัษณะคอ่นข้างเห็นแก่ตวั พยายาม
ท างานน้อย หรือหลบเลีย่งงานเทา่ที่จะท าได้  

3. ผู้ ท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์การต ่ามกัจะมีชีวิตสว่นตวัคอ่นข้างไปทางลบ จาก 
การส ารวจเจตคติการท างานของพนกังานภาคราชการพบวา่ ผู้ ท่ีมีความรู้สกึไม่ผกูพนัตอ่องค์การ 
มกัจะไม่พอใจตอ่ชีวิตสว่นตวัของตนด้วยเช่นกนั  
 ดงันัน้ การสง่เสริมให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์การจึงเป็นสิง่ท่ีมีคณุคา่ตอ่พนกังาน และ
การท่ีพนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์การยอ่มก่อให้เกิดประโยชน์ทัง้ตอ่ตวัพนกังานและองค์การ
โดยรวมอีกด้วย ซึง่การสง่เสริมให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์การสามารถท าได้ด้วยวิธีตอ่ไปนี ้  
(ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551) 
 1. เพิ่มความส าคญัตอ่งาน ทัง้นีเ้พราะคนเรามีแนวโน้มท่ีจะผกูพนัตอ่องค์การ 
สงูขึน้ ถ้าตนได้รับโอกาส หรือความไว้วางใจให้มีอ านาจในการก ากบัดแูล และเลอืกวิธีท างาน
อยา่งอิสระด้วยตนเองรวมทัง้ได้รับการยอมรับไว้วางใจให้มีอ านาจในการก ากบัดแูล และเลอืกวิธี
ท างานด้วยตนเองรวมทัง้ได้รับการยอมรับวา่งานท่ีจรท ามีความส าคญัตอ่การด ารงอยูข่อง
องค์การ 
 2. การก าหนดให้ผลประโยชน์ของพนกังานสอดคล้องกบัผลประโยชน์ของ 
องค์การ เน่ืองจากพนกังานจะรู้สกึผกูพนัตอ่องค์การตราบท่ีทัง้ 2 ฝ่ายตา่งมีประโยชน์ร่วมกนัจาก
การท างาน เช่น กิจการบริษัทดีมีก าไร ผลก าไรสว่นนีก็้ทะให้เงินโบนสัตอบแทน และเงินเดือนของ
พนกังานเพิ่มสงูขึน้อยา่งนา่พอใจ เป็นต้น ซึง่จะสง่ผลให้ความผกูพนัตอ่องค์การสงูขึน้ 
 3. ใช้วิธีคดัเลอืกบรรจุบุคลากรใหม่ท่ีมีแนวคิด และคา่นิยมสอดคล้องกบัองค์การ  
ซึง่โดยทัว่ไปสิง่ท่ีเป็นคา่นิยมขององค์การจะปรากฏอยูใ่นข้อความท่ีบง่บอกถึงพนัธกิจขององค์การ 
เน่ืองจากการท่ีคา่นิยมองค์การยิ่งใกล้เคียงกบับุคคลท่ีจะบรรจุมากเพียงไร ยิ่งท าให้พนกังานใหม่
ท่ีได้รับการบรรจุมีความผกูพนัตอ่องค์การมากเพิ่มขึน้ 
 นอกจากนีก้ารให้รางวลัก็มีความส าคญัตอ่การพฒันาความผกูพนัตอ่องค์การ ถึงแม้
คา่ตอบแทนผลประโยชน์ และโอกาสท่ีจะบรรลเุป้าหมายท่ีท้าทายจะมีความส าคญั แตพ่นกังานท่ี
มีความผกูพนักบัองค์การจะให้ความส าคญักบัรางวลัระหวา่งบุคคลด้วยเช่นกนั เช่น การได้รับ
การยอมรับ การเลือ่นต าแหนง่ หรือเป็นผู้ มีสว่นร่วมกบัโครงการใหม่ ๆ ดงันัน้ ผู้บริหารจึงต้อง
สร้างระบบการให้รางวลัท่ีให้ความส าคญักบับุคคล และความภาคภมิูใจที่บูรณาการเข้ากบั
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เป้าหมายของบุคคล และองค์การ ซึง่จะช่วยกระตุ้น และธ ารงรักษาความผกูพนัตอ่องค์การให้แก่
พนกังาน (ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551) 
 พนกังานจะมีความผกูพนัตอ่องค์การนัน้ มาจากอิทธิพลหลายหลายปัจจยั เช่น จาก
ภาวะผู้น าของหวัหน้างาน จากการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ และจากความพงึพอใจในงาน  
ซึง่ผู้วิจยัมีความเห็นวา่ความพงึพอใจในงานเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การมาก 
ดงันัน้ การเสริมสร้างความผกูพนัตอ่องค์การให้พนกังาน จึงควรเสริมสร้างความพงึพอใจในงาน
ให้กบัพนกังานควบคกูนัไปด้วย เม่ือพนกังานมีความพงึพอใจในงานยอ่มท าให้พนกังานมีความ
ผกูพนัตอ่องค์การด้วย ดงันัน้ การเสริมสร้างความผกูพนัตอ่องค์การ จึงเป็นสิง่ท่ีมีคณุคา่ตอ่
พนกังาน เพราะเม่ือพนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์การยอ่มเป็นผลดีตอ่องค์การท่ีจะสามารถ
รักษาพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถ และความจงรักภกัดีตอ่องค์การไว้ การเสริมสร้างความ
ผกูพนัตอ่องค์การมีหลายปัจจยั องค์การจะต้องมีการส ารวจความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน
ในองค์การก่อนวา่ขาดปัจจยัใด หากปัจจยัใดปัจจยัหนึง่ขาดหรือต ่าไปก็ควรเน้นเสริมสร้าง 
ปัจจยันัน้  
 
 
2.6 วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 

 วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง เก่ียวกบัภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพล
ทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงานของพนกังาน มีผู้ ท่ีศกึษาภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของ
หวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงานของพนกังาน ดงันี  ้

 Albion and Gagliardi (2007) ศกึษาภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน  

การเปลีย่นแปลงองค์กร และความพอใจในงาน ผลการศกึษาสรุปได้วา่ ผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ
ของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน 

 Bushra, Usman and Naveed (2011) ศกึษาผลกระทบของภาวะผู้น าแบบเปลีย่น
สภาพของหวัหน้างานในความพงึพอใจของพนกังานและความผกูพนัตอ่องค์การในกลุม่ธนาคาร
ของลาฮอร์ (ปากีสถาน) ผลการศกึษาสรุปได้วา่ ผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพล
ทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การ 
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 Cetin, Karabay and Efe (2012) ศกึษาผลกระทบของลกัษณะความเป็นผู้น าและ
สมรรถนะการสือ่สารของผู้จดัการธนาคารตอ่ความพงึพอใจในงานของพนกังาน: กรณีธนาคาร
ตรุกี ผลการศกึษาสรุปได้วา่  ผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ
พงึพอใจในงาน 

 Hamidifar (2009) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งลกัษณะความเป็นผู้น าและความ 
พงึพอใจของพนกังานงานท่ีอิสลาม Azad สาขามหาวิทยาลยัในกรุงเตหะรานประเทศอิหร่าน  
ผลการศกึษาสรุปได้วา่ ผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึ
พอใจในงาน 

 Munir, Rahman, Malik and Ma’amor (2012) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น า
แบบเปลีย่นสภาพหวัหน้างาน และความพงึพอใจในงานในหมู่พนกังานวิชาการ ผลการศกึษา
สรุปได้วา่  ผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน  

 วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง เก่ียวกบัภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพล
ทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ  มีผู้ ท่ีศกึษาภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมี
อิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ ดงันี ้

 Avolio, Zhu, Koh and Bhatia (2004) ศกึษาภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้า
งานและความผกูพนัตอ่องค์การ  บทบาทของการเพิ่มขีดความสามารถทางด้านจิตใจและดแูล
บทบาทของระยะทางโครงสร้าง ผลการศกึษาสรุปได้วา่ ผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมี
อิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 

 Bushra, Usman and Naveed (2011) ศกึษาผลกระทบของภาวะผู้น าแบบเปลีย่น
สภาพของหวัหน้างานในความพงึพอใจของพนกังานและความผกูพนัตอ่องค์การในกลุม่ธนาคาร
ของลาฮอร์ (ปากีสถาน) ผลการศกึษาสรุปได้วา่ ผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพล
ทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การ 

 Kim and Kim (2014) ศกึษายทุธศาสตร์บูรณาการ, ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของ
หวัหน้างาน และความผกูพนัตอ่องค์การในองค์การท่ีมีความแตกแยกของเกาหล ีผลการศกึษา
สรุปได้วา่ ผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ
ของพนกังาน 
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 Nordin (2012) ศกึษาการประเมินความฉลาดทางอารมณ์พฤติกรรมความเป็นผู้น า 
และความผกูพนัตอ่องค์การในสถาบนัการศกึษาระดบัสงู ผลการศกึษาสรุปได้วา่ ผู้น าแบบ
เปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ  

 Selamat, Nordin and Adnan (2013) ศกึษาทุกวิถีความผกูพนัตอ่องค์การครู: 
ผลกระทบจากการพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง ผลการศกึษาสรุปได้วา่ ผู้น าแบบเปลีย่น
สภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การของครู 

 Zehir, Sehitoglu and Erdogan (2012) ศกึษาผลกระทบของความเป็นผู้น าและความ
มุ่งมัน่ในการก ากบัดแูลผลการด าเนินงานขององค์การ ผลการศกึษาสรุปได้วา่ ผู้น าแบบเปลีย่น
สภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 

 วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง เก่ียวกบั การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ มีอิทธิพลทางบวกตอ่
ความพงึพอใจในงาน มีผู้ ท่ีศกึษาการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ 
พงึพอใจในงาน ดงันี ้
 Dundar and Tabancali  (2012) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยติุธรรม
ขององค์กร และระดบัความพงึพอใจในการท างาน ผลการศกึษาสรุปได้วา่ การรับรู้ความยติุธรรม
ในองค์การมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน 

 Heponiemi et al (2011) ศกึษาผลกระทบของความเป็นเจ้าของในระดบัพนกังาน และ
ความยติุธรรมในองค์การพยาบาล ความผกูพนัตอ่องค์การ การมีสว่นร่วม และความพงึพอใจ  

ผลการศกึษาสรุปได้วา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การทัง้  3 ด้านมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึ
พอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การ 

 Nadiri and Tanova  (2010) ศกึษาการตรวจสอบบทบาทของความยติุธรรม ในความ
ตัง้ใจท่ีผลประกอบการพงึพอใจในงาน,และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรในอุตสาหกรรม
การบริการ ผลการศกึษาสรุปได้วา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การทัง้ 3 ด้านมีอิทธิพลทางบวก
ตอ่ความพงึพอใจในงาน  

 Sieger, Bernhard and Frey (2011) ศกึษาปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัและความพงึ
พอใจในการท างานของพนกังานท่ีไม่ใช่ครอบครัว:การตรวจสอบการรับรู้บทบาทของความ
ยติุธรรมและความเป็นเจ้าของทางจิตวิทยา ผลการศกึษาสรุปได้วา่การรับรู้ความยติุธรรมใน
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องค์การ ด้านการจดัสรรผลประโยชน์ และด้านกระบวนการ มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจ
ในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การ 

 Zainalipour, Fini and Mirkamali (2010) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความยติุธรรม
ขององค์กรและงานความพงึพอใจของครูใน Bandar Abbas โรงเรียนมธัยม ผลการศกึษาสรุปได้
วา่การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงานของครู  

 Zeinabadi and Salehi (2011) ศกึษาบทบาทของความยติุธรรมในการด าเนินการ 
ความไว้วางใจ ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์กรในพฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ
องค์การ (OCB) ของครูการเสนอรูปแบบการแลกเปลีย่นทางสงัคมการแก้ไข ผลการศกึษาสรุปได้
วา่การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงานของครู  
 วรรณกรรมที่เก่ียวข้องเก่ียวกบั การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ ไม่สง่ผลตอ่ความพงึ
พอใจในงาน มีผู้ ท่ีศกึษาการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ ไม่สง่ผลตอ่ความพงึพอใจในงาน คือ  

 Sareshkeh, Ghaziani and Tayebi (2012) ศกึษาผลกระทบของการรับรู้เก่ียวกบั
ความยติุธรรมขององค์การ ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การ: ในมมุมองของ
สหภาพกีฬาของอิหร่าน ผลการศกึษาสรุปได้วา่การรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์ไม่
สง่ผลตอ่ความพงึพอใจในงานของพนกังาน 
 วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง เก่ียวกบั การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ มีอิทธิพลทางบวกตอ่
ความผกูพนัตอ่องค์การ มีผู้ ท่ีศกึษาการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ ดงันี ้

 DeConinck and Stilwell (2004) ศกึษาความยติุธรรมขององค์กรรัฐผสมผสานกบั
บทบาทการมอบความพงึพอใจและความพงึพอใจของผู้บงัคบับญัชา กบัความตัง้ใจท่ีจะลาออก
จากงาน ผลการศกึษาสรุปได้วา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ 

 Heponiemi et al (2011) ศกึษาผลกระทบของความเป็นเจ้าของในระดบัพนกังาน และ
ความยติุธรรมในองค์การพยาบาล ความผกูพนัตอ่องค์การ การมีสว่นร่วม และความพงึพอใจ ผล
การศกึษาสรุปได้วา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การทัง้  3 ด้าน มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ 
พงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การ 
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 Lambert  (2003) ศกึษาผลกระทบของความยติุธรรมขององค์การกบัเจ้าหน้าที่
ราชทณัฑ์ ผลการศกึษาสรุปได้วา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ 

 Sieger, Bernhard and Frey (2011) ศกึษาปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัและความ 
พงึพอใจในการท างานของพนกังานท่ีไม่ใช่ครอบครัว:การตรวจสอบการรับรู้บทบาทของความ
ยติุธรรมและความเป็นเจ้าของทางจิตวิทยา ผลการศกึษาสรุปได้วา่การรับรู้ความยติุธรรมใน
องค์การ ด้านการจดัสรรผลประโยชน์ และด้านกระบวนการ มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจ
ในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การ 

 Zeinabadi and Salehi (2011) ศกึษาบทบาทของความยติุธรรมในการด าเนินการ 
ความไว้วางใจ ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การในพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ขององค์การ (OCB) ของครูการเสนอรูปแบบการแลกเปลีย่นทางสงัคมการแก้ไข ผลการศกึษา
สรุปได้วา่การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การของครู  

 สุวิมล สุริย์วงศ (2554) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ 
ความผกูพนัตอ่องค์การ และการรับรู้พฤติกรรมตอ่ต้านการปฏิบติังานโดยหวัหน้างาน : 
กรณีศกึษาบริษัทโทรคมนาคมแหง่หนึง่ ผลการศกึษาสรุปได้วา่การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ
ทัง้ 3 ด้านมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง เก่ียวกบั การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ ไม่สง่ผลตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ มีผู้ ท่ีศกึษาการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ ไม่สง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่
องค์การ คือ 

 Sareshkeh, Ghaziani and Tayebi (2012) ศกึษาผลกระทบของการรับรู้เก่ียวกบั
ความยติุธรรมขององค์การ ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การ: ในมมุมองของ
สหภาพกีฬาของอิหร่าน ผลการศกึษาสรุปได้วา่ การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการไม่สง่ผล
ตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน  
  วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง เก่ียวกบั ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกกบั
ความผกูพนัตอ่องค์การ มีผู้ ท่ีศกึษาความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัตอ่
องค์การ ดงันี ้



60 
 

 

 Aghdasi, Kiamanesh and Ebrahim (2011) ศกึษาความฉลาดทางอารมณ์ และ
ความผกูพนัตอ่องค์การ การทดสอบบทบาทประนีประนอมของความเครียดในการประกอบอาชีพ 
และความพงึพอใจในงาน ผลการศกึษาสรุปได้วา่ ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกกบั
ความผกูพนัตอ่องค์การ 

 Armutlulu and Noyan (2011) ศกึษาเร่ืองหลายรูปแบบของความผกูพนัตอ่องค์การ 
ผลการศกึษาสรุปได้วา่ ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 

 Katsikea, Theodosiou, Perdikis and Kehagias (2011) ศกึษาผลกระทบของการจดั
โครงสร้างองค์การ และลกัษณะงานท่ีเก่ียวกบัการสง่ออก ความพงึพอใจในงานของผู้จดัการ และ
ความผกูพนัตอ่องค์การ ผลการศกึษาสรุปได้วา่ ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกกบัความ
ผกูพนัตอ่องค์การ 

 Yurchisin, Park and O’Brien (2010) ศกึษาผลของความสอดคล้องกนัระหวา่ง 
อุดมการณ์ ภาพลกัษณ์ท่ีเหมาะกบัความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานเก่ียวกบัความตัง้ใจท่ีจะ
ออกจาก ผลการศกึษาสรุปได้วา่ ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัตอ่
องค์การ 

 Zeinabadi and Salehi (2011) ศกึษาบทบาทของความยติุธรรมในการด าเนินการ 
ความไว้วางใจ ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การในพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ขององค์การ (OCB) ของครูการเสนอรูปแบบการแลกเปลีย่นทางสงัคมการแก้ไข ผลการศกึษา
สรุปได้วา่ ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 

 
 

2.7 การพัฒนากรอบแนวคิด และการก าหนดสมมตฐิานการวิจัย 

 จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น ผู้วิจยัได้พฒันากรอบแนวความคิดในการวิจยัใน
ครัง้นีต้ามแนวคิด และทฤษฎีภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ ซึง่เป็นทฤษฎีท่ีผู้วิจยัใช้ในการประเมิน
ภาวะผู้น าของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองค์การ หรือรู้จกักนัในนามของทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory)  ท่ีประกอบ
ไปด้วย ความยติุธรรมในการกระจาย หรือแบง่ปันผลประโยชน์  (Distributive Justice) ความ
ยติุธรรมในด้านกระบวนการ (Procedural Justice) และความยติุธรรมด้าน ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่ง
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บุคคล (Interactional Justice) ผู้วิจยัใช้ทฤษฎีความเสมอภาค ในการวดัระดบัการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองค์การ ของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร  และทฤษฎี
ความพงึพอใจในการท างาน ซึง่เป็นทฤษฎีท่ีผู้วิจยัใช้ในการวดัระดบัความพงึพอใจในการท างาน  
และใช้วดัระดบัความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร 

กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 กรอบแนวความคิดในการวิจยัประกอบด้วยตวัแปร 3 กลุม่ คือ  

  1 ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน ประกอบด้วย 1) ความมีอิทธิพลในเชิง
อุดมการณ์ (ด้านทศันคติ) 2) ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (พฤติกรรม) 3) การมุ่งปฏิสมัพนัธ์
เป็นรายบุคคล 4) การจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ 5) การกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา เป็น 
ตวัแปรต้น 

 2. การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ ประกอบด้วย 1) ความยติุธรรมในจดัสรร
ผลประโยชน์ 2) ความยติุธรรมในด้านกระบวนการ 3) ความยติุธรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ เป็น 
ตวัแปรต้น 
 3. ความพงึพอใจในงาน เป็นตวัแปรคัน่กลาง  
 4. ความผกูพนัตอ่องค์การเป็นตวัแปรตาม  
 รายละเอียดดงัภาพ 2.3 
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ภาพ 2.3 กรอบแนวความคิดในการวิจยั 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของ
หวัหน้างาน 

1. ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์  
    (ด้านทศันคติ) 
2. ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ 
    (ด้านพฤติกรรม) 
3. การมุ่งปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบุคคล
4. การจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ 
5. การกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา

    

การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ 
 1. ด้านการจดัสรรผลประโยชน์ 
 2. ด้านกระบวนการ 
 3. ด้านการปฏิสมัพนัธ์ 

ความพงึพอใจในงาน 

ความผกูพนัตอ่

องค์การ 
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 เพื่อความสะดวกในการวิเคราะห์ข้อมลู ผู้วิจยัก าหนดอกัษรยอ่ของแตล่ะตวัแปร  
ดงัตาราง 2.2 
 
 
ตาราง 2 .2  ช่ือตวัแปรและอกัษรยอ่ของตวัแปร 
 

 ช่ือตัวแปรภาษาไทย     ช่ือตัวแปรภาษาอังกฤษ  อักษรย่อ 

ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ  Transformational Leadership  TFL 
ของหวัหน้างาน 
ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์  Idealized Influence (attitude)  IIA 
(ทศันคติ) 
ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์  Idealized Influence (behavior)  IIB 
(พฤติกรรม) 
การจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ  Inspirational Motivation   INM 
การกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา  Intellectual Stimulation   INS 
การมุ่งปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบุคคล  Individual Consideration  INC 
การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ  Justice     JUS  
การรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรร Distributive Justice   DIJ 
ผลประโยชน์ 
การรับรู้ความยติุธรรมด้าน  Procedural Justice   PRJ 
กระบวนการ 
การรับรู้ความยติุธรรมด้าน  Interactional Justice   INJ 
การปฏิสมัพนัธ์ 
ความพงึพอใจในงาน   Job Satisfaction              JOS 
ความผกูพนัตอ่องค์การ   Organizational Commitment             COM 
ความผกูพนัทางด้านอารมณ์ความรู้สกึ Affective Commitment   AFC 
ความผกูพนัทางบรรทดัฐาน  Normative Commitment  NOC 
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 จากกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี ผู้วิจยัพฒันากรอบแนวความคิดส าหรับการวิจยัในรูป
โมเดลลิสเรล หรือโมเดลความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น (LISREL or linear structural 
relationship model) แบบมีตวัแปรแฝง (Latent variables) โดยน าเสนอโมเดลลสิเรล
รายละเอียดท่ีมีภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพเป็นตวัแปรแฝงภายนอกแสดงความสมัพนัธ์ระหวา่ง 
ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน  (TFL) ความพงึพอใจในงาน (JOS) และความ
ผกูพนัตอ่องค์การ (COM) การรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์ (DIJ) เป็นตวัแปร
แฝงภายนอก การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการ (PRJ) เป็นตวัแปรแฝงภายนอก และการ
รับรู้ความยติุธรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ (INJ) เป็นตวัแปรแฝงภายนอก แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่ง
ความพงึพอใจในงาน (JOS) และความผกูพนัต่อองค์การ (COM) ซึง่แตล่ะตวัแปรแฝง
ประกอบด้วยองค์ประกอบยอ่ย ๆ และตวับงชี ้ดงันี ้(1) ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ ประกอบด้วย 
องค์ประกอบยอ่ย 5 ด้าน ได้แก่ ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (ทศันคติ) (IIA) ความมีอิทธิพล
ในเชิงอุดมการณ์ (พฤติกรรม) (IIB) การมุ่งปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบุคคล (INC) การจูงใจให้เกิดแรง
บนัดาลใจ (INM) และการกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา (INS) (2) ความผกูพนัตอ่องค์การ 
ประกอบด้วย องค์ประกอบยอ่ย 2 ด้าน ได้แก่ ความผกูพนัทางด้านอารมณ์ (AFC) และความ
ผกูพนัด้วยกฎเกณฑ์ (NOC)  
 
โมเดลสมการโครงสร้างดงักลา่วดงัแสดงในภาพ 2.4 โดยสญัลกัษณ์ท่ีใช้ในภาพดงักลา่ว มี
ความหมายดงันี ้
 
 
                         หมายถึง ตวัแปรแฝงภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน  
                                                 โดยรวม 
 
  หมายถึง  ตวัแปรแฝงความพงึพอใจในงานของพนกังานโดยรวม 
 
 
  หมายถึง  ตวัแปรแฝงความความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานโดยรวม 
 
 

JOS  
JOS 

TFL   

COM 
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  หมายถึง ตวัแปรแฝงการรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรร 
                                                  ผลประโยชน์โดยรวม 
   
  หมายถึง ตวัแปรแฝงการรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการโดยรวม 
 
   
  หมายถึง ตวัแปรแฝงด้านการปฏิสมัพนัธ์โดยรวม 
 
 
  หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตได้ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (ด้าน 
                                                 ทศันคติ) 
 
  หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (พฤติกรรม) 
   
 

หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตได้การมุ่งปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบุคคล 
 
 
  หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตได้การจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ 
 
 
  หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตได้การกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา  
  
 

หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้ความผกูพนัทางด้านอารมณ์ความรู้สกึ 
 
 
  หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้ความผกูพนัทางบรรทดัฐาน 
   

IIA 

IIB 

    INM 
 

INS 

    INC 
 

   AFC 
 

NOC 

  DIJ 

  PRJ 
 

   INJ 
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  หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้ท่ีมีความพงึพอใจตอ่งาน 
 
 
  หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้เก่ียวกบัความผกูพนัตอ่งาน 
 
 
  หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้เก่ียวกบัความพงึพอใจลกัษณะงาน 
 
 
  หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้เก่ียวกบัคนสว่นมากพงึพอใจในงาน 
 
 

หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้เก่ียวกบัคนสว่นมากมีความผกูพนัตอ่งาน 
 
 
หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้กระบวนการในการพิจารณาผลงาน 
 
 
หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้กระบวนการในการรับฟังข้อคิดเห็น 
 
 
หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้กระบวนการรวบรวมขา่วสารที่ถกูต้อง  
 
 
หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้กระบวนการชีแ้จงตดัสนิใจให้ข้อมลูเพิ่มเติม 
 
 
หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้ความเทา่เทียมกนัในการตดัสนิใจเก่ียวกบังาน 

    JOS1 

JOS2 

JOS3 

JOS4 

JOS5 

PRJ1 

PRJ2 

PRJ3 

PRJ4 

PRJ5 
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หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้ในการเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น 
 
 
หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้ในการรับรู้ความยติุธรรมตารางในการท างาน 
 
 
หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้ในการรับรู้ในการจ่ายคา่ตอบแทน 
 
 
หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้รับรู้ภาระงานท่ีถกูจดัสรรอยา่งเป็นธรรม     
 
 
หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้ในการรับรู้ท่ีได้รับรางวลัท่ีเป็นธรรม 
 
 

  หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้ในการรับรู้ความรับผิดชอบท่ีเป็นธรรม 
   

 
หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้ด้านการได้รับการเมตตา 
 
 
หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้ด้านการได้รับการให้เกียรติ 
 
 
หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้เก่ียวกบัการการใสใ่จ 

 
 
  หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้เก่ียวกบัเร่ืองข้อเท็จจริง 
 

DIJ1 

DIJ2 

DIJ3 

DIJ5 

INJ1 

INJ2 

INJ3 

INJ4 

DIJ4 

PRJ6 
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  หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้เก่ียวกบัผลกระทบในการตดัสนิใจ 
 
 

หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้เก่ียวกบัการมีเหตผุล 
 
 
หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้เก่ียวกบัค าอธิบายท่ีสมเหตสุมผล 
 
 
หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้เก่ียวกบัความชดัเจนในการอธิบาย 
 
 

  หมายถึง  สมัประสทิธ์ิถดถอยจากตวัแปรสาเหตท่ีุมีตอ่ตวัแปรผล 
 
 

 หมายถึง ความสมัพนัธ์ระหวา่งความคลาดเคลือ่นของตวัแปร                                                               
                                                 สงัเกตได้ 
 
 
 
 
  

 

 

INJ5 

INJ6 

INJ7 

INJ8 
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 ภาพ 2.4  โมเดลสมการโครงสร้างอิทธิพลของภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน และการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การตอ่ความพงึพอใจในงาน  
                    และความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรส านกังานใหญ่ 
 
 
            

               
           
           

 
                       

                                                                              
                                                                                                                                     
 
        

 
            

  
 
 

DIJ 

DIJ1 

DIJ2 

DIJ3 

DIJ4 

DIJ5 

PRJ 

PRJ4 

PRJ1 

PRJ2 

PRJ3 

PRJ5 

PRJ6 

INJ1 INJ2 

 INJ 

INJ3 INJ4 INJ5 INJ6 INJ7 INJ8 

JOS JOS3 

JOS1 

JOS2 

JOS4 

JOS5 

COM 

 

 AFC 
 

NOC 

TFL 

 INS 

(ทศั
 INMINC  IIB 

 

IIA 

H1 
H3 

H6 

H4 

H7 
H5 

H8 

H2 
H9 
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การก าหนดสมมตฐิาน 
 ภาวะผู้น าของหวัหน้างาน 
  การวิจยัครัง้นีเ้น้นภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน มีการศกึษามา
เป็นระยะยาว และมากมายทัง้ในประเทศไทย และในตา่งประเทศวา่ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ
ของหวัหน้างานมีอิทธิพลตอ่ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การทัง้ทางตรง และ
ทางอ้อม หวัหน้างานในองค์การมีตัง้แตร่ะดบัผู้น าระดบัสงูสดุ ผู้น าระดบักลาง และผู้น าระดบัต้น 
มีอิทธิพลในด้านตา่ง ๆ ตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชาทัง้ในด้านพฤติกรรม และในทางปฏิบติั อิทธิพลของ
ภาวะผู้น าของหวัหน้างานมิได้สง่ผลเฉพาะตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชาที่รายงานตรงตอ่ผู้น าระดบัสงู แต่
ยงัสง่ผลตอ่ผู้น าระดบักลาง และระดบัต้น รวมถึงพนกังานทัว่ ๆ ไปอีกด้วย  

 อิทธิพลของภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานตอ่ความพงึพอใจในงาน 
   ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานเก่ียวข้องกบัการท่ีหวัหน้างานมี 
ปฏิสมัพนัธ์กบัพนกังานในองค์การ โดยท่ีหวัหน้างานแสดงออกโดย การมีอิทธิพลในเชิง
อุดมการณ์ทัง้ด้านทศันคติ ด้านพฤติกรรม ท าให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเกิดความภาคภมิูใจที่ได้มา
ร่วมงานกบัผู้น า ท าให้เกิดความเคารพให้เกียรติตอ่ผู้น า มีความมัน่ใจเช่ือใจในตวัผู้น า มีความ
เข้าใจร่วมกนัในภารกิจท่ีต้องกระท าร่วมกบัผู้น า ผู้ใต้บงัคบับญัชามีความเช่ือมัน่ในคา่นิยม 
เป้าหมายขององค์การ การท่ีผู้น ามีการจูงใจผู้ใต้บงัคบับญัชาให้เกิดแรงบนัดาลใจ โดยการเร่งเร้า 
และบนัดาลใจผู้ใต้บงัคบับญัชาให้ปฏิบติัตาม กระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญาโดยการเร่งเร้า
ผู้ใต้บงัคบับญัชาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์มีนวตักรรมในเร่ืองของความมีเหตผุล และการ
แก้ปัญหา  มีการให้ค าปรึกษาและมีการจูงใจเป็นรายบุคคล มีการเรียนรู้ พฒันาตนเอง อยู่
ตลอดเวลาพนกังานมีความทุม่เทและท างานท่ีท้าทาย มุ่งผลประโยชน์สว่นรวมเป็นหลกั สง่ผลให้
งานมีความส าเร็จ ตามเป้าหมายและบรรลตุามวิสยัทศัน์ขององค์การ  
 ความพงึพอใจในงานเก่ียวข้องกบัสภาวะทางอารมณ์ของบุคคลท่ีมีความรู้สกึเป็น 
บวกตอ่งานท่ีท า มีความสขุท่ีจะท างานนัน้ ๆ อาจเกิดจากการท่ีมีโอกาสได้ท างานท่ีชอบ หรือเป็น
งานท่ีสร้างความท้าทาย ได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีสภาพแวดล้อมในสถานท่ีท างาน
ท่ีดีมีอิสรภาพในการท างาน และได้รับผลตอบแทนตามคาดหวงั หรือเกินความคาดหวงั ท าให้เกิด
ความภาคภมิูใจในงาน และเม่ือคนมีความภาคภมิูใจในงานแล้วมีผลท าให้มีความพงึพอใจใน
งาน แตบุ่คคลจะรู้สกึพงึพอใจในงานท่ีท าก็ตอ่เม่ืองานนัน้ให้ประโยชน์ตอบแทนทัง้ทางด้านวตัถ ุ
และจิตใจทัง้ยงัสามารถสนองความต้องการขัน้พืน้ฐานของบุคคลได้อีกด้วย  
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 จากท่ีได้กลา่วมาข้างต้นถึงความส าคญัของภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้า
งานท่ีมีสว่นสนบัสนนุให้พนกังานมีความพงึพอใจในงาน ท าให้พนกังานเกิดความสขุในการ
ท างาน มีความพงึพอใจตอ่ลกัษณะงานไม่คิดท่ีจะลาออก เป็นการแสดงให้เห็นได้อยา่งชดัเจนวา่
ผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานนัน้มีสว่นสนบัสนนุให้พนกังานมีความพงึพอใจในงาน และ
เป็นการชีใ้ห้เห็นถึงการเช่ือมโยงอิทธิพลของภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพตอ่ความพงึพอใจในงาน 
 วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง เก่ียวกบัภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพล
ทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงานของพนกังาน มีผู้ ท่ีศกึษาภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของ
หวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงานของพนกังาน ดงันี  ้

 Albion and Gagliardi (2007) ศกึษาภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน  
การเปลีย่นแปลงองค์กร และความพอใจในงาน ผลการศกึษาสรุปได้วา่ ผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ
ของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน 

 Bushra, Usman and Naveed (2011) ศกึษาผลกระทบของภาวะผู้น าแบบเปลีย่น
สภาพของหวัหน้างานในความพงึพอใจของพนกังานและความผกูพนัตอ่องค์การในกลุม่ธนาคาร
ของลาฮอร์ (ปากีสถาน) ผลการศกึษาสรุปได้วา่ ผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพล
ทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การ 

 Cetin, Karabay and Efe (2012) ศกึษาผลกระทบของลกัษณะความเป็นผู้น าและ
สมรรถนะการสือ่สารของผู้จดัการธนาคารตอ่ความพงึพอใจในงานของพนกังาน: กรณีธนาคาร
ตรุกี ผลการศกึษาสรุปได้วา่  ผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ
พงึพอใจในงาน 

 Hamidifar (2009) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งลกัษณะความเป็นผู้น าและความ 

พงึพอใจของพนกังานงานท่ีอิสลาม Azad สาขามหาวิทยาลยัในกรุงเตหะรานประเทศอิหร่าน  
ผลการศกึษาสรุปได้วา่ ผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ 
พงึพอใจในงาน 

 Munir, Rahman, Malik and Ma’amor (2012) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น า
แบบเปลีย่นสภาพหวัหน้างาน และความพงึพอใจในงานในหมู่พนกังานวิชาการ ผลการศกึษา
สรุปได้วา่  ผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน  
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 ผู้วิจยัจึงสรุปวา่ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ
พงึพอใจในงานของพนกังานและน ามาตัง้สมมติฐาน ดงันี ้
 

 สมมติฐานท่ี 1 (H1) ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่
ความพงึพอใจในงานของพนกังาน 
 

 อิทธิพลของภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ   
 

 ความผกูพนัตอ่องค์การเก่ียวข้องกบัทศันคติ และจิตวิทยาของพนกังานท่ีรู้สกึถึงสาย
สมัพนัธ์ท่ียดึเหน่ียวระหวา่งพนกังานกบัองค์การ เป็นภาวะทางจิต หรืออารมณ์ของบุคคลท่ี
แสดงออกในเชิงพฤติกรรมตอ่องค์การ โดยแสดงออกมาเป็นสญัญาณให้เห็นถึงความพงึพอใจใน
การท างาน มีความสขุในการท างาน มีการพฒันาตวัเอง และมีความต้องการที่จะอยูก่บัองค์การ
ให้นานท่ีสดุ พนกังานท่ีมีความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์การอยากอยูก่บัองค์การตอ่ไปโดยไม่คิดจะจาก
องค์การไปอยูท่ี่อ่ืน ปัจจยัหนึง่มกัเกิดจากพนกังานมีความเช่ือมัน่ ไว้เนือ้เช่ือใจในภาวะผู้น าของ
หวัหน้างาน  หากหวัหน้างานปฏิบติัตอ่พนกังานในฐานะปัจเจกชนมากกวา่เป็นเพียงสมาชิกคน
หนึง่ในกลุม่ มีการสอนและฝึกฝนงานให้พนกังานให้ท างานได้อย่างประสทิธิภาพ ท าให้พนกังาน
ท างานได้อยา่งมีความสขุ  ยอ่มท าให้พนกังานไม่คิดจะลาออก เพราะมีความผกูพนักบัเพื่อน
ร่วมงาน  มกัจะมีคนกลา่วเสมอวา่ครัง้แรกท่ีคนสว่นใหญ่ตดัสนิใจมาท างานในองค์การใดองค์การ
หนึง่เหตผุลแรกท่ีมาเพราะเห็นวา่องค์การมีความ มัน่คง มีช่ือเสยีง แต่เหตผุลสว่นใหญ่ท่ีคนคิดจะ
ลาออกจากองค์การเพราะไมมี่ความเช่ือมัน่ ไม่มีความศรัทธาในตวัผู้น าขององค์การ  
 จากท่ีได้กลา่วมาข้างต้นถึงความส าคญัของภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้า
งานท่ีมีสว่นสนบัสนนุให้พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์การ ท าให้พนกังานเกิดเช่ือมัน่ ศรัทธาใน
ตวัผู้น า เป็นการแสดงให้เห็นได้อยา่งชดัเจนวา่ ผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานนัน้มีสว่น
สนบัสนนุให้พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์การ และเป็นการชีใ้ห้เห็นถึงการเช่ือมโยงอิทธิพลของ
ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง เก่ียวกบัภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพล
ทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ  มีผู้ ท่ีศกึษาภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมี
อิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ ดงันี ้

 Avolio, Zhu, Koh and Bhatia (2004) ศกึษาภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้า
งานและความผกูพนัตอ่องค์การ  บทบาทของการเพิ่มขีดความสามารถทางด้านจิตใจและดแูล
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บทบาทของระยะทางโครงสร้าง ผลการศกึษาสรุปได้วา่ ผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมี
อิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 

 Bushra, Usman and Naveed (2011) ศกึษาผลกระทบของภาวะผู้น าแบบเปลีย่น
สภาพของหวัหน้างานในความพงึพอใจของพนกังานและความผกูพนัตอ่องค์การในกลุม่ธนาคาร
ของลาฮอร์ (ปากีสถาน) ผลการศกึษาสรุปได้วา่ ผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพล
ทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การ 

 Kim and Kim (2014) ศกึษายทุธศาสตร์บูรณาการ, ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของ
หวัหน้างาน และความผกูพนัตอ่องค์การในองค์การท่ีมีความแตกแยกของเกาหล ีผลการศกึษา
สรุปได้วา่ ผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ
ของพนกังาน 

 Nordin (2012) ศกึษาการประเมินความฉลาดทางอารมณ์พฤติกรรมความเป็นผู้น า 
และความผกูพนัตอ่องค์การในสถาบนัการศกึษาระดบัสงู ผลการศกึษาสรุปได้วา่ ผู้น าแบบ
เปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ  

 Selamat, Nordin and Adnan (2013) ศกึษาทุกวิถีความผกูพนัตอ่องค์การครู: 
ผลกระทบจากการพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผลการศกึษาสรุปได้วา่ ผู้น าแบบเปลีย่น
สภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การของครู 

 Zehir, Sehitoglu and Erdogan (2012) ศกึษาผลกระทบของความเป็นผู้น าและความ
มุ่งมัน่ในการก ากบัดแูลผลการด าเนินงานขององค์การ ผลการศกึษาสรุปได้วา่ ผู้น าแบบเปลีย่น
สภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 ผู้วิจยัจึงสรุปวา่ ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ และน ามาตัง้สมมติฐานดงันี ้
 

 สมมติฐานท่ี 2 (H2) ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่
ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 

 อิทธิพลการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การตอ่ความพงึพอใจในงาน  
 ความยติุธรรมในองค์การ เก่ียวข้องกบัการที่พนกังานรับรู้ถึงการได้รับการปฏิบติัอยา่ง
เป็นธรรมจากองค์การ ซึง่ประกอบด้วย 3 ด้านคือ การรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรร
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ผลประโยชน์ เก่ียวข้องกบัการท่ีพนกังานรับรู้ถึงการปฏิบติัอยา่งเป็นธรรมในเร่ืองตารางการ
ท างาน ระดบัของคา่ตอบแทน ภาระของงาน รางวลั และหน้าที่รับผิดชอบ การรับรู้ความยติุธรรม
ด้านกระบวนการเก่ียวข้องกบัการท่ีพนกังานรับรู้ถึงการได้รับการปฏิบติัโดยไม่มีอคติ เอาใจใส ่
การให้ข้อมลูขา่วสาร การสือ่สาร ตลอดจนความคิดท่ีสอดคล้อง และความคิดท่ีขดัแย้งอยา่งเป็น
ธรรม และความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์เก่ียวข้องกบัการท่ีพนกังานรับรู้ถึงการปฏิบติัในเร่ือง
การพิจารณา การให้ความเคารพนบัถือ ความออ่นไหว จริยธรรม และข้อวิตกกงัวลอยา่งเป็นธรรม
เหลา่นีมี้สว่นท าให้พนกังานเกิดความพงึพอใจในงาน 
 ความพงึพอใจในงานเก่ียวข้องกบัสภาวะทางอารมณ์ของบุคคลท่ีมีความรู้สกึเป็นบวก
ตอ่งานท่ีท า มีความสขุท่ีจะท างานนัน้ ๆ อาจเกิดจากการท่ีมีโอกาสได้ท างานท่ีชอบ หรือเป็นงาน
ท่ีสร้างความท้าทาย ได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีสภาพแวดล้อมในสถานท่ีท างานท่ีดี
มีอิสรภาพในการท างาน และได้รับผลตอบแทนตามคาดหวงั หรือเกินความคาดหวงั ท าให้เกิด
ความภาคภมูใจในงาน และเม่ือคนมีความภาคภมูใจในงานแล้วมีผลท าให้มีความพงึพอใจใน
งาน แตบุ่คคลจะรู้สกึพงึพอใจในงานท่ีท าก็ตอ่เม่ืองานนัน้ให้ประโยชน์ตอบแทนทัง้ทางด้านวตัถ ุ
และจิตใจทัง้ยงัสามารถสนองความต้องการขัน้พืน้ฐานของบุคคลได้อีกด้วย  
 จากท่ีได้กลา่วมาข้างต้นเม่ือพนกังานได้รับจดัสรรภาระงานอยา่งเป็นธรรม พนกังานพงึ
พอใจในลกัษณะงานท่ีได้รับมอบหมาย และองค์การจ่ายคา่ตอบแทนในการปฏิบติังานอยา่งเป็น
ธรรมยอ่มท าให้พนกังานมีความสขุกบังานท่ีท า และการท่ีหวัหน้างานเคารพ และให้เกียรติในการ
ตดัสนิใจเก่ียวกบัการท างานของพนกังาน รับฟังเหตผุลในการตดัสนิใจของพนกังานยอ่มท าให้
พนกังานชอบงานท่ีท าและต้องการจะท างานนัน้ตอ่ไปไม่คิดจะลาออก  เป็นการแสดงให้เห็นได้
อยา่งชดัเจนวา่การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ มีสว่นสนบัสนนุให้พนกังานมีความพงึพอใจใน
งาน และเป็นการชีใ้ห้เห็นถึงการเช่ือมโยงอิทธิพลของความยติุธรรมในองค์การตอ่ความพงึพอใจ
ในงาน 
 วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง เก่ียวกบั การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ มีอิทธิพลทางบวกตอ่
ความพงึพอใจในงาน มีผู้ ท่ีศกึษาการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ 
พงึพอใจในงาน ดงันี ้

 Dundar and Tabancali  (2012) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยติุธรรม
ขององค์กร และระดบัความพงึพอใจในการท างาน ผลการศกึษาสรุปได้วา่ การรับรู้ความยติุธรรม
ในองค์การมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน 
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 Heponiemi et al (2011) ศกึษาผลกระทบของความเป็นเจ้าของในระดบัพนกังาน และ
ความยติุธรรมในองค์การพยาบาล ความผกูพนัตอ่องค์การ การมีสว่นร่วม และความพงึพอใจ  
ผลการศกึษาสรุปได้วา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การทัง้  3 ด้านมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึ
พอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การ 

 Nadiri and Tanova  (2010) ศกึษาการตรวจสอบบทบาทของความยติุธรรม ในความ
ตัง้ใจท่ีผลประกอบการพงึพอใจในงาน,และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรในอุตสาหกรรม
การบริการ ผลการศกึษาสรุปได้วา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การทัง้ 3 ด้านมีอิทธิพลทางบวก
ตอ่ความพงึพอใจในงาน  

 Sieger, Bernhard and Frey (2011) ศกึษาปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัและความพงึ
พอใจในการท างานของพนกังานท่ีไม่ใช่ครอบครัว:การตรวจสอบการรับรู้บทบาทของความ
ยติุธรรมและความเป็นเจ้าของทางจิตวิทยา ผลการศกึษาสรุปได้วา่ การรับรู้ความยติุธรรมใน
องค์การด้านการจดัสรรผลประโยชน์ และด้านกระบวนการ มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจ
ในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การ 

 Zainalipour, Fini and Mirkamali (2010) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความยติุธรรม
ขององค์กรและงานความพงึพอใจของครูใน Bandar Abbas โรงเรียนมธัยม ผลการศกึษาสรุปได้
วา่การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงานของครู  

 Zeinabadi and Salehi (2011) ศกึษาบทบาทของความยติุธรรมในการด าเนินการ 
ความไว้วางใจ ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์กรในพฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ
องค์การ (OCB) ของครูการเสนอรูปแบบการแลกเปลีย่นทางสงัคมการแก้ไข ผลการศกึษาสรุป 

ได้วา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงานของครู  
   
 ผู้วิจยัจึงสรุปวา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การทัง้ 3 ด้าน มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ
พงึพอใจในงาน และน ามาตัง้สมมติฐาน ดงันี ้
 

 สมมติฐานท่ี 3 (H3) การรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์มีอิทธิพล
ทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน 
 

 สมมติฐานท่ี 4 (H4) การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ
พงึพอใจในงาน 
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 สมมติฐานท่ี 5 (H5) การรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์มีอิทธิพลทางบวกตอ่
ความพงึพอใจในงาน 

 อิทธิพลการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ  

 การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ เก่ียวข้องกบัการที่พนกังานรับรู้ถึงการได้รับการ 
ปฏิบติัอยา่งเป็นธรรมจากองค์การ ได้แก่ ความเป็นธรรมในการจดัสรรหน้าที่ความรับผิดชอบ 
คา่ตอบแทน รางวลั ได้รับการปฏิบติัโดยไม่มีอคติ เอาใจใส ่การให้ข้อมลูขา่วสาร การสือ่สาร 
ตลอดจนความคิดท่ีสอดคล้อง และความคิดท่ีขดัแย้งอยา่งเป็นธรรม และรับรู้ถึงการปฏิบติัใน
เร่ืองการพิจารณา การให้ความเคารพนบัถือ ความอ่อนไหว จริยธรรม และข้อวิตกกงัวลอยา่งเป็น
ธรรม   
 ความผกูพนัตอ่องค์การ เก่ียวข้องกบัการที่พนกังานแสดงออกมาเป็นสญัญาณให้ 
เห็นถึงความต้องการที่จะอยูก่บัองค์การให้นานท่ีสดุ ไม่คิดท่ีจะลาออกถึงแม้จะมีโอกาสท่ีดีกวา่ 
มกัจะพดูถึงองค์การในเชิงบวก มีความเช่ือมัน่ในเป้าหมาย คา่นิยม ขององค์การ และทุม่เท
แรงกายแรงใจในการท างานเพื่อให้องค์การเจริญก้าวหน้า  
 จากท่ีได้กลา่วมาข้างต้น เม่ือพนกังานได้รับการปฏิบติัท่ีเป็นธรรมจากองค์การ 
หลาย ๆ ด้าน ได้แก่ การได้รับคา่ตอบแทนในการปฏิบติังานอยา่งเป็นธรรม ผลตอบแทนท่ีได้รับมี
ความสมดลุกบัภาระหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมาย พนกังานจะเกิดความผกูพนัตอ่งาน และการท่ี
หวัหน้างานเปิดโอกาสให้พนกังานได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็น และมีสว่นร่วมในการตดัสนิใจ
เก่ียวกบังาน เป็นการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานท าให้พนกังานเกิดความรู้สกึท่ีดีตอ่
องค์การ และรู้สกึวา่เป็นสว่นหนึง่ขององค์การ และต้องการที่จะอยูก่บัองค์การไปนาน ๆ เป็นการ
แสดงให้เห็นได้อยา่งชดัเจนวา่การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ มีสว่นสนบัสนนุให้พนกังานมี
ความผกูพนัตอ่องค์การ และเป็นการชีใ้ห้เห็นถึงการเช่ือมโยงอิทธิพลของการรับรู้ความยติุธรรมใน
องค์การตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง เก่ียวกบั การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ มีอิทธิพลทางบวกตอ่
ความผกูพนัตอ่องค์การ มีผู้ ท่ีศกึษาการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ ดงันี ้

 DeConinck and Stilwell (2004) ศกึษาความยติุธรรมขององค์กรรัฐผสมผสานกบั
บทบาทการมอบความพงึพอใจและความพงึพอใจของผู้บงัคบับญัชา กบัความตัง้ใจท่ีจะลาออก
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จากงาน ผลการศกึษาสรุปได้วา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ 

 Heponiemi et al (2011) ศกึษาผลกระทบของความเป็นเจ้าของในระดบัพนกังาน และ
ความยติุธรรมในองค์การพยาบาล ความผกูพนัตอ่องค์การ การมีสว่นร่วม และความพงึพอใจ ผล
การศกึษาสรุปได้วา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การทัง้ 3 ด้าน มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ 
พงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การ 

 Lambert (2003) ศกึษาผลกระทบของความยติุธรรมขององค์การกบัเจ้าหน้าที่
ราชทณัฑ์ ผลการศกึษาสรุปได้วา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ 

 Sieger, Bernhard and Frey (2011) ศกึษาปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัและความ 
พงึพอใจในการท างานของพนกังานท่ีไม่ใช่ครอบครัว:การตรวจสอบการรับรู้บทบาทของความ
ยติุธรรมและความเป็นเจ้าของทางจิตวิทยา ผลการศกึษาสรุปได้วา่ การรับรู้ความยติุธรรมใน
องค์การด้านการจดัสรรผลประโยชน์ และด้านกระบวนการ มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจ
ในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การ 

 Zeinabadi and Salehi (2011) ศกึษาบทบาทของความยติุธรรมในการด าเนินการ 
ความไว้วางใจ ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การในพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ขององค์การ (OCB) ของครูการเสนอรูปแบบการแลกเปลีย่นทางสงัคมการแก้ไข ผลการศกึษา
สรุปได้วา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การของครู  

 สุวิมล สุริย์วงศ (2554) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ 
ความผกูพนัตอ่องค์การ และการรับรู้พฤติกรรมตอ่ต้านการปฏิบติังานโดยหวัหน้างาน : 
กรณีศกึษาบริษัทโทรคมนาคมแหง่หนึง่ ผลการศกึษาสรุปได้วา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ
ทัง้ 3 ด้านมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 

 ผู้วิจยัจึงสรุปวา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การทัง้ 3 ด้าน มีอิทธิพลทางบวกกบัความ
ผกูพนัตอ่องค์การ และน ามาตัง้สมมติฐาน ดงันี ้

 

              สมมติฐานท่ี 6 (H6) การรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์มี
อิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
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สมมติฐานท่ี 7 (H7) การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการมีอิทธิพลทางบวก 
ตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 

สมมติฐานท่ี 8 (H8) การรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์มีอิทธิพล 
ทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 

 

 อิทธิพลของความพงึพอใจในงานตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 ความพงึพอใจในงาน เป็นความรู้สกึท่ีเป็นบวกตอ่งานท่ีท าของพนกังาน พนกังาน 
มีความสขุท่ีจะท างาน ดงันัน้ องค์การควรหาวิธีการตา่ง ๆ ท่ีจะท าให้พนกังานเกิดความพงึพอใจ
ในงาน โดยใช้แนวคิดทฤษฎีการจูงใจซึง่มีอยูห่ลายทฤษฎี สง่เสริมให้พนกังานมีความสมัพนัธ์ท่ีดี
ตอ่กนัสร้างคณุลกัษณะความสมัพนัธ์ของพนกังานกบัองค์การ เพื่อให้พนกังานในองค์การมีความ
รักสามคัคีเป็นหนึ่งเดียวกนั เป็นผลให้พนกังาน มีความผกูพนัตอ่กนั เม่ือพนกังานมีความผกูพนั
ตอ่กนัแล้วยอ่มเป็นผลให้พนกังานมีความสขุท่ีจะมาท างาน เกิดความพงึพอใจในงาน และเม่ือ
พนกังานมีความพงึพอใจในงานแล้วท าให้อยากอยูก่บัองค์ไปนาน ๆ และสง่ผลให้เกิดความผกูพนั
ตอ่องค์การด้วย และท าให้มีความรู้สกึเหมือนเป็นสว่นหนึง่ขององค์การมีความจงรักภกัดีตอ่
องค์การ มีความสขุท่ีจะอยูก่บัองค์การ เป็นการแสดงให้เห็นได้อยา่งชดัเจนวา่ความพงึพอใจใน
งาน มีสว่นสนบัสนนุให้พนกังานมีความผกูพนัต่อองค์การ และเป็นการชีใ้ห้เห็นถึงการเช่ือมโยง
อิทธิพลของความพงึพอใจในงานตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง เก่ียวกบั ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนั
ตอ่องค์การ มีผู้ ท่ีศกึษาความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ ดงันี ้

 Aghdasi, Kiamanesh and Ebrahim (2011) ศกึษาความฉลาดทางอารมณ์ และ
ความผกูพนัตอ่องค์การ การทดสอบบทบาทประนีประนอมของความเครียดในการประกอบอาชีพ 
และความพงึพอใจในงาน ผลการศกึษาสรุปได้วา่ ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกกบั
ความผกูพนัตอ่องค์การ 

 Armutlulu and Noyan (2011) ศกึษาเร่ืองหลายรูปแบบของความผกูพนัตอ่องค์การ 
ผลการศกึษาสรุปได้วา่ ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 

 Katsikea, Theodosiou, Perdikis and Kehagias (2011) ศกึษาผลกระทบของการจดั
โครงสร้างองค์การ และลกัษณะงานท่ีเก่ียวกบัการสง่ออก ความพงึพอใจในงานของผู้จดัการ และ
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ความผกูพนัตอ่องค์การ ผลการศกึษาสรุปได้วา่ ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกกบัความ
ผกูพนัตอ่องค์การ 

 Yurchisin, Park and O’Brien (2010) ศกึษาผลของความสอดคล้องกนัระหวา่ง 
อุดมการณ์ ภาพลกัษณ์ท่ีเหมาะกบัความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานเก่ียวกบัความตัง้ใจท่ีจะ
ออกจาก ผลการศกึษาสรุปได้วา่ ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัตอ่
องค์การ 

 Zeinabadi and Salehi (2011) ศกึษาบทบาทของความยติุธรรมในการด าเนินการ 
ความไว้วางใจ ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การในพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ขององค์การ (OCB) ของครูการเสนอรูปแบบการแลกเปลีย่นทางสงัคมการแก้ไข ผลการศกึษา
สรุปได้วา่ ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
 

 ผู้วิจัยจึงสรุปว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ  
และน ามาตัง้สมมติฐาน ดงันี ้

 

  สมมติฐานท่ี 9 (H9) ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัต่อ
องค์การ 

 
 
2.8 สรุปรวมสมมตฐิานการวิจัย 

ผู้วิจยัน าสมมติฐานการวิจยัท่ีได้จากการพฒันากรอบแนวคิดการวิจยัมาสรุปรวม
สมมติฐานไว้ดงัตาราง 2.3 
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ตาราง 2.3  สรุปรวมสมมติฐานการวจิยั 
 

   สรุปรวมสมมติฐานการวิจยั 
 

H1 : ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน 
H2 : ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
H3 : การรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอ 
             ใจในงาน 
H4: การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน 
H5 : การรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน 
H6 : การรับรู้ ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ 
            ผกูพนัตอ่องค์การ 
H7 : การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
H8 : การรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
H9 : ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 

 

 



 
 

 
 

บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
 

 ในการศกึษาวิจยัเร่ือง อิทธิพลของภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน และ 
การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การตอ่ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การของ
พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรส านกังานใหญ่ ผู้วิจยัน าเสนอวิธีการ
ด าเนินการวิจยัตามล าดบัดงันี ้

 
 

3.1 ประเภทของงานวิจัย 

 การศกึษาวิจยัเร่ือง อิทธิพลของภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน และ 
การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การตอ่ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การของ
พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรส านกังานใหญ่ เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) โดยท าการวิจยัเชิงประจกัษ์ (Empirical Research) และใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมโดยท าการเก็บข้อมลูจากกลุม่ตวัอยา่งในช่วงเวลา
เดียว (Cross-Sectional Design) และใช้ข้อมลูของพนกังานแตล่ะคนเป็นหนว่ยวิเคราะห์ 

 
 

3.2 ประชากร และการเลือกตวัอย่าง 

 3.2.1 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีคื้อ พนกังาน ของธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านกังานใหญ่ จ านวน 2,085 คน (ณ วนัท่ี 31 ธันวาคม 
2557 จากระบบฐานข้อมลูของฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร) 
 3.2.2 ตวัอยา่งที่ใช้ในการวิจยั ตวัอยา่งที่ท าการวิจยัครัง้นี ้ได้แก่ พนกังานของธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรส านกังานใหญ่ ซึง่ผู้วิจยัใช้วิธีการก าหนดขนาดตวัอยา่ง และ
วิธีการเลอืกตวัอยา่งดงันี ้
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    การเลอืกตวัอยา่งส าหรับงานวิจยันี ้ผู้วิจยัได้ก าหนดการเลอืกตวัอยา่งแบบ
อาศยัความนา่จะเป็น (Probability Sampling) โดยใช้วิธีการเลอืกตวัอยา่งแบบสุม่อยา่งงา่ย 
(Simple Random Sampling) จากพนกังานของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
ส านกังานใหญ่ มีพนกังานทัง้สิน้เป็นจ านวน 2,085 คน (ณ วนัท่ี 31 ธันวาคม 2557 จากระบบ
ฐานข้อมลูของฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร) โดยการ
ก าหนดตวัอยา่งในการวิจยัใช้หลกัการค านวณของ Nunnally (1978) แนะน าวา่ การวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้างด้วยวิธีประมาณคา่แบบ Maximum Likelihood ควรมีขนาดตวัอยา่ง
อยา่งน้อย 10 เทา่ของตวัแปรสงัเกตได้ จากการประเมินจ านวนตวัแปรสงัเกตได้ของโมเดลการ
วิจยันี ้เทา่กบั 31 ตวัแปร ดงันัน้ขนาดตวัอยา่งของการวิจยันีค้วรมีคา่อยา่งน้อยเทา่กบั 31x10 = 
310 ตวัอยา่ง ผู้วิจยัแจกแบบสอบถามจ านวน 520 ชุด เน่ืองจากงานวจิยัในอดีตพบวา่ มีอตัรา
การตอบกลบัของแบบสอบถามอยูท่ี่ 60% ผู้วิจยัเก็บรวบรวมข้อมลูท่ีสมบูรณ์สามารถน ามาใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมลูได้จ านวนทัง้สิน้ 399 ชุด อตัราในการตอบกลบัคิดเป็น 76.73% 
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ตาราง 3.1 จ านวนประชากร และกลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยั 
 

ล าดับ ส่วนงาน 
จ านวน
ประชากร 

จ านวนแบบสอบถาม 

   ที่จะต้องส่งออก 
ที่คาดว่าจะ
ได้รับกลับ 

1 ฝ่ายบริหารกลาง 74 19 11 
2 ฝ่ายปฏิบติัการตรวจสอบ 90 22 13 
3 ฝ่ายกฎหมาย       104 26 16 

4 ฝ่ายนโยบายและกลยทุธ์ 70 17 10 
5 ฝ่ายพฒันาลกูค้าและชนบท 46 12   7 
6 ฝ่ายสนิเช่ือสถาบนั 54 14   8 
7 ฝ่ายสนิเช่ือบุคคล 62 15   9 
8 ฝ่ายกิจการนโยบายรัฐ 65 16 10 
9 ฝ่ายบริหารการเงิน 48 12   7 

10 ฝ่ายเงินฝาก 61 15   9 
11 ฝ่ายการบญัชี 62 15   9 
12 ฝ่ายปฏิบติัการเทคโนโลยีสารสนเทศ  281 70 42 
13 ฝ่ายทรัพยากรมนษุย์  117 29 17 
14 ฝ่ายอ านวยการ  130 32 19 
15 ฝ่ายกลยทุธ์การตลาดผลติภณัฑ์    52 13   8 
16 ฝ่ายการธนาคารและธุรกิจ

ตา่งประเทศ 
 111 28 17 

17 ฝ่ายบริหารความเสีย่ง    43 11 7 
18 ฝ่ายพฒันาตลาดผลติภณัฑ์ลกูค้า    60 15 9 
19 ส านกัประชาสมัพนัธ์และสือ่สาร

องค์กร 
   39 10 6 
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ตาราง 3.1 (ตอ่)  

 

ล าดับ ส่วนงาน 
จ านวน
ประชากร 

จ านวนแบบสอบถาม 

   ที่จะต้องส่งออก 
ที่คาดว่าจะ
ได้รับกลับ 

20 ศนูย์วิจยั ธ.ก.ส. 30  8  5 
21 ส านกัแผนงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 54 14  8 
22 ส านกัธุรกิจอิเลก็ทรอนิกส์ 45 11  6 
23 ส านกับริหารจดัการหนี ้ 27  7  4 
24 ส านกับริหารทรัพย์สินและอาคาร

สถานท่ี 
66 16 10 

25 ส านกัพฒันาองค์การและระบบ 36  9  5 
26 ส านกัแผนและพฒันาระบบการ

ตรวจสอบ 
39 10 

6 
27 ส านกัสอบทานการก ากบัและจดัการ

ความเสีย่ง 
45 11 

6 
28 ส านกัพิธีการสนิเช่ือและหลกัประกนั 30  7 4 
29 ส านกับตัรสนิเช่ือเกษตรกร 40 10 6 
30 ส านกัสนิเช่ือวิสาหกิจชุมชนและ

กองทนุหมู่บ้าน 
31  8 

5 
31 ส านกั ธ.ก.ส. ภาค 14  3 2 
32 สถาบนัพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 59 15 9 
 รวม  2,085          520      310 

 
ท่ีมา : ระบบฐานข้อมลูของฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
ณ วนัท่ี 31 ธันวาคม 2557 
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3.3  นิยามเชิงปฏบิัตกิารของตัวแปร  

      ผู้น าแบบเปล่ียนสภาพของหัวหน้างาน (Transformational Leadership) หมายถึง ผู้น า
ท่ีสามารถบนัดาลใจผู้ใต้บงัคบับญัชาให้เกิดการเปลีย่นแปลงในตวัของผู้ใต้บงัคบับญัชาเองทัง้
ความคิด ความเช่ือ คา่นิยม โลกทศัน์ตา่ง ๆ และน าไปสูก่ารปฏิบติัท่ีท าให้องค์การดีขึน้หรือท า
เพื่อองค์การมากขึน้ (Bass & Avolio, 1995) ประกอบด้วย 5 มิติตวัแปร คือ 
 3.3.1 ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (ทศันคติ) หมายถึง การแสดงออกของผู้น าในเร่ือง
การท่ีผู้ใต้บงัคบับญัชาเกิดความภาคภมิูใจที่ได้มาเก่ียวข้องเป็นผู้มุ่งประโยชน์ของกลุม่มากกวา่
ประโยชน์สว่นตน แสดงออกซึง่วิธีท่ีท าให้ผู้ อ่ืนเกิดความเคารพ แสดงอ านาจ และความมัน่ใจให้
ปรากฏ ปรับใช้จาก Bass & Avolio(1995) โดยมีข้อค าถามดงันี ้

 หวัหน้างานของทา่นท าให้ทา่นเกิดความภาคภมิูใจในการท่ีได้ท างาน 
ร่วมกบัเขา 

   หวัหน้างานของทา่นให้ความส าคญัแก่ผลประโยชน์ของสว่นรวมมากกวา่ 
ผลประโยชน์สว่นตวั 

 หวัหน้างานของทา่นมีพฤติกรรมที่แสดงออกตอ่ผู้ อ่ืนด้วยความ 
เคารพ และให้เกียรติ 

 หวัหน้างานของทา่นแสดงออกซึง่ความมัน่ใจและพลงัอ านาจของตนเอง 

 3.3.2 ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (พฤติกรรม) หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่มี
อิทธิพลตอ่แนวคิดของผู้ใต้บงัคบับญัชาในเร่ืองค่านิยม และความเช่ือ การก าหนดทิศทาง และ
ความมุ่งมัน่ในเป้าหมาย การค านงึถึงผลทางศีลธรรมจรรยาที่เกิดขึน้จากการตดัสนิใจและเน้น
ความส าคญัของการมีความเข้าใจร่วมกนัในภารกิจท่ีต้องกระท าของผู้น า ปรับใช้จาก  
Bass and Avolio (1995) โดยมีข้อค าถาม ดงันี ้

 หวัหน้างานของทา่นพดูคยุถึงคา่นิยม และความเช่ือท่ีส าคญัท่ีสดุของเขา 

 หวัหน้างานของทา่นแสดงให้เห็นถึงความส าคญัของการมีความมุ่งมัน่อยา่ง 
แรงกล้าในเป้าหมาย 

 ในการตดัสนิใจหวัหน้างานของทา่นค านงึถึงผลทางด้าน จริยธรรม และ 
ศีลธรรม 

 หวัหน้างานของทา่นเน้นความส าคญัของการมีส านกึในภารกิจร่วมกนั 
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 3.3.3 การมุ่งปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบุคคล หมายถึง มิติซึง่ผู้ใต้บงัคบับญัชาได้รับค าปรึกษา 
และได้รับการจูงใจบนพืน้ฐานแบบรายบุคคล ปรับใช้จาก Bass and Avolio (1995) โดยมีข้อ
ค าถามดงันี ้

 หวัหน้างานของทา่นให้เวลาในการสอนและฝึกฝนงานแก่ทา่น 

 หวัหน้างานของทา่นให้การปฏิบติัตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชาเป็นรายบุคคล 
มากกวา่เป็นเพียงสมาชิกคนหนึง่ในกลุม่ 

 หวัหน้างานของทา่นพิจารณาวา่ทา่นมีความต้องการ ความสามารถ และ 
ความปรารถนาท่ีแตกตา่งจากผู้ อ่ืน 

 หวัหน้างานของทา่นช่วยให้ทา่นพฒันาจุดแข็งของทา่น 

 3.3.4 การจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ หมายถึง ความสามารถของผู้น าในการเร่งเร้า และ
บนัดาลใจผู้ใต้บงัคบับญัชา โดยการสร้างความรู้สกึท่ีเข้มแข็งของการผสมผสานวตัถปุระสงค์ 
และความต้องการของปัจเจกบุคคล และองค์การเข้าด้วยกนั ปรับใช้จาก Bass and Avolio 
(1995) โดยมีข้อค าถามดงันี ้

 หวัหน้างานของทา่นพดูถึงอนาคตอยา่งมีความหวงั 

 หวัหน้างานของทา่นพดูคยุอยา่งกระตือรือร้นเก่ียวกบัเร่ืองท่ีต้องท าให้ส าเร็จ 
ลลุว่ง 

 หวัหน้างานของทา่นแสดงให้เห็นอยา่งชดัเจนถึงวิสยัทศัน์ท่ีนา่สนใจ 
และต่ืนเต้น 

 หวัหน้างานของทา่นแสดงออกซึง่ความมัน่ใจในการบรรลตุอ่เป้าหมาย  

 3.3.5 การกระตุ้นให้เกิดปัญญา หมายถึง การท่ีผู้น าเร่งเร้าผู้ใต้บงัคบับญัชาให้เกิด 
ความคิดสร้างสรรค์ การมีนวตักรรมในเร่ืองของความมีเหตผุล และการแก้ไขปัญหาปรับใช้จาก  
Bass and Avolio (1995) โดยมีข้อค าถามดงันี ้

   หวัหน้างานของทา่นพิจารณาทบทวนข้อสมมติฐานท่ีส าคญัตอ่ปัญหาได้อยา่ง 
เหมาะสม 

   หวัหน้างานของทา่นแสวงหามมุมองท่ีแตกตา่งหลากหลายในการแก้ปัญหา 

 หวัหน้างานของทา่นช่วยท าให้ทา่นมองปัญหาจากมมุมองท่ีแตกตา่ง 
หลากหลายมากขึน้ 
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 หวัหน้างานของทา่นแนะน าวิธีการใหม่ ๆ ในการหาวิธีปฏิบติังานท่ีได้รับ 
มอบหมายให้เสร็จสิน้ 
   การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  หมายถึง บทบาทของความเป็นธรรม โดย
เช่ือมโยงกบัวิธีท่ีสมาชิกในองค์การตรวจสอบวา่ตนได้รับการปฏิบติัอยา่งเป็นธรรมหรือไม ่ซึง่
ประกอบด้วย 3 มิติหลกั ได้แก่ (Usmani, 2013) 

  1. การรับรู้ความยุติธรรมด้านการจัดสรรผลประโยชน์ หมายถึง การรับรู้ถึงการ
ปฏิบติัอยา่งเป็นธรรมในเร่ืองตารางการท างาน ระดบัของคา่ตอบแทน ภาระของงาน รางวลั และ
หน้าที่รับผิดชอบในงาน ปรับใช้จาก Usmani (2013) โดยมีข้อค าถามดงันี ้

 ตารางในการปฏิบติัหน้าที่ของทา่นถกูจดัสรรอยา่งเป็นธรรม 

 การจ่ายคา่ตอบแทนในการปฏิบติังานมีความเป็นธรรม 

 ภาระงานท่ีทา่นรับผิดชอบถกูจดัสรรอยา่งเป็นธรรม     

 โดยรวมแล้วรางวลัท่ีทา่นได้รับจากการปฏิบติังานมีความเป็นธรรม 
อยา่งมาก 

 หน้าที่รับผิดชอบในงานของทา่นถกูจดัสรรอยา่งเป็นธรรม 

 2. การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ หมายถึง การรับรู้ถึงการได้รับ 
การปฏิบติัโดยไม่มีอคติ เอาใจใส ่การให้ข้อมลูขา่วสาร การสือ่สาร ตลอดจนความคิดท่ีสอดคล้อง 
และความคิดท่ีขดัแย้งอยา่งเป็นธรรม ปรับใช้จาก Usmani (2013) โดยมีข้อค าถามดงันี ้

 ผลงานของทา่นถกูพิจารณาจากหวัหน้างานโดยไม่มีอคติ 

 หวัหน้างานในหนว่ยงานของทา่นรับฟังข้อคิดเห็นจากสมาชิกใน 
หนว่ยงานเพื่อให้มัน่ใจก่อนตดัสนิใจลงมือปฏิบติั 

 หวัหน้างานในหนว่ยงานของทา่นจะรวบรวมข้อมลูขา่วสารที่ถกูต้อง 
และสมบูรณ์ก่อนการตดัสนิใจ 

 หวัหน้างานของทา่นชีแ้จงการตดัสนิใจ และให้ข้อมลูเพิ่มเติมเม่ือ 
ผู้ปฏิบติังานร้องขอ 

 ในการตดัสนิใจที่เก่ียวข้องกบังานส าหรับพนกังานทกุคนถกู 
กระท าอยา่งสอดคล้องเทา่เทียมกนั 

 ผู้ปฏิบติังานในหนว่ยงานได้รับอนญุาตให้แสดงข้อคิดเห็นท่ี 
ขดัแย้งตอ่การตดัสินใจของหวัหน้างาน 
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 3. การรับรู้ความยุติธรรมด้านการปฏิสัมพันธ์ หมายถึง การรับรู้ถึง 
การปฏิบติัในเร่ืองการพิจารณา การให้ความเคารพนบัถือ ความอ่อนไหว จริยธรรม และข้อวิตก
กงัวลอยา่งเป็นธรรมปรับใช้จาก Usmani (2013) โดยมีข้อค าถามดงันี ้

 เม่ือมีการตดัสนิใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างานปฏิบติัตอ่ทา่นด้วยความ 
เมตตา และใช้วิจารณญาณ 

 เม่ือมีการตดัสนิใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างานปฏิบติัตอ่ทา่นด้วยความ 
เคารพนบัถือ และให้เกียรติ 

 เม่ือมีการตดัสนิใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างานใสใ่จตอ่ความจ าเป็นสว่น 
บุคคลของทา่น 

    เม่ือมีการตดัสนิใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างานปฏิบติัตอ่ทา่นตามข้อเท็จจริง 

 ในการตดัสนิใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างานพดูคยุกับทา่นถึงผลกระทบของ 
การตดัสนิใจ 

 หวัหน้างานมีเหตุผลอยา่งเพียงพอส าหรับการตดัสนิใจเก่ียวกบังานของทา่น 

 เม่ือมีการตดัสนิใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างานมีค าอธิบายท่ีสมเหตสุมผล 
ให้กบัทา่น 

   หวัหน้างานอธิบายถึงการตดัสนิใจเก่ียวกบังานของทา่นได้อยา่งชดัเจน 

 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การวดัภาพรวมของระดบัท่ีพนกังานได้รับความพึง
พอใจ และมีความสขุกับงานท่ีปฏิบัติ ปรับใช้จาก Hackman and Oldham (1975) โดยมีข้อ
ค าถามดงันี ้

 ทา่นพงึพอใจตอ่งานท่ีท าเป็นอยา่งมาก 

 ทา่นไม่คิดท่ีจะลาออกจากงานท่ีก าลงัท าอยู่ในขณะนี ้

 ทา่นพงึพอใจตอ่ลกัษณะของงานท่ีท าอยูใ่นขณะนี ้

 คนสว่นมากท่ีท างานในต าแหนง่งานเก่ียวกบัท่ีท่านก าลงัท าอยูใ่นขณะนี ้มี 
ความพงึพอใจในงานท่ีท าเป็นอยา่งมาก 

 ทกุคนท่ีท างานในต าแหนง่งานเก่ียวกบัท่ีทา่นก าลงัท าอยูใ่นขณะนี ้มกัไม ่

คิดท่ีจะลาออกจากงาน 
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   ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน หมายถึง สถานทางด้านจิตวิทยาที่สามารถ
ถกูพฒันาในแนวทางของพฤติกรรม และแนวทางของทศันคติได้มมุมองของสถานะทางด้าน
จิตวิทยานัน้กลา่วถึง (ก) คณุลกัษณะความสมัพนัธ์ของพนกังานกบัองค์การ และ (ข) โยงใยถึง
การตดัสนิใจในการคงการเป็นสมาชิกขององค์การ (Meyer, Allen, & smith,1991,1996) โดยมี  
2 องค์ประกอบ คือ 
 1. ความผูกพันทางด้านอารมณ์ความรู้สึก หมายถึง ความผกูพนัทางด้านอารมณ์
ของพนกังานท่ียดึติดกบัองค์การ ความเป็นตวัตนท่ียดึติดกบัองค์การและการมีสว่นร่วมอยูใ่น
องค์การ พนกังานท่ีมีความผกูพนัทางด้านอารมณ์ตอ่องค์การเข้มแข็งจะยงัคงท างานอยูก่บั
องค์การตอ่ไปก็เพราะวา่พวกเขาต้องการที่จะท า ปรับใช้จาก (Meyer, Allen,  
& smith,1991,1996) โดยมีข้อค าถามดงันี ้

 ทา่นจะมีความสขุมากถ้าได้ใช้เวลาที่เหลอือยูใ่นการท างานกบัธนาคารนี ้

 ทา่นรู้สกึจริง ๆ วา่ปัญหาของธนาคารคือ ปัญหาของทา่นด้วย 

 ทา่นรู้สกึวา่ “ทา่นเป็นสว่นหนึง่ของครอบครัว” ในธนาคารแหง่นี ้

 ธนาคารนีมี้ความหมายมากส าหรับทา่น 

 ทา่นรู้สกึผกูพนักบัธนาคารนี ้ 
 2. ความผูกพันทางบรรทัดฐาน หมายถึง ความรู้สกึของบุคคลท่ีต้องอยูต่ามภาระ
ผกูพนั หน้าที่ หรือความรับผิดชอบทางศีลธรรมตอ่องค์การ ความมุ่งมัน่ในกฎเกณฑ์ เพราะรู้สกึ
วา่ควรจะอยูก่บัองค์การตอ่ไป ปรับใช้จาก Meyer, Allen, and smith (1991,1996) โดยมีข้อ
ค าถามดงันี ้

 แม้วา่ทา่นจะมีโอกาสท่ีดีกวา่นีแ้ตท่า่นก็จะไม่ลาออกจากธนาคาร 
ในเวลานี ้  

 ทา่นจะรู้สกึผิดหากจะลาออกจากธนาคารในเวลานี ้

 ทา่นมีความจงรักภกัดีตอ่ธนาคาร 

 ทา่นจะไม่ออกจากธนาคารในขณะนี ้เพราะทา่นมีความผกูพนักบัเพื่อน 
ร่วมงานในธนาคารนี ้

 ทา่นรู้สกึวา่ธนาคารนีมี้บุญคณุตอ่ทา่นเป็นอยา่งมาก 
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3.4 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศกึษา 

 การวิจยัในครัง้นีใ้ช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมลูโดยมีขัน้ตอนในการสร้างเคร่ืองมือ ซึง่แบบสอบถามเหลา่นีถ้กูสร้างขึน้จากการส ารวจ
วรรณกรรม และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องโดยแบง่เคร่ืองมือออกเป็น 5 สว่น คือ 
 สว่นท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัสว่นบุคคล จ านวน 7 ข้อ ได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศกึษา ระดบัของต าแหนง่งาน ระยะเวลาที่อยูใ่นต าแหนง่ปัจจุบนั และ
ระยะเวลาที่ท างานอยูใ่นหนว่ยงานปัจจุบนั โดยเป็นแบบสอบถาม และเติมค าในช่องวา่ง 
 สว่นท่ี 2 แบบการประเมินความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้า
งาน ผู้วิจยัใช้แบบสอบถามตามแนวคิดของ Bass and Avolio (1995) และน ามาประยกุต์ใช้ใน
การสร้างแบบสอบถามในการประเมินภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน มีจ านวน
ทัง้สิน้ 20 ข้อ โดยข้อค าถามเป็นแบบมาตรสว่นประเมินคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั มี
รายละเอียดการให้คะแนนดงันี ้
   1 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผู้น าแบบ
เปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน ในระดบัน้อยท่ีสดุ 
   2 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผู้น าแบบ
เปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน ในระดบัน้อย 
   3 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผู้น าแบบ
เปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน ในระดบัปานกลาง 
   4 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผู้น าแบบ
เปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน ในระดบัมาก 
   5 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผู้น าแบบ
เปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน ในระดบัมากท่ีสดุ 
 โดยก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายของคา่เฉลีย่จากการวิเคราะห์ข้อมลูดงันี ้
   คะแนนเฉลีย่   แปลความหมาย  
   1.00–1.49    ระดบัต ่ามาก 
   1.50–2.49    ระดบัต ่า 
   2.50–3.49    ระดบัปานกลาง 
   3.50–4.49    ระดบัสงู 
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   4.50–5.00    ระดบัสงูมาก 

  สรุปรายละเอียดของรายการ และจ านวนข้อค าถาม แบง่ตามตวัแปรภาวะผู้น าแบบ
เปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน จ านวน 20 ข้อ โดยแบง่ออกเป็นแตล่ะมิติของตวัแปร ดตูาราง 3.2 
 
 
ตาราง 3.2 รายละเอียดของรายการ และจ านวนของข้อค าถามในแตล่ะมิติของภาวะผู้น า 
 

  รายการ       จ านวนข้อค าถาม 

  ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ 
1. มิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (ทศันคติ)   4 
2. มิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (พฤติกรรม)  4 
3. มิติการมุ่งปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบุคคล    4 
4. มิติการจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ    4 
5. มิติการกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา    4  

 
 

  สว่นท่ี 3 แบบการประเมินความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการรับรู้ความยติุธรรมใน
องค์การ ผู้วิจยัใช้แบบสอบถามตามแนวคิดของ Usmani (2013) และน ามาประยกุต์ใช้ในการ
สร้างแบบสอบถามในการประเมินระดบัการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ โดยข้อค าถามเป็นแบบ 
มาตรสว่นประเมินคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั มีรายละเอียดการให้คะแนนดงันี ้
   1 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัการรับรู้ตอ่ความยติุธรรมใน
องค์การ ในระดบัน้อยท่ีสดุ 
   2 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัการรับรู้ตอ่ความยติุธรรมใน
องค์การ ในระดบัน้อย 
   3 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัการรับรู้ตอ่ความยติุธรรมใน
องค์การ ในระดบัปานกลาง 
   4 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัการรับรู้ตอ่ความยติุธรรมใน
องค์การ ในระดบัมาก 
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   5 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัการรับรู้ตอ่ความยติุธรรมใน
องค์การ ในระดบัมากท่ีสดุ 
   โดยก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายของคา่เฉลีย่จากการวิเคราะห์ข้อมลูดงันี ้
   คะแนนเฉลีย่   แปลความหมาย  
   1.00–1.49    ระดบัต ่ามาก 
   1.50–2.49    ระดบัต ่า 
   2.50–3.49    ระดบัปานกลาง 
   3.50–4.49    ระดบัสงู 
   4.50–5.00    ระดบัสงูมาก 

 สรุปรายละเอียดของรายการและจ านวนข้อค าถามของระดบัการรับรู้ความยติุธรรม 
ประกอบด้วย 3 มิติหลกั มีจ านวน 19 ข้อ ดตูาราง 3.3 
 
 
ตาราง 3.3 รายละเอียดของรายการและจ านวนของข้อค าถามในแตล่ะมิติของการรับรู้ความ 
                 ยติุธรรมในองค์การ 
 
  รายการ       จ านวนข้อค าถาม 
  การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ 
 1. มิติการรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์   5 
 2. มิติการรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการ    6 

  3. มิติการรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์    8 
 

   
 สว่นท่ี 4 แบบการประเมินความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความพงึพอใจในการท างาน 
ผู้วิจยัใช้แบบสอบถามตามแนวคิดของ Hackman and Oldham (1975) และน ามาประยกุต์ใช้ใน
การสร้างแบบสอบถามในการประเมินความพงึพอใจในการท างาน แบบสอบถามมีจ านวนทัง้สิน้ 
5 ข้อ โดยข้อค าถามเป็นแบบมาตรสว่นประเมินคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั มีรายละเอียดการให้
คะแนนดงันี ้
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   1 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความพงึพอใจในการท างานใน
ระดบัน้อยท่ีสดุ 
   2 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความพงึพอใจในการท างานใน
ระดบัน้อย 
   3 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความพงึพอใจในการท างานใน
ระดบัปานกลาง 
   4 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความพงึพอใจในการท างานใน
ระดบัมาก 
   5 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความพงึพอใจในการท างานใน
ระดบัมากท่ีสดุ 
  โดยก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายของคา่เฉลีย่จากการวิเคราะห์ข้อมลูดงันี ้
   คะแนนเฉลีย่   แปลความหมาย  
   1.00–1.49    ระดบัต ่ามาก 
   1.50–2.49    ระดบัต ่า 
   2.50–3.49    ระดบัปานกลาง 
   3.50–4.49    ระดบัสงู 
   4.50–5.00    ระดบัสงูมาก 

สว่นท่ี 5 แบบการประเมินความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัตอ่องค์การ  
แบบสอบถามผู้วจิยัใช้แบบสอบถามตามแนวคิดของ Smith(1969) และ Meyer and  Allen 
(1991) และน ามาประยกุต์ใช้ในการสร้างแบบสอบถามในการประเมินความผกูพนัท่ีมีตอ่องค์การ 
มีจ านวนทัง้สิน้ 10 ข้อ โดยข้อค าถามเป็นแบบมาตรสว่นประเมินคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั มี
รายละเอียดการให้คะแนนดงันี ้ 
   1 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความผกูพนัตอ่องค์การในระดบั
น้อยท่ีสดุ 
   2 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความผกูพนัตอ่องค์การในระดบั
น้อย 
   3 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัระดบัความผกูพนัตอ่องค์การใน
ระดบัปานกลาง 
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   4 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัระดบัความผกูพนัตอ่องค์การใน
ระดบัมาก 
   5 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัระดบัความผกูพนัตอ่องค์การใน
ระดบัมากท่ีสดุ 

 โดยก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายของคา่เฉลีย่จากการวิเคราะห์ข้อมลูดงันี ้
   คะแนนเฉลีย่   แปลความหมาย  
   1.00–1.49    ระดบัต ่ามาก 
   1.50–2.49    ระดบัต ่า 
   2.50–3.49    ระดบัปานกลาง 
   3.50–4.49    ระดบัสงู 
   4.50–5.00    ระดบัสงูมาก 

 
 สรุปรายละเอียดของรายการและจ านวนข้อค าถามความผกูพนัตอ่องค์การของ
ผู้ใต้บงัคบับญัชา ประกอบด้วย 2 ด้าน มีจ านวน 10 ข้อ ดตูาราง 3.4 
 
 
ตาราง 3.4 รายละเอียดของรายการและจ านวนของข้อค าถามในแตล่ะด้านของความผกูพนัตอ่ 
                 องค์การ 
 

  รายการ       จ านวนข้อค าถาม 

ความผกูพนัตอ่องค์การของผู้ใต้บงัคบับญัชา 
1. มิติความผกูพนัทางด้านอารมณ์ความรู้สกึ    5 
2. มิติความผกูพนัทางบรรทดัฐาน     5 

 
 
3.5  การทดสอบเคร่ืองมือ  

  การตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือได้ด าเนินการใน 2 ลกัษณะ คือ (1) การตรวจสอบ
ความตรง (Validity) ประกอบด้วยการตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) และ 
(2) การตรวจสอบความเท่ียง (Reliability) ขัน้ตอนในการตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือมีดงันี ้
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 3.5.1 การตรวจสอบความตรง (Validity) เพื่อให้เกิดความแม่นย าของเคร่ืองมือในการวดั
สิง่ท่ีต้องการจะวดัหรือสิง่ท่ีเคร่ืองมือควรจะวดั และคะแนนท่ีได้จากเคร่ืองมือท่ีมีความตรงสงู
สามารถบอกถึงสภาพท่ีแท้จริง และพยากรณ์ได้ถกูต้องแม่นย า (สวุิมล ติรกานนัท์, 2548) 
แบบสอบถามจึงต้องได้รับการตรวจสอบความถกูต้องในด้านภาษาในเชิงเนือ้หาและในเชิง
โครงสร้าง 

 ความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) หมายถึง คณุภาพของเคร่ืองมือวดั 
ท่ีสร้างขึน้มีความถกูต้องตรงตามเนือ้หาที่ต้องการวดั หรือวดัได้ครอบคลมุเนือ้หาทัง้หมด (วลัลภ 
ล าพาย, 2547) เป็นความเท่ียงตรงเก่ียวกบัการวิเคราะห์ตรวจสอบเนือ้หาของเคร่ืองมือ วา่เนือ้หา
ของข้อค าถามวดัได้ตรงตามเนือ้หาของตวัแปรท่ีต้องการวดัหรือไม่ ความตรงชนิดนีนิ้ยมใช้
ผู้ เช่ียวชาญในสาขาวิชานัน้ ๆ ตรวจสอบ โดยพิจารณาจากนิยามเชิงทฤษฎี นิยามเชิงปฏิบติัการ 
และตารางแสดงประเด็นหลกั และประเด็นยอ่ย หรือพฤติกรรมบงชีค้วบคูก่บัข้อค าถามวา่
เคร่ืองมือนัน้มีความครบถ้วนสมบูรณ์ ครอบคลมุเนือ้เร่ืองทัง้หมดหรือไม่ (สวุิมล ติรกานนัท์, 
2548) 

  ดชันีความสอดคล้องระหวา่งค าถาม และวตัถปุระสงค์ของการตรวจสอบ 
ความตรงเชิงเนือ้หาจะต้องด าเนินการก่อนน าไปทดลองใช้ (Pre-test) การตรวจสอบความตรงเชิง
เนือ้หา โดยวิธีดชันีความสอดคล้องระหวา่งข้อค าถาม และวตัถปุระสงค์ท าได้โดยการน านิยามเชิง
ทฤษฎี นิยามเชิงปฏิบติัการ โครงสร้างการสร้างข้อค าถามควบคูก่บัแบบสอบถามให้ผู้ เช่ียวชาญ
พิจารณาความสอดคล้อง การให้โครงสร้างข้อค าถามแก่ผู้ เช่ียวชาญท าให้ผู้ เช่ียวชาญทราบท่ีมา
ของข้อค าถามแตล่ะข้อวา่มาจากประเด็นใด ครอบคลมุเนือ้หาในเร่ืองนัน้หรือไม่ จ านวน
ผู้ เช่ียวชาญควรมีตัง้แต่ 3 คน ขึน้ไปเพื่อหลกีเลีย่งความคิดเห็นท่ีเป็น 2 ขัว้ (สวุิมล ติรกานนัท์, 
2548) 
  ผู้วิจยัน าแบบสอบถามไปปรึกษาคณาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบความ
ถกูต้องทางด้านภาษา หลงัจากนัน้จึงแตง่ตัง้ผู้ทรงคณุวฒุิท่ีเช่ียวชาญในสาขาท่ีเก่ียวข้องจ านวน  
5 ทา่น รายช่ือผู้ทรงคณุวฒุิในการตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาแสดงไว้ในภาคผนวก ก ทัง้นี ้
ผู้วิจยัได้ท าจดหมายจากโครงการบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล 
พระนคร เพื่อแตง่ตัง้ผู้ทรงคณุวฒุิในการตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา ก่อนน าไปทดลองใช้  
(Pre-test) แสดงไว้ในภาคผนวก ข และ ค การตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา ท าได้โดยการโดย
การน านิยามเชิงทฤษฎี นิยามเชิงปฏิบติัการ โครงสร้างการสร้างข้อค าถามควบคูก่บัเคร่ืองมือให้
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ผู้ เช่ียวชาญพจิารณาความสอดคล้อง ผู้ เช่ียวชาญกรอกผลการพิจารณา ผู้วิจยัค านวณคา่ดชันี
ความสอดคล้องด้วยดชันีความสอดคล้องระหวา่งข้อค าถามกบัประเด็นท่ีต้องการทราบ จากนัน้
น าผลของผู้ เช่ียวชาญแตล่ะทา่นมารวมกนัค านวณหาความตรงเชิงเนือ้หา ซึง่ค านวณจากความ
สอดคล้องระหวา่งประเด็นท่ีต้องการวดักบัข้อค าถามท่ีสร้างขึน้ ดชันีท่ีใช้แสดงคา่ความสอดคล้อง
เรียกวา่ ดชันีความสอดคล้องระหวา่งข้อค าถาม และวตัถปุระสงค์ (Item-Objective 
Congruence index-IOC) โดยผู้ เช่ียวชาญต้องประเมินด้วยคะแนน 3 ระดบั คือ 

ให้คะแนน +1 ข้อค าถามนัน้สอดคล้องกบันิยามตวัของแปรที่ก าหนด 
ให้คะแนน   0 ไม่แนใ่จวา่ข้อค าถามนัน้สอดคล้องกบันิยามของตวัแปรท่ีก าหนด 
ให้คะแนน  -1 ข้อค าถามนัน้ไม่สอดคล้องกบันิยามของตวัแปรท่ีก าหนด 

  หลงัจากนัน้น าผลคะแนนท่ีได้จากผู้ เช่ียวชาญมาค านวณหาคา่ IOC ตามสมการ 
 
 
   IOC  =    ∑R 
               n 
 
 

   ∑R  =  ผลรวมของคะแนนตามความเห็นของผู้ เช่ียวชาญในแตล่ะข้อค าถาม 

   n      =  จ านวนผู้ เช่ียวชาญทัง้หมด 

 เกณฑ์ในการหาคา่ความสอดคล้องระหวา่งข้อค าถามกบัตวัแปรท่ีก าหนด 
(สวุิมล ติรกานนัท์, 2548) 
 1. ข้อค าถามท่ีมีคา่ IOC ตัง้แต่ 0.50–1.00 มีคา่ความตรงผา่นเกณฑ์สามารถน าไปใช้ใน
การทดสอบก่อนการใช้งานได้ 
 2. ข้อค าถามท่ีมีคา่ IOC น้อยกวา่ 0.50 ไม่ผา่นเกณฑ์ต้องปรับปรุงแก้ไขหรือตดัทิง้   
  ผลจากการท า IOC นี ้ไม่มีการปรับลดข้อค าถาม ทัง้นีผู้้ทรงคณุวฒุิทัง้ 5 ทา่น ยงัได้ให้
ทศันะและข้อแนะน าในการปรับ และแก้ไขค าพดูในบางค าถาม เพื่อสือ่ความหมายท่ีตรงกบั
ความหมายในนิยามศพัท์ปฏิบติัการและนิยามเชิงทฤษฎี (ผล IOC แสดงในภาคผนวก ง) 
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 3.5.2 การตรวจสอบความเท่ียง (Reliability) วิธีการหาคา่สมัประสทิธ์ิแอลฟาของ 
ครอนบาค (Cronbach’s Alpha) เป็นวิธีท่ีถกูใช้ในการวดัคา่ความเท่ียงอยา่งกว้างขวางมากท่ีสดุ
วิธีหนึง่ โดยใช้โปรแกรมวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิติด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ในการวิเคราะห์หาคา่
ความเท่ียงของมาตรวดั คา่สมัประสทิธ์ิแอลฟาควรมีคา่ในระดบั .70 ขึน้ไป (Hair, et al., (2006) 
คา่อ านาจจ าแนกรายข้อของแตล่ะข้อค าถาม (Corrected Item–Total Correlation) ต้องมีคา่
ตัง้แต ่0.3 ขึน้ไป (Field, 2005) 
ในการตรวจสอบความเท่ียงผู้วิจยัได้ตรวจสอบความเท่ียงทัง้ข้อมลูทดลองใช้ (n = 42)  
และข้อมลูท่ีเก็บจริงของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (n = 399) โดย 
มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้
    การตรวจสอบความเท่ียงส าหรับข้อมลูทดลองใช้  (Pre-test) (n = 42) จากผล 
การวิเคราะห์ความเท่ียงผู้วิจยัไม่ได้ท าการตดัข้อค าถามใด ๆ ออกจากการวดัตวัแปร เน่ืองจากผล 
การวิเคราะห์ความเท่ียงของแตล่ะตวัแปรได้คา่ตามมาตรฐานท่ีก าหนด คือมากกวา่ 0.7 และคา่ 
อ านาจจ าแนกรายข้อมีคา่ตัง้แต ่0.3 ขึน้ไป ผลการวิเคราะห์ความเท่ียงของข้อมลูทดลองใช้  
(Pre-test) (ดตูาราง 3.5) 
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ตาราง 3.5  ผลการวิเคราะห์คา่ความเท่ียง (Reliability) ของมาตรวดัส าหรับข้อมลูทดลองใช้   
                  (Pre–test) (n = 42)  
 
มิติหรือตัวแปร จ านวนตัวชีว้ดั ตัวชีว้ัด Corrected 

Item-Total 
Correlation 

ค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา 

ภาวะผู้น าเปลีย่น
สภาพของหวัหน้า
งาน (TFL) 

5 IIA 
IIB 
INC 
INM 
INS 

.819 

.802 

.650 

.692 

.684 

 
 
 
 

.885 
ความมีอิทธิพลใน
เชิงอุดมการณ์ 
(ด้านทศันคติ)(IIA) 

4 IIA1 
IIA2 
IIA3 
IIA4 

.689 

.592 

.682 

.409                    

               
  
 

.778 
ความมีอิทธิพลใน
เชิงอุดมการณ์ 
(ด้านพฤติกรรม) 
(IIB) 

4 IIB1 
IIB2 
IIB3 
IIB4 

.427 

.702 

.642 

.752 

 
 
 

.804 
การมุ่งปฏิสมัพนัธ์
เป็นรายบุคคล 
(INC) 

 
4 

INC1 
INC2 
INC3 
INC4 

.709 

.449 

.561 

.625 

 
 
 

.777 
การจูงใจให้เกิด 
แรงบนัดาลใจ 
(INM) 
 

4 INM1 
INM2 
INM3 
INM4 

.585 

.754 

.797 

.519 

 
 
 

.830 
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ตาราง 3.5 (ตอ่) 
 

มิติหรือตัวแปร จ านวนตัวชีว้ดั ตัวชีว้ัด Corrected 
Item-Total 
Correlation 

ค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา 

การกระตุ้นให้เกิด
การใช้ปัญญา 
(INS) 

4 INS1 
INS2 
INS3 
INS4 

.740 

.806 

.789 

.782 

 
 
 

.900 
การรับรู้ความ  5 DIJ1 839  
ยติุธรรมด้านการ  DIJ2 .722  
จดัสรรผลประโยชน์  DIJ3 .810  
 (DIJ)  DIJ4 .811  
  DIJ5 .791 .920 
การรับรู้ความ
ยติุธรรมด้าน
กระบวนการ (PRJ) 

6 PRJ1 
PRJ2 
PRJ3 
PRJ4 
PRJ5 
PRJ6 

.773 

.816 

.751 

.805 

.789 

.759 

 
 
 
 
 

.923 
การรับรู้ความ
ยติุธรรมด้านการ 
ปฏิสมัพนัธ์ (INJ) 

8 INJ1 
INJ2 
INJ3 
INJ4 
INJ5 
INJ6 
INJ7 
INJ8 

.818 

.834 

.772 

.804 

.768 

.853 

.799 

.760 

 
 
 
 
 
 
 

.944 
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ตาราง 3.5 (ตอ่) 
 

มิติหรือตัวแปร จ านวนตัวชีว้ดั ตัวชีว้ัด Corrected 
Item-Total 
Correlation 

ค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา 

   ความพงึพอใจใน  
   งาน (JOS) 

5 JOS1 
JOS2 
JOS3 
JOS4 
JOS5 

.702 

.706 

.545 

.690 

.778 

 
 
 
 

.862 
ความผกูพนัตอ่
องค์การ (COM) 

2 AFC 
NOC 

.607 

.607 
 

.753 
ความผกูพนั
ทางด้านอารมณ์
ความรู้สกึ (AFC) 

5 AFC1 
AFC2 
AFC3 
AFC4 
AFC5 

.447 

.699 

.692 

.741 

.656 

 
 
 
 

.828 
ความผกูพนั
ทางด้านบรรทดั
ฐาน (NOC) 

5 NOC1 
NOC2 
NOC3 
NOC4 
NOC5 

.607 

.608 

.448 

.408 

.400 

 
 
 
 

.730 

 
 

ผลการวิเคราะห์ความเท่ียงของข้อมลูท่ีเก็บจริงผา่นเกณฑ์ท่ีก าหนดคือ ตวัแปร 
ทกุตวัมีคา่สมัประสทิธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค ตัง้แต ่0.7 และคา่อ านาจจ าแนกรายข้อของทกุข้อ
ค าถามมีคา่ตัง้แต ่0.3 ผลการวิเคราะห์ความเท่ียงของข้อมลูท่ีเก็บจริง (ดตูาราง 3.6) 
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ตาราง 3.6 ผลการวิเคราะห์คา่ความเท่ียง (Reliability) ของมาตรวดัส าหรับข้อมลูท่ีเก็บจริง 
                 (n = 399)  
 

มิติหรือตัวแปร จ านวนตัวชีว้ดั ตัวชีว้ัด 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

ค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา 

ภาวะผู้น าเปลีย่น
สภาพของหวัหน้า
งาน (TFL) 

5 IIA 
IIB 
INC 
INM 
INS 

.837 

.838 

.803 

.875 

.849 

 
 
 
 

.939 
ความมีอิทธิพลใน
เชิงอุดมการณ์  
(ด้านทศันคติ) (IIA) 

4 IIA1 
IIA2 
IIA3 
IIA4 

.736 

.722 

.651 

.463 

 
 
 

.817 
ความมีอิทธิพลใน
เชิงอุดมการณ์ 
(ด้านพฤติกรรม) 
(IIB) 

4 IIB1 
IIB2 
IIB3 
IIB4 

.507 

.723 

.670 

.739 

 
 
 

.829 
การมุ่งปฏิสมัพนัธ์
เป็นรายบุคคล 
(INC) 

           4 INC1 
INC2 
INC3 
INC4 

.621 

.422 

.643 

.696 

 
 
 

.782 
การจูงใจให้เกิด 
แรงบนัดาลใจ 
(INM) 

4 INM1 
INM2 
INM3 
INM4 

.735 

.806 

.829 

.823 

 
 
 

.910 
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ตารางท่ี 3.6 (ตอ่) 
 

มิติหรือตัวแปร จ านวนตัวชีว้ดั ตัวชีว้ัด 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

ค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา 

การกระตุ้นให้เกิด
การใช้ปัญญา 
(INS) 

4 INS1 
INS2 
INS3 
INS4 

.830 

.870 

.865 

.849 

 
 
 

.938 
การรับรู้ความ
ยติุธรรมด้านการ
จดัสรร
ผลประโยชน์ (DIJ) 

5 DIJ1 
DIJ2 
DIJ3 
DIJ4 
DIJ5 

.743 

.724 

.836 

.793 

.838 

 
 
 
 

.916 
การรับรู้ความ
ยติุธรรมด้าน
กระบวนการ (PRJ) 

6 PRJ1 
PRJ2 
PRJ3 
PRJ4 
PRJ5 
PRJ6 

.747 

.805 

.784 

.781 

.801 

.719 

 
 
 
 
 

.920 
การรับรู้ความ 
ยติุธรรมด้านการ 
ปฏิสมัพนัธ์ (INJ) 

8 INJ1 
INJ2 
INJ3 
INJ4 
INJ5 
INJ6 
INJ7 
INJ8 

.811 

.805 

.773 

.850 

.804 

.875 

.851 

.802 

 
 
 
 
 
 
 

.952 
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ตาราง 3.6 (ตอ่) 
 

มิติหรือตัวแปร จ านวนตัวชีว้ดั ตัวชีว้ัด 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

ค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา 

ความพงึพอใจในงาน 
(JOS) 

5 JOS1 
JOS2 
JOS3 
JOS4 
JOS5 

.737 

.681 

.758 

.751 

.642 

 
 
 
 

.879 
ความผกูพนัตอ่
องค์การ (COM) 

2 AFC 
NOC 

.824 

.824 
 

.901 
ความผกูพนัทางด้าน
อารมณ์ความรู้สกึ 
(AFC) 

5 AFC1 
AFC2 
AFC3 
AFC4 
AFC5 

.737 

.681 

.758 

.751 

.642 

 
 
 
 

.909 
ความผกูพนัทางด้าน
บรรทดัฐาน (NOC) 

5 NOC1 
NOC2 
NOC3 
NOC4 
NOC5 

.761 

.771 

.705 

.669 

.692 

 
 
 
 

.880 
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3.6 วิธีการเก็บข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมข้อมลูในครัง้นีผู้้วิจยัวางแผนเก็บรวบรวมข้อมลูด้วยตนเอง โดยขอ 
ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามจากพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตรส านกังานใหญ่ ในการแจกแบบสอบถามเร่ิมตัง้แตก่ลางเดือนกมุภาพนัธ์ 2558 จนถึง
กลางเดือนมีนาคม 2558 รวมเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมลูทัง้สิน้ 1 เดือน 

 รายละเอียดของขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมลูมีดงัตอ่ไปนี ้
               ขัน้ท่ี 1 สง่จดหมายขอความร่วมมือในการให้ข้อมลู และตอบแบบสอบถาม
เพื่อการท าวิจยัในครัง้นี ้โดยท าจดหมายจากโครงการบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ถึงผู้อ านวยการฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ ธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร เพื่อขออนญุาตแจกแบบสอบถามให้พนกังาน ของธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตรส านกังานใหญ่ แสดงไว้ในภาคผนวก จ และมีหนงัสอืตอบรับจากฝ่าย
ทรัพยากรมนษุย์ ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร แสดงไว้ในภาคผนวก ฉ 
               ขัน้ท่ี 2 ฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร
ท าหนงัสอืถึงผู้บริหารของสว่นงานตา่ง ๆ ของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
ส านกังานใหญ่ เพื่อขอแจกแบบสอบถาม โดยสง่แบบสอบถาม จ านวน 520 ชุด ให้กลุม่งาน
ธุรการของสว่นงานตา่ง ๆ ด าเนินการแจก และเก็บแบบสอบถามให้ พร้อมทัง้นดัเวลาเพื่อขอรับ
แบบสอบถามคืนภายใน 1 สปัดาห์หลงัจากแจกแบบสอบถามแล้ว แสดงไว้ในภาคผนวก ช 
               ขัน้ท่ี 3 ติดตามสว่นงานตา่ง ๆ ของธนาคารท่ีแจกแบบสอบถามไปแล้วอีกครัง้
ตามท่ีได้นดัหมายไว้เพื่อขอรับแบบสอบถามกลบัคืน             
 ขัน้ท่ี 4 รวบรวมเก็บแบบสอบถาม และประเมินจ านวนแบบสอบถามท่ีได้
กลบัมาที่สมบูรณ์ จ านวน  399 ชุด  
 ทางผู้วิจยัแจกแบบสอบถามไปจ านวน 520 ชุด สามารถเก็บรวบรวมข้อมลู และมี 
ความสมบูรณ์ได้จ านวนทัง้สิน้ 399 ชุด 
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3.7 วิธีการทางสถิต ิ

 การวิจยัเชิงปริมาณใช้การบรรยายโดยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และ 
การวิเคราะห์สถิติพหตุวัแปรโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model) มีชนิดของ
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อตอบวตัถปุระสงค์แต่ละข้อแบง่เป็น 5 สว่น ดงันี ้
        สว่นท่ี 1 ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถามสถิติท่ีใช้เป็นคา่จ านวน และ 
คา่ร้อยละ 
        สว่นท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผู้น าแบบเปลีย่น
สภาพของหวัหน้างาน สถิติท่ีใช้คือ คา่เฉลีย่ และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
        สว่นท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ สถิติท่ีใช้คือ 
คา่เฉลีย่ และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
        สว่นท่ี 4 ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความพงึพอใจในงาน สถิติท่ีใช้คือ คา่เฉลีย่ 
และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
        สว่นท่ี 5 ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความผูกพนัตอ่องค์การ สถิติท่ีใช้คือ คา่เฉลีย่ 
และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

       สว่นท่ี 6 การทดสอบอิทธิพลของภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน และ 
การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตรส านกังานใหญ่ โดยมีความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรคัน่กลาง สถิติท่ีใช้
คือ การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model) และใช้โปรแกรมลสิเรล
เวอร์ชัน่ 8.80 เป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ทางสถิติ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล และอภิปรายผล 

 
 
4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจยัครัง้นีใ้ช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และสถิติแบบพหตุวัแปร 
(Multivariate Statistics) ในการวิเคราะห์ข้อมลู ดงันัน้การวิเคราะห์ข้อมลูจ าเป็นต้องสอดคล้อง
กบัข้อก าหนดเบือ้งต้น ผู้วิจยัจึงน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูเป็น 6 หวัข้อใหญ่ดงันี ้
  4.1.1 การวิเคราะห์ผลสถิติเชิงพรรณนาของข้อมลูทัว่ไปของกลุม่ตวัอยา่ง 
  4.1.2 การตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นทางสถิติของข้อมลูในการวิเคราะห์โมเดล 
สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) ประกอบด้วย ลกัษณะการแจกแจง 
แบบปกติของข้อมลู (Normality) ความเป็นเอกพนัธ์ของการกระจาย (Homoscedasticity) 
และการตรวจสอบความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรงระหวา่งตวัแปรต้นและตวัแปรตาม (Linearity) 
  4.1.3 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) เพื่อ 
ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) โดยท าการตรวจสอบความตรง 
แบบรวมศนูย์ (Convergent  Validity)  
  4.1.4 ระดบัความคิดเห็นในปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัอิทธิพลของภาวะผู้น าแบบเปลีย่น
สภาพของหวัหน้างาน และการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การตอ่ความพงึพอใจในงาน และความ
ผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรส านกังานใหญ่   
  4.1.5 การวิเคราะห์เส้นทางความสมัพนัธ์ และการทดสอบสมมติฐานโดยวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง 

4.1.6 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
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4.1.1  การวิเคราะห์ผลสถิติเชิงพรรณนาของข้อมลูทัว่ไปของกลุม่ตวัอยา่ง 
          การวิเคราะห์ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 
ตาราง 4.1 ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

 ตัวแปร/ตัวชีว้ัด จ านวน ร้อยละ 

1 เพศ   
    ชาย 172 43.11 
    หญิง 227 56.89 
    รวม 399 100.00 
2 อายุ   
    20-30 ปี 94 23.56 
    31-40 ปี 137 34.33 
    41-50 ปี 106 26.57 
    51-60 ปี 62 15.54 
    รวม 399 100 
3 สถานภาพ   
    โสด 199 49.87 
    สมรส 186 46.62 
    หม้าย/หยา่ร้าง 14 3.51 
    รวม 399 100.00 
4 ระดับการศึกษา   
    ต ่ากวา่ปริญญาตรี 24 6.02 
    ปริญญาตรี 232 58.15 
    ปริญญาโท 142 35.59 
    ปริญญาเอก 1 0.25 
 รวม 399 100.00 
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ตาราง 4.1 (ตอ่)  
 

 ตัวแปร/ตัวชีว้ัด จ านวน ร้อยละ 

5 ระดับต าแหน่งงาน   
    ระดบั 1-3 15 3.76 
    ระดบั 4-7 171 42.86 
    ระดบั 8-9 154 38.60 
    ระดบั 10 ขึน้ไป 59 14.79 
    รวม 399 100.00 
6 ระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่งปัจจุบนั   
    1-5 ปี 349 87.47 
    6-10 ปี 34 8.52 
    11-15 ปี 6 1.51 
    16-20 ปี 5 1.25 
    21 ปีขึน้ไป 5 1.25 
    รวม 399 100.00 
7 ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานที่ ธ.ก.ส.   
    1-5 ปี 137 34.34 
    6-10 ปี 64 16.04 
    11-15 ปี 32 8.02 
    16-20 ปี 51 12.78 
    20 ปีขึน้ไป 115 28.82 
    รวม 399 100.00 

 
 
 การวิเคราะห์ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) จากตาราง 4.1 พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งที่ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่ 
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เป็นเพศหญิง มีจ านวน 227 คน คิดเป็นร้อยละ 56.89 และท่ีเหลอืเป็นเพศชาย มีจ านวน 172 คน 
คิดเป็นร้อยละ 43.10  
 ด้านอายพุบวา่ กลุม่ตวัอยา่งที่ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีอาย ุ31-40 ปี มีจ านวน 
137 คน คิดเป็นร้อยละ 34.33 รองลงมามีอาย ุ46-50 ปี มีจ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 26.57 
มีอาย ุ20-30 ปี มีจ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 23.56  และน้อยท่ีสดุมีอาย ุ 51-60 ปี มีจ านวน 
62 คน คิดเป็นร้อยละ15.54  
 ด้านสถานภาพพบวา่ กลุม่ตวัอยา่งที่ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีสถานภาพสมรสมี
จ านวน 186 คน คิดเป็นร้อยละ 46.62 รองลงมา สถานภาพโสดมีจ านวน 193 คน คิดเป็นร้อยละ 
49.87 และน้อยท่ีสดุมีสถานภาพหม้าย/หยา่ร้างมีจ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.51  
 ด้านระดบัการศกึษาพบวา่ สว่นใหญ่จบการศกึษาระดบัปริญญาตรี มีจ านวน 232 คน 
คิดเป็นร้อยละ 58.15 รองลงมาคือ ระดบัปริญญาโท มีจ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 35.59 
ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี มีจ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 6.02 และน้อยท่ีสดุคือ ระดบัปริญญา
เอก มีจ านวน 1 คน คิดจ านวนเป็นร้อยละ 0.25   
 ด้านระดบัต าแหนง่งานพบวา่ กลุม่ตวัอยา่งที่ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีระดบั
ต าแหนง่งาน 4-7 มีจ านวน 171 คน คิดเป็นร้อยละ 42.86 รองลงมาระดบัต าแหนง่งาน 8-9 มี 
จ านวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 38.60 ระดบัต าแหนง่งานตัง้แต ่10 -ขึน้ไป มีจ านวน 59 คน คิด
เป็นร้อยละ 14.79 ตามล าดบั และน้อยท่ีสดุระดบัต าแหนง่งาน 1-3 มีจ านวน 15 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 3.76 
 ด้านระยะเวลาท่ีด ารงต าแหนง่ปัจจุบนัพบวา่ กลุม่ตวัอยา่งที่ตอบแบบสอบถามสว่น
ใหญ่มีระยะเวลาด ารงต าแหนง่ปัจจุบนั 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 87.47 รองลงมามีระยะเวลาด ารง
ต าแหนง่ปัจจุบนั 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 8.52 มีระยะเวลาด ารงต าแหนง่ปัจจุบนั 11-15 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 1.51 ตามล าดบั และน้อยท่ีสดุมีระยะเวลาด ารงต าแหนง่ปัจจุบนั 16-20 ปี กบัมี
ระยะเวลาด ารงต าแหนง่ปัจจุบนั 20 ขึน้ไป มีเทา่กนั คิดเป็นร้อยละ 1.25  
 ด้านระยะเวลาที่ปฏิบติังานท่ี ธ.ก.ส.พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งที่ตอบแบบสอบถาม 
สว่นใหญ่ปฏิบติังานท่ี ธ.ก.ส. 1-5 ปี มีจ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 34.34 รองลงมาระยะเวลา
ท่ีปฏิบติังานท่ี ธ.ก.ส. 20 ปีขึน้ไป มีจ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 28.82 ระยะเวลาที่ปฏิบติังาน
ท่ี ธ.ก.ส.6-10 ปี มีจ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 16.04 ระยะเวลาที่ปฏิบติังานท่ี ธ.ก.ส.16-20 ปี 
มีจ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 12.78 28 ตามล าดบั และน้อยท่ีสดุระยะเวลาที่ปฏิบติังานท่ี  
ธ.ก.ส.11-15 ปี มีจ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 8.02 
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4.1.2  การตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นทางสถิติของข้อมลู 

  การตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นทางสถิติของข้อมลูในการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Modeling) ประกอบด้วย ลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของ
ข้อมลู (Normality) ความเป็นเอกพนัธ์ของการกระจาย (Homoscedasticity) และการตรวจสอบ
ความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรง (Linearity) ระหวา่งตวัแปรต้นและตวัแปรตาม 

 4.1.2.1 การตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของข้อมลู (Normality) 
   การตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของข้อมลูเพื่อให้ทราบถึง
ประสทิธิภาพของการประมาณคา่ของตวัแปร หรือความแกร่ง (Robustness) ของการประมาณ
คา่ สถิติ-วิเคราะห์ท่ีใช้ในการทดสอบแบบ t และ F มีข้อตกลงเบือ้งต้นวา่ ตวัแปรต้องมีการแจก
แจงแบบปกติ การตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของข้อมลูท าได้โดยการตรวจสอบ
แผนภาพ Normal Q-Q Plot ของแตล่ะตวัแปรหากได้เส้นตรงในแนวทแยง จะสรุปได้วา่ ตวัแปรมี
ลกัษณะการแจกแจงแบบโค้งปกติ (นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542) ผลจากการวิเคราะห์แผนภาพ 
Normal Q-Q Plot ของแตล่ะตวัแปรพบวา่ ได้เส้นตรงในแนวทแยง จึงสรุปได้วา่ ตวัแปรแตล่ะตวัมี

ลกัษณะการแจกแจงแบบโค้งปกติ ผลดังแสดงในภาพ 4.1- 4.6 
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ภาพ 4.1 การแจกแจงของข้อมลูตวัแปรภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน (TFL) 
 

 

 
 
ภาพ 4.2 การแจกแจงของข้อมลูตวัแปรการรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์ (DIJ) 
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ภาพ 4.3 การแจกแจงของข้อมลูตวัแปรการรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการ (PRJ) 
 

 

 
 

ภาพ 4.4 การแจกแจงของข้อมลูตวัแปรการรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์ (INJ) 
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ภาพ 4.5 การแจกแจงของข้อมลูตวัแปรความพงึพอใจในงาน (JOS) 
 

 

 
 
ภาพ 4.6 การแจกแจงของข้อมลูตวัแปรความผกูพนัตอ่องค์การ (COM) 
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 4.1.2.2 การตรวจสอบความเป็นเอกพนัธ์ของการกระจาย (Homoscedasticity) 
    ความเป็นเอกพนัธ์ของการกระจายใช้กบัการวิเคราะห์การถดถอย ซึง่ตวัแปรต้น 
และตวัแปรตามเป็นตวัแปรตอ่เน่ือง (Metric Variable) โดยนิยามลกัษณะความเป็นเอกพนัธ์ 
ของการกระจาย หมายถึง คณุสมบติัของตวัแปรตามท่ีมีการกระจายไม่ตา่งกนัทกุคา่ของ 
ตวัแปรต้น (นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542) วิธีการตรวจสอบท าได้โดยการสร้างแผนภาพกระจดั
กระจาย ท่ีแสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งเศษท่ีเหลือมาตรฐาน (Standardized Residual) กบัคา่
พยากรณ์มาตรฐาน (Standardized Predicted Value) เพื่อตรวจสอบความเป็นเอกพนัธ์ของการ
กระจาย (Pedhazur, 1997) โดยพิจารณาจากคา่ Standardized Residual หากมีการกระจายตวั
แบบสุม่ โดยไม่มีการเพิ่มขึน้ หรือลดลงอยา่งมีแบบแผนจึงจะสรุปได้วา่ มีความเป็นเอกพนัธ์ของ
การกระจาย (Hair, 2006, 2010)  
 ในภาพ 4.7 ถึงภาพ 4.8 พบวา่ คา่เศษท่ีเหลอืมีการกระจายอยา่งไมมี่แบบแผน 
โดยไม่พบวา่ คา่เศษท่ีเหลอืมีรูปแบบแนวโน้มไปในทางมากขึน้ หรือลดลงอยา่งมีแบบแผน สรุปได้
วา่ ข้อมลูเป็นไปตามข้อตกลงเบือ้งต้นของการมีเอกพนัธ์ของการกระจาย 
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ภาพ 4.7 ความสมัพนัธ์ระหวา่งเศษท่ีเหลอื (Standardized Residual) กบัคา่พยากรณ์ 
 (Standardized Predicted Value) โดยมีความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรตาม 

 

 

 
 

ภาพ 4.8 ความสมัพนัธ์ระหวา่งเศษท่ีเหลอื (Standardized Residual) กบัคา่พยากรณ์    
 (Standardized Predicted Value) โดยมีความผกูพนัตอ่องค์การเป็นตวัแปรตาม 
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 4.1.2.3 การตรวจสอบความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรง (Linearity)  
    สถิติวิเคราะห์ทกุประเภทท่ีมีพืน้ฐานการวิเคราะห์สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์แบบ 
เพียร์สนัต้องมีข้อตกลงเบือ้งต้นวา่ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแตล่ะคูเ่ป็นแบบเส้นตรงวิธีการ
ตรวจสอบท าได้โดยการตรวจสอบแผนภาพกระจดักระจาย (Scatter Plot) ท่ีแสดงความสมัพนัธ์
ระหวา่งเศษท่ีเหลอื (Standardized Residual) กบัตวัแปรอิสระแตล่ะตวั (Independent 
Variable) เพื่อตรวจสอบความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรงระหวา่งตวัแปร (Lin, 2000; นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 
2542) จากแผนภาพกระจดักระจายพบวา่ คา่เศษท่ีเหลอืมีการกระจายอยา่งไม่มีแบบแผนโดยไม่
พบวา่ คา่เศษท่ีเหลอืมีรูปแบบแนวโน้มไปในทางมากขึน้ หรือลดลงอยา่งมีแบบแผน สรุปได้วา่ 
ข้อมลูเป็นไปตามข้อตกลงเบือ้งต้นของการมีความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรงดงัแสดงในภาพ 4.9 ถึง
ภาพ 4.17 

 

 

ภาพ 4.9 ความสมัพนัธ์ระหวา่งเศษท่ีเหลอื (Standardized Residual) กบัตวัชีว้ดัตวัแปรแฝง 
 ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน (TFL) ในกรณีท่ีความพงึพอใจในงาน  
 (JOS) เป็นตวัแปรตาม 
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ภาพ 4.10 ความสมัพนัธ์ระหวา่งเศษท่ีเหลอื (Standardized Residual) กบัตวัชีว้ดัตวัแปรแฝง   
 การรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์ (INJ) ในกรณีท่ีความพงึพอใจในงาน   
    (JOS) เป็นตวัแปรตาม 

 

 

 

 

ภาพ 4.11 ความสมัพนัธ์ระหวา่งเศษท่ีเหลอื (Standardized Residual) กบัตวัชีว้ดัตวัแปรแฝง   
                การรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์ (DIJ) ในกรณีท่ีความพงึพอใจ 
                ในงาน (JOS) เป็นตวัแปรตาม 
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ภาพ 4.12 ความสมัพนัธ์ระหวา่งเศษท่ีเหลอื (Standardized Residual) กบัตวัชีว้ดัตวัแปรแฝง   
 การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการ (PRJ) ในกรณีท่ีความพงึพอใจในงาน (JOS)    
    เป็นตวัแปรตาม 

 

 

 

 

ภาพ 4.13 ความสมัพนัธ์ระหวา่งเศษท่ีเหลอื (Standardized Residual) กบัตวัชีว้ดัตวัแปรแฝง 
                ความพงึพอในในงาน (JOS) ในกรณีความผกูพนัตอ่องค์การ (COM) เป็นตวัแปรตาม 
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ภาพ 4.14 ความสมัพนัธ์ระหวา่งเศษท่ีเหลอื (Standardized Residual) กบัตวัชีว้ดัตวัแปรแฝง   
 ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน (TFL) ในกรณีความผกูพนัตอ่องค์การ  
 (COM) เป็นตวัแปรตาม 

 

 

 
 
ภาพ 4.15 ความสมัพนัธ์ระหวา่งเศษท่ีเหลอื (Standardized Residual) กบัตวัชีว้ดัตวัแปรแฝง   
 การรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์ (INJ) ในกรณีความผกูพนัตอ่องค์การ 
  (COM) เป็นตวัแปรตาม 
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ภาพ 4.16 ความสมัพนัธ์ระหวา่งเศษท่ีเหลอื (Standardized Residual) กบัตวัชีว้ดัตวัแปรแฝง   
 การรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์ (DIJ) ในกรณีความผกูพนัตอ่ 
 องค์การ (COM) เป็นตวัแปรตาม 
 

 

 
 

ภาพ 4.17 ความสมัพนัธ์ระหวา่งเศษท่ีเหลอื (Standardized Residual) กบัตวัชีว้ดัตวัแปรแฝง   
 การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการ (PRJ) ในกรณีความผกูพนัตอ่องค์การ    
  (COM) เป็นตวัแปรตาม 
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4.1.3  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัตวัแปรแฝง 

 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัมีวตัถปุระสงค์เพื่อตรวจสอบความตรงตาม 
ภาวะสนันิษฐาน หรือความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct  Validity) ของตวัแปรแฝง (Latent 
Variable) ท่ีเกิดจากการวดัโดยตวัแปรโครงสร้าง (Construct Variable) ให้เป็นไปตามทฤษฎี 
การวดัท่ีผู้วิจยัก าหนดขึน้จากทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องวา่สอดคล้องกบัข้อมลู 
เชิงประจกัษ์ การวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างท าให้เกิดความมัน่ใจได้ว่า การวดัคา่ 
ของตวัแปรท่ีได้จากตวัอยา่งสามารถแทนคา่จริงท่ีมีอยูใ่นประชากรได้ (Hair, 2006) การ
ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างสามารถท าได้โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั โดยท า
การตรวจสอบความตรงแบบรวมศนูย์ (Convergent Validity)  
 ผู้วิจยัศกึษาการวดัทศันคติท่ีเป็นตวัแปรแฝง มีลกัษณะเป็นนามธรรมไม่สามารถ 
วดัได้โดยตรง ประกอบด้วย ตวัแปรแฝงภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน (TFL) 
 ตวัแปรแฝงความพงึพอใจในงานของพนกังาน (JOS) ตวัแปรแฝงความผกูพนัตอ่องค์การ (COM) 
ตวัแปรแฝงการรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์ (DIJ) ตวัแปรแฝงการรับรู้ความ
ยติุธรรมด้านกระบวนการ (PRJ) และตวัแปรแฝงการรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์ (INJ) 
จากข้อมลูท่ีได้จากแบบสอบถาม จ านวน 54 ข้อ โดยใช้ตวัอยา่ง จ านวน 399 คน ผลการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนัแสดงในรูปโมเดลการวดั (Measurement Model) แสดงดงัในภาพ 4.18 
ถึงภาพ 4.23 และตาราง 4.2 ถึงตาราง 4.7 ตามล าดบั สว่นผลการตรวจสอบความตรงแบบรวม
ศนูย์ (Convergent Validity) ซึง่ตรวจสอบคา่ความเท่ียงเชิงโครงสร้าง (Construct Reliability) 
และคา่ Average Variance Extracted (ดตูาราง 4.8)  
 ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัด้วยโปรแกรมลสิเรล มีข้อตกลงท่ียอมให้ความ
คลาดเคลือ่นมีความสมัพนัธ์กนัได้ โดยเกณฑ์ในการพิจารณาวา่โมเดลการวดัสอดคล้องกบัข้อมลู 
เชิงประจกัษ์ ให้พิจารณาจากคา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ (Relative Chi-Square) ซึง่หาได้จาก 

สมการ /df เกณฑ์ท่ีก าหนดคือ ต้องมีคา่น้อยกวา่ 2.00 (ปรุะชยั เป่ียมสมบูรณ์  และ สมชาติ 
สวา่งเนตร, 2535; สภุมาศ องัศโุชติ  สมถวิล วจิิตรวรรณา และรัชนีกลู ภิญโญภานวุฒัน์, 2548) 
คา่ความนา่จะเป็น (p-value) ต้องไม่มีนยัส าคญัทางสถิติโดยต้องมีคา่มากกวา่ .05 คา่ดชันี 
คา่ความคลาดเคลือ่นในการประมาณคา่พารามิเตอร์ (RMSEA) ต้องมีคา่น้อยกวา่ 0.05 คา่ดชันี
รากของคา่เฉลีย่ก าลงัสองของสว่นท่ีเหลอืมาตรฐาน (SRMR) ต้องมีคา่น้อยกวา่ 0.05 
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(สชุาติ ประสทิธ์ิรัฐสนิธ์ุ กรรณิการ์ สขุเกษม โศภิต ผอ่งเสรี และ ถนอมรัตน์ ประสทิธิเมตต์, 2549; 
สภุมาศ องัศโุชติ  สมถวิล วิจิตรวรรณา และรัชนีกลู ภิญโญภานวุฒัน์, 2548) คา่ความสอดคล้อง
ของดชันีวดัระดบัความกลมกลนื (GFI) ต้องมีคา่มากกวา่ 0.9 และคา่ดชันีวดัระดบัความ
กลมกลนืท่ีปรับแก้ (AGFI) ต้องมีคา่มากกวา่ 0.9 คา่ดชันีวดัระดบัความสอดคล้องเปรียบเทียบ 
(CFI) ต้องมีคา่ตัง้แต่ 0.9 ขึน้ไป (สชุาติ ประสทิธ์ิรัฐสนิธ์ุ กรรณิการ์ สขุเกษม โศภิต ผอ่งเสรี และ 
ถนอมรัตน์ ประสทิธิเมตต์, 2549)  
 เม่ือพิจารณาคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) 
โดยคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานของแตล่ะตวัแปรสงัเกตได้สามารถดคูา่ Completely 
Standardized Solution ใน Output ของลสิเรล โดยเกณฑ์ท่ีก าหนดคือ ต้องมีคา่ตัง้แต่ 0.5 
คา่ Average Variance Extracted--AVE ต้องมีคา่ตัง้แต่ 0.5 และคา่ความเท่ียงรวมของ 
แตล่ะตวัแปรแฝง (Composite Reliability--CR) ต้องมีคา่ตัง้แต ่0.6 (Hair, 2006, 2010)   
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรแฝงภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของ
หวัหน้างาน (TFL) เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างที่ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยนัล าดบัท่ีสองกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์การวิเคราะห์โมเดลการวดัของตวัแปรแฝงภาวะผู้น าแบบ
เปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน (TFL) โดยใช้วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัล าดบัท่ีสอง
ด้วยโปรแกรมลสิเรล ประกอบด้วยตวัแปรสงัเกตได้ 5 มิติคือ มิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ 
(ด้านทศันคติ) ข้อค าถาม IIA1, IIA2, IIA3 และ IIA4 มิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (ด้าน
พฤติกรรม) ประกอบด้วย ข้อค าถาม IIB1, IIB2, IIB3 และ IIB4 มิติการมุ่งปฏิสมัพนัธ์เป็น
รายบุคคล (INC) ประกอบด้วย ข้อค าถาม INC1, INC2, INC3 และ INC4 มิติการจูงใจให้เกิดแรง
บนัดาลใจ (INM) ประกอบด้วย ข้อค าถาม INM1, INM2, INM3 และ INM4 และมิติการกระตุ้นให้
เกิดการใช้ปัญญา (INS) ประกอบด้วย ข้อค าถาม INS1, INS2, INS3 และ INS4 
 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัตวัแปรแฝงภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน 
พบวา่ สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์หลงัจากตดัข้อค าถาม IIA4 และ INC2 ออกจากการวดั 

ตวัแปรแฝง ทัง้นีโ้ดยมีคา่ เทา่กบั 97.480 คา่ df เทา่กบั 96 คา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ (df) 
เทา่กบั 1.015 คา่ p-value มีคา่เทา่กบั 0.438 ค่าดชันีคา่ความคลาดเคลือ่นในการประมาณ
คา่พารามิเตอร์ (RMSEA) มีคา่เทา่กบั 0.006 คา่ดชันีรากของคา่เฉลีย่ก าลงัสองของสว่นท่ีเหลอื
มาตรฐาน (SRMR) มีคา่เทา่กบั 0.013  คา่ความสอดคล้องของดชันีวดัระดบัความกลมกลนื 
(GFI) มีคา่เทา่กบั 0.978 และคา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้ (AGFI) มีคา่เทา่กบั 0.960 
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คา่ดชันีวดัระดบัความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) มีคา่เทา่กบั 1.000 เม่ือพิจารณาคา่น า้หนกั
องค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) พบวา่ ผา่นเกณฑ์ท่ีก าหนดทกุคา่คือ 
แตล่ะตวัแปรสงัเกตได้ต้องมีคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานตัง้แต่ 0.5 ตวัแปรแฝงต้องมีคา่ 
Average Variance Extracted--AVE ตัง้แต่ 0.5 และคา่ความเท่ียงชิงโครงสร้างของแตล่ะตวัแปร
แฝง (Construct Reliability--CR) ต้องมีคา่ตัง้แต ่0.6 ผลการวิเคราะห์พบวา่ ภาวะผู้น าแบบ
เปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน มีคา่ AVE เทา่กบั 0.879 และคา่ CR เทา่กบั 0.973 มิติมิติความมี
อิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (ด้านทศันคติ) (IIA) ค่า AVE เทา่กบั 0.640 และคา่ CR เทา่กบั 0.841 
มิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (ด้านพฤติกรรม) (IIB) มีคา่ AVE เทา่กบั 0.565 และคา่ CR 
เทา่กบั 0.834 มิติการมุ่งปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบุคคล (INC) มีคา่ AVE เทา่กบั 0.582 และคา่ CR 
เทา่กบั 0.806 มิติการจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ (INM) มีคา่ AVE เทา่กบั 0.710 และคา่ CR 
เทา่กบั 0.907 และมิติการกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา (INS) มีคา่ AVE เทา่กบั 0.830 และคา่ 
CR เทา่กบั 0.951 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงภาวะผู้น า
แบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน ดงัแสดงในภาพ 4.18 และดตูาราง 4.2  
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INS4 

IIB 

INC 

INM 

INS 

TFL 
0.665 

0.818 

0.471 

0.736 

0.240 

0.332 

0.558 

0.362 

0.392 

0.372 

0.162 

0.242 

0.233 

0.330 

0.353 

0.141 

0.190 

0.186 

0.794 

IIB4 

IIB3 

INC4 

INM4 

INM3 

INM2 

INS3 

INS2 

IIA2 

IIB2 

1.000 
0.927 

ภาพ 4.18 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงภาวะผู้น าแบบ 
                เปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน 

= 97.480, df = 96,/df = 1.015, p-value = 0.438, CFI = 1.000, GFI = 0.978, 
AGFI = 0.960, SRMR = 0.013, RMSEA = 0.006 
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ตาราง 4.2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัโมเดลการวดัตวัแปรแฝงภาวะผู้น าแบบ 
                 เปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน (TFL) ด้วยโปรแกรมลสิเรล 
 

ตัวแปร 
สังเกตได้ 

Loading SE t-value    หรือความ
เที่ยง 

IIA1 0.871 - - 0.759 
IIA2 0.794 0.033 20.427 0.630 
IIA3 0.728 0.035 17.884 0.529   
IIB1 0.514 - - 0.264 
IIB2 0.792 0.057 12.436 0.628 
IIB3 0.780 0.059 11.033 0.608 
IIB4 0.872 0.065 11.623 0.760   
INC1 0.817 - - 0.668 
INC3 0.665 0.038 14.922 0.442 
INC4 0.798 0.040 18.896 0.638 
INM1 0.804 - - 0.647   
INM2 0.818 0.038 20.177 0.670 
INM3 0.876 0.037 22.486 0.767 
INM4 0.870 0.035 22.275 0.758   
INS1 0.916 - - 0.838 
INS2 0.900 0.029 30.681 0.810 
INS3 0.927 0.030 29.025 0.859   
INS4 0.902 0.030 28.491 0.814 
IIA 0.921 0.044 20.808 0.848 
IIB 0.939 0.084 11.202 0.881 
INC 0.927 0.049 19.087 0.859 
INM 0.969 0.048 20.023 0.938 
INS 0.930 0.040   23.024 0.865 

 = 97.480, df = 96, /df = 1.015, p-value = 0.438, CFI = 1.000, GFI = 0.978, 
AGFI = 0.960, SRMR = 0.013, RMSEA = 0.006 
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 จากภาพ 4.18 และตาราง 4.2 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัตวัแปรแฝงภาวะผู้น าแบบ
เปลีย่นสภาพของหวัหน้างานพบวา่ น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor 
Loading) ทกุคา่ผา่นเกณฑ์ท่ีก าหนด ส าหรับตวัแปรแฝงภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของ 
หวัหน้างาน ประกอบด้วย 5 มิติตวัแปรแฝงคือ มิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (ด้านทศันคติ) 
(IIA) มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเทา่กบั 0.921 มิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (ด้าน
พฤติกรรม) (IIB) มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเทา่กบั 0.939 มิติการมุ่งปฏิสมัพนัธ์เป็น
รายบุคคล (INC) มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเทา่กบั 0.927 มิติมิติการจูงใจให้เกิดแรง
บนัดาลใจ (INM) มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเทา่กบั 0.969 และมิติการกระตุ้นให้เกิดการ
ใช้ปัญญา (INS) มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเทา่กบั 0.930 เม่ือพิจารณาคา่ความ
คลาดเคลือ่นมาตรฐาน (SE) และคา่สถิติ t พบวา่ น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานแตล่ะคา่
แตกตา่งจาก 0 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 สว่นคา่    ซึง่เป็นคา่ที่บอกสดัสว่นความ
แปรผนัระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้กบัองค์ประกอบร่วมพบวา่ INM มีคา่    มากท่ีสดุเทา่กบั 0.938 
รองลงมาคือ IIB เทา่กบั 0.881, INS เทา่กบั 0.865 INC เทา่กบั 0.859 ตามล าดบั และ น้อยสดุ
คือ IIA เทา่กบั 0.848 เม่ือพิจารณาการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัล าดบัท่ีสอง ตวัแปรแฝง
มิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (ด้านทศันคติ) (IIA) พบวา่ ตวัแปรสงัเกตได้ IIA1 มีคา่
น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสดุเทา่กบั 0.871 รองลงมาคือ IIA2 มีคา่เทา่กบั 0.794 และ
น้อยสดุคือ IIA3 มีคา่เทา่กบั 0.728 ตวัแปรแฝงมิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (ด้าน
พฤติกรรม) (IIB) พบวา่ ตวัแปรสงัเกตได้ IIB4 มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสดุ
เทา่กบั 0.872 รองลงมาคือ IIB2 มีคา่เทา่กบั 0.792, IIB3 มีคา่เทา่กบั 0.780 และน้อยท่ีสดุคือ 
IIB1 มีคา่เทา่กบั 0.514 มิติการมุ่งปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบุคคล (INC) พบวา่ ตวัแปรสงัเกตได้ INC1 
มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสดุเทา่กบั 0.817 รองลงมาคือ INC4 มีคา่เทา่กบั 0.798 
และน้อยท่ีสดุคือ INC3 มีคา่เทา่กบั 0.665 มิติการจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ (INM) พบวา่ ตวัแปร
สงัเกตได้ INM3 มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสดุเทา่กบั 0.876 รองลงมาคือ INM4 มี
คา่เทา่กบั 0.870, INM2 มีคา่เทา่กบั 0.818 และน้อยท่ีสดุคือ INM1 มีคา่เทา่กบั 0.804 มิติการ
กระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา (INS) พบวา่ ตวัแปรสงัเกตได้ INS3 มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบ
มาตรฐานมากท่ีสดุเทา่กบั 0.927 รองลงมาคือ INS1 มีคา่เทา่กบั 0.916, INS4 มีคา่เทา่กบั 0.902 
ตามล าดบั และน้อยท่ีสดุคือ INS2 มีคา่เทา่กบั 0.900 เม่ือพิจารณาคา่ความคลาดเคลือ่น
มาตรฐาน (SE) และคา่สถิติ t พบวา่ น า้หนกัองค์ประกอบแตล่ะคา่แตกตา่งจาก 0 อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 สว่นคา่   ซึง่เป็นคา่ที่บอกสดัสว่นความแปรผนัระหวา่งตวัแปร
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สงัเกตได้กบัองค์ประกอบร่วมพบวา่ ตวัแปรแฝงมิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (ด้าน

ทศันคติ) (IIA) พบวา่ ตวัแปรสงัเกตได้ IIA1 มีคา่    มากท่ีสดุ เทา่กบั 0.759 รองลงมาคือ IIA2 
มีคา่เทา่กบั 0.630 และน้อยสดุ คือ IIA3 มีคา่เทา่กบั 0.529 ตวัแปรแฝงมิติความมีอิทธิพลในเชิง
อุดมการณ์ (ด้านพฤติกรรม) (IIB) พบวา่ ตวัแปรสงัเกตได้ IIB4 มีคา่   มากท่ีสดุเทา่กบั 0.760 
รองลงมาคือ IIB2 มีคา่เทา่กบั 0.628, IIB3 มีคา่เทา่กบั 0.608 ตามล าดบั และน้อยท่ีสดุคือ IIB1 
มีคา่เทา่กบั 0.264 มิติการมุ่งปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบุคคล (INC) พบวา่ ตวัแปรสงัเกตได้ INC1 มีคา่ 
   มากท่ีสดุเทา่กบั 0.668 รองลงมาคือ INC4 มีคา่เทา่กบั 0.638 และน้อยท่ีสดุคือ INC3 มีคา่
เทา่กบั 0.442 มิติการจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ (INM) พบวา่ ตวัแปรสงัเกตได้ INM3 มีคา่    

มากท่ีสดุเทา่กบั 0.767 รองลงมาคือ INM4 มีคา่เทา่กบั 0.758, INM2 มีคา่เทา่กบั 0.670 
ตามล าดบัและน้อยท่ีสดุคือ INM1 มีคา่เทา่กบั 0.647 มิติการกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา (INS) 
พบวา่ ตวัแปรสงัเกตได้ INS3 มีคา่    มากท่ีสดุเทา่กบั 0.859 รองลงมาคือ INS1 มีคา่เทา่กบั 
0.838, INS4 มีคา่เทา่กบั 0.814 ตามล าดบั และน้อยท่ีสดุคือ INS2 มีคา่เทา่กบั 0.810 
 
 
ภาพ 4.19 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงการรับรู้ความ 
                ยติุธรรมการจดัสรรผลประโยชน์ 
 
 
  
 
 
 
 
  
 

=0 .241, df = 2, /df = 0.120, p-value = 0.886, CFI = 1.000, GFI = 1.000, 
AGFI = 0.998, SRMR = 0.002, RMSEA = 0.000  

DIJ2 

DIJ1 

DIJ3 

DIJ4 

DIJ5 

DIJ 0. 922 

0.363 

0.552 

0.150 

0.412 

0.098 

1.000 
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ตาราง 4.3 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัโมเดลการวดัตวัแปรแฝงการรับรู้ความ 
 ยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์ ด้วยโปรแกรมลสิเรล 
 

ตัวแปร 
สังเกตได้ 

Loading SE t value    หรือความ
เที่ยง 

DIJ1 0.798 0.037 18.458 0.637 
DIJ2 0.670 0.044 14.510 0.448 
DIJ3 0.922 0.038 22.047 0.850 
DIJ4 0.767 0.040 17.525 0.588 
DIJ5 0.950 0.033 23.350 0.902 

=0.241, df = 2,/df = 0.120, p-value = 0.886, CFI = 1.000, GFI = 1.000, 
AGFI = 0.998, SRMR = 0.002, RMSEA = 0.000 
 
 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรแฝงการรับรู้ความยติุธรรมด้านการ
จดัสรรผลประโยชน์ (DIJ) จากภาพ 4.19 และตาราง 4.3 เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างท่ี
ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนักบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
 การวิเคราะห์โมเดลการวดัของตวัแปรแฝงการรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรร
ผลประโยชน์ (DIJ) โดยใช้วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัด้วยโปรแกรมลสิเรล 
ประกอบด้วยตวัแปรสงัเกตได้จากข้อค าถาม DIJ1, DIJ2, DIJ3, DIJ4 และ DIJ5 
 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัตวัแปรแฝงการรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรร

ผลประโยชน์ (DIJ) พบวา่สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมีคา่  เทา่กบั 0.241 คา่ df 

เทา่กบั 2 คา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ (/df) มีคา่เทา่กบั 0.120 คา่ p-value มีคา่เทา่กบั 0.886   
คา่ดชันีคา่ความคลาดเคลือ่นในการประมาณคา่พารามิเตอร์ (RMSEA) มีคา่เทา่กบั 0.000  
คา่ดชันีรากของคา่เฉลีย่ก าลงัสองของสว่นท่ีเหลือมาตรฐาน (SRMR) มีคา่เทา่กบั 0.002 คา่ความ
สอดคล้องของดชันีวดัระดบัความกลมกลนื (GFI) มีคา่เทา่กบั 1.000และคา่ดชันีวดัระดบัความ
กลมกลนืท่ีปรับแก้ (AGFI) มีคา่เทา่กบั 0.998 และคา่ดชันีวดัระดบัความสอดคล้องเปรียบเทียบ 
(CFI) มีคา่เทา่กบั 1.000 
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 เม่ือพิจารณาคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) 
พบวา่ ผา่นเกณฑ์ท่ีก าหนดทกุคา่คือ แตล่ะตวัแปรสงัเกตได้ต้องมีคา่น า้หนกัองค์ประกอบ
มาตรฐานตัง้แต ่0.5 ตวัแปรแฝงต้องมีคา่ Average Variance Extracted--AVE ตัง้แต่ 0.5 และ
คา่ความเท่ียงเชิงโครงสร้างของแต่ละตวัแปรแฝง (Construct Reliability--CR) ต้องมีคา่ตัง้แต่ 
0.6 ผลการวิเคราะห์ พบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์ มีคา่ AVE เทา่กบั 
0.685 และคา่ CR เทา่กบั 0.915 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัตวัแปร
แฝงการรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์ ดงัแสดงในภาพ 4.19 และดตูาราง 4.3 
 จากภาพ 4.19 และตาราง 4.3 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัตวัแปรแฝงการรับรู้ความ
ยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์พบวา่ น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized 
Factor Loading) ทกุคา่ผา่นเกณฑ์ท่ีก าหนด โดย DIJ5 มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานมาก
ท่ีสดุเทา่กบั 0.950 รองลงมาคือ DIJ3 มีคา่เทา่กบั 0.922, DIJ1 มีคา่เทา่กบั 0.798 ,DIJ4 มีคา่
เทา่กบั 0.767 ตามล าดบั และท่ีน้อยท่ีสดุคือ DIJ2 มีคา่เทา่กบั 0.670 เม่ือพิจารณาคา่ความ
คลาดเคลือ่นมาตรฐาน (SE) และคา่สถิติ t พบวา่ น า้หนกัองค์ประกอบแตล่ะคา่แตกตา่งจาก 0 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 สว่นคา่    ซึง่เป็นคา่ที่บอกสดัสว่นความแปรผนัระหวา่ง
ตวัแปรสงัเกตได้กบัองค์ประกอบร่วมพบวา่ DIJ5 มีคา่    มากท่ีสดุเทา่กบั 0.902 รองลงมา คือ 
DIJ3 มีคา่เทา่กบั 0.850, DIJ1 มีคา่เทา่กบั 0.637, DIJ4 มีคา่เทา่กบั 0.588 ตามล าดบั และท่ี
น้อยท่ีสดุคือ DIJ2 มีคา่เทา่กบั 0.448   
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ภาพ 4.20 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงการรับรู้ความ        
 ยติุธรรมด้านกระบวนการ 
 
 
 
 
 
 
 
 



= 0.732, df = 1.000, /df = 0.732, p-value = 0.392, CFI = 1.000, GFI = 0.999, 
AGFI = 0.989, SRMR = 0.004, RMSEA = 0.000 
 
 
ตาราง 4.4 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัโมเดลการวดัตวัแปรแฝงการรับรู้ความ 
 ยติุธรรมด้านกระบวนการ (PRJ) ด้วยโปรแกรมลิสเรล 
 

ตัวแปร 
สังเกตได้ 

Loading SE t-value 
  หรือความ

เที่ยง 
PRJ1 0.745 (0.042) 16.325 0.555 
PRJ2 0.818 (0.038) 18.918   0.669 
PRJ3 0.909 (0.037) 21.941 0.827 
PRJ4 0.807 (0.036) 19.062 0.652 
PRJ5 0.891 (0.038) 20.631 0.794 

= 0.732, df = 1.000, /df = 0.732, p-value = 0.392, CFI = 1.000, GFI = 0.999, 
AGFI = 0.989, SRMR = 0.004, RMSEA = 0.000 
 
  

PRJ1 

PRJ3 

PRJ4 

PRJ5 

PRJ 0. 909 

0.206 

1.000 

PRJ2 

0.445 

0.331 

0.173 

0.348 
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 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรแฝงการรับรู้ความยติุธรรมด้าน
กระบวนการ (PRJ) จากภาพ 4.20 และตาราง 4.4 เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างที่ได้จาก
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนักบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
 การวิเคราะห์โมเดลการวดัของตวัแปรแฝงการรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการ 
(PRJ) โดยใช้วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัด้วยโปรแกรมลิสเรล ประกอบด้วยตวัแปร
สงัเกตได้จากข้อค าถาม PRJ1, PRJ2, PRJ3, PRJ4 และ PRJ5 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัตวั
แปรแฝงการรับรู้ความยติุธรรมด้านการกระบวนการ (PRJ) พบวา่ สอดคล้องกบัข้อมลูเชิง
ประจกัษ์หลงัจากตดัข้อค าถาม PRJ6 ออกจากการวดัตวัแปรแฝงการรับรู้ความยติุธรรมด้าน

กระบวนการ โดยมีคา่ มีคา่เทา่กบั 0.732 คา่ df มีคา่เทา่กบั 1.000 คา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ 

(/df) มีคา่เทา่กบั 0.732 คา่ p-value มีคา่เทา่กบั 0.392 คา่ดชันีคา่ความคลาดเคลือ่นในการ
ประมาณคา่พารามิเตอร์ (RMSEA) มีคา่เทา่กบั 0.000 คา่ดชันีรากของคา่เฉลีย่ก าลงัสองของสว่น
ท่ีเหลอืมาตรฐาน (SRMR) มีคา่เทา่กบั 0.004 คา่ความสอดคล้องของดชันีวดัระดบัความ
กลมกลนื (GFI) มีคา่เทา่กบั 0.999 และคา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลนืท่ีปรับแก้ (AGFI) มีคา่
เทา่กบั 0.989 และคา่ดชันีวดัระดบัความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) มีคา่เทา่กบั 1.000 
เม่ือพิจารณาคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) พบวา่ ผา่น
เกณฑ์ท่ีก าหนดทกุคา่คือ แตล่ะตวัแปรสงัเกตได้ต้องมีคา่น า้หนกัองค์ประกอบตัง้แต่ 0.5  
ตวัแปรแฝงต้องมีคา่ Average Variance Extracted--AVE ตัง้แต่ 0.5 และคา่ความเท่ียงเชิง
โครงสร้างของแต่ละตวัแปรแฝง (Construct Reliability--CR) ต้องมีคา่ตัง้แต ่0.6 ผลการวิเคราะห์
พบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการ มีคา่ AVE เทา่กบั 0.699 และคา่ CR เทา่กบั 
0.920 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงการรับรู้ความยติุธรรม
ด้านกระบวนการ ดงัแสดงในภาพ 4.20 และดตูาราง 4.4  
 จากภาพ 4.20 และตาราง 4.4 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัตวัแปรแฝงการรับรู้ความ
ยติุธรรมด้านกระบวนการพบวา่ น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor 
Loading) ทกุคา่ผา่นเกณฑ์ท่ีก าหนด โดย PRJ3 มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสดุ
เทา่กบั 0.909 รองลงมา คือ PRJ5 มีคา่เทา่กบั 0.891, PRJ2 มีคา่เทา่กบั 0.818 ,PRJ4 มีคา่
เทา่กบั 0.807 ตามล าดบั และน้อยท่ีสดุคือ PRJ1 มีคา่เทา่กบั 0.745 เม่ือพิจารณาคา่ความ
คลาดเคลือ่นมาตรฐาน (SE) และคา่สถิติ t พบวา่ น า้หนกัองค์ประกอบแตล่ะคา่แตกตา่งจาก 0 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 สว่นคา่    ซึง่เป็นคา่ที่บอกสดัสว่นความแปรผนัระหวา่ง
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ตวัแปรสงัเกตได้กบัองค์ประกอบร่วมพบวา่ PRJ3 มีคา่    มากท่ีสดุเทา่กบั 0.827 รองลงมาคือ 
PRJ5 มีคา่เทา่กบั 0.794 ,PRJ2 มีคา่เทา่กบั 0.669, PRJ4 มีคา่เทา่กบั 0.652 ตามล าดบั และ
น้อยท่ีสดุคือ PRJ1 มีคา่เทา่กบั 0.555  
 
 
ภาพ 4.21 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงการรับรู้ความ 
 ยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์ 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

= 11.580, df = 11,/df =1.053, p-value = 0.395, CFI = 1.000, GFI = 0.993, 
AGFI = 0.976, SRMR = 0.011, RMSEA = 0.012 
  

INJ2 

INJ3 

INJ4 

INJ5 

INJ 0. 896 

0.370 

0.418 

0.198 

0.286 

0.227 

1.000 

INJ7 

INJ8 

0.298 

0.377 

INJ1 0.340 

INJ6 
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ตาราง 4.5 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัโมเดลการวดัตวัแปรแฝงการรับรู้ความ 
 ยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์ (INJ) ด้วยโปรแกรมลสิเรล 
 

ตัวแปร 
สังเกตได้ 

Loading SE t-value 
   หรือความ

เที่ยง 
INJ1 0.812  19.267 0.660 
INJ2 0.794 0.036 18.493 0.630 
INJ3 0.763 0.038 17.541 0.582 
INJ4 0.896 0.033 22.560 0.802 
INJ5 0.845 0.035 20.529 0.714 
INJ6 0.879 0.034 21.863 0.773 
INJ7 0.838 0.037 20.182 0.702 
INJ8 0.789 0.040 18.227 0.623 

= 11.580, df = 11, /df =1.053, p-value = 0.395, CFI = 1.000, GFI = 0.993, 
AGFI = 0.976, SRMR = 0.011, RMSEA = 0.012 
 
 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรแฝงการรับรู้ความยติุธรรมด้านการ
ปฏิสมัพนัธ์ (INJ) จากภาพ 4.21 และตาราง 4.5 เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างที่ได้จาก
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนักบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
 การวิเคราะห์โมเดลการวดัของตวัแปรแฝงการรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์ 
(INJ) โดยใช้วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัด้วยโปรแกรมลสิเรล ประกอบด้วยตวัแปร
สงัเกตได้จากข้อค าถาม INJ1, INJ2, INJ3, INJ4, INJ5, INJ6, INJ7 และ INJ8 ผลการวิเคราะห์
โมเดลการวดัตวัแปรแฝงการรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์ (INJ) พบวา่สอดคล้องกบั

ข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมีคา่  มีคา่เทา่กบั 11.580 คา่ df มีคา่เทา่กบั 11 คา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ 

(/df) มีคา่เทา่กบั 1.053 คา่ p-value มีคา่เทา่กบั 0.395 คา่ดชันีคา่ความคลาดเคลือ่นในการ
ประมาณคา่พารามิเตอร์ (RMSEA) มีคา่เทา่กบั 0.012 คา่ดชันีรากของคา่เฉลีย่ก าลงัสองของสว่น
ท่ีเหลอืมาตรฐาน (SRMR) มีคา่เทา่กบั 0.011 คา่ความสอดคล้องของดชันีวดัระดบัความ
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กลมกลนื (GFI) มีคา่เทา่กบั 0.993 คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลนืท่ีปรับแก้ (AGFI) มีคา่เทา่กบั
0.976 และคา่ดชันีวดัระดบัความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) มีคา่เทา่กบั 1.000 
 เม่ือพิจารณาคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) 
พบวา่ ผา่นเกณฑ์ท่ีก าหนดทกุคา่คือ แตล่ะตวัแปรสงัเกตได้ต้องมีคา่น า้หนกัองค์ประกอบ
มาตรฐานตัง้แต ่0.5 ตวัแปรแฝงต้องมีคา่ Average Variance Extracted--AVE ตัง้แต่ 0.5 และ
คา่ความเท่ียงเชิงโครงสร้างของแต่ละตวัแปรแฝง (Construct Reliability--CR) ต้องมีคา่ตัง้แต่ 
0.6 ผลการวิเคราะห์ พบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์ มีคา่ AVE เทา่กบั 0.686 
และคา่ CR เทา่กบั 0.946 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงการ
รับรู้ความยติุธรรมด้านการกระบวนการ ดงัแสดงในภาพ 4.21 และดตูาราง 4.5 
 จากภาพ 4.21 และตาราง 4.5 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัตวัแปรแฝงการรับรู้ความ
ยติุธรรมด้านกระบวนการพบวา่ น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor 
Loading) ทกุคา่ผา่นเกณฑ์ท่ีก าหนด โดย INJ4 มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสดุ
เทา่กบั 0.896 รองลงมาคือ INJ6 มีคา่เทา่กบั 0.879, INJ5 มีคา่เทา่กบั 0.845, INJ7 มีคา่เทา่กบั 
0.838, INJ1 มีคา่เทา่กบั 0.812, INJ2 มีคา่เทา่กบั 0.794, INJ8 มีคา่เทา่กบั 0.789 ตามล าดบั 
และน้อยท่ีสดุคือ INJ3 มีคา่เทา่กบั 0.763 เม่ือพจิารณาคา่ความคลาดเคลือ่นมาตรฐาน (SE) 
และคา่สถิติ t พบวา่ น า้หนกัองค์ประกอบแตล่ะคา่แตกตา่งจาก 0 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 สว่นคา่    ซึง่เป็นคา่ที่บอกสดัสว่นความแปรผนัระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้กบั
องค์ประกอบร่วม พบวา่ INJ4 มีคา่    มากท่ีสดุเท่ากบั 0.802 รองลงมาคือ INJ6 มีคา่เทา่กบั 
0.773, INJ5 มีคา่เทา่กบั 0.714 INJ7 มีคา่เทา่กบั 0.702, INJ1 มีคา่เทา่กบั 0.660, INJ2 มีคา่
เทา่กบั 0.630, INJ8 มีคา่เทา่กบั 0.623 ตามล าดบั และน้อยท่ีสดุคือ INJ3 มีคา่เทา่กบั 0.582 
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ภาพ 4.22 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงความพงึพอใจในงาน 
 
 
  
 
 
 
 
  
 
 
 
 

= 3.020, df = 3,/df = 1.006, p-value = 0.388, CFI = 1.000, GFI = 0.997, 
AGFI = 0.985, SRMR = 0.007, RMSEA = 0.004 
 
 
ตาราง 4.6 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัโมเดลการวดัตวัแปรแฝงความพงึพอใจ 
 ในงาน (JOS) ด้วยโปรแกรมลสิเรล 
 

ตัวแปร 
สังเกตได้ 

Loading SE t-value 
   หรือความ

เที่ยง 
JOS1 0.865  20.776 0.747   
JOS2 0.644 0.050 13.794 0.415 
JOS3 0.887 0.039 21.584 0.786   
JOS4 0.796 0.039 18.396 0.633 
JOS5 0.539 0.049 11.000 0.291 





JOS1 

JOS2 

JOS3 

JOS4 

JOS5 

JOS 0. 887 

0.253 

0.585 

0.214 

0.367 

0.709 

1.000 

= 3.020, df = 3, /df = 1.006, p-value = 0.388, CFI = 1.000, GFI = 0.997, 
AGFI = 0.985, SRMR = 0.007, RMSEA = 0.004 
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 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรแฝงความพงึพอใจในงาน (JOS) 
จากภาพ 4.22 และตาราง 4.6 เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างที่ได้จากการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนักบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
 การวิเคราะห์โมเดลการวดัของตวัแปรแฝงความพงึพอใจในงาน (JOS) โดยใช้วิธีการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัด้วยโปรแกรมลิสเรล ประกอบด้วยตวัแปรสงัเกตได้จากข้อค าถาม 
JOS1, JOS2, JOS3, JOS4 และ JOS5 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัตวัแปรแฝงความพงึพอใจ

ในงาน (JOS) พบวา่ สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมีคา่  มีคา่เทา่กบั 3.020 คา่ df มี

คา่เทา่กบั 3 คา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ (/df) มีคา่เทา่กบั 1.006 คา่ p-value มีคา่เทา่กบั 0.388  
 คา่ดชันีคา่ความคลาดเคลือ่นในการประมาณคา่พารามิเตอร์ (RMSEA) มีคา่เทา่กบั 0.004  
คา่ดชันีรากของคา่เฉลีย่ก าลงัสองของสว่นท่ีเหลือมาตรฐาน (SRMR) มีคา่เทา่กบั 0.007 คา่ความ
สอดคล้องของดชันีวดัระดบัความกลมกลนื (GFI) มีคา่เทา่กบั 0.997 และคา่ดชันีวดัระดบัความ
กลมกลนืท่ีปรับแก้ (AGFI) มีคา่เทา่กบั0.985 และคา่ดชันีวดัระดบัความสอดคล้องเปรียบเทียบ 
(CFI) มีคา่เทา่กบั 1.000 
 เม่ือพิจารณาคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) 
พบวา่ ผา่นเกณฑ์ท่ีก าหนดทกุคา่ คือ แตล่ะตวัแปรสงัเกตได้ต้องมีคา่น า้หนกัองค์ประกอบ
มาตรฐานตัง้แต ่0.5 ตวัแปรแฝงต้องมีคา่ Average Variance Extracted--AVE ตัง้แต่ 0.5 และ
คา่ความเท่ียงเชิงโครงสร้างของแต่ละตวัแปรแฝง (Construct Reliability--CR) ต้องมีคา่ตัง้แต่ 
0.6 ผลการวิเคราะห์ พบวา่ ความพงึพอใจในงานมีคา่ AVE เทา่กบั 0.575 และคา่ CR เทา่กบั 
0.948 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงความพงึพอใจในงาน 
(JOS) ดงัแสดงในภาพ 4.22 และดตูาราง 4.6 
 จากภาพ 4.22 และตาราง 4.6 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัตวัแปรแฝงความพงึพอใจ
ในงาน พบวา่ น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) ทกุคา่ผา่น
เกณฑ์ท่ีก าหนด โดย JOS3 มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสดุเทา่กบั 0.887 รองลงมา 
คือ JOS1 มีคา่เทา่กบั 0.865 ท่ีเหลอืมีคา่ใกล้เคียงกนัคือ JOS4 และ JOS2 มีคา่เทา่กบั 0.796 
และ 0.644 ตามล าดบั และน้อยท่ีสดุคือ JOS5 มีคา่เทา่กบั 0.539 เม่ือพิจารณาคา่ความ
คลาดเคลือ่นมาตรฐาน (SE) และคา่สถิติ t พบวา่ น า้หนกัองค์ประกอบแตล่ะคา่แตกตา่งจาก 0 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 สว่นคา่    ซึง่เป็นคา่ที่บอกสดัสว่นความแปรผนัระหวา่ง
ตวัแปรสงัเกตได้กบัองค์ประกอบร่วมพบวา่ JOS3 มีคา่    มากท่ีสดุเทา่กบั 0.786 รองลงมา คือ 
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JOS1 มีคา่เทา่กบั 0.747, JOS4 มีคา่เทา่กบั 0.633, JOS2 มีคา่เทา่กบั 0.415 และน้อยท่ีสดุคือ 
JOS5 มีคา่เทา่กบั 0.291  
 
 
ภาพ 4.23 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงความผกูพนัตอ่ 
 องค์การ 
 
 
  
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
  
 



= 22.030, df = 19,/df = 1.159, p-value = 0.283, CFI = 1.000, GFI = 0.991, 
AGFI = 0.974, SRMR = 0.012, RMSEA = 0.018 
  

AFC1 

AFC2 

AFC3 

AFC4 

AFC5 

AFC 0.873 

0.467 

0.423 
 
0.238 
 
0.253 
 
0.102 

NOC1 

NOC2 

NOC3 

NOC4 

NOC5 

NOC 
0.850 
 

0.470 
 
0.502 

0.277 
 
0.565 

0.315 
 

COM 1.000 
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ตาราง 4.7 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัโมเดลการวดัตวัแปรแฝงความผกูพนัตอ่ 
 องค์การ (COM) ด้วยโปรแกรมลสิเรล 
 

ตัวแปร 
สังเกตได้ 

Loading SE t-value 
   หรือความ

เที่ยง 
AFC 0.978 0.056 17.486 0.957 

AFC1 0.730 -  0.533 
AFC2 0.760 0.038 18.122 0.577 
AFC3 0.873   0.037 18.647 0.762 
AFC4 0.864   0.036 18.753 0.747 
AFC5 0.948   0.042 18.806 0.898   
NOC 0.979 0.056 17.573   0.958 

NOC1 0.728 - - 0.530 
NOC2 0.705 0.037 20.414 0.498   
NOC3   0.850 0.036 18.700 0.723 
NOC4 0.660 0.036 17.029 0.435 
NOC5 0.828 0.042  17.692 0.685 

= 22.030, df = 19, /df = 1.159, p-value = 0.283, CFI = 1.000, GFI = 0.991, 
AGFI = 0.974, SRMR = 0.012, RMSEA = 0.018 
 
 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรแฝงความผกูพนัตอ่องค์การ เพื่อ
ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างที่ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัล าดบัท่ีสองกบั
ข้อมลูเชิงประจกัษ์การวิเคราะห์โมเดลการวดัของตวัแปรแฝงความผกูพนัตอ่องค์การ (COM) โดย
ใช้วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัล าดบัท่ีสองด้วยโปรแกรมลสิเรล ประกอบด้วยตวัแปร
สงัเกตได้ มิติความผกูพนัทางด้านอารมณ์ (AFC) ประกอบด้วย ข้อค าถาม AFC1, AFC2, AFC3, 
AFC4 และ AFC5 และมิติความผกูพนัทางด้านบรรทดัฐาน (NOC) ประกอบด้วย ข้อค าถาม 
NOC1, NOC2, NOC3, NOC4 และ NOC5  
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 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัตวัแปรแฝงความผกูพนัตอ่องค์การพบวา่ สอดคล้องกบั
ข้อมลูเชิงประจกัษ์โดยไม่มีการตดัข้อค าถามออกจากการวดัตวัแปรแฝงความผกูพนัตอ่องค์การ 

(COM) จากภาพ 4.23 และตาราง 4.7 ทัง้นีมี้คา่ มีคา่เทา่กบั 22.030 คา่ df มีคา่เทา่กบั 19 

คา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ (/df) มีคา่เทา่กบั 1.159 คา่ p-value มีคา่เทา่กบั 0.283 คา่ดชันีคา่
ความคลาดเคลือ่นในการประมาณคา่พารามิเตอร์ (RMSEA) มีคา่เทา่กบั 0.018 คา่ดชันีรากของ
คา่เฉลีย่ก าลงัสองของสว่นท่ีเหลอืมาตรฐาน (SRMR) มีคา่เทา่กบั 0.012 คา่ความสอดคล้องของ
ดชันีวดัระดบัความกลมกลนื (GFI) มีคา่เทา่กบั 0.991 และคา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลนืท่ี
ปรับแก้ (AGFI) มีคา่เทา่กบั 0.974 คา่ดชันีวดัระดบัความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) มีคา่
เทา่กบั 1.000 เม่ือพิจารณาคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) 
พบวา่ ผา่นเกณฑ์ท่ีก าหนดทกุคา่ คือ แตล่ะตวัแปรสงัเกตได้ต้องมีคา่น า้หนกัองค์ประกอบ
มาตรฐานตัง้แต ่0.5 ตวัแปรแฝงต้องมีคา่ Average Variance Extracted--AVE ตัง้แต่ 0.5  
และคา่ความเท่ียงเชิงโครงสร้างของแตล่ะตวัแปรแฝง (Construct Reliability--CR) ต้องมีคา่ 
ตัง้แต่ 0.6  
 ผลการวิเคราะห์พบวา่ ความผกูพนัตอ่องค์การมีคา่ AVE เทา่กบั 0.957 และคา่ CR 
เทา่กบั 0.978  ประกอบด้วย มิติความผกูพนัทางด้านอารมณ์ความรู้สกึ (AFC) มีคา่ AVE เทา่กบั 
0.724 และคา่ CR เทา่กบั 0.922  และมิติความผกูพนัทางบรรทดัฐาน (NOC) มีคา่ AVE 
เทา่กบั 0.574 และคา่ CR เทา่กบั 0.870 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดล 
การวดัตวัแปรแฝงความผกูพนัตอ่องค์การ ดงัแสดงในภาพ 4.23 และดตูาราง 4.7 
 จากภาพ 4.23 และตาราง 4.7 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัตวัแปรแฝงความผกูพนัตอ่
องค์การพบวา่ น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) ทกุคา่ผา่น
เกณฑ์ท่ีก าหนด ประกอบด้วย 2 มิติตวัแปรแฝงคือ ความผกูพนัทางด้านอารมณ์ความรู้สกึ (AFC) 
มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเทา่กบั 0.978 และมิติความผกูพนัทางบรรทดัฐาน (NOC) มี
คา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเทา่กบั 0.979 เม่ือพิจารณาคา่ความคลาดเคลือ่นมาตรฐาน 
(SE) และคา่สถิติ t พบวา่ น า้หนกัองค์ประกอบแตล่ะคา่แตกตา่งจาก 0 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 สว่นคา่    ซึง่เป็นคา่ที่บอกสดัสว่นความแปรผนัระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้กบั
องค์ประกอบร่วมพบวา่ NOC มีคา่    มากท่ีสดุเท่ากบั 0.958 สว่น AFC มีคา่เทา่กบั 0.957 เม่ือ
พิจารณาการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัล าดบัท่ีสอง ตวัแปรแฝงมิติความผกูพนัทางด้าน
อารมณ์ความรู้สกึ (AFC) พบวา่ ตวัแปรสงัเกตได้ AFC5 มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานมาก
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ท่ีสดุเทา่กบั 0.948 รองลงมาคือ AFC3 มีคา่เทา่กบั 0.873, AFC4 มีคา่เทา่กบั 0.864, AFC2 มีคา่
เทา่กบั 0.760 ตามล าดบั และน้อยท่ีสดุ คือ AFC1 มีคา่เทา่กบั 0.730 เม่ือพิจารณาคา่ความ
คลาดเคลือ่นมาตรฐาน (SE) และคา่สถิติ t พบวา่ น า้หนกัองค์ประกอบแตล่ะคา่แตกตา่งจาก 0 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 สว่นคา่    ซึง่เป็นคา่ที่บอกสดัสว่นความแปรผนัระหวา่ง
ตวัแปรสงัเกตได้กบัองค์ประกอบร่วม พบวา่    ตวัแปรสงัเกตได้ AFC5 มีคา่มากท่ีสดุเทา่กบั 
0.898 รองลงมาคือ AFC3 มีคา่เทา่กบั 0.762, AFC4 มีคา่เทา่กบั 0.747, AFC2 มีคา่เทา่กบั 
0.577 ตามล าดบั และน้อยท่ีสดุ คือ AFC1 มีคา่เทา่กบั 0.533 สว่นมิติความผกูพนัทางบรรทดั
ฐาน (NOC) พบวา่ ตวัแปรสงัเกตได้ NOC3 มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสดุเทา่กบั 
0.850 รองลงมา คือ NOC5 มีคา่เทา่กบั 0.828 NOC1 มีคา่เทา่กบั 0.728, NOC2 มีคา่เทา่กบั 
0.705 ตามล าดบั และน้อยท่ีสดุคือ NOC4 มีคา่เทา่กบั 0.660 เม่ือพิจารณาคา่ความคลาดเคลือ่น
มาตรฐาน (SE) และคา่สถิติ t พบวา่ น า้หนกัองค์ประกอบแตล่ะคา่แตกตา่งจาก 0 อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 สว่นคา่    ซึง่เป็นคา่ที่บอกสดัสว่นความแปรผนัระหวา่งตวัแปร
สงัเกตได้กบัองค์ประกอบร่วมพบวา่ NOC3 มีคา่    มากท่ีสดุเทา่กบั 0.723 รองลงมาคือ NOC5 
มีคา่เทา่กบั 0.685, NOC1 มีคา่เทา่กบั 0.723 NOC2 มีคา่เทา่กบั 0.498 ตามล าดบั และน้อย
ท่ีสดุคือ NOC4 มีคา่เทา่กบั 0.435 

 การตรวจสอบความตรงแบบรวมศนูย์ (Convergent Validity) 
 การตรวจสอบความตรงแบบรวมศนูย์ (Convergent Validity) เป็นรายการ หรือ 
ตวัชีว้ดัท่ีมีความแปรปรวนร่วมกนัเพื่อตรวจสอบวา่รายการ หรือตวัชีว้ดัเหลา่นีว้ดัตวัแปร 
เดียวกนั เกณฑ์ในวดัความตรงแบบรวมศนูย์มีข้อก าหนด 3 ประการดงันี ้(Hair, 2006; Knight, 
2004)  
 1. น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) หากคา่ของ 
น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานมีคา่สงูแสดงให้เห็นถึงการมีจุดศนูย์รวมร่วมกนัสงู คา่น า้หนกั 
องค์ประกอบมาตรฐานควรมีคา่ตัง้แต ่0.5 คา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานดไูด้จากคา่ 
Lambda-X หรือ Lambda-Y จากหวัข้อ Completely Standardized Solution ใน Output File 
ของ LISREL 
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 2. Average Variance Extracted (AVE) คา่ที่ยอมรับได้ควรมีคา่ตัง้แต ่0.5 ขึน้ไป 
ค านวณได้จากสมการ (สภุมาศ องัศโุชติ  สมถวลิ วิจิตรวรรณา และรัชนีกลู ภิญโญภานวุฒัน์, 
2548)  
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 AVE = Average Variance Extracted ของแตล่ะตวัแปร  

 i     = น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) หรือก็คือ คา่ 
Lambda-X หรือ Lambda-Y จาก Completely Standardized Solution ใน Output File ของ 
LISREL 
  n  = จ านวนข้อค าถามท่ีวดัตวัแปร 

 i  = คา่คลาดเคลือ่นของความแปรปรวนของตวัแปร (Error Variance) 
หรือก็คือ คา่ Theta-Delta หรือ Theta-EPS จาก Completely Standardized 
Solution ใน Output File ของ LISREL 
 3. คา่ความเท่ียงเชิงโครงสร้าง (Construct Reliability) คา่ที่ยอมรับได้ควรมีคา่ตัง้แต ่
0.6 ขึน้ไป ค านวณได้จากสมการ 
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 CR = คา่ความเท่ียงเชิงโครงสร้างของตวัแปร (Construct Reliability) 
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 i   =  น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) หรือก็คือ คา่ 
Lambda-X หรือ Lambda-Y จาก Completely Standardized Solution ใน Output File ของ 
LISREL 
   n  =  จ านวนข้อค าถามท่ีวดัตวัแปร 

  i =  คา่คลาดเคลือ่นของความแปรปรวนของตวัแปร (Error Variance) หรือก็คือ คา่ 
Theta-Delta หรือ Theta-EPS จาก Completely Standardized Solution ใน Output File ของ 
LISREL  



145 

ตาราง 4.8 ผลการวิเคราะห์ความตรงแบบรวมศนูย์ (Convergent Validity) 
 
ตัวแปร ตัวชีว้ัด SE Theta-Delta AVE CR 

TFL IIA 0.921 0.152   
 IIB 0.939 0.119   
 INC 0.927 0.141   
 INM 0.969 0.062   
 INS 0.930 0.135 0.879 0.973 

IIA IIA1 0.871 0.241   
 IIA2 0.794 0.370   

 IIA3 0.728 0.471 0.640 0.841 
IIB IIB1 0.514 0.736     

 IIB2 0.792 0.372     
 IIB3 0.780 0.392     
 IIB4 0.872 0.240 0.565 0.834 

INC INC1 0.817 0.332   
 INC3 0.665 0.558   
 INC4 0.798 0.362 0.582 0.806 

INM INM1 0.804 0.353     
 INM2 0.818 0.330   
 INM3 0.876 0.233   

 INM4 0.870 0.242 0.582 0.806 
INS INS1 0.916 0.162   

 INS2 0.900 0.190   
 INS3 0.927 0.141   

 INS4 0.902 0.186 0.830 0.951 
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ตาราง 4.8 (ตอ่)  
 
ตัวแปร ตัวชีว้ัด LAMBDA-X  Theta-Delta AVE CR 

DIJ DIJ1 0.798 0.363     
 DIJ2 0.670 0.552     
 DIJ3 0.922 0.150    

 DIJ4 0.767 0.412    
 DIJ5 0.950 0.098 0.685 0.915 

PRJ PRJ1 0.745 0.445   
 PRJ2 0.818 0.331   
 PRJ3 0.909 0.173   

  PRJ4 0.807 0.348   

 PRJ5 0.891 0.206 0.699 0.920 
INJ INJ1 0.812 0.340   

 INJ2 0.794 0.370   

 INJ3 0.763 0.418   

 INJ4 0.896 0.198   

 INJ5 0.845 0.286   

 INJ7 0.838 0.298   

 INJ8 0.789 0.377 0.686 0.946 
JOS JOS1 0.865 0.253   

 JOS2 0.644 0.585   
 JOS3 0.887 0.214   
 JOS4 0.796 0.367   
 JOS5 0.539 0.709 0.575 0.948 
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ตาราง 4.8 (ตอ่) 
 
ตัวแปร ตัวชีว้ัด LAMBDA-X  Theta-Delta AVE CR 
COM AFC 0.978 0.043   

 NOC 0.979 0.043 0.957 0.978 
AFC AFC1 0.730 0.467   

 AFC2 0.760 0.423   

 AFC3 0.873 0.238   

 AFC4 0.864 0.253   

 AFC5 0.948 0.102 0.704 0.922 
NOC NOC1 0.728 0.470   

 NOC2 0.705 0.502   

 NOC3 0.850 0.277   

 NOC4 0.660 0.565   

 NOC5 0.828 0.315 0.574 0.870 

 
 
 จากตาราง 4.8 สรุปภาพรวมการตรวจสอบความตรงแบบรวมศนูย์ควรผา่นเกณฑ์
ก าหนดคือ คา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานต้องมีคา่ตัง้แต่ 0.5 ขึน้ไป คา่ Average Variance 
Extracted ควรมีคา่ตัง้แต่ 0.5 ขึน้ไป และคา่ความเท่ียงเชิงโครงสร้างควรมีคา่ตัง้แต่ 0.6 ขึน้ไป 
(Hair, 2006) ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบวา่ ตวัแปรแฝงทกุตวัมีคา่ Average Variance Extracted 
ตัง้แต่ 0.5 ขึน้ไป และคา่ความเท่ียงเชิงโครงสร้าง (Construct Reliability) มีคา่ตัง้แต่ 0.6 ขึน้ไป 
ในขณะท่ีตวัแปรสงัเกตได้ทัง้หมดมีคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน ตัง้แต่ 0.5 ขึน้ไปทัง้หมด 
หลงัจากท่ีท าการตดัตวัแปรสงัเกตได้จ านวน 3 ตวัแปร ได้แก่ IIA4, INC2 และ PRJ6 ออกจากการ
วดัตวัแปรแฝง รายละเอียดของน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน คา่ Average Variance 
Extracted (AVE) และคา่ความเท่ียงเชิงโครงสร้าง (CR) ดงัแสดงในตาราง 4.8 
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4.1.4  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาของระดบัคา่เฉลีย่และสว่นเบี่ยงเบน 
    มาตรฐานของแตล่ะตวัแปร 
 
 
ตาราง 4.9 ระดบัความคิดเห็นของกลุม่ตวัอยา่งตอ่ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน 
  

ตัวแปร/ตัวชีว้ัด ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปลความว่า 

ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน 
(TFL)  

3.913 .720 ระดบัสงู 

มิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (ทศันคติ)    
(IIA) 

4.072 .731 ระดบัสงู 

1. หวัหน้างานของทา่นท าให้ทา่นเกิดความ 
    ภาคภมิูใจในการท่ีได้ท างานร่วมกบัเขา     
    (IIA1) 

3.897 .957 ระดบัสงู 

2. หวัหน้างานของทา่นให้ความส าคญัแก่ 
    ผลประโยชน์ของสว่นรวมมากกวา่ 
    ผลประโยชน์สว่นตวั (IIA2) 

4.183 .879 ระดบัสงู 

3. หวัหน้างานของทา่นมีพฤติกรรมที่ 
    แสดงออกตอ่ผู้ อ่ืนด้วยความเคารพและให้ 
    เกียรติ (IIA3) 

4.226 .885 ระดบัสงู 

มิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ 
(พฤติกรรม) (IIB) 

4.066 .721 ระดบัสงู 

1. หวัหน้างานของทา่นพดูคยุถึงคา่นิยม และ 
    ความเช่ือท่ีส าคญัท่ีสดุของเขา (IIB1) 

3.752 .925 ระดบัสงู 
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ตาราง 4.9 (ตอ่)   
 

ตัวแปร/ตัวชีว้ัด ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปลความว่า 

2. หวัหน้างานของทา่นแสดงให้เห็นถึง 
    ความส าคญัของการมีความมุ่งมัน่อยา่งแรง 
    กล้าในเป้าหมาย (IIB2) 

4.048 .897 ระดบัสงู 

3. ในการตดัสนิใจหวัหน้างานของทา่น 
     ค านงึถึงผลทางด้าน จริยธรรม และ 
     ศีลธรรม (IIB3) 

4.223 .846 ระดบัสงู 

4. หวัหน้างานของทา่นเน้นความส าคญัของ 
    การมีส านกึในภารกิจร่วมกนั (IIB4) 

4.241 .878 ระดบัสงู 

มิติการมุ่งปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบุคคล (INC) 3.632 .786 ระดบัสงู 

1. หวัหน้างานของทา่นให้เวลาในการสอน  
    และฝึกฝนงานแก่ทา่น (INC1) 

3.712 .977 ระดบัสงู 

2. หวัหน้างานของทา่นพิจารณาวา่ทา่นมี 
    ความต้องการความสามารถ และความ 
    ปรารถนาท่ีแตกตา่งจากผู้ อ่ืน (INC3) 

3.509 .829 ระดบัสงู 

3. หวัหน้างานของทา่นช่วยให้ทา่นพฒันาจุด 
    แข็งของทา่น (INC4) 

3.677 .945 ระดบัสงู 

มิติการจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ (INM) 3.894 .840 ระดบัสงู 

1. หวัหน้างานของทา่นพดูถึงอนาคตอยา่งมี 
    ความหวงั (INM1) 

3.762 .993 ระดบัสงู 

2. หวัหน้างานของทา่นพดูคยุอยา่ง 
    กระตือรือร้นเก่ียวกบัเร่ืองท่ีต้องท าให้ส าเร็จ 
    ลลุว่ง (INM2) 

4.053 .946 ระดบัสงู 
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ตาราง 4.9 (ตอ่)   
 

ตัวแปร/ตัวชีว้ัด ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปลความว่า 

3. หวัหน้างานของทา่นแสดงให้เห็นอยา่ง 
    ชดัเจนถึงวิสยัทศัน์ท่ีนา่สนใจ และต่ืนเต้น  
    (INM3) 

3.784 .950 ระดบัสงู 

4. หวัหน้างานของทา่นแสดงออกซึง่ความ 
    มัน่ใจในการบรรลตุอ่เป้าหมาย (INM4) 

3.977 .895 ระดบัสงู 

มิติการกระตุ้นให้เกิดปัญญา (INS) 3.870 .883 ระดบัสงู 

 1. หวัหน้างานของทา่นพิจารณาทบทวนข้อ  
    สมมติฐานท่ีส าคญัตอ่ปัญหาได้อยา่ง 
    เหมาะสม (INS1)  

3.867 .913 ระดบัสงู 

2. หวัหน้างานของทา่นแสวงหามมุมองท่ี 
    แตกตา่งหลากหลายในการแก้ปัญหา  
    (INS2) 

3.910 .996 ระดบัสงู 

3. หวัหน้างานของทา่นช่วยท าให้ทา่นมอง 
    ปัญหาจากมมุมองท่ีแตกตา่งหลากหลาย 
    มากขึน้ (INS3) 

3.867 .967 ระดบัสงู 

4. หวัหน้างานของทา่นแนะน าวิธีการใหม่ ๆ  
    ในการหาวิธีปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายให้ 
    เสร็จสิน้ (INS4)  

3.835 .966 ระดบัสงู 

 
 
 จากผลการวิเคราะห์จากระดบัความคิดเห็นในปัจจยัท่ีเก่ียวข้องภาวะผู้น าแบบเปลีย่น
สภาพของหวัหน้างาน (TFL) จากตาราง 4.9 พบวา่ ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน 
(TFL) มีคา่เฉลีย่ 3.913 อยูใ่นระดบัสงู เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของแตล่ะมิติยอ่ยของการวดั
ตวัแปรพบวา่ มิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (ทศันคติ) (IIA) มีคา่เฉลีย่ 4.072 อยูใ่น
ระดบัสงู เม่ือพิจารณาในระดบัข้อค าถามพบวา่ หวัหน้างานของทา่นท าให้ทา่นเกิดความ
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ภาคภมิูใจในการท่ีได้ท างานร่วมกบัเขา (IIA1) มีคา่เฉลีย่ 3.897 อยูใ่นระดบัสงู หวัหน้างานของ
ทา่นให้ความส าคญัแก่ผลประโยชน์ของสว่นรวมมากกวา่ผลประโยชน์สว่นตวั (IIA2) มีคา่เฉลีย่ 
4.183 อยูใ่นระดบัสงูหวัหน้างานของทา่นมีพฤติกรรมที่แสดงออกตอ่ผู้ อ่ืนด้วยความเคารพ และ
ให้เกียรติ (IIA3) มีคา่เฉลีย่ 4.226 อยูใ่นระดบัสงู  
 เม่ือพิจารณามิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (พฤติกรรม) (IIB) จากตาราง 4.9 
พบวา่ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (พฤติกรรม) (IIB) มีคา่เฉลีย่ 4.066 อยูใ่นระดบัสงู เม่ือ
พิจารณาในระดบัข้อค าถามพบวา่ หวัหน้างานของทา่นพดูคยุถึงคา่นิยม และความเช่ือท่ีส าคญั
ท่ีสดุของเขา (IIB1) มีคา่เฉลีย่ 3.752 อยูใ่นระดบัสงู หวัหน้างานของทา่นแสดงให้เห็นถึง
ความส าคญัของการมีความมุ่งมัน่อยา่งแรงกล้าในเป้าหมาย (IIB2) มีคา่เฉลีย่ 4.048 อยูใ่น
ระดบัสงู ในการตดัสินใจหวัหน้างานของทา่นค านงึถึงผลทางด้าน จริยธรรม และศีลธรรม (IIB3) 
มีคา่เฉลีย่ 4.223 อยูใ่นระดบัสงู และหวัหน้างานของทา่นเน้นความส าคญัของการมีส านกึใน
ภารกิจร่วมกนั (IIB4) มีคา่เฉลีย่ 4.241 อยูใ่นระดบัสงู 
 เม่ือพิจารณามิติการมุ่งปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบุคคล (INC) มีคา่เฉลีย่ 3.632 อยูใ่น
ระดบัสงู เม่ือพิจารณาในระดบัข้อค าถามพบวา่ หวัหน้างานของทา่นให้เวลาในการสอน และ
ฝึกฝนงานแก่ทา่น (INC1) มีคา่เฉลีย่ 3.712 อยูใ่นระดบัสงู หวัหน้างานของทา่นพิจารณาวา่ทา่นมี
ความต้องการความสามารถ และความปรารถนาที่แตกตา่งจากผู้ อ่ืน (INC3) มีคา่เฉลีย่ 3.509 
อยูใ่นระดบัสงู และหวัหน้างานของทา่นช่วยให้ท่านพฒันาจุดแข็งของทา่น (INC4) มีคา่เฉลีย่ 
3.677 อยูใ่นระดบัสงู 
 เม่ือพิจารณามิติการจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ (INM) มีคา่เฉลีย่ 3.677 อยูใ่นระดบัสงู 
เม่ือพิจารณาในระดบัข้อค าถามพบวา่ หวัหน้างานของทา่นพดูถึงอนาคตอยา่งมีความหวงั 
(INM1) มีคา่เฉลีย่ 3.762 อยูใ่นระดบัสงู หวัหน้างานของทา่นพดูคยุอยา่งกระตือรือร้นเก่ียวกบั
เร่ืองท่ีต้องท าให้ส าเร็จลลุว่ง (INM2) มีคา่เฉลีย่ 4.053 อยูใ่นระดบัสงู หวัหน้างานของทา่นแสดง
ให้เห็นอยา่งชดัเจนถึงวิสยัทศัน์ท่ีนา่สนใจและต่ืนเต้น (INM3) มีคา่เฉลีย่ 3.784 อยูใ่นระดบัสงู 
และหวัหน้างานของทา่นแสดงออกซึง่ความมัน่ใจในการบรรลตุอ่เป้าหมาย (INM4) มีคา่เฉลีย่ 
3.977 อยูใ่นระดบัสงู 
 เม่ือพิจารณามิติการกระตุ้นให้เกิดปัญญา (INS) มีคา่เฉลีย่ 3.870 อยูใ่นระดบัสงู เม่ือ
พิจารณาในระดบัข้อค าถามพบวา่ หวัหน้างานของทา่นพิจารณาทบทวนข้อสมมติฐานท่ีส าคญั
ตอ่ปัญหาได้อยา่งเหมาะสม (INS1) มีคา่เฉลีย่ 3.867 อยูใ่นระดบัสงู หวัหน้างานของทา่น
แสวงหามมุมองท่ีแตกตา่งหลากหลายในการแก้ปัญหา (INS2) มีคา่เฉลีย่ 3.910 อยูใ่นระดบัสงู 
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หวัหน้างานของทา่นช่วยท าให้ทา่นมองปัญหาจากมมุมองท่ีแตกตา่งหลากหลายมากขึน้ (INS3) 
มีคา่เฉลีย่ 3.867 และหวัหน้างานของทา่นแนะน าวิธีการใหม่ ๆ ในการหาวธีิปฏิบติังานท่ีได้รับ
มอบหมายให้เสร็จสิน้ (INS4) ) มีคา่เฉลีย่ 3.835 อยูใ่นระดบัสงู  
 
 
ตาราง 4.10 ระดบัความคิดเห็นของกลุม่ตวัอยา่งตอ่การรับรู้ความยติุธรรมด้านการ 
  จดัสรรผลประโยชน์   
 

ตัวแปร/ตัวชีว้ัด ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปลความว่า 

การรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรร
ผลประโยชน์ (DIJ) 

3.674 .771 ระดบัสงู 

1. ตารางในการปฏิบติัหน้าที่ของทา่นถกู 
    จดัสรรอยา่งเป็นธรรม (DIJ1) 

3.757 .853 ระดบัสงู 

2. การจ่ายคา่ตอบแทนในการปฏิบติังานมี 
    ความเป็นธรรม (DIJ2) 

3.707 .962 ระดบัสงู 

3.  ภาระงานท่ีทา่นรับผิดชอบถกูจดัสรรอยา่ง 
    เป็นธรรม (DIJ3) 

3.634 .900 ระดบัสงู 

4. โดยรวมแล้วรางวลัท่ีทา่นได้รับจากการ 
    ปฏิบติังานมีความเป็นธรรมอยา่งมาก  
    (DIJ4) 

3.591 .911 ระดบัสงู 

5. หน้าที่รับผิดชอบในงานของทา่นถกูจดัสรร 
    อยา่งเป็นธรรม (DIJ5) 

3.679 .822 ระดบัสงู 

 
 
 จากผลการวิเคราะห์จากระดบัความคิดเห็นในปัจจยัท่ีเก่ียวข้องการรับรู้ความยติุธรรม
ด้านการจดัสรรผลประโยชน์ (DIJ) จากตาราง 4.10 พบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรร
ผลประโยชน์ (DIJ) มีคา่เฉลีย่ 3.674 อยูใ่นระดบัสงู เม่ือพิจารณาในระดบัข้อค าถามพบวา่ ตาราง
ในการปฏิบติัหน้าที่ของทา่นถกูจดัสรรอยา่งเป็นธรรม (DIJ1) มีคา่เฉลีย่ 3.757 อยูใ่นระดบัสงู 
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การจ่ายคา่ตอบแทนในการปฏิบติังานมีความเป็นธรรม (DIJ2) มีคา่เฉลีย่ 3.707 อยูใ่นระดบัสงู 
ภาระงานท่ีทา่นรับผิดชอบถกูจดัสรรอยา่งเป็นธรรม (DIJ3) มีคา่เฉลีย่ 3.634 อยูใ่นระดบัสงู 
โดยรวมแล้วรางวลัท่ีทา่นได้รับจากการปฏิบติังานมีความเป็นธรรมอยา่งมาก (DIJ4) มีคา่เฉลีย่ 
3.591 อยูใ่นระดบัสงู และหน้าที่รับผิดชอบในงานของทา่นถกูจดัสรรอยา่งเป็นธรรม (DIJ5) มี
คา่เฉลีย่ 3.679 อยูใ่นระดบัสงู  
 
 
ตาราง 4.11 ระดบัความคิดเห็นของกลุม่ตวัอยา่งตอ่การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการ   
 

ตัวแปร/ตัวชีว้ัด ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปลความว่า 

การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการ (PRJ) 3.909 .755 ระดบัสงู 

1. ผลงานของทา่นถกูพิจารณาจากหวัหน้า 
    งานโดยไม่มีอคติ (PRJ1) 

3.925 .924 ระดบัสงู 

2. หวัหน้างานในหนว่ยงานของทา่นรับฟัง 
    ข้อคิดเห็นจากสมาชิกในหนว่ยงานเพื่อให้ 
    มัน่ใจก่อนตดัสนิใจลงมือปฏิบติั (PRJ2) 

3.940 .869 ระดบัสงู 

3. หวัหน้างานในหนว่ยงานของทา่นจะ 
     รวบรวมข้อมลูขา่วสารที่ถกูต้อง และ 
     สมบูรณ์ก่อนการตดัสนิใจ (PRJ3) 

3.967 .883 ระดบัสงู 
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ตาราง 4.11 (ตอ่) 
 

ตัวแปร/ตัวชีว้ัด ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปลความว่า 

4. หวัหน้างานของทา่นชีแ้จงการตดัสนิใจ และ 
    ให้ข้อมลูเพิ่มเติมเม่ือผู้ปฏิบติังานร้องขอ  
    (PRJ4) 

3.952 .851 ระดบัสงู 

5. ในการตดัสนิใจที่เก่ียวข้องกบังานส าหรับ 
    พนกังานทกุคนถกูกระท าอยา่งสอดคล้อง 
    เทา่เทียมกนั (PRJ5) 

3.845 .883 ระดบัสงู 

 
 
 จากผลการวิเคราะห์จากระดบัความคิดเห็นในปัจจยัท่ีเก่ียวข้องการรับรู้ความยติุธรรม
ด้านกระบวนการ (PRJ) จากตาราง 4.11 พบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการ (PRJ) มี
คา่เฉลีย่ 3.909 อยูใ่นระดบัสงู เม่ือพจิารณาในรายละเอียดของแตล่ะข้อค าถามพบวา่ ผลงานของ
ทา่นถกูพิจารณาจากหวัหน้างานโดยไม่มีอคติ (PRJ1) มีคา่เฉลีย่  3.925 อยูใ่นระดบัสงู หวัหน้า
งานในหนว่ยงานของทา่นรับฟังข้อคิดเห็นจากสมาชิกในหนว่ยงานเพื่อให้มัน่ใจก่อนตดัสนิใจลง
มือปฏิบติั (PRJ2) มีคา่เฉลีย่ 3.940 อยูใ่นระดบัสงู หวัหน้างานในหนว่ยงานของทา่นจะรวบรวม
ข้อมลูขา่วสารที่ถกูต้อง และสมบูรณ์ก่อนการตดัสนิใจ (PRJ3) มีคา่เฉลีย่ 3.967 อยูใ่นระดบัสงู 
หวัหน้างานของทา่นชีแ้จงการตดัสนิใจ และให้ข้อมลูเพิ่มเติมเม่ือผู้ปฏิบติังานร้องขอ (PRJ4) มี
คา่เฉลีย่ 3.952 อยูใ่นระดบัสงู และในการตดัสนิใจที่เก่ียวข้องกบังานส าหรับพนกังานทกุคนถกู
กระท าอยา่งสอดคล้องเทา่เทียมกนั (PRJ5) มีคา่เฉลีย่ 3.845 อยูใ่นระดบัสงู  
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ตาราง 4.12 ระดบัความคิดเห็นของกลุม่ตวัอยา่งตอ่การรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์   
 

ตัวแปร/ตัวชีว้ัด ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปลความว่า 

การรับรู้ความยติุธรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ (INJ) 3.993 .739 ระดบัสงู 

1. เม่ือมีการตดัสนิใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างาน 
    ปฏิบติัตอ่ทา่นด้วยความเมตตา และใช้ 
    วิจารณญาณ (INJ1) 

4.055 .822 ระดบัสงู 

2. เม่ือมีการตดัสนิใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างาน 
    ปฏิบติัตอ่ทา่นด้วยความเคารพนบัถือ และ 
    ให้เกียรติ (INJ2) 

4.080 .832 ระดบัสงู 

3. เม่ือมีการตดัสนิใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างาน 
    ใสใ่จตอ่ความจ าเป็นสว่นบุคคลของทา่น  
    (INJ3) 

4.000 .865 ระดบัสงู 

4. เม่ือมีการตดัสนิใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างาน 
    ปฏิบติัตอ่ทา่นตามข้อเท็จจริง (INJ4) 

4.055 .825 ระดบัสงู 

5. ในการตดัสนิใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างาน 
    พดูคยุกบัทา่นถึงผลกระทบของการ 
    ตดัสนิใจ (INJ5)  

3.887 .839 ระดบัสงู 

6. หวัหน้างานมีเหตุผลอยา่งเพียงพอส าหรับ 
    การตดัสนิใจเก่ียวกบังานของทา่น (INJ6) 

3.990 .842 ระดบัสงู 

7. เม่ือมีการตดัสนิใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างาน 
    มีค าอธิบายท่ีสมเหตสุมผลให้กบัทา่น  
    (INJ7) 

3.967 .895 ระดบัสงู 

8. หวัหน้างานอธิบายถึงการตดัสนิใจเก่ียวกบั 
    งานของทา่นได้อยา่งชดัเจน (INJ8)  

3.910 .914 ระดบัสงู 
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 จากผลการวิเคราะห์จากระดบัความคิดเห็นในปัจจยัท่ีเก่ียวข้อง การรับรู้ความยติุธรรม
ด้านการปฏิสมัพนัธ์ (INJ) จากตาราง 4.12 พบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์  
(INJ) มีคา่เฉลีย่ 3.993 อยูใ่นระดบัสงู เม่ือพจิารณาในรายละเอียดของแตล่ะข้อค าถามพบวา่ 
เม่ือมีการตดัสนิใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างานปฏิบติัตอ่ทา่นด้วยความเมตตา และใช้วิจารณญาณ 
(INJ1) มีคา่เฉลีย่ 4.055 อยูใ่นระดบัสงู เม่ือมีการตดัสินใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างานปฏิบติัตอ่ทา่น
ด้วยความเคารพนบัถือ และให้เกียรติ (INJ2) มีคา่เฉลีย่ 4.080 อยูใ่นระดบัสงู เม่ือมีการตดัสนิใจ
เก่ียวกบังาน หวัหน้างานใสใ่จตอ่ความจ าเป็นสว่นบุคคลของทา่น (INJ3) มีคา่เฉลีย่ 4.000 อยูใ่น
ระดบัสงู เม่ือมีการตดัสนิใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างานปฏิบติัตอ่ทา่นตามข้อเท็จจริง (INJ4) มี
คา่เฉลีย่ 4.055 อยูใ่นระดบัสงู ในการตดัสนิใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างานพดูคยุกบัทา่นถึง
ผลกระทบของการตดัสนิใจ (INJ5) มีคา่เฉลีย่ 3.887 อยูใ่นระดบัสงู หวัหน้างานมีเหตุผลอยา่ง
เพียงพอส าหรับการตดัสนิใจเก่ียวกบังานของทา่น (INJ6) มีคา่เฉลีย่ 3.990 อยูใ่นระดบัสงู เม่ือมี
การตดัสนิใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างานมีค าอธิบายท่ีสมเหตุสมผลให้กบัทา่น (INJ7) มีคา่เฉลีย่ อยู่
ในระดบัสงู และหวัหน้างานอธิบายถึงการตดัสนิใจเก่ียวกับงานของทา่นได้อยา่งชดัเจน (INJ8) มี
คา่เฉลีย่ 3.910 อยูใ่นระดบัสงู  
 
 
ตาราง 4.13 ระดบัความคิดเห็นของกลุม่ตวัอยา่งตอ่ความพงึพอใจในงาน 
 

ตัวแปร/ตัวชีว้ัด ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปลความว่า 

ความพงึพอใจในงาน (JOS)  3.878 .801 ระดบัสงู 

1. ทา่นพงึพอใจตอ่งานท่ีท าเป็นอยา่งมาก  
    (JOS1) 

3.945 .933 ระดบัสงู 

2. ทา่นไม่คิดท่ีจะลาออกจากงานท่ีก าลงัท าอยู ่
    ในขณะนี ้(JOS2) 

4.073 1.081 ระดบัสงู 

3. ทา่นพงึพอใจตอ่ลกัษณะของงานท่ีท าอยูใ่น 
    ขณะนี ้(JOS3) 

3.887 .959 ระดบัสงู 
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ตาราง 4.13 (ตอ่) 
 

ตัวแปร/ตัวชีว้ัด ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปลความว่า 

4. คนสว่นมากท่ีท างานในต าแหนง่งาน 
    เก่ียวกบัท่ีทา่นก าลงัท าอยูใ่นขณะนี ้มีความ 
    พงึพอใจในงานท่ีท าเป็นอยา่งมาก (JOS4) 

3.632 .901 ระดบัสงู 

5. ทกุคนท่ีท างานในต าแหนง่งานเก่ียวกบัท่ี 
    ทา่นก าลงัท าอยูใ่นขณะนี ้มกัไม่คิดท่ีจะ 
    ลาออกจากงาน (JOS5)  

3.852 .998 ระดบัสงู 

 
 
 จากผลการวิเคราะห์จากระดบัความคิดเห็นในปัจจยัท่ีเก่ียวข้องความพงึพอใจในงาน 
(JOS) จากตาราง 4.13 พบวา่ ความพงึพอใจในงาน (JOS) มีคา่เฉลีย่ 3.878 อยูใ่นระดบัสงู เม่ือ
พิจารณาในรายละเอียดของแตล่ะข้อค าถามพบวา่ ทา่นพงึพอใจตอ่งานท่ีท าเป็นอยา่งมาก 
(JOS1) มีคา่เฉลีย่ 3.945 อยูใ่นระดบัสงู ทา่นไม่คิดท่ีจะลาออกจากงานท่ีก าลงัท าอยูใ่นขณะนี ้
(JOS2) มีคา่เฉลีย่ 4.073 อยูใ่นระดบัสงู ทา่นพงึพอใจตอ่ลกัษณะของงานท่ีท าอยูใ่นขณะนี ้
(JOS3) มีคา่เฉลีย่ 3.887 อยูใ่นระดบัสงู คนสว่นมากท่ีท างานในต าแหนง่งานเก่ียวกบัท่ีทา่นก าลงั
ท าอยูใ่นขณะนี ้มีความพงึพอใจในงานท่ีท าเป็นอยา่งมาก (JOS4) มีคา่เฉลีย่ 3.632 อยูใ่น
ระดบัสงู และทกุคนท่ีท างานในต าแหนง่งานเก่ียวกบัท่ีทา่นก าลงัท าอยูใ่นขณะนี ้มกัไม่คิดท่ีจะ
ลาออกจากงาน (JOS5) มีคา่เฉลีย่ อยูใ่นระดบัสงู  
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ตาราง 4.14 ระดบัความคิดเห็นของกลุม่ตวัอยา่งตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 

ตัวแปร/ตัวชีว้ัด ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปลความว่า 

ความผกูพนัตอ่องค์การ (COM)  4.179 .739 ระดบัสงู 
มิติความผกูพนัทางบรรทดัฐาน(NOC)  4.109 .812 ระดบัสงู 

มิติความผกูพนัทางด้านอารมณ์ความรู้สกึ
(AFC) 

4.250 .735 ระดบัสงู 

1. ทา่นจะมีความสขุมากถ้าได้ใช้เวลาที่ 
     เหลอือยูใ่นการท างานกบัธนาคารนี ้ 
     (AFC1) 

4.055 .949 ระดบัสงู 

2. ทา่นรู้สกึวา่ปัญหาของธนาคารคือ ปัญหา 
    ของทา่นด้วย (AFC2) 

4.125 .910 ระดบัสงู 

3. ทา่นรู้สกึวา่ “ทา่นเป็นสว่นหนึง่ของ 
     ครอบครัว” ในธนาคารแหง่นี ้(AFC3) 

4.311 .792 ระดบัสงู 

4. ธนาคารนีมี้ความหมายมากส าหรับทา่น 
    (AFC4)  

4.396 .788 ระดบัสงู 

5. ทา่นรู้สกึผกูพนักบัธนาคารนี ้(AFC5) 4.363 .842 ระดบัสงู 

6. แม้วา่ทา่นจะมีโอกาสท่ีดีกวา่นีแ้ตท่า่นก็จะ 
    ไม่ลาออกจากธนาคารในเวลานี ้(NOC1) 

4.005 1.119 ระดบัสงู 

7. ทา่นจะรู้สกึผิดหากจะลาออกจากธนาคาร 
    ในเวลานี ้(NOC2) 

3.895 1.105 ระดบัสงู 

8. ทา่นมีความจงรักภกัดีตอ่ธนาคาร (NOC3) 4.386 .800 ระดบัสงู 
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ตาราง 4.14 (ตอ่) 
 

ตัวแปร/ตัวชีว้ัด ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปลความว่า 

9. ทา่นจะไม่ออกจากธนาคารในขณะนี ้เพราะ 
    ทา่นมีความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงานใน 
    ธนาคารนี ้(NOC4) 

3.960 .953 ระดบัสงู 

10. ทา่นรู้สกึวา่ธนาคารนีมี้บุญคณุตอ่ทา่น 
      เป็นอยา่งมาก (NOC5) 

4.298 .929 ระดบัสงู 

 
 
 จากผลการวิเคราะห์จากระดบัความคิดเห็นในปัจจยัท่ีเก่ียวข้องความผกูพนัตอ่องค์การ 
(COM) จากตาราง 4.14 พบวา่ ความผกูพนัตอ่องค์การ (COM) มีคา่เฉลีย่ 4.179 อยูใ่นระดบัสงู 
เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของแตล่ะมิติยอ่ยของการวดัตวัแปรพบวา่ มิติความผกูพนัทางด้าน
อารมณ์ความรู้สกึ (AFC) มีคา่เฉลีย่ 4.250 อยูใ่นระดบัสงู เม่ือพิจารณาในระดบัข้อค าถามพบวา่ 
ทา่นจะมีความสขุมากถ้าได้ใช้เวลาที่เหลอือยูใ่นการท างานกบัธนาคารนี ้(AFC1) มีคา่เฉลีย่ 
4.055 อยูใ่นระดบัสงู ทา่นรู้สกึวา่ปัญหาของธนาคารคือ ปัญหาของทา่นด้วย (AFC2) มีคา่เฉลีย่ 
4.125 อยูใ่นระดบัสงู ทา่นรู้สกึวา่ “ทา่นเป็นสว่นหนึง่ของครอบครัว” ในธนาคารแหง่นี ้(AFC3) มี
คา่เฉลีย่ 4.311 อยูใ่นระดบัสงู ธนาคารนีมี้ความหมายมากส าหรับทา่น (AFC4) มีคา่เฉลีย่ 4.396 
อยูใ่นระดบัสงู และทา่นรู้สกึผกูพนักบัธนาคารนี ้(AFC5) มีคา่เฉลีย่ 4.363 อยูใ่นระดบัสงู มิติ
ความผกูพนัทางบรรทดัฐาน (NOC) มีคา่เฉลีย่ 4.109 อยูใ่นระดบัสงู เม่ือพิจารณาในระดบัข้อ
ค าถามพบวา่ แม้วา่ทา่นจะมีโอกาสท่ีดีกวา่นีแ้ตท่า่นก็จะไม่ลาออกจากธนาคารในเวลานี ้
(NOC1) มีคา่เฉลีย่ 4.005 อยูใ่นระดบัสงู ทา่นจะรู้สกึผิดหากจะลาออกจากธนาคารในเวลานี ้
(NOC2) มีคา่เฉลีย่ 3.895 อยูใ่นระดบัสงู ทา่นมีความจงรักภกัดีตอ่ธนาคาร (NOC3) มีคา่เฉลีย่ 
4.386 อยูใ่นระดบัสงู ทา่นจะไมอ่อกจากธนาคารในขณะนี ้เพราะทา่นมีความผกูพนักบัเพื่อน
ร่วมงานในธนาคารนี ้(NOC4) มีคา่เฉลีย่ 3.960 อยูใ่นระดบัสงู และทา่นรู้สกึวา่ธนาคารนีมี้
บุญคณุตอ่ทา่นเป็นอยา่งมาก (NOC5) มีคา่เฉลีย่ 4.298 อยูใ่นระดบัสงู  
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4.1.5  การวิเคราะห์เส้นทางความสมัพนัธ์ และการทดสอบสมมติฐาน 
    โดยวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุ 

 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู เป็นการน าเสนอผลการวิเคราะห์โมเดล 
สมการโครงสร้างหลงัการปรับ แสดงอิทธิพลของภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานและ
การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การตอ่ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การของ
พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรส านกังานใหญ่ ซึง่ประกอบด้วย ตวัแปร
แฝงภายนอก คือ ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน  (TFL) ความพงึพอใจในงาน 
(JOS) ความผกูพนัตอ่องค์การ (COM) การรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์ (DIJ) 
การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการ (PRJ) และการรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์ 
(INJ) การปรับโมเดลเพื่อให้กรอบแนวความคิดสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยยอมให้คา่
ความคลาดเคลือ่น (Error variance) มีความสมัพนัธ์กนัได้ตามความเป็นจริง คา่ความคลาด
เคลือ่นท่ีมีความสมัพนัธ์กนัรายละเอียดของการวิเคราะห์ ดงัแสดงในภาพ 4.24 และดตูาราง 
4.15 
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ตาราง 4.15 คา่สมัประสทิธ์ิเส้นทาง คา่ความผิดพลาดมาตรฐาน และคา่ t-value โมเดลสมการ 
โครงสร้างหลงัจากปรับโมเดลส าหรับการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุอิทธิพลของ
ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน และการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ 

 ตอ่ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานธนาคารเพื่อ 
 การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรส านกังานใหญ่ (n = 399) 
 

Path Diagram Path Coefficients Standard Errors t-value 
LAMBDA–Y    

JOS JOS1 0.856 - - 
JOS JOS2 0.736** 0.067 11.856 
JOS JOS3 0.730** 0.045 15.473 
JOS JOS4 0.829** 0.048 15.597 
JOS JOS5 0.659** 0.064 10.290 
COM AFC 0.966 - - 
COM NOC 0.848** 0.062 11.018 

LAMBDA–X    
DIJ DIJ1 0.852** 0.047 15.369 
DIJ DIJ2 0.680** 0.046 14.200 
DIJ DIJ3 0.830** 0.046 16.236 
DIJ DIJ4 0.790** 0.048 15.147 
DIJ DIJ5 0.934** 0.038 20.265 
PRJ PRJ1 0.801** 0.040 18.193 
PRJ PRJ2 0.834** 0.039 18.658 
PRJ PRJ3 0.793** 0.039 18.007 
PRJ PRJ4 0.789** 0.039 17.343 
PRJ PRJ5 0.814** 0.040 17.951 
INJ INJ1 0.844**   0.036 19.272 
INJ INJ2 0.817** 0.035 19.195 
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ตาราง 4.15 (ตอ่) 
 

Path Diagram Path Coefficients Standard Errors t-value 
LAMBDA–X    

INJ INJ3 0.783** 0.039 17.431 
INJ INJ4 0.889** 0.034 21.680 
INJ INJ5 0.843** 0.039 18.364 
INJ INJ6 0.905** 0.036 21.030 
INJ INJ7 0.901** 0.040 20.314 
INJ INJ8 0.890** 0.041 20.006 
TFL IIA 0.899** 0.035 20.345 
TFL IIB 0.842** 0.031    19.812 
TFL INC 0.847** 0.033 20.396 
TFL INM 0.897** 0.034 21.898 
TFL INS 0.907** 0.038 21.093 

BETA     
JOS COM 0.613** 0.147 4.162 

GAMMA    
TFL  JOS 0.180* 0.089 2.027   
TFL  COM 0.322* 0.161 2.002 
DIJ  JOS 0.328** 0.081 4.027   
DIJ  COM 0.248* 0.126 1.969 
PRJ  JOS 0.564* 0.237 2.377 
PRJ  COM -0.723 0.535 -1.352 
INJ  JOS -0.289 0.188 -1.538 
INJ  COM 0.334 0.407 0.821 

  หมายเหต:ุ Path Diagram คือ แผนภาพเส้นทาง 
                 Path Coefficients คือ สมัประสทิธ์ิเส้นทาง 

                *หมายถึง นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (1.960 ≤ t-value < 2.576) 
                **หมายถึง นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (t-value ≥ 2.576) 
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ภาพ 4.24 โมเดลสมการโครงสร้างอิทธิพลของภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน และการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ 
                 ตอ่ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรส านกังานใหญ่ 

2= 122.330, df = 150, 2/df = 0.815, p-value = 0.952, CFI = 1.000, GFI = 0.980, AGFI = 0.938, RMSEA = 0.000 



 
 

จากตาราง 4.15 และภาพ 4.24 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบวา่ โมเดลสมการโครงสร้าง 
หลงัการปรับ (Modified Model) สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ แสดงวา่ ยอมรับสมมติฐาน 
หลกัท่ีวา่ โมเดลตามทฤษฎีสอดคล้องกลมกลนืกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ทัง้นีพ้ิจารณาจากคา่สถิติ 

ไค-สแควร์ 2 มีคา่เทา่กบั 122.330 องศาอิสระ (df) มีคา่เทา่กบั 150 คา่ p-value มีคา่เทา่กบั 

0.952 ผา่นเกณฑ์คือ ต้องมีคา่มากกวา่ .05 คา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ (2/df) มีคา่เทา่กบั 0.815 
ผา่นเกณฑ์คือ ต้องมีคา่น้อยกวา่ 2 เม่ือพิจารณาคา่ความสอดคล้องจากดชันีวดัระดบัความ
กลมกลนื (GFI) มีคา่เทา่กบั 0.980 ผา่นเกณฑ์คือ ต้องมีคา่มากกวา่ 0.9 คา่ AGFI มีคา่เทา่กบั 
0.938 ผา่นเกณฑ์คือ ต้องมีคา่มากกวา่ 0.9 และคา่ RMSEA มีคา่เทา่กบั 0.000 ผา่นเกณฑ์คือ 
ต้องมีคา่น้อยกวา่ 0.05 
 ผลการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลตามโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้นหลงัการปรับ 
(Modified Model) แสดงปัจจยัท่ีภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน และการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองค์การตอ่ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรส านกังานใหญ่ ขอน าเสนอเป็นสองสว่น คือ สว่นของ
องค์ประกอบ ซึง่ประกอบไปด้วย (1) เส้นทางความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้ภายนอกกบั
ตวัแปรแฝงภายนอก (LAMBDA-X) และ (2) เส้นทางความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้
ภายในกบัตวัแปรแฝงภายใน (LAMBDA-Y) และสว่นของโครงสร้างประกอบด้วย (1) เส้นทาง
ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝงภายนอกกบัตวัแปรแฝงภายใน (GAMMA) และ (2) เส้นทาง
ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝงภายในกบัตวัแปรแฝงภายใน (BETA) ผลการวิเคราะห์จาก
ตาราง 4.15 และภาพ 4.24 
 1. ผลการวิเคราะห์ในสว่นของโมเดลการวดัของโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้นหลงัการ
ปรับแสดงองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน และการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองค์การตอ่ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรส านกังานใหญ่ 

 ผลการวิเคราะห์เส้นทางความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้ภายนอกกบั 
ตวัแปรแฝงภายนอก การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูในสว่นนีเ้ป็นการน าเสนอรายละเอียดของ
ผลการพิจารณาตวัแปรองค์ประกอบท่ีส าคญัของตวัแปรแฝงภายนอกในท่ีนีคื้อ ตวัแปรแฝงการ
รับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์ (DIJ) โดยมีมิติองค์ประกอบของตวัแปรยอ่ยคือ 
ตารางในการปฏิบติัหน้าที่ของทา่นถกูจดัสรรอยา่งเป็นธรรม (DIJ1) การจ่ายคา่ตอบแทนในการ
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ปฏิบติังานมีความเป็นธรรม (DIJ2) ภาระงานท่ีทา่นรับผิดชอบถกูจดัสรรอยา่งเป็นธรรม (DIJ3) 
โดยรวมแล้วรางวลัท่ีทา่นได้รับจากการปฏิบติังานมีความเป็นธรรมอยา่งมาก (DIJ4) และหน้าที่
รับผิดชอบในงานของทา่นถกูจดัสรรอยา่งเป็นธรรม (DIJ5)  
 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพบวา่ตวัแปรองค์ประกอบท่ีส าคญัท่ีสดุท่ี
สามารถอธิบายองค์ประกอบตวัแปรแฝงการรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์ (DIJ) 
ได้มากท่ีสดุคือ หน้าที่รับผิดชอบในงานของทา่นถกูจดัสรรอยา่งเป็นธรรม (DIJ5) มีคา่สมัประสทิธ์ิ
เส้นทางเทา่กบั 0.934 รองลงมาคือ ตารางในการปฏิบติัหน้าที่ของทา่นถกูจดัสรรอยา่งเป็นธรรม 
(DIJ1) มีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.852 ท่ีเหลอืมีคา่ใกล้เคียงกันได้แก่ ภาระงานท่ีทา่น
รับผิดชอบถกูจดัสรรอยา่งเป็นธรรม (DIJ3) มีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.830 โดยรวมแล้ว
รางวลัท่ีทา่นได้รับจากการปฏิบติังานมีความเป็นธรรมอยา่งมาก (DIJ4) มีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทาง
เทา่กบั 0.790 และน้อยท่ีสดุ คือ การจ่ายคา่ตอบแทนในการปฏิบติังานมีความเป็นธรรม (DIJ2)มี
คา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.680 
 ตวัแปรแฝงการรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการ (PRJ) โดยมีมิติองค์ประกอบ
ของตวัแปรยอ่ยคือ ผลงานของทา่นถกูพิจารณาจากหวัหน้างานโดยไม่มีอคติ (PRJ1) หวัหน้างาน
ในหนว่ยงานของทา่นรับฟังข้อคิดเห็นจากสมาชิกในหนว่ยงานเพื่อให้มัน่ใจก่อนตดัสนิใจลงมือ
ปฏิบติั (PRJ2) หวัหน้างานในหนว่ยงานของทา่นจะรวบรวมข้อมลูขา่วสารที่ถกูต้อง และสมบูรณ์
ก่อนการตดัสนิใจ (PRJ3) หวัหน้างานของทา่นชีแ้จงการตดัสนิใจ และให้ข้อมลูเพิ่มเติมเม่ือ
ผู้ปฏิบติังานร้องขอ (PRJ4) และในการตดัสนิใจท่ีเก่ียวข้องกบังานส าหรับพนกังานทกุคนถกู
กระท าอยา่งสอดคล้องเทา่เทียมกนั (PRJ5)  
 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพบวา่ ตวัแปรองค์ประกอบท่ีส าคญัท่ีสดุท่ี
สามารถอธิบายองค์ประกอบตวัแปรแฝงการรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการ (PRJ) ได้มาก
ท่ีสดุคือ หวัหน้างานในหนว่ยงานของทา่นรับฟังข้อคิดเห็นจากสมาชิกในหนว่ยงานเพื่อให้มัน่ใจ
ก่อนตดัสนิใจลงมือปฏิบติั (PRJ2) มีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.834 รองลงมาคือ หวัหน้า
งานในหนว่ยงานของทา่นจะรวบรวมข้อมลูขา่วสารที่ถกูต้อง และสมบูรณ์ก่อนการตดัสนิใจ 
(PRJ3) มีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.814 ท่ีเหลอืมีคา่ใกล้เคียงกนัได้แก่ ผลงานของทา่นถูก
พิจารณาจากหวัหน้างานโดยไม่มีอคติ (PRJ1) มีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.801 หวัหน้า
งานในหนว่ยงานของทา่นจะรวบรวมข้อมลูขา่วสารที่ถกูต้อง และสมบูรณ์ก่อนการตดัสนิใจ 
(PRJ3) มีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.793 และน้อยท่ีสดุคือ หวัหน้างานของทา่นชีแ้จงการ
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ตดัสนิใจ และให้ข้อมลูเพิ่มเติมเม่ือผู้ปฏิบติังานร้องขอ (PRJ4) มีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 
0.789 
 การรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์ (INJ) โดยมีมิติองค์ประกอบของตวัแปร
ยอ่ย คือ เม่ือมีการตดัสนิใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างานปฏิบติัตอ่ทา่นด้วยความเมตตา และใช้
วิจารณญาณ (INJ1) เม่ือมีการตดัสนิใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างานปฏิบติัตอ่ทา่นด้วยความเคารพ
นบัถือ และให้เกียรติ (INJ2) เม่ือมีการตดัสนิใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างานใสใ่จตอ่ความจ าเป็นสว่น
บุคคลของทา่น (INJ3) เม่ือมีการตดัสนิใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างานปฏิบติัตอ่ทา่นตามข้อเท็จจริง 
(INJ4) ในการตดัสนิใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างานพดูคยุกบัทา่นถึงผลกระทบของการตดัสนิใจ 
(INJ5) หวัหน้างานมีเหตุผลอยา่งเพียงพอส าหรับการตดัสนิใจเก่ียวกบังานของทา่น (INJ6) เม่ือมี
การตดัสนิใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างานมีค าอธิบายท่ีสมเหตุสมผลให้กบัทา่น (INJ7) และหวัหน้า
งานอธิบายถึงการตดัสนิใจเก่ียวกบังานของทา่นได้อยา่งชดัเจน (INJ8)  
 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพบวา่ตวัแปรองค์ประกอบท่ีส าคญัท่ีสดุ
ท่ีสามารถอธิบายองค์ประกอบตวัแปรแฝงการรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์ (INJ) ได้
มากท่ีสดุคือ หวัหน้างานมีเหตุผลอยา่งเพียงพอส าหรับการตดัสินใจเก่ียวกบังานของทา่น (INJ6) 
มีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.925 รองลงมาคือ เม่ือมีการตดัสนิใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างานมี
ค าอธิบายท่ีสมเหตสุมผลให้กบัทา่น (INJ7) มีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.921 ท่ีเหลอืมีคา่
ใกล้เคียงกนัได้แก่ หวัหน้างานอธิบายถึงการตดัสนิใจเก่ียวกบังานของทา่นได้อย่างชดัเจน (INJ8) 
มีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.890 เม่ือมีการตดัสินใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างานปฏิบติัตอ่ทา่น
ตามข้อเท็จจริง (INJ4) มีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.889 เม่ือมีการตดัสนิใจเก่ียวกบังาน 
หวัหน้างานปฏิบติัตอ่ทา่นด้วยความเมตตา และใช้วิจารณญาณ (INJ1) มีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทาง
เทา่กบั 0.844 ในการตดัสนิใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างานพดูคยุกบัทา่นถึงผลกระทบของการ
ตดัสนิใจ (INJ5) มีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.843 เม่ือมีการตดัสนิใจเก่ียวกบังาน หวัหน้า
งานปฏิบติัตอ่ทา่นด้วยความเคารพนบัถือ และให้เกียรติ (INJ2) มีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 
0.817 และน้อยท่ีสดุคือ เม่ือมีการตดัสนิใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างานใสใ่จตอ่ความจ าเป็นสว่น
บุคคลของทา่น (INJ3) มีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.783 
 ตวัแปรแฝงภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน (TFL) มีมิติ
องค์ประกอบของตวัแปรยอ่ยคือ มิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (ทศันคติ) (IIA) มิติความมี
อิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (พฤติกรรม) (IIB) มิติการมุ่งปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบุคคล (INC) มิติการ 
จูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ (INM) มิติการกระตุ้นให้เกิดปัญญา (INS)  
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 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพบวา่ ตวัแปรองค์ประกอบท่ีส าคญัท่ีสดุ
ท่ีสามารถอธิบายองค์ประกอบตวัแปรแฝงภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน (TFL) ได้
มากท่ีสดุคือ มิติการกระตุ้นให้เกิดปัญญา (INS) มีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.907 รองลงมา
คือ มิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (ทศันคติ) (IIA) มีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.899 ท่ี
เหลอืมีคา่ใกล้เคียงกันได้แก่ มิติการจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ (INM) มีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทาง
เทา่กบั 0.897 มิติการมุ่งปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบุคคล (INC) มีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.847 
และน้อยท่ีสดุ คือ มิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (พฤติกรรม) (IIB) มีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทาง
เทา่กบั 0.842  

 ผลการวิเคราะห์เส้นทางความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้ภายในกบั 
ตวัแปรแฝงภายใน จากการพิจารณาคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางของตวัแปรสงัเกตได้ภายในกบัตวั
แปรแฝงภายใน 
 ตวัแปรแฝงภายในความพงึพอใจในงาน (JOS) โดยมีมิติองค์ประกอบของ 
ตวัแปรยอ่ย คือ ทา่นพงึพอใจตอ่งานท่ีท าเป็นอยา่งมาก (JOS1) ทา่นไม่คิดท่ีจะลาออกจากงานท่ี
ก าลงัท าอยูใ่นขณะนี ้(JOS2) ทา่นพงึพอใจตอ่ลกัษณะของงานท่ีท าอยูใ่นขณะนี ้(JOS3) คน
สว่นมากท่ีท างานในต าแหนง่งานเก่ียวกบัท่ีทา่นก าลงัท าอยูใ่นขณะนี ้มีความพงึพอใจในงานท่ีท า
เป็นอยา่งมาก (JOS4) และทกุคนท่ีท างานในต าแหนง่งานเก่ียวกบัท่ีทา่นก าลงัท าอยูใ่นขณะนี ้มกั 
ไม่คิดท่ีจะลาออกจากงาน (JOS5)   
 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพบวา่ ตวัแปรองค์ประกอบท่ีส าคญัท่ีสดุ
ท่ีสามารถอธิบายองค์ประกอบตวัแปรแฝงความพงึพอใจในงาน (JOS) ได้มากท่ีสดุคือ ทา่นพงึ
พอใจตอ่งานท่ีท าเป็นอยา่งมาก (JOS1) มีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.856 รองลงมาคือ คน
สว่นมากท่ีท างานในต าแหนง่งานเก่ียวกบัท่ีทา่นก าลงัท าอยูใ่นขณะนี ้มีความพงึพอใจในงานท่ีท า
เป็นอยา่งมาก (JOS4) มีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.829 ท่ีเหลอืมีคา่ใกล้เคียงกนัได้แก่ ทา่น
ไม่คิดท่ีจะลาออกจากงานท่ีก าลงัท าอยูใ่นขณะนี ้(JOS2) มีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.736 
ทา่นพงึพอใจตอ่ลกัษณะของงานท่ีท าอยูใ่นขณะนี ้(JOS3) มีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 
0.730 และน้อยท่ีสดุคือ ทกุคนท่ีท างานในต าแหนง่งานเก่ียวกบัท่ีทา่นก าลงัท าอยูใ่นขณะนี ้มกั 
ไม่คิดท่ีจะลาออกจากงาน (JOS5) มีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.659 
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 ตวัแปรแฝงภายในความผกูพนัตอ่องค์การ (COM) โดยมีมิติองค์ประกอบของ 
ตวัแปรยอ่ย คือ ความผกูพนัตอ่องค์การมิติความผกูพนัทางด้านอารมณ์ความรู้สกึ (AFC) และมิติ
ความผกูพนัทางบรรทดัฐาน (NOC)  
  ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพบวา่ ตวัแปรองค์ประกอบท่ีส าคญัท่ีสดุ
ท่ีสามารถอธิบายองค์ประกอบตวัแปรแฝงความผกูพนัตอ่องค์การ (COM) ได้มากท่ีสดุคือ มิติ
ความผกูพนัทางด้านอารมณ์ความรู้สกึ (AFC) มีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.966 รองลงมา
คือ มิติความผกูพนัทางบรรทดัฐาน (NOC) มีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.848  
 2. ผลการวิเคราะห์ในสว่นของโมเดลโครงสร้างของโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้นหลงั
การปรับแสดงองค์ประกอบของปัจจยัภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน และการรับรู้
ความยติุธรรมในองค์การตอ่ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรส านกังานใหญ่ 

 ผลการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลระหวา่งตวัแปรแฝงภายนอกกบัตวัแปรแฝง 
ภายใน การน าเสนอข้อมลูในสว่นนีเ้ป็นการวิเคราะห์โมเดลโครงสร้างระหวา่งตวัแปรแฝงภายนอก 
และตวัแปรแฝงภายในของตวัแปรแฝงความพงึพอใจในงาน (JOS) และตวัแปรแฝงความผกูพนั
ตอ่องค์การ (COM)  
 ผลการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลระหวา่งตวัแปรแฝงภายนอกกบัตวัแปรแฝง
ภายในความพงึพอใจในงาน (JOS) และตวัแปรแฝงความผกูพนัตอ่องค์การ (COM) พบวา่ 
สมัประสทิธ์ิเส้นทางระหวา่งตวัแปร การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การด้านกระบวนการ (PRJ) ตอ่
ความพงึพอใจในงาน (JOS) มีคา่มากท่ีสดุ โดยมีคา่เทา่กบั 0.564 รองลงมาคือ สมัประสทิธ์ิ
เส้นทางระหวา่งตวัแปรการรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์ (INJ) ตอ่ความผกูพนัตอ่
องค์การ (COM) โดยมีคา่เทา่กบั 0.334 สมัประสทิธ์ิเส้นทางระหวา่งตวัแปรการรับรู้ความยติุธรรม
ด้านการจดัสรรผลประโยชน์ (DIJ) ตอ่ความพงึพอใจในงาน (JOS) โดยมีคา่เทา่กบั 0.328 
สมัประสทิธ์ิเส้นทางระหวา่งตวัแปรภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน (TFL) ตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ (COM) โดยมีคา่เทา่กบั 0.322 สมัประสทิธ์ิเส้นทางระหวา่งตวัแปรการรับรู้
ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์ (DIJ) ตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ (COM) โดยมีคา่
เทา่กบั 0.248 สมัประสทิธ์ิเส้นทางระหวา่งตวัแปรภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน 
(TFL) ตอ่ความพงึพอใจในงาน (JOS) โดยมีคา่เทา่กบั 0.180 สมัประสทิธ์ิเส้นทางระหวา่งตวัแปร
การรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์ (INJ) ตอ่ความพงึพอใจในงาน (JOS) โดยมีคา่เทา่กบั 
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-0.289 ตามล าดบั และน้อยสดุคือ สมัประสทิธ์ิเส้นทางระหวา่งตวัแปรการรับรู้ความยติุธรรมด้าน
กระบวนการ (PRJ) ตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ (COM) โดยมีคา่เทา่กบั -0.723  

 ผลการวิเคราะห์เส้นทางความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝงภายในกบัตวัแปร 
แฝงภายใน ซึง่มีตวัแปรเดียวพบวา่ สมัประสทิธ์ิเส้นทางระหวา่งตวัแปรความพงึพอใจในงาน 
(JOS) ตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ (COM) มีคา่เทา่กบั 0.613 
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ตาราง 4.16 อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ 
 ของหวัหน้างาน และการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การตอ่ความพงึพอใจในงาน  
 และความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์ 
 การเกษตรส านกังานใหญ่ 

 

ตัวแปรผล JOS COM

ตัวแปรสาเหตุ DE IE TE DE IE TE

TFL 0.180* - 0.180* 0.322* 0.110* 0.432**

(0.089) - (0.089) (0.161) (0.056) (0.166)

DIJ 0.328** - 0.328** 0.248* 0.201** 0.449**

(0.081) - (0.081) (0.126) (0.058) (0.133)

PRJ 0.564* - 0.564* -0.723 0.346* -0.378

(0.237) - (0.237) (0.535) (0.191) (0.464)

INJ -0.289 - -0.289 0.334 -0.177 0.157

(0.188) - (0.188) (0.407) (0.134) (0.370)

JOS - - - 0.613** - 0.613**

- - - (0.147) - (0.147)

ตวัแปรสังเกตได้ IIA IIB INC INM INS DIJ1

ความเทีย่ง           0.809 0.709 0.718 0.804 0.822 0.725

ตวัแปรสังเกตได้  DIJ2 DIJ3 DIJ4 DIJ5 PRJ1 PRJ2

ความเทีย่ง            0.462 0.688 0.624 0.872 0.641 0.695

ตวัแปรสังเกตได้  PRJ3 PRJ4 PRJ5 INJ1 INJ2 INJ3

ความเทีย่ง            0.629 0.622 0.662 0.712 0.667 0.613

ตวัแปรสังเกตได้  INJ4 INJ5 INJ6 INJ7 INJ8 JOS1

ความเทีย่ง            0.790 0.711 0.818 0.811 0.792 0.732

ตวัแปรสังเกตได้  JOS2 JOS3 JOS4 JOS5 AFC NOC

ความเทีย่ง            0.542 0.532 0.687 0.435 0.932 0.718

ตวัแปรแฝงภายใน JOS COM
R²    0.540 0.361

 χ²=122.330, df=150, χ²/df =0.815, p-value=0.952, GFI=0.980, AGFI=0.938, NFI=0.997,

NNFI=1.002, CFI=1.000, RMSEA=0.000, RMR=0.016, SRMR=0.020,CN=616.925
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 เม่ือพิจารณาคา่ความเท่ียงของตวัแปรสงัเกตได้ของตวัแปรแฝงภาวะผู้น าแบบเปลีย่น
สภาพ ของหวัหน้างาน (TFL) จากตาราง 4.16 พบวา่มิติการกระตุ้นให้เกิดปัญญา (INS) มีคา่
ความเท่ียงสงูสดุเทา่กบั 0.822 รองลงมาคือ มิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (ทศันคติ) (IIA) 
มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั 0.809 ท่ีเหลอืมีคา่ใกล้เคียงกนัได้แก่ มิติการจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ 
(INM) มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั 0.804 มิติการมุ่งปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบุคคล (INC) มีคา่ความเท่ียง
เทา่กบั 0.718 และน้อยท่ีสดุคือ มิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (พฤติกรรม) (IIB) มีคา่ความ
เท่ียงเทา่กบั 0.709 
 เม่ือพิจารณาคา่ความเท่ียงของตวัแปรสงัเกตได้ของตวัแปรแฝงการรับรู้ความยติุธรรม
ด้านการจดัสรรผลประโยชน์ (DIJ) พบวา่ หน้าที่รับผิดชอบในงานของทา่นถกูจดัสรรอยา่งเป็น
ธรรม (DIJ5) มีคา่ความเท่ียงสงูสดุเทา่กบั 0.872 รองลงมาคือ ตารางในการปฏิบติัหน้าที่ของทา่น
ถกูจดัสรรอยา่งเป็นธรรม (DIJ1) มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั 0.725 ท่ีเหลอืมีคา่ใกล้เคียงกนั
ได้แก่ ภาระงานท่ีทา่นรับผิดชอบถกูจดัสรรอยา่งเป็นธรรม (DIJ3) มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั 0.688 
โดยรวมแล้วรางวลัท่ีทา่นได้รับจากการปฏิบติังานมีความเป็นธรรมอยา่งมาก (DIJ4) มีคา่ความ
เท่ียงเทา่กบั 0.624 และน้อยท่ีสดุคือ การจ่ายคา่ตอบแทนในการปฏิบติังานมีความเป็นธรรม 
(DIJ2) มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั 0.462 
 เม่ือพิจารณาคา่ความเท่ียงของตวัแปรสงัเกตได้ของตวัแปรแฝง การรับรู้ความยติุธรรม
ด้านกระบวนการ (PRJ) พบวา่หวัหน้างานในหน่วยงานของทา่นรับฟังข้อคิดเห็นจากสมาชิกใน
หนว่ยงานเพื่อให้มัน่ใจก่อนตดัสนิใจลงมือปฏิบติั (PRJ2) มีคา่ความเท่ียงสงูสดุเทา่กบั 0.695 
รองลงมาคือ ในการตดัสนิใจที่เก่ียวข้องกบังานส าหรับพนกังานทกุคนถกูกระท าอยา่งสอดคล้อง
เทา่เทียมกนั (PRJ5) มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั 0.662 ท่ีเหลอืมีคา่ใกล้เคียงกนัได้แก่ ผลงานของทา่น
ถกูพิจารณาจากหวัหน้างานโดยไม่มีอคติ (PRJ1) มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั 0.641 หวัหน้างานใน
หนว่ยงานของทา่นจะรวบรวมข้อมลูขา่วสารที่ถกูต้อง และสมบูรณ์ก่อนการตดัสนิใจ (PRJ3) มีคา่
ความเท่ียงเทา่กบั 0.629 และน้อยท่ีสดุคือ หวัหน้างานของทา่นชีแ้จงการตดัสนิใจ และให้ข้อมลู
เพิ่มเติมเม่ือผู้ปฏิบติังานร้องขอ (PRJ4) มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั 0.622 
 เม่ือพิจารณาคา่ความเท่ียงของตวัแปรสงัเกตได้ของตวัแปรแฝงการรับรู้ความยติุธรรม
ด้านการปฏิสมัพนัธ์ (INJ) พบวา่ หวัหน้างานมีเหตผุลอยา่งเพียงพอส าหรับการตดัสนิใจเก่ียวกับ
งานของทา่น (INJ6) มีคา่ความเท่ียงสงูสดุเทา่กบั 0.818 รองลงมาคือ เม่ือมีการตดัสนิใจเก่ียวกบั
งาน หวัหน้างานมีค าอธิบายท่ีสมเหตสุมผลให้กับทา่น (INJ7) มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั 0.811 ท่ี
เหลอืมีคา่ใกล้เคียงกันได้แก่ หวัหน้างานอธิบายถึงการตดัสนิใจเก่ียวกบังานของทา่นได้อยา่ง
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ชดัเจน (INJ8) มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั 0.792 เม่ือมีการตดัสนิใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างานปฏิบติั
ตอ่ทา่นตามข้อเท็จจริง (INJ4) มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั 0.790 เม่ือมีการตดัสนิใจเก่ียวกบังาน 
หวัหน้างานปฏิบติัตอ่ทา่นด้วยความเมตตา และใช้วิจารณญาณ (INJ1) มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั 
0.712 ในการตดัสินใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างานพดูคยุกบัทา่นถึงผลกระทบของการตดัสนิใจ 
(INJ5) มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั 0.711 เม่ือมีการตดัสนิใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างานปฏิบติัตอ่ทา่น
ด้วยความเคารพนบัถือ และให้เกียรติ (INJ2) มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั 0.667 และน้อยท่ีสดุ คือ 
เม่ือมีการตดัสนิใจเก่ียวกบังาน หวัหน้างานใสใ่จตอ่ความจ าเป็นสว่นบุคคลของทา่น (INJ3)  
มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั 0.613 
 เม่ือพิจารณาคา่ความเท่ียงของตวัแปรสงัเกตได้ของตวัแปรแฝงความพงึพอใจในงาน 
(JOS) พบวา่ ทา่นพงึพอใจตอ่งานท่ีท าเป็นอยา่งมาก (JOS1) มีคา่ความเท่ียงสงูสดุเทา่กบั  
0.732 รองลงมาคือ คนสว่นมากท่ีท างานในต าแหนง่งานเก่ียวกบัท่ีทา่นก าลงัท าอยูใ่นขณะนี ้มี
ความพงึพอใจในงานท่ีท าเป็นอยา่งมาก (JOS4) มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั 0.687 ท่ีเหลอืมีคา่
ใกล้เคียงกนัได้แก่ ทา่นไม่คิดท่ีจะลาออกจากงานท่ีก าลงัท าอยู่ในขณะนี ้(JOS2) มีคา่ความเท่ียง
เทา่กบั 0.542 ทา่นพงึพอใจตอ่ลกัษณะของงานท่ีท าอยูใ่นขณะนี ้(JOS3) มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั 
0.532 และน้อยท่ีสดุ คือ ทกุคนท่ีท างานในต าแหนง่งานเก่ียวกบัท่ีทา่นก าลงัท าอยูใ่นขณะนี ้มกั
ไม่คิดท่ีจะลาออกจากงาน (JOS5) มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั 0.435 
 เม่ือพิจารณาคา่ความเท่ียงของตวัแปรสงัเกตได้ของตวัแปรแฝงความพงึพอใจในงาน 
(JOS) พบวา่ มิติความผกูพนัทางด้านอารมณ์ความรู้สกึ (AFC) มีคา่ความเท่ียงสงูสดุเทา่กบั 
0.932 และน้อยท่ีสดุคือ มิติความผกูพนัทางบรรทดัฐาน (NOC) มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั 0.718 
 เม่ือพิจารณาคา่    พบวา่ ตวัแปรความพงึพอใจในงาน (JOS) ถกูอธิบายด้วยตวัแปร
ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน (TFL) ตวัแปรการรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรร
ผลประโยชน์ (DIJ) ตวัแปรการรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการ (PRJ) และตวัแปรการรับรู้
ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์ (INJ) ได้ร้อยละ 54.00 และตวัแปร ความผกูพนัตอ่องค์การถกู
อธิบายด้วยตวัแปรภาวะผู้น าแบบเปลีย่นแปลงของหวัหน้างาน (TFL) ตวัแปรการรับรู้ความ
ยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์ (DIJ) ตวัแปรการรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการ (PRJ) 
ตวัแปรการรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์ (INJ) และตวัแปรความพงึพอใจในงาน (JOS) 
ได้ร้อยละ 36.10 
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4.1.6 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 จากตาราง 4.16 แสดงให้เห็นถึงอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม 
ของเส้นทางอิทธิพลระหวา่ง ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน และการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองค์การตอ่ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรส านกังานใหญ่ ผู้วิจยัน าเสนอผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตามล าดบัดงันี ้
 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ
พงึพอใจในงานของพนกังาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพล
ทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงานของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีคา่
สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.189 ดงันัน้ ผลการวิจยัสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
 สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพล
ทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีคา่สมัประสทิธ์ิ
เส้นทางเทา่กบั 0.322 ดงันัน้ ผลการวิจยัสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
 สมมติฐานท่ี 3 การรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์มีอิทธิพลทางบวกตอ่
ความพงึพอใจในงาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์มี
อิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีคา่
สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.328 ดงันัน้ ผลการวิจยัสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
 สมมติฐานท่ี 4 การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ 
พงึพอใจในงาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการมีอิทธิพล
ทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีคา่สมัประสทิธ์ิ
เส้นทางเทา่กบั 0.564 ดงันัน้ ผลการวิจยัสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
 สมมติฐานท่ี 5 การรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ 
พงึพอใจในงาน 



174 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์ไม่สง่ผลตอ่
ความพงึพอใจในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยมีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั -0.289 
ดงันัน้ ผลการวิจยัไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
 สมมติฐานท่ี 6 การรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์มีอิทธิพลทางบวกตอ่
ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์มี
อิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีคา่
สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.248 ดงันัน้ ผลการวิจยัสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
 สมมติฐานท่ี 7 การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการไม่สง่ผลตอ่
ความผกูพนัตอ่องค์การอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยมีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั -0.723 
ดงันัน้ ผลการวิจยัไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
 สมมติฐานท่ี 8 การรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์ไม่สง่ผลตอ่
ความผกูพนัตอ่องค์การอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยมีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.334 
ดงันัน้ ผลการวิจยัไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
 สมมติฐานท่ี 9 ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์การอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 
0.613 ดงันัน้ ผลการวิจยัสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
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ตาราง 4.17 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

 สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

H1 ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมี
อิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน 

สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

H2 ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมี
อิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 

สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

H3 การรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์
มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน 

สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

H4 การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการมีอิทธิพล
ทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน 

สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

H5 การรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์มี
อิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน 

ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

H6 การรับรู้ ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์
มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 

 สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

H7 การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการมีอิทธิพล
ทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 

ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

H8 การรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์มี
อิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 

ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

H9 ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ 

 สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
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4.2  อภปิรายผล 

 ผู้วิจยัน าเสนอการอภิปรายผล โดยแบง่กลุม่การอภิปรายออกเป็น 2 กลุม่ ได้แก่ การ
อภิปรายผลส าหรับผลการทดสอบสมมติฐานท่ีสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ และการอภิปราย
ผลส าหรับผลการทดสอบสมมติฐานท่ีไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้

 4.2.1 การอภิปรายผลส าหรับผลการทดสอบสมมติฐานท่ีสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ี 
ตัง้ไว้ 

 ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การอยา่งมี 
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.613 ซึง่สอดคล้องกบั
งานวิจยัของ Yurchisin, Park and O’Brien (2010), Aghdasi, Kiamanesh and Ebrahim 
(2011), Katsikea, Theodosiou, Perdikis and Kehagias (2011) และ Zeinabadi and Salehi 
(2011) และเป็นไปตามทฤษฎีของ Hackman and Oldham (1975) กลา่วคือ ความพงึพอใจใน
งานเก่ียวข้องการกบัการท่ีพนกังานมีความรู้สกึท่ีเป็นบวกตอ่งานท่ีท า เกิดความพงึพอใจตอ่งานท่ี
ท าเป็นอยา่งมาก สง่ผลให้ท างานในองค์การอยา่งมีความสขุ และเม่ือพนกังานท างานในองค์การ
อยา่งมีความสขุมกัไม่คิดจะลาออกจากงานท่ีก าลงัท าอยู ่สง่ผลให้ไม่คิดจะลาออกจากองค์การ
แม้วา่จะมีโอกาสท่ีดีกวา่นี ้และรู้สกึเหมือนเป็นสว่นหนึง่ขององค์การ นัน่คือพนกังานมีความ
ผกูพนัตอ่องค์การนัน่เอง ท าให้สามารถสรุปได้ว่า หากพนกังานมีความพงึพอใจในงานท่ีสงูขึน้ก็
จะสง่ผลให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์การในระดบัท่ีสงูขึน้ตามไปด้วย  

 การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจ 
ในงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.564 ซึง่
สอดคล้องกบังานวิจยัของ Nadiri and Tanova (2010), Sieger, Bernhard and Frey (2011) 
และ Heponiemi et al (2011) และเป็นไปตามทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams (1965) 
กลา่วคือ การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการ เก่ียวข้องกบัการท่ีพนกังานได้รับการพิจารณา
ผลงานจากหวัหน้างานโดยไม่มีอคติ สง่ผลให้พนกังานมีความพงึพอใจตอ่งานท่ีท าเป็นอยา่งมาก 
การท่ีหวัหน้างานเปิดโอกาสให้พนกังานได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็น และมีสว่นร่วมในการ
ตดัสนิใจเก่ียวกบังาน เป็นการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานสง่ผลให้พนกังานสว่นใหญ่ท่ี
ท างานในต าแหนง่งานเดียวกนัมีความพงึพอใจตอ่ลกัษณะงานท่ีท า ท าให้สามารถสรุปได้วา่  
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หากพนกังานได้รับความยติุธรรมด้านกระบวนการท่ีสงูขึน้ ก็จะสง่ผลท าให้เกิดความพึงพอใจใน
งานในระดบัท่ีเพิ่มขึน้ตามไปด้วย   

 การรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์มีอิทธิพลทางบวกตอ่ 
ความพงึพอใจในงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 
0.328 ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ Nadiri and Tanova (2010), Heponiemi et al (2011) และ 
Sieger, et al. (2011) และเป็นไปตามทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams (1965) กลา่วคือ การ
รับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์ เก่ียวข้องกบัการท่ีพนกังานได้รับการปฏิบติัอยา่ง
เป็นธรรมในเร่ืองการจดัสรรภาระงาน และหน้าที่ความรับผิดชอบจากองค์การ สง่ผลให้พนกังาน
ไม่คิดจะลาออกจากงานท่ีก าลงัท าอยู่ การท่ีพนกังานได้รับคา่ตอบแทนในการปฏิบติังาน และ
ได้รับการจดัสรรรางวลัอยา่งเป็นธรรมจากองค์การ สง่ผลให้พนกังานมีความพงึพอใจตอ่ลกัษณะ
งานท่ีท า ท าให้สามารถสรุปได้วา่ หากพนกังานได้รับความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชนท่ี
สงูขึน้ ก็จะสง่ผลท าให้เกิดความพงึพอใจในงานในระดบัท่ีสงูขึน้ตามไปด้วย  

   ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ 
ผกูพนัตอ่องค์การอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีคา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 
0.322 สอดคล้องกบังานวิจยัของ Bushra, Usman, and Naveed (2011), Nordin (2012), 
Zehir, Sehitoglu, and Erdogan (2012) ,Selamat, Nordin, and Adnan (2013) และ Kim and 
Kim (2014) และเป็นไปตามทฤษฎีของ Bass and Avolio (1995) กลา่วคือ ภาวะผู้น าแบบ
เปลีย่นสภาพของหวัหน้างานเก่ียวข้องกบัการท่ีหวัหน้างาน เน้นความส าคญัของการมีส านกึใน
ภารกิจท่ีต้องกระท าร่วมกนักบัพนกังาน สง่ผลให้พนกังานมีความรู้สกึเป็นสว่นหนึง่ขององค์การ 
การท่ีหวัหน้างานมีการสอนงาน ฝึกฝนงานให้พนกังาน และช่วยให้พนกังานมีการพฒันาจุดแข็ง
ของตวัเอง สง่ผลให้พนกังานรู้สกึมีความสขุท่ีได้ใช้เวลาที่เหลอือยูใ่นการท างานให้กบัองค์การ 
การท่ีหวัหน้างานมีการจูงใจให้พนกังานเกิดแรงบนัดาลใจให้เห็นความส าคญัแก่ผลประโยชน์
สว่นรวมมากกวา่ประโยชน์สว่นตน สง่ผลให้พนกังานรู้สกึวา่ปัญหาขององค์การคือ ปัญหาของเขา
ด้วยท าให้เกิดความผกูพนั และจงรักภกัดีตอ่องค์การ ท าให้สามารถสรุปได้วา่ หากพนกังานรับรู้ 
และสมัผสัถึงภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานท่ีสงูขึน้ ก็จะสง่ผลท าให้เกิดความผกูพนั
ตอ่องค์การในระดบัท่ีสงูขึน้ตามไปด้วย  
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   การรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์มีอิทธิพลทางบวกตอ่ 
ความผกูพนัตอ่องค์การ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 
0.248 สอดคล้องกบังานวิจยัของ Heponiemi et al (2011), Sieger, et al. (2011) และ สวุิมล  
สริุย์วงศ์ (2554) และเป็นไปตามทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams (1965) กลา่วคือ การรับรู้
ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์ เก่ียวข้องกบัการท่ีพนกังานได้รับการปฏิบติัอยา่งเป็น
ธรรมในเร่ืองการจดัสรรภาระงาน และหน้าที่ความรับผิดชอบจากองค์การ สง่ผลให้พนกังานรู้สกึมี
ความสขุท่ีได้ใช้เวลาที่เหลอือยูใ่นการท างานกบัองค์การ  การท่ีพนกังานได้รับคา่ตอบแทนในการ
ปฏิบติังาน และได้รับการจดัสรรรางวลัอยา่งเป็นธรรมจากองค์การ สง่ผลให้พนกังานมีความรู้สกึ
วา่องค์การมีบญุคณุตอ่เขา ท าให้สามารถสรุปได้วา่ หากพนกังานได้รับความยติุธรรมด้านการ
จดัสรรผลประโยชน์ท่ีสงูขึน้ก็จะสง่ผลให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์การในระดบัท่ีสงูขึน้ตามไปด้วย  

 ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ 
พงึพอใจในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คา่สมัประสทิธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.189  
ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ Albion and Gagliardi (2007), Bushra, et al.(2011), Cetin, 
Karabay and Efe (2012) และ Munir, Rahman, Malik and Ma’amor (2012) และเป็นไปตาม
ทฤษฎี ของ Bass and Avolio (1995) กลา่วคือ ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน
เก่ียวข้องกบัการท่ีหวัหน้างานมีการแนะน าวิธีการใหม่ ๆ ในการท างานให้กบัพนกังาน สง่ผลให้
พนกังานมีความพงึพอใจตอ่ลกัษณะงานท่ีท าอยู ่การท่ีหวัหน้างานท าให้พนกังานรู้สกึภาคภมิูใจ
ในการท่ีได้มาร่วมงานกบัเขา สง่ผลให้พนกังานมีความพงึพอใจตอ่งานท่ีท าเป็นอยา่งมาก และ 
ไม่คิดจะลาออกจากงาน ท าให้สามารถสรุปได้วา่ หากพนกังานรับรู้ และสมัผสัถึงภาวะผู้น าแบบ
เปลีย่นสภาพของหวัหน้างานท่ีสงูขึน้ก็จะสง่ผลให้เกิดความพงึพอใจในงานในระดบัท่ีสงูขึน้ตาม
ไปด้วย  

 4.2.2 การอภิปรายผลส าหรับผลการทดสอบสมมติฐานท่ีไม่สอดคล้องกบัสมมติฐาน 
ท่ีตัง้ไว้ 

 การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การด้านการปฏิสมัพนัธ์ไม่สง่ผลตอ่ความ 
พงึพอใจในงานของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ 
Sareshkeh, Ghaziani, and Tayebi (2012) ทงันี ้อาจเน่ืองมาจากกลุม่ตวัอยา่งผู้ตอบ
แบบสอบถามสว่นใหญ่มีอายอุยูใ่นช่วง 31-40 ปี มีอายตุ าแหนง่ปัจจุบนั และอายงุาน 1-5 ปี เป็น
กลุม่ท่ียงัมีการสบัเปลีย่นโยกย้ายงานอยูต่ลอดเวลาซึง่อาจเป็นเพราะต้องการเรียนรู้ และหา
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ประสบการณ์ไปเร่ือย ๆ ประกอบกบัยงัมีโอกาสในการลาออกจากงานเพื่อหางานใหม่ จึงยงัไมมี่
ความผกูพนัตอ่งานท่ีท ามากนกั การรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์จึงไม่สง่ผลตอ่ความ 
พงึพอใจในงาน สอดคล้องกบัผลการวิจยัของ สเุกศ อจัจิมางกรู (2551) ท่ีท าการศกึษาความ 
พงึพอใจในการท างานของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรส านกังานใหญ่
พบวา่ อายท่ีุแตกตา่งกนัมีระดบัความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั โดยพนกังานท่ีอยูใ่นช่วง
อายท่ีุสงูกวา่ มีระดบัความพงึพอใจมากกวา่พนกังานท่ีอยูใ่นช่วงอายท่ีุน้อยกวา่  

 การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการไม่สง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ Sareshkeh, et al.(2012) 
ทัง้นี ้อาจเน่ืองมาจากกลุม่ตวัอยา่งผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีอายอุยูใ่นช่วง 31-40 ปี มีอายุ
ต าแหนง่ปัจจุบนั และอายงุาน 1-5 ปี ยงัมีโอกาสในการลาออกจากงานเพื่อหางานใหม่ เพื่อหา
ประสบการณ์ จึงยงัไมมี่ความผกูพนัตอ่องค์การมากนกั การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการ
จึงไม่สง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การสอดคล้องกบัผลการวิจยัของ ณฐันนัท์ โชติอาภรณ์ (2549 ) 
ท่ีท าการศกึษาความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร ส านกังานใหญ่ พบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ40 ปีขึน้ไป มีความผกูพนัตอ่องค์การสงูกวา่
พนกังานท่ีมีอายนุ้อยกวา่ 40 ปี สอดคล้องกบัผลการวิจยัของฉตัรปารี อยูเ่ย็น (2012) ท่ีศกึษา
เก่ียวกบัแรงจูงใจ และความผกูพนัตอ่องค์การของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรีพบวา่ บุคลากรท่ีมีอายมุากกวา่ 20 ปีขึน้ไป - 29 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่
องค์การ ในด้านความผกูพนัด้านบรรทดัฐานน้อยกวา่บุคลากรท่ีมีอายมุากกวา่ 29 ปีขึน้ไป - 59 ปี 
และบุคลากรท่ีมีอายมุากกวา่ 29 ปีขึน้ไป - 39 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกบั ความผกูพนัตอ่องค์การ 
ในด้านความผกูพนัด้านบรรทดัฐานน้อยกวา่ บุคลากรท่ีมีอายมุากกวา่ 49 ปีขึน้ไป - 59 ปี 

 การรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์ไม่สง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่ 
องค์การ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ Sareshkeh, et al. (2012) ทัง้นี ้
อาจเน่ืองมาจาก กลุม่ตวัอยา่งผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีอายอุยูใ่นช่วง 31-40 ปี มีอายุ
ต าแหนง่ปัจจุบนั และอายงุาน 1-5 ปี ยงัมีโอกาสในการลาออกจากงานเพื่อหางานใหม่ เพื่อหา
ประสบการณ์ จึงยงัไมมี่ความผกูพนัตอ่องค์การมากนกั การรับรู้ความยติุธรรมด้านการ
ปฏิสมัพนัธ์จึงไม่สง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ สอดคล้องกบัผลการวิจยัของ ณฐันนัท์  
โชติอาภรณ์ (2549 ) ท่ีศกึษาความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร ส านกังานใหญ่ พบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ40 ปีขึน้ไป มีความผกูพนัตอ่องค์การ
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สงูกวา่พนกังานท่ีมีอายนุ้อยกวา่ 40 ปี สอดคล้องกบัผลการวิจยัของ ฉตัรปารี อยูเ่ย็น (2012) ท่ี
ศกึษาเก่ียวกบัแรงจูงใจ และความผกูพนัตอ่องค์การของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคลธัญบุรี พบวา่ บุคลากรท่ีมีอายมุากกวา่ 20 ปีขึน้ไป - 29 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ผกูพนัตอ่องค์การ ในด้านความผกูพนัด้านบรรทดัฐานน้อยกวา่บุคลากรท่ีมีอายมุากกวา่ 29 ปี 
ขึน้ไป - 59 ปี และบุคลากร ท่ีมีอายมุากกวา่ 29 ปีขึน้ไป - 39 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกบั ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ ในด้านความผกูพนัด้านบรรทดัฐานน้อยกวา่ บุคลากรท่ีมีอายมุากกวา่ 49 ปี 
ขึน้ไป - 59 ปี 

 
 
 



 

 

บทที่ 5 
สรุปผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

 การน าเสนอในบทนีมี้วตัถปุระสงค์ท่ีส าคญั เพื่อสรุปผลการศกึษาทัง้หมด ให้เกิด  
ความกระชบังา่ยตอ่การอา่น และท าความเข้าใจ พร้อมกบัการอภิปรายผลการวิจยั ในประเด็น
ส าคญั ๆ เพื่อให้เห็นทศันะของผู้วิจยัท่ีมีตอ่ประเด็นเหลา่นี  ้และในท้ายท่ีสดุเป็นการเสนอแนะ
เก่ียวกบัภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน และการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การตอ่
ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร ส านกังานใหญ่ ผู้วิจยัน าเสนอการสรุปผลการศกึษา และข้อเสนอแนะ  
ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้
 
 
5.1  สรุปผลการศกึษา 

 5.1.1 ข้อมลูทัว่ไปของกลุม่ตวัอยา่ง ในด้านปัจจยัสว่นบุคคลของกลุม่ตวัอยา่งที่ตอบ
แบบสอบถามเป็นพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านกังานใหญ่ จ านวน
ทัง้สิน้ 399 ราย สว่นมากเป็นเพศหญิง มีอาย ุ31-40 ปี มีสถานภาพสมรส มีระดบัการศกึษา
สงูสดุปริญญาตรี มีระดบัต าแหนง่งาน 4-7 มีอายตุ าแหนง่ปัจจุบนั 1-5 ปี และมีอายงุาน 1-5 ปี 
 พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านกังานใหญ่ ภาพรวมโดย
เฉลีย่มีระดบัการรับรู้ตอ่ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานอยูใ่นระดบัสงู มีการรับรู้
ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์อยูใ่นระดบัสงู มีการรับรู้ความยติุธรรมด้าน
กระบวนการอยูใ่นระดบัสงู มีการรับรู้ความยติุธรรมด้านการปฏิสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัสงู มีความ 
พงึพอใจในงานอยูใ่นระดบัสงู และมีความผกูพนัต่อองค์การอยูใ่นระดบัสงู  

 5.1.2 การสรุปผลตามวตัถปุระสงค์การวิจยั 
 ผู้วิจยัสรุปผลการวิจยัโดยเรียงตามล าดบัของวตัถปุระสงค์การวิจยัท่ีสอดคล้องกบั
สมมติฐานการวิจยัดงัตอ่ไปนี ้
 วตัถปุระสงค์ข้อท่ี 1 เพื่อศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความพงึพอใจในการท างาน อนั
ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน และการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ 
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 ผลการวิจยัพบวา่ (1) ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่
ความพงึพอใจในงาน (2) การรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์มีอิทธิพลทางบวกตอ่
ความพงึพอใจในงาน และ (3) การรับรู้ความยติุธรรมด้านกระบวนการมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ
พงึพอใจในงาน  
 วตัถปุระสงค์ข้อท่ี 2 เพื่อศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ  
อนัได้แก่ ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ และ
ความพงึพอใจในงาน 
 ผลการวิจยัพบวา่ (1) ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่
ความผกูพนัตอ่องค์การ (2) การรับรู้ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์มีอิทธิพลทางบวก
ตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ และ (3) ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่
องค์การ 
 วตัถปุระสงค์ข้อท่ี 3 เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตอิุทธิพลของ
ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน และการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การตอ่ความพงึ
พอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร ส านกังานใหญ่ 

  ผลการวิจยัพบวา่ โมเดลมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์อยูใ่นเกณฑ์ดีโดยมีคา่ 

ไค-สแควร์ (2) มีคา่เทา่กบั 122.230 ท่ีองศาอิสระ (df) มีคา่เทา่กบั 150 คา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ 

(2/df) มีคา่เทา่กบั 0.815 คา่ความนา่จะเป็น (p-value) มีคา่เทา่กบั 0.952 คา่ดชันีวดัระดบั
ความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) มีคา่เทา่กบั 1.000 คา่ดชันีรากของคา่เฉลีย่ก าลงัสองของสว่น
ท่ีเหลอืมาตรฐาน (SRMR) มีคา่เทา่กบั 0.016 คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลนื (GFI)  
มีคา่เทา่กบั 0.980 คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลนืท่ีปรับแก้ ( AGFI) มีคา่เทา่กบั 0.938 และคา่
ดชันีคา่ความคลาดเคลือ่นในการประมาณคา่พารามิเตอร์ (RMSEA) มีคา่เทา่กบั 0.000 
 
 
5.2  ข้อเสนอแนะ 

 ผู้วิจยัได้น าข้อค้นพบท่ีส าคญัของการวิจยัมาวิเคราะห์เพื่อพฒันาเป็นข้อเสนอแนะ  
ในการพฒันาภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ  
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เพื่อเสริมสร้างความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านกังานใหญ่ โดยผู้วิจยัประมวลผลการวิจยัเป็นข้อเสนอแนะ
ประเด็นตา่ง ๆ ออกเป็น 2 สว่น คือ ข้อเสนอแนะส าหรับการน าไปใช้ในทางปฏิบติั และ
ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจยัในอนาคตตามล าดบั ดงัตอ่ไปนี ้

 5.2.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าไปใช้ในทางปฏิบติั 
 โดยสรุป ผลการวิจยัผู้วิจยัเสนอแนะให้ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 

ส านกังานใหญ่ สง่เสริมให้หวัหน้างานของธนาคารปฏิบติัตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชาด้วยความเป็นธรรม
โดยเน้นความยติุธรรมด้านกระบวนการ และด้านการจดัสรรผลประโยชน์ และพฒันาภาวะผู้น า
แบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน โดยใช้วิธีการฝึกอบรม (Training) หรือรับการฝึกสอนในระดบั
ตวัตอ่ตวั (Coaching) หรือใช้ผู้ให้ค าปรึกษา หรือพี่เลีย้ง (Mentoring) ดงัตอ่ไปนี ้
   1. ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของหวัหน้างาน ธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร ควรมุ่งเน้นพฒันาหวัหน้างานให้มีภาวะความเป็นผู้น าทัง้ 5 มิติคือ  

 มิติการมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (ทศันคติ) หรือคณุสมบติัการมี 
บารมี หวัหน้างานของธนาคารต้องแสดงออกถึงการมุ่งประโยชน์ของกลุม่มากกวา่ประโยชน์สว่น
ตน ท าให้ผู้ อ่ืนเกิดความเคารพ แสดงอ านาจ และความมัน่ใจให้ปรากฏ เพื่อให้ผู้ใต้บงัคบับญัชา
เกิดความภาคภมิูใจที่ได้มาร่วมงานด้วย 

 มิติการมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (พฤติกรรม) หวัหน้างานของ 
ธนาคารต้องเป็นต้นแบบท่ีดีให้กบัผู้ ใต้บงัคบับญัชาในด้านพฤติกรรม ซึง่แสดงให้เห็นถึงมาตรฐาน
ทางศีลธรรม และจรรยาบรรณที่สงูสง่ ต้องสร้างอิทธิพลตอ่แนวความคิดของผู้ใต้บงัคบับญัชาใน
เร่ืองคา่นิยม และความเช่ือ แสดงให้เห็นถึงความส าคญัของการมีความมุ่งมัน่ในเป้าหมายของ
องค์การ เน้นความส าคญัของการมีความเข้าใจร่วมกนัในภารกิจท่ีต้องกระท าของผู้น า 

 มิติการมุ่งปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบุคคล หวัหน้างานของธนาคาร ควร 
แสดงออกให้เห็นถึงความใสใ่จตอ่ความต้องการของผู้ใต้บงัคบับญัชาเป็นรายบุคคล สามารถ
จดจ าเร่ืองราวส าคญั ๆ ของผู้ใต้บงัคบับญัชาแตล่ะคนได้ดี หวัหน้างานต้องมีเวลาในการสอนงาน 
และฝึกฝนงานให้แก่ผู้ ใต้บงัคบับญัชา เพื่อพฒันาจุดแข็งของผู้ใต้บงัคบับญัชาที่มีอยูใ่ห้สามารถ
ปฏิบติังานได้อยา่งมีประสทิธิภาพ  

   มิติการจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ หวัหน้างานของธนาคาร ควร 
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แสดงออกให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาตระหนกัถึงคณุคา่ ความหมาย และความส าคญัของงานท่ีเขาท า 
ท าให้ผู้ใต้บงัคบับญัชารับรู้ถึงความคาดหวงัท่ีสงูขึน้ มีความสามารถในการเร่งเร้า และบนัดาลใจ
ให้กบัผู้ใต้บงัคบับญัชา โดยการสร้างความรู้สกึท่ีเข้มแข็งของการผสมผสานวตัถปุระสงค์ และ
ความต้องการของปัจเจกบุคล และองค์การเข้าด้วยกนั  

 มิติการกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา หวัหน้างานของธนาคารควร 
แสดงออกถึงการสง่เสริม หรือกระตุ้นให้ก าลงัใจให้ผู้ใต้บงัคบับญัชามีความคิดสร้างสรรค์ มี
นวตักรรมในเร่ืองของความมีเหตผุล และการแก้ไขปัญหา เพื่อให้สามารถปฏบิติังานท่ีได้รับ
มอบหมายให้ส าเร็จ  
  2. ความยติุธรรมด้านกระบวนการ ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร ส านกังานใหญ่ ควรมุ่งเน้นให้หวัหน้างานปฏิบติัตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชาโดยไม่มีอคติ  
เอาใจใส ่การให้ข้อมลูขา่วสาร การสือ่สาร ตลอดจนความคิดท่ีสอดคล้อง และความคิดท่ีขดัแย้ง
อยา่งเป็นธรรม มีการรับฟังข้อคิดเห็นจากผู้ใต้บงัคบับญัชา มีการรวบรวมข้อมลูขา่วสารที่ถกูต้อง 
และสมบูรณ์ก่อนการตดัสนิใจในการท างาน มีการชีแ้จง และให้ข้อมลูเพิ่มเติมเม่ือผู้ปฏิบติังาน
ร้องขอ และพนกังานทกุคนได้มีโอกาสในการตดัสนิใจเก่ียวกบังานอยา่งสอดคล้องเทา่เทียมกนั  
  3. ความยติุธรรมด้านการจดัสรรผลประโยชน์ ธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร ควรมุ่งเน้นการจดัสรรตารางในการปฏิบติัหน้าที่ การจ่ายคา่ตอบแทนในการ
ปฏิบติังาน การจดัสรรภาระงาน การพิจารณาการให้รางวลัจากการปฏิบติังาน ตลอดจนการ 
จดัสรรหน้าที่ความรับผิดชอบในงานของพนกังานให้มีความเป็นธรรมสอดคล้องเทา่เทียมกนั 
ทกุคน  

 5.2.2 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจยัครัง้ตอ่ไป 
    1. เน่ืองจากผลการวิจยัในครัง้นีเ้ป็นไปตามสมมติฐานท่ีตัง้ไว้จ านวน 6 
สมมติฐาน จาก 9 สมมติฐาน ผู้วิจยัจึงเสนอแนะวา่ ควรท าการวจิยัซ า้โดยใช้กรอบแนวคิด
เดียวกนันีก้บัพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรให้ครอบคลมุทัว่ทกุภาคของ
ประเทศ และน ามาเปรียบเทียบซึง่กนัและกนั เพื่อเป็นการยืนยนัผลการวิจยั 
   2. ควรมีการศกึษาอิทธิพลของปัจจยัด้านอ่ืน ๆ เพิ่มเติมจากกรอบแนวคิดใน
งานวิจยันี ้อาทิเช่น ภาวะของผู้น าแบบอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจากภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพของ
หวัหน้างาน  ความพงึพอใจในโครงสร้างขององค์การของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร ท่ีถือใช้อยูใ่นปัจจบุนั และปัจจยัเสริมอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือท่ีระบุไว้ 
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  ต ำแหนง่อำจำรย์ประจ ำมหำวิทยำลยักรุงเทพธนบุรี 
 3. ดร.ชยัฤทธ์ิ ทองรอด 
  ต ำแหนง่อำจำรย์ประจ ำมหำวิทยำลยักรุงเทพ 
 4. นำยบุญน ำ เจียงประดิษฐ์ 
  ต ำแหนง่ผู้อ ำนวยกำรฝ่ำยทรัพยำกรมนษุย์ ธนำคำรเพื่อกำรเกษตรและสหกรณ์   
                    กำรเกษตร 
 5. นำงจงดี จนัทร์ไทย 
  ต ำแหนง่ผู้อ ำนวยกำรสถำบนัพฒันำทรัพยำกรมนษุย์ ธนำคำรเพื่อกำรเกษตรและ
  สหกรณ์กำรเกษตร 
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ภาคผนวก ค  
การประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) 
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แบบการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (Content validity) 
เร่ือง อิทธิพลของภำวะผู้น ำแบบเปลีย่นสภำพของหวัหน้ำงำน และกำรรับรู้ควำมยติุธรรมในองค์กำร
ตอ่ควำมพงึพอใจในงำน และควำมผกูพนัตอ่องค์กำรของพนกังำนธนำคำรเพื่อกำรเกษตรและ
สหกรณ์กำรเกษตร ส ำนกังำนใหญ่ 
แบบกำรประเมินควำมตรงเชิงเนือ้หำนีป้ระกอบด้วย 4 สว่น 
 สว่นท่ี 1 แบบกำรประเมินผู้น ำแบบเปลีย่นสภำพของหวัหน้ำงำน 
 สว่นท่ี 2 แบบกำรประเมินกำรรับรู้ควำมยติุธรรมในองค์กำร 
 สว่นท่ี 3 แบบกำรประเมินควำมพงึพอใจในงำน 
 สว่นท่ี 4 แบบกำรประเมินควำมผกูพนัตอ่องค์กำร 
 
วิธีการและขัน้ตอนการประเมิน 
 กำรตรวจสอบควำมตรงเชิงเนือ้หำท ำได้โดยกำรน ำนิยำมทฤษฏี  นิยำมเชิงปฏิบติักำร  และ
ข้อค ำถำมให้ผู้ เช่ียวชำญ และผู้ทรงคณุวฒุิท่ีเก่ียวข้อง พิจำรณำควำมสอดคล้อง  และกรอกผลกำร
พิจำรณำ ดชันีท่ีใช้แสดงคำ่ควำมสอดคล้องวำ่ ดชันีควำมสอดคล้องระหวำ่งข้อค ำถำมและ
วตัถปุระสงค์ (Item-Objective Congruence index – IOC) โดยผู้ เช่ียวชำญประเมินด้วยคะแนน 3 
ระดบัคือ 
  

ให้คะแนน +1 ข้อค ำถำมนัน้สอดคล้องกบันิยำมตวัของแปรที่ก ำหนด 
ให้คะแนน  0 ไม่แน่ใจว่าข้อค ำถำมนัน้สอดคล้องกบันิยำมของตวัแปรท่ีก ำหนด 
ให้คะแนน -1 ข้อค ำถำมนัน้ไม่สอดคล้องกบันิยำมของตวัแปรท่ีก ำหนด 
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ส่วนที่ 1.แบบการประเมินผู้น าแบบเปล่ียนสภาพของหัวหน้างาน 
           ผู้น าแบบเปล่ียนสภาพของหัวหน้างาน (Transformational Leadership) หมำยถึง ผู้น ำ
ท่ีสำมำรถบนัดำลใจผู้ใต้บงัคบับญัชำให้เกิดกำรเปลีย่นแปลงในตวัของผู้ใต้บงัคบับญัชำเองทัง้
ควำมคิด ควำมเช่ือ คำ่นิยม โลกทศัน์ตำ่ง ๆ และน ำไปสูก่ำรปฏิบติัท่ีท ำให้องค์กำรดีขึน้หรือท ำเพื่อ
องค์กำรมำกขึน้ ผู้น ำแบบเปลีย่นสภำพของหวัหน้ำงำน ผู้น ำจะเปลีย่นแปลงและจูงใจผู้ตำมด้วย
วิธีกำร (Bass & Avolio, 1995) ดงันี ้ 

(1) ท ำให้ผู้ตำมเกิดควำมตระหนกัในควำมส ำคญัของผลงำนท่ีเกิดขึน้ (2) โน้มน้ำวจิตใจของผู้ตำมให้
เปลีย่นจำกยดึประโยชน์ของตนเอง มำเป็นกำรเห็นแก่ประโยชน์สว่นรวมขององค์กำรและหมู่คณะ (3) 
กระตุ้นให้ผู้ตำมยกระดบัของควำมต้องกำรที่สงูกวำ่เดิม (higher order needs) โดยมี 4 
องค์ประกอบคือ (Bass & Avolio, 1995) 
           1. ควำมมีอิทธิพลในเชิงอุดมกำรณ์ ประกอบด้วย 
               1.1 ควำมมีอิทธิพลในเชิงอุดมกำรณ์ (ทศันคติ) หมำยถึง กำรแสดงออกของผู้น ำในเร่ือง
กำรท่ีผู้ใต้บงัคบับญัชำเกิดควำมภำคภมิูใจที่ได้มำเก่ียวข้องเป็นผู้มุ่งประโยชน์ของกลุม่มำกกวำ่
ประโยชน์สว่นตน แสดงออกซึง่วิธีท่ีท ำให้ผู้ อ่ืนเกิดควำมเคำรพ แสดงอ ำนำจ และควำมมัน่ใจให้
ปรำกฏ (Bass & Avolio, 1995) 
 

 
ข้อค าถาม 

ผลการประเมินความตรงตาม
เนือ้หา 

สอด 
คล้อง 
(1) 

ไม่
แน่ใจ 
(0) 

ไม่
สอดคล้อง 

(-1) 
1. หวัหน้ำงำนของทำ่นท ำให้ทำ่นเกิดควำมภำคภมิูใจใน

กำรท่ีได้ท ำงำนร่วมกบัเขำ 
   

2. หวัหน้ำงำนของทำ่นให้ควำมส ำคญัแก่ผลประโยชน์ของ
สว่นรวมมำกกวำ่ผลประโยชน์สว่นตวั 

   

3. หวัหน้ำงำนของทำ่นมีพฤติกรรมที่แสดงออกมำเป็นไป
ด้วยควำมเคำรพและให้เกียรติผู้ อ่ืน 

   

4.  หวัหน้ำงำนของทำ่นแสดงออกซึง่ควำมมัน่ใจและพลงั    
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อ ำนำจของตนเอง 
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1.2 ควำมมีอิทธิพลในเชิงอุดมกำรณ์ (พฤติกรรม) หมำยถึง พฤติกรรมของผู้น ำที่มีอิทธิพลต่อ
แนวคิดของผู้ ใต้บงัคบับญัชำในเร่ืองค่ำนิยม และควำมเช่ือ กำรก ำหนดทิศทำง และควำมมุ่งมั่นใน
เป้ำหมำย กำรค ำนงึถึงผลทำงศีลธรรมจรรยำที่เกิดขึน้จำกกำรตดัสนิใจ และเน้นควำมส ำคญัของกำร
มีควำมเข้ำใจร่วมกนัในภำรกิจท่ีต้องกระท ำของผู้น ำ (Bass & Avolio, 1995) 

 

 
ข้อค าถาม 

ผลการประเมินความตรงตาม
เนือ้หา 

สอด 
คล้อง 
(1) 

ไม่
แน่ใจ 
(0) 

ไม่
สอดคล้อง 

(-1) 
1. หวัหน้ำงำนของทำ่นพดูคยุถึงคำ่นิยม และควำมเช่ือท่ี

ส ำคญัท่ีสดุของเขำ 
   

2. หวัหน้ำงำนของทำ่นแสดงให้เห็นถึงควำมส ำคญัของกำร
มีควำมมุ่งมัน่อยำ่งแรงกล้ำในเป้ำหมำย 

   

3. หวัหน้ำงำนของทำ่นพิจำรณำผลทำงด้ำนจริยธรรมและ
ศีลธรรมอนัเกิดจำกกำรตดัสนิใจ 

   

4 หวัหน้ำงำนของทำ่นเน้นควำมส ำคญัของกำรมีควำม
ส ำนกึร่วมกนัเก่ียวกบัภำรกิจ 
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2. กำรมุ่งปฏิสมัพนัธ์เป็นรำยบุคคล หมำยถึง มิติซึง่ผู้ใต้บงัคบับญัชำได้รับค ำปรึกษำ และ
ได้รับกำรจูงใจบนพืน้ฐำนแบบรำยบุคคล (Bass & Avolio, 1995) 

 

 
ข้อค าถาม 

ผลการประเมินความตรงตาม
เนือ้หา 

สอด 
คล้อง 
(1) 

ไม่
แน่ใจ 
(0) 

ไม่
สอดคล้อง 

(-1) 
1. หวัหน้ำงำนของทำ่นให้เวลำในกำรสอนและฝึกฝนงำน

แก่ทำ่น 
   

2. หวัหน้ำงำนของทำ่นปฏิบติัตอ่ทำ่นในฐำนะปัจเจกชน
มำกกวำ่เป็นเพียงสมำชิกคนหนึง่ในกลุม่ 

   

3. หวัหน้ำงำนของทำ่นพิจำรณำวำ่ทำ่นมีควำมต้องกำร 
ควำมสำมำรถ และควำมปรำรถนำท่ีแตกตำ่งจำกผู้ อ่ืน 

   

4. หวัหน้ำงำนของทำ่นช่วยให้ทำ่นพฒันำจุดแข็งของทำ่น    
 

3. กำรจูงใจให้เกิดแรงบนัดำลใจ หมำยถึง ควำมสำมำรถของผู้น ำในกำรเร่งเร้ำ และบนัดำล
ใจผู้ใต้บงัคบับญัชำ โดยกำรสร้ำงควำมรู้สกึท่ีเข้มแข็งของกำรผสมผสำนวตัถปุระสงค์ และควำม
ต้องกำรของปัจเจกบุคคล และองค์กำรเข้ำด้วยกนั (Bass & Avolio, 1995) 

 

 
ข้อค าถาม 

ผลการประเมินความตรงตาม
เนือ้หา 

สอด 
คล้อง 
(1) 

ไม่
แน่ใจ 
(0) 

ไม่
สอดคล้อง 

(-1) 
1. หวัหน้ำงำนของทำ่นพดูถึงอนำคตอยำ่งมีควำมหวงั    
2. หวัหน้ำงำนของทำ่นพดูคยุอยำ่งกระตือรือร้นเก่ียวกบั

เร่ืองท่ีต้องท ำให้ส ำเร็จลลุว่ง 
   

3. หวัหน้ำงำนของทำ่นแสดงให้เห็นอยำ่งชดัเจนถึง
วิสยัทศัน์ท่ีนำ่สนใจและต่ืนเต้น 

   

4. หวัหน้ำงำนของทำ่นแสดงออกซึง่ควำมมัน่ใจวำ่จะบรรลุ
เป้ำหมำย 
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4. กำรกระตุ้นให้เกิดปัญญำ หมำยถึง กำรท่ีผู้น ำเร่งเร้ำผู้ใต้บงัคบับญัชำให้เกิดควำมคิด
สร้ำงสรรค์ กำรมีนวตักรรมในเร่ืองของควำมมีเหตผุล และกำรแก้ไขปัญหำ (Bass & Avolio, 1995) 
 

 
ข้อค าถาม 

ผลการประเมินความตรงตาม
เนือ้หา 

สอด 
คล้อง 
(1) 

ไม่
แน่ใจ 
(0) 

ไม่
สอดคล้อง 

(-1) 
1. หวัหน้ำงำนของทำ่นพิจำรณำทบทวนข้อสมมติฐำนท่ี

ส ำคญัตอ่ปัญหำได้อยำ่งเหมำะสม 
   

2. หวัหน้ำงำนของทำ่นแสวงหำมมุมองท่ีแตกตำ่ง
หลำกหลำยในกำรแก้ปัญหำ 

   

3. หวัหน้ำงำนของทำ่นช่วยท ำให้ทำ่นมองปัญหำจำก
มมุมองท่ีแตกตำ่งหลำกหลำยมำกขึน้ 

   

4.  หวัหน้ำงำนของทำ่นแนะน ำวิธีกำรใหม่ ๆ ในกำรหำวิธี
ปฏิบติังำนท่ีได้รับมอบหมำยให้เสร็จสิน้ 
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ส่วนที่ 2 แบบการประเมินการรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การ 
  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  หมำยถึง บทบาทของความเป็นธรรม โดยเช่ือมโยงกบั
วธีิที่สมาชิกในองคก์ารตรวจสอบวา่ตนไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเป็นธรรมหรือไม่ ซ่ึงประกอบดว้ย 3 มิติ
หลกั (Usmani, 2013) ไดแ้ก่  
        1. การรับรู้ความยตุิธรรมดา้นการจดัสรรผลประโยชน์ หมายถึง การรับรู้ถึงการปฏิบตัิ
อยา่งเป็นธรรมในเร่ืองตารางการท างาน ระดบัของค่าตอบแทน ภาระของงาน รางวลั และหนา้ที่
รับผดิชอบในงาน (Usmani, 2013) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 

 
ข้อค าถาม 

ผลการประเมินความตรงตาม
เนือ้หา 

สอด 
คล้อง 
(1) 

ไม่
แน่ใจ 
(0) 

ไม่
สอดคล้อง 

(-1) 
1. ตำรำงในกำรปฏิบติัหน้ำที่ของทำ่นมีควำมเป็นธรรม    
2. กำรจ่ำยคำ่ตอบแทนในกำรปฏิบติังำนมีควำมเป็นธรรม    
3. ภำระงำนท่ีทำ่นรับผิดชอบถกูจดัสรรอยำ่งเป็นธรรม        
4. โดยรวมแล้วรำงวลัท่ีทำ่นได้รับจำกกำรปฏิบติังำนมี

ควำมเป็นธรรมอยำ่งมำก 
   

5. หน้ำที่รับผิดชอบในงำนของทำ่นถกูจดัสรรอยำ่งเป็น
ธรรม 
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2. การรับรู้ความยตุิธรรมดา้นกระบวนการ หมายถึง การรับรู้ถึงการไดรั้บการปฏิบติัโดยไม่มี
อคติ เอาใจใส่ การใหข้อ้มูลข่าวสาร การส่ือสาร ตลอดจนความคิดที่สอดคลอ้ง และความคิดทีข่ดัแยง้
อยา่งเป็นธรรม (Usmani, 2013) 

 

 

  

 
ข้อค าถาม 

ผลการประเมินความตรงตาม
เนือ้หา 

สอด 
คล้อง 
(1) 

ไม่
แน่ใจ 
(0) 

ไม่
สอดคล้อง 

(-1) 
1. ผลงำนของทำ่นถกูพิจำรณำจำกหวัหน้ำงำนโดย 

ไม่มีอคติ  

   

2. หวัหน้ำงำนในหนว่ยงำนของทำ่นรับฟังข้อคิดเห็นจำก

สมำชิกในหนว่ยงำนเพื่อให้มัน่ใจก่อนตดัสนิใจลงมือ

ปฏิบติั 

   

3. หวัหน้ำงำนในหนว่ยงำนของทำ่นจะรวบรวมข้อมลู
ขำ่วสำรที่ถกูต้อง และสมบูรณ์ก่อนกำรตดัสนิใจ 

   

4. หวัหน้ำงำนของทำ่นชีแ้จงกำรตดัสนิใจ และให้ข้อมลู

เพิ่มเติมเม่ือผู้ปฏิบติังำนร้องขอ  

   

5. กำรตดัสนิใจที่เก่ียวข้องกบังำนถกูกระท ำตอ่พนกังำนทกุ
คนอยำ่งสอดคล้องเทำ่เทียมกนั 

   

6. ผู้ปฏิบติังำนได้รับอนญุำตให้แสดงข้อคิดเห็นท่ีขดัแย้ง
ตอ่กำรตดัสนิใจของหวัหน้ำงำนในหนว่ยงำน 
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3. กำรรับรู้ควำมยติุธรรมด้ำนปฏิสมัพนัธ์ หมำยถึง กำรรับรู้ถึงกำรปฏิบติัในเร่ืองกำรพิจำรณำ 

กำรให้ควำมเคำรพนบัถือ ควำมออ่นไหว จริยธรรม และข้อวิตกกงัวลอยำ่งเป็นธรรม (Usmani, 2013) 

  

 
ข้อค าถาม 

ผลการประเมินความตรงตาม
เนือ้หา 

สอด 
คล้อง 
(1) 

ไม่
แน่ใจ 
(0) 

ไม่
สอดคล้อง 

(-1) 
1. เม่ือมีกำรตดัสนิใจเก่ียวกบังำน หวัหน้ำงำนปฏิบติัตอ่

ทำ่นด้วยควำมเมตตำ และใช้วิจำรณญำณ 

   

2. เม่ือมีกำรตดัสนิใจเก่ียวกบังำน หวัหน้ำงำนปฏิบติัตอ่

ทำ่นด้วยควำมเคำรพนบัถือ และให้เกียรติ 

   

3. เม่ือมีกำรตดัสนิใจเก่ียวกบังำน หวัหน้ำงำนใสใ่จตอ่
ควำมจ ำเป็นสว่นบุคคลของทำ่น 

   

4. เม่ือมีกำรตดัสนิใจเก่ียวกบังำน หวัหน้ำงำนปฏิบติัตอ่

ทำ่นตำมข้อเท็จจริง 

   

5. ในกำรตดัสนิใจเก่ียวกบังำน หวัหน้ำงำนพดูคยุกับทำ่น
ถึงผลกระทบของกำรตดัสินใจ 

   

6. หวัหน้ำงำนมีเหตุผลอยำ่งเพียงพอส ำหรับกำรตดัสนิใจ
เก่ียวกบังำนของทำ่น 

   

7. เม่ือมีกำรตดัสนิใจเก่ียวกบังำน หวัหน้ำงำนมีค ำอธิบำย
ท่ีสมเหตุสมผลให้กบัทำ่น 

   

8. หวัหน้ำงำนอธิบำยถึงกำรตดัสนิใจเก่ียวกบังำนของทำ่น
ได้อยำ่งชดัเจน 
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ส่วนที่ 3 แบบการประเมินความพึงพอใจในงาน 
 ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) หมำยถึง กำรวดัภำพรวมของระดบัท่ีพนกังำน

ได้รับควำมพงึพอใจ และมีควำมสขุกบังำนท่ีปฏิบติั (Hackman & Oldham, 1975) 
ควำมรู้สกึเก่ียวกบังำนของทำ่น 
 

 
ข้อค ำถำม 

ผลการประเมินความตรงตาม
เนือ้หา 

สอด 
คล้อง 
(1) 

ไม่
แน่ใจ 
(0) 

ไม่
สอดคล้อง 

(-1) 
1. ทำ่นพงึพอใจตอ่งำนท่ีท ำเป็นอยำ่งมำก    
2. ทำ่นไม่คิดท่ีจะลำออกจำกงำนท่ีก ำลงัท ำอยู่ในขณะนี ้    
3. ทำ่นพงึพอใจตอ่ลกัษณะของงำนท่ีท ำอยูใ่นขณะนี ้    
4. คนสว่นมำกท่ีท ำงำนในต ำแหนง่งำนเก่ียวกบัท่ีท่ำน

ก ำลงัท ำอยูใ่นขณะนี ้มีควำมพงึพอใจในงำนท่ีท ำเป็น
อยำ่งมำก 

   

5. ทกุคนท่ีท ำงำนในต ำแหนง่เก่ียวกบัท่ีทำ่นก ำลงัท ำอยู่
ในขณะนี ้มกัไม่คิดท่ีจะลำออกจำกงำน 
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ส่วนที่ 4 แบบการประเมินความผูกพนัต่อองค์การ 

             ความผูกพันต่อองค์การของผู้ใต้บังคับบัญชา (Organizational commitment) หมำยถึง 

สถำนะทำงด้ำนจิตวิทยำที่สำมำรถถกูพฒันำในแนวทำงของพฤติกรรม และแนวทำงของทศันคติได้

มมุมองของสถำนะทำงด้ำนจิตวิทยำนัน้กลำ่วถึง (1) คณุลกัษณะควำมสมัพนัธ์ของพนกังำนกบั

องค์กำร และ (2) โยงใยถึงกำรตดัสินใจในกำรคงกำรเป็นสมำชิกขององค์กำร (Meyer, Allen, & 

smith,1991,1996)  

1. ความผูกพันทางด้านอารมณ์ความรู้สึก (Affective Commitment) หมำยถึง ควำม
ผกูพนัทำงด้ำนอำรมณ์ของพนกังำนท่ียดึติดกบัองค์กำร ควำมเป็นตวัตนท่ียดึติดกบัองค์กำร และกำร
มีสว่นร่วมอยูใ่นองค์กำร พนกังำนท่ีมีควำมผกูพนัทำงด้ำนอำรมณ์ตอ่องค์กำรเข้มแข็งจะยงัคงท ำงำน
อยูก่บัองค์กำรตอ่ไปก็เพรำะวำ่พวกเขำต้องการที่จะท า (Meyer, Allen, & smith,1991,1996) 

 

ข้อค าถาม 

ผลการประเมินความตรงตาม
เนือ้หา 

สอด 
คล้อง
(1) 

ไม่
แน่ใจ
(0) 

ไม่
สอดคล้อง 

(-1) 
1. ฉนัจะมีควำมสขุมำกถ้ำได้ใช้เวลำที่เหลอือยูใ่นกำร

ท ำงำนกบัธนำคำรนี ้
   

2. ฉนัรู้สกึจริง ๆ วำ่ปัญหำของธนำคำรคือ ปัญหำ 
ของฉนัด้วย 

   

3.  ฉนัรู้สกึวำ่ “เป็นสว่นหนึง่ของครอบครัว” ของธนำคำรนี ้    
4. ธนำคำรนีมี้ควำมหมำยมำกส ำหรับฉนั    
5. ฉนัรู้สกึผกูพนักบัธนำคำรนี ้    
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2. ความผูกพันทางบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมำยถึง ควำมรู้สกึของ
บุคคลท่ีต้องอยูต่ำมภำระผกูพนั หน้ำที่ หรือควำมรับผิดชอบทำงศีลธรรมตอ่องค์กำร พนกังำนท่ีมี
ระดบัควำมผกูพนัด้วยกฎเกณฑ์ท่ีเข้มแข็งมีควำมรู้สกึวำ่พวกเขาควรจะอยู่กบัองค์กำรตอ่ไป 
(Meyer, Allen, & Smith,1991,1996) 

 

ข้อค าถาม 

ผลการประเมินความตรงตาม
เนือ้หา 

สอด 
คล้อง
(1) 

ไม่
แน่ใจ
(0) 

ไม่
สอดคล้อง 

(-1) 
1. แม้วำ่ทำ่นจะมีโอกำสท่ีดีกวำ่นีแ้ตท่ำ่นก็จะไม่ลำออก

จำกธนำคำรในเวลำนี ้  
   

2. ทำ่นจะรู้สกึผิดหำกจะลำออกจำกธนำคำรในเวลำนี ้    
3. ทำ่นมีควำมจงรักภกัดีตอ่ธนำคำร    
4. ทำ่นจะไม่ออกจำกธนำคำรในขณะนี ้เพรำะทำ่นมีควำม

ผกูพนักบัเพื่อนร่วมงำนในธนำคำรนี ้
   

5. ทำ่นรู้สกึวำ่เป็นหนีบุ้ญคณุตอ่ธนำคำรนีม้ำก    
 
 

 
  
      (…………………………………………) 
      ต  าแหน่ง……………………………………….. 

     หน่วยงาน……………………………………….. 
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ภาคผนวก ง 

ผลการประเมนิความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) 
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223 

ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) จากผู้ทรงคุณวุฒิทัง้ 5 ท่าน 
 

ตำรำง 1 ผลกำรประเมินควำมตรงเชิงเนือ้หำ (IOC) ผู้น ำแบบเปลีย่นสภำพของหวัหน้ำงำน มิติควำม   
 มีอิทธิพลในเชิงอุดมกำรณ์ (ทศันคติ) 
 

ข้อค ำถำม ดร.
ฉวีวรรณ 

ดร. 
กิตติ 

ดร. 
ชยัฤทธ์ิ 

นำย 
บุญน ำ 

นำง 
จงดี 

Total IOC Result 

1. หวัหน้ำงำนของ 
    ทำ่นท ำให้ทำ่นเกิด 
    ควำมภำคภมิูใจใน 
    กำรท่ีได้ท ำงำน 
    ร่วมกบัเขำ 

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 

2. หวัหน้ำงำนของ 
    ทำ่นให้ควำมส ำคญั 
    แก่ผลประโยชน์ของ 
    สว่นรวมมำกกวำ่ 
    ผลประโยชน์ 
    สว่นตวั 

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 

3. หวัหน้ำงำนของ 
    ทำ่นมีพฤติกรรมที่ 
    แสดงออกมำ 
    เป็นไปด้วยควำม 
    เคำรพและให้ 
    เกียรติผู้ อ่ืน 

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 
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ตำรำง 1 (ตอ่) 
 

ข้อค ำถำม ดร.
ฉวีวรรณ 

ดร. 
กิตติ 

ดร. 
ชยัฤทธ์ิ 

นำย 
บุญน ำ 

นำง
จงดี 

Total IOC Result 

4. หวัหน้ำงำนของ 
    ทำ่นแสดงออกซึง่ 
    ควำมมัน่ใจและ 
    พลงัอ ำนำจของ
ตนเอง 

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 

 

    ตำรำง 2 ผลกำรประเมินควำมตรงเชิงเนือ้หำ (IOC) ผู้น ำแบบเปลีย่นสภำพของหวัหน้ำงำน มิติ 
 ควำมมีอิทธิพลในเชิงอุดมกำรณ์ (พฤติกรรม) 
 

ข้อค ำถำม ดร.
ฉวีวรรณ 

ดร. 
กิตติ 

ดร. 
ชยัฤทธ์ิ 

นำย 
บุญน ำ 

นำง
จงดี 

Total IOC Result 

1. หวัหน้ำงำนของ 
    ทำ่นพดูคยุถึง 
    คำ่นิยม และควำม 
    เช่ือท่ีส ำคญัท่ีสดุ 
    ของเขำ 

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 

2.หวัหน้ำงำนของทำ่น 
   แสดงให้เห็นถึง 
   ควำมส ำคญัของ 
   กำรมีควำมมุ่งมัน่ 
   อยำ่งแรงกล้ำใน 
   เป้ำหมำย 

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 
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    ตำรำง 2 (ตอ่) 

ข้อค ำถำม ดร.
ฉวีวรรณ 

ดร. 
กิตติ 

ดร. 
ชยัฤทธ์ิ 

นำย 
บุญน ำ 

นำง
จงดี 

Total IOC Result 

3. หวัหน้ำงำนของ 
   ทำ่นพิจำรณำผล 
   ทำงด้ำนจริยธรรม 
   และศีลธรรมอนัเกิด 
   จำกกำรตดัสนิใจ 

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 

4. หวัหน้ำงำนของ   
    ทำ่นเน้น 
    ควำมส ำคญัของ 
    กำรมีควำมส ำนกึ 
    ร่วมกนัเก่ียวกบั 
    ภำรกิจ 

1 1 1 0 1 4 0.80 Pass 
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ตำรำง 3 ผลกำรประเมินควำมตรงเชิงเนือ้หำ (IOC) ผู้น ำแบบเปลีย่นสภำพของหวัหน้ำงำน มิติ 
 กำรมุ่งปฏิสมัพนัธ์เป็นรำยบุคคล 

 
ข้อค ำถำม ดร.

ฉวีวรรณ 
ดร. 
กิตติ 

ดร. 
ชยัฤทธ์ิ 

นำย 
บุญน ำ 

นำง
จงดี 

Total IOC Result 

1. หวัหน้ำงำนของ 
    ทำ่นให้เวลำในกำร 
    สอนและฝึกฝนงำน 
    แก่ทำ่น 

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 

2. หวัหน้ำงำนของ 
    ทำ่นปฏิบติัตอ่ทำ่น 
    ในฐำนะปัจเจกชน 
    มำกกวำ่เป็นเพียง 
    สมำชิกคนหนึง่ใน 
    กลุม่ 

1 1 1 0 1 4 0.80 Pass 

3. หวัหน้ำงำนของ 
    ทำ่นพิจำรณำวำ่ 
    ทำ่นมีควำม 
    ต้องกำร 
    ควำมสำมำรถ และ 
    ควำมปรำรถนำท่ี 
    แตกตำ่งจำกผู้ อ่ืน 

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 

4. หวัหน้ำงำนของ 
    ทำ่นช่วยให้ทำ่น 
    พฒันำจุดแข็งของ 
    ทำ่น 

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 
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ตำรำง 4 ผลกำรประเมินควำมตรงเชิงเนือ้หำ (IOC) ผู้น ำแบบเปลีย่นสภำพของหวัหน้ำงำน  
 มิติกำรจูงใจให้เกิดแรงบนัดำลใจ 
 

ข้อค ำถำม ดร.
ฉวีวรรณ 

ดร. 
กิตติ 

ดร. 
ชยัฤทธ์ิ 

นำย 
บุญน ำ 

นำง
จงดี 

Total IOC Result 

1. หวัหน้ำงำนของ 
    ทำ่นพดูถึงอนำคต 
    อยำ่งมีควำมหวงั 

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 

2. หวัหน้ำงำนของ 
    ทำ่นพดูคยุอยำ่ง 
    กระตือรือร้น 
    เก่ียวกบัเร่ืองท่ีต้อง 
    ท ำให้ส ำเร็จลลุว่ง 

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 

3. หวัหน้ำงำนของ 
    ทำ่นแสดงให้เห็น 
    อยำ่งชดัเจนถึง 
    วิสยัทศัน์ท่ีนำ่สนใจ 
    และต่ืนเต้น 

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 

4. หวัหน้ำงำนของ 
    ทำ่นแสดงออกซึง่ 
    ควำมมัน่ใจวำ่จะ 
    บรรลเุป้ำหมำย 

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 
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ตำรำง 5 ผลกำรประเมินควำมตรงเชิงเนือ้หำ (IOC) ผู้น ำแบบเปลีย่นสภำพของหวัหน้ำงำน  
             มิติกำรกระตุ้นให้เกิดปัญญำ 

 
ข้อค ำถำม ดร.

ฉวีวรรณ 
ดร. 
กิตติ 

ดร. 
ชยัฤทธ์ิ 

นำย 
บุญน ำ 

นำง
จงดี 

Total IOC Result 

1. หวัหน้ำงำนของ 
    ทำ่นพิจำรณำ 
    ทบทวนข้อ 
    สมมติฐำนท่ีส ำคญั 
    ตอ่ปัญหำได้อยำ่ง 
    เหมำะสม 

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 

2. หวัหน้ำงำนของ 
    ทำ่นแสวงหำ 
    มมุมองท่ีแตกตำ่ง 
    หลำกหลำยในกำร 
    แก้ปัญหำ 

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 

3. หวัหน้ำงำนของ 
    ทำ่นช่วยท ำให้ทำ่น 
    มองปัญหำจำก 
    มมุมองท่ีแตกตำ่ง 
    หลำกหลำยมำกขึน้ 

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 

4. หวัหน้ำงำนของ 
    ทำ่นแนะน ำวิธีกำร 
    ใหม่ ๆ ในกำรหำวิธี 
    ปฏิบติังำนท่ีได้รับ 
    มอบหมำยให้เสร็จ 
    สิน้ 

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 
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ตำรำง 6 ผลกำรประเมินควำมตรงเชิงเนือ้หำ (IOC) กำรรับรู้ควำมยติุธรรมในองค์กำร   
             ด้ำนกำรจดัสรรผลประโยชน์  
 

ข้อค ำถำม ดร.
ฉวีวรรณ 

ดร. 
กิตติ 

ดร. 
ชยัฤทธ์ิ 

นำย 
บุญน ำ 

นำง
จงดี 

Total IOC Result 

1. ตำรำงในกำรปฏิบติั 
    หน้ำที่ของทำ่นมี 
    ควำมเป็นธรรม 

1 1 1 0 1 4 0.80 Pass 

2. กำรจ่ำย 
    คำ่ตอบแทนในกำร 
    ปฏิบติังำนมีควำม 
    เป็นธรรม 

1 1 1 0 1 4 0.80 Pass 

3. ภำระงำนท่ีทำ่น 
    รับผิดชอบถกู 
    จดัสรรอยำ่งเป็น 
    ธรรม     

1 1 1 0 1 4 0.80 Pass 

4. โดยรวมแล้วรำงวลั 
    ท่ีทำ่นได้รับจำกกำร 
    ปฏิบติังำนมีควำม 
    เป็นธรรมอยำ่งมำก 

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 

5. หน้ำที่รับผิดชอบใน 
    งำนของทำ่นถกู 
    จดัสรรอยำ่งเป็น 
    ธรรม 

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 
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ตำรำง 7 ผลกำรประเมินควำมตรงเชิงเนือ้หำ (IOC) กำรรับรู้ควำมยติุธรรมในองค์กำร   
             ด้ำนกระบวนกำร 

 

  

ข้อค ำถำม ดร.
ฉวีวรรณ 

ดร. 
กิตติ 

ดร. 
ชยัฤทธ์ิ 

นำย 
บุญน ำ 

นำง
จงดี 

Total IOC Result 

1. ผลงำนของทำ่นถกู 

    พิจำรณำจำก 

    หวัหน้ำงำนโดย 

   ไม่มีอคติ  

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 

2. หวัหน้ำงำนใน 

    หนว่ยงำนของทำ่น 

    รับฟังข้อคิดเห็น 

    จำกสมำชิกใน 

    หนว่ยงำนเพื่อให้ 

    มัน่ใจก่อนตดัสนิใจ 

    ลงมือปฏิบติั 

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 

3. หวัหน้ำงำนใน 
    หนว่ยงำนของทำ่น 
    จะรวบรวมข้อมลู 
    ขำ่วสำรที่ถกูต้อง  
    และสมบูรณ์ก่อน 
    กำรตดัสนิใจ 

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 
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ตำรำง 7 (ตอ่) 
 

  

ข้อค ำถำม ดร.
ฉวีวรรณ 

ดร. 
กิตติ 

ดร. 
ชยัฤทธ์ิ 

นำย 
บุญน ำ 

นำง
จงดี 

Total IOC Result 

4. หวัหน้ำงำนของ 

    ทำ่นชีแ้จงกำร 

    ตดัสนิใจ และให้ 

    ข้อมลูเพิ่มเติมเม่ือ 

    ผู้ปฏิบติังำนร้องขอ  

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 

5. กำรตดัสินใจที่ 
    เก่ียวข้องกบังำน 
    ถกูกระท ำตอ่ 
    พนกังำนทกุคน 
    อยำ่งสอดคล้อง 
    เทำ่เทียมกนั 

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 

6. ผู้ปฏิบติังำนได้รับ 
    อนญุำตให้แสดง 
    ข้อคิดเห็นท่ีขดัแย้ง 
    ตอ่กำรตดัสนิใจ 
    ของหวัหน้ำงำนใน 
    หนว่ยงำน 

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 
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ตำรำง 8 ผลกำรประเมินควำมตรงเชิงเนือ้หำ (IOC) กำรรับรู้ควำมยติุธรรมในองค์กำร   
             ด้ำนกำรปฏิสมัพนัธ์  
 

ข้อค ำถำม ดร.
ฉวีวรรณ 

ดร. 
กิตติ 

ดร. 
ชยัฤทธ์ิ 

นำย 
บุญน ำ 

นำง
จงดี 

Total IOC Result 

1. เม่ือมีกำรตดัสนิใจ 

    เก่ียวกบังำน  

    หวัหน้ำงำนปฏิบติั 

    ตอ่ทำ่นด้วยควำม 

    เมตตำ และใช้ 

    วิจำรณญำณ 

1 1 1 0 1 4 0.80 Pass 

2. เม่ือมีกำรตดัสนิใจ 

    เก่ียวกบังำน  

    หวัหน้ำงำนปฏิบติั 

    ตอ่ทำ่นด้วยควำม 

    เคำรพนบัถือ และ 

    ให้เกียรติ 

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 

3. เม่ือมีกำรตดัสนิใจ 
    เก่ียวกบังำน  
    หวัหน้ำงำนใสใ่จ 
    ตอ่ควำมจ ำเป็น 
    สว่นบุคคลของ 
    ทำ่น 

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 



233 

ตำรำง 8 (ตอ่) 
 

  

ข้อค ำถำม ดร.
ฉวีวรรณ 

ดร. 
กิตติ 

ดร. 
ชยัฤทธ์ิ 

นำย 
บุญน ำ 

นำง
จงดี 

Total IOC Result 

4. เม่ือมีกำรตดัสนิใจ 

    เก่ียวกบังำน  

    หวัหน้ำงำนปฏิบติั 

    ตอ่ทำ่นตำม 

    ข้อเท็จจริง 

1 1 1 0 1 4 0.80 Pass 

5. ในกำรตดัสนิใจ 
    เก่ียวกบังำน  
    หวัหน้ำงำนพดูคยุ 
    กบัทำ่นถึง 
    ผลกระทบของกำร 
    ตดัสนิใจ 

1 1 1 0 1 4 0.80 Pass 

6. หวัหน้ำงำนมี 
    เหตผุลอยำ่ง 
    เพียงพอส ำหรับ 
กำรตดัสนิใจ   
เก่ียวกบังำนของ 
ทำ่น 

1 1 1 0 1 4 0.80 Pass 

7. เม่ือมีกำรตดัสนิใจ 
    เก่ียวกบังำน  
    หวัหน้ำงำนมี 
    ค ำอธิบำยท่ี 
    สมเหตสุมผลให้กบั 
    ทำ่น 

1 1 1 0 1 4 0.80 Pass 
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ตำรำง 8 (ตอ่) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อค ำถำม ดร.
ฉวีวรรณ 

ดร. 
กิตติ 

ดร. 
ชยัฤทธ์ิ 

นำย 
บุญน ำ 

นำง
จงดี 

Total IOC Result 

8. หวัหน้ำงำนอธิบำย 
    ถึงกำรตดัสนิใจ 
    เก่ียวกบังำนของ 
ทำ่นได้อยำ่ง 
ชดัเจน 

1 1 1 0 1 4 0.80 Pass 
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ตำรำง 9 ผลกำรประเมินควำมตรงเชิงเนือ้หำ (IOC) ควำมพงึพอใจในงำน 
 

ข้อค ำถำม ดร.
ฉวีวรรณ 

ดร. 
กิตติ 

ดร. 
ชยัฤทธ์ิ 

นำย 
บุญน ำ 

นำง
จงดี 

Total IOC Result 

1. ทำ่นพงึพอใจตอ่ 
    งำนท่ีท ำเป็นอยำ่ง 
    มำก 

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 

2. ทำ่นไม่คิดท่ีจะ 
    ลำออกจำกงำนท่ี 
    ก ำลงัท ำอยูใ่น 
    ขณะนี ้

1 1 1 0 1 4 0.80 Pass 

3. ทำ่นพงึพอใจตอ่ 
    ลกัษณะของงำนท่ี 
    ท ำอยูใ่นขณะนี ้

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 

4. คนสว่นมำกท่ี 
    ท ำงำนในต ำแหนง่ 
    งำนเก่ียวกบัท่ีทำ่น 
    ก ำลงัท ำอยูใ่น 
    ขณะนี ้มีควำมพงึ 
    พอใจในงำนท่ีท ำ 
    เป็นอยำ่งมำก 

1 1 1 0 1 4 0.80 Pass 

5. ทกุคนท่ีท ำงำนใน 
    ต ำแหนง่เก่ียวกบัท่ี 
    ทำ่นก ำลงัท ำอยูใ่น 
    ขณะนี ้มกัไม่คิดท่ี 
    จะลำออกจำกงำน 

1 1 1 0 1 4 0.80 Pass 
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ตำรำง 10 ผลกำรประเมินควำมตรงเชิงเนือ้หำ (IOC) ควำมผกูพนัทำงด้ำนอำรมณ์ควำมรู้สกึ 
 
ข้อค ำถำม ดร.

ฉวีวรรณ 
ดร. 
กิตติ 

ดร. 
ชยัฤทธ์ิ 

นำย 
บุญน ำ 

นำง
จงดี 

Total IOC Result 

1. ฉนัจะมีควำมสขุ 
    มำกถ้ำได้ใช้เวลำที่ 
    เหลอือยูใ่นกำร 
    ท ำงำนกบัธนำคำร 
    นี ้

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 

2. ฉนัรู้สกึจริง ๆ วำ่ 
    ปัญหำของธนำคำร 
    คือ ปัญหำ 
    ของฉนัด้วย 

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 

3. ฉนัรู้สกึวำ่ “เป็น 
    สว่นหนึง่ของ 
    ครอบครัว” ของ 
    ธนำคำรนี ้

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 

4. ธนำคำรนีมี้ 
    ควำมหมำยมำก 
    ส ำหรับฉนั 

1 1 1 0 1 4 0.80 Pass 

5. ฉนัรู้สกึผกูพนักบั 
    ธนำคำรนี ้

1 1 1 0 1 4 0.80 Pass 
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ตำรำง 11 ผลกำรประเมินควำมตรงเชิงเนือ้หำ (IOC) ควำมผกูพนัทำงบรรทดัฐำน 
 

ข้อค ำถำม ดร.
ฉวีวรรณ 

ดร. 
กิตติ 

ดร. 
ชยัฤทธ์ิ 

นำย 
บุญน ำ 

นำง
จงดี 

Total IOC Result 

1. แม้วำ่ทำ่นจะมี 
    โอกำสท่ีดีกวำ่นีแ้ต ่
    ทำ่นก็จะไม่ลำออก 
    จำกธนำคำรใน 
    เวลำนี ้  

1 1 1 0 1 4 0.80 Pass 

2. ทำ่นจะรู้สกึผิดหำก 
    จะลำออกจำก 
    ธนำคำรในเวลำนี ้

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 

3. ทำ่นมีควำม 
    จงรักภกัดีตอ่ 
    ธนำคำร 

1 1 1 0 1 4 0.80 Pass 

4. ทำ่นจะไม่ออกจำก 
    ธนำคำรในขณะนี ้ 
    เพรำะทำ่นมีควำม 
    ผกูพนักบัเพื่อน 
    ร่วมงำนในธนำคำร 
    นี ้

1 1 1 0 1 4 0.80 Pass 

5. ทำ่นรู้สกึวำ่เป็นหนี ้
    บุญคณุตอ่ธนำคำร 
    นีม้ำก 

1 1 1 1 1 5 1.00 Pass 
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ภาคผนวก จ  
จดหมายขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลจากมหาวิทยาลัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  



239 
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ภาคผนวก ฉ 
จดหมายตอบรับการอนุญาตให้เก็บข้อมูลจาก  
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
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ภาคผนวก ช 
จดหมายขอความร่วมมือตอบแบบสอบถามถึงส่วนงานของ  

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
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ภาคผนวก ซ  
แบบสอบถาม 
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นำงสำล ีเฉลยีวเกรียงไกร 
นกัศกึษำหลกัสตูรบริหำรธุรกิจมหำบณัฑิต มหำวิทยำลยัเทคโนโลยีรำชมงคลพระนคร  

แบบสอบถำมส ำหรับงำนวจิยั 
เร่ือง 

 
อิทธิพลของภำวะผู้น ำแบบเปลีย่นสภำพของหวัหน้ำงำน และกำรรับรู้ควำมยติุธรรมในองค์กำร 

ตอ่ควำมพงึพอใจในงำน และควำมผกูพนัตอ่องค์กำรของพนกังำน 
ธนำคำรเพื่อกำรเกษตรและสหกรณ์กำรเกษตร  

ส ำนกังำนใหญ่ 
 

 แบบสอบถำมฉบบันีเ้ป็นแบบสอบถำมเพื่อเก็บรวบรวมข้อมลูน ำไปประกอบกำรศกึษำระดบั
ปริญญำโท คณะบริหำรธุรกิจ มหำวิทยำลยัเทคโนโลยีรำชมงคลพระนคร ซึง่ผลกำรวิจยันีจ้ะน ำไปใช้
เป็นประโยชน์ในกำรเสริมสร้ำงควำมผกูพนัของพนกังำนท่ีมีตอ่องค์กำร ของธนำคำรเพื่อกำรเกษตร
และสหกรณ์กำรเกษตร ผู้วิจยัจึงใคร่ขอควำมร่วมมือจำกทำ่นในกำรตอบแบบสอบถำมด้วยควำมเป็น
จริงท่ีสดุ ทัง้นีเ้พื่อให้กำรศกึษำวิจยัครัง้นีเ้กิดประสทิธิผลสำมำรถน ำไปใช้ประโยชน์ได้อยำ่งมี
ประสทิธิภำพตอ่ไป 

แบบสอบถำมนีแ้บง่ออกเป็น 5 สว่น 
สว่นท่ี 1  ปัจจยัสว่นบุคคล 

 สว่นท่ี 2  แบบกำรประเมินภำวะผู้น ำของผู้บงัคบับญัชำของทำ่น 
สว่นท่ี 3  กำรประเมินกำรรับรู้ควำมยติุธรรมในองค์กำร 
สว่นท่ี 4  กำรประเมินควำมพงึพอใจในงำน 
สว่นท่ี 5 กำรประเมินควำมผกูพนัตอ่องค์กำร 

  ผู้วิจยัขอขอบพระคณุทกุทำ่นท่ีให้ควำมอนเุครำะห์ในกำรตอบแบบสอบถำมอนัเป็น
ประโยชน์ส ำหรับกำรศกึษำในครัง้นี ้
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สว่นท่ี 1 ปัจจยัสว่นบุคคล 
โปรดกรอกข้อควำมลงในช่องวำ่งหรือเขียนเคร่ืองหมำย              ลงใน           ท่ีตรงกบัตวัคณุ          

1. เพศ 
ชำย        หญิง 

 2. อำย…ุ………………………..ปี 
 3. สถำนภำพ 
   โสด  สมรส  หม้ำย/หยำ่ร้ำง 
 4. ระดบักำรศกึษำ 
             ต ่ำกวำ่ปริญญำตรี          ปริญญำตรี     ปริญญำโท           ปริญญำเอก 
 5  ระดบัต ำแหนง่งำน 

ระดบั 1-3 ระดบั 4-7 ระดบั 8-9 ระดบั 10 ขึน้ไป 
 6. ระยะเวลำที่ด ำรงต ำแหนง่ปัจจุบนั………… .….ปี 
 7. ระยะเวลำที่ปฏิบติังำนท่ี ธ.ก.ส………   ……….ปี 
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สว่นท่ี 2 แบบกำรประเมินภำวะผู้น ำของผู้บงัคบับญัชำของทำ่น 
 กรุณำประเมินข้อค ำถำมเก่ียวกบัภำวะผู้น ำของผู้บงัคบับญัชำของทำ่น โดยวงกลมล้อมรอบ
ตวัเลขท่ีใกล้เคียงท่ีสดุท่ีคณุเห็นวำ่เหมำะสมท่ีสดุ 
กรุณำประเมินภำวะผู้น ำของผู้บงัคบับญัชำเบือ้งต้นของทำ่น  ตำมรำยกำรดงัตอ่ไปนี ้
 
  น้อยท่ีสดุ (1)        น้อย (2)        ปำนกลำง (3)         มำก (4)            มำกท่ีสดุ (5) 
1. หวัหน้ำงำนของทำ่นท ำให้ทำ่นเกิดควำมภำคภมิูใจในกำรท่ีได้ 
    ท ำงำนร่วมกบัเขำ 

1 2 3 4 5 

2. หวัหน้ำงำนของทำ่นให้ควำมส ำคญัแก่ผลประโยชน์ของสว่นรวม  
     มำกกวำ่ผลประโยชน์สว่นตวั 

1 2 3 4 5 

3. หวัหน้ำงำนของทำ่นมีพฤติกรรมที่แสดงออกตอ่ผู้ อ่ืนด้วยควำม 
    เคำรพและให้เกียรติ 

1 2 3 4 5 

4. หวัหน้ำงำนของทำ่นแสดงออกซึง่ควำมมัน่ใจ และพลงัอ ำนำจ 
    ของ ตนเอง 

1 2 3 4 5 

5. หวัหน้ำงำนของทำ่นพดูคยุถึงคำ่นิยม และควำมเช่ือท่ีส ำคญัท่ีสดุ 
     ของเขำ 

1 2 3 4 5 

6. หวัหน้ำงำนของทำ่นแสดงให้เห็นถึงควำมส ำคญัของกำรมีควำม 
     มุ่งมัน่อยำ่งแรงกล้ำในเป้ำหมำย 

1 2 3 4 5 

7. ในกำรตดัสนิใจหวัหน้ำงำนของทำ่นค ำนงึถึงผลทำงด้ำน 
     จริยธรรม และศีลธรรม 

1 2 3 4 5 

8. หวัหน้ำงำนของทำ่นเน้นควำมส ำคญัของกำรมีส ำนกึในภำรกิจ 
     ร่วมกนั 

1 2 3 4 5 

9. หวัหน้ำงำนของทำ่นให้เวลำในกำรสอน และฝึกฝนงำนแก่ทำ่น 1 2 3 4 5 
10. หวัหน้ำงำนของทำ่นให้กำรปฏิบติัตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชำเป็น 
      รำยบุคคลมำกกวำ่เป็นเพียงสมำชิกคนหนึง่ในกลุม่ 

1 2 3 4 5 
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  น้อยท่ีสดุ (1)        น้อย (2)        ปำนกลำง (3)         มำก (4)            มำกท่ีสดุ (5) 
11. หวัหน้ำงำนของทำ่นพิจำรณำวำ่ทำ่นมีควำมต้องกำร  
      ควำมสำมำรถ และควำมปรำรถนำท่ีแตกตำ่งจำกผู้ อ่ืน 

1 2 3 4 5 

12. หวัหน้ำงำนของทำ่นช่วยให้ทำ่นพฒันำจุดแข็งของทำ่น 1 2 3 4 5 
13. หวัหน้ำงำนของทำ่นพดูถึงอนำคตอยำ่งมีควำมหวงั 1 2 3 4 5 
14. หวัหน้ำงำนของทำ่นพดูคยุอยำ่งกระตือรือร้นเก่ียวกบัเร่ืองท่ีต้อง 
      ท ำให้ส ำเร็จลลุว่ง 

1 2 3 4 5 

15. หวัหน้ำงำนของทำ่นแสดงให้เห็นอยำ่งชดัเจนถึงวิสยัทศัน์ท่ี 
      นำ่สนใจและต่ืนเต้น 

1 2 3 4 5 

16. หวัหน้ำงำนของทำ่นแสดงออกซึง่ควำมมัน่ใจในกำรบรรลตุอ่ 
      เป้ำหมำย 

1 2 3 4 5 

17.หวัหน้ำงำนของทำ่นพิจำรณำทบทวนข้อสมมติฐำนท่ีส ำคญัตอ่ 
     ปัญหำได้อยำ่งเหมำะสม 

1 2 3 4 5 

18. หวัหน้ำงำนของทำ่นแสวงหำมมุมองท่ีแตกตำ่งหลำกหลำยใน 
      กำรแก้ปัญหำ 

1 2 3 4 5 

19. หวัหน้ำงำนของทำ่นช่วยท ำให้ทำ่นมองปัญหำจำกมมุมองท่ี 
      แตกตำ่งหลำกหลำยมำกขึน้ 

1 2 3 4 5 

20. หวัหน้ำงำนของทำ่นแนะน ำวิธีกำรใหม่ ๆ ในกำรหำวิธี 
      ปฏิบติังำนท่ีได้รับมอบหมำยให้เสร็จสิน้ 

1 2 3 4 5 
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สว่นท่ี 3 กำรประเมินกำรรับรู้ควำมยติุธรรมในองค์กำร 
กรุณำประเมินข้อค ำถำมเก่ียวกบักำรรับรู้ควำมยติุธรรมในองค์กำร ด้ำนกำรจดัสรรผลประโยชน์ โดย
วงกลมล้อมรอบตวัเลขท่ีใกล้เคียงท่ีสดุท่ีคณุเห็นวำ่เหมำะสมท่ีสดุ 
กรุณำประเมินกำรควำมรู้สกึเก่ียวกบัควำมยติุธรรมด้ำนกำรจดัสรรผลประโยชน์ท่ีทำ่นได้รับจำก
ธนำคำร 
 
  น้อยท่ีสดุ (1)         น้อย (2)        ปำนกลำง (3)         มำก (4)           มำกท่ีสดุ (5) 
1. ตำรำงในกำรปฏิบติัหน้ำที่ของทำ่นถกูจดัสรรอยำ่งเป็นธรรม 1 2 3 4 5 
2. กำรจ่ำยคำ่ตอบแทนในกำรปฏิบติังำนมีควำมเป็นธรรม 1 2 3 4 5 
3.  ภำระงำนท่ีทำ่นรับผิดชอบถกูจดัสรรอยำ่งเป็นธรรม     1 2 3 4 5 
4. โดยรวมแล้วรำงวลัท่ีทำ่นได้รับจำกกำรปฏิบติังำนมีควำมเป็น 
    ธรรมอยำ่งมำก 

1 2 3 4 5 

5. หน้ำที่รับผิดชอบในงำนของทำ่นถกูจดัสรรอยำ่งเป็นธรรม 1 2 3 4 5 
 
กรุณำประเมินข้อค ำถำมเก่ียวกบักำรรับรู้ควำมยติุธรรมในองค์กำร ด้ำนกระบวนกำร  โดยวงกลม
ล้อมรอบตวัเลขท่ีใกล้เคียงท่ีสดุท่ีคณุเห็นวำ่เหมำะสมท่ีสดุ 
กรุณำประเมินกำรควำมรู้สกึเก่ียวกบัควำมยติุธรรมด้ำนกระบวนกำรท่ีทำ่นได้รับจำกธนำคำร 
 
  น้อยท่ีสดุ (1)           น้อย (2)         ปำนกลำง (3)         มำก (4)           มำกท่ีสดุ (5) 
1. ผลงำนของทำ่นถกูพิจำรณำจำกหวัหน้ำงำนโดยไม่มีอคติ  1 2 3 4 5 
2. หวัหน้ำงำนในหนว่ยงำนของทำ่นรับฟังข้อคิดเห็นจำกสมำชิกใน 
    หนว่ยงำนเพื่อให้มัน่ใจก่อนตดัสนิใจลงมือปฏิบติั 

1 2 3 4 5 

3. หวัหน้ำงำนในหนว่ยงำนของทำ่นจะรวบรวมข้อมลูขำ่วสำรที่ 
    ถกูต้อง และสมบูรณ์ก่อนกำรตดัสนิใจ 

1 2 3 4 5 
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  น้อยท่ีสดุ (1)           น้อย (2)         ปำนกลำง (3)         มำก (4)           มำกท่ีสดุ (5) 
4. หวัหน้ำงำนของทำ่นชีแ้จงกำรตดัสนิใจ และให้ข้อมลูเพิ่มเติมเม่ือ 
    ผู้ปฏิบติังำนร้องขอ  

1 2 3 4 5 

5. ในกำรตดัสนิใจที่เก่ียวข้องกบังำนส ำหรับพนกังำนทกุคนถกู 
     กระท ำอยำ่งสอดคล้องเทำ่เทียมกนั 

1 2 3 4 5 

6. ผู้ปฏิบติังำนในหนว่ยงำนได้รับอนญุำตให้แสดงข้อคิดเห็นท่ี 
    ขดัแย้งตอ่กำรตดัสนิใจของหวัหน้ำงำน 

1 2 3 4 5 

 
กรุณำประเมินข้อค ำถำมเก่ียวกบักำรรับรู้ควำมยติุธรรมในองค์กำร ด้ำนปฏิสมัพนัธ์  โดยวงกลม
ล้อมรอบตวัเลขท่ีใกล้เคียงท่ีสดุท่ีคณุเห็นวำ่เหมำะสมท่ีสดุ 
กรุณำประเมินกำรควำมรู้สกึเก่ียวกบัควำมยติุธรรมด้ำนปฏิสมัพนัธ์ท่ีทำ่นได้รับจำกธนำคำร 
 
  น้อยท่ีสดุ (1)         น้อย (2)        ปำนกลำง (3)           มำก (4)           มำกท่ีสดุ (5) 
1. เม่ือมีกำรตดัสนิใจเก่ียวกบังำน หวัหน้ำงำนปฏิบติัตอ่ทำ่นด้วย 
    ควำมเมตตำ และใช้วจิำรณญำณ 

1 2 3 4 5 

2. เม่ือมีกำรตดัสนิใจเก่ียวกบังำน หวัหน้ำงำนปฏิบติัตอ่ทำ่นด้วย 
    ควำมเคำรพนบัถือ และให้เกียรติ 

1 2 3 4 5 

3. เม่ือมีกำรตดัสนิใจเก่ียวกบังำน หวัหน้ำงำนใสใ่จตอ่ควำมจ ำเป็น 
    สว่นบุคคลของทำ่น 

1 2 3 4 5 

4. เม่ือมีกำรตดัสนิใจเก่ียวกบังำน หวัหน้ำงำนปฏิบติัตอ่ทำ่นตำม 
    ข้อเท็จจริง 

1 2 3 4 5 

5. ในกำรตดัสนิใจเก่ียวกบังำน หวัหน้ำงำนพดูคุยกบัทำ่นถึง 
    ผลกระทบของกำรตดัสนิใจ 

1 2 3 4 5 
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  น้อยท่ีสดุ (1)         น้อย (2)        ปำนกลำง (3)           มำก (4)           มำกท่ีสดุ (5) 
6. หวัหน้ำงำนมีเหตุผลอยำ่งเพียงพอส ำหรับกำรตดัสนิใจเก่ียวกบั 
    งำนของทำ่น 

1 2 3 4 5 

7. เม่ือมีกำรตดัสนิใจเก่ียวกบังำน หวัหน้ำงำนมีค ำอธิบำยท่ี 
    สมเหตสุมผลให้กบัทำ่น 

1 2 3 4 5 

8. หวัหน้ำงำนอธิบำยถึงกำรตดัสนิใจเก่ียวกบังำนของทำ่นได้อยำ่ง 
    ชดัเจน 

1 2 3 4 5 

 
สว่นท่ี 4 กำรประเมินควำมพงึพอใจในงำน 
กรุณำประเมินข้อค ำถำมเก่ียวกบัควำมพงึพอใจในงำน  โดยวงกลมล้อมรอบตวัเลขท่ีใกล้เคียงท่ีสดุ
เก่ียวกบัควำมรู้สกึเก่ียวกบังำนของทำ่น 
กรุณำประเมินควำมรู้สกึเก่ียวกบัลกัษณะงำนท่ีทำ่นท ำงำนอยู ่  
       
  น้อยท่ีสดุ (1)         น้อย (2)         ปำนกลำง (3)        มำก (4)            มำกท่ีสดุ (5) 
1. ทำ่นพงึพอใจตอ่งำนท่ีท ำเป็นอยำ่งมำก 1 2 3 4 5 
2. ทำ่นไม่คิดท่ีจะลำออกจำกงำนท่ีก ำลงัท ำอยูใ่นขณะนี ้ 1 2 3 4 5 
3. ทำ่นพงึพอใจตอ่ลกัษณะของงำนท่ีท ำอยูใ่นขณะนี ้ 1 2 3 4 5 
4. คนสว่นมำกท่ีท ำงำนในต ำแหนง่งำนเก่ียวกบัท่ีทำ่นก ำลงัท ำอยูใ่น  
    ขณะนี ้มีควำมพงึพอใจในงำนท่ีท ำเป็นอยำ่งมำก 

1 2 3 4 5 

5. ทกุคนท่ีท ำงำนในต ำแหนง่งำนเก่ียวกบัท่ีทำ่นก ำลงัท ำอยูใ่น 
    ขณะนี ้มกัไม่คิดท่ีจะลำออกจำกงำน 

1 2 3 4 5 
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สว่นท่ี 5 กำรประเมินควำมผกูพนัตอ่องค์กำร 
กรุณำประเมินข้อค ำถำมเก่ียวกบัควำมผกูพนัตอ่องค์กำร  โดยวงกลมล้อมรอบตวัเลขท่ีใกล้เคียงท่ีสดุ
เก่ียวกบัควำมรู้สกึเก่ียวกบัองค์กำรของทำ่น 
กรุณำประเมินควำมรู้สกึเก่ียวกบัธนำคำรท่ีทำ่นท ำงำนอยู ่ 
         
น้อยท่ีสดุ (1)          น้อย (2)          ปำนกลำง (3)         มำก (4)          มำกท่ีสดุ (5) 
1. ทำ่นจะมีควำมสขุมำกถ้ำได้ใช้เวลำที่เหลอือยูใ่นกำรท ำงำนกบั 
    ธนำคำรนี ้

1 2 3 4 5 

2. ทำ่นรู้สกึวำ่ปัญหำของธนำคำรคือ ปัญหำของทำ่นด้วย 1 2 3 4 5 
3. ทำ่นรู้สกึวำ่ “ทำ่นเป็นสว่นหนึง่ของครอบครัว” ในธนำคำรแหง่นี ้ 1 2 3 4 5 
4. ธนำคำรนีมี้ควำมหมำยมำกส ำหรับทำ่น 1 2 3 4 5 
5. ทำ่นรู้สกึผกูพนักบัธนำคำรนี ้ 1 2 3 4 5 
6. แม้วำ่ทำ่นจะมีโอกำสท่ีดีกวำ่นีแ้ตท่ำ่นก็จะไมล่ำออกจำกธนำคำร 
    ในเวลำนี ้  

1 2 3 4 5 

7. ทำ่นจะรู้สกึผิดหำกจะลำออกจำกธนำคำรในเวลำนี ้ 1 2 3 4 5 
8. ทำ่นมีควำมจงรักภกัดีตอ่ธนำคำร 1 2 3 4 5 
9. ทำ่นจะไม่ออกจำกธนำคำรในขณะนี ้เพรำะทำ่นมีควำมผกูพนั 
    กบัเพื่อนร่วมงำนในธนำคำรนี ้

1 2 3 4 5 

10. ทำ่นรู้สกึวำ่ธนำคำรนีมี้บุญคณุตอ่ทำ่นเป็นอยำ่งมำก 1 2 3 4 5 
11. ทำ่นคิดวำ่ทำ่นจ ำเป็นต้องอยูท่ ำงำนในธนำคำรนีต้อ่ไป 1 2 3 4 5 
12. ทำ่นคิดวำ่เป็นกำรยำกมำกท่ีจะลำออกจำกธนำคำรในขณะนี ้
      แม้วำ่ทำ่นจะอยำกไป 

1 2 3 4 5 

13. ทำ่นรู้สกึวำ่เป็นเร่ืองหนกัหนำสำหสัเกินไปในชีวิตหำกทำ่นต้อง 
      ลำออกจำกธนำคำรในขณะนี ้

1 2 3 4 5 

14. ทำ่นรู้สกึวำ่ทำ่นมีทำงเลอืกน้อยเกินไปหำกจะลำออกจำก 
      ธนำคำรนี ้

1 2 3 4 5 

15. หำกทำ่นตดัสนิใจลำออกจำกธนำคำรจะสง่ผลเสยีตอ่ชีวิต 
      ทำ่นมำก 

1 2 3 4 5 
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