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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานต่อความพึงพอใจใน
งาน ความผกูพนัต่อองค์การ และผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน ธนาคารทิสโก้ จํากดั (มหาชน) 
สํานกังานใหญ่ มีวตัถปุระสงค์คือ (1) เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน อนั
ได้แก่ ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน ธนาคารทิสโก้ จํากดั (มหาชน) สํานกังานใหญ่ 
(2) เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์การ อนัได้แก่ ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง
ของหวัหน้างาน และความพงึพอใจในงานของพนกังานธนาคารทิสโก้ จํากดั (มหาชน) สํานกังาน
ใหญ่ (3) เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน อนัได้แก่ ภาวะผู้ นําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
ธนาคารทิสโก้ จํากดั (มหาชน) สํานกังานใหญ่ (4) เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิง
สาเหตุอิทธิพลของภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานต่อความพึงพอใจในงาน ความ
ผกูพนัต่อองค์การ และผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน ธนาคารทิสโก้ จํากดั (มหาชน) สํานกังาน
ใหญ่ กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
 ตวัแปรท่ีศึกษาในครัง้นี ้ได้แก่ ตวัแปรต้นคือ ภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงของหวัหน้างาน 
ตวัแปรคัน่กลาง ได้แก่ ความพงึพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองค์การ และตวัแปรตามคือ ผลการ
ปฏิบตัิงานของพนกังาน 
 ผู้วิจยัใช้ระเบียบวิธีการวิจยัเชิงปริมาณโดยทําการวิจยัเชิงประจกัษ์ ใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานธนาคารทิสโก้ จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ่ 
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จํานวน 345 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี การหาค่าเฉล่ีย การ
หาคา่ร้อยละ และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
 ผลการศึกษาแสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี 
ค่าสถิติไค-สแควร์ (2) เท่ากบั 198.935 ท่ีองศาอิสระ (df) เท่ากบั 169 ค่าความน่าจะเป็น      
(p–value) เท่ากบั 0.057 ไค-สแควร์สมัพทัธ์ (2/ df) เท่ากบั 1.177 ค่าดชันีวดัระดบัความ
กลมกลืน (GFI) เท่ากบั 0.950 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้ ( AGFI) เท่ากบั 0.925 
ค่าดชันีความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากบั 0.997 ค่าดชันีรากของค่าเฉล่ียกําลงัสองของ
ส่วนท่ีเหลือมาตรฐาน (SRMR) เท่ากบั 0.039 ค่าดชันีค่าความคลาดเคล่ือนในการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์(RMSEA) เท่ากบั 0.023 นอกจากนีผ้ลการวิจัยยงัพบว่า (1) ภาวะผู้ นําการ
เปล่ียนแปลงของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน (2) ภาวะผู้ นําการ
เปล่ียนแปลงของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองค์การ (3) ความพงึพอใจใน
งานส่งผลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองค์การ (4) ความผกูพนัต่อองค์การส่งผลทางบวกต่อผล
การปฏิบตัิงานของพนกังาน และ (5) ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานทางบวกต่อผล
การปฏิบตัิงานของพนกังาน 
 ผลจากการวิจัยมีข้อเสนอแนะดังนีคื้อ ธนาคารทิสโก้ จํากัด (มหาชน) ควรมุ่งเน้นด้าน
ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน เพ่ือก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน และความผกูพนั
ต่อองค์การ สง่ผลให้เกิดผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน ในท่ีสดุ 
 
คําสําคัญ: ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อ
องค์การ ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
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ABSTRACT 
 
 The objective of this research were (1) To study the Influence of supervisor’s 
transformation leadership on job satisfaction; (2) To study the Influence of supervisor’s 
transformation leadership and job satisfaction on organizational commitment; (3) To 
study The Influence of transformation leadership, job satisfaction and organizational 
commitment on employee’s job performance (4) To validate a causal relationship model 
of influence of supervisor’s transformation leadership on job satisfaction, organizational 
commitment and employee’s job performance of Tisco Bank Public Company Limited. 
 The variables in this investigation consisted of the following; supervisor’s 
transformation leadership as the independent variable; and job satisfaction on 
organizational commitment as mediating variables and employee’s job performance  
as dependent variable. 
 The researcher used quantitative methods which involved empirical research. 
The instrument of research was a questionnaire used to collect data form 345 
personnel of Tisco Bank Public Company Limited. 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) = 198.935; Degree of freedom = 169;  
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p–value = 0.057; Relative Chi-square (2/ df) = 1.177; Goodness of Fit Index (GFI) = 
0.950; Adjusted Goodness of Fit Index ( AGFI) = 0.925; Comparative Fit Index (CFI) = 
0.997; Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) = 0.039; and root Mean  
Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.023. It was also found that (1) supervisor’s 
transformation leadership had a positive direct effect on job satisfaction; (2) supervisor’s 
transformation leadership had a positive direct effect on organizational commitment;  
(3) job satisfaction had a positive direct effect on organizational commitment; (4) 
organizational commitment had a positive direct effect on employee’s job performance; 
and (5) supervisor’s transformation leadership had a positive direct effect on employee’s 
job performance. 
 On the basis these findings, the researcher recommends that Tisco Bank Public 
Company Limited more fully focus on transformation leadership to deepen job satisfaction, 
and organizational commitment and employee’s job performance. 
 
Keywords: Transformation Leadership, Job Satisfaction Organizational Commitment, 
Employee’s Job Performance 
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เพิ่มเตมิเก่ียวกบัการใช้ค าศพัท์ให้ผู้ตอบแบบสอบถามเข้าใจง่าย และถกูต้อง  
 ขอขอบพระคณุบดิา มารดา ครู อาจารย์ เพ่ือน พ่ีน้องทกุคน ตลอดจนทกุเหตกุารณ์ท่ี 
ผา่นมาท่ีมีสว่นร่วมในชีวิตของผู้วิจยัตัง้แตเ่กิดจนถึงปัจจบุนั จนท าให้ผู้วิจยัได้รับโอกาสศกึษา
ความรู้ทางวิชาการ และพฒันาทกัษะทางด้านความคิด การด ารงชีวิต และท าการเข้าใจโลกใบนี ้
เพิ่มมากขึน้ ตลอดจนก าลงัใจท่ีคอยสนบัสนนุในด้านการศกึษาเสมอมา  
 สดุท้ายนี ้ความรู้และประสิทธิผลท่ีเกิดจากการศกึษาเฉพาะบคุคลฉบบันี ้ผู้วิจยัขอมอบ
ความดีงามเหลา่นีใ้ห้แก่ผู้ มีพระคณุทกุท่าน 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ควำมเป็นมำ และควำมส ำคัญของปัญหำ 

         ในสภาวะปัจจุบนั โลกอยู่ในยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลง และการแข่งขนักันอย่างสูง ซึ่ง
นบัวนัจะทวีความรุนแรงมากย่ิงขึน้เร่ือย ๆ และในฐานะท่ีประเทศไทยเป็นส่วนหนึ่งของประชาคม
โลก จึงหลีกเล่ียงไม่ได้ท่ีจะได้รับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลง และการแข่งขนัอย่างรุนแรงนี ้
โดยได้รับผลกระทบทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง อันจะเห็นได้ชัดจากปัญหา และ
สภาพของวิกฤตทางด้านเศรษฐกิจ สงัคม และการเมืองในปัจจุบนั จึงมีประเด็นท่ีน่าสนใจว่าใน
สภาวะแบบนี ้สงัคมไทยควรมีการเปล่ียนแปลง และพฒันาตนเองอย่างไร เพ่ือให้สามารถด ารง
อยู่ได้อย่างมัน่คงยัง่ยืน มีสนัติสขุ และสามารถเอาชนะวิกฤตการณ์ทางด้านตา่ง ๆ ท่ีก าลงัเผชิญ
อยูไ่ด้ (สไุกนะฮ์ ดารามัน่, 2553) 
         การบริหารงานในองค์การไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือเอกชนก็ตามจะต้อง
เก่ียวข้องกบัหลกัการบริหาร อนัได้แก่ การวางแผน การจดัองค์การ การอ านวยการ หรือการสัง่
การ การประสานงาน การควบคมุ และการประเมินผลงานอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ เพราะถือว่าเป็น
ภารกิจหน้าท่ี และนอกจากนี ้องค์การตา่ง ๆ ยงัมีแนวโน้มท่ีจะขยาย และพฒันาอย่างไม่หยดุยัง้
ตามกระแสของการเปล่ียนแปลงในสงัคมโลกาภิวตัน์ (Globalization) (สมพิศ สขุแสน, 2556) 
         ธุรกิจของกลุ่มทิสโก้เร่ิมต้นได้อย่างแข็งแกร่งในทุกด้าน  ส่งผลให้อตัราการเติบโต
เพิ่มขึน้อย่างโดดเด่น  ธุรกิจสินเช่ือเช่าซือ้รถยนต์ได้รับอานิสงส์จากยอดจ าหน่ายรถยนต์
ภายในประเทศท่ียงัคงอยู่ในระดบัท่ีสูง เป็นผลจากยอดการส่งมอบรถยนต์คงค้างจากนโยบาย
การคืนภาษีรถยนต์คนัแรกของรัฐบาลในปีก่อนหน้า ในขณะเดียวกนัธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ืองกับตลาด
ทนุมีปริมาณซือ้ขายสงูสดุเป็นประวตัิการณ์ พร้อมกบัการปรับตวัสงูขึน้ของดชันีตลาดหุ้นในช่วง
ต้นปี อย่างไรก็ตาม เม่ือประโยชน์จากมาตรการกระตุ้นเศรษฐกิจของรัฐเร่ิมอ่อนตวัลง และความ
ไม่สมดุลทางเศรษฐกิจได้ก่อตวัขึน้แทนท่ีผนวกกับแรงกดดนัจากความขัดแย้งทางการเมืองท่ี
เพิ่มขึน้จากการชุมนุมในกรุงเทพมหานครระหว่างไตรมาสสุดท้ายของปี  ส่งผลให้ธุรกิจของ
กลุม่ทิสโก้ประสบกบัการชะลอตวัอยา่งรุนแรงจนถึงสิน้ปี (ธนาคาร ทิสโก้ จ ากดั (มหาชน), 2556)
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         ด้านการพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืน กลุ่มทิสโก้ได้ด าเนินการปรับปรุงแบรนด์ในปี 
2556 ส่งเสริมภาพลกัษณ์องค์การให้ทนัสมยัดงึดดูลกูค้าในวงกว้าง เพิ่มการรับรู้ และการเข้าถึง
ได้วิสยัทศัน์องค์การรูปแบบใหม่ถกูสร้างขึน้ภายใต้แนวคิดเรียบง่ายท่ีว่า “โอกาสสร้างได้” กลุ่ม 
ทิสโก้ต้องการเปล่ียนจดุยืนใหม ่ให้เป็นตวัแทนขององค์การท่ีมีความเช่ียวชาญในการสร้างโอกาส 
และให้ค าแนะน าแก่ผู้ มีสว่นได้เสียทกุสว่นเพ่ือน าพาไปสูอ่นาคตท่ีดีขึน้ โดยมีภาพลกัษณ์ใหม่ท่ีน่า
จดจ าอยา่ง ตราสญัลกัษณ์ “วงแหวนแหง่โอกาส” กลุม่ทิสโก้ตัง้เปา้ท่ีจะเป็นสญัลกัษณ์ของโอกาส
ในสงัคมไทยในอนาคต (ธนาคาร ทิสโก้ จ ากดั (มหาชน), 2556) 
         ส าหรับปี 2557 นบัเป็นอีกปีท่ีเศรษฐกิจไทยต้องเผชิญกับความท้าทายท่ามกลาง
ความผันผวนสูงจากปัจจัยหลายด้าน โดยแนวโน้มการเติบโตอยู่ในระดับท่ีไม่เอือ้อ านวย           
ซึง่สถานการณ์ทางเศรษฐกิจ และการด าเนินธุรกิจต้องเผชิญกบัความไม่แน่นอนจากสถานการณ์
ทางการเมืองท่ีจะเกิดขึน้ อย่างไรก็ดี ด้วยพืน้ฐานทางเศรษฐกิจท่ีแข็งแกร่งของประเทศ ผนวกกบั
ภาคการเงินการธนาคารท่ีมัน่คงจะช่วยรองรับความผนัผวนระยะสัน้ หรือสถานการณ์การเมืองท่ี
ยืดเยือ้ออกไปได้ ด้วยความท้าทายดงักล่าว กลุ่มทิสโก้จึงมีนโยบายในการบริหารท่ีจะเพิ่มความ
ระมดัระวงั และเน้นคณุภาพของสินทรัพย์มากยิ่งขึน้ตลอดจนเน้นย า้ในการสร้างรากฐานความ
มัน่คงจากภายในองค์การส าหรับการเติบโตในอนาคต (ธนาคาร ทิสโก้ จ ากดั (มหาชน), 2556) 
         ในส่วนของธนาคารทิสโก้ จ ากัด (มหาชน)  ได้ตระหนกัถึงผลการปฏิบตัิงานของ
พนกังาน ซึง่จ าเป็นท่ีจะต้องมีการพฒันาองค์การในด้านตา่ง ๆ เพ่ือตอบสนองตอ่ผู้ ท่ีมารับบริการ 
อีกทัง้ยังเป็นการสนองนโยบายธนาคาร จึงได้ด าเนินการกระตุ้น และสร้างความตระหนกัแก่
พนกังานทุกระดบัขององค์การให้เห็นถึงความส าคญั และความจ าเป็นท่ีจะต้องมีการพฒันาใน
ด้านบุคลากร ให้พนักงานได้ร่วมมือสร้างเป้าหมายร่วมกัน สร้างบรรยากาศท่ีก่อให้เกิดความ
ต่ืนตัว และเต็มใจท่ีจะพัฒนาองค์การ  เพ่ือให้องค์การมีความเจริญเติบโตอย่างต่อเน่ือง           
การพัฒนาพนักงานซึ่งเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญท่ีสุดจึงถือเป็นนโยบายท่ีส าคัญของกลุ่มทิ สโก้ 
เพ่ือให้เกิดวฒันธรรมการเรียนรู้ กลุ่มทิสโก้จึงมีนโยบายสนบัสนุนให้มีการพฒันาทัง้ในส่วนของ
ความต้องการขององค์การ และการพฒันาส่วนบคุคลของพนกังานเอง ทัง้นีเ้พ่ือให้เกิดการพฒันา
ท่ียัง่ยืนด้วยการเรียนรู้โดยตนเองอยา่งตอ่เน่ือง วฒันธรรมในการเรียนรู้ของพนกังานนีจ้ะส่งผลให้
กลุ่มทิสโก้พฒันาเป็นองค์การท่ีมีประสิทธิภาพสูงอย่างตอ่เน่ือง เพ่ือให้เกิดผลการปฏิบตัิงานท่ีดี
นัน้ ต้องเร่ิมจากความสมัพนัธ์ระหว่างผู้น า-ผู้ ใต้บงัคบับญัชา ซึ่งบนัดาลใจให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชา
ปฏิบตัิงานได้สูงกว่าระดบัท่ีคาดหวงั ผู้น าการเปล่ียนแปลงจูงใจผู้ ใต้บงัคบับญัชาโดยเพิ่มระดบั
ความตระหนักของพนักงาน ชักจูงให้เห็นเป้าหมายของทีมอยู่เหนือความสนใจส่วนตน และ
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ยกระดบัผู้ ใต้บงัคบับญัชาไปสู่ล าดบัขัน้ของความต้องการท่ีสูงขึน้  จะท าให้พนักงานเกิดความ   
พงึพอใจ และมีความสขุกบังานท่ีปฏิบตัิ น าไปสูค่วามสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัองค์การในเร่ือง
ของการตัดสินใจท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ ซึ่งเป็นคุณค่าท่ีองค์การคาดหวังจาก
พนกังาน (ธนาคาร ทิสโก้ จ ากดั (มหาชน), 2556) 
         ปรากฏการณ์เช่นนี  ้ ภาวะผู้น า (Leadership) ของผู้บริหารองค์การทกุระดบัจึงเป็น
สิ่งจ าเป็นท่ีจะต้องมี และน ามาเพ่ือโน้มน้าวให้บุคคลท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ
(Efficiency) โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์การท่ีมีขนาดใหญ่ สายการบงัคบับญัชายาวมาก มีความ
สลับซับซ้อนของงานสูง และเป็นงานบริการท่ีต้องเก่ียวข้องกับประชาชน  และผู้ รับบริการ 
ตลอดจนหน่วยงานอ่ืนข้างเคียง ผู้บริหารองค์การจะใช้ความรู้เฉพาะด้าน หรือใช้ศาสตร์ทางการ
บริหารอย่างเดียวจึงไม่พอ ดงันัน้การบริหารองค์การให้มีประสิทธิภาพ และคุณภาพได้อย่าง     
น่าภูมิใจนัน้ ผู้บริหารจะต้องใช้ ศาสตร์ควบคู่กับศิลป์ในการบริหารอย่างกลมกลืนด้วย               
(สมพิศ สขุแสน, 2556) 
         ค าว่า "ผู้น า" (Leader) และ "ภาวะผู้น า" (Leadership) นัน้มีผู้ ให้ความหมายไว้
มากมายซึ่งมีลกัษณะคล้ายคลึงกัน แต่ภาวะผู้น านัน้มีขอบเขตกว้าง และเก่ียวข้องกับตวัแปร
หลายตวั ดงัท่ีประธานาธิบดี ดไวท์ ดี. ไอเซนฮาวร์ ได้กล่าวไว้ว่า “ผู้น า” (Leader) หมายถึง ผู้ ท่ี
สามารถโน้มน้าวให้ผู้ อ่ืนเต็มอกเต็มใจ กระท าในสิ่งท่ีผู้น านัน้ต้องการ ส่วน “ภาวะผู้น า” หมายถึง 
กระบวนการ หรือกิจกรรมในการสร้างอิทธิพล จงูใจผู้ ใต้บงัคบับญัชา หรือกลุ่ม เพ่ือให้เกิดความ
พยายามในการท างานร่วมกนัโดยให้บรรลเุปา้หมายท่ีก าหนดไว้ ในสถานการณ์ใดสถานการณ์
หนึง่ (สมพิศ สขุแสน, 2556) 
         ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง งาน และผลการปฏิบัติงาน ท่ีมีความ
แตกตา่งระหวา่งพฤตกิรรมซึง่เป็นสิ่งท่ีพนกังานท า และผลการปฏิบตัิงาน ซึ่งเป็นคณุคา่ท่ีองค์การ
คาดหวังจากสิ่งท่ีพนกังานท าดงันัน้ ผลการปฏิบตัิงานของพนกังานท่ีสูงขึน้ จะท าให้องค์การมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเพิ่มมากขึน้ตามไปด้วย ส่งผลให้องค์การเกิดการพัฒนา และ
สามารถฝ่าวิกฤตการณ์ทางด้านต่าง ๆ ได้ ท่ามกลางการแข่งขนัอย่างรุนแรง น าไปสู่การด ารงอยู่
ได้อยา่งมัน่คง และยัง่ยืนตอ่ไป 
         ดงันัน้ผู้น าจึงมีอิทธิพลตอ่ผลการปฏิบตัิงานขององค์การ เป็นสิ่งท่ีมีความส าคญั และ
จ าเป็นอย่างยิ่งตอ่อนาคตขององค์การ โดยระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงานท่ีองค์การตา่ง ๆ 
น ามาใช้ ซึ่งแตล่ะระบบมุ่งเน้นในเร่ืองท่ีจะประเมินตา่ง ๆ กนั มีค ากล่าวท่ีว่า  You get what you 
measure ซึ่งหมายความว่า ท่านวดัอะไรท่านก็ได้สิ่งนัน้ เช่น หากองค์การให้ความส าคญักบัตวั
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วดัผลทางด้านการเงิน หรือวดัผลก าไรเพียงอยา่งเดียว โดยลดต้นทนุคา่ใช้จา่ยตา่ง ๆ เพ่ือส่งผลให้
เกิดก าไรเพิ่มขึน้ ก็อาจส่งผลดีกบัองค์การในระยะสัน้ แตอ่าจไม่เป็นผลดีในระยะยาว  หรือหากมี
การลดค่าใช้จ่ายท่ีเก่ียวข้องกับการฝึกอบรม หรือการวิจัยพฒันาลง  อาจจะท าให้องค์การไม่
สามารถตอ่สู้  หรือแข่งขนักับคูแ่ข่งได้ เน่ืองจากความสามารถของพนกังานไม่ได้รับการพฒันา 
(จากการลดค่าใช้จ่ายการฝึกอบรมด้านทักษะท่ีจ าเป็นให้กับพนักงาน) หรือองค์การไม่มี
ผลิตภัณฑ์ใหม่ออกสู่ตลาด (จากการลดค่าใช้จ่ายในการวิจยัและพฒันาลง)  ดงันัน้ ระบบการ
ประเมินผลการปฏิบตัิงานขององค์การ จึงเป็นสิ่งท่ีจ าเป็น และส่งผลกระทบต่อการปฏิบตัิงาน 
เพ่ือน าองค์การไปสูเ่ปา้หมายท่ีได้ก าหนดไว้ จงึจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะต้องมีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบตังิานท่ีดี (ส านกังานตรวจสอบภายใน, 2556) 
         จากการศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องปัจจยัท่ีส่งผลตอ่ผลการปฏิบตัิงาน ได้แก่ ภาวะ
ผู้ น าของหัวหน้างาน โดยเฉพาะผู้ น าการเปล่ียนแปลง ซึ่ ง เ ป็นผู้ น า ในการเปล่ียนให้
ผู้ ใต้บงัคบับญัชามีศกัยภาพมากขึน้ท าให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจ และวิสยัทศัน์ขององค์การ 
ซึ่งจะน าไปสู่ความพึงพอใจในงานของพนักงานนัน้เก่ียวข้องกับภาวะของจิตใจ ความรู้สึก       
การได้รับการยอมรับ ได้รับความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน และเพ่ือนร่วมงาน ดงันัน้ผู้น าการ
เปล่ียนแปลงต้องส่งเสริม สนบัสนุน และยกระดบัความต้องการของผู้ ใต้บงัคบับญัชา ท าให้เกิด
การเติมเต็ม การเอาใจใส่ และได้รับการยอมรับจากผู้บงัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน ท าให้เกิด
ปฏิสัมพันธ์ท่ีดี เกิดความร่วมมือกัน เกิดความสามัคคี ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ 
ความรู้สกึถึงความสมัพนัธ์ระหว่างพนกังานกบัองค์การในด้านการท างาน เพ่ือนร่วมงาน หวัหน้า
งาน และบรรยากาศในการท างาน รวมถึงด้านความมั่นคง ผลตอบแทน ดังนัน้ผู้ น าการ
เปล่ียนแปลงต้องใส่ใจในทกุระดบัองค์การ ท าให้พนกังานมีความรู้สึกท่ีดีตอ่สภาพแวดล้อม และ
สงัคมในการท างาน สง่ผลให้พนกังานนัน้มีผลการปฏิบตังิานท่ีดีตามมา 
         จากการทบทวนวรรณกรรมในระดบัสากลพบว่า นักวิจยัยงัคงให้ความสนใจ และ
ด าเนินการศกึษาวิจยัในหวัข้อท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลตอ่ความพึงพอใจ
ในงาน จากอดีตมาสู่ปัจจบุนั (Bass, 1985; Braun, Peus, Weisweiler, & Frey, 2013; Burns, 
1978; Cetin, Karabay, & Efe, 2012; Munir, Rahman, Malik, & Ma’amor, 2012) ภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ (Gumusluoglu, Karakitapoglu-Aygun, & 
Hirst, 2013; S.-g. Kim & Kim, 2014; Zehir, Muceldili, & Zehir, 2012) ความพึงพอใจในงาน 
ท่ีส่งผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ และผลการปฏิบตัิงาน (de Ruyter, Wetzels, & Feinberg, 
2001; Hayati & Caniago, 2012; W. G. Kim & Brymer, 2011; Zehir, et al., 2012)
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         จากเหตุผลท่ีกล่าวมาเป็นสาเหตุจูงใจให้ผู้ วิจัยสนใจท่ีจะท าการศึกษาวิจัยเร่ือง 
อิทธิพลของภาวะผู้ น าการเปล่ียนของหัวหน้างานต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อ
องค์การ และผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน ธนาคารทิสโก้ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่     
เพ่ือน าผลจากการวิจยัไปพฒันาภาวะผู้น าของหวัหน้างานเพ่ือก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน 
ความผกูพนัตอ่องค์การ และผลการปฏิบตังิานของพนกังานท่ีดีในระยะยาวตอ่ไป 
 
 
1.2 วัตถุประสงค์ 

        1.2.1 เ พ่ือศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน อันได้แก่ ภาวะผู้ น า การ
เปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน ธนาคารทิสโก้ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
        1.2.2 เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ  อันได้แก่ ภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหน้างาน และความพึงพอใจในงานของพนักงานธนาคารทิสโก้ จ ากัด 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
        1.2.3 เพ่ือศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ผลการปฏิบตังิานของพนกังาน อนัได้แก่ ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหน้างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
ธนาคารทิสโก้ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

        1.2.4 เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุอิทธิพลของภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหน้างานต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และผลการ
ปฏิบตังิานของพนกังาน ธนาคารทิสโก้ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
 
 
1.3 ขอบเขตของกำรศึกษำ 

         การวิจยัเร่ืองอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานตอ่ความพึงพอใจ
ในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ธนาคารทิสโก้ จ ากัด 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่ มีขอบเขตของการวิจยัดงันี ้
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        1.3.1 ขอบเขตด้านประชากร  
         ประชากรท่ีศึกษาในการวิจัย พนักงานท่ีปฏิบตัิงานในธนาคารทิสโก้ จ ากัด (มหาชน) 
ส านกังานใหญ่ จ านวน 2,573 คน ณ วนัท่ี 31 ธันวาคม 2556 (ธนาคาร ทิสโก้ จ ากดั (มหาชน), 
2556) 
        1.3.2 ขอบเขตด้านตวัแปร  
      1. ตวัแปรต้นคือ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน 
      2. ตวัแปรคัน่กลาง (Mediator/ Intervening latent Variables) ได้แก่ 
          2.1 ความพงึพอใจในงาน 
          2.2 ความผกูพนัตอ่องค์การ 
       3. ตวัแปรตามคือ ผลการปฏิบตังิานของพนกังาน 

        1.3.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา  
         การวิจัยในครัง้นีเ้ก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ผลการวิจยัในเดือนกุมภาพนัธ์ถึง
มีนาคม พ.ศ. 2558 
 
 
1.4 สมมตฐิำนกำรวิจัย 

       1.4.1 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน 

       1.4.2 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ  

       1.4.3 ความพงึพอใจในงานสง่ผลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 

       1.4.4 ความพงึพอใจในงานสง่ผลทางบวกตอ่ผลการปฏิบตังิานของพนกังาน 

       1.4.5 ความผกูพนัตอ่องค์การสง่ผลทางบวกตอ่ผลการปฏิบตังิานของพนกังาน 

       1.4.6 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานทางบวกตอ่ผลการปฏิบตังิานของพนกังาน 
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1.5 กรอบแนวควำมคิด 

 
 

 

 

 

 

 
 
 
1.6 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

       1.6.1 ประโยชน์ทางด้านวิชาการ   
       1. เพิ่มเติมองค์ความรู้ทางวิชาการ และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับอิทธิพลตอ่ความพึง
พอใจในงาน อนัได้แก่ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน  
       2. เพิ่มเติมองค์ความรู้ทางวิชาการ และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัตอ่องค์การ อนัได้แก่ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน และความพึงพอใจในงาน
ของพนกังาน 
        3. เพิ่มเติมองค์ความรู้ทางวิชาการ และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบตัิงานของพนกังาน อนัได้แก่ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน ความพึงพอใจใน
งาน และความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน 
       1.6.2 ประโยชน์ในการน าไปใช้ 
       1. เป็นแนวทางในการปรับใช้ภาวะผู้ น าของหัวหน้างานเพ่ือสร้างความพึงพอใจ
ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ อันจะน าไปสู่ผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน ธนาคารทิสโก้ 
จ ากดั (มหาชน) ท่ีดีขึน้ 

 

ความผกูพนัตอ่องค์การ 

ภาวะผู้น า 

การเปล่ียนแปลง 

ผลการปฏิบตังิานของ

พนกังาน 

 

ความพงึพอใจในงาน 
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       2. เป็นแนวทางให้กลุ่มธุรกิจท่ีใกล้เคียงหรือเก่ียวข้องกบัธุรกิจธนาคารพาณิชย์ในการ
ประยุกต์ใช้ และพฒันาความพึงพอใจในงาน เพ่ือก่อให้เกิดความผกูพนัต่อองค์การ และผลการ
ปฏิบตังิานของพนกังานท่ีดีขึน้ 
 
 
1.7 นิยำมค ำศัพท์เฉพำะ 

         ธนำคำรทสิโก้ จ ำกัด (มหำชน) ส ำนักงำนใหญ่ หมายถึง ธุรกิจธนาคารพาณิชย์  
โดยให้บริการทางการเงินในรูปแบบตา่ง ๆ  

     พนักงำน หมายถึง พนกังานของธนาคารทิสโก้ จ ากดั (มหาชน) ท่ีปฏิบตังิานในสาขา 
ส านกังานใหญ่ 

         ภำวะผู้น ำกำรเปล่ียนแปลง หมายถึง ความสมัพนัธ์ระหว่างผู้น า-ผู้ ใต้บงัคบับญัชา 

ซึง่บนัดาลใจให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาปฏิบตังิานได้สงูกวา่ระดบัท่ีคาดหวงั ผู้น าแบบเปล่ียนสภาพจงูใจ

ใต้บงัคบับญัชาโดย (1) เพิ่มระดบัความตระหนกัของพวกเขา (2) ชกัจูงให้พวกเขาเห็นเปา้หมาย

ของทีมอยู่เหนือความสนใจส่วนตน และ (3) ยกระดบัผู้ ใต้บงัคบับญัชาไปสู่ล าดบัขัน้ของความ

ต้องการท่ีสงูขึน้  

         ควำมพึงพอใจในงำน หมายถึง การวดัภาพรวมของระดบัท่ีพนกังานเกิดความพึง
พอใจในงาน และมีความสขุกบังานท่ีปฏิบตั ิ
         ควำมผูกพันต่อองค์กำร หมายถึง  การพัฒนาพฤติกรรม และทัศนคติของ
ความสมัพนัธ์ระหว่างพนกังานกับองค์การในเร่ืองของการตดัสินใจท่ีจะคงความเป็นสมาชิกของ
องค์การ  ประกอบด้วย (1) ความผกูพนัทางความรู้สกึ  (2) ความผกูพนัทางบรรทดัฐาน  
         ผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน หมายถึง งาน และผลการปฏิบัติงาน ท่ีมีความ
แตกตา่งระหวา่งพฤตกิรรมซึง่เป็นสิ่งท่ีพนกังานท า และผลการปฏิบตัิงาน ซึ่งเป็นคณุคา่ท่ีองค์การ
คาดหวงัจากสิ่งท่ีพนกังานท า 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

 
 

         การศึกษาเร่ือง “อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานต่อความพึง
พอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และผลการปฏิบตัิงานของพนักงานธนาคารทิสโก้ จ ากัด 
(มหาชน)” ผู้วิจยัได้ศกึษาแนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบังานวิจยั ดงัตอ่ไปนี ้
         2.1 แนวคดิ และทฤษฏีเก่ียวกบัผู้น า และภาวะผู้น า 
         2.2 แนวคดิ และทฤษฏีเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน 
         2.3 แนวคดิ และทฤษฏีเก่ียวกบัความพงึพอใจในงาน 
         2.4 แนวคดิ และทฤษฏีเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
         2.5 แนวคดิ และทฤษฏีเก่ียวกบัผลการปฏิบตังิานของพนกังาน 
         2.6 ประวตั ิและความเป็นมาของธนาคาร ทิสโก้ จ ากดั (มหาชน) 
         2.7 การพฒันากรอบแนวคดิ และการก าหนดสมมตฐิานการวิจยั  
 
 
2.1 แนวคิด และทฤษฏีเกี่ยวกับผู้น า และภาวะผู้น า 

         ภาวะผู้น า (Leadership) เป็นสิ่งส าคญัต่อความส าเร็จขององค์การ เน่ืองจากผู้น ามี
ภาระหน้าท่ี และความรับผิดชอบโดยตรงท่ีจะต้องวางแผนสั่งการ และควบคุมให้บุคลากรของ
องค์การปฏิบตัิงานให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ท่ีตัง้ไว้ ดงันัน้เพ่ือให้
เข้าใจเก่ียวกบัภาวะผู้น า จงึได้มีผู้ให้ความหมายเก่ียวกบัผู้น า และภาวะผู้น าไว้ ดงันี  ้
        2.1.1 นิยาม และความหมาย 

      กวี  วงศ์พุฒ (2542) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลซึ่งถูกแต่งตัง้ขึน้มา หรือได้รับการ
ยกย่องขึน้มาให้เป็นหัวหน้ามีความสามารถในการปกครองบังคับบัญชา และอาจชักพา
ผู้ ใต้บงัคบับญัชา หรือหมู่ชนในทางท่ีดี หรือชัว่ก็ได้ เป็นบุคคลท่ีมีส่วนร่วม และเก่ียวข้องโดยตรง
ตอ่การแสดงบทบาท หรือพฤตกิรรมความเป็นผู้น า 
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      ประสิทธ์ิ ทองอุ่น (2542) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง บุคลากรท่ีได้รับการแต่งตัง้ให้ด ารง
ต าแหน่งเป็นหวัหน้างานโดยได้รับการคดัเลือก และการยอมรับ ได้รับการยกย่องให้เป็นหวัหน้า
งาน มีอิทธิพลเหนือจิตใจผู้ อ่ืนในการท่ีจะจงูใจให้บคุคลปฏิบตัติาม 
 
      นพพงษ์  บญุจิตราดลุ (2540) กลา่ววา่ ผู้น า หมายถึง ผู้ ท่ีมีอิทธิพลในทางท่ีถกูต้องตอ่ 
การกระท าของผู้ อ่ืนมากกวา่คนอ่ืน ๆ ในองค์การ หรือกลุม่ท่ีเข้าปฏิบตังิานอยูเ่ป็นผู้ซึง่ใช้อิทธิพลใน 
การก าหนดเปา้หมาย หรือการปฏิบตังิานให้บรรลเุปา้หมาย 

      Robbins and Coulter (2005) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง ผู้ ท่ีมีอิทธิพลต่อผู้ อ่ืน และ
สามารถจงูใจให้ผู้ อ่ืนปฏิบตัติามได้ 

      Rue and Byars (2000) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง บคุคลซึ่งมีผู้ ใต้บงัคบับญัชา และมี
อิทธิพลท่ีจะท าให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาชว่ยก าหนดวตัถปุระสงค์ เพ่ือบรรลวุตัถปุระสงค์นัน้ 

      Terry (1978) กลา่ววา่ ผู้น า หมายถึง ผู้ ท่ีมีอิทธิพล หรืออ านาจในการสัง่การให้ 
ผู้ใต้บงัคบับญัชาท างานตามท่ีต้องการ 

      ชาญชยั อาจินสมาจาร (2546) กลา่ววา่ ภาวะผู้น า หมายถึง การท าให้สิ่งตา่ง ๆ ส าเร็จ 
โดยมีจุดประสงค์ท่ีต้องการท าให้งานสมัฤทธ์ิผล ผู้น าท่ีสามารถน าเฉพาะสิ่งท่ีต้องการสนบัสนุน
ของทีมงาน ซึ่งถูกชกัจงูให้ด าเนินการตามภาวะผู้น าจึงเก่ียวข้องกับการส่งเสริม และสนบัสนุนให้
ทีมงาน เพ่ือสามารถบรรลเุปา้หมายท่ีตัง้ไว้ 

      รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การท่ีบุคคลมีอิทธิพลต่อ
กลุม่ และสามารถน ากลุม่ปฏิบตังิานตา่ง ๆ เพ่ือให้บรรลเุปา้หมายขององค์การ 

      สงวน นิตยารัมภ์พงศ์ (2544) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง สติปัญญา ความดีงาม 
ความรู้ความสามารถของผู้น า ท่ีชกัน าให้คนทัง้หลายมาประสานกนั และบรรลเุปา้หมายท่ีดี 

      Bass (1985) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการท่ีผู้น าเป็นผู้ เปล่ียนแปลงการ
ปฏิบตัติามของผู้ตาม เพ่ือให้บรรลเุปา้หมายท่ีก าหนด รวมถึงทศันคต ิความเช่ือ และความต้องการ
ของผู้ตามด้วย ซึง่ต้องได้รับการเปล่ียนแปลงจากระดบัต ่าไปสูร่ะดบัสงูสดุ 
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      Greenberg and Baron (2000) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการท่ีบคุคลมี
อิทธิพลตอ่สมาชิกในกลุม่ท่ีจะน าความส าเร็จ เพ่ือบรรลเุปา้หมายของกลุม่ หรือองค์การ 

      Schermerhorn, Jr., Hunt, and Osborn (2005) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
ลักษณะเฉพาะในการใช้อิทธิพลระหว่างบุคคล เพ่ือให้ชักน าให้บุคคลหรือกลุ่มท าในสิ่งท่ีผู้ น า
ต้องการ 
      ส าหรับงานวิจยัครัง้นีผู้้ วิจยัสรุปความหมายของภาวะผู้น า หมายถึง  การท่ีบุคคลมี
อิทธิพลในการเปล่ียนแปลงการปฏิบตัิของกลุ่ม หรือสมาชิก โดยใช้ความรู้ความสามารถของตน 
เพ่ือให้บรรลเุปา้หมายตามท่ีก าหนดไว้  

        2.1.2 แนวคิด และทฤษฎี 

      ทฤษฏีภาวะผู้ น าเ ร่ิมจากภาวะผู้ น าเชิงคุณลักษณะ คือ ทฤษฎี ท่ี เ น้นการหา
คณุลกัษณะทัว่ไปของผู้น า เพ่ือเปรียบเทียบกบับคุคลท่ีไม่ใช่ผู้น า ในการศกึษาภาวะผู้น าระยะแรก 
ๆ นกัวิชาการให้ความส าคญักบัคณุลกัษณะส่วนตวั (Personal Traits) ของผู้น า โดยพยายาม
แยกแยะว่าคณุลกัษณะใดบ้างท่ีด ารงอยู่ในตวัผู้น า ตวัอย่างคณุลกัษณะท่ีมีการระบุกันมาก ว่า
เป็นตวัชีว้ดัความเป็นผู้น า คือ ความเฉลียวฉลาด (Intelligence) ความซ่ือสตัย์ (Honesty) และ
ความเช่ือมัน่ในตนเอง (Self-Confidence) งานวิจยัในยุคแรก ๆ ของแนวทางนีจ้ะศึกษาผู้น าท่ี
ประสบความส าเร็จ ดงันัน้ แนวทางนีจ้ึงรู้จกักนัอีกนานประหนึ่งว่า แนวทาง “บรุุษผู้ยิ่งใหญ่” (The 
Great Man Approach) และมีความเช่ือว่า มีคนบางคนเท่านัน้ท่ีเกิดมาเพ่ือเป็นผู้น า กล่าวอีกนยั
หนึง่ คือ บคุคลคนใดจะเป็นผู้น าในอนาคตได้หรือไม่ ได้ถกูก าหนดล่วงหน้าโดยธรรมชาติแล้ว  การ
วิเคราะห์คุณลักษณะผู้ น าจากผลงานวิจัยเม่ือปี ค.ศ. 1948 ได้มีการค้นพบจุดร่วมส าคัญ 6 
ประการ ของคณุลกัษณะเชิงบคุลิกภาพกบัการเป็นผู้น าท่ีประสบความส าเร็จ คือ (1) ความเฉลียว
ฉลาด (2) การริเร่ิมสร้างสรรค์ (3) ทกัษะด้านสงัคม (4) ความเช่ือมัน่ในตนเอง (5) พลงัแห่งความ
รับผิดชอบ และ (6) ความซ่ือสตัย์มัน่คงตอ่หลกัการ (พิชาย รัตนดลิก ณ ภเูก็ต, 2552) 

        2.1.3 ทฤษฎีคณุลกัษณะของภาวะผู้น า 

      จากความเข้าใจเก่ียวคุณลักษณะของภาวะผู้ น านัน้ ผู้ วิจัยได้รวบรวมทรรศนะของ
นกัวิชาการ และอธิบายไว้ดงันี ้
      ก่อศกัดิ์ ชยัรัศมีศกัดิ์ (2547) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า มีคณุลกัษณะท่ีพึงประสงค์ ดงันี  ้
(1) มีความจริงใจ มีจิตใจดี ไมห่ลอกใช้ผู้ อ่ืน (2) ไมศ่กัดนิา (3) ใช้ปิยวาจา (4) ไมห่ลงอ านาจ  
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(5) เป็นแบบอย่างท่ีดี ทัง้ในด้านการประพฤติ การปฏิบตัิตน และการท างานอย่างเป็นทีม  (6) มี
ความยตุิธรรม (7) ให้ความเมตตา (8) กล้าตดัสินใจ (9) อาทรสงัคม (10) บม่เพาะคนดี (11) มีใจ
เปิดกว้าง เปิดใจรับฟังความคดิเห็นผู้ใต้บงัคบับญัชา และผู้ ร่วมงานในทกุระดบั  
      รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551) ได้กลา่ววา่ ภาวะผู้น า มีคณุลกัษณะ ดงันี ้
(1) เป็นกระบวนการความเป็นผู้น าจากการใช้อิทธิพลท่ีควบคุม และประสานงานกิจกรรมของ
สมาชิกกลุ่มให้บรรลเุปา้หมาย (2) เป็นความสามารถท่ีมีอิทธิพลเหนือผู้ อ่ืนด้านการกระท าตามท่ี
ผู้น าต้องการ และสามารถจงูใจบคุคลอ่ืนให้กระท ากิจกรรมท่ีช่วยให้บรรลเุปา้หมายขององค์การได้
(3) เป็นลักษณะความสัมพันธ์ทางอ านาจอย่างหนึ่งของผู้ น าจนได้รับการยอมรับนับถือใน
พฤตกิรรมของเขาจากสมาชิกของกลุม่ และกลุม่อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้อง (4) ความคิดริเร่ิม และการรักษา
สภาพของความเช่ือถือในการปฏิบตัิการร่วมกนั (5) การกระท าร่วมกนัระหว่างบุคคลโดยมีบคุคล
หนึง่ท าหน้าท่ีให้การชีน้ าการกระท าดงักลา่วท าให้บคุคลอ่ืน ๆ เช่ือมัน่ในผลงานของเขา ซึ่งสามารถ
พิสูจน์ได้ (6) อิทธิพลในตวัของผู้น ามาใช้ให้เข้ากับสถานการณ์โดยการชีแ้นะผ่านกระบวนการ
ส่ือสารเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ (7) การท่ีบุคคลท่ีมีอิทธิพลมากจนท าให้เกิดการยอมรับ
เก่ียวกับการบริหารงานประจ าในองค์การ (8) เป็นกระบวนการในการใช้อิทธิพลท่ีมีต่อการ
ด าเนินงานของกลุ่มให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ และมีการจูงใจให้เกิดพฤติกรรมในการ
ท างานเพ่ือให้บรรลวุตัถปุระสงค์ ตลอดจนใช้อิทธิพลให้กลุม่ธ ารงไว้ซึง่วฒันธรรมของตน 
      Bass (1990) ได้กล่าวว่า คุณลักษณะของผู้ น าท่ีดีว่าขึน้อยู่กับคุณลักษณะ 6 
ประการ คือ 
      1. คณุลกัษณะทางร่างกาย (Physical Characteristics) ประกอบด้วย ความ
แข็งแรง (Activity, Energy) รูปร่าง (Appearance Grooming) ความสูง (Height) น า้หนกั 
(Weight) ซึ่งกล่าวได้ว่า ความสมัพนัธ์ระหว่างความเป็นผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล
กบัคณุลกัษณะทางร่างกายให้ผลลพัธ์ท่ีขดัแย้งกนั เช่น การมีส่วนสูง และน า้หนกัมากกว่าไม่ได้
เป็นตวับง่ชีว้่า ความเป็นผู้น าจะมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลหรือไม่ แตก็่มีองค์กรจ านวนมาก
เช่ือวา่บคุคลท่ีมีรูปร่างสว่นใหญ่ จะจ าเป็นตอ่การเช่ือฟังของผู้ตาม 
      2. คุณลักษณะด้านภูมิหลังทางสังคม (Social Background) ประกอบด้วย 
การศึกษา (Education) สถานภาพทางสงัคม (Social Status) และการเปล่ียนแปลงสถานภาพ
ทางสงัคม (Mobility) ได้แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัสถานภาพทางสงัคมเศรษฐกิจท่ีดี จะเป็นข้อ
ได้เปรียบตอ่การเข้าสูส่ถานภาพทางของความเป็นผู้น า บคุคลท่ีมีสถานะทางเศรษฐกิจ และสงัคม
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ต ่าแตส่ามารถก้าวสูส่ถานภาพทางสงัคมท่ีสงูกว่าได้ จะไปสู่ต าแหน่งผู้น าระดบัสงูได้มากกว่า และ
ในปัจจบุนั ผู้น าท่ีมีการศกึษาดีจะมีโอกาสเข้าสูต่ าแหนง่ผู้น าได้ดีกว่า 
      3. คณุลกัษณะด้านสติปัญญา และความสามารถ (Intelligence and Ability) ผู้น า
ท่ีมีความรู้ (Knowledge) มีดลุพินิจ (Judgment) มีทกัษะในการพดูได้อย่างคล่องแคล่ว ปฏิภาณ
ไหวพริบดี สิ่งเหล่านีเ้ป็นตวับง่ชีไ้ด้ในระดบัหนึ่งว่า ผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลต้องมี
คณุสมบตัเิหลา่นีอ้ยู ่ถึงแม้วา่จะต้องศกึษาปัจจยัอ่ืน ๆ มาประกอบก็ตาม 
      4. คณุลกัษณะด้านบคุลิกภาพ (Personality) บคุลิกภาพประกอบด้วยการมีความ
เช่ือมั่นในตนเอง (Self-Confidence) มีความซ่ือสัตย์ (Integrity) อดทนต่อความเครียด 
(Tolerance of Stress) การควบคมุอารมณ์ได้ดี (Emotional Control) มีความกระตือรือร้น 
(Enthusiasm) ความต่ืนตวั (Alertness) มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (Original, Originality) มี
ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) เป็นคนเปิดเผยไม่เก็บตวั (Extroversion) เป็นต้น 
แสดงให้เห็นวา่ คณุลกัษณะด้านบคุลิกภาพ จะต้องน ามาศกึษาในเร่ืองของความเป็นผู้น า 
      5. คณุลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน (Task-Related Characteristic) ประกอบด้วย ความ
ขยนั หมัน่เพียร (Drive to Achieve) ความรับผิดชอบ (Responsibility) การไม่ย่อท้อตอ่อปุสรรค 
(Persistence Against Obstacle) จะต้องมีความมุ่งงานสงู ริเร่ิมงานใหม่ ๆ ผู้ ท่ีจะเป็นผู้น าท่ีดีได้
จะต้องมีคณุสมบตัเิหลา่นี ้
      6. คณุลกัษณะทางสงัคม (Social Characteristics) ประกอบด้วย ความนิยม
แพร่หลาย (Popularity) มีทกัษะความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล (Interpersonal Skills) มีเสนห์่ดงึดดู  
(Attractiveness) ความร่วมมือ (Cooperativeness) ชอบสงัคม (Social participation) นกัการทตู  
(Diplomacy) 

        2.1.4 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม 

    Lunenburg and Ornstein (1996) ได้ศึกษาภาวะผู้น าโดยพิจารณาความสมัพนัธ์
ระหว่างผู้น า และผู้ตามกบัประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของงาน โดยได้ระบพุฤติกรรมผู้น าไว้ 2 
แบบคือ ผู้น าท่ีมีพฤติกรรมแบบมุ่งคน (Employee-Centered Leader Behavior) และผู้น าท่ีมี
พฤตกิรรมมุง่งาน (Job-Centered Leader Behavior) โดยมีรายละเอียดดงันี ้ 
    1. พฤตกิรรมของผู้น าแบบมุ่งคน ผู้น าแบบนีจ้ะเน้นเร่ืองความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล 
ยอมรับความแตกตา่งระหว่างบคุคล สนใจ และเข้าใจความต้องการของพนกังาน 
    2. พฤตกิรรมของผู้น าแบบมุง่งาน ผู้น าแบบนีจ้ะเน้นไปท่ีผลผลิตเป็นสิ่งส าคญั จงึให้
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ความส าคญักบังาน และเทคนิคตา่ง ๆ ในการผลิต เพ่ือให้งานบรรลเุปา้หมายตามท่ีก าหนดไว้โดย
มองวา่พนกังานเป็นเพียงปัจจยั หนึง่ท่ีท าให้งานส าเร็จเท่านัน้ 
    Likert (1967) ได้อธิบายพฤตกิรรมของผู้น า โดยแบง่ออกเป็น 4 ระบบ ดงันี ้
    ระบบท่ี 1 พฤติกรรมผู้น าเผด็จการแบบเบ็ดเสร็จ (Exploitative Autocratic) ระบบนี ้
ผู้น าจะเป็นผู้ตดัสินใจทกุอย่างว่าต้องท าอะไร ใครต้องท า  ต้องท าอย่างไร ท าท่ีไหน และจะต้องให้
เสร็จเม่ือไร ถ้างานไม่ส าเร็จจะต้องมีการลงโทษ ผู้น าไว้ใจผู้ตามน้อย ระดบัความไว้วางใจ  และ
ความเช่ือมัน่ระหวา่งผู้น า และผู้ตามจะมีต ่า 
 ระบบท่ี 2 พฤตกิรรมผู้น าแบบเผด็จการอย่างมีเมตตา (Benevolent Autocratic) ระบบ
นีผู้้น ายงัเป็นคนตดัสินใจอยู่ แตใ่ห้ผู้ตามมีอิสระอย่างบ้าง  ผู้น าแบบนีจ้ะมีเจตคติแบบพ่อปกครอง
ลูก ตราบใดท่ีผู้ตามยงัปฏิบตัิงานตามระเบียบอยู่ ผู้น าจะดแูลผู้ตามเป็นอย่างดี  ระดบัความ
ไว้วางใจ และความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้น า และผู้ตามยงัคงต ่าอยู่ 
 ระบบท่ี 3 พฤติกรรมผู้น าแบบปรึกษาหารือ (Consultative) ระบบนีผู้้น าจะปรึกษา 
หารือกบัผู้ตามก่อนท่ีจะก าหนดเปา้หมายหรือการตดัสินใจ ผู้ตามมีอิสระมากขึน้อีก ผู้น าระบบนี ้
ต้องการคิดเห็นของผู้ตามก่อนตดัสินใจ ผู้น าจะให้รางวลัแก่ผู้ ท่ีท างานดี มากกว่าการลงโทษเม่ือ
ท างานผิดพลาด เป็นแรงจูงใจให้ผู้ ตาม บรรยากาศเป็นกันเอง ระดบัความไว้วางใจ  และ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้น ากบัผู้ตามมีสงู 
 ระบบท่ี 4 พฤติกรรมผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative) ระบบนีผู้้น าเน้นให้ผู้ตามมี
สว่นร่วมอยา่งเต็มท่ีในการก าหนดเปา้หมาย และการตดัสินใจ ผู้ตามเป็นอิสระ ถกเถียงกบัผู้น าได้ 
ผู้น าแสดงความสนับสนุนแทนการข่มขู่ ทุกส่วนของผู้ตามมีส่วนร่วมในการบริหารงานทั่วทัง้
องค์การ 
    การศกึษาของมหาวิทยาลยัมิชิแกน (University of Michigan Studies) เร่ิมต้นศกึษา
แบบของผู้น าในปี ค.ศ.1940 ซึ่งเป็นเวลาใกล้เคียงกับการวิจยัท่ีมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ โดย
เร่ิมวิจัยท่ีศูนย์วิจัยเชิงส ารวจของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan Survey 
Research Center) เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าโดยพิจารณาความสมัพนัธ์ระหว่างผู้น า และผู้ตาม กับ
ประสิทธิผลในการท างาน ได้แก่ ความพอใจในการท างานของผู้ตาม อตัราการเปล่ียนงานของผู้
ตาม การขาดงาน และผลผลิตของผู้ ตาม ผลการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ได้จ าแนก
พฤติกรรมภาวะผู้ เป็น 2 แบบคือ พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคน หรือพนกังาน กับพฤติกรรมผู้น าแบบ
มุ่งผลผลิตหรืองาน(Stephen P. Robbins, 1996; รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2548; ศิริวรรณ เสรีรีตน์ 
และคณะ, 2541) 
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    1. พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคน หรือพนกังาน (Employee-centered Leader Behavior) 
ผู้น าแบบนีจ้ะสนใจความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ความต้องการ และความแตกต่างระหว่างบุคคล 
จะยัว่ยใุห้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการก าหนดเปา้หมาย มีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างาน สร้าง
ความเช่ือถือ และศรัทธาในการท างานให้ความสนใจความเจริญก้าวหน้าของผู้ ตาม ซึ่งปัจจัย
เหลา่นีเ้ก่ียวข้องกบัผลผลิตขององค์การ และความพึงพอใจตอ่การท างานอยู่ในระดบัสงู (Stephen 
P. Robbins, 1996; รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2548; ศริิวรรณ เสรีรีตน์ และคณะ, 2541) 
    2. พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งผลผลิต หรืองาน (Production-centered Leader Behavior) 
ผู้น าแบบนีจ้ะสร้างมาตรฐานในการท างาน ก ากบัดแูลการท างานอย่างใกล้ชิด เพ่ือให้งานของกลุ่ม
บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ โดยมองว่าบุคคลเป็นเพียงปัจจัยท่ีท าให้งานส าเร็จเท่านัน้ ผลจาก
การศึกษาครัง้นี ้พบว่า พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคน หรือพนักงานมีประสิทธิภาพมากกว่า เพราะ
บคุคลเตม็ใจ และพอใจท างานด้วยความกระตือรือร้น ผลผลิตจึงสงูขึน้ ส่วนพฤติกรรมผู้น าแบบมุ่ง
ผลผลิต หรืองานนัน้จะมีผลตรงกนัข้ามคือ ท าให้ความพอใจท่ีจะท างานลดลง ผลผลิตจึงน้อยลง
ในการศกึษาตอ่ ๆ ของมหาวิทยาลยัมิชิแกนพบว่า ผลผลิตจะเพิ่มมากขึน้ ถ้ากระบวนการของการ
เป็นผู้น าตัง้อยู่บนพืน้ฐานของการท างานเป็นทีม ความศรัทธา ความไว้วางใจกัน และการมีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจ (Robbins, 1996; รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2548; ศิริวรรณ เสรีรีตน์ และคณะ, 
2541) 

    ทฤษฎีภาวะผู้ น าเชิงพฤติกรรมท่ีได้รับความสนใจอย่างกว้างขวางท่ีสุด  และเป็น
แบบจ าลองท่ีเห็นได้ชดัเจนคือ ทฤษฎีท่ีเป็นผลงานวิจยัซึ่งเร่ิมต้นในปี ค.ศ.1940 โดยมหาวิทยาลยั
แห่งรัฐโอไฮโอ (Ohio State University) ซึ่งได้สร้างแบบทดสอบวดัภาวะผู้น าคือ LBDQ (Leader 
Behavior Descriptive Questionnaire) เพ่ือจ าแนกประเภทของผู้น า ผลการวิจัยสรุปว่า 
พฤตกิรรมภาวะของผู้น าจ าแนกออกเป็น 2 มิต ิคือ พฤติกรรมผู้น าแบบท่ีมีแนวทางการท างานตาม
โครงสร้าง และพฤตกิรรมผู้น าแบบท่ีใสใ่จพนกังาน (Robbins, 1996; Stoner  & Freeman, 1992) 

    1. พฤติกรรมผู้นาแบบท างานตามโครงสร้าง (Initiating Structure or Task Oriented) 
เป็นพฤติกรรมของผู้ น า ท่ีแสดงออกต่อผู้ ตามท่ีให้ความส าคัญกับบทบาทของตัวเองมุ่ง ท่ี
ความส าเร็จขององค์การ  คาดหวังผลงานของผู้ ตามว่าจะเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว้             
เป็นลกัษณะผู้น าท่ีมุ่งงาน และความส าเร็จของงาน เน้นการก าหนดบทบาทของผู้น า และผู้ตาม 
การมอบหมายงาน และความรับผิดชอบ การก าหนดวิธีการส่ือสาร การกาหนดกระบวนการ และ
วิธีการท างาน (Robbins, 1996; Stoner  & Freeman, 1992) 
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    2. พฤติกรรมผู้น าแบบท่ีใส่ใจพนกังาน (Consideration or Employee Oriented)     
เป็นพฤติกรรมของผู้น าท่ีแสดงออกในลกัษณะไวตอ่การรับรู้ถึงความรู้สึกของผู้ตาม ยอมรับความ
คิดเห็น ให้ความไว้วางใจ และเช่ือถือ ให้ความเป็นมิตร ให้ความอบอุ่น ช่ืนชม รับฟังปัญหา และ
ข้อเสนอแนะของผู้ตาม เพ่ือประกอบการตดัสินใจ และแสดงความเอือ้อาทรห่วงใยตอ่ปัญหา และ
ความต้องการของผู้ตาม (Robbins, 1996; Stoner  & Freeman, 1992) 
 

 
ภาพ 2.1 พฤติกรรมผู้น าตามแนวทางการศกึษาของ มหาวิทยาลยัแหง่รัฐโอไฮโอ 

 
 
 
 
 
 

 
 

ท่ีมา : Organizational Behavior (Robbins, 1996; Stoner  & Freeman, 1992) 
 
 
ตามทฤษฎีนี ้ผู้น าอาจมีภาวะผู้น าแบบใดแบบหนึง่ใน 4 แบบ คือ  
         แบบท่ี 1: ใสใ่จพนกังานมาก และมุง่การท างานตามโครงสร้างมาก  
         แบบท่ี 2: ใสใ่จพนกังานมาก และมุง่การท างานตามโครงสร้างน้อย  
         แบบท่ี 3: ใสใ่จพนกังานน้อย และมุง่การท างานตามโครงสร้างน้อย  
         แบบท่ี 4: ใสใ่จพนกังานน้อย และมุง่การท างานตามโครงสร้างมาก  
         ดงันัน้ ผู้น าอาจมีพฤตกิรรมท่ีมุง่ทัง้พนกังาน และการท างานตามโครงสร้างได้ หรืออาจ
มีพฤตกิรรมท่ีไมมุ่ง่ทัง้พนกังาน และการท างานตามโครงสร้าง โดยแนวคิดแรกเร่ิมของการศกึษานี ้
เสนอว่า รูปแบบภาวะผู้น าท่ีดีท่ีสดุ คือ พฤติกรรมผู้น าท่ีทัง้ใส่ใจพนกังานมาก และมุ่งการท างาน
ตามโครงสร้างมาก ผลการวิจยัของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ พบว่า ผู้น าท่ีมุ่งใส่ใจพนักงานมาก
และมุง่การท างานตามโครงสร้างมาก จะมีผลการด าเนินงานสงูกว่า และพนกังานมีความพอใจสงู
กวา่ผู้น าแบบอ่ืน (Robbins, 1996; Stoner  & Freeman, 1992) 
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        2.1.5 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์  

         High J. Armold and Feldman (1978) เร่ิมมีการศกึษา ภาวะผู้น าตามสถานการณ์
โดยเช่ือว่า พฤติกรรมผู้น าท่ีมีประสิทธิผลจะปรับเปล่ียนไปตามสถานการณ์จากการสถานการณ์
หนึ่งสู่อีกสถานการณ์หนึ่ง ซึ่งการเป็นผู้ น าท่ีดีนัน้ขึน้อยู่กับปัจจัยสถานการณ์ในสถานการณ์ท่ี
ตา่งกนัต้องการรูปแบบภาวะผู้น าแตกตา่งกนั ดงัท่ีกลา่ววา่ การศกึษาภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์นัน้ 
เป็นการศึกษาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลท่ีดีท่ีสุดเหมาะสมกับความต้องการของสภาพแวดล้อม 
ตา่ง ๆ ซึง่ได้มีการศกึษา ทฤษฏีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ไว้หลายรูปแบบ ได้แก่  
         1. โมเดลภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของ Fred E. Fiedler (1965) กล่าวว่า 
สถานการณ์ขึน้อยูก่บั 3 องค์ประกอบ คือ ความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้น า และผู้ตาม โครงสร้างของงาน 
และอ านาจโดยต าแหน่งของผู้น า คือ หากผู้น ามีความสมัพนัธ์ท่ีดีกับผู้ ใต้บังคบับญัชา โครงสร้าง
งานชดัเจน และมีอ านาจ ผู้น าก็สามารถควบคมุสถานการณ์ได้  
         การศกึษาภาวะผู้น าตามสถานการณ์นัน้ Fielder แยกสิ่งท่ีศกึษาออกเป็น 2 ส่วน ส่วน
แรกเป็นพฤติกรรมของผู้น า โดยแบง่พฤติกรรมของผู้น าออกเป็น 2 แบบ คือ (1) ผู้น าท่ีมุ่งงานเป็น
ผู้น าท่ีมุ่งความส าเร็จในงาน ซึ่งจะก าหนดทิศทาง และมาตรฐานในการท างานไว้อย่างชดัเจน มี
ลักษณะคล้ายกับพฤติกรรมของผู้ น าท่ีมุ่งงาน หรือค านึงถึงตนเองเป็นหลัก และ (2) ผู้ น าท่ีมุ่ง
ความสมัพนัธ์ เป็นผู้น าท่ีมุง่ความสมัพนัธ์กบัพนกังาน ผู้น าประเภทนีจ้ะสร้างความไว้วางใจ ความ
เคารพนับถือ และรับฟังความต้องการของพนกังาน ซึ่งจะมีลกัษณะเหมือนกับผู้น าท่ีมุ่งคน หรือ
ค านึงถึงผู้ อ่ืนเป็นหลกั (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2548; เสนาะ ติเยาว์, 2543) ส่วนท่ีสองเป็น
สถานการณ์ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 สถานการณ์ คือ (1) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ ปฏิบตัิงาน 
หมายถึง ลักษณะของความสัมพันธ์ระหว่างผู้ น ากับผู้ ใต้บังคับบัญชา หากทัง้สองฝ่ายมีความ
ไว้วางใจกัน ให้เกียรติกัน เช่ือถือ และเข้าใจกัน แสดงว่ามีความสัมพันธ์อยู่ในระดับดี หาก
ความสมัพนัธ์มีลกัษณะตรงกนัข้าม ถือวา่ความสมัพนัธ์อยู่ในระดบัท่ีไม่ดี (2) โครงสร้างงาน ได้แก่ 
ระดบัท่ีงานของผู้ใต้บงัคบับญัชาระบไุว้ชดัเจน เป็นงานประจ า และเข้าใจง่าย โครงสร้างจะมีระดบั
ความแน่นอนสงู แตถ้่าเป็นไปในทางตรงกนัข้าม โครงสร้างงานก็มีระดบัความแน่นอนต ่า และ (3) 
อ านาจท่ีเกิดจากต าแหน่งงาน หมายถึง อ านาจบังคับบัญชาของต าแหน่งงานนัน้ หากผู้ น ามี
อ านาจเต็มท่ีในการมอบหมายงาน มีอ านาจในการลงโทษ และให้รางวลั ก็ถือว่าอ านาจท่ีเกิดจาก
ต าแหน่งงานนัน้เข้มแข็ง แตถ้่ามีลกัษณะในทางตรงกนัข้าม ก็ถือว่าอ านาจท่ีเกิดจากต าแหน่งงาน
นัน้อ่อนแอ ทัง้นีผู้้ น าท่ีมุ่งงานเหมาะสมในสถานการณ์ท่ีควบคุมได้มากท่ีสุด หรือดีท่ีสุด และ
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สถานการณ์ท่ีควบคุมได้น้อยท่ีสุด หรือแย่ท่ีสุด ส าหรับผู้ น าท่ีมุ่งความสัมพันธ์เหมาะสมกับ
สถานการณ์ท่ีควบคมุได้ปานกลาง (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2548; เสนาะ ตเิยาว์, 2543) 
         2. ทฤษฎีภาวะผู้น าตามเชิงสถานการณ์ของผู้น า Hersey and Kinneth H. Blanchard 
(1993) กล่าวว่า ความพยายามท่ีจะท าให้เข้าใจถึงความสมัพนัธ์ระหว่างแบบของภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผลกับระดับวุฒิภาวะของผู้ ตาม มีองค์ประกอบ 2 ส่วน คือ (1) พฤติกรรมผู้ น า แบ่ง
ออกเป็น 4 แบบ ได้แก่ แบการมอบหมาย (Delegating) แบบการมีส่วนร่วม (Participating) แบบ
การแนะ (Selling) และแบบสัง่การ (Telling) และ (2) สถานการณ์จากวุฒิภาวะไปจนถึงไม่มีวุฒิ
ภาวะ ซึ่งจ าแนกเป็นวุฒิภาระเก่ียวกับงาน และวุฒิภาวะทางจิตวิทยา ซึ่งวุฒิภาวะเก่ียวกับงาน 
แบ่งออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่  มีความสารถมากท่ีสุด มีความสามารถค่อนข้างมาก มี
ความสามารถบ้าง มีความสามารถแค่เพียงเล็กน้อย และวุฒิภาวะทางจิตวิทยา แบ่งออกเป็น 4 
อยา่ง ได้แก่ มีความเตม็ใจเป็นประจ า หรือเสมอ มีความเตม็ใจบา่ย ๆ มีความตัง้ใจในบางครัง้แตไ่ม่ 
คอ่ยมีความมัน่ใจ  

        2.1.6 โมเดลภาวะผู้น าแบบเตม็รูปแบบ (Model of the Full Range of Leadership) 

         โมเดลภาวะผู้น า Full Rang โดยใช้ผลวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าตามรูปแบบ
ภาวะผู้น าท่ีเคยเสนอในปี ค.ศ. 1985 โมเดลนีป้ระกอบด้วยภาวะผู้น า 3 ระบบ คือ ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน (Transactional 
Leadership) และภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) ดงัมีรายละเอียด
ตอ่ไปนี ้(Bass, 1997, 1999; Bass & Avolio, 1993) 
         1. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการท่ี
ผู้น ามีอิทธิพลตอ่ผู้ ร่วมงาน และผู้ตาม โดยเปล่ียนแปลงความพยายาม และพฒันาความสามารถ
ของผู้ ร่วมงาน และผู้ตามให้ไปสู่ระดบัท่ีสงูขึน้ ท าให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจ และวิสยัทศัน์ของ
ทีม และขององค์การ จงูใจให้ผู้ ร่วมงาน และผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่
ประโยชน์ของกลุ่ม องค์การ หรือสงัคม ซึ่งกระบวนการผู้น ามีอิทธิพลตอ่ผู้ ร่วมงาน และผู้ตามนีจ้ะ
กระท าโดยผา่นองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 5 ประการคือ (Bass, 1997, 1999; Bass & Avolio, 
1993) 
        1.1 การมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (ทัศนคติ) หมายถึง ผู้ น ามีแนวคิดในการ
พิจารณาความต้องการของผู้ใต้บงัคบับญัชาอยูเ่หนือความต้องการของตนเอง เพ่ือท่ีจะโน้มน้าวให้



19 

เกิดความไว้เนือ้เช่ือใจกนั ความเคารพนบัถือ และการชมเชยในหมู่ผู้ ใต้บงัคบับญัชา (Horwitz et 
al., 2008)  
   1.2 การมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (พฤติกรรม) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผู้น าเป็น
ต้นแบบท่ีดีให้กับผู้ ใต้บงัคบับญัชา ผู้น าเป็นผู้ มีวิสยัทศัน์ และมีความผกูพนัอย่างแรงกล้ากับพนัธ
กิจซึ่งเป็นพนัธกิจร่วมระหว่างผู้น า และผู้ ใต้บงัคบับญัชา พฤติกรรมท่ีเป็นต้นแบบทางพฤติกรรมนี ้
แสดงให้เห็นถึงมาตรฐานทางศีลธรรม และจรรยาท่ีสงูสง่ (Avolio & Bass, 2002) 
 1.3 การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง การท่ีผู้น าจะ
ประพฤติในทางท่ีจงูใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผู้ตาม โดยให้ความหมาย และท้าทายในเร่ืองงาน
กบัผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความ
กระตือรือร้น และการมองโลกในแง่ดี ผู้น าจะสร้าง และส่ือความต้องการท่ีผู้น าต้องการอย่าง
ชดัเจน ผู้น าจะแสดงการอทุิศตวั หรือความผกูพนัตอ่เปา้หมาย และวิสยัทศัน์ร่วมกนั ผู้น าจะแสดง
ความเช่ือมัน่ และแสดงให้เห็นความตัง้ใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลเุปา้หมายได้  ผู้น าจะ
ช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตน เพ่ือวิสยัทศัน์ และภารกิจขององค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้
ตามพฒันาความผกูพนัของตนตอ่เปา้หมายระยะยาว และบอ่ยครัง้พบว่า การสร้างแรงบนัดาลใจ
นีเ้กิดขึน้ โดยผา่นการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล และการกระตุ้นทางปัญญา โดยการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบคุคล ท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนเองมีคณุคา่  และกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจดัการ
กบัปัญหาท่ีตนเองเผชิญได้ สว่นการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผู้ตามจดัการกบัอปุสรรคของตนเอง 
และเสริมความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ (Bass, 1997, 1999; Bass & Avolio, 1993) 
 1.4 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง ผู้น ามีการกระตุ้นผู้
ตามให้ตระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้ในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทาง 
ใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่ และ
สร้างสรรค์ โดยการตัง้สมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ (Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญ
กบัสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม ่ๆ มีการจงูใจ และสนบัสนนุความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ในการ
พิจารณาปัญหา และการหาค าตอบของปัญหา  มีการให้ก าลังใจผู้ ตามให้พยายามหาทาง
แก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิด และเหตผุล และไม่วิจารณ์
ความคดิของผู้ตาม แม้ว่ามนัจะแตกตา่งไปจากความคิดของผู้น า  ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาท่ี
เกิดขึน้เป็นสิ่งท่ีท้าทาย และเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแก้ปัญหาร่วมกนั โดยผู้น าจะสร้างความเช่ือมัน่ให้  
ผู้ตามว่า ปัญหาทกุอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอปุสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสจูน์ให้เห็น
วา่สามารถเอาชนะอปุสรรคทกุอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ ร่วมงานทกุ
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คน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตัง้ค าถามตอ่คา่นิยมของตนเอง ความเช่ือมัน่ และประเพณี การ
กระตุ้นทางปัญญา เป็นส่วนท่ีส าคญัของการพฒันาความสามารถของผู้ตามในการท่ีจะตระหนกั 
เข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง (Bass, 1997, 1999; Bass & Avolio, 1993) 
      1.5 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล (Individualized Consideration) ผู้น าจะ
มีความสมัพนัธ์เก่ียวข้องกบัผู้ตามในฐานะเป็นผู้น าให้การดแูลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบคุคล  และ
ท าให้ผู้ตามรู้สกึมีคณุคา่ และมีความส าคญั ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) 
ของผู้ตามแต่ละคน เพ่ือการพฒันาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของผู้ตาม  
เพ่ือความสมัฤทธ์ิ และเติบโตของผู้ตามแต่ละคน ผู้น าจะพฒันาศกัยภาพของผู้ตาม และเพ่ือน
ร่วมงานให้สงูขึน้ นอกจากนี ้ผู้น าจะมีการปฏิบตัิตอ่ผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ  
สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน  ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความ
จ าเป็น และความต้องการ การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่า ยอมรับความแตกต่างระหว่าง
บคุคล ผู้น ามีการสง่เสริมการส่ือสารสองทาง และมีปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ตามเป็นการส่วนตวั ผู้น าสนใจ
ในความกังวลของแต่ละบุคคล เห็นผู้ตามเป็นบุคคลมากกว่าเป็นพนกังาน หรือเป็นเพียงปัจจยั 
การผลิต ผู้น าจะมีการฟังอยา่งมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผู้น าจะมอบ
งานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มท่ี 
และเรียนรู้สิ่งใหม ่ๆ ท่ีท้าทายความสามารถ ผู้น าจะดแูลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า การสนบัสนนุ 
และการชว่ยให้ก้าวหน้าในการท างานท่ีรับผิดชอบอยู่ โดยผู้ตามจะไมรู้่สกึวา่เขาก าลงัถกูตรวจสอบ  
(Bass, 1997, 1999; Bass & Avolio, 1993) 
         2. ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นกระบวนการท่ีผู้น าให้
รางวลั หรือลงโทษผู้ตาม ขึน้อยู่กบัผลการปฏิบตัิงานของผู้ตาม ผู้น าใช้กระบวนการแลกเปล่ียน
เสริมแรงตามสถานการณ์ จงูใจผู้ตามให้ปฏิบตัิงาน และช่วยให้ผู้ตามบรรลเุปา้หมาย โดยผู้น าจะ
ระบบุทบาท และข้อก าหนดงานท่ีชดัเจน ท าให้ผู้ตามมีความเช่ือมัน่ท่ีจะปฏิบตัิงาน และเห็นคณุคา่
ของผลลพัธ์ ซึ่งผู้น าจะต้องรู้ถึงสิ่งท่ีผู้ตามจะต้องปฏิบตัิเพ่ือให้ได้ผลลพัธ์ท่ีต้องการ ผู้น าจงูใจโดย
เช่ือมโยงความต้องการ และรางวัลกับความส าเร็จตามเป้าหมาย  รางวัลส่วนใหญ่เป็นรางวัล
ภายนอก โดยผู้น าจะต้องรับรู้ความต้องการของผู้ตาม  ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียนประกอบด้วย
(Bass, 1997, 1999; Bass & Avolio, 1993) 
 2.1 การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward) ผู้น าจะท าให้ผู้ตาม
เข้าใจชดัเจนว่า ต้องการให้ผู้ตามท าอะไร หรือคาดหวงัอะไรจากผู้ตาม และจากนัน้จะจดัการ
แลกเปล่ียนรางวลัในรูปของค ายกย่องชมเชย  ประกาศความดีความชอบ ให้โบนัส เม่ือผู้ตาม
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สามารถบรรลเุปา้หมายตามท่ีคาดหวงั ผู้น าแบบนีม้กัจงูใจโดยให้รางวลัเป็นการตอบแทน และมกั
จงูใจด้วยแรงจงูใจขัน้พืน้ฐาน หรือแรงจงูใจภายนอก (Bass, 1997, 1999; Bass & Avolio, 1993) 
 2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management-by-Exception) เป็นการบริหารงานท่ี
ปล่อยให้เป็นไปตามสภาพเดิม (Status Quo) ผู้น าไม่พยายามเข้าไปยุ่งเก่ียว จะเข้าไปแทรกก็
ตอ่เม่ือมีอะไรเกิดผิดพลาดขึน้ หรือการท างานต ่ากว่ามาตรฐาน การเสริมแรงมกัจะเป็นทางลบ คือ 
ต าหนิ ให้ข้อมลูย้อนกลบัทางลบ การบริหารแบบวางเฉย แบง่ได้เป็น 2 แบบคือ (Bass, 1997, 
1999; Bass & Avolio, 1993) 
 2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management-by-Exception) 
เป็นการบริหารงานท่ีเก่ียวข้องปฏิสมัพนัธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามในเร่ืองการแลกเปล่ียน ชนิดกนัไว้
ดีกว่าแก้ ผู้น าเชิงรุกจะเน้นการให้รางวลัเม่ือผู้ ใต้บงัคบับญัชาท างานได้ส าเร็จตามท่ีคาดไว้ ดงันัน้ 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียนเชิงรุก จงึประกอบไปด้วยการแสวงหาข้อมลูท่ีจะช่วยให้ผู้น าทราบความ
ต้องการของผู้ตาม และช่วยให้ผู้ตามทราบว่าจะต้องท าอะไร ต้องแสดงบทบาทอย่างไร  จึงจะ
ท างานได้ส าเร็จ แรงจงูใจของผู้ตามจะสงูขึน้ถ้ามีความสอดคล้องระหว่างความต้องการของผู้ตาม  
กบัรางวลัหรือผลตอบแทนท่ีผู้ตามปรารถนา (Bass, 1997, 1999; Bass & Avolio, 1993) 
 2.2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management-by-Exception) 
เป็นการบริหารงานโดยใช้วิธีการท างานแบบเดิม และพยายามรักษาสถานภาพเดิม (Status Quo) 
ตราบเท่าท่ีวิธีการท างานแบบเก่ายงัใช้ได้ผล ถ้ามีอะไรผิดพลาด หรือมีสิ่งผิดปกติเกิดขึน้ ผู้น าท่ี
บริหารโดยการวางเฉยจะเข้าไปแก้ไข (Bass, 1997, 1999; Bass & Avolio, 1993) 
         3. ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (laissez-faire leadership) เป็นกระบวนการท่ีผู้น า
ไม่มีความพยายาม ขาดความรับผิดชอบ ไม่มีการตดัสินใจ ขาดการมีส่วนรวม เม่ือผู้ตามต้องการ
ผู้น า ผู้น าจะไมอ่ยู่ ไมมี่วิสยัทศัน์เก่ียวกบัภารกิจขององค์การ ไม่มีความชดัเจนในเปา้หมาย (Bass, 
1997, 1999; Bass & Avolio, 1993) 
         จากแนวคิด และทฤษฏีเก่ียวกับผู้ น า และภาวะผู้ น า ผู้ วิจัยเห็นว่า ผู้ น าต้องมี
คณุลกัษณะเดน่ท่ีเป็นท่ียอมรับของผู้ตาม ได้แก่ คณุลกัษณะทางร่างกาย คณุลกัษณะด้านภูมิหลงั
ทางสังคม คุณลักษณะด้านสติปัญญา และความสามารถ  คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ 
คณุลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน และคณุลกัษณะทางสงัคม  โดยใช้คณุลกัษณะเชิงพฤติกรรม ท าให้มี
แรงกระตุ้น และแรงจงูใจท่ีจะท าให้ประสบความส าเร็จ เพ่ือบรรลเุปา้หมายขององค์การ 
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2.2 แนวคิด และทฤษฏีเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน 

         ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformation Leadership) มีช่ือเรียกท่ีพบโดยทัว่ไป 
เช่น ภาวะผู้น าเปล่ียนสภาพ ภาวะผู้น าปฏิรูป ส าหรับงานวิจัยนี ้ผู้ วิจัยใช้ค าว่า ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง จากการศกึษาค้นคว้าพบวา่ มีผู้ทรงคณุวฒุิได้ให้ความหมาย ตลอดจนแนวคดิทฤษฎี 
ท่ีเก่ียวข้อง ดงันี ้

        2.2.1 นิยาม และความหมาย 

         ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2546) กล่าวว่า ผู้น าการเปล่ียนแปลง หมายถึง บุคคล หรือ
กลุม่บคุคลท่ีเป็นสมาชิกขององค์การ หรือมาจากภายนอกองค์การ โดยมีวตัถปุระสงค์หลกัท่ีจะใช้
ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และประสบการณ์เพ่ืออ านวยความสะดวกในการเปล่ียนแปลงของ
องค์การให้เกิดขึน้ และด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และเป็นท่ีปรึกษาในเร่ืองตา่ง ๆ ขององค์การ  

         นิตย์  สมัมาพนัธ์ (2549) กล่าวว่า ผู้น าการเปล่ียนแปลงนัน้ สามารถสร้างแรงบนัดาล
ใจให้บคุคลจ านวนมากลงมือท ามากกวา่เดมิจนไตร่ะดบัขึน้สูเ่พดานการปฏิบตังิานท่ีสงูขึน้ 

         ยดุา รักไทย (2542) กล่าวว่า ผู้น าการเปล่ียนแปลง หมายถึง บคุคลท่ีต้องการให้เกิด
การเปล่ียนแปลงหนึง่ ๆ ขึน้ และอยูใ่นฐานะท่ีต้องท างานร่วมกบักลุม่เพ่ือให้บรรลสุิ่งท่ีต้องการ 

         Bass (1985) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็นผู้น าท่ีท าให้ผู้ตามอยู่เหนือกว่า
ความสนใจในตนเอง ผา่นทางความมีอิทธิพลในเชิงอดุมการณ์ (ทศันคติ และพฤติกรรม) การจงูใจ
ให้เกิดแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา และการมุ่งปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบคุคล ผู้น า
จะยกระดบัวฒุิภาวะ และอดุมการณ์ของผู้ตามท่ีเก่ียวกบัผลสมัฤทธ์ิขององค์การ 

         Burns (1978) กล่าวว่า ภาวะการปรับเปล่ียนความเป็นผู้ น าเกิดขึน้ในขณะท่ี
ความสามารถในการเป็นผู้น าแสดงให้เห็นถึงการเปล่ียนแปลงเป้าหมายของกลุ่ม โดยเป้าหมาย
ใหมจ่ะอยูใ่นระดบัท่ีสงูขึน้ในทนัทีท่ีการเปล่ียนแปลงนัน้เกิดขึน้ ซึง่สิ่งเหล่านีจ้ะถือเป็นผลประโยชน์ 
สว่นรวมของทัง้ผู้น า และผู้ตาม 

         Greenberg, Jerald, Baron and Robert  (1997) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการท่ีบคุคลใดบคุคลหนึ่งมีอิทธิพลต่อสมาชิกในองค์การ หรือกลุ่ม เพ่ือ
บรรลเุปา้หมายท่ีได้ก าหนดไว้ 
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         Leithwood (1993) กล่าวว่า การปรับเปล่ียนผู้ น าในกลุ่มเป้าหมาย ท าให้เกิดการ
สง่ผา่นความคาดหวงั การสร้างความนา่สนใจในด้านความรู้ และน าเสนอรูปแบบท่ีเหมาะสมผา่น 
พฤตกิรรมของตวัเอง 

         Mushinsky (1997) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง เป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพล
ตอ่การเปล่ียนแปลงทศันคติ และสมมติฐานของสมาชิกในองค์การ  และสร้างความผกูพนัในการ
เปล่ียนแปลงวัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององค์การ  ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเก่ียวข้องกับ
อิทธิพลของผู้น าท่ีมีตอ่ผู้ตาม  แตผ่ลกระทบของอิทธิพลนัน้เป็นการให้อ านาจแก่ผู้ตามให้กลบัมา
เป็นผู้น า และเป็นผู้ ท่ีเปล่ียนแปลงหนว่ยงานในกระบวนการเปล่ียนแปลงองค์การ ดงันัน้ ภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงจึงถูกมองว่าเป็นกระบวนการร่วม และเก่ียวข้องกับการด าเนินการของผู้น าใน
ระดบัตา่ง ๆ ในหนว่ยงานยอ่ยขององค์การ   

         Schultz and Schultz (1998) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงคือ ความเป็นผู้น า
ไม่ได้ถูกจ ากัดโดยการรับรู้ของผู้ตาม แต่มีอิสระในการกระท า ซึ่งจะเปล่ียนแปลง หรือเปล่ียน
รูปแบบมมุมองของผู้ตาม 

         Yukl (1989) กล่าวว่า พฤติกรรมของผู้น าท่ีท าให้ผู้ตามตระหนกัถึงความส าคญั และ
คุณค่าของงาน เพ่ือตอบสนองความต้องการขัน้สูงของผู้ ตาม และท าให้ผู้ ตามตระหนักถึง
เปา้หมายขององค์การมากกวา่ความต้องการสว่นตวั 

         ส าหรับงานวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัสรุปความหมายของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง หมายถึง 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้น า-ผู้ใต้บงัคบับญัชา ซึ่งบนัดาลใจให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาปฏิบตัิงานได้สงูกว่า
ระดบัท่ีคาดหวงั ผู้น าแบบเปล่ียนสภาพจงูใจใต้บงัคบับญัชาโดย (1) เพิ่มระดบัความตระหนกัของ
พวกเขา (2) ชกัจงูให้พวกเขาเห็นเปา้หมายของทีมอยูเ่หนือความสนใจสว่นตน และ (3) ยกระดบั 
ผู้ใต้บงัคบับญัชาไปสูล่ าดบัขัน้ของความต้องการท่ีสงูขึน้ (Bass & Avolio, 1995) 

        2.2.2 แนวคิด และทฤษฎี 

         Avolio and Bass (2002) ได้เสนอทฤษฎีในปี ค.ศ.1985 มีการพฒันาทฤษฎีภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงว่า ผู้ น าการเปล่ียนแปลงสามารถท่ีจะจูงใจให้ผู้ ใต้บังคับบัญชา และผู้ ตาม
ปฏิบตังิานได้มากกวา่ท่ีคาดหมายไว้ พฒันาความรู้ความสามารถของผู้ใต้บงัคบับญัชาไปสู่ระดบัท่ี
สูงขึน้ และศกัยภาพมากขึน้ ท าให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจ และวิสยัทัศน์ขององค์การ ดงันัน้
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สามารถวดัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงโดยดจูากผลกระทบของผู้น าท่ีมีตอ่ผู้ ใต้บงัคบับญัชา ภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลง ประกอบด้วยพฤตกิรรมเฉพาะ 5 ประการ คือ 
         1. การมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (ทัศนคติ) หมายถึง ผู้น ามีแนวคิดในการพิจารณา
ความต้องการของผู้ ใต้บงัคบับญัชาอยู่เหนือความต้องการของตนเอง เพ่ือท่ีจะโน้มน้าวให้เกิด
ความไว้เนือ้เช่ือใจกนั ความเคารพนบัถือ และการชมเชยในหมู่ผู้ ใต้บงัคบับญัชา (Horwitz, et al., 
2008)  
         2. การมีอิทธิพลในเชิงอดุมการณ์ (พฤตกิรรม) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผู้น าเป็นต้นแบบท่ี
ดีให้กับผู้ ใต้บงัคบับญัชา ผู้น าเป็นผู้ มีวิสยัทศัน์ และมีความผกูพนัอย่างแรงกล้ากบัพนัธกิจซึ่งเป็น
พนัธกิจร่วมระหว่างผู้น า และผู้ ใต้บงัคบับญัชา พฤติกรรมท่ีเป็นต้นแบบทางพฤติกรรมนีแ้สดงให้
เห็นถึงมาตรฐานทางศีลธรรม และจรรยาท่ีสงูสง่ (Avolio & Bass, 2002) 
         3. การจงูใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ หมายถึง การท่ีผู้น าจะประพฤติในทางท่ีจงูใจให้เกิด
แรงบนัดาลใจกับผู้ ใต้บงัคบับญัชา โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมาย และท้าทาย
ในเร่ืองงานของผู้ใต้บงัคบับญัชา ผู้น าจะกระตุ้นวิญญาณของทีม ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่ง
ความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดี และการคิดในแง่บวก ผู้น าจะสร้าง และส่ือความหวงัท่ี
ผู้ ใต้บงัคบับญัชาต้องการอยา่งชดัเจน (Avolio & Bass, 2002) 
         4. การกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา หมายถึง การท่ีผู้น ามีการกระตุ้นผู้ ใต้บงัคบับญัชา
ให้ตระหนกัถึงปัญหาตา่ง ๆ ท่ีเกิดขึน้ในองค์การ ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มา
แก้ปัญหาในองค์การ เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่ และสร้างสรรค์ โดยผู้ น า
มีการคิด และการแก้ไขปัญหาอย่างมีระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่า
สามารถเอาชนะอปุสรรคทกุอยา่งได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ ร่วมงานทกุคน 
การกระตุ้ นใ ห้ เ กิดการใ ช้ ปัญญาเ ป็นส่วน ท่ีส าคัญของกา รพัฒนาความสามารถของ
ผู้ใต้บงัคบับญัชาในการท่ีจะตระหนกั เข้าใจ และแก้ปัญหาด้วยตนเอง (Avolio & Bass, 2002) 
         5. การมุง่ปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบคุคล หมายถึง การท่ีผู้น าจะมีความสมัพนัธ์เก่ียวข้องกบั
ผู้ ใต้บังคับบัญชาในฐานะผู้ น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ ใต้บังคบับัญชาเป็นรายบุคคล และท าให้
ผู้ใต้บงัคบับญัชารู้สึกมีคณุคา่ และมีความส าคญั ผู้น าจะเป็นท่ีปรึกษาของผู้ ใต้บงัคบับญัชาแตล่ะ
คน เพ่ือการพฒันาผู้ใต้บงัคบับญัชา ผู้น าจะเอาใจใสเ่ป็นพิเศษในความต้องการของรายบคุคล  
เพ่ือความสมัฤทธ์ิ และเติบโตของแตล่ะรายบคุคล (Avolio & Bass, 2002) 
         Burns (1978) ได้เสนอทฤษฏีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงว่า ผู้น าจะตระหนกัถึงความ
ต้องการ และแรงจงูใจของผู้ใต้บงัคบับญัชา ผู้น า และผู้ ใต้บงัคบับญัชามีปฏิสมัพนัธ์กนัในลกัษณะ
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ยกระดบัความต้องการซึ่งกันและกัน ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงสภาพทัง้สองฝ่ายคือ เปล่ียน
ผู้ ใต้บงัคบับญัชาไปเป็นผู้ น าการเปล่ียนแปลง และเปล่ียนผู้น าการเปล่ียนแปลงไปเป็นผู้น าแบบ
จริยธรรมคือ ผู้ น าการเปล่ียนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ ใต้บงัคับบัญชา และจะ
กระตุ้ นผู้ ตามให้เกิดความส านึก และยกระดับความต้องการของผู้ ใต้บังคับบัญชาให้สูงขึน้
ตามล าดบัขัน้ความต้องการของ (Maslow, 1943) และท าให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเกิดจิตส านึกของ
อุดมการณ์อันสูงส่ง และยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรมเป็นค่านิยม เช่น ความยุติธรรม ความเสมอ
ภาค และสิทธิมนษุยชน เป็นต้น ซึง่เกิดขึน้ได้ 3 ลกัษณะ ได้แก่ 
         1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) คือ ภาวะผู้น าท่ีใช้วิธีการ
ตดิตอ่กบัผู้ตามเพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซึง่กนัและกนั โดยผู้น าจะใช้รางวลัสนองความต้องการ
ของผู้ตาม เพ่ือแลกเปล่ียนกบัความส าเร็จในการท างาน ดงันัน้ผู้ น า และผู้ตามมีความต้องการอยู่
ในระดบัแรกตามทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierachy Therry) 
         2. ภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง (Transformation Leadership) คือ ภาวะผู้น าได้
ตระหนักถึงความต้องการ และแรงจูงใจของผู้ตาม ผู้น า  และผู้ตามมีปฏิสัมพันธ์กันในลักษณะ
ยกระดบัความต้องการซึ่งกันและกัน ท าให้เกิดความเปล่ียนแปลงทัง้สองฝ่าย โดยการเปล่ียนผู้
ตามไปเป็นผู้น าแบบเปล่ียนแปลง และเปล่ียนผู้น าแบบเปล่ียนแปลงไปเป็นผู้น าจริยธรรม 
         3. ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม (Moral Leadership) เป็นผู้น าแบบจริยธรรมอย่างแท้จริง 
เม่ือผู้น าได้ยกระดบัความประพฤติ และความปรารถนาเชิงจริยธรรมของทัง้ผู้น า และผู้ตามให้
สงูขึน้ และก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทัง้ 2 ฝ่าย อ านาจของผู้น าน่าจะเกิดขึน้ เม่ือผู้น าท าให้ผู้ตาม
เกิดความไมพ่งึพอใจตอ่สภาพเดมิ ท าให้ผู้ตามเกิดความขดัแย้งระหว่างคา่นิยมกบัวิธีปฏิบตัิ สร้าง
จิตส านกึให้ผู้ตามเกิดความต้องการในระดบัท่ีสงูขึน้กวา่เดมิ แล้วจงึด าเนินการเปล่ียนแปลง ท าให้ 
ผู้น า และผู้ตามไปสูจ่ดุหมายท่ีสงูขึน้ 
         จากแนวคิด และทฤษฏีเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน ผู้วิจยัเห็น
ว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานนัน้ ผู้น าต้องเปล่ียนแปลงการปฏิบตัิงานของผู้ตาม
ให้ผลการปฏิบตังิานเกินความคาดหวงั และท าให้ผู้ตามเกิดความไว้วางใจ และมีศกัยภาพมากขึน้  
ซึง่ผู้น าต้องให้ความส าคญัของผลลพัธ์ท่ีต้องการ เพ่ือบรรลเุปา้หมายขององค์การ ดงันัน้ภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลง จะสง่ผลท าให้พนกังานเกิดความพงึพอใจในงานมากย่ิงขึน้ 
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2.3 แนวคิด และทฤษฏทีี่เกี่ยวข้องกับความพงึพอใจในงาน  

 จากความเข้าใจเก่ียวกบัความหมายของความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) นัน้  
ผู้วิจยัได้รวบรวมค าจ ากดัความ และอธิบายไว้ดงันี ้

        2.3.1 นิยาม และความหมาย  

         ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2542) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความพึง
พอใจใจการท างานเป็นความรู้สึกรวมของบคุคลท่ีมีต่อการท างานในทางบวก  เป็นความสขุของ
บคุคลท่ีเกิดจากการปฏิบตัิงาน และได้รับผลตอบแทน คือ ผลท่ีเป็นความพึงพอใจท่ีท าให้บคุคล
เกิดความรู้สึก กระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างาน มีขวญั และก าลงัใจ สิ่งเหล่านีจ้ะมีผลตอ่
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการท างาน รวมทัง้การส่งผลต่อความส าเร็จและเป็นไปตาม
เปา้หมายขององค์กร 

         สร้อยตระกลู (ตวิยานนท์) อรรถมานะ(2545) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง 
ความพึงพอใจในงานเป็นทศันคติ หรือความรู้สึกชอบ หรือไม่ชอบโดยเฉพาะของผู้ปฏิบัติงานซึ่ง
เก่ียวกบังานซึง่ประกอบด้วย ด้านความคดิ ความเข้าใจ ด้านอารมณ์ หรือความรู้สกึ ด้านแนวโน้ม 
ของพฤตกิรรมซึง่จะสง่ผลตอ่พฤตกิรรม 

         George and Jones (1999) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกของ
ลูกจ้างต่องานท่ีท า หรือปฏิกิริยาด้านอารมณ์ท่ีเก่ียวข้องกับงานนัน้ ๆ โดยมีพืน้ฐานตามแง่มุม  
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับงาน ลูกจ้างจะได้รับประสบการณ์ท่ีแตกต่างกันทัง้ด้านลบ และบวกของ 
ความพงึพอใจจากงานของพวกเขา  
         รูปแบบจ าลองด้านความพึงพอใจในงานท่ีมีสาเหตุมาจากผู้ ปฏิบตัิงาน มีความพึง
พอใจหรือไมพ่งึพอใจกบังาน 4 ด้านคือ  
         A บุคลิกภาพ: บุคลิกภาพ เป็นวิธีท่ีคนรับรู้ คิด และท า บุคลิกภาพของแต่ละคนท่ี
แตกตา่งด้านรูปร่าง ความรู้สกึสามารถระบไุด้วา่คนมีความพงึพอใจหรือไม่ 
         B มูลค่าคุณค่าของงาน: ค่าของการท างานเป็นความเช่ือของคนท างาน มีความ
เก่ียวข้องกับผลของงาน และมีอิทธิพลต่อการรับรู้ถึงความพึงพอใจ คณุค่าของการท างานแบ่ง
ออกเป็นสองหมวด: คือ คา่ของงานท่ีแท้จริง และคา่ของงานภายนอก โดยคา่การท างานท่ีแท้จริง
จะท าให้ผู้ ท่ีท างานงานนัน้ เกิดความสนใจในรูปแบบการท างานของตวัเอง คา่ภายนอกเก่ียวข้อง
กบัผลของการท างาน 
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         C สถานการณ์ในการท างาน: สถานการณ์ของการท างานประกอบด้วย หน้าท่ีของ
ผู้ปฏิบตัิงาน การปฏิบตัิงาน ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ลกูค้า หวัหน้างาน สภาพแวดล้อมใน
การท างาน และลักษณะวิธีการท่ีองค์การดูแลคนงาน เช่น ชั่วโมงการท างาน การรักษาความ
ปลอดภยัในงาน และคา่ตอบแทน 
         D อิทธิพลทางสงัคม เป็นปัจจยัส าคญัในปัจจบุนั ตวัอย่างเช่น วฒันธรรมองค์การ ท่ี
สมาชิกในกลุม่อาจสง่ผลกระทบตอ่วิถีชีวิต และการท างานของคนท างาน 

         Vroom (1964) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานเป็นทัศนคติหนึ่งของการท างาน 
ทศันคตท่ีิเป็นไปในทางบวกตอ่งานท่ีท ามีคา่เท่ากบัความพึงพอใจในงาน กล่าวคือ ถ้าบคุคลหนึ่งมี
ทศันคตใินเชิงบวกตอ่งาน หรือบทบาทหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายแล้ว ก็จะเกิดความพึงพอใจในงาน
นัน้ ๆ ด้วยเชน่เดียวกนั และหากบคุคลหนึง่มีทศันคตเิชิงลบตอ่งานนัน้นัน่ก็หมายความวา่ จะไมมี่ 
ความพงึพอใจในงานท่ีท านัน้ ๆ ด้วยเชน่กนั     

         Weiss ( 2002) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานคือ ทศันคติการประเมินผลการปฏิบตัิ 
ซึ่งการประเมินผลนัน้จะแตกตา่งจากผลท่ีเกิดขึน้จริง การตดัสินใจประเมินงานหนึ่ง ๆ ท่ีน่าเช่ือถือ
เก่ียวข้องกับสภาพของอารมณ์ และประสบการณ์ในการท างานนัน้ ๆ ซึ่งแต่ละคนก็จะมีความ
แตกต่างในตวัเอง ในขณะท่ีการประเมินผลเป็นหลกัส าคญัของทศันคติซึ่งส่งผลกระทบต่อความ
เช่ือ และเป็นสว่นประกอบท่ีส าคญัของทศันคตขิองแตล่ะคน บางคนอาจคาดการณ์การประเมินผล
โดยรวม ดงันัน้ในการวัดความพึงพอใจในงานการประเมินความเช่ือจะส่งผลกระทบต่อการวัด
ความพงึพอใจโดยรวมท่ีสง่ผลกระทบตอ่ความเช่ือ หรือขึน้อยูก่บัการตดัสินประเมินผลงาน 

         ส าหรับงานวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัสรุปความหมายของความพึงพอใจในงาน หมายถึง การวดั
ภาพรวมของระดบัท่ีพนกังานได้รับความพึงพอใจ และมีความสุขกบังานท่ีปฏิบตัิ  (Hackman & 
Oldham, 1975) 

         2.3.2 แนวคดิ และทฤษฎี 
         Gibson and Donnelly (1997) ท าการวิจยัเก่ียวกับทฤษฎีการสร้างแรงบนัดาลใจ
พบว่า เป็นหัวใจส าคญัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน และแบ่งทฤษฎีนีอ้อกเป็นสองประเภท 
ได้แก่ ด้านเนือ้หาของทฤษฎี และด้านกระบวนการของทฤษฎี ทฤษฎีด้านเนือ้หา เพ่ือค้นหาความ
ต้องการท่ีแท้จริง และสิ่งส าคญัท่ีเป็นแรงกระตุ้น ทฤษฎีด้านกระบวนการ อธิบาย และตรวจสอบว่า 
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พฤติกรรมใดท่ีกระตุ้นการท างาน ก าหนดลกัษณะนิสยั หรือการกระท า ก าหนด สัง่การ หรือหยุด
การกระท าใด ๆ จากวิธีการภายนอกเข้าสูต่วับคุคล  
         Daft (1999) ระบุว่า ทฤษฎีด้านเนือ้หาท่ีส าคญัยงัเก่ียวข้องกับทฤษฎีความต้องการ
พืน้ฐานของมาสโลว์ และทฤษฎีความต้องการของแมคคลีแลนด์  
         Morrell (2004) ระบุว่า กระบวนการทางทฤษฎีส่วนใหญ่ท่ีรู้จกักันดีคือ ทฤษฎีความ
เสมอภาค และทฤษฎีความคาดหวงั ซึง่แตล่ะทฤษฎีได้ถกูถกูอธิบายไว้ดงันี ้
         ทฤษฎีความต้องการตามล าดบัขัน้ของ (Maslow, 1943) ได้น าเสนอทฤษฎีท่ีรู้จกักนัดี
ในนาม ทฤษฎีความต้องการตามล าดบัขัน้ ซึ่งได้รับการยอมรับมากท่ีสดุ ตามทฤษฎีความต้องการ
ตามล าดบัขัน้นี ้ระบุโครงสร้างของความต้องการไว้ 5 ระดบัจากต ่าไปสูงดงัต่อไปนี ้(1) ความ
ต้องการทางร่างกาย: ความต้องการท่ีจ าเป็นส าหรับร่างกายมนษุย์รวมถึงอาหาร และน า้ (2) ความ
ต้องการความปลอดภัย บคุคลย่อมต้องการสภาพแวดล้อมทางกายภาพ และความรู้สึกปลอดภัย 
(3) ความต้องการการยอมรับ: บุคคลย่อมต้องการท่ีจะเป็นท่ียอมรับ ได้รับการดแูล และเป็นท่ีรัก
ของสมาชิกในกลุ่ม หรือเพ่ือนร่วมงาน (4) ความต้องการให้คนนับถือเป็นท่ีสนใจ  เคารพ และ
ความเข้าใจจากคนอ่ืน ๆ (5) ความต้องการเติมความสมบรูณ์ให้ชีวิต เป็นความต้องการสงูสดุของ
บุคคล เพ่ือพิสูจน์ความสามารถของตนเองว่าประสบความส าเร็จแล้วหรือยัง เป็นไปตามความ
คาดหวงัของตนเอง รวมทัง้ความสามารถในการพฒันาตนเอง ซึ่งทฤษฎีนีจ้ะท าให้เราพบว่า ความ
ต้องการของบุคคลนัน้จะเพิ่มระดบัสูงขึน้ไปเร่ือย ๆ เสมอ Bass (1985) ระบุโดยอ้างถึงทฤษฎี
ระดบัความต้องการของ (Maslow, 1943) วา่เป็นพืน้ฐานในการพฒันาแนวความคิดของภาวะผู้น า
ในการท าธุรกรรม และการเปล่ียนแปลงในด้านตา่ง ๆ  
         Gibson, Ivancevich and Donnelly (1997) ชีใ้ห้เห็นว่าล าดบัขัน้ของทฤษฎีความ
ต้องการของ Maslow (1943) ว่าไม่ได้ขึน้อยู่กบัเร่ืองของความไม่เหมือนกนัของตวับคุคล รวมทัง้
การไม่ถกูยอมรับ สิ่งนีอ้าจจะท าให้บคุคลนัน้เปล่ียนรูปแบบความต้องการพืน้ฐานของตนเองตาม
สถานการณ์ท่ีแตกตา่งออกไป  
         Maslow (1970) กล่าวว่า ความต้องการของมนุษย์จะถกูเรียงตามล าดบัจากสิ่งท่ี
กดดนัมากท่ีสดุไปถึงน้อยท่ีสดุ โดยทฤษฎีมาสโลว์ได้จดัล าดบัความต้องการความส าคญั คือ 
         ขัน้ท่ี 1 ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการ
พืน้ฐาน คือ อาหาร ท่ีพกั อากาศ ยารักษาโรค 
         ขัน้ท่ี 2 ความต้องการความปลอดภยั (Safety Needs) เป็นความต้องการท่ีเหนือกว่า 
ความต้องการเพ่ือความอยูร่อด เป็นความต้องการในด้านความปลอดภยัจากอนัตราย 
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         ขัน้ท่ี 3 ความต้องการทางสงัคม (Social Needs) เป็นการต้องการการยอมรับจากเพ่ือน 
         ขัน้ท่ี 4 ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) เป็นความต้องการการยกย่องส่วนตวั 
ความนบัถือ และสถานะทางสงัคม 
         ขัน้ท่ี 5 ความต้องการให้ตนประสบความส าเร็จ (Self–actualization Needs) เป็น
ความต้องการสงูสดุของแตล่ะบคุคล ความต้องการท าทกุสิ่งทกุอยา่งได้ส าเร็จ 
         ทฤษฎีสองปัจจยั Herzberg, Mausner and Snyderman (1959) ได้น าเสนอทฤษฎี
สองปัจจยั ท่ีน าเสนอแนวความคิดท่ีมีอิทธิพลตอ่ปัจจยัท่ีมีผลตอ่แรงจงูใจในการท างาน ปัจจยัแรก 
เรียกว่า ปัจจัยด้านสุขอนามัย (ปัจจัยภายนอก) ท่ีเน้นการเกิดขึน้ของความไม่ตอบสนองการ
ท างาน เช่น สภาพการท างานชดเชยนโยบายขององค์การ และความสมัพันธ์กับผู้ อ่ืน เม่ือปัจจัย
สขุอนามยัออ่นลงผู้ท างานก็เกิดความไมพ่อใจ และเม่ือปัจจยัด้านสขุอนามยัดีขึน้ผู้ท างานก็จะเกิด
ความพึงพอใจ และมีแรงจูงใจในการท างานมากขึน้ ปัจจัยท่ีสองท่ีเรียกว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
(ปัจจยัภายใน) พบว่า มีอิทธิพลตอ่ความพึงพอใจในงาน แรงจงูใจนีจ้ะมุ่งเน้นไปท่ีความต้องการ
ระดบัสูง เช่น ความส าเร็จในหน้าท่ีความรับผิดชอบ และโอกาสในการพัฒนาตนเอง ทฤษฎีนี ้
กล่าวถึงบุคคลว่า บุคคลจะมีแรงจูงใจ และมีความพึงพอใจเพิ่มขึน้เม่ือมีสิ่งกระตุ้นท่ีดี ซึ่งตรงกัน
ข้ามกับบุคคลท่ีรู้สึกถึงความไม่พอใจท่ีท าให้แรงจงูใจในการท างานลดลง ดงันัน้ผู้น าต้องมีหน้าท่ี
ขจดัความไม่พึงพอใจท่ีจะเกิดขึน้ และต้องเพิ่มแรงจูงใจท่ีจะขบัเคล่ือนพนกังานไปสู่ความส าเร็จ
และเกิดความพงึพอใจท่ีสงูขึน้ 
         Gibson, Ivancevich and Donnelly (1997) ถกเถียงกันถึงปัญหาของทฤษฎีนีว้่า 
บคุคลทกุคนมีความต้องการท่ีเหมือนกนั แตก็่ยงัขาดเกณฑ์การวดั และประเมินผลท่ีแมน่ย า 
         ทฤษฎีความต้องการของ McClelland (1961) น าเสนอสิ่งท่ีได้ศกึษามา เร่ือง ทฤษฎี
ความต้องการ เป็นทฤษฎีท่ีว่าด้วยเร่ืองของแรงจูงใจ ทฤษฎีนีเ้น้นความจ าเป็นในระดับท่ีสูงท่ี
เกิดขึน้จากภาวะความเป็นเอกบคุคลว่า มี 3 อย่างด้วยกนั เช่น ความส าเร็จ ก าลงัใจ อ านาจ และ
ความผกูพนั ความจ าเป็นส าหรับการกระท าท่ีน าไปสู่ความส าเร็จเป็นไปตามความพยายาม เวลา 
ความท้าทายรวมทัง้มาตรฐานส่วนตนท่ีพยายามจะประสบความส าเร็จให้เกินกว่าคนอ่ืน ๆ สิ่ง
ส าคญัคือ การพยายามใช้ก าลังความสามารถท่ีมีให้เกิดความพยายามท่ีจะประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมาย การท่ีจะท าสิ่งใดให้บรรลุเป้าหมาย ต้องเกิดจากความร่วมมือ จากส่วนรวม และ
ความใกล้ชิดระหวา่งบคุคล  
         Vroom (1964) ได้เสนอทฤษฎีความคาดหวงัของตนเองในการสนบัสนุนสมมติฐานนี ้
ความจุคือ " ความพึงพอใจของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อสิ่งท่ีกระท า หรือการปรับเปล่ียนอารมณ์
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ความรู้สกึไปตามผลของการกระท านัน้ พฤตกิรรมของแตล่ะบคุคลเป็นผลจากปัจจยั 2 อย่าง ได้แก่ 
ความยินดีในผลลพัธ์ของงานซึ่งจะน าไปสู่ผลประโยชน์สูงสุดภายหลงั ระดบัของความหวงั และ
ความเช่ือก็มีส่วนท าให้สิ่งเหล่านีเ้ป็นไปได้ และความเช่ือท่ีว่า ผลแห่งการกระท า จะกลายเป็น
ผลประโยชน์ ความพึงพอใจส่วนบุคคลนีจ้ะเกิดขึน้ก็ต่อเม่ือทุกอย่างเป็นไปตามสิ่งท่ีบุคคลนัน้
คาดหวงัไว้ 
         Hackman and Oldham (1976) ได้เสนอแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความพึงพอใจ
ในงานคือ ทฤษฎีคณุลกัษณะของงาน (The Job Characteristics Model) ซึ่งเป็นทฤษฎีท่ีอธิบาย
ความพงึพอใจในการท างาน มีลกัษณะงาน 5 อยา่ง ได้แก่  
         1. งานท่ีต้องใช้ทกัษะท่ีหลากหลาย  
         2. งานท่ีมีลกัษณะสมบรูณ์ในตวัเอง  
         3. งานท่ีผู้ท าเห็นวา่มีความส าคญั  
         4. งานท่ีผู้ท ามีความอิสระในการท างานและตดัสินใจ 
         5. งานท่ีมีการให้ข้อมลูย้อนกลบัในเร่ืองของข้อดี ข้อควรปรับปรุง  
         ลกัษณะงานดงักลา่วจะน าไปสู่สภาวะทางจิตท่ีมีอยู่ 3 ภาวะ ได้แก่ การตระหนกัท่ีรับรู้
ว่างานนัน้มีความหมาย การตระหนักถึงความรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ของงาน และการรู้ผลการ
กระท า ภาวะดงักลา่วสง่ผลให้เกิดความพงึพอใจในการท างาน 
         จากแนวคิด และทฤษฏีเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน ผู้วิจยัเห็นว่า ความพึงพอใจใน
งานของแต่ละบุคคล จะมีความต้องการในระดบัท่ีแตกต่างกัน ขึน้อยู่กับคณุลกัษณะ และสงัคม
สิ่งแวดล้อมท่ีแตกต่างกัน เช่น พนกังานท่ีต้องการความส าเร็จ แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูง จะมีความ
ต้องการพึงพอใจในงานท่ีมีความท้าทายความสามารถ พนกังานก็จะเกิดความพึงพอใจในงานท่ี
ปฏิบตัิ และส่งผลให้พนกังานเกิดความผกูพนัตอ่องค์การทัง้ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กบัองค์การ 
และด้านบรรทดัฐาน 
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2.4 แนวคิด และทฤษฏีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ 

         จากความเข้าใจเก่ียวกับความหมายของความผูกพันต่อองค์การ (Organization 
Commitment) นัน้ ผู้วิจยัน าเสนอรายละเอียดของความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน ดงัตอ่ไปนี ้
 
         2.4.1 นิยาม และความหมาย 
         ภรณี กีร์ติบตุร (2529) กล่าวว่า ความผกูพนัตอ่องค์การ สามารถแยกออกได้เป็น 2 
ลกัษณะคือ ความผกูพนัเป็นทางการ (Formal attachment) ตอ่องค์กรซึ่งแสดงออกโดยการ ไป
ปรากฏตวัท างานตามเวลาท่ีก าหนด และความผกูพนัทางจิตใจ และความรู้สึก (Commitment) ซึ่ง
หมายถึง พนกังานมีความผกูพนั หรือสนใจอยา่งจริงจงัตอ่เปา้หมาย คา่นิยม และวตัถปุระสงค์ของ 
องค์กร โดยมีทศันคตท่ีิดีตอ่องค์กร และเตม็ใจท่ีจะทุม่เทพลงัการท างานให้บรรลเุปา้หมาย  

         Blau, Paul and St John (1993) กล่าวว่า ความผกูพนัตอ่องค์การ เป็นรูปแบบของ
ประสบการณ์ท่ีเก่ียวข้องกบังาน ท่ีอยูใ่นชว่งเวลาหนึง่ในชีวิต 

         Buchanan (1974) กล่าวว่า ความผกูพนัตอ่องค์การ เป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน 
(Partisan) กับองค์การ รู้สึกถึงการมีเป้าหมาย และค่านิยมร่วมกับองค์การ ปฏิบตัิตามบทบาท 
และหน้าท่ีของตนในองค์การ โดยค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์การ ความผูกพันต่อองค์การ
ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ ดงันี ้
         1. ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ ( Identification) คือ การท่ีบุคคลมี
เปา้หมาย และคา่นิยมของตนเองสอดคล้องกบัเปา้หมาย และคา่นิยมขององค์การ 
         2. การมีส่วนร่วมกับองค์การ (Involvement) คือ การปฏิบัติตามหน้าท่ีอย่างเต็มท่ี
เสมือนตนเป็นสว่นหนึง่ขององค์การ 
         3. ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ (Loyalty) ความรู้สกึรัก และยึดมัน่ในองค์การ 
         Jones and George (2003) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ เป็นผลรวมของ
ความรู้สกึ และความเช่ือ ซึง่ผู้บริหารมีตอ่องค์การในภาพรวมทัง้หมด  

         Meyer and Allen (1991) กล่าวว่า ความผกูพนัตอ่องค์การ เป็นการพฒันาพฤติกรรม 
และทศันคติของความสมัพนัธ์ระหว่างพนกังานกับองค์การในเร่ืองของการตดัสินใจท่ีจะคงความ
เป็นสมาชิกขององค์การ ประกอบด้วย 3 มิติ คือ (1) ความผกูพนัทางความรู้สึก (2) ความผูกพนั
อยา่งตอ่เน่ือง และ (3) ความผกูพนัทางบรรทดัฐาน 
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         Mowday, Steer and Porter (1979) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นสิ่งท่ี
เก่ียวข้องกับจุดแข็งของการแสดงตนของปัจเจกชนท่ีมีส่วนร่วมอยู่ในองค์การ ประกอบด้วย 3 
ปัจจยั คือ (1) มีความเช่ืออย่างแรงกล้า และยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ (2) มี
ความยินดีท่ีจะพิจารณาทุม่เทการท างานในนามขององค์การ และ (3) มีความต้องการอยา่งแรง 
กล้าในการคงไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์การ 

         Sheldon (1971) กล่าวว่า ความผูกพนัตอ่องค์การ  เป็นทศันคติ หรือความรู้สึกของ
ผู้ปฏิบตังิานท่ีมีตอ่องค์การ เป็นการประเมินองค์การในทางบวก ซึง่ทศันคติ หรือความรู้สึกนีจ้ะเป็น
สิ่งเช่ือมโยงระหว่างบุคคลนัน้กับองค์การ ซึ่งก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพัน และผู้ปฏิบตัิงานท่ีมี
ความรู้สกึผกูพนักบัองค์การ การจะต้องใจท่ีจะท างานให้องค์การบรรลเุปา้หมาย 

         ส าหรับงานวิจยัครัง้นีผู้้ วิจยัสรุปความหมายของความผูกพนัต่อองค์การว่า หมายถึง 
การพฒันาพฤติกรรม และทศันคติของความสมัพนัธ์ระหว่างพนกังานกบัองค์การในเร่ืองของการ
ตัดสินใจท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ ประกอบด้วย 3 มิติ คือ (1) ความผูกพันทาง
ความรู้สกึ (2) ความผกูพนัอยา่งตอ่เน่ือง และ (3) ความผกูพนัทางบรรทดัฐาน (Meyer,Allen, &  
smith,1991,1996) 

        2.4.2 แนวคิด และทฤษฎี 

         Meyer and  Allen (1991) ได้เสนอทฤษฎี ความผูกพนัต่อองค์การคือ ความรู้สึก
ผูกพันทางด้านทัศนคติระหว่างพนักงานกับองค์การ ในเร่ืองของการตดัสินใจท่ีจะคงความเป็น
สมาชิกขององค์การ โดยความผกูพนัตอ่องค์การจะประกอบด้วย 3 ประการ ดงันี ้
         1. ความผูกพันทางความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง  ความผูกพัน
ทางด้านอารมณ์ของพนกังานท่ียึดติดกบัองค์การ ความเป็นตวัตนท่ียึดติดกบัองค์การ และการมี
ส่วนร่วมในองค์การ พนกังานท่ีมีความผูกพนัทางด้านอารมณ์ต่อองค์การเข้มแข็งจะยงัคงท างาน
กบัองค์การตอ่ไปก็เพราะวา่พวกเขาต้องการท่ีจะท า (Meyer & Allen, 1991) 
         2. ความผกูพนัอย่างตอ่เน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพนั
แบบต่อเน่ืองของพนกังาน  โดยตระหนักถึงการรับรู้ถึงต้นทุนค่าใช้จ่ายท่ีมีความสมัพนัธ์กับการ
ลาออกจากงาน และความเสียหายท่ีเกิดขึน้ขององค์การ พนกังานท่ีมีความผกูพนัแบบตอ่เน่ืองจะ
คงอยูก่บัองค์การ เพราะความรู้สกึวา่จ าเป็นต้องอยูต่อ่ไป (Meyer & Allen, 1991) 
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         3. ความผกูพนัทางบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของ
บคุคลท่ีต้องอยู่ตามภาระผูกพนัหน้าท่ี หรือความรับผิดชอบทางศีลธรรมตอ่องค์การ ความมุ่งมัน่
ในกฎเกณฑ์ เพราะรู้สกึวา่ควรจะอยูก่บัองค์การตอ่ไป (Meyer & Allen, 1991) 
         Backer (1960) ได้ใช้พืน้ฐานเก่ียวกับกระบวนทัศน์การแลกเปล่ียน  (Simple 
Exchange Paradigm) ในการสร้างทฤษฎีการลงทุนในรูปของเวลา  ก าลังกาย และ
ก าลงัสติปัญญาท่ีเสียไป (Side – Bet Theory) ซึ่งสาระส าคญัของทฤษฎีนีคื้อ การพิจารณาความ
ผกูพนัตอ่องค์การว่าเป็นผลมาจากการท่ีคนเราเปรียบเทียบชัง่น า้หนกัว่า ถ้าหากเขาลาออกจาก
องค์การไปเขาจะสญูเสียอะไร เน่ืองจากการท่ีคนเราเข้าไปเป็นสมาชิกขององค์การ หรือหน่วยงาน
ในชว่งระยะเวลาหนึ่งจะก่อให้เกิดการลงทนุเรียกว่า Side-Bet ซึ่งอาจปรากฏในรูปของเวลา ก าลงั
กาย ก าลงัสติปัญญาท่ีเสียไป ตลอดจนการยอมเสียโอกาสบางอย่างไป เช่น โอกาสในการไป
ท างาน หรือเป็นสมาชิกขององค์การอ่ืน เม่ือเป็นเช่นนีบ้คุคลนัน้ย่อมหวงัผลประโยชน์ท่ีจะได้รับ
ตอบแทนจากองค์การในระยะยาว อาทิเชน่ บ าเหน็จ บ านาญ ซึ่งนอกเหนือไปจากคา่ตอบแทนราย
เดือน แตถ้่าเขาลาออกไปก่อนครบก าหนดเท่ากบัเขาลงทนุแรงกาย  แรงใจ และสติปัญญาไปโดย
ได้รับผลประโยชน์ไม่คุ้มค่า เพราะฉะนัน้การท่ีคนเรานัน้ได้เข้ามาท างาน หรือเป็นสมาชิกของ
องค์การยิ่งนานเท่าไร ก็เท่ากบัการลงทุนของเขาได้สะสมเพิ่มขึน้ น ามาซึ่งความยากล าบากท่ีจะ
ตดัสินใจออกจากองค์การ เพราะหากตดัสินใจลาออกย่อมหมายถึงการสญูเสียมากกว่าประโยชน์
ท่ีจะได้รับ 
         จากแนวคิด และทฤษฏีเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์การ ผู้วิจยัเห็นว่า ความผกูพนัต่อ
องค์การนัน้ จะต้องพฒันาพฤติกรรม และทศันคติของความสมัพนัธ์ระหว่างพนกังานกบัองค์การ
ในเร่ืองของการตดัสินใจท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ ประกอบด้วย 3 มิติ คือ (1) ความ
ผกูพนัทางความรู้สึก (2) ความผกูพนัอย่างตอ่เน่ือง และ (3) ความผกูพนัทางบรรทดัฐาน ในส่วน
ของมิติความผูกพนัอย่างตอ่เน่ืองนัน้พบว่า ภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน ความพึง
พอใจในงาน และผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน ส่วนมากไม่ส่งผลอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติท่ี
ระดบั .05 ต่อมิติความผูกพันอย่างต่อเน่ือง ดงันัน้ผู้ วิจัยจึงเลือกเอาเฉพาะมิติความผูกพันทาง
ความรู้สกึ และความผกูพนัทางบรรทดัฐานมาเป็นเกณฑ์ในการประเมินความผกูพนัตอ่องค์การใน
การวิจยัครัง้นี ้
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2.5 แนวคิด และทฤษฏเีกี่ยวกับผลการปฏบิัตงิานของพนักงาน 

         จากความเข้าใจเ ก่ียวกับความหมายของผลการปฏิบัติงานของพนัก งาน (Job 
Performance) นัน้ ผู้วิจยัได้รวบรวมค าจ ากดัความ และอธิบายไว้ดงันี ้

          2.5.1 นิยาม และความหมาย 
         Beach (1970) กลา่ววา่ ผลการปฏิบตังิาน หมายถึง ผลการท างานของบคุคล ท่ีแสดง 
ถึงความรู้ความสามารถ ความมีศกัยภาพของบคุคลจากการท างาน 

         Bovee (1993) กลา่ววา่ ผลการปฏิบตังิาน หมายถึง ระดบัความพยายามของบคุคล  
เพ่ือบรรลวุตัถปุระสงค์ท่ีก าหนดไว้ ท าให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตอ่องค์การ 

         Bowin and Harvey (1996) กลา่ววา่ ผลการปฏิบตังิาน หมายถึง การท าให้บรรลผุล 
ส าเร็จตามหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายจากหวัหน้างาน และผลท่ีได้ตามระยะเวลาท่ีก าหนดไว้ 

         Motowidlo (2003) กลา่ววา่ ผลการปฏิบตังิาน หมายถึง งาน และผลการปฏิบตัิงาน ท่ี
มีความแตกตา่งระหวา่งพฤตกิรรมซึง่เป็นสิ่งท่ีพนกังานท า และผลการปฏิบตังิาน ซึง่เป็นคณุคา่ท่ี 

องค์การคาดหวงัจากสิ่งท่ีพนกังานท า 

         White (1991) กลา่ววา่ ผลการปฏิบตังิาน หมายถึง  กลา่ววา่ ผลการปฏิบตังิาน  
หมายถึง ระดบัของการผลิตท่ีเก่ียวข้องกบัพฤตกิรรมในการปฏิบตังิานของแตล่ะปัจเจกบคุคล 

         ส าหรับงานวิจัยครัง้นีผู้้ วิจัยสรุปความหมายของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
หมายถึง งาน และผลการปฏิบตังิาน ท่ีมีความแตกตา่งระหวา่งพฤตกิรรมซึง่เป็นสิ่งท่ีพนกังานท า  
และผลการปฏิบตังิาน ซึง่เป็นคณุคา่ท่ีองค์การคาดหวงัจากสิ่งท่ีพนกังานท า  (Motowidlo, 2003) 

        2.5.2 แนวคิด และทฤษฎี 

         กล่าวว่าการประเมินผลการปฏิบตัิงานมีความส าคญัทัง้ต่อพนักงาน ผู้บงัคบับญัชา 
และองค์การดงันีคื้อ 
         1. ความส าคญัต่อพนกังาน พนกังานย่อมต้องการทราบว่าผลการปฏิบตัิงานของตน
เป็นอย่างไร มีคุณค่าหรือไม่เพียงไรในสายตาของผู้ บังคับบัญชา มีจุดบกพร่องท่ีควรจะต้อง
ปรับปรุงหรือไม่ เม่ือมีการประเมินผลการปฏิบตัิงาน และมีการแจ้งผลให้พนกังานทราบ ก็จะได้
รับรู้วา่การปฏิบตังิานเป็นอยา่งไร หากไมมี่การประเมินผลพนกังานก็ไมมี่ทางรู้ถึงผลการปฏิบตัิงาน
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ของตนว่ามีส่วนใดท่ีควรจะคงไว้ และส่วนใดควรจะปรับปรุง พนกังานท่ีผลการปฏิบตัิงานอยู่ใน
ระดบัดีแล้ว ก็จะได้เสริมสร้างให้มีผลการปฏิบตังิานดีย่ิงขึน้  
         2. ความส าคญัต่อผู้บงัคบับญัชา ผลการปฏิบตัิงานของพนกังานแตล่ะคน ย่อมส่งผล
ต่อการปฏิบัติงานโดยส่วนรวมในความรับผิดชอบของผู้ บังคับบัญชา การประเมินผลการ
ปฏิบตังิานจงึมีความส าคญัตอ่ผู้บงัคบับญัชา เพราะจะท าให้รู้ว่าพนกังานมีคณุคา่ตอ่องค์การมาก
น้อยเท่าใดจะหาวิธีส่งเสริม รักษา และปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานของผู้ ใต้บงัคบับญัชาอย่างไร 
ควรจะให้ท างานในหน้าท่ีเดิม หรือสับเปล่ียนโอนย้ายหน้าท่ีไปท างานอ่ืน จึงจะได้ประโยชน์ต่อ
องค์การยิ่งขึน้ หากไมมี่การประเมินผลการปฏิบตังิานก็จะไมส่ามารถพิจารณาในเร่ืองเหล่านีไ้ด้ 
         3. ความส าคญัตอ่องค์การ เน่ืองจากความส าเร็จขององค์การมาจากผลการปฏิบตัิงาน
ของพนักงานแต่ละคน ดงันัน้การประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนักงานแต่ละคนจะท าให้รู้ว่า
พนกังานแต่ละคนปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมายจากองค์การอยู่ในระดบัใดมีจุดเด่น และจุดด้อย
อะไรบ้าง เพ่ือองค์การจะได้หาทางปรับปรุง หรือจดัสรรพนกังานให้เหมาะสมกบัความสามารถซึ่ง
จะท าให้การด าเนินงานขององค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพเน่ืองจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีความส าคัญต่อการบริหารงานดังท่ีกล่าวมาข้างต้น หน่วยงานต่าง ๆ จึงได้มีการ
ก าหนดให้มีการประเมินผลการปฏิบตัิงานขึน้ภายในหน่วยงานของตน อย่างไรก็ตาม วิธีการท่ีจะ
น ามาใช้ให้เหมาะสม และเกิดประสิทธิผลอย่างจริงจงัแก่หน่วยงานตา่ง ๆ มิใช่เร่ืองง่าย เน่ืองจาก
ขนาด ประเภท และลกัษณะของหนว่ยงานมีความแตกตา่งกนั ฉะนัน้การวางระบบการประเมินผล
การปฏิบตัิงานจึงมีความส าคญัจ าเป็นต้องด าเนินการอย่างรอบคอบ เพ่ือป้องกันมิให้เกิดปัญหา
ต่าง ๆ ติดตามมาภายหลังจากท่ีน าระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงานมาใช้หลกัเกณฑ์ท่ีใช้ใน
การประเมินผลการปฏิบตังิาน 
         ผุสดี รุมาคม (2551) ได้กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานถูกน ามาใช้เก่ียวกับ
การตัดสินใจ และการให้แนวทางกับการปฏิบัติงานของผู้ ใต้บังคับบัญชาตามปกติ ก าหนด
วตัถปุระสงค์ของการประเมินการปฏิบตังิาน ดงันี ้
         1. วตัถปุระสงค์ด้านการประเมิน (Evaluative Objectives) 
         การตัดสินใจท่ีปกติธรรมดาท่ีสุดตามวัตถุประสงค์ด้านการประเมินเก่ียวกับเร่ือง
ค่าตอบแทน การประเมินการปฏิบตัิงานมกัจะมีผลกระทบสองส่วนต่อค่าตอบแทนในอนาคตใน
ระยะสัน้ การประเมินการปฏิบตัิงานจะก าหนดความสามารถท่ีจะต้องเพิ่มขึน้ในปีต่อไป ส่วนใน
ระยะยาวการประเมินการปฏิบตัิงานจะก าหนดว่าพนกังานคนใดท่ีจะได้รับการเล่ือนต าแหน่งซึ่ง
ได้รับคา่ตอนแทนเพิ่มขึน้ การตดัสินใจเร่ืองการเปล่ียนแปลงต าแหน่งงานจะได้รับผลกระทบจาก
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การประเมินการปฏิบัติงานเช่นเดียวกัน เน่ืองจากผู้ บริหารจะต้องตัดสินใจเก่ียวกับการเล่ือน
ต าแหนง่ การลดต าแหนง่ การโยกย้าย และการให้ออกจากงาน (ผสุดี รุมาคม, 2551) 
         2. วตัถปุระสงค์ด้านการพฒันา (Developmental Objectives) 
         การให้ข้อมูลย้อนกลับเก่ียวกับการปฏิบตัิงานเป็นความต้องการด้านการพัฒนาใน
เบือ้งต้น เน่ืองจากพนกังานเกือบทุกคนต้องการท่ีจะทราบว่าผู้บงัคบับญัชารู้สึกอย่างไรเก่ียวกับ
การปฏิบตัิงานของพวกเขา แรงจูงใจท่ีจะปรับปรุงการปฏิบตัิงานจะเพิ่มขึน้ เม่ือพนกังานได้รับ
ข้อมลูย้อนกลบัท่ีเสนอแนะเปา้หมายซึง่สง่เสริมความเจริญก้าวหน้าของอาชีพในอนาคต  
(ผสุดี รุมาคม, 2551) 
         การประเมินการปฏิบตัิงานด้านการพฒันาจะมุ่งไปท่ีการให้ทิศทางกับการปฏิบตัิงาน
ในอนาคตแก่พนักงานเป็นส าคญั ข้อมูลย้อนกลับดงักล่าวจะตระหนักถึงจุดแข็ง และจุดอ่อนใน
การปฏิบตังิานท่ีผา่นมา และก าหนดวา่พนกังานควรจะใช้แนวทางใดเพ่ือท่ีจะปรับปรุงให้ดีขึน้ 
(ผสุดี รุมาคม, 2551) 
         ผลท่ีได้จากการประเมินการปฏิบัติงานท่ีจะมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเก่ียวกับการ
ฝึกอบรม และการพฒันาพนกังาน การประเมินการปฏิบตัิ ท่ีต ่ากว่าคา่เฉล่ียอาจจะส่งสญัญาณให้
เห็นถึงพฤติกรรมของพนกังานท่ีจะต้องท าให้มีจุดแข็งโดยอาศยัการฝึกอบรมในขณะปฏิบตัิงาน 
และนอกการปฏิบตังิาน ผู้บงัคบับญัชาจะต้องแยกปัญหาเก่ียวกบัการปฏิบตังิานซึ่งเป็นผลจากการ
ขาดความสามารถ หรือทกัษะออกจากปัญหาท่ีมีสาเหตมุาจากการขาดแรงจูงใจ (ผุสดี รุมาคม, 
2551) 
         เสนาะ ติเยาว์ (2543) ได้ศกึษาวิธีการประเมินการปฏิบตัิงาน โดยแบง่การประเมินผล
การปฏิบตังิานมีวิธีการท่ีส าคญั ดงันี ้
         1. การประเมินโดยกราฟ (Graphic Rating Scales) วิธีนีเ้ป็นวิธีเก่า และใช้กนัมาก 
โดยก าหนดคณุสมบตัิตา่ง ๆ ไว้ บนมาตราส่วนเร่ิมจากซ้ายสดุไปขวาสดุในแตล่ะช่องจะมีให้เลือก
ว่าทุกคณุสมบตัิของพนกังานท่ีก าลงัพิจารณาอยู่ในขัน้ใด ลกัษณะของมาตราส่วน มี 2 อย่าง คือ 
มาตราส่วนไม่ตอ่เน่ือง (Discontinuous Scale) กบัมาตราส่วนตอ่เน่ือง (Continuous Scale) ซึ่ง
ทัง้สองอยา่งวดัขนาดความมากน้อยของคณุสมบตัท่ีิต้องการจากน้อยท่ีสดุไปหามากท่ีสดุ  
(เสนาะ ตเิยาว์, 2543) 
         2. การจดัล าดบั (Ranking Plans) เป็นวิธีอย่างง่ายในการวัดความแตกต่างระหว่าง
บคุคลตา่ง ๆ โดยวิธีจดัล าดบัเป็นท่ี 1 ท่ี 2 ท่ี 3 ไปเร่ือย ๆ วิธีนีจ้ะต้องพิจารณาคณุสมบตัิตา่ง ๆ ของ
คนโดยส่วนรวม เม่ือเปรียบเทียบกันแล้วใครอยู่ในล าดบัใด หรืออาจวดัเป็นขัน้ต่าง ๆ หลาย ๆ ขัน้ 
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เช่น สูง กลาง ต ่า ก็ได้ เทคนิคท่ีใช้ในการเปรียบเทียบนีม้กัใช้เปรียบเทียบเป็นคู่ ๆ (เสนาะ ติเยาว์, 
2543) 
         3. การกระจาย (Force Distribution) การประเมินคา่ของคนงานบางวิธีหวัหน้าอาจมี
อคติโดยการช่วยลูกน้องของตนเองให้ได้คะแนนสงู ๆ แต่วิธีการกระจายจะเป็นการป้องกันไม่ให้
หวัหน้าชว่ยลกูน้องของตน วิธีนีจ้ะถือวา่จากคนทัง้กลุม่จะแยกคณุสมบตัิของคนได้ 5 ชัน้คือ ชัน้ท่ีดี
ท่ีสดุ ดีรองลงมา ปานกลาง คอ่นข้างต ่า และต ่าท่ีสดุในกลุ่ม ผู้ ท่ีอยู่ในช่วงใดช่วงหนึ่งทัง้ 5 ช่วงนัน้ 
ถือเอาคณุสมบตัโิดยการเปรียบเทียบในกลุม่เป็นหลกั (เสนาะ ตเิยาว์, 2543) 
         4. การตรวจสอบรายการ (Check List) วิธีนีเ้ป็นวิธีท่ีค่อนข้างใหม่ และไม่น่าจะเป็น
วิธีการประเมินการปฏิบัติงานคือ มีลักษณะเป็นแบบรายงานการปฏิบัติงานมากกว่า มีวิธีการ
ปลีกยอ่ยแยกเป็นอีก 2 วิธีคือ (เสนาะ ตเิยาว์, 2543) 
             4.1 การตรวจสอบรายการแบบถ่วงน า้หนกั (Weighted Check List) แบบของการ
ประเมินวิธีนีป้ระกอบด้วยข้อความตา่ง ๆ ท่ีกล่าวถึง คณุสมบตัิของพนกังานอนัเก่ียวกบัพฤติกรรม
ของการปฏิบตัิงาน ผู้ประเมินจะเลือกข้อความท่ีใกล้เคียงท่ีสุดกับคุณสมบตัิของแต่ละคน แล้ว
น าเอาผลไปให้คะแนนตามความส าคญั (เสนาะ ตเิยาว์, 2543) 
             4.2 การบงัคบัให้เลือก (Forced-Choice) มีข้อความให้เลือก 4 ข้อความในแตล่ะชดุ 
และบางกรณีอาจมากกว่านี ้จะมีลกัษณะท่ีเป็นไปในแง่ดี 2 ข้อความ และเป็นไปในแง่ร้ายอีก 1 
ข้อความคือ เลือกข้อความท่ีพนักงานนัน้มีคณุสมบตัิมากท่ีสุด และมีคุณสมบตัิท่ีน้อยท่ีสุด จาก
การเลือกมาทัง้ 2 ข้อ จะท าให้สรุปผลได้วา่มีคณุสมบตัอิยา่งไร (เสนาะ ตเิยาว์, 2543) 
         5. การบนัทึกเหตกุารณ์ส าคญั (Critical Incidents) วิธีนีผู้้บงัคบับญัชาโดยตรงจะต้อง
มีสมดุบนัทกึไว้เลม่หนึง่ เพื่อบนัทกึเหตกุารณ์ท่ีส าคญัของผู้ใต้บงัคบับญัชาแตล่ะคนว่ามีพฤติกรรม
ท่ีมีผลโดยตรงตอ่ความส าเร็จ หรือความบกพร่องตอ่งานท่ีท า ในการบนัทึกจะต้องแยกพฤติกรรม
ของคุณสมบัติ หรือพฤติกรรมของพนักงานเป็นประเภท ๆ ไป เช่น แยกเป็นก ารตัดสินใจ
ความสามารถในการเรียนรู้งาน ประสิทธิภาพ ความถกูต้องของงาน เป็นต้น การบนัทึกประจ าวนั
จะช่วยให้ผู้บงัคบับญัชาจ าเหตกุารณ์ต่าง ๆ ได้ดี เม่ือมีการประชุมปรึกษาก็จะมีหลกัฐานในการ
พิจารณาว่าคนใดเคยกระท าสิ่งใดไว้เป็นการป้องกันการประเมินผลอย่างคลุมเครือไม่แน่นอน 
(เสนาะ ตเิยาว์, 2543) 
         6. การทบทวนการปฏิบตัิงาน (Field Review) วิธีนีมี้ลกัษณะคล้ายกบัการสมัภาษณ์
โดยไม่มีแบบสอบถามท่ีแน่นอน ผู้ท าการสมัภาษณ์ก็คือเจ้าหน้าท่ีจากฝ่ายบริหารงานบุคคล ซึ่ง
สอบถามโดยตรงจากหวัหน้างานในฝ่ายตา่ง ๆ เก่ียวกบัผู้ ใต้บงัคบับญัชาท่ีอยู่ภายใต้การดแูลของ
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เขา ผู้ท าการสัมภาษณ์จะจดบนัทึกข้อมูลต่าง ๆ เก่ียวกับพนักงานส่งไปให้ผู้บงัคับบญัชา เพ่ือ
พิจารณา และแก้ไขเพิ่มเติม วิธีนีไ้ม่คอ่ยเป็นท่ีนิยมเพราะผลของการสมัภาษณ์ออกมาในลกัษณะ
ท่ีไมช่ดัเจน (เสนาะ ตเิยาว์, 2543) 
         7. การเขียนรายงาน (Free-Form Essay) ผู้บงัคบับญัชาโดยตรง หรือผู้ท าหน้าท่ีใน
การประเมินการปฏิบตัิงานเขียนข้อความท่ีเก่ียวกบัการปฏิบตัิงานของพนกังานแตล่ะคน โดยไม่มี
แบบอยา่งใดอยา่งหนึง่โดยเฉพาะ ผู้ เขียนรายงานอาจเสนอความเห็นใด ๆ ก็ได้ วิธีนีผู้้บงัคบับญัชา
จะต้องพิจารณาอย่างรอบคอบ ข้อมูลท่ีได้มาอาจเป็นทัง้ความจริงหรือไม่จริงก็ได้ ผู้พิจารณาต้อง
เป็นผู้ ท่ีมีความสงัเกตดี มีความสารถในการวิเคราะห์ ซึ่งต้องอาศยัเวลามาก และท่ีส าคญัจะต้อง
เป็นผู้ ท่ีมีความรู้ความเข้าใจในงาน และผู้ปฏิบตังิานเป็นอยา่งมาก (เสนาะ ตเิยาว์, 2543) 
         8. การประเมินโดยกลุ่ม (Group Appraisal) วิธีนีก้ระท าเป็นกลุ่มประกอบด้วยหวัหน้า
โดยตรงของพนักงาน และหัวหน้างานส่วนอ่ืนอีกสาม หรือส่ีคน ซึ่งบุคคลเหล่านีเ้ป็นผู้ เห็นการ
ปฏิบัติงาน หรือพฤติกรรมของพนักงานด้วย กลุ่มบุคคลดังกล่าวจะต้องมีคนใดคนหนึ่งเป็น
ประธาน หรือผู้ ประสานงานซึ่งท าหน้าท่ีเป็นผู้ น ากลุ่มในการอภิปราย โดยปกติก็ได้แก่หัวหน้า
โดยตรงของพนกังานนัน่เอง ในการประชมุปรึกษากนัหวัหน้าโดยตรงจะต้องอธิบายลกัษณะงาน 
และหน้าท่ีท่ีพนกังานปฏิบตัิ แล้วกลุ่มก็จะอภิปรายถึงมาตรการท่ีจะน ามาใช้ว่าจะก าหนดระดบัไว้
อย่างไร จากนัน้จึงพิจารณาความสามารถในการปฏิบตัิงาน และความประพฤติของพนักงานท่ี
กลา่วถึงแล้วสรุปผลออกมา (เสนาะ ตเิยาว์, 2543) 
         9. การประเมินตามผลงาน (Appraisal By Results) วิธีการแบบใหม่ท่ีใช้ผลในการ
ประเมินการปฏิบตังิานของพนกังานก็คือ การประเมินจากผลงาน วิธีนีช้่วยแก้ปัญหาบางประการท่ี
เกิดขึน้ในการประเมินงาน และมีวัตถุประสงค์ท่ีส าคัญในทางส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บงัคบับญัชา และก่อให้เกิดการจงูใจในการท างาน (เสนาะ ตเิยาว์, 2543) 
         จากแนวคิด และทฤษฏีเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  ผู้ วิจัยเห็นว่า การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถวัดคุณค่าในการปฏิบัติงาน ซึ่งผลลัพธ์ในการท างานของ
พนกังาน สามารถเป็นแนวทางในการพิจารณา การปรับเงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง สิ่งเหล่านีเ้ป็น
ประโยชน์ต่อองค์การ ใช้เป็นแนวทางในการแก้ไขปรับปรุงการท างาน และพฒันาการท างานของ
พนกังานตอ่ไป 
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2.6 ประวัต ิและความเป็นมาของธนาคาร ทสิโก้ จ ากัด (มหาชน) 

         ทิสโก้ ก่อตัง้ในปี พ.ศ. 2512 มีสถานะเป็นบริษัทเงินทนุแห่งแรกในประเทศไทย โดยมี 
Bankers Trust New York ธนาคารพาณิชย์ชัน้น าเป็นผู้ ถือหุ้นใหญ่ เพ่ือประกอบธุรกิจในลกัษณะ  
“Investment Bank” เช่นเดียวกบัในตา่งประเทศ เพ่ือตอบสนองความต้องการของเศรษฐกิจไทยท่ี
ก าลงั เติบโตอย่างรวดเร็วในขณะนัน้ และตราสญัลกัษณ์ “TISCO” พฒันามาจากค าย่อของช่ือ
เต็มในภาษาองักฤษ ท่ีใช้ว่า Thai Investment and Securities Company Limited (ธนาคาร ทิส
โก้ จ ากดั (มหาชน), 2557) 
         ทิสโก้เป็นบริษัทแรกในประเทศไทยท่ีได้รับ ใบอนญุาตประกอบธุรกิจเงินทนุหลกัทรัพย์ 
จากกระทรวงการคลังในปี 2516 และได้ริเร่ิมให้บริการหลากหลายประเภท ได้แก่ บริการด้าน
วาณิชธนกิจ บริการธุรกิจจดัการกองทนุส ารองเลีย้งชีพ บริการสินเช่ือเพ่ือการบริโภคในรูปการเช่า
ซือ้ ตลอดจนบริการเก่ียวกับการลงทุนในหลกัทรัพย์ต่าง ๆ เช่น ตัว๋สัญญาใช้เงิน ตราสารทาง
การเงิน พนัธบตัรรัฐบาล และรัฐวิสาหกิจ นอกจากนี ้บริษัทยงัเป็นหนึ่งในสมาชิกผู้ ร่วมก่อตัง้ตลาด
หลกัทรัพย์แหง่ประเทศไทย ได้เข้าจดทะเบียนเป็นหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทยในปี 2526 (ธนาคาร 
ทิสโก้ จ ากดั (มหาชน), 2557) 
         ทิสโก้เติบโตอย่างมัน่คง เป็นสถาบนัการเงินชัน้น าท่ีให้บริการทางการเงิน และการ
ลงทุน ตลอดจนมีบทบาทโดดเด่นในการมีส่วนร่วมในการพัฒนาตลาดเงิน และตลาดทุนของ
ประเทศ ไทย ทิสโก้ได้รับอนมุตัิให้ยกสถานะเป็นธนาคารพาณิชย์เต็มรูปแบบ และเปิดให้บริการ 
ธนาคารในปี 2548 ภายใต้ช่ือ ธนาคารทิสโก้ จ ากัด (มหาชน) และด าเนินกลยุทธ์การแข่งขนัท่ี
แตกตา่งจากธนาคารพาณิชย์ทัว่ไป โดยเน้นขยายตวัในธุรกิจท่ีมีความเช่ียวชาญ อาทิ ธุรกิจสินเช่ือ
เพ่ือการอปุโภคบริโภค ธุรกิจเงินฝากลกูค้ารายใหญ่ (ธนาคาร ทิสโก้ จ ากดั (มหาชน), 2557) 
         ปี 2552 ทิสโก้ประสบความส าเร็จในการปรับโครงสร้างการถือหุ้นเป็นรูปแบบบริษัทโฮ
ลดิง้ โดยได้จดัตัง้ บริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) ซึ่งมีสถานะเป็นบริษัทมหาชนท่ี
ไมใ่ชธ่นาคารพาณิชย์เป็นบริษัทแม่ แทนธนาคารทิสโก้ ตามเกณฑ์ก ากบัดแูลกิจการแบบรวมกลุ่ม
ของธนาคารแห่งประเทศไทย โดยโครงสร้างการถือหุ้นในรูปแบบบริษัทโฮลดิง้นี  ้ ส่งผลให้ความ
เส่ียงจากการด าเนินธุรกิจมีการกระจายตวัแยกจากกัน ความเส่ียงซ า้ซ้อนระหว่างธุรกิจหายไป 
ตลอดจนความเส่ียงในการด าเนินธุรกิจลดลง นอกจากนีย้งัเอือ้ต่อการขยายธุรกิจในอนาคตอนั
เป็นการเพิ่มมูลค่ากิจการให้ แก่ผู้ ถือหุ้นในระยะยาว อีกทัง้ยงัท าให้บริษัทย่อยต่าง ๆ มีความ
ยืดหยุ่นในการสร้างโอกาสในการด าเนินธุรกิจใหม่ เช่น การสร้างพนัธมิตรทางธุรกิจ และการร่วม
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ธุรกิจ ซึ่งจะช่วยเพิ่มความสามารถในการแข่งขันมากยิ่งขึน้  (ธนาคาร ทิสโก้ จ ากัด (มหาชน), 
2557) 
         ปัจจบุนั บมจ. ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ปมีสถานะเป็นบริษัทแม่ของกลุ่ม ท าหน้าท่ีก าหนด
นโยบาย และก ากับดแูลกิจการของบริษัทในเครือ ประกอบด้วย ธนาคารทิสโก้ จ ากดั (มหาชน)
บริษัทหลกัทรัพย์จดัการกองทนุ ทิสโก้ จ ากดั, บริษัทหลกัทรัพย์ ทิสโก้ จ ากดั บริษัท ไฮเวย์ จ ากดั 
บริษัท ทิสโก้ อินฟอร์เมชัน่เทคโนโลยี จ ากดั และบริษัท ทิสโก้ โตเกียว ลีสซิ่ง จ ากดั (ธนาคาร ทิสโก้ 
จ ากดั (มหาชน), 2557) 
         บมจ. ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป เป็นหลกัทรัพย์จดทะเบียน ในตลาดหลกัทรัพย์แห่ง
ประเทศไทย ในหมวดธุรกิจการเงิน มีช่ือย่อหลกัทรัพย์ว่า “TISCO” ส านกังานใหญ่ของทิสโก้ตัง้อยู่
ท่ีอาคารทิสโก้ทาวเวอร์ ถนนสาทรเหนือ โดย ณ วนัท่ี 30 กนัยายน 2554 มีสาขาธนาคารทิสโก้ 
และสาขาส านกัอ านวยสินเช่ือ รวมกนัจ านวน 56 แห่ง ทัว่ประเทศ ทัง้ในกรุงเทพฯ ปริมณฑล และ
ในส่วนภูมิภาคท่ีเป็นเขตเศรษฐกิจท่ีส าคัญของประเทศ  ทิสโก้มีนโยบายขยายช่องทางการ
ให้บริการและพฒันาผลิตภณัฑ์ทางการเงินใหม ่ๆ เพ่ือประโยชน์แก่ลกูค้าอยา่งทัว่ถึงในอนาคต  
(ธนาคาร ทิสโก้ จ ากดั (มหาชน), 2557) 

        2.6.1 วิสยัทศัน์ พนัธกิจ และคา่นิยมองค์การ 

         วิสัยทัศน์  “ทิสโก้ ตัง้ปณิธานท่ีจะใช้ความรู้ความช านาญในการสร้างโอกาสท่ี
หลากหลายเพ่ือให้ผู้ เก่ียวข้องมีชีวิตท่ีดีขึน้บนความเช่ือท่ีว่า “โอกาส สร้างได้” และธนาคารจะเป็น
องค์การหนึง่ท่ีเป็นสญัลกัษณ์แหง่ “โอกาส” ในสงัคมไทย” (ธนาคาร ทิสโก้ จ ากดั (มหาชน), 2557) 
         พันธกิจ “ทิสโก้ เป็นสถาบนัการเงินท่ีประกอบธุรกิจด้วยมาตรฐานสูงสุดของการ
ก ากบัดแูลกิจการท่ีดี ธนาคารทุ่มเท สร้างสรรค์โอกาสอนัจะน ามาสู่คณุคา่ท่ียัง่ยืน เพ่ือลกูค้า ผู้ ถือ
หุ้น พนกังาน และสงัคม” (ธนาคาร ทิสโก้ จ ากดั (มหาชน), 2557) 
         แบรนด์ ทิสโก้ ต้องการสร้างความสมัพนัธ์อนัดีกบัคนท่ีแสวงหาโอกาสให้ชีวิต เพราะ
เช่ือว่าจดุเร่ิมต้นของความส าเร็จ มกัเกิดจากการมองเห็นคณุคา่ของ “โอกาส” ท่ีเข้ามาในชีวิต ทิส
โก้จงึพร้อมสนบัสนนุการสร้างโอกาสใหม ่ๆ เพ่ือมุง่สูชี่วิตท่ีดีกวา่ และความส าเร็จอนัยัง่ยืน และทิส
โก้พร้อมจะเป็นผู้ชว่ยพาลกูค้าไปให้ถึงจดุหมายนัน้ ด้วยความรู้ ความช านาญท่ีเป็นรากฐานความ
แข็งแกร่งของทิสโก้ประกอบกับความคิดสร้างสรรค์ น ามาสร้างสรรค์โอกาสสู่ความมัง่คัง่ ทัง้ทาง
ความสขุ และการเงินเพ่ือคณุ และเพ่ือสงัคมไทย (ธนาคาร ทิสโก้ จ ากดั (มหาชน), 2557) 



41 

         ค่านิยม ทิสโก้มีคา่นิยมองค์การซึ่งถือเป็นหวัใจส าคญัของการให้บริการแก่ลกูค้า และ
เป็นคณุคา่ท่ีมุง่ปลกูฝังแก่พนกังานทกุคน เพ่ือพฒันาไปสูว่ฒันธรรมองค์การ และเป็นแม่บทในการ
สร้างทศันคตขิองการท างานอยา่งมืออาชีพ คา่นิยมท่ีทิสโก้ให้ความส าคญั ได้แก่ 
         1. Mastery เช่ียวชาญอย่างผู้น า บุคลากรของทิสโก้จะต้องเรียนรู้ และพฒันาตนเอง
อย่างต่อเน่ืองให้มีขีดความสามารถ และทักษะท่ีโดดเด่นสะท้อนความเป็นผู้น าในด้านคุณภาพ
บริการเพ่ือให้ลกูค้าได้รับความพงึพอใจสงูสดุ (ธนาคาร ทิสโก้ จ ากดั (มหาชน), 2557) 
         2. Reliability สร้างผลงานท่ีนา่เช่ือถือ สานความสมัพนัธ์กบัลกูค้าด้วยการมอบบริการ
ท่ีดีท่ีสดุ เพิ่มคณุคา่ในการบริการด้วยความช านาญในวิชาชีพ และการปฏิบัติงานท่ีน่าเช่ือถือ และ
เป็นท่ีไว้วางใจ เน้นความพงึพอใจ และความส าเร็จของลกูค้าเป็นมาตรฐานในการประเมินผลงาน 
         3. Integrity ซ่ือสตัย์ มีคณุธรรม พนกังานทุกคนของทิสโก้ประพฤติปฏิบตัิตนอย่าง
ซ่ือสัตย์สุจริต ยึดมั่นในมาตรฐานสูงสุดของจรรยาบรรณวิชาชีพในการปฏิบัติงาน และการ
ให้บริการแก่ลกูค้า (ธนาคาร ทิสโก้ จ ากดั (มหาชน), 2557) 
         4. Customer Priority ลูกค้าเป็นหลัก ใส่ใจมุ่งบริการลูกค้าเป็นหลัก สามารถ
ตอบสนองความต้องการท่ีหลากหลายของลูกค้า น าเสนอแนวคิด และพฒันาวิธีการท่ีเหมาะสม 
(ธนาคาร ทิสโก้ จ ากดั (มหาชน), 2557) 
         5. Creativity ความคิดสร้างสรรค์ ความเช่ียวชาญของทิสโก้ไม่ได้มาจากความรู้จริง 
ประสบการณ์ และความช านาญเท่านัน้ แต่ยงัผสมผสานในส่วนของความคิดสร้างสรรค์ เพราะ
ธนาคารเช่ือว่าค าแนะน าต่าง ๆ ท่ีมอบให้แก่ลูกค้าต้องมีทัง้ความถูกต้อง ความหลากหลาย และ
ความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งจะช่วยเปิดมุมมองสร้างทางเลือกในการบริหารจัดการต่าง ๆ เก่ียวกับ
การเงินได้ (ธนาคาร ทิสโก้ จ ากดั (มหาชน), 2557) 
         6. Guidance การให้ค าแนะน า บุคลากรของทิสโก้มีความเช่ียวชาญด้านการเงิน 
ดงันัน้จงึปรารถนาท่ีจะแนะน าวางแผน จดัการด้านการเงินให้กบัผู้ อ่ืนด้วยบคุลิกท่ีเป็นกนัเอง และ
เปิดกว้างท าให้สามารถรับรู้ และเข้าใจถึงความต้องการท่ีแท้จริงของลกูค้า ซึ่งเปรียบเทียบเพ่ือน
สนิทท่ีต้องดูแล ดังนัน้ค าแนะน าต่าง ๆ ท่ีลูกค้าได้รับจึงบรรลุตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพ (ธนาคาร ทิสโก้ จ ากดั (มหาชน), 2557) 
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        2.6.2 การก ากบัดแูลกิจการ 

         การก ากบัดแูลกิจการท่ีดี (Corporate Governance) คือ หวัใจส าคญัท่ีท าให้ทิสโก้ด า
เนินธุรกิจการเงิน และการลงทนุมาอย่างยัง่ยืนกว่า 44 ปี นโยบายส าคญัคือ การมีแบบปฏิบตัิท่ี
เป็นมาตรฐานเดียวกนัของทัง้กลุ่ม อนัน าไปสู่ความเช่ือมัน่ เช่ือถือได้ ให้กบัเหล่าหุ้นส่วนคนส าคญั
ของทิสโก้ ไม่ว่าจะเป็น ผู้ ถือหุ้น ลูกค้า พนกังาน คูค้่า ตลอดจนสงัคม และสิ่งแวดล้อม (ธนาคาร 
ทิสโก้ จ ากดั (มหาชน), 2557) 
         ส าหรับทิสโก้ ธุรกิจต้องด าเนินควบคูไ่ปกบัการเป็นพลเมืองท่ีดีของสงัคม และการดแูล
ผู้ มีส่วนเก่ียวข้องอย่างดีท่ีสุด เพ่ือการเติบโตอย่างมัน่คงและยัง่ยืน นัน่คือ แรงผลกัดนัส าคญัท า
ให้ทิสโก้ มุ่งมอบผลประโยชน์ระยะยาวแก่ทกุฝ่าย ด้วยความยตุิธรรม โปร่งใส  และเช่ือถือได้ บน
การท างานอยา่งมืออาชีพ (ธนาคาร ทิสโก้ จ ากดั (มหาชน), 2557) 
         ทิสโก้ มุ่งเน้นการให้บริการทางการเงินท่ีทันสมัย สร้างสรรค์ และเหมาะสม  เพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของลกูค้า โดยยึดมัน่ในมาตรฐานสงูสดุด้านจรรยาบรรณ และการก ากบั
ดแูลกิจการท่ีดี ด้วยตระหนกัว่าธุรกิจต้องด าเนินควบคู่ไปกับการเป็นพลเมืองท่ีดีของสงัคม และ
การดูแลผู้ มีส่วนได้เสีย (Stakeholders) ทุกกลุ่มท่ีเก่ียวข้อง (ธนาคาร ทิสโก้ จ ากัด (มหาชน), 
2557) 
         ทิสโก้ จึงก าหนดนโยบายการก ากับดแูลกิจการ (Corporate Governance Policy) 
โดยอ้างอิงจากหลกัการก ากับดแูลกิจการท่ีดีส าหรับบริษัทจดทะเบียน ปี 2549 ตามแนวทางท่ี
ตลาดหลกัทรัพย์แหง่ประเทศไทยก าหนด ซึง่ครอบคลมุโครงสร้างการก ากบัดแูล แนวปฏิบตัิในการ
ก ากับดแูลกิจการ โครงสร้างการปฏิบตัิงาน หน้าท่ีของหน่วยงานก ากับดแูล และนโยบายการ
ปฏิบตัิงานแบบรวมศนูย์ เพ่ือให้บริษัท และบริษัทย่อยปฏิบตัิตามนโยบายการก ากบัดแูลกิจการ
ของกลุม่ อยา่งเคร่งครัด (ธนาคาร ทิสโก้ จ ากดั (มหาชน), 2557) 
         กลุ่มทิสโก้ ให้ความส าคญักับนโยบายด้านบรรษัทภิบาล และมีแนวปฏิบตัิท่ีเคร่งครัด
สงูกว่ามาตรฐาน มาตลอดระยะเวลากว่า 44 ปี จึงมีความพร้อมในการขยายผล ทัง้ในด้านการ
เผยแพร่แนวคิด การเปล่ียนแปลงทศันคติ ไปสู่การปฏิบตัิ โดยในปี 2553 กลุ่มทิสโก้ได้ร่วมลงนาม
แสดงเจตนารมณ์เป็นแนวร่วมต่อต้านการทุจริตของภาคเอกชนไทยใน "การประชุมระดบัชาติว่า
ด้วยการสร้างแนวร่วมปฎิบตัิ (Collective Action Coalition) ในการต่อต้านการทุจริตของ
ภาคเอกชนไทย" ซึ่งจดัโดยสมาคมส่งเสริมสถาบนักรรมการบริษัทไทย (IOD) ร่วมกับหอการค้า
ไทย หอการค้าต่างชาติ สมาคมบริษัทจดทะเบียนไทย และสมาคมธนาคารไทย  เพ่ือร่วมกัน
ส่งเสริมให้เกิดการด าเนินธุรกิจอย่างโปร่งใสของภาคธุรกิจเอกชน โดยโครงการการสร้างแนวร่วม
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ปฏิบตัิ (Collective Action Coalition) นีเ้ป็นโครงการระดบัชาติท่ีได้รับการสนบัสนนุจากรัฐบาล
และส านกังานคณะกรรมการปอ้งกนั และปราบปรามการทจุริตแห่งชาติ หรือ ป.ป.ช. และ Center 
for International Private Enterprise (CIPE) (ธนาคาร ทิสโก้ จ ากดั (มหาชน), 2557) 
         ตอ่มาในปี 2554 กลุ่มทิสโก้ ยงัได้จดัท า "นโยบายตอ่ต้านการทจุริต" เพิ่มเติม เพ่ือให้
บริษัทในกลุ่มทิสโก้มีการบริหารจัดการด้วยความซ่ือสัตย์สุจริต  อย่างมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล อีกทัง้ทิสโก้ยังสนบัสนุน และเข้าร่วมกิจกรรมในโครงการแนวร่วมปฏิบตัิของภาค 
เอกชนไทยเพ่ือการตอ่ต้านการทจุริตเป็นประจ าทกุปี (ธนาคาร ทิสโก้ จ ากดั (มหาชน), 2557) 
 
 
2.7 การพัฒนากรอบแนวคิด และการก าหนดสมมตฐิานการวิจัย 

         จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น ผู้ วิจยัได้พฒันากรอบแนวความคิดในการวิจยัใน
ครัง้นีต้ามแนวคิด และทฤษฎีภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง ซึ่งเป็นทฤษฎีท่ีมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบตังิานของพนกังานธนาคารทิสโก้ จ ากดั (มหาชน) ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันต่อองค์การ ทัง้ 3 ส่วนนัน้เป็นทฤษฎีท่ีผู้ วิจัยน ามาใช้ในการประเมินผลการ
ปฏิบตังิานของพนกังานธนาคารทิสโก้ จ ากดั (มหาชน) 

        2.7.1 กรอบแนวความคดิในการศกึษาวิจยั 

         จากการวิจัยเร่ือง เร่ือง “อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานต่อ
ความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองค์การ และผลการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารทิสโก้ 
จ ากัด (มหาชน)” โดยมีองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ (1) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (2) ความพึง
พอใจในงาน (3) ความผูกพนัต่อองค์การ ซึ่งปัจจยัเหล่านีจ้ะเป็นตวัผลักดนัให้เกิดผลการปฏิบตัิ
ของพนกังานเกิดขึน้ ซึ่งผู้ วิจยัได้น าปัจจยั ดงัท่ีได้กล่าวมาข้างต้นเป็นกรอบแนวคิดการวิจยั ดงันัน้ 
กรอบแนวคดิการวิจยัครัง้นี ้จงึได้แสดงตามแผนภมูิ ตอ่ไปนี ้
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ภาพ 2.2 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

 

 

 

 

 
 
เพ่ือความสะดวกในการวิเคราะห์ข้อมลู ผู้วิจยัก าหนดอกัษรยอ่ของแตล่ะตวัแปรดงันี ้ 
 

ตาราง 2.1 ช่ือตวัแปร และอกัษรย่อของตวัแปร 
 
ช่ือตัวแปรภาษาไทย ช่ือตัวแปรภาษาอังกฤษ อักษรย่อ 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง Transformation Leadership TFL 
ความมีอิทธิพลในเชิงอดุมการณ์ 
(ทศันคต)ิ 

Idealized Influence (Attitude) IIA 

ความมีอิทธิพลในเชิงอดุมการณ์ 
(พฤตกิรรม) 

Idealized Influence (Behavior) IIB 

การจงูใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ Inspirational Motivation INM 
การกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา Intellectual Stimulation INS 
การมุง่ปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบคุคล Individual Consideration INC 
ความพงึพอใจในงาน Job Satisfaction JOS 
ความผกูพนัตอ่องค์การ Organizational Commitment ORC 
ความผกูพนัทางความรู้สกึ Affective Commitment AFC 
ความผกูพนัทางบรรทดัฐาน Normative Commitment NOC 
ผลการปฏิบตังิาน Job Performance JOP 

 

 

ความผกูพนัตอ่องค์การ 

ภาวะผู้น า 

การเปล่ียนแปลง 

ผลการปฏิบตังิานของ

พนกังาน 

 

ความพงึพอใจในงาน 
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         จากกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี ผู้ วิจยัพฒันากรอบแนวคิดส าหรับการวิจัยในรูปโมเดล    
ลิสเรลหรือโมเดลความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น (LISREL or linear structural relationship 
model) แบบมีตัวแปรแฝง (latent Variables) โดยน าเสนอโมเดลลิสเรลแสดงโมเดลเชิงเส้น
อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อ
องค์การ และผลการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารทิสโก้ จ ากดั (มหาชน) โดยสญัลกัษณ์ท่ีใช้ใน
ภาพ มีความหมายดงันี ้
 

    หมายถึง  ตวัแปรแฝงภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

    หมายถึง  ตวัแปรแฝงความพงึพอใจในงาน 

    หมายถึง  ตวัแปรแฝงความผกูพนัตอ่องค์การ 

    หมายถึง  ตวัแปรแฝงผลการปฏิบตังิานของพนกังาน 

 หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตได้ ความมีอิทธิพลในเชิงอดุมการณ์ 

(ทศันคต)ิ 

  หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตได้ ความมีอิทธิพลในเชิงอดุมการณ์ 
(พฤตกิรรม) 

 หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตได้ การจงูใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ 

 หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตได้ การกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา 

 หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตได้ การมุง่ปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบคุคล 

TFL 

JOS 

JOP 

ORC 

IIB 

IIA 

INM 

INS 

INC 
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 หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตได้ ทา่นพงึพอใจตอ่งานท่ีท าเป็น

อยา่งมาก 

 หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตได้ ทา่นไม่คดิท่ีจะลาออกจากงานท่ี

ก าลงัท าอยูใ่นขณะนี ้

 หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตได้ ทา่นพงึพอใจตอ่ลกัษณะของ

งานท่ีท าอยูใ่นขณะนี ้

 หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตได้ พนกังานท่ีท างานในต าแหนง่
งานเดียวกบัท่ีทา่นก าลงัท าอยูใ่นขณะนี ้มีความ
พงึพอใจในงานท่ีท าเป็นอย่างมาก 

 หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตได้ พนกังานท่ีท างานในต าแหนง่
เดียวกบัท่ีท่านก าลงัท าอยู่ในขณะนี ้มกัไมค่ิดท่ีจะ
ลาออกจากงาน 

 หมายถึง   ตวัแปรสงัเกตได้ ความผกูพนัทางความรู้สกึ 

 

 หมายถึง   ตวัแปรสงัเกตได้ ความผกูพนัทางบรรทดัฐาน  

 

 หมายถึง   ตวัแปรสงัเกตได้ ท่านท างานด้านปฏิบตัิการได้ดี 

 หมายถึง   ตวัแปรสงัเกตได้ ท่านมีผลการปฏิบตังิานทาง  
 เทคนิคโดยรวมท่ีดี 

 หมายถึง   ตวัแปรสงัเกตได้ ท่านมีการวางแผนใน 
 การท างานอยา่งเป็นระบบ  

 หมายถึง   ตวัแปรสงัเกตได้ ทา่นมีการจดัระเบียบงาน 
 เป็นอยา่งดี 

JOS1 

JOS2 

 

JOS3 

 
JOS4
44 

 

JOS5 

 

AFC 

NOC 

JOP1 

JOP2 

 

JOP4 

 

JOP3 

 



47 

 หมายถึง   ตวัแปรสงัเกตได้ ท่านให้ความร่วมมือกบัเพ่ือน 
 ร่วมงานในทีมเป็นอยา่งดี  

 หมายถึง   ตวัแปรสงัเกตได้ ท่านไมย่อ่ท้อตอ่อปุสรรคจน 
 ท างานส าเร็จลลุว่งไปด้วยดี 

 หมายถึง   ตวัแปรสงัเกตได้ ท่านมองหางานท่ีได้รับ 
 มอบหมายท่ีท้าทายอยา่งสม ่าเสมอ 

                                           หมายถึง               ตวัแปรสงัเกตได้ ทา่นสนใจในรายละเอียดท่ี 
              ส าคญัของงาน 

 
 

หมายถึง   ตวัแปรสงัเกต  ปัญหาจากการท างานเป็นสิ่งท่ี
ชว่ยสนบัสนนุ และกระตุ้นให้ทา่นมีโอกาสเพิ่มพนู
ประสบการณ์ 

 หมายถึง 

 

หมายถึง 

 

หมายถึง  

 ตวัแปรสงัเกต  ทา่นท างานกบัเพ่ือนร่วมงานได้

เป็นอย่างดี 

สมัประสิทธ์ิถดถอยจากตวัแปรสาเหตท่ีุมีตอ่ตวั

แปรผล 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งความคาดเคล่ือนของตวั

แปรสงัเกตได้ 

หมายถึง 

 

 
 

 

JOP9 

JOP10 

 

JOP7 

 

JOP5 

 

JOP6 

 

JOP8 
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ภาพ 2.3 โมเดลสมการโครงสร้างท่ีสร้างตามสมมตฐิานแสดงโมเดลเชิงเส้นอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานตอ่ความพงึพอใจในงาน  
                ความผกูพนัตอ่องค์การ และผลการปฏิบตังิานของพนกังานธนาคารทิสโก้ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่

JOP3 

JOP4 

JOP1 

JOP2 

JOP5 

JOP6 

JOP9 

JOP10

0 

JOP7 

JOP8 

H6 

H1 

H2 

H3 H4 

H5 

JOS1 JOS2 JOS3 JOS4 JOS5 

JOS 

 

JOP 

 

+ 

+ + 

+ + 

+ 
INM3 

INS4 

IIA1 

IIB2 

INC5 

TFL 

 

ORC 

 

AFC NOC 
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        2.7.2 การก าหนดสมมตฐิานการวิจยั 

         การวิจัยในครัง้นี ้ประกอบด้วยภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างาน ได้มี
การศกึษามาเป็นระยะเวลายาวนาน และมากมายทัง้ในประเทศ และในตา่งประเทศว่า ภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน นัน้มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองค์การ  
และผลการปฏิบตังิานของพนกังาน โดยผู้วิจยัได้ก าหนดสมมตฐิาน ไว้ดงันี ้

       2.7.3 อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานตอ่ความพงึพอใจในงาน 

         ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ น า-ผู้ ใต้บังคับบัญชา ซึ่งบันดาลใจให้ผู้ ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบตัิงานได้สูงกว่าระดบัท่ีคาดหวงั ผู้น าการเปล่ียนแปลงจะจูงใจผู้ ใต้บงัคบับญัชาให้เกิดแรง
บนัดาลใจ และการมุง่ปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบคุคล สง่ผลให้เกิดความพึงพอใจในงานของพนกังานซึ่ง
เก่ียวข้องกบัภาวะของจิตใจ ความรู้สกึ การได้รับการยอมรับ ได้รับความช่วยเหลือจากหวัหน้างาน 
และเพ่ือนร่วมงาน ดงันัน้ผู้น าการเปล่ียนแปลงต้องส่งเสริม สนบัสนนุ และยกระดบัความต้องการ
ของผู้ใต้บงัคบับญัชา ท าให้เกิดการเติมเต็ม การเอาใจใส่ และได้รับการยอมรับจากผู้บงัคบับญัชา 
และเพ่ือนร่วมงาน ท าให้เกิดปฏิสมัพนัธ์ท่ีดี เกิดความร่วมมือกนั เกิดความสามคัคี 
         วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวก
ตอ่ความพงึพอใจในงานของพนกังาน มีผู้ ท่ีศกึษาไว้ดงันี  ้
         Munir, Rahman, Malik, & Ma’amor (2012) ศกึษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
หัวหน้างาน  และความพึงพอใจในงานของพนักงาน ผลการศึกษาสรุปได้ว่า ภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลงของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงานของพนกังาน 
         ผู้วิจยัจึงสรุปว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานส่งผลทางบวกตอ่ความพึง
พอใจในงาน (Braun, Peus, Weisweiler, & Frey, 2013; Cetin, Karabay, & Efe, 2012; Munir, 
Rahman, Malik, & Ma’amor, 2012; Nielsen, Yarker, Randall, & Munir, 2009) ผู้วิจยัจึง
ตัง้สมมตฐิานดงันี ้
         สมมติฐานท่ี 1 (H1) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่
ความพงึพอใจในงาน 

       2.7.4 อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 

         ความสมัพนัธ์ระหว่างพนกังานกับองค์การในเร่ืองของการตดัสินใจท่ีจะคงความเป็น
สมาชิกขององค์การนัน้เก่ียวข้องกับทัศนคติของพนกังาน คือ ความผูกพันทางด้านอารมณ์ของ
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พนกังานท่ียึดติดกับองค์การ ความเป็นตวัตนท่ียึดติดกับองค์การ และการมีส่วนร่วมในองค์การ 
ดังนัน้ผู้ น าการเปล่ียนแปลงต้องใส่ใจในทุกระดับองค์การ ท าให้พนักงานมีความรู้สึกท่ีดีต่อ
สภาพแวดล้อม และสงัคมในการท างาน สง่ผลให้พนกังานมีความรู้สึกผกูพนัตอ่องค์การ โดยไม่คิด
ท่ีจะไปจากองค์การ 
         วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวก
ตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ มีผู้ ท่ีศกึษาไว้ดงันี ้
         Kim & Kim (2014) ศึกษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน  และความ
ผูกพันต่อองค์การ ผลการศึกษาสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานมีอิทธิพล
ทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
         ผู้ วิจัยจึงสรุปว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานส่งผลทางบวกต่อความ
ผกูพนัตอ่องค์การ (Gumusluoglu, Karakitapoglu-Aygun, & Hirst, 2013; S.-g. Kim & Kim, 
2014; Zehir, Muceldili, & Zehir, 2012) ผู้วิจยัจงึตัง้สมมตฐิานดงันี ้
         สมมติฐานท่ี 2 (H2) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่
ความผกูพนัตอ่องค์การ  

       2.7.5 อิทธิพลของความพงึพอใจในงานตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ  

         ความพึงพอใจในงานเป็นระดบัท่ีพนกังานเกิดความพึงพอใจ และมีความสขุกบังานท่ี
ปฏิบตัินัน้ ซึ่งเก่ียวข้องกับภาวะของจิตใจ ความรู้สึก การได้รับการยอมรับ ได้รับความช่วยเหลือ
จากผู้ บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ ความรู้สึกถึง
ความสมัพนัธ์ระหว่างพนกังานกบัองค์การในด้านการมีส่วนร่วมในองค์การ มีความรับผิดชอบต่อ
องค์การ ความมุง่มัน่ในกฎเกณฑ์ โดยเป็นความผกูพนัแบบตอ่เน่ือง และคงอยูก่บัองค์การตอ่ไป 
         วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัต่อ
องค์การ มีผู้ ท่ีศกึษาไว้ดงันี ้

         Kiamanes, & Ebrahim (2011) ศึกษาความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อ
องค์การ ผลการศึกษาสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อ
องค์การ 
         ผู้ วิจัยจึงสรุปว่าความพึงพอใจในงานส่งผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ
(Aghdasi, Kiamanesh, & Ebrahim, 2011; de Ruyter, Wetzels, & Feinberg, 2001; W. G. 
Kim & Brymer, 2011) ผู้วิจยัจงึตัง้สมมตฐิานดงันี ้
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         สมมตฐิานท่ี 3 (H3) ความพงึพอใจในงานสง่ผลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 

        2.7.6 อิทธิพลของความพงึพอใจในงานตอ่ผลการปฏิบตังิานของพนกังาน  

         ผลการปฏิบตังิาน ท่ีมีความแตกตา่งระหว่างพฤติกรรมซึ่งเป็นสิ่งท่ีพนกังานท า และผล
การปฏิบตังิาน ซึง่เป็นคณุคา่ท่ีองค์การคาดหวงัจากสิ่งท่ีพนกังานท า ส่งผลให้ตระหนกัว่างานนัน้มี
ความหมาย การตระหนกัถึงความรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ของงาน และการรู้ผลการกระท า ภาวะ
ดงักลา่วสง่ผลให้เกิดความพงึพอใจในการท างาน 
         วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ผลการปฏิบตัิงาน
ของพนกังาน มีผู้ ท่ีศกึษาไว้ดงันี ้
         Hayati & Caniago (2012) ศกึษาความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบตัิงานของ
พนกังาน ผลการศกึษาสรุปได้วา่ ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ผลการปฏิบตัิงานของ
พนกังาน 
         ผู้วิจยัจงึสรุปว่าความพึงพอใจในงานส่งผลทางบวกตอ่ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
(de Ruyter, et al., 2001; Hayati & Caniago, 2012) ผู้วิจยัจงึตัง้สมมตฐิานดงันี ้
         สมมติฐานท่ี 4 (H4) ความพึงพอใจในงานส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบตัิงานของ
พนกังาน 

        2.7.7 อิทธิพลของความผกูพนัตอ่องค์การตอ่ผลการปฏิบตังิานของพนกังาน  

         การพฒันาพฤติกรรม และทัศนคติของความสมัพนัธ์ระหว่างพนกังานกับองค์การใน
เร่ืองของการตดัสินใจท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ ประกอบด้วย 2 มิติ คือ (1) ความ
ผกูพนัทางความรู้สึก (2) ความผูกพนัทางบรรทดัฐาน ส่งผลให้เกิดผลการปฏิบตัิงานท่ีดีขึน้ของ
พนักงาน โดยมีการวางแผนในการท างานอย่างเป็นระบบ และไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคจนท างาน
ส าเร็จลลุว่งไปด้วยดี 
         วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการ
ปฏิบตังิานของพนกังาน มีผู้ ท่ีศกึษาไว้ดงันี ้
         De Ruyter, et al. (2001) ศกึษาความผกูพนัตอ่องค์การ และผลการปฏิบตัิงานของ
พนกังาน ผลการศึกษาสรุปได้ว่า ความผูกพนัตอ่องค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบตัิงาน
ของพนกังาน 
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         ผู้ วิจัยจึงสรุปว่า ความผูกพันต่อองค์การส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนกังาน (de Ruyter, et al., 2001) ผู้วิจยัจงึตัง้สมมตฐิานดงันี ้

         สมมติฐานท่ี 5 (H5) ความผกูพนัต่อองค์การส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบตัิงานของ
พนกังาน 

       2.7.8 อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานทางบวกตอ่ผลการปฏิบตังิาน 
ของพนกังาน 

         ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ น า-ผู้ ใต้บังคับบัญชา ซึ่งบันดาลใจให้ผู้ ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบตัิงานได้สูงกว่าระดบัท่ีคาดหวงั ผู้น าการเปล่ียนแปลงจะจูงใจผู้ ใต้บงัคบับญัชาให้เกิดแรง
บนัดาลใจ และการมุ่งปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบคุคล ส่งผลให้ผลการปฏิบตัิงานของพนกังานส่งผลให้
ตระหนกัวา่งานนัน้มีความหมาย การตระหนกัถึงความรับผิดชอบตอ่ผลลพัธ์ของงาน ท าให้เกิดผล
การปฏิบตัิงานท่ีดีขึน้ของพนกังาน โดยมีการวางแผนในการท างานอย่างเป็นระบบ และไม่ย่อท้อ
ตอ่อปุสรรคจนท างานส าเร็จลลุว่งไปด้วยดี 

         Thamrin (2012) ศึกษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างาน  และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการศึกษาสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานมี
อิทธิพลทางบวกตอ่ผลการปฏิบตังิานของพนกังาน 

         ผู้ วิจัยจึงสรุปว่า  ภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานทางบวกต่อผลการ
ปฏิบตังิานของพนกังาน (Thamrin, 2012) ผู้วิจยัจงึตัง้สมมตฐิานดงันี ้

         สมมติฐานท่ี 6 (H6) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานทางบวกต่อผลการ
ปฏิบตังิานของพนกังาน 
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ตาราง 2.2 สรุปรวมสมมตฐิานการวิจยั 

 
 
 
 
 
 
 

สรุปรวมสมมตฐิานการวิจัย 

H1 : ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน 
H2 : ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพนัตอ่

องค์การ 
H3 : ความพงึพอใจในงานสง่ผลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
H4 : ความพงึพอใจในงานสง่ผลทางบวกตอ่ผลการปฏิบตังิานของพนกังาน 
H5: 
H6: 

ความผกูพนัตอ่องค์การสง่ผลทางบวกตอ่ผลการปฏิบตังิานของพนกังาน 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานทางบวกตอ่ผลการปฏิบตังิานของ
พนกังาน 



 

 

บทที่ 3  
วธีิด ำเนินกำร 

 
 
         ในการศึกษาวิจยัเร่ือง “อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานต่อ
ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัตอ่องค์การ และผลการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารทิสโก้ 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่” ผู้วิจยัได้ด าเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้
         3.1 ประเภทของงานวิจยั 
         3.2 กลุม่ประชากร และการเลือกกลุม่ตวัอยา่ง 
         3.3 นิยามเชิงปฏิบตักิาร 
         3.4 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศกึษา 
         3.5 การทดสอบเคร่ืองมือ 
         3.6 วิธีการเก็บข้อมลู 
         3.7 วิธีการทางสถิติ 
 
 
3.1 ประเภทของงำนวิจัย 

         ผู้ วิจัยได้ท าการศึกษาวิจัยเ ร่ืองโมเดลเชิงสาเหตุ “อิทธิพลของภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหน้างานต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และผลการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารทิสโก้ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่” เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative Approach) โดยท าการวิจยัเชิงประจกัษ์ (Empirical Research) ใช้แบบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู โดยท าการเก็บข้อมลูจากกลุม่ตวัอย่างในช่วงเดียว (Cross-
sectional Design) และใช้ข้อมลูพนกังานเป็นหนว่ยวิเคราะห์ (Unit Analysis) 
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3.2 กลุ่มประชำกร และกำรเลือกกลุ่มตัวอย่ำง 

      3.2.1 ประชากร 
        ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีคื้อ พนกังานท่ีปฏิบตังิานในธนาคารทิสโก้ จ ากดั (มหาชน)  
ส านกังานใหญ่ จ านวน 2,573 คน ณ วนัท่ี 31 ธนัวาคม  (ธนาคาร ทิสโก้ จ ากดั (มหาชน), 2556) 

       3.2.2 กลุม่ตวัอยา่ง 
      กลุ่มตวัอย่างท่ีท าการวิจัยครัง้นี ้ได้แก่ พนกังานท่ีปฏิบตัิงานในธนาคารทิสโก้ จ ากัด 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่ ซึ่งผู้วิจยัใช้วิธีการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง และวิธีการเลือกตวัอย่าง
ดงันี ้
 การก าหนดขนาดกลุม่ตวัอย่างการวิเคราะห์ข้อมลูโมเดลสมการโครงสร้างโปรแกรม 
ลิสเรล Hair, Black, Babin, Anderson, and Tatham (2006) แนะน าว่า ตวัอย่างควรมีขนาด
ตัง้แต่ 200 ตวัอย่างขึน้ไปส าหรับกรณีท่ีโมเดลไม่ซับซ้อนมาก ส่วน Golob (2003) แนะน าว่า   
การวิเคราะห์โมเดลลิสเรลด้วยวิธีประมาณค่าแบบ Maximum likelihood ควรมีขนาดตวัอย่าง 
อยา่งน้อยเป็น 15 เทา่ของตวัแปรสงัเกตได้ จากการประเมินจ านวนตวัแปรสงัเกตได้ของการวิจยันี ้
พบว่า มีจ านวนตวัแปรสงัเกตได้เท่ากับ 23 ตวัแปร ดงันัน้ขนาดตวัอย่างของการวิจัยนีค้วรมีค่า
อยา่งน้อยเทา่กบั 23 x 15 = 345 ตวัอยา่งขึน้ไป  

       3.2.3 การเลือกกลุม่ตวัอยา่ง 
      การเลือกกลุ่มตวัอย่างส าหรับงานวิจยันี ้ผู้ วิจยัได้ก าหนดการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบ
อาศยัความน่าจะเป็น (Probability Sampling) โดยใช้วิธีการเลือกตวัอย่างแบบง่าย (Simple 
Random Sampling) จากพนกังานท่ีปฏิบตังิานในธนาคารทิสโก้ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
  
 
3.3 นิยำมเชิงปฏบิัตกิำร 

        3.3.1 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformation Leadership) หมายถึง ความสมัพนัธ์
ระหว่างผู้ น า-ผู้ ใต้บังคบับัญชา ซึ่งบันดาลใจให้ผู้ ใต้บงัคับบญัชาปฏิบัติงานได้สูงกว่าระดับท่ี
คาดหวงั ผู้น าแบบเปล่ียนสภาพจูงใจใต้บงัคบับญัชาโดย (1) เพิ่มระดบัความตระหนกัของพวก
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เขา (2) ชักจูงให้พวกเขาเห็นเป้าหมายของทีมอยู่เหนือความสนใจส่วนตน และ (3) ยกระดับ
ผู้ใต้บงัคบับญัชาไปสูล่ าดบัขัน้ของความต้องการท่ีสงูขึน้ (Bass & Avolio, 1995) 

 ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (ทัศนคติ) หมายถึง การแสดงออกของผู้น าใน
เร่ืองการท่ีผู้ ใต้บังคับบัญชาเกิดความภาคภูมิใจท่ีได้มาเก่ียวข้อง เป็นผู้มุ่งประโยชน์ของกลุ่ม
มากกว่าประโยชน์ส่วนตน แสดงออกซึ่งวิธีท่ีท าให้ผู้ อ่ืนเกิดความเคารพ แสดงอ านาจ และความ
มัน่ใจให้ปรากฏ ปรับใช้จาก Bass and  Avolio (1995) โดยมีข้อค าถามดงันี ้
            1. หวัหน้างานของท่านท าให้ทา่นเกิดความภมูิใจในการท่ีได้ท างานร่วมกบัเขา 
            2. หวัหน้างานของท่านให้ความส าคญัแก่ผลประโยชน์ของสว่นรวมมากกว่า
ผลประโยชน์ส่วนตน 
            3. พฤตกิรรมของหวัหน้างานของทา่นท่ีแสดงออกมาเป็นไปด้วยความเคารพ และ
ให้เกียรตผิู้ อ่ืน 
            4. หวัหน้างานของท่านแสดงออกซึง่ความมัน่ใจ และพลงัอ านาจของตนเอง 

 ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (พฤติกรรม) หมายถึง พฤติกรรมของผู้น า ท่ีมี
อิทธิพลต่อแนวคิดของผู้ ใต้บงัคบับญัชาในเร่ืองค่านิยม และความเช่ือ การก าหนดทิศทาง และ
ความมุ่งมัน่ในเป้าหมาย การค านึงถึงผลทางศีลธรรมจรรยาท่ีเกิดขึน้จากการตดัสินใจ และเน้น
ความส าคญัของการมีความเข้าใจร่วมกนัในการภารกิจท่ีต้องกระท าของผู้น า  ปรับใช้จาก Bass 
and  Avolio (1995) โดยมีข้อค าถามดงันี ้
            1. หวัหน้างานของท่านได้พดูคยุถึงคา่นิยม และความเช่ือถือท่ีส าคญัท่ีสดุ 
            2. หวัหน้างานของท่านแสดงให้เห็นถึงความส าคญัของการมีความมุง่มัน่อยา่งแรง
กล้าในเปา้หมาย 
            3. หวัหน้างานของท่านพิจารณาผลทางด้านจริยธรรม และศีลธรรมอนัเกิดจากการ
ตดัสินใจ 
            4. หวัหน้างานของท่านเน้นความส าคญัของการมีส านกึร่วมกนัเก่ียวกบัภารกิจ 

 การจงูใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ หมายถึง ความสามารถของผู้น าในการเร่งเร้าและ
บนัดาลใจผู้ ใต้บงัคบับญัชา โดยการสร้างความรู้สึกท่ีเข้มแข็งของการผสมผสานวัตถุประสงค์ 
และความต้องการของปัจเจกบุคคล และองค์การเข้าด้วยกัน ปรับใช้จาก Bass and Avolio 
(1995) โดยมีข้อค าถามดงันี ้
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            1. หวัหน้างานของท่านพดูถึงอนาคตอย่างมีความหวงั 
            2. หวัหน้างานของท่านพดูคยุอยา่งกระตือรือร้นเก่ียวกบัเร่ืองท่ีต้องท าให้ส าเร็จ
ลลุว่ง 
            3. หวัหน้างานของท่านแสดงให้เห็นอยา่งชดัเจนถึงวิสยัทศัน์ท่ีนา่สนใจ และตื่นเต้น 
            4. หวัหน้างานของท่านแสดงออกซึง่ความมัน่ใจวา่จะบรรลเุปา้หมาย 

 การกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา หมายถึง การท่ีผู้น าเร่งเร้าผู้ ใต้บงัคบับญัชาให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ การมีนวตักรรมในเร่ืองของความมีเหตผุล และการแก้ไขปัญหา ปรับใช้จาก 
Bass and Avolio (1995) โดยมีข้อค าถามดงันี ้
            1. หวัหน้างานของท่านพิจารณาทบทวนข้อสมมตฐิานท่ีส าคญัตอ่ปัญหาได้อยา่งเหมาะสม 
            2. หวัหน้างานของท่านแสวงหามมุมองท่ีแตกตา่งหลากหลายในการแก้ไขปัญหา 
            3. หวัหน้างานของท่านชว่ยท าให้ท่านมองปัญหาจากมมุมองท่ีแตกตา่งหลากหลาย   
มากขึน้ 
            4. หวัหน้างานของท่านได้แนะน าวิธีการใหม ่ๆ ในการปฏิบตังิานท่ีได้รับมอบหมายให้ 
เสร็จสิน้ 

 การมุ่งปฏิสัมพันธ์เป็นรายบุคคล หมายถึง มิติซึ่งผู้ ใต้บังคับบัญชาได้ รับ
ค าปรึกษา และได้รับการจงูใจบนพืน้ฐานแบบรายบคุคล ปรับใช้จาก Bass and Avolio (1995) 
โดยมีข้อค าถามดงันี ้
            1. หวัหน้างานของท่านให้เวลาในการสอน และฝึกฝนงานแก่ทา่น 
            2. หวัหน้างานของท่านปฏิบตัิตอ่ทา่นในฐานะปัจเจกบคุคลมากกวา่เป็นเพียงสมาชิก
คนหนึง่ในกลุม่ 
            3. หวัหน้างานของท่านพิจารณาวา่ทา่นมีความต้องการ ความสามารถ และความ
ปรารถนาท่ีแตกตา่งจากผู้ อ่ืน 
            4. หวัหน้างานของท่านชว่ยให้ทา่นพฒันาจดุแข็งของทา่น 

        3.3.2 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง การวัดภาพรวมของระดับ
พนักงานได้รับความพึงพอใจ และมีความสุขกับงานท่ีปฏิบตัิ ปรับใช้จาก Hackman and 
Oldham (1975) โดยมีข้อค าถามดงันี ้
         1. ทา่นพงึพอใจตอ่งานท่ีท าเป็นอยา่งมาก 
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         2. ทา่นไมค่ดิท่ีจะลาออกจากงานท่ีก าลงัท าอยูใ่นขณะนี ้
         3. ทา่นพงึพอใจตอ่ลกัษณะของงานท่ีท าอยูใ่นขณะนี  ้
         4. คนส่วนมากท่ีท างานในต าแหน่งงานเดียวกบัท่ีท่านก าลังท าอยู่ในขณะนี ้มีความ
พงึพอใจในงานท่ีท าเป็นอยา่งมาก 
         5. ทุกคนท่ีท างานในต าแหน่งงานเดียวกับท่ีท่านก าลงัท าอยู่ในขณะนี ้มกัไม่คิดท่ีจะ
ลาออกจากงาน 

        3.3.3 ความผูกพนัต่อองค์การ (Organizational Commitment) หมายถึง การพฒันา
พฤติกรรม และทศันคติของความสมัพนัธ์ระหว่างพนกังานกบัองค์การในเร่ืองของการตดัสินใจท่ี
จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ ประกอบด้วย (1) ความผกูพนัทางความรู้สึก (2) ความผกูพนั
อยา่งตอ่เน่ือง (3) ความผกูพนัทางบรรทดัฐาน โดยมีรายละเอียดดงันี ้(Meyer, Allen, & Smith,  
1991,1996) 

 ความผกูพนัทางความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกผกูพนั
ต่อองค์การของพนักงาน ส่งผลต่อความมุ่งมั่นท่ีเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมของพนักงาน ซึ่งเป็น
ความผกูพนัทางอารมณ์ และความผกูพนัทางบรรทดัฐาน และมีอิทธิพลต่อความปรารถนาท่ีจะ
รักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ พนกังานจึงมีความผูกพนัท่ีจะคงอยู่ในองค์การ เพราะเป็น
ความต้องการท่ีจะอยู่กบัองค์การตอ่ไป ปรับใช้จาก (Meyer, Allen, & Smith (1991,1996) โดยมี
ข้อค าถามดงันี ้
            1. ทา่นมีความสขุมากท่ีได้ใช้เวลาท่ีเหลือในการท างานกบัธนาคารนี  ้
            2. ทา่นรู้สึกได้วา่ทกุปัญหาของธนาคารคือ ปัญหาของทา่น 
            3. ทา่นรู้สึกอย่างแรงกล้าถึงความเป็น “เจ้าของ” ตอ่ธนาคารนี ้
            4. ทา่นรู้สึกยึดติดกบัธนาคารนี ้
            5. ทา่นรู้สึกวา่ท่านเป็นสว่นหนึง่ของธนาคาร 
            6. ธนาคารนีมี้ความหมายส าหรับทา่นมาก 

 ความผูกพนัทางบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของ
บคุคลท่ีต้องอยู่ตามภาระผกูพนัหน้าท่ีหรือความรับผิดชอบทางศีลธรรมตอ่องค์การ ความมุ่งมัน่ใน
กฎเกณฑ์ เพราะรู้สึกว่าควรจะอยู่กับองค์การต่อไป ปรับใช้จาก Meyer, Allen, & Smith 
(1991,1996) โดยมีข้อค าถามดงันี ้
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            1. ทา่นรู้สึกผกูพนัท่ีจะต้องอยูก่บัธนาคารทิสโก้ 
            2. แม้ทา่นจะมีโอกาสท่ีดีกวา่นี ้ทา่นรู้สกึว่าเป็นสิ่งท่ีไมถ่กูต้องท่ีจะลาออกจาก
ธนาคารในขณะนี ้
            3. ทา่นจะรู้สกึผิด หากจะลาออกจากธนาคาร ในตอนนี ้
            4. ทา่นคดิวา่ท่านจงรักภกัดีตอ่ธนาคาร 
            5. ทา่นจะไมอ่อกจากธนาคารในขณะนี ้เพราะท่านมีความผกูพนักบัเพ่ือนร่วมงาน
ในธนาคารนี ้
            6. ทา่นรู้สกึวา่เป็นหนีบ้ญุคณุตอ่ธนาคารนีม้าก 

        3.3.4 ผลการปฏิบตังิาน (job Performance) หมายถึง งาน และผลการปฏิบตัิงาน ท่ีมีความ
แตกตา่งระหวา่งพฤตกิรรมซึ่งเป็นสิ่งท่ีพนกังานท า และผลการปฏิบตัิงาน ซึ่งเป็นคณุคา่ท่ีองค์การ
คาดหวงัจากสิ่งท่ีพนกังานท า ปรับใช้จาก Motowidlo (2003) โดยมีข้อค าถามดงันี ้
            1. ทา่นท างานด้านปฏิบตักิารได้ดี 
            2. ทา่นมีผลการปฏิบตัิงานทางเทคนิคโดยรวมท่ีดี 
            3. ทา่นมีการวางแผนในการท างานอย่างเป็นระบบ 
            4. ทา่นมีการจดัระเบียบงานเป็นอยา่งดี 
            5. ทา่นให้ความร่วมมือกบัเพ่ือนร่วมงานในทีมเป็นอยา่งดี 
            6. ทา่นไมย่่อท้อตอ่อปุสรรคจนท างานส าเร็จลลุว่งไปด้วยดี 
            7. ทา่นมองหางานท่ีได้รับมอบหมายท่ีท้าทายอย่างสม ่าเสมอ 
            8. ทา่นสนใจในรายละเอียดท่ีส าคญัของงาน 
            9. ปัญหาจากการท างานเป็นสิ่งท่ีชว่ยสนบัสนนุ และกระตุ้นให้ทา่นมีโอกาสเพิ่มพนู 
ประสบการณ์ 
            10. ทา่นท างานกบัเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี 
 
 
3.4 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรศึกษำ 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัในครัง้นี ้คือ แบบสอบถามความคิดเห็นของพนกังานต่อภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองค์การ และผล
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การปฏิบตัิงานของพนกังาน ซึ่งแบบสอบถามเหล่านีถ้กูสร้างขึน้จากการส ารวจวรรณกรรม และ
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องโดยแบง่เคร่ืองมือออกเป็น 5 สว่นคือ 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน 6 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษาสูงสุด ระดับของต าแหน่งงาน และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานโดยเป็นค าถามแบบให้
เลือกตอบแบบค าตอบเดียว 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างาน ซึ่ง
ประกอบด้วย ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ การจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นให้เกิด
การใช้ปัญญา และการมุ่งปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบคุคล โดยผู้วิจยัปรับใช้จาก  Bass and Avolio 
(1995) แบบสอบถามมีจ านวนทัง้สิน้ 20 ข้อ โดยข้อค าถามเป็นแบบมาตรส่วนประเมินค่า 
(Rating Scale) 5 ระดบั มีรายละเอียดการให้คะแนนดงันี ้
 1 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคดิเห็นตอ่ระดบัของ
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน ในระดบัน้อยท่ีสดุ 
 2 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคดิเห็นตอ่ระดบัภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน ในระดบัน้อย 
 3 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคดิเห็นตอ่ระดบัภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน ในระดบัปานกลาง 
 4 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคดิเห็นตอ่ระดบัภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน ในระดบัมาก 
 5 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคดิเห็นตอ่ระดบัภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน ในระดบัมากท่ีสดุ 
 โดยก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายของคา่เฉล่ียจากการวิเคราะห์ข้อมลูดงันี ้
   คะแนนเฉล่ีย   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 

 สรุปรายละเอียดของรายการ และจ านวนข้อค าถาม แบง่ตามตวัแปรภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน โดยแบง่ออกเป็นแตล่ะมิตขิองตวัแปร 
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ตาราง 3.1 รายละเอียดของรายการ และจ านวนของข้อค าถามในแตล่ะส่วนของภาวะผู้น าการ   
                 เปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน  
 

รำยกำร จ ำนวนข้อค ำถำม                                  
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน 20                                      
1. ความมีอิทธิพลในเชิงอดุมการณ์ (ทศันคต)ิ   4                                           
2. ความมีอิทธิพลในเชิงอดุมการณ์ (พฤตกิรรม)   4                                              
3. การจงูใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ   4                                           
4. การกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา   4                                           
5. การมุง่ปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบคุคล   4                                            

   
 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน โดยผู้ วิจัยใช้การ
ประเมินความพึงพอใจในงานของพนกังานตามแนวคิดของ Hackman and Oldham (1976) 
และน ามาประยกุต์ใช้ในแบบสอบถาม รวมข้อค าถามส าหรับความพึงพอใจในงานของพนกังาน 
ทัง้สิน้  5 ข้อ โดยข้อค าถามเป็นแบบมาตรส่วนประเมินคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั มีรายละเอียด
การให้คะแนนดงันี ้
 1 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคดิเห็นตอ่ระดบัของ
ความพงึพอใจในงานของพนกังานน้อยท่ีสดุ 
 2 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคดิเห็นตอ่ระดบัของ
ความพงึพอใจในงานของพนกังานน้อย 
 3 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคดิเห็นตอ่ระดบัของ
ความพงึพอใจในงานของพนกังานปานกลาง 
 4 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคดิเห็นตอ่ระดบัของ
ความพงึพอใจในงานของพนกังานมาก 
 5 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคดิเห็นตอ่ระดบัของ
ความพงึพอใจในงานของพนกังานมากท่ีสดุ 
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 โดยก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายของคา่เฉล่ียจากการวิเคราะห์ข้อมลูดงันี  ้
   คะแนนเฉล่ีย   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 
 
 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัตอ่องค์การของพนกังาน โดยผู้ วิจยัใช้การ
ประเมินความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานตามแนวคิดของ  Meyer and Allen (1991) และ
น ามาประยุกต์ใช้ในแบบสอบถามในการประเมินความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
ประกอบด้วย 2 มิต ิคือ มิตคิวามผกูพนัทางด้านความรู้สกึ และมิตคิวามผกูพนัทางบรรทดัฐาน  
รวมข้อค าถามส าหรับความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน ทัง้สิน้ 17 ข้อ โดยข้อค าถามเป็นแบบ
มาตรสว่นประเมินคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั มีรายละเอียดการให้คะแนนดงันี ้
 1 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคดิเห็นตอ่ระดบัของ
ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานน้อยท่ีสดุ 
 2 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคดิเห็นตอ่ระดบัของ
ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานน้อย 
 3 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคดิเห็นตอ่ระดบัของ
ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานปานกลาง 
 4 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคดิเห็นตอ่ระดบัของ
ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานมาก 
 5 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นตอ่ระดบัของ
ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานมากท่ีสดุ 
 โดยก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายของคา่เฉล่ียจากการวิเคราะห์ข้อมลูดงันี  ้
   คะแนนเฉล่ีย   แปลความหมาย  
   1.00–1.49    ระดบัต ่ามาก 
   1.50–2.49    ระดบัต ่า 
   2.50–3.49    ระดบัปานกลาง 
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   3.50–4.49    ระดบัสงู 
   4.50–5.00    ระดบัสงูมาก 

 สรุปรายละเอียดของรายการ และจ านวนข้อค าถาม แบง่ตามตวัแปรความผกูพนัตอ่
องค์การของพนกังาน โดยแบง่ออกเป็นแตล่ะมิตขิองตวัแปร 
 
 
ตาราง 3.2 รายละเอียดของรายการ และจ านวนของข้อค าถามในแตล่ะส่วนของความผกูพนัตอ่   
                 องค์การของพนกังาน 
 

รำยกำร จ ำนวนข้อค ำถำม 

ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน 12                                         
1. มิตคิวามผกูพนัทางด้านความรู้สกึ    6                                            
2. มิตคิวามผกูพนัทางบรรทดัฐาน   6                                              
  
 
 ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยผู้ วิจัยใช้การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ตามแนวคิดของ Motowidlo (2003) และน ามา
ประยกุต์ใช้ในแบบสอบถามในการประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน รวมข้อค าถามส าหรับ
ประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน ทัง้สิน้ 10 ข้อ โดยข้อค าถามเป็นแบบมาตรส่วนประเมิน
คา่ (Rating Scale) 5 ระดบั มีรายละเอียดการให้คะแนนดงันี ้

 1 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคดิเห็นตอ่ระดบัของ
ประเมินผลการปฏิบตังิานของพนกังานน้อยท่ีสดุ 
 2 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคดิเห็นตอ่ระดบัของ
ประเมินผลการปฏิบตังิานของพนกังานน้อย 
 3 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคดิเห็นตอ่ระดบัของ
ประเมินผลการปฏิบตังิานของพนกังานปานกลาง 
 4 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคดิเห็นตอ่ระดบัของ
ประเมินผลการปฏิบตังิานของพนกังานมาก 
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 5 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ หรือมีความคิดเห็นต่อระดบัของ
ประเมินผลการปฏิบตังิานของพนกังานมากท่ีสดุ 
 โดยก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายของคา่เฉล่ียจากการวิเคราะห์ข้อมลูดงันี  ้
   คะแนนเฉล่ีย   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 
 
 
3.5 กำรทดสอบเคร่ืองมือ 

 การตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือได้ด าเนินการใน 2 ลกัษณะ คือ (1) การตรวจสอบ
ความตรง (Validity) ประกอบด้วยการตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) และ 
(2) การตรวจสอบความเท่ียง (Reliability) ขัน้ตอนในการตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือมีดงันี ้

        3.5.1 การตรวจสอบความตรง (Validity)  
       เพ่ือให้เกิดความแม่นย าของเคร่ืองมือในการวดัสิ่งท่ีต้องการจะวดั หรือสิ่งท่ีเคร่ืองมือ
ควรจะวัด และคะแนนท่ีได้จากเคร่ืองมือท่ีมีความตรงสูงสามารถบอกถึงสภาพท่ีแท้จริง และ
พยากรณ์ได้ถกูต้องแมน่ย า (สวุิมล ตริกานนัท์, 2548) แบบสอบถามจงึต้องได้รับการตรวจสอบ 
ความถกูต้องในด้านภาษาในเชิงเนือ้หา 

          3.5.2 ความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity)  
         ความตรงเชิงเนือ้หา หมายถึง คณุภาพของเคร่ืองมือวดัท่ีสร้างขึน้มีความถกูต้องตรง
ตามเนือ้เร่ืองท่ีต้องการวดั หรือวดัได้ครอบคลมุเนือ้เร่ืองทัง้หมด (วลัลภ ล าพาย, 2547) เป็นความ
ตรงท่ีเก่ียวกบัการวิเคราะห์ตรวจสอบเนือ้หาของเคร่ืองมือว่าเนือ้หาของข้อค าถามวดัได้ตรงตาม
เนือ้หาของตวัแปรท่ีต้องการวัดหรือไม่ ความตรงชนิดนีน้ิยมใช้ผู้ เช่ียวชาญในสาขาวิชานัน้ ๆ 
ตรวจสอบโดยการพิจารณาจากนิยามเชิงทฤษฎี นิยามเชิงปฏิบตัิการ และตารางแสดงประเด็น
หลกั และประเด็นย่อย หรือพฤติกรรมบ่งชีค้วบคู่กับข้อค าถามว่าเคร่ืองมือนัน้มีความครบถ้วน
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สมบูรณ์ครอบคลุมเนือ้เร่ืองทัง้หมดหรือไม่ (สุวิมล ติรกานันท์, 2546) ดชันีความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถาม และวัตถุประสงค์การตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาจะต้องด าเนินการก่อน
น าไปทดลองใช้ (Pre–test)  
         การตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาโดยวิธีดชันีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม 
และวตัถุประสงค์ท าได้โดยการน านิยามเชิงทฤษฎี นิยามเชิงปฏิบตัิการ โครงสร้างการสร้างข้อ
ค าถามควบคู่กับแบบสอบถามให้ผู้ เช่ียวชาญพิจารณาความสอดคล้อง  การให้โครงสร้างข้อ
ค าถามแก่ผู้ เช่ียวชาญท าให้ผู้ เช่ียวชาญทราบท่ีมาของข้อค าถามแต่ละข้อว่ามาจากประเด็นใด 
ครอบคลมุเนือ้หาในเร่ืองนัน้หรือไม่ จ านวนผู้ เช่ียวชาญควรมีตัง้แต ่3 คนขึน้ไปเพ่ือหลีกเล่ียงความ
คิดเห็นท่ีแบง่เป็น 2 ขัว้ (สวุิมล ติรกานนัท์, 2546) ผู้วิจยัน าแบบสอบถามไปปรึกษาอาจารย์ท่ี
ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความถูกต้องหลังจากนัน้จึงแต่งตัง้ผู้ ทรงคุณวุฒิท่ีเช่ียวชาญในสาขาท่ี
เก่ียวข้องจ านวน 4 ทา่นก่อนน าไปทดลองใช้ (Pre–test) 
         การตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาท าได้โดยการน านิยามเชิงทฤษฎี  นิยามเชิง
ปฏิบตัิการ และโครงสร้างการสร้างข้อค าถามควบคู่กับเคร่ืองมือให้ผู้ เช่ียวชาญพิจารณาความ
สอดคล้อง ผู้ เช่ียวชาญกรอกผลการพิจารณา ผู้วิจยัค านวณค่าดชันีความสอดคล้องด้วยดชันี
ความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัประเด็นท่ีต้องการทราบ  จากนัน้น าผลของผู้ เช่ียวชาญแต่
ละทา่นมารวมกนัค านวณหาความตรงเชิงเนือ้หา ซึง่ค านวณจากความสอดคล้องระหว่างประเด็น
ท่ีต้องการวดักับข้อค าถามท่ีสร้างขึน้ ดชันีท่ีใช้แสดงค่าความสอดคล้อง เรียกว่า ดชันีความ
สอดคล้องระหว่างข้อค าถาม และวตัถปุระสงค์ (Item–Objective Congruence Index: IOC) 
โดยผู้ เช่ียวชาญต้องประเมินด้วยคะแนน 3 ระดบั คือ 
 ให้คะแนน  +1 ถ้าแนใ่จวา่ข้อค าถามนัน้สอดคล้องกบันิยามของตวัแปรท่ีก าหนด 
 ให้คะแนน    0 ถ้าไมแ่นใ่จวา่ข้อค าถามนัน้สอดคล้องกบันิยามของตวัแปรท่ีก าหนด 
 ให้คะแนน  –1 ถ้าแนใ่จวา่ข้อค าถามนัน้ไมส่อดคล้องกบันิยามของตวัแปรท่ีก าหนด 
 หลงัจากนัน้น าผลคะแนนท่ีได้จากผู้ เช่ียวชาญมาค านวณหาคา่ IOC ตามสมการ 

   IOC  =    ∑R 
               n 

    ∑R  = ผลรวมของคะแนนตามความเห็นของผู้ เช่ียวชาญในแตล่ะข้อค าถาม 

    n = จ านวนผู้ เช่ียวชาญทัง้หมด 
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เกณฑ์ในการหาคา่ความสอดคล้องระหวา่งข้อค าถามกบัตวัแปรท่ีก าหนด (สวุิมล ตริกานนัท์, 
2548) 
         1. ข้อค าถามท่ีมีคา่ IOC ตัง้แต ่0.50–1.00 มีคา่ความตรงผา่นเกณฑ์สามารถ          
         น าไปใช้ในการทดสอบก่อนการใช้งานได้ 
         2. ข้อค าถามท่ีมีคา่ IOC น้อยกวา่ 0.50 ไมผ่า่นเกณฑ์ต้องปรับปรุงแก้ไขหรือตดัทิง้ 
         ผลจากการท า IOC นี ้ไม่มีการปรับลดข้อค าถาม ทัง้นีผู้้ทรงคณุวฒุิทัง้ 4 ท่าน ยงัได้
ให้ทศันะ และข้อแนะน าในการปรับและแก้ไขค าพูดในบางค าถาม เพ่ือส่ือความหมายท่ีตรงกับ
ความหมายในนิยามศพัท์ปฏิบตักิาร และนิยามเชิงทฤษฎี (ผล IOC แสดงในภาคผนวก ง) 

         3.5.3 การตรวจสอบความเท่ียง (Reliability) 
         วิธีการหาคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) เป็นวิธีท่ีถกูใช้
ในการวดัคา่ความเท่ียงอยา่งกว้างขวางมากท่ีสดุวิธีหนึ่ง โดยใช้โปรแกรมวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิติ
ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ในการวิเคราะห์หาค่าความเท่ียงของมาตรวดั ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา
ควรมีคา่ในระดบั 0.70 ขึน้ไป (Hair, Black, Anderson, & Tatham, 2006) คา่อ านาจจ าแนกราย
ข้อของแตล่ะข้อค าถาม (Corrected Item–Total Correlation) ต้องมีคา่ตัง้แต ่0.3 ขึน้ไป 
         ในการตรวจสอบความเท่ียงผู้วิจยัได้ตรวจสอบความเท่ียงทัง้ข้อมลูทดลองใช้  (n = 
40) และข้อมลูท่ีเก็บจริงของพนกังานธนาคาร (n = 345) โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้
         การตรวจสอบความเท่ียงส าหรับข้อมลูทดลองใช้ (Pre-test) (n = 40) จากผลการ
วิเคราะห์ความเท่ียงผู้วิจยัไมไ่ด้ท าการตดัข้อค าถามใด ๆ ออกจากการวดัตวัแปร เน่ืองจากผลการ
วิเคราะห์ความเท่ียงของแต่ละตวัแปรได้ค่าตามมาตรฐานท่ีก าหนด คือ มากกว่า 0.7 และค่า
อ านาจจ าแนกรายข้อ มีคา่ตัง้แต ่0.3 ขึน้ไป 
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ตาราง 3.3 ผลการวิเคราะห์คา่ความเท่ียง (Reliability) ของมาตรวดัส าหรับข้อมลูทดลองใช้ (Pre–test)     
                 (n = 40) 

มิตหิรือตัวแปร 
จ ำนวน
ตัวชีวั้ด 

ตัวชีวั้ด 
Corrected 

Item-Total Correlation 
ค่ำสัมประสิทธ์ิ

แอลฟำ 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
(TFL) 

5 IIA .772  
 IIB .772  

  INM .795  
  INS .788  
 INC .787 .914 
ความมีอิทธิพลในเชิง 
อดุมการณ์ (ทศันคติ) (IIA) 

4 IIA1 .808  
 IIA2 .722  

  IIA3 .771  
  IIA4 .641 .876 
ความมีอิทธิพลในเชิง
อดุมการณ์ (พฤตกิรรม) (IIB) 

4 IIB1 .506  
 IIB2 .753  

  IIB3 .642  
  IIB4 .703 .823 
การจงูใจให้เกิดแรงบนัดาล
ใจ (INM) 

4 INM1 .724  
 INM2 .740  

  INM3 .703  
  INM4 .735 .869 

การกระตุ้นให้เกิดการใช้
ปัญญา (INS) 

4 INS1 .631  
 INS2 .753  

  INS3 .812  
  INS4 .763 .878 
การมุง่ปฏิสมัพนัธ์เป็น
รายบคุคล (INC) 

4 INC1 .708  
 INC2 .695  

  INC3 .774  
  INC4 .780 .875 
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ตาราง 3.3 (ตอ่) (n = 40) 
 

มิตหิรือตัวแปร 
จ ำนวน
ตัวชีวั้ด 

ตัวชีวั้ด 
Corrected 

Item-Total Correlation 
ค่ำสัมประสิทธ์ิ

แอลฟำ 
ความพงึพอใจในงาน (JOS) 5 JOS1 .491  
  JOS2 .651  
  JOS3 .686  
  JOS4 .727  
  JOS5 .553 .818 
ความผกูพนัตอ่องค์การ (ORC)  2 AFC .721  
 NOC .721 .835 
ความผกูพนัทางความรู้สกึ 
(AFC) 

6 AFC1 .684  
 AFC2 .669  

  AFC3 .701  
  AFC4 .719  
  AFC5 .702  
  AFC6 .809 .892 
ความผกูพนัทางบรรทดัฐาน
(NOC) 

6 NOC1 .676  
 NOC2 .695  

  NOC3 .645  
  NOC4 .799  
  NOC5 .851  
  NOC6 .626 .892 
ผลการปฏิบตังิาน (JOP) 10 JOP1 .790  
  JOP2 .733  
  JOP3 .748  
  JOP4 .710  
  JOP5 .756  
  JOP6 .727  
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ตาราง 3.3 (ตอ่) (n = 40) 
 

มิตหิรือตัวแปร 
จ ำนวน
ตัวชีวั้ด 

ตัวชีวั้ด 
Corrected 

Item-Total Correlation 
ค่ำสัมประสิทธ์ิ

แอลฟำ 
  JOP7 .708  
  JOP8 .807  
  JOP9 .787  
  JOP10 .813 .940 

  
 
         ส าหรับการตรวจสอบความเท่ียงของข้อมลูท่ีเก็บจริง (n = 345) จากผลการวิเคราะห์
ความเท่ียงของข้อมูลท่ีเก็บจริง พบว่า ข้อค าถามทุกข้อผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนดคือ มีค่าอ านาจ
จ าแนกรายข้อ มากกว่า 0.3 และตวัแปรทกุตวัมีคา่ความเท่ียงมากกว่า 0.7 ผู้วิจยัจึงไม่ได้ตดัข้อ
ค าถามใด ๆ ออกจากการวดัตวัแปร 
 
 
ตาราง 3.4 ผลการวิเคราะห์คา่ความเท่ียง (Reliability) ของมาตรวดัส าหรับข้อมลูท่ีเก็บจริง (n = 345) 
 

              มิตหิรือตัวแปร 
จ ำนวน
ตัวชีวั้ด 

ตัวชีวั้ด 
Corrected 

Item-Total Correlation 
ค่ำสัมประสิทธ์ิ

แอลฟำ 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
(TFL) 

5 IIA .801  
 IIB .850  

  INM .843  
  INS .850  
 INC .722 .933 
ความมีอิทธิพลในเชิง 
อดุมการณ์ (ทศันคติ) (IIA) 

4 IIA1 .767  
 IIA2 .755  

  IIA3 .734  
  IIA4 .544 .855 
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ตาราง 3.4 (ตอ่) (n = 345) 
 

มิตหิรือตัวแปร 
จ ำนวน
ตัวชีวั้ด 

ตัวชีวั้ด 
Corrected 

Item-Total Correlation 
ค่ำสัมประสิทธ์ิ

แอลฟำ 
ความมีอิทธิพลในเชิง
อดุมการณ์ (พฤตกิรรม) (IIB) 

4 IIB1 .622  
 IIB2 .728  

  IIB3 .699  
  IIB4 .718 .851 
การจงูใจให้เกิดแรงบนัดาล
ใจ (INM) 

4 INM1 .689  
 INM2 .753  

  INM3 .760  
  INM4 .736 .876 
การกระตุ้นให้เกิดการใช้
ปัญญา (INS) 

4 INS1 .704  
 INS2 .779  

  INS3 .811  
  INS4 .727 .877 
การมุง่ปฏิสมัพนัธ์เป็น
รายบคุคล (INC) 

4 INC1 .673  
 INC2 .645  

  INC3 .727  
  INC4 .707 .847 
ความพงึพอใจในงาน (JOS) 5 JOS1 .702  
  JOS2 .730  
  JOS3 .791  
  JOS4 .734  
  JOS5 .642 .882 
ความผกูพนัตอ่องค์การ 
(ORC) 

2 AFC .778  
 NOC .859 .889 
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ตาราง 3.4 (ตอ่) (n = 345) 
 

มิตหิรือตัวแปร 
จ ำนวน
ตัวชีวั้ด 

ตัวชีวั้ด 
Corrected 

Item-Total Correlation 
ค่ำสัมประสิทธ์ิ

แอลฟำ 
ความผกูพนัทางความรู้สกึ 
(AFC) 

6 AFC1 .640  
 AFC2 .713  

  AFC3 .763  
  AFC4 .783  
  AFC5 .781  
  AFC6 .733 .903 
ความผกูพนัทางบรรทดัฐาน 
(NOC) 

6 NOC1 .706  
 NOC2 .747  

  NOC3 .712  
  NOC4 .681  
  NOC5 .592  
  NOC6 .612 .872 
ผลการปฏิบตังิาน (JOP) 10 JOP1 .586  
  JOP2 .643  
  JOP3 .632  
  JOP4 .628  
  JOP5 .701  
  JOP6 .703  
  JOP7 .685  
  JOP8 .704  
  JOP9 .708  
  JOP10 .643 .906 
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3.6 วิธีกำรเกบ็ข้อมูล 

         การเก็บรวบรวมข้อมลูในครัง้นีผู้้ วิจยัวางแผนเก็บรวบรวมข้อมลูด้วยตนเอง โดยขอ
ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามจากพนกังานธนาคารทิสโก้ จ ากัด (มหาชน) ส านักงาน
ใหญ่ ในการแจกแบบสอบถามเร่ิมตัง้แต่ เดือนกมุภาพนัธ์ พ.ศ. 2558 จนถึงเดือนมีนาคม พ.ศ. 
2558 รวมเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมลูทัง้สิน้ 1 เดือน 

        3.6.1 ขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมลู 
         รายละเอียดของขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมลูมีดงัตอ่ไปนี ้
         ขัน้ท่ี 1 สง่จดหมายขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพื่อท าการวิจยัในครัง้นี ้
โดยท าจดหมายจากโครงการบริหารธุรกิจมหาบณัฑิตถึงธนาคารทิสโก้ จ ากัด (มหาชน) เพ่ือขอ
ความร่วมมือในการให้ข้อมลู และระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมลูให้ทางธนาคารทราบ 
         ขัน้ท่ี 2 แจกแบบสอบถามด้วยตนเอง ผู้ วิจัยประมาณเวลาขอรับแบบสอบถาม
กลบัคืน ในรอบแรกเป็นเวลา 4 สปัดาห์ 
         ขัน้ท่ี 3 รวบรวมเก็บแบบสอบถาม และประเมินจ านวนแบบสอบถามท่ีได้กลบัมาว่า
มีความสมบรูณ์ และมีจ านวนครบตามท่ีได้ออกแบบไว้คือ 500 ชดุหรือไม่ หากยงัไม่ครบผู้วิจยัจะ
ตดิตามสว่นท่ีเหลือให้ครบตามจ านวนตอ่ไป 

         ทัง้นีท้างผู้วิจยัแจกแบบสอบถามไปจ านวน 500 ชดุ สามารถเก็บรวบรวมข้อมลูและ

มีความสมบรูณ์ได้จ านวนทัง้สิน้ 345 ชดุ 
 
 
3.7 วิธีกำรทำงสถติ ิ

         การวิจยัเชิงปริมาณใช้การบรรยายโดยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
และการวิเคราะห์สถิติพหตุวัแปรโมเดลสมการโครงสร้าง  (Structural Equation Model) มีชนิด
ของสถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อตอบวตัถปุระสงค์แตล่ะข้อแบง่เป็น 3 สว่น ดงันี ้
         สว่นท่ี 1 ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถามสถิตท่ีิใช้เป็นคา่จ านวน และคา่ร้อยละ 
         ส่วนท่ี 2 ระดบัความคิดเห็นในปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
หวัหน้างาน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองค์การ และผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
สถิตท่ีิใช้คือ คา่เฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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         ส่วนท่ี 3 การทดสอบโมเดลเชิงสาเหตุอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
หวัหน้างาน โดยมีความพงึพอใจในงาน ความผกูพนัตอ่องค์การ เป็นตวัแปรคัน่กลาง สถิติท่ีใช้คือ 
การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model)  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

บทที่ 4  
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล และอภปิรายผล 

 
 

 การวิเคราะห์ข้อมูลในครัง้นีผู้้ วิจัยรายงานผลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา  (Descriptive 
Statistics) และใช้สถิติแบบพหตุวัแปร (Multivariate Statistics) ในการวิเคราะห์ข้อมลู ทัง้นีก้าร
วิเคราะห์ข้อมูลต้องสอดคล้องกับข้อตกลงเบือ้งต้นผู้ วิจัยจึงน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็น    
6 ขัน้ตอน ตามล าดบัดงันี ้
 4.1 การวิเคราะห์ผลสถิตเิชิงพรรณนาของข้อมลูทัว่ไปของกลุม่ตวัอยา่ง 
 4.2 การตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นทางสถิตขิองข้อมลูประกอบด้วยการตรวจสอบ
คณุภาพของข้อมลูตามข้อตกลงเบือ้งต้นในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างด้วยโปรแกรม 
ลิสเรล ซึง่ข้อตกลงเบือ้งต้นเหลา่นีป้ระกอบด้วย ลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของข้อมลู 
(Normality) การตรวจสอบความเป็นเอกพนัธ์ของการกระจาย (Homoscedasticity) และ 
การตรวจสอบความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรงระหวา่งตวัแปรต้น และตวัแปรตาม (Linearity) 
 4.3 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) ของโมเดล
การวดั (Measurement Model) ของแตล่ะตวัแปรแฝง (Latent Variable) เพ่ือตรวจสอบความ
ตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) โดยท าการตรวจสอบความตรงแบบรวมศนูย์ 
(Convergent Validity)  
 4.4 ระดบัความคิดเห็นในปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
ของหวัหน้างานตอ่ความพงึพอใจในงาน ความผกูพนัตอ่องค์การ และผลการปฏิบตังิานของ
พนกังานธนาคารทิสโก้ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
 4.5 การวิเคราะห์เส้นทางความสมัพนัธ์ และการทดสอบสมมตฐิานโดยวิเคราะห์โมเดล
เชิงสาเหตดุ้วยโปรแกรมลิสเรล เวอร์ชัน่ 8.80  
 4.6 ผลการทดสอบสมมตฐิานการวิจยั  
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4.1 การวิเคราะห์ผลสถติเิชิงพรรณนาของข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 ตาราง 4.1 ข้อมลูสว่นทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  

ตัวแปร/ ตัวชีวั้ด    จ านวน        ร้อยละ 
1. เพศ   

ชาย 87 25.22 
หญิง 258 74.78 
รวม 345 100.00 

2. สถานภาพ   
โสด 267 77.39 

สมรส 75 21.74 

หยา่/ หม้าย/ แยกกนัอยู่ 3 0.87 
รวม 345 100.00 

3. ระดบัการศกึษาสงูสดุ   
ต ่ากว่าปริญญาตรี 39 11.30 
ปริญญาตรี 256 74.20 
ปริญญาโท 50 14.49 
ปริญญาเอก 0 0 
รวม 345 100.00 

4. ระดบัต าแหนง่งาน   
ปฏิบตัิการ 333 96.52 
บริหาร 12 3.48 
รวม 345 100.00 

 
 
 การวิ เคราะห์ลักษณะทั่วไปของผู้ ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) จากตาราง 4.1 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
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เพศหญิง มีจ านวน 258 คน คิดเป็นร้อยละ 74.78 และท่ีเหลือเป็นเพศชาย มีจ านวน 87 คน คิด
เป็นร้อยละ 25.22  
 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
อยูใ่นสถานภาพโสด จ านวน 267 คน คดิเป็นร้อยละ 77.39 รองลงมามีสถานภาพสมรส มีจ านวน 
75 คน คดิเป็นร้อยละ 21.74 และน้อยท่ีสดุมีสถานภาพหย่า/ หม้าย/ แยกกนัอยู่ จ านวน 3 คน คิด
เป็นร้อยละ 0.87  
 ระดบัการศกึษาสงูสดุของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่จบการศกึษาระดบัปริญญาตรี มีจ านวน 256 คน คิดเป็นร้อยละ 74.20 รองลงมา คือ 
ระดบัปริญญาโท มีจ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 14.49 ระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี มีจ านวน 39 
คน คดิเป็นร้อยละ 11.30 และไมมี่ระดบัปริญญาเอก 
 ระดบัต าแหน่งงานของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปฏิบตัิการ มีจ านวน 333 คน คิดเป็นร้อยละ 96.52 และอยู่ในระดบับริหาร 
มีจ านวน 12 คน คดิเป็นร้อยละ 3.48    
 
 
ตาราง 4.2 ข้อมลูอายขุองผู้ตอบแบบสอบถาม 
  

ตัวแปร/ตัวชีวั้ด ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
อายขุองผู้ตอบ
แบบสอบถาม (ปี) 

 
20.00 

 
56.00 

 
28.15 

 
9.73 

  
 
 การวิเคราะห์อายุของผู้ ตอบแบบสอบถาม  โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) จากตาราง 4.2 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามมีอายุเฉล่ีย 28.15 ปี โดยมี
อายนุ้อยท่ีสดุ 20 ปี และมีอายมุากท่ีสดุ 56 ปี 
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ตาราง 4.3 ข้อมลูระยะเวลาท่ีด ารงต าแหนง่งานปัจจบุนัของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

ตัวแปร/ตัวชีวั้ด ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ระยะเวลาท่ีด ารง 
ต าแหนง่งานปัจจบุนั (ปี) 

 
0.50 

 
26.00 

 
4.11 

 
4.16 

  
 
 การวิเคราะห์ระยะเวลาท่ีด ารงต าแหน่งงานปัจจบุนัของผู้ตอบแบบสอบถาม  โดยใช้สถิติ
เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) จากตาราง 4.3 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามมี
ระยะเวลาท่ีด ารงต าแหน่งงานปัจจุบนัเฉล่ีย 4.11 ปี โดยมีระยะเวลาท่ีด ารงต าแหน่งงานปัจจุบนั
น้อยท่ีสดุ 0.50 ปี และมีระยะเวลาท่ีด ารงต าแหนง่งานปัจจบุนัมากท่ีสดุ 26 ปี 
 
 
ตาราง 4.4 ข้อมลูระยะเวลาท่ีท างานในบริษัทปัจจบุนัของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

ตัวแปร/ตัวชีวั้ด ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ระยะเวลาท่ีท างานใน
บริษัทปัจจบุนั (ปี) 

 
0.50 

 
29.00 

 
5.93 

 
5.38 

 
 
 การวิเคราะห์ระยะเวลาท่ีท างานในบริษัทปัจจบุนัของผู้ตอบแบบสอบถาม  โดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) จากตาราง 4.4 พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีตอบแบบสอบถามมี
ระยะเวลาท่ีท างานในบริษัทปัจจุบนัเฉล่ีย 5.93 ปี โดยมีระยะเวลาท่ีท างานในบริษัทปัจจุบนัน้อย
ท่ีสดุ 0.50 ปี และมีระยะเวลาท่ีด ารงต าแหนง่งานปัจจบุนัมากท่ีสดุ 29 ปี 
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4.2 การตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นทางสถติขิองข้อมูล 

 การตรวจสอบคุณสมบัติของข้อมูลเพ่ือให้สอดคล้องกับข้อตกลงเบือ้งต้นของการใช้
เทคนิคการวิเคราะห์พหตุวัแปร (Multivariate Analysis) ส าหรับโมเดลสมการโครงสร้าง ได้แก่  
(1) การตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของข้อมลู (2) การตรวจสอบความเป็นเอกพนัธ์ของ
การกระจาย และ (3) การตรวจสอบความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรง (นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542, pp. 14-17) 
 การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติพหุตวัแปรการตรวจสอบความสอดคล้องของข้อมูลกับ
ข้อตกลงเบือ้งต้นของสถิตินัน้ถือว่าเป็นสิ่งท่ีจ าเป็นมาก เน่ืองจากการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีมีตวัแปร
หลายตวันัน้หากตวัแปรมีคณุสมบตัิไม่สอดคล้องกับข้อตกลงเบือ้งต้นผลการวิเคราะห์ข้อมูลจะ
พรางลักษณะท่ีไม่สอดคล้องกับข้อตกลงเบือ้งต้นส่งผลท าให้การวิเคราะห์ข้อมูลอาจเกิดการ
ผิดเพีย้นจากข้อมูลท่ีไม่เป็นไปตามข้อตกลงเบือ้งต้นโดยท่ีผู้ วิจยัไม่สามารถสงัเกตได้ (นงลกัษณ์ 
วิรัชชยั, 2542, pp. 14-17) ดงันัน้ข้อตกลงเบือ้งต้นของสถิติวิเคราะห์พหุตวัแปรส าหรับสถิติ
วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างจ าเป็นต้องมีการตรวจสอบข้อมลูวา่เป็นไปตามข้อตกลงเบือ้งต้น 
ดงัตอ่ไปนี ้

  4.2.1 การตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงแบบปกตขิองข้อมลู (Normality)  

     การตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของข้อมลูเพ่ือให้ทราบถึงประสิทธิภาพ
ของการประมาณค่าของตวัแปรหรือความแกร่ง  (Robustness) ของการประมาณค่าสถิติ
วิเคราะห์ท่ีใช้ในการทดสอบแบบ t และ F มีข้อตกลงเบือ้งต้นว่าตวัแปรต้องมีการแจกแจงแบบ
ปกติ (Hair et al., 2010, p.71; Hair, et al., 2006, p.81; นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542, หน้า 15) ควร
ท าการตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของข้อมลูส าหรับตวัแปรตอ่เน่ือง  (Metric) ทกุตวั
ท่ีอยูใ่นการวิเคราะห์ (Hair, et al., 2010, p.71)  
 การตรวจสอบลักษณะการแจกแจงแบบปกติของข้อมูลท าได้โดยการตรวจสอบ
แผนภาพ Normal Q-Q plot ผลจากการวิเคราะห์แผนภาพ Normal Q-Q plot แต่ละตวัแปร
พบว่า ได้เส้นตรงในแนวทแยง สรุปได้ว่า ตวัแปรแต่ละตวัมีลักษณะการแจกแจงแบบโค้งปกต ิ
(Hair et al., 2010, p.71; Hair, et al., 2006, p.81; นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542, หน้า 15) ผลดงั
แสดงในภาพ 4.1 - 4.4 
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ภาพ 4.1 การแจกแจงของข้อมลูตวัแปรภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน (TFL) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพ 4.2 การแจกแจงของข้อมลูตวัแปรความพงึพอใจในงาน (JOS) 
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ภาพ 4.3 การแจกแจงของข้อมลูตวัแปรความผกูพนัตอ่องค์การ (ORC) 
 

 
 
ภาพ 4.4 การแจกแจงของข้อมลูตวัแปรผลการปฏิบตังิานของพนกังาน (JOP) 
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     4.2.2 การตรวจสอบความเป็นเอกพนัธ์ของการกระจาย (Homoscedasticity)  

 ความเป็นเอกพันธ์ของการกระจาย (Homoscedasticity) ใช้กับการวิเคราะห์การ
ถดถอยซึ่งตวัแปรต้น และตวัแปรตามเป็นตวัแปรตอ่เน่ือง  (Metric Variable) ส่วนความเป็นเอก
พนัธ์ของความแปรปรวน (Homogeneity of Variances) นัน้ใช้กบัการวิเคราะห์ความแปรปรวนท่ี
มีตวัแปรตามเป็นตวัแปรตอ่เน่ือง (Metric Variable) และตวัแปรต้นเป็นตวัแปรไม่ตอ่เน่ือง (Non-
metric Variable) ในงานวิจัยนีผู้้ วิจัยตรวจสอบลักษณะความเป็นเอกพนัธ์ของการกระจาย
เน่ืองจากทัง้ตวัแปรต้นและตวัแปรตามเป็นตวัแปรตอ่เน่ืองโดยนิยามลกัษณะความเป็นเอกพนัธ์
ของการกระจาย หมายถึง คณุสมบตัิของตวัแปรตามท่ีมีการกระจายไม่ต่างกนัทกุคา่ของตวัแปร
ต้น (นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542, pp. 14-17) วิธีการตรวจสอบท าได้โดยการสร้างแผนภาพกระจดั
กระจายท่ีแสดงความสมัพนัธ์ระหว่างเศษท่ีเหลือ (Standardized Residual) กับค่าพยากรณ์ 
(Standardized Predicted) ความเป็นเอกพนัธ์ของการกระจาย (Pedhazur, 1997) พิจารณา
จากค่า Standardized Residual หากมีการกระจายตวัแบบสุ่มโดยไม่มีการเพิ่มขึน้หรือลดลง
อยา่งมีแบบแผนจงึจะสรุปได้วา่ มีเอกพนัธ์ของการกระจาย (Hair, et al., 2010, p. 221; Hair,  
et al., 2006, pp. 251–252) 
 จากภาพ 4.5 - 4.7 พบว่า คา่เศษท่ีเหลือมีการกระจายอย่างไม่มีแบบแผนโดยไม่พบว่า 
ค่าเศษท่ีเหลือมีรูปแบบแนวโน้มไปในทางมากขึน้  หรือลดลงอย่างมีแบบแผน สรุปได้ว่า ข้อมูล
เป็นไปตามข้อตกลงเบือ้งต้นของการมีเอกพนัธ์ของการกระจาย 
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ภาพ 4.5 ความสมัพนัธ์ระหว่างเศษท่ีเหลือ (Standardized Residual) กบัคา่พยากรณ์ 
              (Standardized Predicted Value) โดยมีความพงึพอใจในงาน (JOS) เป็นตวัแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพ 4.6 ความสมัพนัธ์ระหว่างเศษท่ีเหลือ (Standardized Residual) กบัคา่พยากรณ์ 
  (Standardized Predicted Value) โดยมีความผกูพนัตอ่องค์การ (ORC) เป็น 
              ตวัแปรตาม 
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ภาพ 4.7 ความสมัพนัธ์ระหว่างเศษท่ีเหลือ (Standardized Residual) กบัคา่พยากรณ์   
   (Standardized Predicted Value) โดยมีผลการปฏิบตังิานของพนกังาน (JOP)  
 เป็นตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
     4.2.3 การตรวจสอบความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรง (Linearity)  

 สถิติวิเคราะห์ทกุประเภทท่ีมีพืน้ฐานการวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั
ต้องมีข้อตกลงเบือ้งต้นว่าความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรแตล่ะคูเ่ป็นแบบเส้นตรงวิธีการตรวจสอบ
ท าได้โดยการตรวจสอบแผนภาพกระจดักระจาย (Scatter Plot) ท่ีแสดงความสมัพนัธ์ระหว่างเศษ
ท่ีเหลือ (Standardized Residual) กับตวัแปรอิสระแตล่ะตวั (Independent Variable) เพ่ือ
ตรวจสอบความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรงระหว่างตวัแปร (Lin & Lu, 2000, p. 203; นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 
2542, p. 17) จากแผนภาพกระจดักระจายพบวา่ คา่เศษท่ีเหลือมีการกระจายอย่างไม่มีแบบแผน
โดยไมพ่บวา่ คา่เศษท่ีเหลือมีรูปแบบแนวโน้มไปในทางมากขึน้หรือลดลงอย่างมีแบบแผน สรุปได้
ว่าข้อมลูเป็นไปตามข้อตกลงเบือ้งต้นของการมีความสมัพันธ์เชิงเส้นตรง ดงัแสดงในภาพ 4.18 -
4.13 
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ภาพ 4.8  ความสมัพนัธ์ระหวา่งเศษท่ีเหลือ (Standardized Residual) กบัตวัชีว้ดัตวัแปรแฝง 
               ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน (TFL) ในกรณีท่ีความพงึพอใจในงาน            
              (JOS) เป็นตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 4.9  ความสมัพนัธ์ระหวา่งเศษท่ีเหลือ (Standardized Residual) กบัตวัชีว้ดัตวัแปรแฝง 
  ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน (TFL) ในกรณีท่ีความผกูพนัตอ่องค์การ    
  (ORC) เป็นตวัแปรตาม 
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ภาพ 4.10 ความสมัพนัธ์ระหวา่งเศษท่ีเหลือ (Standardized Residual) กบัตวัชีว้ดัตวัแปรแฝง 
   ความพงึพอใจในงาน (JOS) ในกรณีท่ีความผกูพนัตอ่องค์การ (ORC) เป็นตวัแปรตาม 
           

 
 

 

 
 

 

 
 
 
 
 

 

ภาพ 4.11 ความสมัพนัธ์ระหวา่งเศษท่ีเหลือ (Standardized Residual) กบัตวัชีว้ดัตวัแปรแฝง 
   ความพงึพอใจในงาน (JOS) ในกรณีท่ีผลการปฏิบตังิานของพนกังาน (JOP) เป็นตวั 
                แปรตาม 
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ภาพ 4.12 ความสมัพนัธ์ระหวา่งเศษท่ีเหลือ (Standardized Residual) กบัตวัชีว้ดัตวัแปรแฝง 
    ความผกูพนัตอ่องค์การ (ORC) ในกรณีท่ีผลการปฏิบตังิานของพนกังาน (JOP) เป็น     
    ตวัแปรตาม 

 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 4.13 ความสมัพนัธ์ระหวา่งเศษท่ีเหลือ (Standardized Residual) กบัตวัชีว้ดัตวัแปรแฝง 
   ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน (TFL) ในกรณีท่ีผลการปฏิบตังิานของ 
   พนกังาน (JOP) เป็นตวัแปรตาม 
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4.3 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ของ
โมเดลการวัด (Measurement Model) ของแต่ละตัวแปรแฝง (Latent Variable) 
เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) โดยท าการ
ตรวจสอบความตรงแบบรวมศูนย์ (Convergent Validity) 
 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันมีวัตถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิง
โครงสร้าง (Construct Validity) ของตวัแปรแฝง (Latent Variable) ท่ีเกิดจากการวดัโดยตวัแปร
โครงสร้าง (Construct Variable) ให้เป็นไปตามทฤษฎีการวดัท่ีผู้วิจยัก าหนดขึน้จากทฤษฎีและ
ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องวา่สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ การวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างท า
ให้เกิดความมั่นใจได้ว่าการวัดค่าของตวัแปรท่ีได้จากตัวอย่างสามารถแทนค่าจริงที่มีอยู่ใน
ประชากรได้ (Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham, 2006, p. 776) การตรวจสอบ
ความตรงเชิงโครงสร้างสามารถท าโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน โดยท าการ
ตรวจสอบ และความตรงแบบรวมศนูย์ (Convergent Validity) การวิเคราะห์ครัง้นีใ้ช้โปรแกรม 
ลิสเรล 
 ผู้วิจยัศกึษาโมเดลเชิงสาเหตอิุทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานตอ่
ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัตอ่องค์การ และผลการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารทิสโก้ 
จ ากดั (มหาชน) ท่ีเป็นตวัแปรแฝงมีลกัษณะเป็นนามธรรม ไม่สามารถวดัได้โดยตรงประกอบด้วย 
ตวัแปรภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน (TFL) ตวัแปรความพึงพอใจในงาน (JOS) ตวั
แปรความผกูพนัตอ่องค์การ (ORC) และตวัแปรผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน (JOP) จากข้อมลู
ท่ีได้จากแบบสอบถาม จ านวน 52 ข้อ โดยใช้ตวัอยา่ง จ านวน 345 คน  
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรแฝงภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
หวัหน้างาน (TFL) เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างท่ีได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยนัล าดบัท่ีสองกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
 การวิเคราะห์โมเดลการวดัของตวัแปรแฝงภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน 
(TFL) โดยใช้วิ ธีการวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันล าดับท่ีสองด้วยโปรแกรมลิสเรล 
ประกอบด้วย ตวัแปรแฝงมิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (ทศันคติ) (IIA) ประกอบด้วย ข้อ
ค าถาม IIA1, IIA2, IIA3 และ IIA4 มิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (พฤติกรรม) (IIB) 
ประกอบด้วย ข้อค าถาม IIB1, IIB2, IIB3 และ IIB4 มิติการจงูใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ (INM) 
ประกอบด้วยข้อค าถาม INM1, INM2, INM3 และ INM4 มิติการกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา 
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(INS) ประกอบด้วย ข้อค าถาม INS1, INS2, INS3 และ INS4 และมิติการมุ่งปฏิสมัพนัธ์เป็น
รายบคุคล (INC)ประกอบด้วย ข้อค าถาม INC1, INC2, INC3 และ INC4 
 ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัด้วยโปรแกรมลิสเรล มีข้อตกลงท่ียอมให้ความ
คลาดเคล่ือนมีความสมัพนัธ์กันได้ ซึ่งตรงกับสภาพความเป็นจริง โดยเกณฑ์ในการพิจารณาว่า
โมเดลการวดัสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ให้พิจารณาจากค่าไค-สแควร์สมัพัทธ์ (Relative 

Chi-square) ซึ่งหาได้จากสมการ 2/df เกณฑ์ท่ีก าหนด คือ ต้องมีค่าน้อยกว่า 2.00 (ปุระชัย 
เป่ียมสมบรูณ์ & สมชาติ สว่างเนตร, 2535, p. 41; สภุมาศ องัศโุชติ, สมถวิล วิจิตรวรรณา, & 
รัชนีกลู ภิญโญภานวุฒัน์, 2548, p. 97) ค่าความน่าจะเป็น (p-value) ต้องไม่มีนยัส าคญัทาง
สถิติ โดยต้องมีค่ามากกว่า 0.05 ค่าดชันีค่าความคลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ 
(RMSEA) ต้องมีคา่น้อยกว่า 0.05 ค่าดชันีรากของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนท่ีเหลือมาตรฐาน 
(SRMR) ต้องมีคา่น้อยกว่า 0.05 (สชุาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ์, กรรณิการ์ สขุเกษม, โศภิต ผ่องเสรี, & 
ถนอมรัตน์ ประสิทธิเมตต์, 2549, p. 208; สุภมาศ องัศโุชติ, et al., 2548, p. 97) คา่ความ
สอดคล้องของดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) ต้องมีคา่มากกว่า 0.9 และคา่ดชันีวดัระดบั
ความกลมกลืนท่ีปรับแก้ (AGFI) ต้องมีค่ามากกว่า 0.9 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง
เปรียบเทียบ (CFI) ต้องมีคา่ตัง้แต ่0.9 ขึน้ไป (ปรุะชยั เป่ียมสมบรูณ์ & สมชาติ สว่างเนตร, 2535, 
pp. 41-42; สชุาต ิประสิทธ์ิรัฐสินธุ์, et al., 2549, p. 214) 
 เม่ือพิจารณาคา่น า้หนกัองค์ประกอบ (Factor Loading) โดยคา่น า้หนกัองค์ประกอบ
มาตรฐานของแต่ละตัวแปรสังเกตได้สามารถดูค่าได้จากหัวข้อ Completely Standardized 
Solution ใน Output ไฟล์ของลิสเรล โดยเกณฑ์ท่ีก าหนดคือ ต้องมีค่าตัง้แต ่0.5 คา่ Average 
Variance Extracted: AVE ต้องมีคา่ตัง้แต ่0.5 และค่าความเท่ียงรวมของแต่ละตวัแปรแฝง 
(Composite Reliability: CR) ต้องมีคา่ตัง้แต ่0.6 (Hair, et al., 2010, pp. 709-710; Hair,  
et al., 2006, pp. 777, 779) 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพบว่า สอดคล้องกับข้อมลูเชิงประจกัษ์โดยมีคา่

ไค-สแควร์ (2) คา่องศาอิสระ (df) คา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ (2/df) มีคา่เท่ากบั 1.238 คา่ p-value 
มีคา่เท่ากบั 0.051 คา่ RMSEA มีคา่เท่ากบั 0.026 คา่ดชันีรากของคา่เฉล่ียก าลงัสองของส่วนท่ี
เหลือมาตรฐาน (SRMR) มีคา่เท่ากบั 0.044 คา่ความสอดคล้องของดชันีวดัระดบัความกลมกลืน 
(GFI) มีคา่เทา่กบั 0.964 และคา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้ (AGFI) มีคา่เท่ากบั 0.927
คา่ดชันีวดัระดบัความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) มีคา่เทา่กบั 0.999 
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 เม่ือพิจารณาคา่น า้หนกัองค์ประกอบ (Standardized Factor Loading) พบว่า ผ่าน
เกณฑ์ท่ีก าหนดทกุคา่คือ แตล่ะตวัแปรสงัเกตได้ต้องมีคา่น า้หนกัองค์ประกอบ  ตัง้แต ่0.5 ตวัแปร
แฝงต้องมีคา่ Average Variance Extracted: AVE ตัง้แต ่0.5 และคา่ความเท่ียงรวมของแตล่ะตวั
แปรแฝง (Composite Reliability: CR) ต้องมีคา่ตัง้แต ่0.6 ผลการวิเคราะห์พบว่า TFL มีคา่ AVE 
เทา่กบั 0.865 และคา่ CR เท่ากบั 0.970, IIA มีคา่ AVE เท่ากบั 0.609 และคา่ CR เท่ากบั 0.861, 
IIB มีคา่ AVE เท่ากบั 0.688 และคา่ CR เท่ากบั 0.898, INM มีคา่ AVE เท่ากบั 0.707 และคา่ 
CR เท่ากบั 0.906, INS มีคา่ AVE เท่ากับ 0.786 และค่า CR เท่ากบั 0.936, INC มีคา่ AVE 
เทา่กบั 0.630 และคา่ CR เทา่กบั 0.870 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัตวั
แปรแฝงภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน ดงัแสดงในภาพท่ี 4.14 และดตูารางท่ี 4.5 
 จากภาพ 4.14 และตาราง 4.5 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัตวัแปรแฝงภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหน้างานพบว่า น า้หนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor 
Loading) ทุกคา่ผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนด ส าหรับตวัแปรแฝงภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้า
งาน (TFL) ประกอบด้วย 5 มิติตวัแปรแฝงคือ ตวัแปรแฝงมิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ 
(ทัศนคติ)  มีค่าน า้หนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.955 มิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ 
(พฤติกรรม) มีค่าน า้หนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.944 มิติการจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจ มีค่า
น า้หนกัองค์ประกอบเท่ากบั 0.963 มิติการกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบ
เท่ากับ 0.918 และมิติการมุ่งปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบุคคล มีค่าน า้หนกัองค์ประกอบเท่ากับ 0.868 
เม่ือพิจารณาคา่ความคาดเคล่ือนมาตรฐาน (SE) และคา่สถิติ t พบว่า น า้หนกัองค์ประกอบแตล่ะ
คา่แตกตา่งจาก 0 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 สว่นคา่ R2 ซึ่งเป็นคา่ท่ีบอกสดัส่วนความ
แปรผนัระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้กบัองค์ประกอบร่วม พบว่า INM มีคา่ R2 มากท่ีสดุเท่ากบั  0.927 
รองลงมา IIA มีคา่ R2 เท่ากบั 0.912 IIB มีคา่ R2 เท่ากบั 0.891 INS มีคา่ R2 เท่ากบั 0.843 และ 
INC มีคา่ R2 เทา่กบั 0.753 

 เม่ือพิจารณาการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันล าดบัท่ีสอง ตวัแปรแฝงมิติความมี
อิทธิพลในเชิงอดุมการณ์ (ทศันคติ) (IIA) พบว่า ตวัแปรสงัเกตได้ IIA1 มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบ
มากท่ีสดุเท่ากบั 0.851 รองลงมาคือ IIA2 มีคา่เท่ากบั 0.781 ส่วน IIA3 มีคา่เท่ากบั 0.779 และ
น้อยท่ีสดุคือ IIA4 คา่เทา่กบั 0.704 เม่ือพิจารณาคา่ความคาดเคล่ือนมาตรฐาน (SE) และคา่สถิต ิ
t พบว่า น า้หนกัองค์ประกอบแตล่ะคา่แตกตา่งจาก 0 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วน
คา่ R2 ซึ่งเป็นคา่ท่ีบอกสดัส่วนความแปรผนัระหว่างตวัแปรสงัเกตได้กบัองค์ประกอบร่วม พบว่า  



90 

IIA1 มีคา่ R2 มากท่ีสดุเท่ากบั 0.724 รองลงมาคือ IIA3 มีคา่เท่ากบั 0.624 ส่วน IIA2 มีคา่เท่ากบั 
0.610 และน้อยท่ีสดุคือ IIA4 มีคา่เทา่กบั 0.496 
 เม่ือพิจารณาการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันล าดบัท่ีสอง ตวัแปรแฝงมิติความมี
อิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (พฤติกรรม) ( IIB) พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ IIB4 มีค่าน า้หนัก
องค์ประกอบมากท่ีสดุเท่ากบั 0.897 รองลงมาคือ IIB2 มีคา่เท่ากบั 0.842 ส่วน IIB3 มีคา่เท่ากบั 
0.822 และน้อยท่ีสดุคือ IIB4 คา่เท่ากบั 0.751 เม่ือพิจารณาคา่ความคาดเคล่ือนมาตรฐาน (SE) 
และค่าสถิติ t พบว่า น า้หนกัองค์ประกอบแต่ละค่าแตกต่างจาก 0 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ .01 ส่วนค่า R2 ซึ่งเป็นค่าท่ีบอกสัดส่วนความแปรผันระหว่างตัวแปรสังเกตได้กับ
องค์ประกอบร่วม พบว่า IIB4 มีคา่ R2 มากท่ีสุดเท่ากบั 0.805 รองลงมาคือ IIB2 มีคา่เท่ากับ 
0.709 สว่น IIA3 มีคา่เทา่กบั 0.676 และน้อยท่ีส ุคือ IIB1 มีคา่เทา่กบั 0.564 
 เม่ือพิจารณาการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัล าดบัท่ีสอง ตวัแปรแฝงมิติการจูงใจ
ให้เกิดแรงบนัดาลใจ (INM) พบว่า ตวัแปรสังเกตได้ INM3 มีค่าน า้หนักองค์ประกอบมากท่ีสุด
เท่ากบั 0.866 รองลงมาคือ INM4 มีค่าเท่ากับ 0.863 ส่วน INM2 มีค่าเท่ากับ 0.840 และน้อย
ท่ีสดุคือ INM1 คา่เท่ากับ 0.792 เม่ือพิจารณาคา่ความคาดเคล่ือนมาตรฐาน (SE) และคา่สถิติ t 
พบว่า น า้หนกัองค์ประกอบแตล่ะค่าแตกต่างจาก 0 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วน
คา่ R2 ซึ่งเป็นคา่ท่ีบอกสดัส่วนความแปรผนัระหว่างตวัแปรสงัเกตได้กบัองค์ประกอบร่วม พบว่า  
INM3 มีคา่ R2 มากท่ีสุดเท่ากบั 0.750 รองลงมาคือ INM4 มีคา่เท่ากบั 0.745 ส่วน INM2 มีค่า
เทา่กบั 0.706 และน้อยท่ีสดุคือ INM1 มีคา่เทา่กบั 0.627 
 เม่ือพิจารณาการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันล าดบัท่ีสอง ตวัแปรแฝงมิติมิติการ
กระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา (INS) พบว่า ตวัแปรสงัเกตได้ INS3 มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาก
ท่ีสดุเทา่กบั 0.930 รองลงมาคือ INS2 มีคา่เท่ากบั 0.895 ส่วน INS4 มีคา่เท่ากบั 0.895 และน้อย
ท่ีสดุคือ INS1 คา่เท่ากบั 0.852 เม่ือพิจารณาค่าความคาดเคล่ือนมาตรฐาน (SE) และค่าสถิติ t 
พบว่า น า้หนกัองค์ประกอบแตล่ะคา่แตกตา่งจาก 0 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วน
คา่ R2 ซึ่งเป็นคา่ท่ีบอกสดัส่วนความแปรผนัระหว่างตวัแปรสงัเกตได้กบัองค์ประกอบร่วม พบว่า  
INS3 มีคา่ R2 มากท่ีสุดเท่ากบั 0.865 รองลงมาคือ INS2 มีค่าเท่ากับ 0.801 ส่วน INS4 มีค่า
เทา่กบั 0.753 และน้อยท่ีสดุคือ INS1 มีคา่เทา่กบั 0.726 
 เม่ือพิจารณาการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัล าดบัท่ีสอง ตวัแปรแฝงมิติการกระตุ้น
ให้เกิดการใช้ปัญญา (INC) พบว่า ตวัแปรสังเกตได้ INS4 มีค่าน า้หนักองค์ประกอบมากท่ีสุด
เท่ากับ 0.932 รองลงมาคือ INC3 มีคา่เท่ากับ 0.821 ส่วน INC1 มีค่าเท่ากบั 0.783 และน้อย
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ท่ีสดุ คือ INC2 คา่เท่ากบั 0.605 เม่ือพิจารณาคา่ความคาดเคล่ือนมาตรฐาน (SE) และคา่สถิติ t 
พบว่า น า้หนกัองค์ประกอบแตล่ะค่าแตกต่างจาก 0 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วน
คา่ R2 ซึ่งเป็นคา่ท่ีบอกสดัส่วนความแปรผนัระหว่างตวัแปรสงัเกตได้กบัองค์ประกอบร่วม พบว่า 
INC4 มีคา่ R2 มากท่ีสุดเท่ากบั 0.869 รองลงมา คือ INC3 มีคา่เท่ากบั 0.674 ส่วน INC1 มีค่า
เทา่กบั 0.613 และน้อยท่ีสดุคือ INC2 มีคา่เทา่กบั 0.366 
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ภาพ 4.14  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ 
    หวัหน้างาน (TFL) 
 

 

0.963 TFL 1.000 

IIA1 

IIA2 

IIA3 

IIA4 

IIA 

0.277 

0.390 

0.394 

0.505 

INC1 

INC2 

INC3 

INC4 

INC 

0.387 

0.634 

0.326 

0.131 

IIB1 

IIB2 

IIB3 

IIB4 

IIB 

0.436 

0.290 

0.324 

0.196 

INM1 

INM2 

INM3 

INM4 

INM 

0.372 

0.294 

0.250 

0.255 

INS1 

INS2 

INS3 

INS4 

0.275 

0.200 

0.135 

0.247 

INS 

2 = 128.709, df = 104, 2/df = 1.238, p-value = 0.051,  
CFI = 0.999, RMSEA = 0.026, GFI = 0.964, AGFI = 0.927 
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ตาราง 4.5 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ 
   หวัหน้างาน (TFL) ด้วยโปรแกรมลิสเรล  
 

ตัวแปรสังเกตได้ 
น า้หนักองค์ประกอบ ค่าสัมประสิทธ์ิ 

Loading SE t-value 
R2  

หรือความเที่ยง 
IIA1 0.851 - - 0.724 
IIA2 0.781 0.058 21.384 0.610 
IIA3 0.779 0.050 20.563 0.624 
IIA4 0.704 0.086 14.456 0.496 
IIB1 0.751 - - 0.564 
IIB2 0.842 0.050 17.076 0.709 
IIB3 0.822 0.080 15.178 0.676 
IIB4 0.897 0.071 15.107 0.805 
INM1 0.792 - - 0.627 
INM2 0.840 0.043 17.562 0.706 
INM3 0.866 0.044 18.356 0.750 
INM4 0.863 0.069 18.433 0.745 
INS1 0.852 - - 0.726 
INS2 0.895 0.060 21.542 0.801 
INS3 0.930 0.071 21.272 0.865 
INS4 0.868 0.060 18.701 0.753 
INC1 0.783 - - 0.613 
INC2 0.605 0.073 12.869 0.366 
INC3 0.821 0.070 15.516 0.674 
INC4 0.932 0.107 17.391 0.869 
IIA 0.955 0.053 18.093 0.912 
IIB 0.944 0.063 14.987 0.891 
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ตาราง 4.5 (ตอ่) 
 

ตัวแปรสังเกตได้ 
น า้หนักองค์ประกอบ ค่าสัมประสิทธ์ิ 

Loading SE t-value 
R2  

หรือความเที่ยง 
INM 0.963 0.058 16.654 0.927 
INS 0.918 0.053 17.403 0.843 
INC 0.868 0.060 14.563 0.753 

2 = 128.709, df = 104, 2/df = 1.238, p-value = 0.051, CFI = 0.999, RMSEA = 0.026, 
GFI = 0.964, AGFI = 0.927 

 
 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรแฝงความผกูพนัตอ่องค์การ (ORC) 
เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างท่ีได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัล าดบัท่ีสองกบั
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
 การวิเคราะห์โมเดลการวดัของตวัแปรแฝงความผกูพนัตอ่องค์การ (ORC) โดยใช้วิธีการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันล าดบัท่ีสองด้วยโปรแกรมลิสเรล ประกอบด้วย ตวัแปรแฝงมิติ
ความผกูพนัทางความรู้สึก ประกอบด้วย ข้อค าถาม AFC1, AFC2, AFC3, AFC4, AFC5 และ 
AFC6 มิติความผกูพนัทางบรรทดัฐาน ประกอบด้วย ข้อค าถาม NOC1, NOC2, NOC3, NIC4, 
NOC5 และ NOC6 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพบว่า สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์โดยมีคา่

ไค-สแควร์ (2) คา่องศาอิสระ (df) คา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ (2/df) มีคา่เท่ากบั 0.963 คา่ p-value 
มีคา่เท่ากบั 0.052 คา่ RMSEA มีคา่เท่ากบั 0.000 คา่ดชันีรากของคา่เฉล่ียก าลงัสองของส่วนท่ี
เหลือมาตรฐาน (SRMR) มีคา่เท่ากบั 0.016 คา่ความสอดคล้องของดชันีวดัระดบัความกลมกลืน 
(GFI) มีคา่เทา่กบั 0.986 และคา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้ (AGFI) มีคา่เท่ากบั 0.964
คา่ดชันีวดัระดบัความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) มีคา่เทา่กบั 1.000 
 เม่ือพิจารณาคา่น า้หนกัองค์ประกอบ (Standardized Factor Loading) พบว่า ผ่าน
เกณฑ์ท่ีก าหนดทกุคา่คือ แตล่ะตวัแปรสงัเกตได้ต้องมีคา่น า้หนกัองค์ประกอบ ตัง้แต ่0.5 ตวัแปร
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แฝงต้องมีคา่ Average Variance Extracted: AVE ตัง้แต ่0.5 และคา่ความเท่ียงรวมของแตล่ะตวั
แปรแฝง (Composite Reliability: CR) ต้องมีค่าตัง้แต่ 0.6 ผลการวิเคราะห์พบว่า ORC มีค่า 
AVE เท่ากบั 0.917 และคา่ CR เท่ากบั 0.956, AFC มีคา่ AVE เท่ากบั 0.703 และคา่ CR เท่ากบั 
0.934, NOC มีคา่ AVE เท่ากบั 0.571 และคา่ CR เท่ากบั 0.887 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยนัของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ดงัแสดงในภาพ 4.15 และดตูาราง 
4.6 
 จากภาพ 4.15 และตาราง 4.6 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัตวัแปรแฝงความผกูพนัตอ่
องค์การ พบว่า น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) ทุกคา่ผ่าน
เกณฑ์ท่ีก าหนด ส าหรับตวัแปรแฝงความผูกพนัต่อองค์การ (ORC) ประกอบด้วย 2 มิติตวัแปร
แฝง คือ ตวัแปรแฝงมิติความผูกพนัทางความรู้สึก มีค่าน า้หนกัองค์ประกอบเท่ากับ 0.955 มิติ
ความผกูพนัทางบรรทดัฐาน มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบเท่ากบั 0.944 เม่ือพิจารณาคา่ความคาด
เคล่ือนมาตรฐาน (SE) และคา่สถิติ t พบว่า น า้หนกัองค์ประกอบแตล่ะคา่แตกตา่งจาก 0 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนคา่ R2 ซึ่งเป็นคา่ท่ีบอกสดัส่วนความแปรผนัระหว่างตวัแปร
สงัเกตได้กับองค์ประกอบร่วม พบว่า AFC มีค่า R2 เท่ากบั  0.918 และ NOC มีค่า R2 เท่ากับ 
0.916  
 เม่ือพิจารณาการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันล าดบัท่ีสอง ตวัแปรแฝงมิติความ
ผูกพันทางความรู้สึก (AFC) พบว่า ตวัแปรสงัเกตได้ AFC5 มีค่าน า้หนกัองค์ประกอบมากท่ีสุด
เทา่กบั 0.911 รองลงมาคือ AFC4 มีคา่เท่ากบั 0.865 ส่วน AFC6 มีคา่เท่ากบั 0.856, AFC1 มีคา่
เท่ากับ 0.830,  AFC3 มีค่าเท่ากับ 0.807 และน้อยท่ีสุด คือ AFC2 ค่าเท่ากับ 0.753 เม่ือ
พิจารณาคา่ความคาดเคล่ือนมาตรฐาน (SE) และคา่สถิติ t พบว่า น า้หนกัองค์ประกอบแตล่ะค่า
แตกตา่งจาก 0 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนคา่ R2 ซึ่งเป็นคา่ท่ีบอกสดัส่วนความ
แปรผนัระหว่างตวัแปรสงัเกตได้กับองค์ประกอบร่วม พบว่า  AFC5 มีค่า R2 มากท่ีสุดเท่ากับ 
0.830 รองลงมาคือ AFC4 มีคา่เท่ากบั 0.748 ส่วน AFC6 มีคา่เท่ากบั 0.733, AFC1 มีคา่เท่ากบั 
0.689, AFC3 มีคา่เทา่กบั 0.651และน้อยท่ีสดุคือ AFC2 มีคา่เทา่กบั 0.567  
 เม่ือพิจารณาการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันล าดบัท่ีสอง ตวัแปรแฝงมิติความ
ผกูพนัทางบรรทดัฐาน (NOC) พบวา่ ตวัแปรสงัเกตได้ NOC1 มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบมากท่ีสดุ
เท่ากบั 0.893 รองลงมาคือ NOC4 มีคา่เท่ากบั 0.823 ส่วน NOC2 มีคา่เท่ากบั 0.775, NOC6 มี
คา่เท่ากับ 0.732,  NOC3 มีคา่เท่ากบั 0.671 และน้อยท่ีสดุคือ NOC5 ค่าเท่ากับ 0.602 เม่ือ
พิจารณาคา่ความคาดเคล่ือนมาตรฐาน (SE) และคา่สถิติ t พบว่า น า้หนกัองค์ประกอบแตล่ะคา่
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แตกตา่งจาก 0 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนคา่ R2 ซึ่งเป็นคา่ท่ีบอกสดัส่วนความ
แปรผนัระหว่างตวัแปรสงัเกตได้กบัองค์ประกอบร่วม พบว่า NOC1 มีค่า R2 มากท่ีสดุเท่ากับ 
0.797 รองลงมา คือ NOC4 มีค่าเท่ากับ 0.677 ส่วน NOC2 มีค่าเท่ากับ 0.601, NOC6 มีค่า
เทา่กบั 0.536, NOC3 มีคา่เทา่กบั 0.450 และน้อยท่ีสดุคือ NOC5 มีคา่เทา่กบั 0.362  
 
 
ภาพ 4.15 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรความผกูพนัตอ่องค์การ (ORC) 
 

 
 
 
 
 

 

ORC 

AFC1 

AFC2 

AFC3 

AFC4 

0.312 

0.433 

0.349 

0.251 

AFC5 

AFC6 

AFC 

0.170 

0.267 

NOC1 

NOC2 

NOC3 

NOC4 

0.202 

0.399 

0.550 

0.322 

NOC5 

NOC6 

NOC 

0.638 

0.463 

1.000 

2 = 29.864, df = 31, 2/df = 0.963, p-value = 0.052,  
CFI = 1.000, RMSEA = 0.000, GFI = 0.986, AGFI = 0.964 
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ตาราง 4.6 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรความผกูพนัตอ่องค์การ (ORC) 
   ด้วยโปรแกรมลิสเรล  
 

ตัวแปรสังเกตได้ 
น า้หนักองค์ประกอบ ค่าสัมประสิทธ์ิ 

Loading SE t-value 
R2  

หรือความเที่ยง 
AFC1 0.830 - - 0.689 
AFC2 0.753 0.049 15.300 0.567 
AFC3 0.807 0.065 15.232 0.651 
AFC4 0.865 0.057 17.064 0.748 
AFC5 0.911 0.051 17.679 0.830 
AFC6 0.856 0.054 16.052 0.733 
NOC1 0.893 - - 0.797 
NOC2 0.775 0.067 17.527 0.601 
NOC3 0.671 0.061 14.085 0.450 
NOC4 0.823 0.068 18.169 0.677 
NOC5 0.602 0.064 12.267 0.362 
NOC6 0.732 0.052 15.368 0.536 
AFC 0.958 0.058 16.726 0.918 
NOC 0.957 0.050 19.199 0.916 

2 = 29.864, df = 31, 2/df = 0.963, p-value = 0.052, CFI = 1.000, RMSEA = 0.000,  
GFI = 0.986, AGFI = 0.964 
 

  
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรแฝงความพงึพอใจในงาน (JOS)  
เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างท่ีได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนักบัข้อมลูเชิง
ประจกัษ์ 
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 การวิเคราะห์โมเดลการวดัของตวัแปรแฝงความพึงพอใจในงาน (JOS) โดยใช้วิธีการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันด้วยโปรแกรมลิสเรล ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้จากข้อ
ค าถาม JOS1, JOS2, JOS3, JOS4 และ JOS5  
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพบว่า สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์โดยมีคา่

ไค-สแควร์ (2) คา่องศาอิสระ (df) คา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ (2/df) มีคา่เท่ากบั 0.000 คา่ p-value 
มีคา่เท่ากบั 1.000 คา่ RMSEA มีคา่เท่ากบั 0.000 คา่ดชันีรากของคา่เฉล่ียก าลงัสองของส่วนท่ี
เหลือมาตรฐาน (SRMR) มีคา่เท่ากบั 0.000 คา่ความสอดคล้องของดชันีวดัระดบัความกลมกลืน 
(GFI) มีคา่เทา่กบั 0.000 และคา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้ (AGFI) มีคา่เท่ากบั 0.000
คา่ดชันีวดัระดบัความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) มีคา่เทา่กบั 0.000 
 เม่ือพิจารณาคา่น า้หนกัองค์ประกอบ (Standardized Factor Loading) พบว่า ผ่าน
เกณฑ์ท่ีก าหนดทกุคา่คือ แตล่ะตวัแปรสงัเกตได้ต้องมีคา่น า้หนกัองค์ประกอบ  ตัง้แต ่0.5 ตวัแปร
แฝงต้องมีคา่ Average Variance Extracted: AVE ตัง้แต ่0.5 และคา่ความเท่ียงรวมของแตล่ะตวั
แปรแฝง (Composite Reliability: CR) ต้องมีคา่ตัง้แต ่0.6 ผลการวิเคราะห์พบว่า JOS มีคา่ AVE 
เทา่กบั 0.636 และคา่ CR เทา่กบั 0.896 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัตวั
แปรแฝงภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ดงัแสดงในภาพ 4.16 และดตูาราง 4.7 
 จากภาพ 4.16 และตาราง 4.7 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัตวัแปรแฝงความพึงพอใจ
ในงาน พบว่า น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) ทุกค่าผ่าน
เกณฑ์ท่ีก าหนด โดย  JOS3 มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบมากท่ีสดุเท่ากบั 0.945 รองลงมาคือ JOS4 
มีคา่เท่ากบั 0.811 ส่วน JOS1 มีคา่เท่ากบั 0.800, JOS2 มีคา่เท่ากบั 0.758 และน้อยท่ีสดุคือ 
JOS5 ค่าเท่ากับ 0.645 เม่ือพิจารณาค่าความคาดเคล่ือนมาตรฐาน (SE) และค่าสถิติ t พบว่า 
น า้หนกัองค์ประกอบแตล่ะคา่แตกตา่งจาก 0 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนคา่ R2 
ซึง่เป็นคา่ท่ีบอกสดัสว่นความแปรผนัระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้กบัองค์ประกอบร่วม พบว่า JOS3 มี
คา่ R2 มากท่ีสดุเท่ากับ 0.893 รองลงมาคือ JOS4 มีค่าเท่ากับ 0.658 ส่วน JOS1 มีคา่เท่ากับ 
0.658, JOS2 มีคา่เทา่กบั 0.575 และน้อยท่ีสดุคือ JOS5 มีคา่เทา่กบั 0.575 
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ภาพ 4.16 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรความพงึพอใจในงาน (JOS) 
 

 

 
 
ตาราง 4.7 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรความพงึพอใจในงาน (JOS)  
              ด้วยโปรแกรมลิสเรล  
 

ตัวแปรสังเกตได้ 
น า้หนักองค์ประกอบ ค่าสัมประสิทธ์ิ 

Loading SE t-value 
R2  

หรือความเที่ยง 
JOS1 0.800 0.076 15.996 0.640 
JOS2 0.758 0.067 15.817 0.575 
JOS3 0.945 0.077 21.367 0.893 
JOS4 0.811 0.061 17.251 0.658 
JOS5 0.645 0.066 12.733 0.575 

2 = 0.0000, df = 0, 2/df = 0.000, p-value = 1.000, CFI = 0.000, RMSEA = 0.000,  
GFI = 0.000, AGFI = 0.000 

  

2 = 0.0000, df = 0, 2/df = 0.000, p-value = 1.000,  
CFI = 0.000, RMSEA = 0.000, GFI = 0.000, AGFI = 0.000 
 
 
 
 

 

1.000 

JOS1 

JOS2 

JOS3 

JOS4 

0.359 

0.426 

0.107 

0.343 

JOS5 0.584 

JOS 0.945 
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 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรแฝงผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน
(JOP) เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างท่ีได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันกับ
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
 การวิเคราะห์โมเดลการวดัของตวัแปรแฝงผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน (JOP) โดยใช้
วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัด้วยโปรแกรมลิสเรล ประกอบด้วย ตวัแปรสงัเกตได้จากข้อ
ค าถาม JOP1, JOP2, JOP3, JOP4, JOP5, JOP6, JOP7, JOP8, JOP9 และ JOS10  
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพบว่า สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์โดยมีคา่

ไค-สแควร์ (2) คา่องศาอิสระ (df) คา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ (2/df) มีคา่เท่ากบั 1.098 คา่ p-value 
มีคา่เท่ากบั 0.341 คา่ RMSEA มีคา่เท่ากบั 0.017 คา่ดชันีรากของคา่เฉล่ียก าลงัสองของส่วนท่ี
เหลือมาตรฐาน (SRMR) มีค่าเท่ากับ 0.0172 ค่าความสอดคล้องของดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั 0.987 และคา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้ (AGFI) มีค่า
เทา่กบั 0.965 คา่ดชันีวดัระดบัความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) มีคา่เทา่กบั 0.999 
 เม่ือพิจารณาคา่น า้หนกัองค์ประกอบ (Standardized Factor Loading) พบว่า ผ่าน
เกณฑ์ท่ีก าหนดทกุคา่คือ แตล่ะตวัแปรสงัเกตได้ต้องมีคา่น า้หนกัองค์ประกอบ  ตัง้แต ่0.5 ตวัแปร
แฝงต้องมีคา่ Average Variance Extracted: AVE ตัง้แต ่0.5 และคา่ความเท่ียงรวมของแตล่ะตวั
แปรแฝง (Composite Reliability: CR) ต้องมีคา่ตัง้แต ่0.6 ผลการวิเคราะห์พบว่า JOP มีคา่ AVE 
เทา่กบั 0.540 และคา่ CR เทา่กบั 0.920 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัตวั
แปรแฝงภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ดงัแสดงในภาพท่ี 4.17 และดตูารางท่ี 4.8 
 จากภาพ 4.17 และตาราง 4.8 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดตัวแปรแฝงผลการ
ปฏิบตังิานของพนกังาน พบว่า น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) 
ทกุคา่ผา่นเกณฑ์ท่ีก าหนด โดย JOP8 มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบมากท่ีสดุเท่ากบั 0.860 รองลงมา
คือ JOP7 มีคา่เท่ากบั 0.819 ส่วน JOP9 มีคา่เท่ากบั 0.841 นอกนัน้มีคา่ใกล้เคียงกนัคือ JOP5, 
JOP6, JOP10, JOP3, JOP2 และ JOP4 มีคา่เท่ากบั 0.799, 0.797, 0.692, 0.645, 0.635, 
0.635 และ 0.611 ตามล าดบั และน้อยท่ีสดุ คือ JOP1 คา่เท่ากบั 0.579 เม่ือพิจารณาคา่ความ
คาดเคล่ือนมาตรฐาน (SE) และค่าสถิติ t พบว่า น า้หนักองค์ประกอบแต่ละค่าแตกต่างจาก 0 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนคา่ R2 ซึ่งเป็นคา่ท่ีบอกสดัส่วนความแปรผนัระหว่าง
ตวัแปรสงัเกตได้กบัองค์ประกอบร่วม พบว่า JOP8 มีคา่ R2 มากท่ีสดุเท่ากบั 0.740 รองลงมาคือ 
JOP9 มีค่าเท่ากับ 0.707 ส่วน JOP7 มีค่าเท่ากับ 0.671 นอกนัน้มีค่าใกล้เคียงกันคือ JOP5, 
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JOP6, JOP10, JOP3, JOP2 และ JOP4 มีคา่เท่ากบั 0.638, 0.635, 0.479, 0.416, 0.403, และ 
0.373  ตามล าดบั และน้อยท่ีสดุคือ JOP1 มีคา่เทา่กบั 0.335 
 
 
ภาพ 4.17 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรผลการปฏิบตังิานของพนกังาน (JOP) 
 

 
 
         
 
 
 
 

 

JOP 

0.329 

0.261 

0.292 

0.522 

JOP1 

JOP 2 

JOP3 

JOP4 

0.664 

0.597 

0.584 

0.627 

JOP5 

JOP6 

0.362 

0.365 

JOP7 

JOP8 

JOP9 

JOP10 

1.000 0.799 

2 = 23.060, df = 21, 2/df = 1.098, p-value = 0.341,  
CFI = 0.999, RMSEA = 0.017, GFI = 0.987, AGFI = 0.965 
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ตาราง 4.8 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรผลการปฏิบตังิานของพนกังาน  
                (JOP) ด้วยโปรแกรมลิสเรล  
 

ตัวแปรสังเกตได้ 
น า้หนักองค์ประกอบ ค่าสัมประสิทธ์ิ 

Loading SE t-value 
R2  

หรือความเที่ยง 
JOP1 0.579 0.065 11.313 0.335 
JOP2 0.635 0.102 12.762 0.403 
JOP3 0.645 0.051 12.934 0.416 
JOP4 0.611 0.084 12.085 0.373 
JOP5 0.799 0.036 17.083 0.638 
JOP6 0.797 0.105 17.334 0.635 
JOP7 0.819 0.059 17.913 0.671 
JOP8 0.860 0.071 19.388 0.740 
JOP9 0.841 0.102 18.876 0.707 
JOP10 0.692 0.150 14.090 0.479 

2 = 23.060, df = 21, 2/df = 1.098, p-value = 0.341, CFI = 0.999, RMSEA = 0.017,  
GFI = 0.987, AGFI = 0.965 

 
 
     4.3.1 การตรวจสอบความตรงแบบรวมศนูย์ (Convergent Validity) 

 การตรวจสอบความตรงแบบรวมศนูย์ (Convergent Validity) เป็นรายการหรือตวัชีว้ดัท่ี
มีความแปรปรวนร่วมกนัเพ่ือตรวจสอบวา่รายการ หรือตวัชีว้ดัเหลา่นีว้ดัตวัแปรเดียวกนั วิธีการวดั
ความตรงแบบรวมศนูย์มีข้อก าหนด 3 ประการดงันี ้(Hair, et al., 2006, pp. 776-778; Knight & 
Cavusgil, 2004, p. 134) 
 1. น า้หนกัองค์ประกอบ (Factor Loading) หากคา่ของน า้หนกัองค์ประกอบมีคา่สงูแสดง
ให้เห็นถึงการมีจดุศนูย์รวมร่วมกนัสงู คา่น า้หนกัองค์ประกอบควรมีคา่มากกวา่ 0.5 คา่น า้หนกั
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องค์ประกอบดไูด้จากคา่ lambda–X หรือ lambda–Y จากหวัข้อ Completely Standardized 
Solution ใน Output File ของ LISREL  
 2. Average Variance Extracted (AVE) คา่ท่ียอมรับได้ควรมีค่าตัง้แต ่0.5 ขึน้ไป 
ค านวณได้จากสมการ (สุภมาส องัสุโชติ สมถวิล วิจิตรวรรณา และรัชนีกูล ภิญโญภานุวฒัน์ , 
2552, p. 26) 
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   AVE  = Average Variance Extracted ของแตล่ะตวัแปร 

   i   = น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) 
หรือก็คือคา่ lambda–X หรือ lambda–Y จาก Completely Standardized Solution ใน Output 
File ของ LISREL 
   n   = จ านวนข้อค าถามท่ีวดัตวัแปร 

   i   = คา่คลาดเคล่ือนของความแปรปรวนของตวัแปร (Error Variance) 
หรือก็คือคา่ theta–delta หรือ theta–EPS จาก Completely Standardized Solution ใน Output 
File ของ LISREL 
 3. คา่ความเท่ียงรวม (Composite Reliability) คา่ท่ียอมรับได้ควรมีคา่ตัง้แต ่0.6 ขึน้ไป 
ค านวณได้จากสมการ 
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   CR  = คา่ความเท่ียงรวมของตวัแปร (Composite Reliability) 

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

   i   = คา่คลาดเคล่ือนของความแปรปรวนของตวัแปร (error variance) 
หรือก็คือคา่ theta–delta หรือ theta–EPS จาก Completely Standardized Solution ใน Output 
File ของ LISREL 
 สรุปภาพรวมการตรวจสอบความตรงแบบรวมศนูย์ควรผ่านเกณฑ์ก าหนดคือ คา่
น า้หนกัองค์ประกอบต้องมีคา่ตัง้แต ่0.5 ขึน้ไป คา่ Average Variance Extracted มีควรคา่ตัง้แต ่
0.5 ขึน้ไป และค่าความเท่ียงเชิงโครงสร้างควรมีค่าตัง้แต ่0.6 ขึน้ไป (Hair, et al., 2006, pp. 
777-779) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ตวัแปรแฝงทุกตวัมีคา่ Average Variance Extracted 
ตัง้แต ่0.5 ขึน้ไป และคา่ความเท่ียงรวม (Composite Reliability) มีคา่ตัง้แต ่0.6 ขึน้ไป ในขณะท่ี
ตวัแปรสงัเกตได้ทัง้หมดมีคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานตัง้แต ่0.5 ขึน้ไปทัง้หมด รายละเอียด
ของน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน คา่ Average Variance Extracted: AVE) และคา่ความเท่ียง
รวม (CR) แสดงในตาราง 4.9 
 
 
ตาราง 4.9 ผลการวิเคราะห์ความตรงแบบรวมศนูย์ (Convergent Validity)  
 

ตัวแปร ตัวชีวั้ด 
lambda-X 

)( i  

theta- delta 
)( i  

  Average 
Variance 
Extracted 

(AVE) 

Composite 
Reliability 

(CR) 

IIA IIA1 0.851 0.277 0.609 0.861 
 IIA2 0.781 0.390   
 IIA3 0.779 0.394   
 IIA4 0.704 0.505   

IIB IIB1 0.751 0.436 0.688 0.898 
 IIB2 0.842 0.290   
 IIB3 0.822 0.324   
 IIB4 0.897 0.196   
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ตาราง 4.9 (ตอ่) 
 

ตัวแปร ตัวชีวั้ด 
lambda-X 

)( i  

theta- delta 
)( i  

  Average 
Variance 
Extracted 

(AVE) 

Composite 
Reliability 

(CR) 

INM INM1 0.792 0.372 0.707 0.906 
 INM2 0.840 0.294   
 INM3 0.866 0.250   
 INM4 0.863 0.255   

INS INS1 0.852 0.275 0.786 0.936 
 INS2 0.895 0.200   
 INS3 0.930 0.135   
 INS4 0.868 0.247   

INC INC1 0.783 0.387 0.630 0.870 
 INC2 0.605 0.634   
 INC3 0.821 0.326   
 INC4 0.932 0.131   

TFL IIA 0.955 0.088 0.865 0.970 
  IIB 0.944 0.108     
  INM 0.963 0.073     
  INS 0.918 0.157     
  INC 0.868 0.247   

JOS JOS1 0.800 0.359 0.636 0.896 
 JOS2 0.758 0.426   
 JOS3 0.945 0.107   
 JOS4 0.811 0.343   
 JOS5 0.645 0.584   
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ตาราง 4.9 (ตอ่) 
 

ตัวแปร ตัวชีวั้ด 
lambda-X 

)( i  

theta- delta 
)( i  

  Average 
Variance 
Extracted 

(AVE) 

Composite 
Reliability 

(CR) 

AFC AFC1 0.830 0.312 0.703 0.934 
 AFC2 0.753 0.433   
 AFC3 0.807 0.349   
 AFC4 0.865 0.251   
 AFC5 0.911 0.170   
 AFC6 0.856 0.267   

NOC NOC1 0.893 0.202 0.571 0.887 
 NOC2 0.775 0.399   
 NOC3 0.671 0.550   
 NOC4 0.823 0.322   
 NOC5 0.602 0.638   
 NOC6 0.732 0.463   

ORC AFC 0.958 0.083 0.917 0.956 
 NOC 0.957 0.084   

JOP JOP1 0.579 0.664 0.540 0.920 
 JOP2 0.635 0.597   
 JOP3 0.645 0.584   
 JOP4 0.611 0.627   
 JOP5 0.799 0.362   
 JOP6 0.797 0.365   
 JOP7 0.819 0.329   
 JOP8 0.860 0.261   

 



107 

ตาราง 4.9 (ตอ่) 
  

ตัวแปร ตัวชีวั้ด 
lambda-X 

)( i  

theta- delta 
)( i  

  Average 
Variance 
Extracted 

(AVE) 

Composite 
Reliability 

(CR) 

 JOP9 0.841 0.292   
 JOP10 0.692 0.522   

 
 

4.4 ระดับความคิดเห็นในปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
ของหัวหน้างานต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารทสิโก้ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ 

ระดบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างในปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับอิทธิพลของภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหน้างานต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และผลการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารทิสโก้ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ แบง่ออกเป็น 4 ส่วนใหญ่ 
ๆ คือ (1) ระดบัการรับรู้ตอ่ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน (TFL) 
(2) ความพึงพอใจในงาน (JOS) (3) ความผกูพนัตอ่องค์การ (ORC) และ (4) ผลการปฏิบตัิงาน
ของพนกังาน (JOP)  

 

ตาราง 4.10 ระดบัความคิดเห็นตอ่ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน 
         (n = 345) 

ตัวแปร/ ตัวชีวั้ด ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ความหมาย 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน  
(TFL) 

 
3.718 

 
.641 

 
ระดบัสงู 

ความมีอิทธิพลในเชิงอดุมการณ์ (ทศันคต)ิ 
(IIA) 

 
3.849 

 
.710 

 
ระดบัสงู 
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ตาราง 4.10 (ตอ่) 
 

ตัวแปร/ ตัวชีวั้ด ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ความหมาย 

1. หวัหน้างานของทา่นท าให้ทา่นเกิดความ 
    ภมูิใจในการท่ีได้ท างานร่วมกบัเขา (IIA1) 

 
3.719 

 
.862 

 
ระดบัสงู 

2. หวัหน้างานของทา่นให้ความส าคญัแก่ 
    ผลประโยชน์ของสว่นรวมมากกวา่ 
    ผลประโยชน์สว่นตน (IIA2) 

 
 

3.904 

 
 

.835 

 
 

ระดบัสงู 
3. พฤตกิรรมของหวัหน้างานของทา่นท่ีแสดง 
    ออกมาเป็นไปด้วยความเคารพ และให้ 
    เกียรตผิู้ อ่ืน (IIA3) 

 
 

3.939 

 
 

.852 

 
 

ระดบัสงู 
4. หวัหน้างานของทา่นแสดงออกซึง่ความ 
    มัน่ใจ และพลงัอ านาจของตนเอง(IIA4) 

 
3.835 

 
.852 

 
ระดบัสงู 

ความมีอิทธิพลในเชิงอดุมการณ์ (พฤติกรรม) 
(IIB) 

 
3.723 

 
.678 

 
ระดบัสงู 

1. หวัหน้างานของทา่นได้พดูคยุถึงคา่นิยม   
    และความเช่ือถือท่ีส าคญัท่ีสดุ (IIB1) 

 
3.574 

 
.825 

 
ระดบัสงู 

2. หวัหน้างานของทา่นแสดงให้เห็นถึง 
    ความส าคญัของการมีความมุง่มัน่อยา่ง 
    แรงกล้าในเปา้หมาย (IIB2) 

 
 

3.794 

 
 

.775 

 
 

ระดบัสงู 
3. หวัหน้างานของทา่นพิจารณาผลทางด้าน 
    จริยธรรม และศีลธรรมอนัเกิดจากการ 
    ตดัสินใจ (IIB3) 

 
 

3.713 

 
 

.833 

 
 

ระดบัสงู 
4. หวัหน้างานของทา่นเน้นความส าคญัของ 
    การมีส านึกร่วมกนัเก่ียวกบัภารกิจ (IIB4) 

 
3.812 

 
.830 

 
ระดบัสงู 
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ตาราง 4.10 (ตอ่) 
 

ตัวแปร/ ตัวชีวั้ด ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ความหมาย 

การจงูใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ (INM) 3.720 .735 ระดบัสงู 
1. หวัหน้างานของทา่นพดูถึงอนาคตอยา่งมี 
    ความหวงั (INM1) 

 
3.609 

 
.880 

 
ระดบัสงู 

2. หวัหน้างานของทา่นพดูคยุอยา่ง   
    กระตือรือร้นเก่ียวกบัเร่ืองท่ีต้องท าให้ 
    ส าเร็จลลุ่วง (INM2) 

 
 

3.893 

 
 

.871 

 
 

ระดบัสงู 
3. หวัหน้างานของทา่นแสดงให้เห็นอย่าง 
    ชดัเจนถึงวิสยัทศัน์ท่ีนา่สนใจ และตื่นเต้น 
    (INM3) 

 
 

3.597 

 
 

.819 

 
 

ระดบัสงู 
4. หวัหน้างานของทา่นแสดงออกซึง่ความ 
    มัน่ใจวา่จะบรรลเุปา้หมาย (INM4) 

 
3.780 

 
.875 

 
ระดบัสงู 

การกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา (INS) 3.779 .736 ระดบัสงู 
1. หวัหน้างานของทา่นพิจารณาทบทวนข้อ 
    สมมตฐิานท่ีส าคญัตอ่ปัญหาได้อยา่ง 
    เหมาะสม (INS1) 

 
 

3.742 

 
 

.818 

 
 

ระดบัสงู 
2. หวัหน้างานของทา่นแสวงหามมุมองท่ี 
    แตกตา่งหลากหลายในการแก้ไขปัญหา 
    (INS2) 

 
 

3.806 

 
 

.821 

 
 

ระดบัสงู 
3. หวัหน้างานของทา่นชว่ยท าให้ทา่นมอง 
    ปัญหาจากมมุมองท่ีแตกตา่งหลากหลาย 
    มากขึน้ (INS3) 

 
 

3.812 

 
 

.854 

 
 

ระดบัสงู 
4. หวัหน้างานของทา่นได้แนะน าวิธีการ 
    ใหม่ ๆ ในการปฏิบตังิานท่ีได้รับมอบ 
    หมายให้เสร็จสิน้ (INS4) 

 
 

3.757 

 
 

.908 

 
 

ระดบัสงู 
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ตาราง 4.10 (ตอ่) 
 

ตัวแปร/ ตัวชีวั้ด ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ความหมาย 

การมุง่ปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบคุคล (INC) 3.521 .750 ระดบัสงู 
1. หวัหน้างานของทา่นให้เวลาในการสอน  
    และฝึกฝนงานแก่ทา่น (INC1) 

 
3.530 

 
.985 

 
ระดบัสงู 

2. หวัหน้างานของทา่นปฏิบตัติอ่ 
    ผู้ใต้บงัคบับญัชาเป็นรายบคุคลมากกวา่ 
    เป็นเพียงสมาชิกคนหนึง่ในกลุม่ (INC2) 

 
 

3.568 

 
 

.913 

 
 

ระดบัสงู 
3. หวัหน้างานของทา่นพิจารณาวา่ทา่นมี 
    ความต้องการ ความสามารถ และความ 
    ปรารถนาท่ีแตกตา่งจากผู้ อ่ืน (INC3) 

 
 

3.467 

 
 

.852 

 
 

ระดบัปานกลาง 
4. หวัหน้างานของทา่นชว่ยให้ทา่นพฒันา 
    จดุแข็งของท่าน (INC4) 

 
3.519 

 
.866 

 
ระดบัสงู 

 
 
 จากผลการวิ เคราะห์ระดับความคิดเห็นในปัจจัยท่ีเ ก่ียวข้องกับภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหน้างาน (TFL) จากตาราง 4.10 พบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
หวัหน้างาน (TFL) มีคา่เฉล่ีย 3.718 อยูใ่นระดบัสงู เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของแตล่ะมิติย่อย
ของการวดัตวัแปรพบวา่ มิตคิวามมีอิทธิพลในเชิงอดุมการณ์ (ทศันคติ) (IIA) มีคา่เฉล่ีย 3.849 อยู่
ในระดบัสงู เม่ือพิจารณาในระดบัข้อค าถาม พบวา่ หวัหน้างานของทา่นท าให้ท่านเกิดความภูมิใจ
ในการท่ีได้ท างานร่วมกับเขา (IIA1) มีค่าเฉล่ีย 3.719 อยู่ในระดบัสูง หัวหน้างานของท่านให้
ความส าคญัแก่ผลประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน (IIA2) มีค่าเฉล่ีย 3.904 
อยู่ในระดบัสงู พฤติกรรมของหวัหน้างานของท่านท่ีแสดงออกมาเป็นไปด้วยความเคารพ และให้
เกียรติผู้ อ่ืน (IIA3) มีคา่เฉล่ีย 3.939 อยู่ในระดบัสูง หวัหน้างานของท่านแสดงออกซึ่งความมัน่ใจ 
และพลงัอ านาจของตนเอง (IIA4) มีคา่เฉล่ีย 3.835 อยูใ่นระดบัสงู 
 เม่ือพิจารณามิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (พฤติกรรม) (IIB) จากตาราง 4.10 
พบว่า ความมีอิทธิพลในเชิงอดุมการณ์ (พฤติกรรม) (IIB) มีคา่เฉล่ีย 3.723 อยู่ในระดบัสูง เม่ือ
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พิจารณาในรายละเอียดของแตล่ะข้อค าถามพบว่า หวัหน้างานของท่านได้พดูคยุถึงคา่นิยม และ
ความเช่ือถือท่ีส าคญัท่ีสุด (IIB1) มีค่าเฉล่ีย 3.573 อยู่ในระดบัสูง หวัหน้างานของท่านแสดงให้
เห็นถึงความส าคญัของการมีความมุ่งมัน่อย่างแรงกล้าในเปา้หมาย  (IIB2) มีคา่เฉล่ีย 3.794 อยู่
ในระดบัสูง หัวหน้างานของท่านพิจารณาผลทางด้านจริยธรรม และศีลธรรมอันเกิดจากการ
ตดัสินใจ (IIB3) มีคา่เฉล่ีย 3.713 อยู่ในระดบัสงู หวัหน้างานของท่านเน้นความส าคญัของการมี
ส านกึร่วมกนัเก่ียวกบัภารกิจ (IIB4) มีคา่เฉล่ีย 3.812 อยูใ่นระดบัสงู 
 เม่ือพิจารณามิติการจงูใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ (INM) จากตาราง 4.10 พบว่า การจงูใจ
ให้เกิดแรงบนัดาลใจ (INM) มีคา่เฉล่ีย 3.780 อยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของแต่
ละข้อค าถามพบวา่ หวัหน้างานของท่านพดูถึงอนาคตอย่างมีความหวงั (INM1) มีคา่เฉล่ีย 3.609 
อยู่ในระดบัสงู หวัหน้างานของท่านพดูคยุอย่างกระตือรือร้นเก่ียวกบัเร่ืองท่ีต้องท าให้ส าเร็จลลุ่วง 
(INM2) มีค่าเฉล่ีย 3.893 อยู่ในระดบัสูง หัวหน้างานของท่านแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนถึง
วิสยัทศัน์ท่ีน่าสนใจ และต่ืนเต้น (INM3) มีคา่เฉล่ีย 3.597 อยู่ในระดบัสูง หวัหน้างานของท่าน
แสดงออกซึง่ความมัน่ใจวา่จะบรรลเุปา้หมาย (INM4) มีคา่เฉล่ีย 3.780 อยูใ่นระดบัสงู 
  เม่ือพิจารณามิติการกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา (INS) จากตาราง 4.10 พบว่า การ
กระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา (INS) มีคา่เฉล่ีย 3.779 อยู่ในระดบัสงู เม่ือพิจารณาในรายละเอียด
ของแตล่ะข้อค าถามพบวา่ หวัหน้างานของท่านพิจารณาทบทวนข้อสมมติฐานท่ีส าคญัตอ่ปัญหา
ได้อยา่งเหมาะสม (INS1) มีคา่เฉล่ีย 3.742 อยู่ในระดบัสงู หวัหน้างานของท่านแสวงหามมุมองท่ี
แตกตา่งหลากหลายในการแก้ไขปัญหา (INS2) มีคา่เฉล่ีย 3.806 อยู่ในระดบัสงู หวัหน้างานของ
ทา่นชว่ยท าให้ทา่นมองปัญหาจากมมุมองท่ีแตกตา่งหลากหลายมากขึน้ (INS3) มีคา่เฉล่ีย 3.812
อยูใ่นระดบัสงู หวัหน้างานของทา่นได้แนะน าวิธีการใหม ่ๆ ในการปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมายให้
เสร็จสิน้ (INS4) มีคา่เฉล่ีย 3.757 อยูใ่นระดบัสงู 
  เม่ือพิจารณามิตกิารมุง่ปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบคุคล (INC) จากตาราง 4.10 พบว่า การมุ่ง
ปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบคุคล (INC) มีค่าเฉล่ีย 3.521 อยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาในรายละเอียด
ของแตล่ะข้อค าถามพบวา่ หวัหน้างานของทา่นให้เวลาในการสอน และฝึกฝนงานแก่ท่าน (INC1) 
มีค่าเฉล่ีย 3.530 อยู่ในระดบัสูง หวัหน้างานของท่านปฏิบตัิตอ่ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเป็นรายบุคคล
มากกวา่เป็นเพียงสมาชิกคนหนึง่ในกลุม่ (INC2) มีคา่เฉล่ีย 3.568 อยูใ่นระดบัสงู หวัหน้างานของ
ท่านพิจารณาว่าท่านมีความต้องการ ความสามารถ และความปรารถนาท่ีแตกต่างจากผู้ อ่ืน 
(INC3) มีค่าเฉล่ีย 3.467 อยู่ในระดบัปานกลาง หวัหน้างานของท่านช่วยให้ท่านพฒันาจุดแข็ง
ของทา่น (INC4) มีคา่เฉล่ีย 3.519 อยูใ่นระดบัสงู 
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ตาราง 4.11 ระดบัความคิดเห็นตอ่ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความพงึพอใจในงาน (n = 345) 
 

ตัวแปร/ ตัวชีวั้ด ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ความหมาย 

ความพงึพอใจในงาน (JOS) 3.414 0.726 ระดบัปานกลาง 

1. ทา่นพงึพอใจตอ่งานท่ีท าเป็นอยา่งมาก 
    (JOS1) 

 
3.557 

 
0.823 

 
ระดบัสงู 

2. ทา่นไมค่ิดท่ีจะลาออกจากงานท่ีก าลงัท า 
    อยูใ่นขณะนี ้(JOS2) 

 
3.412 

 
1.008 

 
ระดบัปานกลาง 

3. ทา่นพงึพอใจตอ่ลกัษณะของงานท่ีท าอยู่ 
    ในขณะนี ้(JOS3) 

 
3.414 

 
0.869 

 
ระดบัปานกลาง 

4. พนกังานท่ีท างานในต าแหนง่งานเดียวกนั 
    กบัทา่นมีความพงึพอใจในงานเป็นอยา่ง 
    มาก (JOS4) 

 
 

3.377 

 
 

0.823 

 
 

ระดบัปานกลาง 
5. พนกังานท่ีท างานในต าแหนง่งานเดียวกนั 
    กบัทา่นไมค่ดิจะลาออกจากงาน (JOS5) 

 
3.313 

 
0.866 

 
ระดบัปานกลาง 

 
 
  จากผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นในปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในงาน 
(JOS) จากตาราง 4.11 พบว่า ความพึงพอใจในงาน (JOS) มีค่าเฉล่ีย 3.414 อยู่ในระดบัปาน
กลาง เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของแตล่ะข้อค าถามพบว่า ท่านพึงพอใจตอ่งานท่ีท าเป็นอย่าง
มาก (JOS1) มีค่าเฉล่ีย 3.557 อยู่ในระดบัสูง ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากงานท่ีก าลังท าอยู่ใน
ขณะนี ้(JOS2) มีคา่เฉล่ีย 3.412 อยู่ในระดบัปานกลาง ท่านพึงพอใจตอ่ลกัษณะของงานท่ีท าอยู่
ในขณะนี ้(JOS3) มีค่าเฉล่ีย 3.414 อยู่ในระดับปานกลาง พนักงานท่ีท างานในต าแหน่งงาน
เดียวกนักบัท่านมีความพึงพอใจในงานเป็นอย่างมาก (JOS4) มีคา่เฉล่ีย 3.377 อยู่ในระดบัปาน
กลาง พนักงานท่ีท างานในต าแหน่งงานเดียวกันกับท่านไม่คิดจะลาออกจากงาน  (JOS5) มี
คา่เฉล่ีย 3.313 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตาราง 4.12 ระดบัความคิดเห็นตอ่ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัตอ่องค์การ (n = 345) 
 

ตัวแปร/ ตัวชีวั้ด ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ความหมาย 

ความผกูพนัตอ่องค์การ (ORC) 3.348 .658 ระดบัปานกลาง 
ความผกูพนัทางความรู้สกึ (AFC) 3.467 .712 ระดบัปานกลาง 
1. ทา่นมีความสขุมากท่ีได้ใช้เวลาท่ีเหลือใน 
    การท างานกบัธนาคารทิสโก้ (AFC1) 

 
3.536 

 
.869 

 
ระดบัสงู 

2. ทา่นรู้สกึได้วา่ทกุปัญหาของธนาคารทิสโก้ 
    คือ ปัญหาของทา่น (AFC2) 

 
3.388 

 
.810 

 
ระดบัปานกลาง 

3. ทา่นรู้สกึอยา่งแรงกล้าถึงความเป็น  
    “เจ้าของ” ตอ่ธนาคารทิสโก้ (AFC3) 

 
3.330 

 
.896 

 
ระดบัปานกลาง 

4. พนกังานท่ีท างานในต าแหนง่งานเดียวกนั 
    กบัทา่นมีความพงึพอใจในงานเป็นอยา่ง 
    มาก (AFC4) 

 
 

3.261 

 
 

.938 

 
 

ระดบัปานกลาง 
5. ทา่นรู้สกึวา่ทา่นเป็นสว่นหนึง่ของธนาคาร 
    ทิสโก้ (AFC5) 

 
3.655 

 
.856 

 
ระดบัสงู 

6. ธนาคารทิสโก้ มีความหมายส าหรับทา่น 
    มาก (AFC6) 

 
3.629 

 
.826 

 
ระดบัสงู 

ความผกูพนัทางบรรทดัฐาน (NOC) 3.230 .745 ระดบัปานกลาง 
1. ทา่นรู้สกึผกูพนัวา่ต้องปฏิบตังิานอยูก่บั 
    ธนาคารทิสโก้ (NOC1) 

 
3.606 

 
.900 

 
ระดบัสงู 

2. ถึงแม้วา่ทา่นจะมีโอกาสท่ีดีกวา่ ทา่นก็รู้สกึ 
    ว่าการลาออกจากธนาคารทิสโก้ ในขณะนี ้
    เป็นสิ่งท่ีไมถ่กูต้อง (NOC2) 

 
 

3.319 

 
 

.960 

 
 

ระดบัปานกลาง 
3. ทา่นจะรู้สกึผิด หากจะลาออกจากธนาคาร 
    ทิสโก้ ในตอนนี ้(NOC3) 

 
3.235 

 
1.031 

 
ระดบัปานกลาง 
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ตาราง 4.12 (ตอ่) 
 

ตัวแปร/ ตัวชีวั้ด ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ความหมาย 

5. ทา่นจะไมอ่อกจากธนาคารในขณะนี ้  
    เพราะท่านมีความผกูพนักบัเพ่ือนร่วมงาน 
     ในธนาคารทิสโก้ (NOC5) 

 
 

3.594 

 
 

.945 

 
 

ระดบัสงู 
6. ทา่นรู้สกึวา่ธนาคารทิสโก้ แหง่นีมี้บญุคณุ 
    ตอ่ท่านมาก (NOC6) 

 
3.629 

 
.833 

 
ระดบัสงู 

 
   
  จากผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นในปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
(ORC) จากตาราง 4.12 พบวา่ ความผกูพนัตอ่องค์การ (ORC) มีคา่เฉล่ีย 3.348 อยู่ในระดบัปาน
กลาง เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของแต่ละข้อค าถามพบว่า มิติความผูกพันทางความรู้สึก 
(AFC) มีคา่เฉล่ีย 3.467 อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาในระดบัข้อค าถาม พบว่า ท่านมี
ความสขุมากท่ีได้ใช้เวลาท่ีเหลือในการท างานกบัธนาคารทิสโก้ (AFC1) มีคา่เฉล่ีย 3.536 อยู่ใน
ระดบัสงู ทา่นรู้สกึได้วา่ทกุปัญหาของธนาคารทิสโก้คือ ปัญหาของท่าน (AFC2) มีคา่เฉล่ีย 3.388
อยูใ่นระดบัปานกลาง ท่านรู้สึกอย่างแรงกล้าถึงความเป็น “เจ้าของ” ตอ่ธนาคารทิสโก้ (AFC3) มี
คา่เฉล่ีย 3.330 อยู่ในระดบัปานกลาง พนกังานท่ีท างานในต าแหน่งงานเดียวกันกบัท่านมีความ
พึงพอใจในงานเป็นอย่างมาก (AFC4) มีคา่เฉล่ีย 3.261 อยู่ในระดบัปานกลาง ท่านรู้สึกว่าท่าน
เป็นส่วนหนึ่งของธนาคารทิสโก้ (AFC5) มีค่าเฉล่ีย 3.655 อยู่ในระดบัสูง ธนาคารทิสโก้ มี
ความหมายส าหรับทา่นมาก (AFC6) มีคา่เฉล่ีย 3.629 อยูใ่นระดบัสงู 
  เม่ือพิจารณามิติความผูกพันทางบรรทัดฐาน  (NOC) จากตาราง 4.12 พบว่า         
ความผูกพนัทางบรรทดัฐาน (NOC) มีค่าเฉล่ีย 3.230 อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาใน
รายละเอียดของแต่ละข้อค าถามพบว่า ท่านรู้สึกผูกพันว่าต้องปฏิบตัิงานอยู่กับธนาคารทิสโก้ 
(NOC1) มีค่าเฉล่ีย 3.606 อยู่ในระดับสูง ถึงแม้ว่าท่านจะมีโอกาสท่ีดีกว่า ท่านก็รู้สึกว่าการ
ลาออกจากธนาคารทิสโก้ ในขณะนีเ้ป็นสิ่งท่ีไม่ถูกต้อง (NOC2) มีค่าเฉล่ีย 3.319 อยู่ในระดบั
ปานกลาง ท่านจะรู้สึกผิด หากจะลาออกจากธนาคารทิสโก้ ในตอนนี ้ (NOC3) มีคา่เฉล่ีย 3.235 
อยู่ในระดบัปานกลาง ท่านมีความจงรักภักดีตอ่ธนาคารทิสโก้ (NOC4) มีคา่เฉล่ีย 3.701 อยู่ใน
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ระดับสูง ท่านจะไม่ออกจากธนาคารในขณะนี ้เพราะท่านมีความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงานใน
ธนาคารทิสโก้ (NOC5) มีค่าเฉล่ีย 3.594 อยู่ในระดับสูง ท่านรู้สึกว่าธนาคารทิสโก้ แห่งนีมี้
บญุคณุตอ่ทา่นมาก (NOC6) มีคา่เฉล่ีย 3.629 อยูใ่นระดบัสงู 
 
 
ตาราง 4.13 ระดบัความคิดเห็นตอ่ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัผลการปฏิบตังิานของพนกังาน (n = 345) 
                     

ตัวแปร/ ตัวชีวั้ด ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ความหมาย 

ผลการปฏิบตังิานของพนกังาน (JOP) 3.746 .550 ระดบัสงู 
1. ทา่นท างานด้านปฏิบตักิารได้ดี (JOP1) 3.536 .719 ระดบัสงู 
2. ทา่นมีผลการปฏิบตังิานทางเทคนิค 
    โดยรวมท่ีดี (JOP2) 

 
3.452 

 
.706 

 
ระดบัปานกลาง 

3. ทา่นมีการวางแผนในการท างานอยา่งเป็น 
    ระบบ (JOP3) 

 
3.539 

 
.739 

 
ระดบัสงู 

4. ทา่นมีการจดัระเบียบงานเป็นอยา่งดี 
    (JOP4) 

 
3.597 

 
.721 

 
ระดบัสงู 

5. ทา่นให้ความร่วมมือกบัเพ่ือนร่วมงานใน 
    ทีมเป็นอยา่งดี (JOP5) 

 
3.939 

 
.711 

 
ระดบัสงู 

6. ทา่นไมย่อ่ท้อตอ่อปุสรรคจนท างานส าเร็จ 
    ลลุว่งไปด้วยดี (JOP6) 

 
3.849 

 
.747 

 
ระดบัสงู 

7. ทา่นมองว่างานท่ีได้รับมอบหมายมีความ 
    ท้าทายเสมอ (JOP7) 

 
3.788 

 
.792 

 
ระดบัสงู 

8. ทา่นสนใจในรายละเอียดท่ีส าคญัของงาน 
    (JOP8) 

 
3.846 

 
.753 

 
ระดบัสงู 

9. ปัญหาจากการท างานเป็นสิ่งท่ีชว่ย 
    สนบัสนนุ และกระตุ้นให้ท่านมีโอกาส 
    เพิ่มพนูประสบการณ์ (JOP9) 

 
 

3.872 

 
 

.775 

 
 

ระดบัสงู 
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ตาราง 4.13 (ตอ่)  
                     

ตัวแปร/ ตัวชีวั้ด ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ความหมาย 

10. ทา่นท างานกบัเพ่ือนร่วมงานได้เป็น 
      อยา่งดี (JOP10) 

 
4.043 

 
.815 

 
ระดบัสงู 

 
 

จากผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นในปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับผลการปฏิบัติงานของ
พนกังาน (JOP) จากตาราง 4.13 พบว่า ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน (JOP) มีคา่เฉล่ีย 3.746 
อยูใ่นระดบัสงู เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของแตล่ะข้อค าถามพบว่า ท่านท างานด้านปฏิบตัิการ
ได้ดี (JOP1) มีคา่เฉล่ีย 3.536 อยู่ในระดบัสูง ท่านมีผลการปฏิบตัิงานทางเทคนิคโดยรวมท่ีดี 
(JOP2) มีคา่เฉล่ีย 3.452 อยู่ในระดบัปานกลาง ท่านมีการวางแผนในการท างานอย่างเป็นระบบ 
(JOP3) มีคา่เฉล่ีย 3.539 อยู่ในระดบัสงู ท่านมีการจดัระเบียบงานเป็นอย่างดี (JOP4) มีคา่เฉล่ีย 
3.597 อยู่ในระดบัสงู ท่านให้ความร่วมมือกบัเพ่ือนร่วมงานในทีมเป็นอย่างดี (JOP5) มีคา่เฉล่ีย 
3.939  อยูใ่นระดบัสงู ทา่นไมย่อ่ท้อตอ่อปุสรรคจนท างานส าเร็จลลุ่วงไปด้วยดี (JOP6) มีคา่เฉล่ีย 
3.849  อยู่ในระดบัสงู ท่านมองว่างานท่ีได้รับมอบหมายมีความท้าทายเสมอ (JOP7) มีคา่เฉล่ีย 
3.788  อยูใ่นระดบัสงู ท่านสนใจในรายละเอียดท่ีส าคญัของงาน (JOP8) มีคา่เฉล่ีย 3.846 อยู่ใน
ระดบัสูง ปัญหาจากการท างานเป็นสิ่งท่ีช่วยสนับสนุน และกระตุ้นให้ท่านมีโอกาสเพิ่มพูน
ประสบการณ์ (JOP9) มีคา่เฉล่ีย 3.872 อยู่ในระดบัสงู ท่านท างานกบัเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่าง
ดี (JOP10) มีคา่เฉล่ีย 4.043 อยูใ่นระดบัสงู  
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4.5 การวิเคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์ และการทดสอบสมมตฐิานโดย 
วิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุด้วยโปรแกรมลิสเรล เวอร์ช่ัน 8.80 

ผู้วิจยัวิเคราะห์ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้า
งานตอ่ความพงึพอใจในงาน ความผกูพนัตอ่องค์การ และผลการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคาร
ทิสโก้ จ ากดั (มหาชน) 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล เป็นการน าเสนอผลการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้างท่ีปรับใหม่ แสดงอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานต่อความพึง
พอใจในงาน ความผูกพนัต่อองค์การ และผลการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารทิสโก้ จ ากัด 
(มหาชน) 
 การวิเคราะห์เส้นทางความสมัพนัธ์ตามโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้นท่ีปรับใหม่แสดง
อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานต่อความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อ
องค์การ และผลการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารทิสโก้ จ ากดั (มหาชน) ซึ่งประกอบด้วย ตวั
แปรแฝงภายนอก คือ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน (TFL) ตวัแปรความพึงพอใจใน
งาน (JOS) ตวัแปรความผกูพนัตอ่องค์การ (ORC) และตวัแปรผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
(JOP) การปรับโมเดลเพ่ือให้กรอบแนวความคิดสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยยอมให้ค่า
ความคลาดเคล่ือน (Error Variance) มีความสมัพนัธ์กันได้ตามความเป็นจริง ค่าความคลาด
เคล่ือนท่ีมีความสมัพนัธ์กนัรายละเอียดของการวิเคราะห์ แสดงไว้ในตาราง 4.14 และภาพ 4.18 
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ตาราง 4.14 คา่สมัประสิทธ์ิเส้นทางคา่ความผิดพลาดมาตรฐาน และคา่ t–value ของโมเดล 
                   สมการโครงสร้างหลงัจากปรับโมเดลส าหรับการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตอิุทธิพล 
                   ของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานตอ่ความพงึพอใจในงาน  
      ความผกูพนัตอ่องค์การ และผลการปฏิบตังิานของพนกังานธนาคารทิสโก้ จ ากดั 
      (มหาชน) (n = 345)                                                             

                          

Path Diagram Path Coefficients Standard Errors t–values 

LAMBDA–Y    
JOS              JOS1 0.918 - - 
JOS              JOS2 0.707** 0.052 13.678 
JOS              JOS3 0.791** 0.044 15.443 
JOS              JOS4 0.746** 0.046 13.189 
JOS              JOS5 0.686** 0.052 11.585 
JOP              JOP1 0.550 - - 
JOP              JOP2 0.598** 0.039 11.329 
JOP              JOP3 0.564** 0.044   9.565 
JOP              JOP4 0.598** 0.045   9.466 
JOP              JOP5 0.724** 0.053   9.658 
JOP              JOP6 0.775** 0.057 10.130 
JOP              JOP7 0.799** 0.062 10.229 
JOP              JOP8 0.754** 0.057   9.954 
JOP              JOP9 0.757** 0.059   9.957 
JOP              JOP10 0.660** 0.059   9.176 
ORC             AFC 0.927 - - 
ORC            NOC 0.887** 0.030 21.489 
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ตาราง 4.14 (ตอ่)  
                                                                        

Path Diagram Path Coefficients Standard Errors t–values 

LAMBDA–X    
TFL               IIA 0.810** 0.032 17.964 
TFL               IIB 0.884** 0.029 20.463 
TFL               INM 0.904** 0.031 21.283 
TFL               INC 0.843** 0.034 18.660 
BETA    
JOS              JOP –0.045 0.088 –0.516 
JOS              ORC 0.646** 0.070   9.273 
ORC             JOP 0.458** 0.096   4.765 
GAMMA    
TFL               JOS 0.592** 0.053 11.194 
TFL               JOP 0.400** 0.067    5.930 
TFL               ORC 0.210** 0.058    3.600 

หมายเหต:ุ 
Path Diagram คือ แผนภาพเส้นทาง 
Path Coefficients คือ สมัประสิทธ์ิเส้นทาง 
* หมายถึง นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 (1.960 ≤ t–value < 2.576),  
** หมายถึง นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 (t–value ≥ 2.576)
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2 = 198.935, df = 169, 2/df = 1.177,  
p-value = 0.057, CFI = 0.997, RMSEA = 0.023,  
GFI = 0.950, AGFI = 0.925 
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ภาพ 4.18 โมเดลสมการโครงสร้างท่ีปรับใหมแ่สดงโมเดลเชิงสาเหตอิุทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานตอ่ความพงึพอใจในงาน 
      ความผกูพนัตอ่องค์การ และผลการปฏิบตังิานของพนกังาน ธนาคารทิสโก้ จ ากดั (มหาชน)                              
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 จากตาราง 4.14 และภาพ 4.18 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบว่า โมเดลสมการโครงสร้างท่ี
ปรับใหม่ (Modified Model) สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ แสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลกั
ท่ีวา่ โมเดลตามทฤษฎีสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  

 ทัง้นีพ้ิจารณาจากคา่สถิติไค-สแควร์ (2) มีค่าเท่ากบั 198.935 องศาอิสระ (df) มีค่า
เท่ากบั 169 คา่ p–value มีคา่เท่ากบั 0.057 ผ่านเกณฑ์คือ ต้องมีคา่มากกว่า .05 คา่ไค–สแควร์

สมัพทั (2/df) มีค่าเท่ากับ 1.177 ผ่านเกณฑ์คือ ต้องมีคา่น้อยกว่า 2 เม่ือพิจารณาค่าความ
สอดคล้องจากดชันีวัดระดบัความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ 0.950 ผ่านเกณฑ์คือ ต้องมีค่า
มากกว่า 0.9 คา่ AGFI มีคา่เท่ากบั 0.925 ผ่านเกณฑ์คือ ต้องมีคา่มากกว่า 0.9 และคา่ RMSEA 
มีคา่เทา่กบั 0.023 ผา่นเกณฑ์คือ ต้องมีคา่น้อยกวา่ 0.05 
 ผลการวิเคราะห์เส้นทางความสมัพนัธ์ตามโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้นท่ีปรับใหม ่
(Modified Model) แสดงอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานต่อความพึง
พอใจในงาน ความผูกพนัต่อองค์การ และผลการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารทิสโก้ จ ากัด 
(มหาชน) น าเสนอเป็นสองส่วน คือ ส่วนขององค์ประกอบ ซึ่งประกอบไปด้วย (1) เส้นทาง
ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตได้ภายนอกกบัตวัแปรแฝงภายนอก (LAMBDA-X) และ (2) 
เส้นทางความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตได้ภายในกบัตวัแปรแฝงภายใน (LAMBDA-Y) และ
ส่วนของโครงสร้าง ประกอบด้วย (1) เส้นทางความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรแฝงภายนอกกับตวั
แปรแฝงภายใน (GAMMA) และ (2) เส้นทางความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรแฝงภายในกบัตวัแปร
แฝงภายใน (BETA) ผลการวิเคราะห์ดตูาราง 4.14 และภาพ 4.18 
 1. ผลการวิเคราะห์ในส่วนขององค์ประกอบ โมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้นท่ีปรับใหม่
แสดงองค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานตอ่ความพึงพอใจใน
งาน ความผกูพนัตอ่องค์การ และผลการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารทิสโก้ จ ากดั  (มหาชน)                                                        
 1.1 ผลการวิเคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ภายนอกกับ         
ตวัแปรแฝงภายนอก 
  การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูในสว่นนีเ้ป็นการน าเสนอรายละเอียดของผลการ
พิจารณาตวัแปรองค์ประกอบท่ีส าคญัของตวัแปรแฝงภายนอกในท่ีนีคื้อ ตวัแปรแฝงด้านภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน (TFL) โดยมีมิติองค์ประกอบของตวัแปรย่อยคือ มิติความมี
อิทธิพลในเชิงอดุมการณ์ (ทศันคติ) (IIA) มิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (พฤติกรรม) (IIB) 
มิติการจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจ (INM) มิติการกระตุ้ นให้เกิดการใช้  (INS) และมิติการมุ่ง
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ปฏิสัมพันธ์เป็นรายบุคคล (INC) พบว่า ตัวแปรองค์ประกอบท่ีส าคัญท่ีสุดท่ีสามารถอธิบาย
องค์ประกอบตวัแปรด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน (TFL) ได้มากท่ีสุดคือ มิติ
การจงูใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ (INM) มีค่าสมัประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.904 รองลงมาคือ มิติ
ความมีอิทธิพลในเชิงอดุมการณ์ (พฤติกรรม) (IIB) มีคา่สมัประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.884 ระบบ 
มิติการกระตุ้นให้เกิดการใช้ (INS) มีค่าสมัประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.878 มิติการมุ่งปฏิสมัพนัธ์
เป็นรายบคุคล (INC) มีคา่สมัประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.843 และน้อยท่ีสดุคือ มิติความมีอิทธิพล
ในเชิงอุดมการณ์ (ทศันคติ) (IIA) มีค่าสมัประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.810 รายละเอียดดงัตาราง 
4.14 และภาพ 4.18 
 1.2 ผลการวิเคราะห์เส้นทางความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้ภายในกบั 
ตวัแปรแฝงภายใน 
  จากการพิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิเส้นทางของตวัแปรสงัเกตได้ภายในกบัตวัแปรแฝง
ภายในด้านความพึงพอใจในงาน (JOS) โดยมีมิติองค์ประกอบของตวัแปรย่อยคือ พบว่า ตวัแปร
องค์ประกอบท่ีสามารถอธิบายตัวแปรด้านความพึงพอใจในงาน (JOS) ได้มากท่ีสุดคือ มีค่า
สมัประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.918 รองลงมาคือ ท่านพึงพอใจต่อลักษณะของงานท่ีท าอยู่ใน
ขณะนี ้(JOS3) มีคา่สมัประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.791 พนกังานท่ีท างานในต าแหน่งงานเดียวกนั
กบัท่านมีความพึงพอใจในงานเป็นอย่างมาก (JOS4) มีค่าสมัประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.746 
ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากงานท่ีก าลงัท าอยู่ในขณะนี  ้ (JOS2) มีค่าสมัประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 
0.707 และน้อยท่ีสดุคือ พนกังานท่ีท างานในต าแหน่งงานเดียวกันกับท่านไม่คิดจะลาออกจาก
งาน (JOS5) มีคา่สมัประสิทธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.686 รายละเอียดดงัตาราง 4.14 และภาพ 4.18 
  จากการพิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิเส้นทางของตวัแปรสงัเกตได้ภายในกบัตวัแปรแฝง
ภายในด้านผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน (JOP) โดยมีมิติองค์ประกอบของตวัแปรย่อยคือ 
พบว่า ตวัแปรองค์ประกอบท่ีสามารถอธิบายตวัแปรด้านด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
(JOP) ได้มากท่ีสุดคือ ท่านมองว่างานท่ีได้รับมอบหมายมีความท้าทายเสมอ (JOP7) มีค่า
สมัประสิทธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.799 รองลงมาคือ ทา่นไมย่อ่ท้อตอ่อปุสรรคจนท างานส าเร็จลลุ่วงไป
ด้วยดี (JOP6) มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.775 ปัญหาจากการท างานเป็นสิ่งท่ีช่วย
สนบัสนุน และกระตุ้นให้ท่านมีโอกาสเพิ่มพูนประสบการณ์ (JOP9) มีค่าสมัประสิทธ์ิเส้นทาง
เทา่กบั 0.757 ทา่นสนใจในรายละเอียดท่ีส าคญัของงาน (JOP8) มีคา่สมัประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 
0.754 ท่านให้ความร่วมมือกบัเพ่ือนร่วมงานในทีมเป็นอย่างดี (JOP5) มีคา่สมัประสิทธ์ิเส้นทาง
เท่ากบั 0.724 ท่านท างานกบัเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี (JOP10)  มีคา่สมัประสิทธ์ิเส้นทาง
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เท่ากบั 0.660 ท่านมีผลการปฏิบตัิงานทางเทคนิคโดยรวมท่ีดี (JOP2) มีคา่สมัประสิทธ์ิเส้นทาง
เท่ากบั 0.598 ท่านมีการจดัระเบียบงานเป็นอย่างดี (JOP4) มีค่าสมัประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 
0.598 ท่านมีการวางแผนในการท างานอย่างเป็นระบบ (JOP3) มีคา่สมัประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 
0.564 และน้อยท่ีสดุคือ ท่านท างานด้านปฏิบตัิการได้ดี (JOP1) มีคา่สมัประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 
0.550 รายละเอียดดงัตาราง 4.14 และภาพ 4.18 
  จากการพิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิเส้นทางของตวัแปรสงัเกตได้ภายในกบัตวัแปรแฝง
ภายในด้านความผูกพนัต่อองค์การ (ORC) โดยมีมิติองค์ประกอบของตวัแปรย่อยคือ มิติความ
ผกูพนัทางความรู้สึก (AFC) และมิติความผกูพนัทางบรรทดัฐาน (NOC) ผลการวิเคราะห์สมการ
โครงสร้างพบว่า ตวัแปรองค์ปรกอบท่ีสามารถอธิบายตวัแปรด้านความผกูพนัตอ่องค์การ (ORC) 
ได้มากท่ีสดุคือ มิตคิวามผกูพนัทางความรู้สึก (AFC) มีคา่สมัประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.927 และ
น้อยท่ีสุดคือ มิติความผูกพันทางบรรทัดฐาน (NOC) มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.887 
รายละเอียดดงัตาราง 4.14 และภาพ 4.18 
 2. ผลการวิเคราะห์ในสว่นของโครงสร้างโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้นท่ีปรับใหม่แสดง
องค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานตอ่ความพึงพอใจในงาน 
ความผกูพนัตอ่องค์การ และผลการปฏิบตังิานของพนกังานธนาคารทิสโก้ จ ากดั (มหาชน)                                                         
 2.1 ผลการวิเคราะห์เส้นทางความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรแฝงภายนอกกบัตวัแปร
แฝงภายใน 
  การน าเสนอข้อมลูในสว่นนีเ้ป็นการวิเคราะห์โครงสร้างระหว่างตวัแปรแฝงภายนอก 
และตวัแปรแฝงภายในพบว่า สมัประสิทธ์ิเส้นทางระหว่างตวัแปรด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
(TFL) ตอ่ด้านความพึงพอใจในงาน (JOS) มีค่ามากท่ีสุดโดย มีคา่เท่ากบั 0.592 รองลงมาคือ 
สมัประสิทธ์ิเส้นทางระหวา่งตวัแปรด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน (TFL) ตอ่ด้าน
ผลการปฏิบตังิานของพนกังาน (JOP) มีคา่เทา่กบั 0.400 และสมัประสิทธ์ิเส้นทางระหว่างตวัแปร
ด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (TFL) ตอ่ด้านความผกูพนัตอ่องค์การ (ORC) มีคา่เท่ากบั 0.210 
รายละเอียดดงัตาราง 4.14 และภาพ 4.18 
  2.2 ผลการวิเคราะห์เส้นทางความสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปรแฝงภายในกบัตวัแปรแฝง
ภายใน 
  เม่ือพิจารณาโครงสร้างระหว่างตัวแปรแฝงภายในกับตัวแปรแฝงภายในพบว่า 
สมัประสิทธ์ิเส้นทางระหว่างตวัแปรด้านความพึงพอใจในงาน (JOS) ต่อด้านความผูกพนัต่อ
องค์การ (ORC) มีค่ามากสุดโดย มีค่าเท่ากับ 0.646 รองลงมาคือสมัประสิทธ์ิเส้นทางระหว่าง   



122 

 

ตวัแปรด้านความผกูพนัตอ่องค์การ (ORC) ตอ่ด้านผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน (JOP) มีค่า
เท่ากับ 0.458และน้อยท่ีสุดคือ สัมประสิทธ์ิเส้นทางระหว่างตัวแปรด้านความพึงพอใจในงาน 
(JOS) ตอ่ด้านผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน (JOP) มีค่าสมัประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ -0.045 
รายละเอียดดงัตาราง 4.14 และภาพ 4.18 
 
 
ตาราง 4.15 อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของอิทธิพลของภาวะผู้น าการ  
      เปล่ียนแปลงของหวัหน้างานตอ่ความพงึพอใจในงาน ความผกูพนัตอ่องค์การ  
      และผลการปฏิบตังิานของพนกังานธนาคารทิสโก้ จ ากดั (มหาชน)     
 

ตวัแปรผล

ตวัแปรสาเหตุ DE IE TE DE IE TE DE IE TE

0.592** - 0.592** 0.210** 0.383** 0.593** 0.400** 0.245** 0.645**

(0.053) - (0.053) (0.058) (0.051) (0.053) (0.067) (0.046) (0.076)

- - - 0.646** - 0.646** -0.045 0.296** 0.251**

- -  (0.070) - (0.070) (0.088) (0.071) (0.063)

- - - - - - 0.458** - 0.458**

- - - - - - (0.096) - (0.096)

ตวัแปรสงัเกตได ้             IIA             IIB           INM          INS      INC       JOS1           JOS2         JOS3         JOS4     

ความเท่ียง              0.655 0.781 0.817 0.772 0.711 0.843 0.500 0.626 0.556

ตวัแปรสงัเกตได ้         JOS5           AFC           NOC          JOP1         JOP2        JOP3        JOP4        JOP5          JOP6     

ความเท่ียง              0.475 0.860 0.787 0.302 0.358 0.318 0.358 0.524 0.601

ตวัแปรสงัเกตได ้        JOP7         JOP8          JOP9      JOP10

ความเท่ียง              0.638 0.569 0.573 0.436
ตวัแปรแฝงภายใน

R²    

ORC

JOS ORC JOP

TFL

JOS

χ²=198.935, df=169, χ²/df =1.177, p-value=0.057, GFI=0.950, AGFI=0.925, NFI=0.987,

NNFI=0.997, CFI=0.997, RMSEA=0.023, RMR=0.0238, SRMR=0.0392,CN=356.853

JOS ORC JOP
0.351 0.623 0.535

 
หมายเหต:ุ DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect 

* หมายถึง นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 (1.960 ≤ t–value < 2.576)  
** หมายถึง นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 (t–value ≥ 2.57) 
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 เ ม่ือพิจารณาค่าความเท่ียงของตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน (TFL) พบว่า มิติการจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ (INM) มีคา่ความ
เท่ียงสงูสดุเท่ากบั 0.817 รองลงมาคือ มิติความมีอิทธิพลในเชิงอดุมการณ์ (พฤติกรรม) (IIB) มี
ค่าความเท่ียงเท่ากับ 0.781 มิติการกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา (INS) มีค่าความเท่ียงเท่ากับ 
0.772 มิตกิารมุง่ปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบคุคล (INC) มีคา่ความเท่ียงเท่ากบั 0.711 และน้อยท่ีสดุคือ 
มิตคิวามมีอิทธิพลในเชิงอดุมการณ์ (ทศันคต)ิ (IIA) มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั 0.655 
  เม่ือพิจารณาค่าความเท่ียงของตวัแปรสงัเกตได้ของตวัแปรแฝงความพึงพอใจในงาน 
(JOS) พบวา่ ทา่นพงึพอใจตอ่งานท่ีท าเป็นอยา่งมาก (JOS1) มีคา่ความเท่ียงสงูสดุเท่ากบั 0.843 
รองลงมาคือ ท่านพึงพอใจต่อลกัษณะของงานท่ีท าอยู่ในขณะนี ้(JOS3) มีค่าความเท่ียงเท่ากับ 
0.626 ทา่นไมก่บัทา่นมีความพงึพอใจในงานเป็นอยา่งมาก (JOS4) มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั 0.556 
ทา่นไมค่ดิท่ีจะลาออกจากงานท่ีก าลงัท าอยูใ่นขณะนี  ้(JOS2) มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั 0.500 และ
น้อยท่ีสดุคือ พนกังานท่ีท างานในต าแหนง่งานเดียวกนักบัทา่นไมค่ิดจะลาออกจากงาน (JOS5) 
มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั 0.475 
  เม่ือพิจารณาคา่ความเท่ียงของตวัแปรสงัเกตได้ของตวัแปรแฝงความผกูพนัตอ่องค์การ 
(ORC) พบวา่ มิตคิวามผกูพนัทางความรู้สึก (AFC) มีคา่ความเท่ียงสงูสดุเท่ากบั 0.860 และน้อย
ท่ีสดุคือ มิตคิวามผกูพนัทางบรรทดัฐาน (NOC)  มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั 0.787 
  เม่ือพิจารณาคา่ความเท่ียงของตวัแปรสงัเกตได้ของตวัแปรแฝงผลการปฏิบตัิงานของ
พนกังาน (JOP)  พบว่า ท่านมองว่างานท่ีได้รับมอบหมายมีความท้าทายเสมอ (JOP7) มีค่า
ความเท่ียงสงูสดุเท่ากบั 0.638 รองลงมาคือ ท่านไม่ย่อท้อต่ออปุสรรคจนท างานส าเร็จลลุ่วงไป
ด้วยดี (JOP6) มีคา่ความเท่ียงเท่ากบั 0.601 ปัญหาจากการท างานเป็นสิ่งท่ีช่วยสนบัสนนุ และ
กระตุ้นให้ท่านมีโอกาสเพิ่มพนูประสบการณ์ (JOP9) มีคา่ความเท่ียงเท่ากบั 0.573 ท่านสนใจใน
รายละเอียดท่ีส าคญัของงาน (JOP8) มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั 0.569 ท่านให้ความร่วมมือกบัเพ่ือน
ร่วมงานในทีมเป็นอย่างดี (JOP5) มีคา่ความเท่ียงเท่ากบั 0.524 ท่านท างานกบัเพ่ือนร่วมงานได้
เป็นอยา่งดี (JOP10) มีคา่ความเท่ียงเท่ากบั 0.436 ท่านมีผลการปฏิบตัิงานทางเทคนิคโดยรวมท่ี
ดี (JOP2) มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั 0.358 ท่านมีการจดัระเบียบงานเป็นอย่างดี (JOP4) มีคา่ความ
เท่ียงเท่ากับ 0.358 ท่านมีการวางแผนในการท างานอย่างเป็นระบบ (JOP3) มีค่าความเท่ียง
เท่ากบั 0.318 และน้อยท่ีสดุคือ ท่านท างานด้านปฏิบตัิการได้ดี (JOP1) มีคา่ความเท่ียงเท่ากบั 
0.302 
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 เม่ือพิจารณาคา่ R2 พบว่า (1) ตวัแปรความพึงพอใจในงานถกูอธิบายด้วยตวัแปรภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานได้ร้อยละ 35.10 (2) ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การถูก
อธิบายด้วยตวัแปรผู้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างาน และความพึงพอใจในงานได้ร้อยละ 
62.30 (3) ตวัแปรผลการปฏิบตัิงานของพนกังานถกูอธิบายด้วยตวัแปรผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
หวัหน้างาน ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การ ได้ร้อยละ 53.50 
 
 
4.6 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

 จากตาราง 4.15 แสดงให้เห็นถึงอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของ
เส้นทางความสมัพนัธ์ระหวา่งอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานตอ่ความพึง
พอใจในงาน ความผูกพนัต่อองค์การ และผลการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารทิสโก้ จ ากัด 
(มหาชน) รายละเอียดของการวิเคราะห์ ผู้วิจยัน าเสนอคา่ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรเชิงสาเหตุ
ในแตล่ะเส้นทางน ามาตอบสมมตฐิานแตล่ะข้อตามล าดบัดงันี ้
 สมมตฐิานท่ี 1 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพึง
พอใจในงาน 
 การวิเคราะห์จากตาราง 4.15 และภาพ 4.18 พบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
หัวหน้างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01  
โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.592 ดงันัน้ผลการวิจยัสอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
 สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความ
ผกูพนัตอ่องค์การ 
 การวิเคราะห์จากตาราง 4.15 และภาพ 4.18 พบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
หวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.210 ดงันัน้ผลการวิจยัสอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
 สมมตฐิานท่ี 3 ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 การวิเคราะห์จากตาราง 4.15 และภาพ 4.18 พบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพล
ทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิ
เส้นทางเทา่กบั 0.646 ดงันัน้ผลการวิจยัสอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
 สมมตฐิานท่ี 4 ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ผลการปฏิบตังิานของพนกังาน 
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 การวิเคราะห์จากตาราง 4.15 และภาพ 4.18 พบว่า ความพึงพอใจในงานไม่ส่งผลตอ่ผล
การปฏิบตังิานของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิเส้นทางเทา่กบั 
 -0.045 ดงันัน้ผลการวิจยัไม่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
 สมมติฐานท่ี 5 ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบตัิงานของ
พนกังาน 
 การวิเคราะห์จากตาราง 4.15 และภาพ 4.18 พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การมีอิทธิพล
ทางบวกต่อผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.458 ดงันัน้ผลการวิจยัสอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
 สมมติฐานท่ี 6 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ผลการ
ปฏิบตังิานของพนกังาน 
 การวิเคราะห์จากตาราง 4.15 และภาพ 4.18 พบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
หวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.400 ดงันัน้ผลการวิจยัสอดคล้องกบัสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว้ 
 
 
ตาราง 4.16 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมตฐิาน  ผลการทดสอบ
สมมตฐิาน 

H1 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานมีอิทธิพล
ทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน 

 สอดคล้อง 
กบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

H2 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานมีอิทธิพล
ทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 

 สอดคล้อง 
กบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

H3 ความพงึพอใจในงานสง่ผลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่
องค์การ 

 สอดคล้อง 
กบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

H4 ความพงึพอใจในงานสง่ผลทางบวกตอ่ผลการปฏิบตังิาน
ของพนกังาน 

 ไมส่อดคล้อง 
กบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
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ตาราง 4.16 (ตอ่) 
 

สมมตฐิาน  ผลการทดสอบ
สมมตฐิาน 

H5 ความผกูพนัตอ่องค์การสง่ผลทางบวกตอ่ผลการ
ปฏิบตังิานของพนกังาน 

 สอดคล้อง 
กบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

H6 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานทางบวกตอ่
ผลการปฏิบตังิานของพนกังาน 

 สอดคล้อง 
กบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 



 

 

บทที่ 5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 
 การน าเสนอในบทนีมี้วตัถปุระสงค์ท่ีส าคญัเพ่ือสรุปผลการศกึษาทัง้หมด (Conclusion) 
ให้เกิดความกระชับ ง่ายต่อการอ่าน และท าความเข้าใจพร้อมกับการอภิปรายผลการวิจัย 
(Discussion) ในประเด็นส าคัญ ๆ เพ่ือให้เห็นทัศนะของผู้ วิจัยท่ี มีต่อประเด็นเหล่านี ้และใน
ท้ายท่ีสดุเป็นการเสนอแนะเก่ียวกบัโมเดลเชิงสาเหตอิุทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
หวัหน้างานตอ่ความพงึพอใจในงาน ความผกูพนัตอ่องค์การ และผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน
ธนาคารทิสโก้ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ ผู้วิจยัน าเสนอการสรุปผลการวิจยั การอภิปรายผล 
และข้อเสนอแนะดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้
 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

 กลุม่ตวัอยา่งเป็นพนกังานท่ีปฏิบตังิานในธนาคารทิสโก้ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
จ านวนทัง้สิน้ 345 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 74.78 มีอายุของผู้ตอบสอบถาม
เฉล่ีย 28.15 ปี มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 77.39 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็น   
ร้อยละ 74.20 มีระดบัต าแหนง่งานอยู่ในระดบัปฏิบตัิการ คิดเป็นร้อยละ 96.52 ระยะเวลาท่ีด ารง
ต าแหนง่งานปัจจบุนัเฉล่ีย 4.11 ปี และมีระยะเวลาท่ีท างานในบริษัทปัจจบุนัเฉล่ีย 5.93 ปี  
 กลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้า
งาน (TFL) อยู่ในระดบัสงู ความพึงพอใจในงาน (JOS) อยู่ในระดบัปานกลาง ความผกูพนัต่อ
องค์การ (ORC) อยู่ในระดบัปานกลาง และผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน (JOP) อยู่ในระดบัสูง
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     5.1.1 การสรุปผลตามวตัถปุระสงค์การวิจยั 

 ผู้ วิจัยสรุปผลการวิจัยโดยเรียงตามล าดับของวัตถุประสงค์การวิจัยท่ีสอดคล้องกับ
สมมตฐิานการวิจยัดงัตอ่ไปนี ้

 วัตถุประสงค์ท่ี 1 เพ่ือศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน อนัได้แก่ ภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน ธนาคารทิสโก้ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวก
ตอ่ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.592 
 วัตถุประสงค์ท่ี 2 เพ่ือศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ อนัได้แก่ ภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน และความพงึพอใจในงานของพนกังานธนาคารทิสโก้ จ ากดั 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพบว่า (1) ความผูกพนัต่อองค์การมีอิทธิพล
ทางบวกต่อภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 
0.210 (2) ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.646 

วัตถุประสงค์ท่ี 3 เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน อัน
ได้แก่ ภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อ
องค์การของพนกังานธนาคารทิสโก้ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพบว่า (1) ผลการปฏิบตัิงานของพนกังานมี
อิทธิพลทางบวกต่อภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง
เท่ากับ 0.400 (2) ผลการปฏิบตัิงานของพนกังานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัต่อองค์การ 
โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิเส้นทางเทา่กบั 0.458 
 วัตถุประสงค์ท่ี 4 เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตอิุทธิพลของภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองค์การ และผล
การปฏิบตังิานของพนกังาน ธนาคารทิสโก้ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
 ผลการวิจัยแสดงว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ อิทธิพลของภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหน้างานต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และผลการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารทิสโก้ จ ากัด (มหาชน)  ส านักงานใหญ่ มีความสอดคล้องกับ

ข้อมลูเชิงประจกัษ์อยู่ในเกณฑ์ดี คา่ไค–สแควร์ (2) เท่ากับ 198.935 ท่ีองศาอิสระ (df) 169 ค่า
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ความน่าจะเป็น (p–value) เท่ากบั 0.057 ไค-สแควร์สมัพทัธ์ (2/df) เท่ากับ 1.177 คา่ดชันีวดั
ระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.950 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้ (AGFI) 
เทา่กบั 0.925 คา่ดชันีวดัระดบัความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากบั 0.997 คา่ดชันีรากของ
ค่าเฉล่ียก าลังสองของส่วนท่ีเหลือมาตรฐาน (SRMR) เท่ากับ 0.0392 และค่าดัชนีค่าความ
คลาดเคล่ือนในการประมาณคา่พารามิเตอร์ (RMSEA) เทา่กบั 0.023 
 
 
5.2 อภปิรายผลการวิจัย 

 การอภิปรายผลของข้อค้นพบต่าง ๆ ท่ีได้จากผลการวิจยัเร่ืองโมเดลเชิงสาเหตุอิทธิพล
ของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานตอ่ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัตอ่องค์การ 
และผลการปฏิบตังิานของพนกังานธนาคารทิสโก้ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ ผู้วิจยัน าเสนอ
การตีความ และประเมินข้อค้นพบท่ีได้จากการวิจัยเพ่ืออธิบาย และยืนยันความสอดคล้อง
ระหวา่งข้อค้นพบกบัสมมตฐิานการวิจยั โดยอธิบายข้อค้นพบวา่ สนบัสนนุทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 
อยา่งไร ผู้วิจยัน าเสนอการอภิปรายผลดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้

 5.2.1 การอภิปรายผลการทดสอบสมมตฐิานท่ีเป็นไปตามสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

      ความพึงพอใจในงานอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.646 เป็นไปตามทฤษฎีของ 
Hackman and Oldham (1976) ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ Aghdasi, Kiamanesh, and 
Ebrahim (2011), de Ruyter, Wetzels and Feinberg (2001) and  Kim and Brymer (2011) 
กล่าวคือ หากพนักงานมีความพึงพอใจในงาน จะท าให้เกิดความสุขกับงานท่ีปฏิบัตินัน้ ซึ่ง
เก่ียวข้องกับภาวะของจิตใจ ความรู้สึก การได้รับการยอมรับ ได้รับความช่วยเหลือจาก
ผู้บงัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน ท าให้พนกังานมีความคิดท่ีมุ่งมัน่ท างานท่ีได้รับมอบหมาย ได้
พฒันาความรู้ความสามารถอยา่งตอ่เน่ือง และได้มีโอกาสแสดงความคดิเห็นอย่างเต็มท่ี จะส่งผล
ให้เกิดความผูกพันต่อองค์การเพิ่มมากขึน้ เกิดความรู้สึกถึงความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับ
องค์การในด้านการมีส่วนร่วมในองค์การเพิ่มมากขึน้ การพึ่งพาได้ในองค์การ มีความรับผิดชอบ
ต่อองค์การ ความมุ่งมั่นในกฎเกณฑ์ โดยเป็นความผูกพันแบบต่อเน่ือง และคงอยู่กับองค์การ
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ตอ่ไป โดยท่ีไม่คิดจะลาออกจากงานท่ีก าลงัปฏิบตัิอยู่ ทัง้ยงัเต็มใจท่ีจะองค์การ ดงันัน้สามารถ
สรุปได้วา่เม่ือพนกังานมีความพงึพอใจในงานเพิ่มมากขึน้แล้วก็จะสง่ผลให้เกิดความผกูพนัตอ่ 
องค์การท่ีเพิ่มมากขึน้ตามไปด้วย 

  ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานอิทธิพลทางบอกต่อความพึงพอใจ
ในงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.592 เป็นไป
ตามทฤษฎีของ Bass (1997) และ Bass and  Avolio (1993) ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ 
Braun, Peus, Weisweiler and Frey (2013); Cetin, Karabay and Efe (2012); Munir, 
Rahman, Malik and Ma’amor (2012) and Nielsen, Yarker, Randall and Munir (2009) 
กล่าวคือ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ น า -ผู้ ใต้บังคับบัญชา ซึ่งบันดาลใจให้ผู้ ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบตัิงานได้สูงกว่าระดบัท่ีคาดหวงั ผู้น าการเปล่ียนแปลงจะจงูใจผู้ ใต้บงัคบับญัชาให้เกิดแรง
บันดาลใจ และการมุ่งปฏิสัมพันธ์เป็นรายบุคคล โดยให้เวลาในการสอน ฝึกฝนงานแก่
ผู้ใต้บงัคบับญัชา ทัง้ยงัให้ความส าคญัแก่ผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตนแล้ว 
ล้วนก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานของพนกังานซึ่งเก่ียวข้องกับภาวะของจิตใจ ความรู้สึก การ
ได้รับการยอมรับ ได้รับความช่วยเหลือจากผู้บงัคบับญัชา เพราะฉะนัน้ผู้น าการเปล่ียนแปลงจึง
ต้องส่งเสริม สนบัสนุน และยกระดบัความต้องการของผู้ ใต้บงัคบับญัชา ท าให้เกิดการเติมเต็ม 
การเอาใจใส ่ได้รับการยอมรับจากผู้บงัคบับญัชา ท าให้เกิดปฏิสมัพนัธ์ท่ีดี เกิดความร่วมมือ และ
เกิดความสามคัคีในองค์การอีกด้วย ดงันัน้สามารถสรุปได้ว่า เม่ือพนกังานรับรู้ถึงภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงของหวัหน้างานเพิ่มมากขึน้แล้วก็จะสง่ผลให้เกิดความพงึพอใจในงานท่ีเพิ่มมากขึน้ 
ตามไปด้วย 

 ความผูกพันต่อองค์การอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.458 เป็นไปตาม
ทฤษฎีของ  Meyer and Allen (1991) ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ de Ruyter, Wetzels and 
Feinberg (2001) กล่าวคือ ความผกูพนัตอ่องค์การ เก่ียวข้องกบัการท าให้พนกังานรู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การ และมีความสุขท่ีได้ใช้เวลาในการท างานกับองค์การแล้ว ส่งผลท าให้การ
ปฏิบตัิงานของพนักงาน เป็นไปด้วยความตัง้ใจ ส่งผลให้ท างานด้านปฏิบตัิการได้ดี และมีการ
วางแผนในการท างานอย่างเป็นระบบ นอกจากนีพ้นกังานยงัเกิดความผูกพนักับเพ่ือนร่วมงาน 
น าไปสู่การปฏิบตัิท างานต่าง ๆ ให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ย่อมส่งผลให้มีความร่วมมือกับเพ่ือน
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ร่วมงานในทีม และสามารถท างานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี ดงันัน้สามารถสรุปได้ว่า
เม่ือความผกูพนัตอ่องค์การท่ีเพิ่มมากขึน้แล้วก็จะสง่ผลให้เกิดผลการปฏิบตังิานของพนกังานท่ี 
เพิ่มมากขึน้ตามไปด้วย 

 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิเส้นทาง
เท่ากบั 0.400 เป็นไปตามทฤษฎีของ Bass (1997) และ Bass and  Avolio (1993) ซึ่งสอดคล้อง
กบังานวิจยัของ Thamrin (2012)  กล่าวคือ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานจะสร้าง
ความรู้สึกท่ีเข้มแข็งให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้สูงกว่าระดบัท่ีคาดหวัง  โดยการจูงใจ
ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเกิดแรงบนัดาลใจท่ีแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนถึงเร่ืองท่ีต้องท าให้ส าเร็จลุล่วง 
ส่งผลให้พนกังานไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคจนท างานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี โดยมีการวางแผนในการ
ท างานอย่างเป็นระบบ นอกจากนีภ้าวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานได้แนะน าวิธีการ
ใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้านการ
ปฏิบัติการ และเทคนิคโดยรวมท่ีดี  และพัฒนาจุดแข็งให้ผู้ ใต้บังคับบัญชา ส่งผลให้
ผู้ ใต้บงัคบับญัชาตระหนกัว่างานนัน้มีความหมาย แสดงถึงความรับผิดชอบต่อผลลพัธ์ของงาน 
ท าให้ปัญหาจากการท างานเป็นสิ่งท่ีช่วยสนบัสนนุ และกระตุ้นให้มีโอกาสเพิ่มพนูประสบการณ์ 
ดงันัน้สามารถสรุปได้วา่เม่ือพนกังานรับรู้ถึงภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานเพิ่มมาก 
ขึน้แล้วก็จะสง่ผลให้เกิดให้ผลการปฏิบตังิานของพนกังานท่ีเพิ่มมากขึน้ตามไปด้วย 

 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.210 
เป็นไปตามทฤษฎีของ Bass (1997) และ Bass and  Avolio (1993)  ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยั
ของ Gumusluoglu, Karakitapoglu-Aygun, and  Hirst (2003); Kim and Kim (2014) และ  
Zehir, Muceldili and Zehir (2012)  กล่าวคือ ผู้น าการเปล่ียนแปลงต้องใส่ใจในทุกระดบั
องค์การ ท าให้พนกังานมีความรู้สกึท่ีดีตอ่สภาพแวดล้อม และสงัคมในการท างาน ท าให้พนกังาน
ต้องพัฒนาตนเองสามารถปฏิบตัิงานให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง จะท าให้เกิดความมั่นใจ เกิด
ความภาคภูมิใจ ส่งผลให้เกิดความสุขในการท างาน โดยพนักงานรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ นอกจากนีผู้้น าการเปล่ียนแปลงจะท าให้พนกังานรู้สึกมัน่ใจในการท างานมากขึน้ มีการ
จดัให้มีการมอบหมายงานท่ีมีความส าคญั ส่งเสริมให้มีการพฒันาความรู้ใหม่ ๆ สร้างโอกาสใน
การเติบโต เพ่ือเสริมสร้างให้พนกังานรู้สึกว่าตนเองมีคณุค่า ส่งผลให้เกิดความรู้สึกว่าเป็นส่วน
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หนึ่งขององค์การ เพ่ือรักษาพนกังานให้อยู่กับองค์การโดยไม่คิดท่ีจะลาออกจากองค์การ ท าให้
เกิดความรู้สึกอยากอยู่กับองค์การตลอดไป ดงันัน้สามารถสรุปได้ว่าเม่ือพนกังานรับรู้ถึงภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานท่ีเพิ่มมากขึน้แล้วก็จะสง่ผลให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์การท่ี 
เพิ่มมากขึน้ตามไปด้วย 

     5.2.2 การอภิปรายผลส าหรับผลการทดสอบสมมตฐิานท่ีไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 ความพึงพอใจในงานไม่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ผลการวิจยันีข้ดัแย้งกบัผลการวิจยัในอดีตท่ีพบว่า ความพึงพอใจ
ในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบตัิงานของ ทัง้นีอ้าจเน่ืองมาจาก ผลการปฏิบตัิงานท่ีมี
ความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมซึ่งเป็นสิ่งท่ีพนกังานท า และผลการปฏิบตัิงาน ซึ่งเป็นคณุค่าท่ี
องค์การคาดหวงัจากสิ่งท่ีพนกังานท า ส่งผลให้ตระหนกัว่างานนัน้มีความหมาย การตระหนกัถึง
ความรับผิดชอบตอ่ผลลพัธ์ของงาน และการรู้ผลการกระท า ภาวะดงักล่าวส่งผลให้เกิดความพึง
พอใจในงาน ทัง้นีเ้น่ืองจากธนาคาร ทิสโก้ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ ยงัขาดการสนบัสนนุ
ในเร่ืองของการฝึกอบรม เพ่ือเพิ่มเติมความรู้ตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ เพ่ือให้พนกังานมีโอกาส
ในการพฒันาตนเองในหน้าท่ีการงานของตน และกลุ่มตวัอย่างผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ระยะเวลาท่ีท างานในบริษัทปัจจบุนัเฉล่ีย 5.93 ปี ซึง่ท าให้พนกังานไมส่ามารถทราบว่า ท างานมา
ระยะหนึ่งแล้วจะก้าวไปสู่ระดบัต าแหน่งใดตอ่ไป  จึงยงัไม่มีความพึงพอใจในงานมากนกั ความ
พงึพอใจในงานไม่ส่งผลตอ่ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน สอดคล้องกบัผลการวิจยัของ เพ็ญศรี 
คปูระสิทธ์ิรัตน์ (2548) ท่ีท าการศกึษาวิจยั เร่ืองความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานฝ่าย
ผลิต บริษัท พรอคเตอร์ แอนด์ แกมเบิล แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า ความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงานนัน้ พนกังานมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัต ่า คือ บริษัท
ยงัขาดการสนบัสนนุในเร่ืองการอบรมในด้านตา่ง ๆ เพ่ือพฒันาตนเอง โอกาสศกึษาตอ่ การอบรม
ความรู้ด้านการปฏิบตังิาน และโอกาสในการเล่ือนต าแหนง่  
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5.3 ข้อเสนอแนะ 

      5.3.1 ข้อเสนอแนะเพื่อการน าไปใช้ 
    จากผลการวิจัยผู้ วิจัยเสนอแนะให้กับธนาคารทิสโก้ จ ากัด (มหาชน) ส่งเสริม และ
มุ่งเน้นด้านภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างาน เพ่ือก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน   
ความผกูพนัตอ่องค์การ และผลการปฏิบตังิานของพนกังานท่ีมากขึน้ ดงัตอ่ไปนี ้
    1. หวัหน้างานควรแนะน าวิธีการใหม่ ๆ ในการปฏิบตัิงาน โดยการมองปัญหาจาก
มุมมองท่ีแตกต่างหลากหลายมากขึน้ในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ  และให้ความส าคัญแก่
ผลประโยชน์สว่นรวมมากกวา่ผลประโยชน์สว่นตน 
    2. หวัหน้างานควรเสริมสร้างคณุภาพการท างานในทุกภาคส่วนขององค์การ เพ่ือให้
พนกังานเกิดความรู้สกึยินดี ภาคภมูิใจ มีความส าคญั และมีความสขุกบังานท่ีได้ปฏิบตั ิ 
    3. หัวหน้างานควรให้ความส าคญัของการมีจิตส านึกร่วมกันกับวิสัยทัศน์องค์การ 
แสดงให้เห็นถึงความร่วมมือร่วมใจกนัในองค์การ และเป็นสว่นหนึง่ขององค์การ 
    4. หัวหน้างานควรเน้นความส าคัญของการมีส านึกร่วมกันเก่ียวกับภารกิจของ
องค์การ สร้างสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังาน โดยการจดักิจกรรมสร้างความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งกนั 
 5. หวัหน้างานควรให้เวลาในการสอน และฝึกฝนงานแก่พนกังาน และช่วยพัฒนาจุด
แข็งของพนกังานเป็นรายบุคคล โดยการมอบหมายงานท่ีท้าทายอย่างสม ่าเสมอ โดยพิจารณา
จากความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของพนกังาน เพ่ือให้พนกังานได้รู้จกัการวางแผน  
จดัระเบียบงาน ใสใ่จในรายละเอียดงาน  

      5.3.2 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจยัครัง้ตอ่ไป 
    1. เน่ืองจากผลการวิจยัในครัง้นีเ้ป็นไปตามสมมติฐานท่ีตัง้ไว้จ านวน 5 สมมติฐาน 
จาก 6 สมมติฐาน ผู้ วิจัยจึงเสนอแนะว่า ควรท าการวิจัยซ า้โดยใช้กรอบแนวคิดเดียวกันนีก้ับ
ธนาคารอ่ืน ๆ เพ่ือเป็นการยืนยนัผลการวิจยั 

    2. ควรมีการศกึษาอิทธิพลของปัจจยัด้านอ่ืน ๆ เพิ่มเติมจากกรอบแนวคิดในงานวิจยันี ้
อาทิเช่น ภาวะผู้ น าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) ผู้ น าแบบปฏิสัมพันธ์ 
(Interactive Leadership) และผู้น าเชิงจริยธรรม (Ethical Leadership) ในการเสริมสร้างผลการ
ปฏิบตังิานของพนกังานเพ่ือขยายขอบเขตการศกึษา 
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ภาคผนวก ก 

รายช่ือผู้ทรงคณุวฒุิในการตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาของแบบสอบถาม 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒใินการตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาของแบบสอบถาม 

 1.   ดร.ชยัฤทธ์ิ ทองรอด 
       ต าแหนง่ อาจารย์มหาวิทยาลยักรุงเทพ 
 2.  ดร.ฉวีวรรณ ชสูนกุ  
  ต าแหนง่ อาจารย์มหาวิทยาลยักรุงเทพธนบรีุ 
 3.  ดร.กิตต ิเจริญพรพานิชกลุ  
  ต าแหนง่ มหาวิทยาลยักรุงเทพธนบรีุ 
 4.  คณุสทุธิภิรมย์ อารีสกลุสขุ  
  ต าแหนง่ Head Of Human Resources Service, TISCO BANK 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



148 

 

 
 

 

 

 

แบบสอบถามส าหรับงานวิจัย 

เร่ือง อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานต่อความพงึพอใจในงาน  
ความผูกพันต่อองค์การ และผลการปฏิบัตงิานของพนักงาน  

ธนาคารทสิโก้ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ 
 

 แบบสอบถามฉบบันีเ้ป็นแบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมข้อมลูน าไปประกอบการศกึษา
ระดบัปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ซึง่ผลการวิจยันี ้
จะเป็นเป็นแนวทางในการปรับใช้ภาวะผู้น าของหวัหน้างานเพ่ือสร้างความพงึพอใจ ก่อให้เกิด
ความผกูพนัตอ่องค์การ อนัจะน าไปสูผ่ลการปฏิบตังิานของพนกังาน ผู้วิจยัจงึใคร่ขอความร่วมมือ
จากทา่นในการตอบแบบสอบถามด้วยความเป็นจริงท่ีสดุ ทัง้นีเ้พ่ือให้การศกึษาวิจยัครัง้นีเ้กิด
ประสิทธิผลสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพตอ่ไป 
 แบบสอบถามนีแ้บง่ออกเป็น 5 สว่น คือ 

 สว่นท่ี 1 ปัจจยัสว่นบคุคล 

 สว่นท่ี 2 การประเมินภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน 

 สว่นท่ี 3 การประเมินความพงึพอใจในงาน 
 สว่นท่ี 4 การประเมินความผกูพนัตอ่องค์การ 
 สว่นท่ี 5 แบบการประเมินผลการปฏิบตังิานของพนกังาน 
 ผู้วิจยัขอขอบพระคณุทกุท่านท่ีให้ความอนเุคราะห์ในการตอบแบบสอบถามอนัเป็น
ประโยชน์ส าหรับการศกึษาในครัง้นี ้

 
 

วา่ท่ี ร.ต. รัตนพล อปุฐานา 
นกัศกึษาหลกัสตูรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (การจดัการทัว่ไป)  

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 



149 

 

ส่วน 1 ปัจจัยส่วนบุคคล 
โปรดกรอกข้อความลงในช่องว่าง หรือเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับตัวคุณ 
 
 1. เพศ 
  ชาย    หญิง 

 2. อาย…ุ………ปี 

 3. ระดบัการศกึษาสงูสดุ 
  ต ่ากวา่ปริญญาตรี  ปริญญาตรี        ปริญญาโท    ปริญญาเอก 

 4. คณุมีต าแหนง่เป็นหวัหน้างาน หรือผู้อ านวยการ 
  ใช ่    ไมใ่ช ่

 5. ระยะเวลาท่ีด ารงต าแหนง่งานปัจจบุนั……………..ปี 
 6. ระยะเวลาท่ีท างานในบริษัทปัจจบุนั……………..ปี 
 
ส่วนที่ 2 การประเมินด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างาน 
กรุณาประเมินข้อค าถามเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน โดยวงกลมรอบตวั
เลขท่ีคณุเห็นวา่เหมาะสมท่ีสดุ 

น้อยท่ีสุด (1)           น้อย (2)          ปานกลาง (3)          มาก (4)         มากที่สุด (5) 
1. หวัหน้างานของทา่นท าให้ท่านเกิดความภมูิใจในการท่ีได้
ท างานร่วมกบัเขา 

1 2 3 4 5 

2. หวัหน้างานของทา่นให้ความส าคญัแก่ผลประโยชน์ของ
สว่นรวมมากกวา่ผลประโยชน์สว่นตน 

1 2 3 4 5 

3. พฤตกิรรมของหวัหน้างานของทา่นท่ีแสดงออกมาเป็นไปด้วย
ความเคารพ และให้เกียรตผิู้ อ่ืน 

1 2 3 4 5 

4. หวัหน้างานของทา่นแสดงออกซึง่ความมัน่ใจ และพลงัอ านาจ
ของตนเอง 

1 2 3 4 5 

5. หวัหน้างานของทา่นได้พดูคยุถึงคา่นิยม และความเช่ือถือท่ี
ส าคญัท่ีสดุ 

1 2 3 4 5 
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น้อยท่ีสุด (1)           น้อย (2)          ปานกลาง (3)          มาก (4)         มากที่สุด (5) 
6. หวัหน้างานของทา่นแสดงให้เห็นถึงความส าคญัของการมี
ความมุง่มัน่อยา่งแรงกล้าในเปา้หมาย 

1 2 3 4 5 

7. หวัหน้างานของทา่นพิจารณาผลทางด้านจริยธรรม และ
ศีลธรรมอนัเกิดจากการตดัสินใจ 

1 2 3 4 5 

8. หวัหน้างานของทา่นเน้นความส าคญัของการมีส านึกร่วมกนั
เก่ียวกบัภารกิจ 

1 2 3 4 5 

9. หวัหน้างานของทา่นพดูถึงอนาคตอยา่งมีความหวงั 1 2 3 4 5 
10. หวัหน้างานของทา่นพดูคยุอยา่งกระตือรือร้นเก่ียวกบัเร่ืองท่ี

ต้องท าให้ส าเร็จลลุว่ง 
1 2 3 4 5 

11. หวัหน้างานของทา่นแสดงให้เห็นอยา่งชดัเจนถึงวิสยัทศัน์ท่ี
นา่สนใจ และต่ืนเต้น 

1 2 3 4 5 

12. หวัหน้างานของทา่นแสดงออกซึง่ความมัน่ใจว่าจะบรรลุ
เปา้หมาย 

1 2 3 4 5 

13. หวัหน้างานของทา่นพิจารณาทบทวนข้อสมมตฐิานท่ีส าคญั
ตอ่ปัญหาได้อย่างเหมาะสม 

1 2 3 4 5 

14. หวัหน้างานของทา่นแสวงหามมุมองท่ีแตกตา่งหลากหลายใน
การแก้ไขปัญหา 

1 2 3 4 5 

15. หวัหน้างานของทา่นช่วยท าให้ทา่นมองปัญหาจากมมุมองท่ี
แตกตา่งหลากหลายมากขึน้ 

1 2 3 4 5 

16. หวัหน้างานของทา่นได้แนะน าวิธีการใหม่ ๆ ในการปฏิบตัิงาน
ท่ีได้รับมอบหมายให้เสร็จสิน้ 

1 2 3 4 5 

17. หวัหน้างานของทา่นให้เวลาในการสอน และฝึกฝนงานแก่
ทา่น 

1 2 3 4 5 

18. หวัหน้างานของทา่นปฏิบตัติอ่ทา่นในฐานะปัจเจกบคุคล
มากกวา่เป็นเพียงสมาชิกคนหนึง่ในกลุม่ 

1 2 3 4 5 

19. หวัหน้างานของทา่นพิจารณาวา่ทา่นมีความต้องการ 
ความสามารถ และความปรารถนาท่ีแตกตา่งจากผู้ อ่ืน 

1 2 3 4 5 
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น้อยท่ีสุด (1)           น้อย (2)          ปานกลาง (3)          มาก (4)         มากที่สุด (5) 
20. หวัหน้างานของทา่นช่วยให้ท่านพฒันาจดุแข็งของทา่น 1 2 3 4 5 
 
ส่วนที่ 3 การประเมินด้านความพงึพอใจในงาน 
กรุณาประเมินข้อค าถามเก่ียวกบัความพงึพอใจในงาน โดยวงกลมล้อมรอบเลขท่ีคณุเห็นวา่
เหมาะสมท่ีสดุ 
น้อยท่ีสุด (1)           น้อย (2)          ปานกลาง (3)          มาก (4)         มากที่สุด (5) 
1. ทา่นพงึพอใจตอ่งานท่ีท าเป็นอยา่งมาก 1 2 3 4 5 
2. ทา่นไมค่ดิท่ีจะลาออกจากงานท่ีก าลงัท าอยูใ่นขณะนี  ้ 1 2 3 4 5 
3. ทา่นพงึพอใจตอ่ลกัษณะของงานท่ีท าอยูใ่นขณะนี ้ 1 2 3 4 5 
4. คนสว่นมากท่ีท างานในต าแหนง่งานเดียวกบัท่ีทา่นก าลงัท าอยู่
ในขณะนี ้มีความพงึพอใจในงานท่ีท าเป็นอย่างมาก 

1 2 3 4 5 

5. ทกุคนท่ีท างานในต าแหนง่เดียวกบัท่ีทา่นก าลงัท าอยูใ่นขณะนี ้
มกัไมค่ดิท่ีจะลาออกจากงาน 

1 2 3 4 5 

ส่วนที่ 4 การประเมินด้านความผูกพันต่อองค์การ 
กรุณาประเมินข้อค าถามเก่ียวกบัความความผกูพนัตอ่องค์การ โดยวงกลมล้อมรอบเลขท่ีคณุเห็น
วา่เหมาะสมท่ีสดุ 
น้อยท่ีสุด (1)           น้อย (2)          ปานกลาง (3)          มาก (4)         มากที่สุด (5) 
1. ท่านมีความสขุมากท่ีได้ใช้เวลาท่ีเหลือในการท างานกบัธนาคารนี ้ 1 2 3 4 5 
2. ทา่นรู้สกึได้วา่ทกุปัญหาของธนาคารคือ ปัญหาของท่าน 1 2 3 4 5 
3. ทา่นรู้สกึอยา่งแรงกล้าถึงความเป็น “เจ้าของ” ตอ่ธนาคารนี ้ 1 2 3 4 5 
4. ทา่นรู้สกึยึดตดิกบัธนาคารนี ้ 1 2 3 4 5 
5. ทา่นรู้สกึว่าทา่นเป็นสว่นหนึง่ของธนาคารนี ้ 1 2 3 4 5 
6. ธนาคารนีมี้ความหมายส าหรับทา่นมาก 1 2 3 4 5 
7. ทา่นรู้สกึผกูพนัควรจะต้องอยูก่บัธนาคารนี ้ 1 2 3 4 5 
8. แม้ทา่นจะมีโอกาสท่ีดีกว่านี ้ทา่นรู้สกึว่าเป็นสิ่งท่ีไมถ่กูต้องท่ีจะ
ลาออกจากธนาคารในขณะนี ้

1 2 3 4 5 

9. ทา่นจะรู้สกึผิด หากจะลาออกจากธนาคาร ในตอนนี ้ 1 2 3 4 5 
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น้อยท่ีสุด (1)           น้อย (2)          ปานกลาง (3)          มาก (4)         มากที่สุด (5) 
10. ทา่นมีความจงรักภกัดีตอ่ธนาคารนี ้ 1 2 3 4 5 
11. ทา่นจะไมอ่อกจากธนาคารในขณะนี ้ เพราะทา่นมีความ

ผกูพนักบัเพ่ือนร่วมงานในธนาคารนี ้
1 2 3 4 5 

12. ทา่นรู้สกึว่าเป็นหนีบ้ญุคณุตอ่ธนาคารนีม้าก 1 2 3 4 5 

ส่วนที่ 5 การประเมินด้านผลการปฏิบัตงิาน 
กรุณาประเมินข้อค าถามเก่ียวกบัผลการปฏิบตังิาน โดยวงกลมล้อมรอบเลขท่ีคณุเห็นวา่
เหมาะสมท่ีสดุ 
น้อยท่ีสุด (1)           น้อย (2)          ปานกลาง (3)          มาก (4)         มากที่สุด (5) 
1. ทา่นท างานด้านปฏิบตักิารได้ดี 1 2 3 4 5 
2. ทา่นมีผลการปฏิบตังิานทางเทคนิคโดยรวมท่ีดี 1 2 3 4 5 
3. ทา่นมีการวางแผนในการท างานอยา่งเป็นระบบ 1 2 3 4 5 
4. ทา่นมีการจดัระเบียบงานเป็นอยา่งดี 1 2 3 4 5 
5. ทา่นให้ความร่วมมือกบัเพ่ือนร่วมงานในทีมเป็นอย่างดี 1 2 3 4 5 
6. ทา่นไมย่อ่ท้อตอ่อปุสรรคจนท างานส าเร็จลลุว่งไปด้วยดี 1 2 3 4 5 
7. ทา่นมองหางานท่ีได้รับมอบหมายท่ีท้าทายอยา่งสม ่าเสมอ 1 2 3 4 5 
8. ทา่นสนใจในรายละเอียดท่ีส าคญัของงาน 1 2 3 4 5 
9. ปัญหาจากการท างานเป็นสิ่งท่ีชว่ยสนบัสนนุ และกระตุ้นให้

ทา่นมีโอกาสเพิ่มพนูประสบการณ์ 
1 2 3 4 5 

10. ทา่นท างานกบัเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอยา่งดี 1 2 3 4 5 
 

*** ขอขอบคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามครัง้นี ้*** 
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ภาคผนวก ค 
การประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



154 

 

 
 
 
 
เร่ือง ขอความอนเุคราะห์ในการตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา (Content validity) ของแบบสอบถาม         
เรียน ทา่นผู้ทรงคณุวฒุิท่ีเคารพ  
 
   ด้วยกระผม วา่ท่ีร้อยตรี รัตนพล อปุฐานา นกัศกึษาปริญญาโท สาขาบริหารธุรกิจ 
หลกัสตูรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ก าลงัท า
วิทยานิพนธ์  
หวัข้อเร่ือง อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างานตอ่ความพงึพอใจในงาน ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ และผลการปฏิบตังิานของพนกังาน ธนาคารทิสโก้ จ ากดั (มหาชน) ส านกังาน
ใหญ่ 
 แบบสอบถามเป็นสว่นท่ีส าคญัมากในการเก็บรวบรวมข้อมลูเพื่อใช้ในการวิจยั กระผมจงึ
ใคร่ขอความอนเุคราะห์มายงัทา่นผู้ทรงคณุวฒุิในการตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาของ
แบบสอบถาม ซึง่กระผมขอรบกวนเวลาของท่านประมาณ 15 นาที การวิทยานิพนธ์ในครัง้นีจ้ะไม่
สามารถส าเร็จลลุว่งไปได้ด้วยดีหากปราศจากความชว่ยเหลือ สนบัสนนุ และความอนเุคราะห์
จากทา่นผู้ทรงคณุวฒุิ  
 กระผมขอขอบพระคณุอย่างสงูในความชว่ยเหลือ และอนเุคราะห์ของทา่นในครัง้นี ้กรณี 
ท่ีทา่นมีข้อสงสยั หรือข้อค าถามเก่ียวกบัแบบสอบถาม ทา่นสามารถตดิตอ่มายงักระผมได้ท่ีอีเมล์ 
Rattanapon.up@hotmail.com หรือท่ีโทรศพัท์มือถือหมายเลข 089 365 0401  
 
       ด้วยความเคารพอยา่งสงู  
 
               (วา่ท่ี ร.ต. รัตนพล อปุฐานา)  
        นกัศกึษาปริญญาโท สาขาบริหารธุรกิจ  
            หลกัสตูรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
                  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
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แบบการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (content validity) 
เร่ือง   

อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานต่อความพงึพอใจในงาน 
ความผูกพันต่อองค์การ และผลการปฏิบัตงิานของพนักงาน 

ธนาคารทสิโก้ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ 
 
 แบบการประเมินความตรงเชิงเนือ้หานีป้ระกอบด้วย 4 ส่วน 

1. แบบการประเมินภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน 
2. แบบการประเมินความพงึพอใจในงาน 
3. แบบการประเมินความผกูพนัตอ่องค์การ 
4. แบบการประเมินผลการปฏิบตังิานของพนกังาน 

 
วิธีการและขัน้ตอนการประเมิน 
 การตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาท าได้โดยการน านิยามทฤษฏี  นิยามเชิงปฏิบตักิาร 
และข้อค าถามให้ผู้ เช่ียวชาญ และผู้ทรงคณุวฒุิท่ีเก่ียวข้อง พิจารณาความสอดคล้อง และกรอก
ผลการพิจารณา ดงันีท่ี้ใช้แสดงคา่ความสอดคล้องวา่ ดชันีความสอดคล้องระหวา่งข้อค าถามและ
วตัถปุระสงค์ (Item-Objective  Congruence index – IOC)  โดยผู้ เช่ียวชาญประเมินด้วย
คะแนน 3 ระดบั คือ 

ให้คะแนน +1 ข้อค าถามนัน้สอดคล้องกบันิยามตวัของแปรท่ีก าหนด 
ให้คะแนน  0 ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนัน้สอดคล้องกบันิยามของตวัแปรท่ีก าหนด 
ให้คะแนน  -1 ข้อค าถามนัน้ไม่สอดคล้องกบันิยามของตวัแปรท่ีก าหนด 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างาน 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformation Leadership) หมายถึง ความสมัพนัธ์ระหวา่ง
ผู้น า-ผู้ใต้บงัคบับญัชา ซึง่บนัดาลใจให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาปฏิบตังิานได้สงูกวา่ระดบัท่ีคาดหวงั ผู้น า
แบบเปล่ียนแปลงจงูใจผู้ใต้บงัคบับญัชาโดย (1) เพิ่มระดบัความตระหนกัของพวกเขา (2) ชกัจงู
ให้พวกเขาเห็นเปา้หมายของทีมอยูเ่หนือความสนใจสว่นตน และ (3) ยกระดบัผู้ใต้บงัคบับญัชา
ไปสูล่ าดบัขัน้ของความต้องการท่ีสงูขึน้ มีทัง้หมด 5 มิต ิคือ (1) ความมีอิทธิพลในเชิงอดุมการณ์ 
(ทศันคต)ิ (2) ความมีอิทธิพลในเชิงอดุมการณ์ (พฤตกิรรม) (3) การจงูใจให้เกิดแรงบนัดาลใจ (4) 
การกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา และ (5) การมุง่ปฏิสมัพนัธ์เป็นรายบคุคล   
 
1. ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (ทัศนคต)ิ หมายถึง การแสดงออกของผู้น าในเร่ืองการท่ี
ผู้ใต้บงัคบับญัชาเกิดความภาคภมูิใจท่ีได้มาเก่ียวข้องกบัผู้น า โดยผู้น าเป็นผู้มุง่ประโยชน์ของกลุม่
มากกวา่ประโยชน์สว่นตน แสดงออกซึง่วิธีท่ีท าให้ผู้ อ่ืนเกิดความเคารพ แสดงอ านาจ และความ
มัน่ใจให้ปรากฏ  

ข้อค าถาม 
ผลการประเมิน 
(1) (0) (-1) 

ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (ทัศนคต)ิ 
1. หวัหน้างานของทา่นท าให้ท่านเกิดความภมูิใจในการท่ีได้ท างาน

ร่วมกบัเขา 
   

2. หวัหน้างานของทา่นให้ความส าคญัแก่ผลประโยชน์ของส่วนรวม
มากกวา่ผลประโยชน์สว่นตน 

   

3.  พฤตกิรรมของหวัหน้างานของทา่นท่ีแสดงออกมาเป็นไปด้วยความ
เคารพ และให้เกียรตผิู้ อ่ืน 

   

4. หวัหน้างานของทา่นแสดงออกซึง่ความมัน่ใจ และพลงัอ านาจของ
ตนเอง 
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2. ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (พฤตกิรรม) หมายถึง พฤตกิรรมของผู้น าท่ีมีอิทธิพลตอ่
แนวคิดของผู้ใต้บงัคบับญัชาในเร่ืองคา่นิยม และความเช่ือ การก าหนดทิศทาง และความมุง่มัน่
ในเปา้หมาย การค านงึถึงผลทางศีลธรรมจรรยาท่ีเกิดขึน้จากการตดัสินใจ และเน้นความส าคญั
ของการ มีความเข้าใจร่วมกนัในการภารกิจท่ีต้องกระท าของผู้น า  

ข้อค าถาม 
ผลการประเมิน 
(1) (0) (-1) 

ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (พฤตกิรรม)  
1. หวัหน้างานของทา่นได้พดูคยุถึงคา่นิยม และความเช่ือถือท่ีส าคญั

ท่ีสดุ 
   

2. หวัหน้างานของทา่นแสดงให้เห็นถึงความส าคญัของการมีความ
มุง่มัน่อยา่งแรงกล้าในเปา้หมาย 

   

3.  หวัหน้างานของทา่นพิจารณาผลทางด้านจริยธรรม และศีลธรรมอนั
เกิดจากการตดัสินใจ 

   

4. หวัหน้างานของทา่นเน้นความส าคญัของการมีส านึกร่วมกนัเก่ียวกบั
ภารกิจ 

   

 
3. การจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจ หมายถึง ความสามารถของผู้น าในการเร่งเร้า และบนัดาลใจ
ผู้ใต้บงัคบับญัชา โดยการสร้างความรู้สกึท่ีเข้มแข็งของการผสมผสานวตัถปุระสงค์ และความ
ต้องการของปัจเจกบคุคล และองค์การเข้าด้วยกนั  

ข้อค าถาม 
ผลการประเมิน 
(1) (0) (-1) 

การจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจ  
1. หวัหน้างานของทา่นพดูถึงอนาคตอยา่งมีความหวงั    
2. หวัหน้างานของทา่นพดูคยุอยา่งกระตือรือร้นเก่ียวกบัเร่ืองท่ีต้องท าให้

ส าเร็จลลุว่ง 
   

3.  หวัหน้างานของทา่นแสดงให้เห็นอยา่งชดัเจนถึงวิสยัทศัน์ท่ีนา่สนใจ 
และตื่นเต้น 

   

4. หวัหน้างานของทา่นแสดงออกซึง่ความมัน่ใจว่าจะบรรลเุปา้หมาย    
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4. การกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา หมายถึง การท่ีผู้น าเร่งเร้าผู้ใต้บงัคบับญัชาให้เกิดความคดิ
สร้างสรรค์ การมีนวตักรรมในเร่ืองของความมีเหตผุล และการแก้ไขปัญหา 

ข้อค าถาม 
ผลการประเมิน 
(1) (0) (-1) 

การกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา  
1. หวัหน้างานของทา่นพิจารณาทบทวนข้อสมมตฐิานท่ีส าคญัตอ่ปัญหา

ได้อยา่งเหมาะสม 
   

2. หวัหน้างานของทา่นแสวงหามมุมองท่ีแตกตา่งหลากหลายในการ
แก้ไขปัญหา 

   

3.  หวัหน้างานของทา่นช่วยท าให้ทา่นมองปัญหาจากมมุมองท่ีแตกตา่ง
หลากหลายมากขึน้ 

   

4. หวัหน้างานของทา่นได้แนะน าวิธีการใหม่ ๆ ในการปฏิบตัิงานท่ีได้รับ
มอบหมายให้เสร็จสิน้ 

   

 
5. การมุ่งปฏิสัมพันธ์เป็นรายบุคคล หมายถึง มิตซิึง่ผู้ ใต้บงัคบับญัชาได้รับค าปรึกษา และ
ได้รับการจงูใจบนพืน้ฐานแบบรายบคุคล   

ข้อค าถาม 
ผลการประเมิน 
(1) (0) (-1) 

การมุ่งปฏิสัมพันธ์เป็นรายบุคคล  
1. หวัหน้างานของทา่นให้เวลาในการสอน และฝึกฝนงานแก่ทา่น    
2. หวัหน้างานของทา่นปฏิบตัติอ่ทา่นในฐานะปัจเจกบคุคลมากกวา่เป็น

เพียงสมาชิกคนหนึง่ในกลุม่ 
   

3.  หวัหน้างานของทา่นพิจารณาวา่ทา่นมีความต้องการ ความสามารถ 
และความปรารถนาท่ีแตกตา่งจากผู้ อ่ืน 

   

4. หวัหน้างานของทา่นช่วยให้ท่านพฒันาจดุแข็งของทา่น    
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลเก่ียวกับความพงึพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) หมายถึง การวดัภาพรวมของระดบัท่ีพนกังานได้รับ
ความพงึพอใจ และมีความสขุกบังานท่ีปฏิบตัิ  

ข้อค าถาม 
ผลการประเมิน 
(1) (0) (-1) 

1. ทา่นพงึพอใจตอ่งานท่ีท าเป็นอยา่งมาก    
2. ทา่นไมค่ดิท่ีจะลาออกจากงานท่ีก าลงัท าอยูใ่นขณะนี  ้    
3.  ทา่นพงึพอใจตอ่ลกัษณะของงานท่ีท าอยูใ่นขณะนี ้    
4. คนสว่นมากท่ีท างานในต าแหนง่งานเดียวกบัท่ีทา่นก าลงัท าอยูใ่น

ขณะนี ้มีความพงึพอใจในงานท่ีท าเป็นอย่างมาก 
   

5. ทกุคนท่ีท างานในต าแหนง่เดียวกบัท่ีทา่นก าลงัท าอยูใ่นขณะนี ้มกัไม่
คดิท่ีจะลาออกจากงาน 

   

 
ส่วนที่ 3 ข้อมูลเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ 
ความผูกพันต่อองค์การ  (Organizational Commitment) หมายถึง การพฒันาพฤติกรรม และ
ทศันคตขิองความสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัองค์การในเร่ืองของการตดัสินใจท่ีจะคงความเป็น
สมาชิกขององค์การ ประกอบด้วย 2 มิต ิคือ (1) ความผกูพนัทางความรู้สกึ (2) ความผกูพนัทาง
บรรทดัฐาน โดยมีรายละเอียด ดงันี ้
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1.  ความผูกพันทางความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผกูพนัทางด้าน
อารมณ์ของพนกังานท่ียึดติดกบัองค์การ ความเป็นตวัตนท่ียดึตดิกบัองค์การ และการมีสว่นร่วม
ในองค์การ พนกังานท่ีมีความผกูพนัทางด้านอารมณ์ตอ่องค์การเข้มแข็งจะยังคงท างานกบั
องค์การตอ่ไปก็เพราะว่าพวกเขาต้องการท่ีจะท า  

ข้อค าถาม 
ผลการประเมิน 
(1) (0) (-1) 

ความผูกพันทางความรู้สึก (Affective commitment) 
1. ทา่นมีความสขุมากท่ีได้ใช้เวลาท่ีเหลือในการท างานกบัธนาคารนี ้    
2. ทา่นรู้สกึได้วา่ทกุปัญหาของธนาคารคือ ปัญหาของท่าน    
3.  ทา่นรู้สกึอยา่งแรงกล้าถึงความเป็น “เจ้าของ” ตอ่ธนาคารนี ้    
4. ทา่นรู้สกึยึดตดิกบัธนาคารนี ้    
5. ทา่นรู้สกึว่าทา่นเป็นสว่นหนึง่ของธนาคารนี ้    
6. ธนาคารนีมี้ความหมายส าหรับทา่นมาก    

 
2. ความผูกพันทางบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถงึ ความรู้สกึของบคุคลท่ี
ต้องอยูต่ามภาระผกูพนั หน้าท่ี หรือความรับผิดชอบทางศีลธรรมตอ่องค์การ ความมุง่มัน่ใน
กฎเกณฑ์ เพราะรู้สกึว่าควรจะอยู่กับองค์การต่อไป  

ข้อค าถาม 
ผลการประเมิน 
(1) (0) (-1) 

ความผูกพันทางบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 
1. ทา่นรู้สกึผกูพนัควรจะต้องอยูก่บัธนาคารนี ้    
2. แม้ทา่นจะมีโอกาสท่ีดีกว่านี ้ทา่นรู้สกึว่าเป็นสิ่งท่ีไมถ่กูต้องท่ีจะ

ลาออกจากธนาคารในขณะนี ้
   

3.  ทา่นจะรู้สกึผิด หากจะลาออกจากธนาคาร ในตอนนี ้    
4. ทา่นมีความจงรักภกัดีตอ่ธนาคารนี ้    
5. ทา่นจะไมอ่อกจากธนาคารในขณะนี ้ เพราะทา่นมีความผกูพนักบั

เพ่ือนร่วมงานในธนาคารนี ้
   

6. ทา่นรู้สกึว่าเป็นหนีบ้ญุคณุตอ่ธนาคารนีม้าก    
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ส่วนที่ 4 ข้อมูลเก่ียวกับผลการปฏิบัตงิาน 
ผลการปฏิบัตงิาน (Job Performance) หมายถึง งาน และผลการปฏิบตังิาน ท่ีมีความแตกตา่ง
ระหวา่งพฤตกิรรมซึง่เป็นสิ่งท่ีพนกังานท า และผลการการปฏิบตังิาน ซึง่เป็นคณุคา่ท่ีองค์การ
คาดหวงัจากสิ่งท่ีพนกังานท า   

ข้อค าถาม 
ผลการประเมิน 
(1) (0) (-1) 

1. ทา่นท างานด้านปฏิบตักิารได้ดี    
2. ทา่นมีผลการปฏิบตังิานทางเทคนิคโดยรวมท่ีดี    
3. ทา่นมีการวางแผนในการท างานอยา่งเป็นระบบ    
4.  ทา่นมีการจดัระเบียบงานเป็นอยา่งดี    
5. ทา่นให้ความร่วมมือกบัเพ่ือนร่วมงานในทีมเป็นอย่างดี    
6. ทา่นไมย่อ่ท้อตอ่อปุสรรคจนท างานส าเร็จลลุว่งไปด้วยดี    
7. ทา่นมองหางานท่ีได้รับมอบหมายท่ีท้าทายอยา่งสม ่าเสมอ    
8. ทา่นสนใจในรายละเอียดท่ีส าคญัของงาน    
9. ปัญหาจากการท างานเป็นสิ่งท่ีชว่ยสนบัสนนุ และกระตุ้นให้ทา่นมี

โอกาสเพิ่มพนูประสบการณ์ 
   

10. ทา่นท างานกบัเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอยา่งดี    
 
 
 

 ผู้ทรงคณุวฒุิ 

 

                   ลงช่ือ   ............................................................ 

                (…………………………………….) 
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ภาคผนวก ง 
ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) 
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ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) จากผู้ทรงคุณวุฒทัิง้ 4 ท่าน 
 
 

ตารางท่ี 1 ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน 
 

ข้อค าถาม 
ดร.

ฉวีวรรณ 
ดร. 

ชัยฤทธ์ิ 
ดร. 
กิตติ 

คุณสุทธิ
ภิรมย์ 

Total IOC Result 

ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (ทัศนคต)ิ 
1. หวัหน้างานของทา่นท าให้ 
ทา่นเกิดความภมูิใจในการท่ี
ได้ท างานร่วมกบัเขา 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

2. หวัหน้างานของทา่นให้
ความส าคญัแก่ผลประโยชน์
ของสว่นรวมมากกวา่
ผลประโยชน์ส่วนตน 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

3. พฤตกิรรมของหวัหน้า
งานของทา่นท่ีแสดงออกมา
เป็นไปด้วยความเคารพ และ
ให้เกียรตผิู้ อ่ืน 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

4. หวัหน้างานของทา่น
แสดงออกซึง่ความมัน่ใจ 
และพลงัอ านาจของตนเอง 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ์ (พฤตกิรรม) 
1. หวัหน้างานของทา่นได้
พดูคยุถึงคา่นิยม และความ
เช่ือถือท่ีส าคญัท่ีสดุ 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 
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ตารางท่ี 1 (ตอ่) 
 

ข้อค าถาม 
ดร.

ฉวีวรรณ 
ดร. 

ชัยฤทธ์ิ 
ดร. 
กิตติ 

คุณสุทธิ
ภิรมย์ 

Total IOC Result 

2. หวัหน้างานของทา่น
แสดงให้เห็นถึงความส าคญั
ของการมีความมุง่มัน่อยา่ง
แรงกล้าในเปา้หมาย 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

3. หวัหน้างานของทา่น
พิจารณาผลทางด้าน
จริยธรรม และศีลธรรมอนั
เกิดจากการตดัสินใจ 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

4. หวัหน้างานของทา่นเน้น
ความส าคญัของการมีส านึก
ร่วมกนัเก่ียวกบัภารกิจ 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

การจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจ 
1. หวัหน้างานของทา่นพดู
ถึงอนาคตอยา่งมีความหวงั 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

2. หวัหน้างานของทา่น
พดูคยุอยา่งกระตือรือร้น
เก่ียวกบัเร่ืองท่ีต้องท าให้
ส าเร็จลลุว่ง 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

3. หวัหน้างานของทา่น
แสดงให้เห็นอยา่งชดัเจนถึง
วิสยัทศัน์ท่ีนา่สนใจ และ
ต่ืนเต้น 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

4. หวัหน้างานของทา่น
แสดงออกซึง่ความมัน่ใจวา่
จะบรรลเุปา้หมาย 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 
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ตารางท่ี 1 (ตอ่) 
 

ข้อค าถาม 
ดร.

ฉวีวรรณ 
ดร. 

ชัยฤทธ์ิ 
ดร. 
กิตติ 

คุณสุทธิ
ภิรมย์ 

Total IOC Result 

การกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา 
1. หวัหน้างานของทา่น
พิจารณาทบทวนข้อ
สมมตฐิานท่ีส าคญัตอ่
ปัญหาได้อยา่งเหมาะสม 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

2. หวัหน้างานของทา่น
แสวงหามมุมองท่ีแตกตา่ง
หลากหลายในการแก้ไข
ปัญหา 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

3. หวัหน้างานของทา่นชว่ย
ท าให้ทา่นมองปัญหาจาก
มมุมองท่ีแตกตา่ง
หลากหลายมากขึน้ 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

4. หวัหน้างานของทา่นได้
แนะน าวิธีการใหม ่ๆ ในการ
ปฏิบตังิานท่ีได้รับมอบหมาย
ให้เสร็จสิน้ 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

การมุ่งปฏิสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 
1. หวัหน้างานของทา่นให้
เวลาในการสอน และฝึกฝน
งานแก่ทา่น 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

2. หวัหน้างานของทา่น
ปฏิบตัิตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชา
เป็นรายบคุคลมากกวา่เป็น
เพียงสมาชิกคนหนึง่ในกลุม่ 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 
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ตารางท่ี 1 (ตอ่) 
 

ข้อค าถาม 
ดร.

ฉวีวรรณ 
ดร. 

ชัยฤทธ์ิ 
ดร. 
กิตติ 

คุณสุทธิ
ภิรมย์ 

Total IOC Result 

3. หวัหน้างานของทา่น
พิจารณาวา่ทา่นมีความ
ต้องการ ความสามารถ และ
ความปรารถนาท่ีแตกตา่ง
จากผู้ อ่ืน 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

4. หวัหน้างานของทา่นชว่ย
ให้ทา่นพฒันาจดุแข็งของ
ทา่น 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

 
 

ตารางท่ี 2 ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) ความพงึพอใจในงาน 
 

ข้อค าถาม 
ดร.

ฉวีวรรณ 
ดร. 

ชัยฤทธ์ิ 
ดร. 
กิตติ 

คุณสุทธิ
ภิรมย์ 

Total IOC Result 

1. ทา่นพงึพอใจตอ่งานท่ีท า
เป็นอย่างมาก 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

2. ทา่นไมค่ิดท่ีจะลาออก
จากงานท่ีก าลงัท าอยูใ่น
ขณะนี ้

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

3. ทา่นพงึพอใจตอ่ลกัษณะ
ของงานท่ีท าอยูใ่นขณะนี ้

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

4. พนกังานท่ีท างานใน
ต าแหนง่งานเดียวกนักบั
ทา่นมีความพงึพอใจในงาน
เป็นอย่างมาก 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 
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ตารางท่ี 2 ตอ่ 
 

ข้อค าถาม 
ดร.

ฉวีวรรณ 
ดร. 

ชัยฤทธ์ิ 
ดร. 
กิตติ 

คุณสุทธิ
ภิรมย์ 

Total IOC Result 

5. พนกังานท่ีท างานใน
ต าแหนง่งานเดียวกนักบั
ทา่นไมค่ดิจะลาออกจาก
งาน 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

 
 
ตารางท่ี 3 ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 

ข้อค าถาม 
ดร.

ฉวีวรรณ 
ดร. 

ชัยฤทธ์ิ 
ดร. 
กิตติ 

คุณสุทธิ
ภิรมย์ 

Total IOC Result 

ความผูกพันทางความรู้สึก (Affective commitment) 
1. มีความสขุมากท่ีได้ใช้
เวลาท่ีเหลือในการท างาน
กบัธนาคารทิสโก้ 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

2. ทา่นรู้สกึได้วา่ทกุปัญหา
ของธนาคารทิสโก้คือ 
ปัญหาของทา่น 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

3. ทา่นรู้สกึอยา่งแรงกล้าถึง
ความเป็น “เจ้าของ” ตอ่
ธนาคารทิสโก้ 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

4. ทา่นรู้สกึยดึตดิกบั
ธนาคารทิสโก้ 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

5. ทา่นรู้สกึวา่ทา่นเป็นสว่น
หนึง่ของธนาคารทิสโก้ 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 
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ตารางท่ี 3 ตอ่ 
 

ข้อค าถาม 
ดร.

ฉวีวรรณ 
ดร. 

ชัยฤทธ์ิ 
ดร. 
กิตติ 

คุณสุทธิ
ภิรมย์ 

Total IOC Result 

6. ธนาคารทิสโก้ มี
ความหมายส าหรับทา่นมาก 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

ความผูกพันทางบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 
1. ทา่นรู้สกึผกูพนัวา่ต้อง
ปฏิบตังิานอยู่กบัธนาคารทิส
โก้ 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

2. ถึงแม้วา่ทา่นจะมีโอกาสท่ี
ดีกวา่ ทา่นก็รู้สกึว่าการ
ลาออกจากธนาคารทิสโก้ 
ในขณะนีเ้ป็นสิ่งท่ีไมถ่กูต้อง 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

3. ทา่นจะรู้สกึผิด หากจะ
ลาออกจากธนาคารทิสโก้ 
ในตอนนี ้

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

4. ทา่นมีความจงรักภกัดี
ตอ่ธนาคาทิสโก้ 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

5. ทา่นจะไมอ่อกจาก
ธนาคารในขณะนี ้ เพราะ
ทา่นมีความผกูพนักบัเพ่ือน
ร่วมงานในธนาคารทิสโก้ 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

6. ทา่นรู้สกึวา่ธนาคารทิสโก้ 
แหง่นีมี้บญุคณุตอ่ทา่นมาก 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 
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ตารางท่ี 4 ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) ผลการปฏิบตังิานของพนกังาน 
 

ข้อค าถาม 
ดร.

ฉวีวรรณ 
ดร. 

ชัยฤทธ์ิ 
ดร. 
กิตติ 

คุณสุทธิ
ภิรมย์ 

Total IOC Result 

1. ทา่นท างานด้านปฏิบตักิาร
ได้ดี 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

2. ทา่นมีผลการปฏิบตังิานทาง
เทคนิคโดยรวมท่ีดี 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

3. ทา่นมีการวางแผนในการ
ท างานอยา่งเป็นระบบ 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

4. ทา่นมีการจดัระเบียบงาน
เป็นอย่างดี 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

5. ทา่นให้ความร่วมมือกบั
เพ่ือนร่วมงานในทีมเป็นอยา่งดี 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

6. ทา่นไมย่อ่ท้อตอ่อปุสรรคจน
ท างานส าเร็จลลุว่งไปด้วยดี 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

7. ทา่นมองว่างานท่ีได้รับ
มอบหมายมีความท้าทายเสมอ 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

8. ทา่นสนใจในรายละเอียดท่ี
ส าคญัของงาน 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

9. ปัญหาจากการท างานเป็น
สิ่งท่ีชว่ยสนบัสนนุ และกระตุ้น
ให้ทา่นมีโอกาสเพิ่มพนู
ประสบการณ์ 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 

10. ทา่นท างานกบัเพ่ือน
ร่วมงานได้เป็นอยา่งดี 

1 1 1 1 4 1.00 Pass 
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