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ABSTRACT 

 

 The objective of this research were (1) To study the influence of supervisor’s 

transformation leadership on trust; (2) To study the influence of supervisor’s 

transformation leadership and trust on job satisfaction; (3) To study the Influence of 

trust and job satisfaction  on employee’s job performance (4) To validate a causal 

relationship model of influence of supervisor’s transformation leadership on trust, 

job satisfaction, and employee’s job performance of Sino-Thai Engineering and 

Construction Public Company Limited. 

 The variables in this investigation consisted of the following; supervisor’s 

transformation leadership as the independent variable; trust and job satisfaction as 

mediating variables and employee’s job performance as dependent variable. 

 The researcher used quantitative method which involved empirical research. 

The instrument of research was a questionnaire used to collect data from 299 

personnel of Sino-Thai Engineering and Construction Public Company Limited. The 

statistics used in data analysis were frequency, percentage, standard deviation mean 

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) = 132.265; Degree of 

freedom = 123; P–value = 0.268; Relative Chi-square (2/ df) = 1.075; Goodness of Fit 

Index (GFI) = 0.968; Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.902;; and root Mean 

Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.016. It was also found that (1) supervisor’s 

transformation leadership had a positive direct effect on Trust; (2) supervisor’s 

transformation leadership had a positive direct effect on Job satisfaction; (3) Trust 



 
 

had a positive direct effect on Job satisfaction; (4) Job satisfaction 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. 

 Based on these findings, the researcher recommends that Sino-Thai Engineering 

and Construction Public Company Limited more fully focus on supervisor's 

transformation leadership to deepen trust, job satisfaction and employee’s job 

performance. 

 

Keywords: Transformation Leadership, Trust, Job Satisfaction, Employee’s Job 

Performance 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 

 อุตสาหกรรมกอสราง นับเปนหน่ึงในอุตสาหกรรมพื้นฐานทีม่ีความสําคัญในการพัฒนา

ประเทศ ไมวาจะเปนการสราง ที่อยูอาศัย โรงงาน ถนน สะพาน เปนตน และมีความเช่ือมโยงกับ

อุตสาหกรรมอื่น ๆ เชน อุตสาหกรรมเหล็ก อุตสาหกรรมวัสดุกอสราง อุตสาหกรรมเฟอรนิเจอร เปน

ตน จากขอมูลสํามะโนของสํานักงานสถิติแหงชาติ ป พ.ศ. 2547 พบวา ประเทศไทยมผีูประกอบการ

อุตสาหกรรมกอสรางทีจ่ดทะเบียนอยางถูกตองตามกฎหมายไมนอยกวา 1 แสนราย มีการจางงาน

ประมาณ 2-3 แสนคน และมีมลูคาเพิ่มคิดเปนรอยละ 40 ตอป ทั้งน้ีหลายประเทศทีม่ีศักยภาพในการ

พัฒนาเศรษฐกิจ เชน ประเทศจีน ประเทศอินเดีย และประเทศในภูมิภาคตะวันออกกลาง ไดให

ความสําคัญกับการยกระดับอุตสาหกรรมกอสราง รวมทั้งในบางประเทศมีการจัดต้ังหนวยงานที่ดูแล

รับผิดชอบดานอุตสาหกรรมกอสรางโดยเฉพาะ นอกจากน้ี ในภาวะที่ตองเผชิญกับวิกฤตเศรษฐกจิ 

รัฐบาลเกอืบทกุประเทศจะใชอุตสาหกรรมกอสรางเปนกลไกที่สําคัญในการอัดฉีดเงินงบประมาณเพือ่

กระตุนเศรษฐกจิ จากการกอสรางถนนหนทาง และที่อยูอาศัยเพื่อนําไปสูการสรางงานกระจายรายได 

รวมทั้งพฒันาโครงสรางพื้นฐานหลักของประเทศ (สํานักงานเศรษฐกจิอุตสาหกรรม, 2551) 

 ภาวะโลกในปจจุบันอยูในยุคที่มีการเปลี่ยนและการแขงขันสงู และนับวันจะทวีความรุนแรง

มากข้ึนเรือ่ย ๆ ประเทศไทยเปนสวนหน่ึงของประชาคมโลกจึงไมพนที่จะไดรับผลกระทบจากการ

เปลี่ยนแปลง และการแขงขันทีรุ่นแรงน้ีข้ึนได ผลกระทบทางดานเศรษฐกจิ สังคม และการเมอืงกอให 

เกิดปญหา และวิกฤตการณตาง ๆ มากมาย เปนที่นาสนใจวา ในสภาวการณเชนน้ี หนวยงานตาง ๆ  

จะสามารถดํารงอยูไดอยางมั่นคง ย่ังยืน สามารถเอาชนะวิกฤตการณดานตาง ๆ ที่เผชิญอยูไดตอง 

อาศัยความทุมเท การมีสวนรวมของพนักงานในหนวยงาน เวลาที่เราตองการพฒันาองคการ หรอืให 

สิ่งใหมแกองคการ หรือทีเ่ราเรียกวา Interventions ตาง ๆ เราพบวา อยู ๆ คนเราจะเปลี่ยนแปลงเลย

ไมใชเรื่องงาย โดยธรรมชาติของคนเราน้ันมกัจะตอตานการเปลี่ยนแปลง มีคนจํานวนนอยมากที่ชอบ

การเปลี่ยนแปลง หรอืเปลี่ยนแปลงไดทันทีเมื่อควรเปลี่ยน คนสวนใหญอาจจะรรีอดูกอนวาควรเปลี่ยน

หรือไม คนทีเ่ปลี่ยนแปลงแลวเปนอยางไรกันบาง ถาพอใชไดก็อาจจะทําตามกัน กลุมสุดทายทีไ่มอยาก

เปลี่ยนแปลงไมวากรณีใด ๆ คิดวาอยูอยางเดิมน่ีก็ดีอยูแลวเราจะเปลี่ยนกันไปทําไม ดังน้ันการจะนํา 

พาองคการตาง ๆ ใหเปลี่ยนแปลงจึงไมใชเพียงแตประกาศวา เราจะเปลี่ยนแลวทกุคนจะยอมทําตามน้ัน 

เราจงึมีอกีศาสตรที่เรียกวา การบรหิารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) โดยผูนําการเปลี่ยน 

แปลงในสถานการณปจจุบันตองมีความสามารถของผูบรหิาร หรือผูนําทีส่ามารถใชภาวะผูนํา 

(Leadership) ซึ่งภาวะผูนําเปนเรื่องทีเ่กี่ยวของกับการทําสิง่ตาง ๆ ใหสําเรจ็ตามความมุงหมาย และการ
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ชวยผูคนใหกาวไปสูจุดสูงสดุตามศักยภาพที่แตละบุคคลมีอยูสวนใหญจะพบวา องคการหลายแหงยังไม

สามารถพฒันาศักยภาพของผูใตบังคับบญัชาไดอยางเต็มที ่เหตุผลหน่ึงก็คือ ผูบรหิารยังนําเทคนิคเกา ๆ 

หรือเทคนิคทีล่าสมัยแลวมาใชในการบรหิารจัดการ หรือพูดอีกอยางหน่ึงก็คือผูบริหารยังมีความเช่ือที ่

ผิด ๆ เกี่ยวกับภาวะผูนํา โดยเช่ือวา ความคิดของตนน้ันถูกตอง ความเช่ือ หรือความคิดที่ไมถูกตอง 

เหลาน้ีจึงเปนตัวขัดขวาง ทําใหองคการเกิดความลาหลงั (วรวัฒน  แสงนอยออน, 2550) 

 ในฐานะที่ประเทศไทยเปนสวนหน่ึงของประชาคมโลก จงึมปีระเด็นที่นาสนใจวาในสภาวะ

แบบน้ี สังคมไทยควรมีการเปลี่ยนแปลง และพฒันาตนเองอยางไร เพื่อใหสามารถดํารงอยูไดอยาง

มั่นคงย่ังยืน สามารถเอาชนะวิกฤตการณทางดานตาง ๆ ทีเ่รากําลงัเผชิญอยูได และเปนที่ยอมรบักัน

วาบุคคลที่มีความสําคัญอยางย่ิงในทุก ๆ ระดับของสังคมคือ ผูนํา ผูนําเปนผูทีม่ีความสําคัญอยางมาก

ตอการพฒันาองคการ และการจัดการในทุกระดับทั้งในระดับโลก ระดับประเทศ หรือระดับทองถ่ินใน

ระดับองคการมีการยอมรบักันวาความสําเรจ็ขององคการ ประสทิธิภาพ หรือประสิทธิผลลวนแต

ข้ึนอยูกับความสามารถของผูนําองคการ ซึ่งสอดคลองกบัผลการวิจัยทีพ่บวา ภาวะผูนําสัมพันธกบั

ประสิทธิผลของงาน และภาวะผูนํามีความสัมพันธกบัประสทิธิผลขององคการ เน่ืองจากผูนํามี

ความสําคัญจึงมีแนวคิด และการศึกษาในการพัฒนาความเปนผูนํา หรือภาวะผูนํา (Leadership) 

เกิดข้ึนสําหรบัในประเทศไทยในชวงศตวรรษที่ผานมาไดมกีารศึกษาภาวะผูนําที่มีความเหมาะสมกบั

ยุคปจจบุันซึง่เปนยุคของการเปลี่ยนแปลงน้ีแนวคิดทฤษฎีใหมที่มีช่ือเสียง และเปนที่ยอมรับกันมากใน

ปจจุบันคือ แนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational  Leadership Theory) 

ซึ่งเปนทฤษฎีภาวะผูนําแนวใหม หรอืเปนกระบวนทัศนใหม (New Paradigm) ที่จะพจิารณาที่

ลักษณะของผูนํา พฤติกรรม อํานาจ รวมทั้งตัวแปรสถานการณที่เกี่ยวของ ซึ่งเปนแนวทางทีก่วางกวา

แนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําอื่น ๆ ดังน้ัน ในบริบทของการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และซบัซอนของโลก

ยุคปจจบุัน ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงจงึเหมาะสม และมีการนําไปใชในแทบทุกองคการอยาง

แพรหลาย (จุไรรัตน พงศาภิชาติ, 2553) 

 ธุรกิจกอสรางจัดเปนอุตสาหกรรมยุทธศาสตรทีส่ําคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกจิและสงัคม

ของประเทศ เปนรากฐานทีส่ําคัญในการพัฒนาประเทศใหเจริญรุงเรอืง เปนธุรกจิที่มีอนาคตดี 

โดยเฉพาะภาคเอกชน การรุกตลาดตางประเทศของผูประกอบการธุรกิจกอสรางไทยหลายรายทีม่ี

ศักยภาพยังประสบปญหาบางประการ เชน ดานเงินทุนคือ ขาดแคลนหลักทรัพยคํ้าประกัน หรอืขาด

เงินทุนหมุนเวียน ดานการตลาดคือ การขาดขอมลูโครงการกอสราง รวมไปถึงขาดการศึกษาลูทาง

การตลาด ความเสียเปรียบดานภาษา กฎเกณฑของแตละประเทศ ขาดความชวยเหลือจากภาครัฐคือ

ไมมีความชัดเจนในนโยบายการสนับสนุน (บริษัท ทรสิเรทต้ิง จํากัด, 2557) 
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 ในกระบวนการพฒันาทั้งดานสังคม และดานเศรษฐกจิของประเทศทัง้หลายทั่วโลก ไมอาจ

ปฏิเสธไดเลยวาธุรกิจกอสรางเปนธุรกิจสําคัญธุรกจิหน่ึงทีส่ามารถขับเคลื่อนภาวะเศรษฐกจิของ

ประเทศน้ัน ๆ อยางไดผล อีกทัง้การจะวัดวาเศรษฐกจิของประเทศน้ัน ๆ อยูในภาวะขาข้ึน หรือขาลง 

ดูไดจากการเจริญเติบโต และการกระเต้ืองของธุรกจิกอสราง ณ เวลาน้ัน (บริษัท ทริสเรทต้ิง จํากัด, 

2557) 

 สําหรับประเทศไทย ผูประกอบธุรกิจกอสรางและการประกอบธุรกจิกอสรางมีความเกี่ยวพัน

กับเศรษฐกิจของประเทศไทยคอนขางชัดเจน เน่ืองจากธุรกจิกอสรางทําใหเกิดการจางแรงงานเปน

จํานวนมาก ธุรกิจกอสรางยังเช่ือมโยงไปต้ังแตโรงงานระดับลาง เชน คนงานกอสราง และโรงงานทุก

ระดับช้ัน ไปจนโรงงานระดับสงู เชน สาขาวิชาชีพวิศวกร และวิชาชีพสถาปนิก เกี่ยวพันไปถึงธุรกจิ

คาขายวัสดุกอสรางทุกประเภท อิฐ หิน ดิน ทราย ปูนซีเมนต เหล็กเสน เหล็กรูปพรรณ ไม สี อุปกรณ

ตกแตงภายนอก ภายใน สายไฟฟา อุปกรณไฟฟา วัสดุสุขาภิบาล การที่คนมีงานทํา มรีายได ทําใหมี

กําลังในการจบัจายใชสอย ทําใหเกิดการกระตุนเศรษฐกจิตามมา และชวยพัฒนาประเทศ หากธุรกิจ

กอสรางไดรบัผลกระทบ ไมวาทางตรงหรือทางออม หรือมกีารลดขนาด หรอืลดจํานวนของธุรกจิ

กอสรางลง เพราะขาดการสนับสนุน ขาดการดูแลเอาใจใสจากภาครัฐอยางจริงจัง การหดตัวของธุรกิจ

กอสรางจะสงผลกระทบกับความเช่ือมั่นของแรงงานกอสราง จะสงผลกระทบตอการจบัจายใชสอย

ของประชาชน (บริษัท ทรสิเรทต้ิง จํากัด, 2557) 

 การพัฒนาการกอสรางโครงสรางพื้นฐาน เชน ถนน สะพาน ทางระบายนํ้าสาธารณะ หรือ

การปรับปรงุการกอสรางของอาคารเพื่อใชพลงังานทดแทน ยังเปนการสรางอนาคต และขับเคลื่อน

ประเทศไทยไปสูประเทศที่มีการพฒันาที่ย่ังยืน การพัฒนาโครงสรางพื้นฐานโดยธุรกจิกอสรางยัง

กอใหเกิดรายไดแกอุตสาหกรรมตอเน่ือง ผูผลิตวัตถุดิบและวัสดุกอสราง รวมถึงพอคาคนกลาง 

ผูประกอบการ ผูเช่ียวชาญ และธุรกจิการใหบริการติดต้ังไฟฟา ทอสงนํ้า อุโมงค และทอระบายนํ้า 

อีกทั้งธุรกิจสถาบันการเงิน ธุรกิจประกันภัย ธุรกิจอสังหารมิทรัพย การใหเชาที่อยูอาศัย และอาคาร

ตลอดจนธุรกิจใหคําปรกึษาในการลงทุน และกฎหมาย (บรษัิท ทริสเรทต้ิง จํากัด, 2557) 

 ถากลาวถึงธุรกิจกอสราง บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) 

ถูกจัดเปนบริษัทแนวหนาของประเทศไทย ถือเปนผูนําตลาดในกลุมบริษัทกอสรางดวยกัน ตลอดจน

สถานะทางการเงินที่แข็งแกรง ปริมาณงานที่ยังไมสงมอบจํานวนมาก และหลากหลาย และผลงานที่

ไดรับการยอมรับมานานทั้งจากลกูคาภาครัฐ และเอกชน อยางไรก็ตาม ความแข็งแกรงดังกลาวถูก

ลดทอนบางสวนจากความไมแนนอนทางการเมือง ซึ่งเพิ่มความเสี่ยงใหแกธุรกจิย่ิงข้ึน ทัง้น้ี ความไม

แนนอนทางการเมอืงอาจทําใหการประมูลโครงการใหมของภาครัฐเกิดความลาชาข้ึนได แตเน่ืองจาก

ปญหาทางการเมืองไดถูกแกไขจัดการใหเกิดความสงบ เรียบรอยดีแลว ทําใหองคการมีความมั่นคง

มากข้ึน  (บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน), 2558) 
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 จวบจนถึงปจจุบัน บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) ไดรับ

ช่ือเสียงและสรางผลงานแหงความสําเรจ็จนเปนยอมรบัในวงการกอสราง ยาวนานกวา 40 ป ดวย

ประสบการณ ผนวกความเช่ียวชาญ และความตระหนักถึงความปลอดภัยในทุกข้ันตอนของการ

ทํางาน กอรปกับความมุงมั่นบรหิารองคการอยางมปีระสทิธิภาพโดยยึดตามหลกับรรษัทภิบาล ทําให 

บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) สงมอบผลงานที่มีคุณภาพ

ระดับสูงใหแกลกูคาในทุกช้ินงาน และสรางผลการดําเนินงานทางการเงินที่ดีตลอดมา จนไดรับความ

เช่ือมั่นจากลูกคา คูคา และผูถือหุน จากคุณภาพ และผลงานสะทอนใหเห็นถึงผลสําเร็จในความต้ังใจ

ของ บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) ที่พรอมพฒันา และเติบโต

อยางมั่นคงตอไป (บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน), 2558) 

 บริษัท ซิโน – ไทย เอ็นจีเนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) หน่ึงในบริษัท 

ผูรบัเหมาช้ันนําของประเทศมปีระสบการณยาวนานกวา 50 ป ประกอบธุรกจิรบัเหมากอสรางทกุ

ประเภท มีลกูคาทั้งจากภาครัฐ รัฐวิสาหกจิ และเอกชน โดยลักษณะงานกอสรางจะมีต้ังแตโครงการที่

เปนโครงการขนาดกลางไปจนถึงงานกอสรางขนาดใหญที่ตองอาศัยความชํานาญ และเทคโนโลยี

ระดับสูง ลกัษณะงานกอสรางของบริษัท สามารถแบงแยกไดเปน 5 ประเภท คือ งานกอสรางดาน

อาคาร งานกอสรางดานพลังงาน งานกอสรางดานสาธารณูปโภค งานกอสรางดานอุตสาหกรรม และ

งานกอสรางดานสิ่งแวดลอม (บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน), 

2558) 

  ในสวนของบริษัท ซโิน – ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรคัช่ัน จํากัด (มหาชน) ได

ตระหนักถึงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งจําเปนทีจ่ะตองมีการพัฒนาองคการในดานตาง ๆ เพื่อ

ตอบสนองตอความตองการของลูกคา อีกทัง้ยังเปนการสนองนโยบายบริษัท จงึไดดําเนินการกระตุน 

และสรางความตระหนักแกพนักงานทุกระดับขององคการใหเห็นถึงความสําคัญ และความจําเปนที่

จะตองมีการพัฒนาในดานบุคลากร ใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานทีท่ํา การสรางบรรยากาศที่

กอใหเกิดความต่ืนตัว และเต็มใจที่จะพัฒนาองคการ เพื่อใหองคการมีความเจริญเติบโตอยางตอเน่ือง 

การพัฒนาศักยภาพของพนักงานซึ่งเปนทรัพยากรทีส่ําคัญทีสุ่ดจึงถือเปนนโยบายทีส่ําคัญของบริษัท 

เพื่อใหเกิดวัฒนธรรมการเรียนรู มีนโยบายสนับสนุนใหมีการพัฒนาทั้งในสวนของความตองการของ

องคการ และการพฒันาสวนบุคคลของพนักงานเอง ทั้งน้ีเพือ่ใหเกิดการพฒันาที่ย่ังยืนดวยการเรียนรู

โดยตนเองอยางตอเน่ือง วัฒนธรรมในการเรียนรูของพนักงานน้ีจะสงผลใหการพฒันาเปนองคการ

เปนไปอยางมปีระสิทธิภาพสงูสุดและตอเน่ือง เพือ่ใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี จึงตองเริ่มจาก

ความสัมพันธระหวางผูนํา-ผูใตบังคับบัญชา ซึ่งบันดาลใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดสงูกวาระดับ

ที่คาดหวัง ผูนําการเปลี่ยนแปลงจูงใจผูใตบังคับบัญชาโดยเพิม่ระดับความตระหนักรูของพนักงาน ชัก

จูงใหเห็นเปาหมายของทีมอยูเหนือความสนใจสวนตน และยกระดับผูใตบงัคับบญัชาไปสูลําดับข้ันของ
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ความตองการทีสู่งข้ึน จะทําใหพนักงานเกิดความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชา และมีความสุขกับงาน

ที่ปฏิบัติ นําไปสูความพงึพอใจในงานสงผลตอการตัดสินใจทีจ่ะคงความเปนสมาชิกขององคการ ซึ่ง

เปนคุณคาที่องคการคาดหวังจากพนักงาน (บริษัท ซิโน – ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน 

จํากัด (มหาชน), 2557 ก) 

 ปรากฏการณเชนน้ี ภาวะผูนํา (Leadership) ของผูบริหารองคการทกุระดับจงึเปนสิง่จําเปน

ที่จะตองมี และนํามาเพื่อโนมนาวใหบุคคลทํางานรวมกันอยางมีประสทิธิภาพ (Efficiency) 

โดยเฉพาะอยางย่ิงองคการทีม่ีขนาดใหญ สายการบงัคับบัญชายาวมาก มีความสลับซับซอนของงาน

สูง และเปนงานบริการที่ตองเกี่ยวของกบัประชาชน และผูรบับรกิาร ตลอดจนหนวยงานอื่นขางเคียง 

ผูบริหารองคการจะใชความรูเฉพาะดาน หรือใชศาสตรทางการบริหารอยางเดียวจึงไมพอ ดังน้ันการ

บรหิารองคการใหมีประสิทธิภาพ และคุณภาพไดอยางนาภูมิใจน้ัน ผูบรหิารจะตองใช ศาสตรควบคู

กับศิลปในการบรหิารอยางกลมกลืนดวย (สมพิศ สุขแสน, 2556) 

 ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง งาน และผลการปฏิบัติงาน ที่มีความแตกตาง

ระหวางพฤติกรรมซึง่เปนสิง่ที่พนักงานทํา และผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนคุณคาที่องคการคาดหวังจาก

สิ่งทีพ่นักงานทํา (Motowidlo, 2003) ผลการปฏิบัติงานจึงมีสวนชวยใหการดําเนินงานขององคการ

เปนไปตามแผนงานและบรรลเุปาหมายของการดําเนินธุรกิจ ดังน้ัน ผลการปฏิบัติงานที่ดีจงึเปนปจจัย

ที่สําคัญในการพัฒนาประสทิธิภาพของพนักงานเพื่อใหองคการมปีระสิทธิภาพสามารถเผชิญ และฝา 

ฟนกับวิกฤติการณทางเศรษฐกิจที่เกดิข้ึนได 

 จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของปจจัยที่สงผลตอผลการปฏิบัติงาน ไดแก ภาวะผูนําของ

ผูบังคับบญัชา โดยเฉพาะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเปนผูนําในการเปลี่ยนใหผูใตบังคับบัญชามี

ศักยภาพมากข้ึนทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจ และวิสัยทัศนขององคการ ซึ่งจะนําไปสูความไว

เน้ือเช่ือใจของพนักงานซึ่งเกี่ยวของกับสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบญัชากับผูใตบังคับบัญชารวมถึง

ความพึงพอใจในงานของพนักงานซึ่งเกี่ยวของกับภาวะของจิตใจ ความรูสกึ การไดรบัการยอมรับ 

ไดรับความชวยเหลอืจากผูบงัคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน ดังน้ันผูนําการเปลี่ยนแปลงตองสงเสริม 

สนับสนุน และยกระดับความตองการของผูใตบังคับบัญชา ทําใหเกิดการเติมเต็ม การเอาใจใส และ

ไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน ทําใหเกิดปฏิสัมพันธที่ดี เกิดความรวมมอืกัน 

เกิดความสามัคคี สงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการ ความรูสึกถึงความสัมพันธระหวางพนักงานกับ

องคการในดานการทํางาน เพื่อนรวมงาน ผูบงัคับบญัชา และบรรยากาศในการทํางาน รวมถึงดาน

ความมั่นคง ผลตอบแทน บุคคล ดังน้ันผูนําการเปลี่ยนแปลงตองใสใจในทุกระดับองคการ ทําให

พนักงานมีความรูสึกที่ดีตอสภาพแวดลอม และสังคมในการทํางาน สงผลใหพนักงานน้ันมผีลการ

ปฏิบัติงานที่ดีตามมา 
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 จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา นักวิจัยยังคงใหความสนใจ และดําเนินการศึกษาวิจัยใน

หัวขอที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทีส่งผลตอความพึงพอใจในงาน จากอดีตมาสูปจจบุัน 

(Braun, Peus, Weisweiler & Frey, 2013; Cetin, Karabay & Efe, 2012 และ Munir, Rahman, 

Malik & Ma’amor, 2012) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทีส่งผลตอความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบญัชา 

(Bolman, Lee & Deal, 1991) ความพึงพอใจในงาน ทีส่งผลตอความผูกพันตอองคการ และผลการ

ปฏิบัติงาน (Hayati & Caniago, 2012; Kim & Brymer, 2011 และ Zehir, Muceldili & Zehir, 

2012) 

 จากเหตุผลทีก่ลาวมาเปนสาเหตุจูงใจใหผูวิจัยสนใจทีจ่ะทําการศึกษาวิจัยเรื่องอทิธิพลของ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตอความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชา ความพึงพอใจในงาน และผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด 

(มหาชน) เพือ่นําผลจากการวิจัยไปพัฒนาคุณภาพการดําเนินงานของบุคลากรในองคการเพื่อให

พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน และมีความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบญัชาซึ่งจะนําไปสูผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานที่ดีข้ึนตอไป 

 

1.2 วัตถุประสงคของงานวิจัย 

 1.2.1 เพื่อศึกษาปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชา ไดแก ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชา 

 1.2.2 เพื่อศึกษาปจจัยทีม่ีอทิธิพลตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน ไดแก ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชา และความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชา 

 1.2.3 เพื่อศึกษาปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก วามไวเน้ือเช่ือใจ

ตอผูบงัคับบญัชา และความพึงพอใจในงานของพนักงาน 

 1.2.4 เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มี

อิทธิพลตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ซิโน-

ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) กบัขอมูลเชิงประจกัษ 

 

1.3 ขอบเขตของงานวิจัย 

 วิจัยเรื่องอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชาตอความไวเน้ือเช่ือใจ 

ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน 

จํากัด (มหาชน) มีขอบเขตของการวิจัยดังน้ี 
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1) ขอบเขตดานประชากร  

 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีคือ พนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด  

คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) 

2) ขอบเขตดานตัวแปรท่ีศึกษา 

   2.1) ตัวแปรตน (Independent Variables) คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบังคับบญัชา (Supervisor’s Transformation Leadership)  

   2.2) ตัวแปรค่ันกลาง (Mediator Latent Variables) ไดแก  

    2.2.1) ความไวเน้ือเช่ือใจ (Trust) 

    2.2.2) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 

   2.3) ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Job Performance) 

 3) ขอบเขตดานระยะเวลาท่ีศึกษา 

 การวิจัยครัง้น้ีเกบ็รวบรวมขอมลู และวิเคราะหผลการวิจัยระหวาง เมษายน 2558 ถึง 

พฤษภาคม 2558 รวมระยะเวลาวิจัย 2 เดือน  

 

1.4 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรบั 

 1)  ประโยชนทางดานวิชาการ 

   1.1) เพิ่มเติมองคความรูทางวิชาการและผลการวิจัยทีเ่กี่ยวของกับปจจัยที่มอีิทธิพล

ตอความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบญัชา ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา 

   1.2) เพิ่มเติมองคความรูทางวิชาการและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยที่มอีิทธิพล

ตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา และความ

ไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบญัชา 

   1.3) เพิ่มเติมองคความรูทางวิชาการและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยที่มอีิทธิพล

ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อันไดแก ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชา และความพึงพอใจใน

งานของพนักงาน 

 2)  ประโยชนในการนําไปใช 

   2.1) เพื่อเปนแนวทางใหกับบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน 

จํากัด (มหาชน) พัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชาเพื่อกอใหเกิดความไวเน้ือเช่ือใจ

ตอผูบงัคับบญัชา ความพึงพอใจในงานของพนักงานอันจะนําไปสูผลการปฏบัติงานที่ดีข้ึนของ

พนักงานตอไป 

   2.2) เพื่อเปนแนวทางใหกับองคการอื่น ๆ ที่ดําเนินธุรกจิใกลเคียงกับบริษัท ซิโน-

ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) พฒันาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและเพื่อ
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กอใหเกิดความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบัญชา ความพึงพอใจในงานของพนักงานอันจะนําไปสูผล

การปฏบัติงานที่ดีข้ึนของพนักงานตอไป 

 

1.5 คํานิยามศัพทเฉพาะ 

 1) การกอสรางคือ กิจกรรมหรือการกระทําทีท่ําใหเกิด การประกอบ หรือการติดต้ัง ใหเกิด

เปนอาคาร โครงสราง ระบบสาธารณูปโภค หรือสวนประกอบของสิ่งทีก่ลาวขางตน และมักจะ

หมายถึงงานทางดานโยธาเปนสวนใหญ 

 2) อุตสาหกรรมคือ กิจกรรมที่ใชทุน และแรงงาน เพื่อทีจ่ะผลิตสิง่ของ หรือจัดใหมบีริการ เชน 

อุตสาหกรรมสิ่งทอ ในยุควิกตอเรีย นักประวัติศาสตรเรียกชวงเวลาน้ันวา การปฏิวัติอุตสาหกรรม โดยมี

การผลิตเครื่องทุนแรงตาง ๆ มากมาย และ ทําใหอุตสาหกรรมเจรญิรุดหนาอยางรวดเร็วและมรีะเบียบ 

เปนมาตรฐานเดียวกันทัง้หมด ในปจจุบันอุตสาหกรรมถือเปนสิ่งหน่ึงทีจ่ําเปนตอมนุษยอยางย่ิง ดวยวา

มนุษยตองพึ่งพาการผลิตสิ่งที่จําเปนตอชีวิตประจําวัน หรือเรียกรวมวาปจจัยสี่ โดยสิง่ทีส่ามารถผลิต

ปจจัยสี่ใหดี มีคุณภาพและไมกออันตราย หรอืกออันตรายใหกับรางกายและทรัพยสินนอยทีสุ่ดคือการ

ผลิตจากอุตสาหกรรม 

 3) ผูบรหิาร หมายถึง พนักงานที่ดํารงตําแหนง “ผูจัดการ” หรือ “ผูอํานวยการ” โดยอาจจะ

รายงานตรงตอซีอโีอหรือไมไดรายงานตรงตอซีอโีอก็ได อาจจะมผีูใตบังคับบญัชาหรือไมมี

ผูใตบังคับบัญชาก็ได 

 4) พนักงาน หมายถึง บุคคลในองคการที่ไมไดมีตําแหนงเปน “ผูจัดการ” หรือ “ผูอํานวยการ”

โดยอาจจะมผีูใตบังคับบัญชาหรือไมมีก็ได 

 5) ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (ทัศนคติ) หมายถึง การแสดงออกของผูนําในเรือ่งการที่

ผูใตบังคับบัญชาเกิดความภาคภูมิใจที่ไดมาเกี่ยวของ เปนผูมุงประโยชนของกลุมมากกวาประโยชน

สวนตน แสดงออกซึ่งวิธีที่ทําใหผูอื่นเกิดความเคารพ แสดงอาํนาจ และความมั่นใจใหปรากฏ (Bass & 

Avolio, 1995) 

 6) ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (พฤติกรรม) หมายถึง พฤติกรรมของผูนําที่มีอทิธิพลตอ

แนวคิดของผูใตบังคับบัญชาในเรื่องคานิยม และความเช่ือ การกําหนดทิศทาง และความมุงมั่นใน

เปาหมาย การคํานึงถึงผลทางศีลธรรมจรรยาที่เกิดข้ึนจากการตัดสินใจ และเนนความสําคัญของการมี

ความเขาใจรวมกันในการภารกจิที่ตองกระทําของผูนํา (Bass & Avolio, 1995) 

 7) การจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจ หมายถึง ความสามารถของผูนําในการเรงเรา และบันดาล

ใจผูบงัคับบัญชา โดยการสรางความรูสึกทีเ่ขมแข็งของการผสมผสานวัตถุประสงค และความตองการ

ของปจเจกบุคคล และองคการเขาดวยกัน (Bass & Avolio, 1995) 
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 8) การกระตุนใหเกิดการใชปญญา หมายถึง การทีผู่นําเรงเราผูใตบังคับบัญชาใหเกิดความคิด

สรางสรรค การมีนวัตกรรมในเรื่องของความมีเหตุผล และการแกไขปญหา (Bass & Avolio, 1995) 

 9) การมุงปฏิสัมพันธเปนรายบุคคล หมายถึง มิติซึง่ผูใตบังคับบัญชาไดรบัคําปรกึษา และ

ไดรับการจูงใจบนพื้นฐานแบบรายบุคคล (Bass & Avolio, 1995) 

 10) ความไวเน้ือเช่ือใจ หมายถึง ระดับทีผู่ใตบังคับบัญชามีความเช่ือถือ และไววางใจตอ

ความซื่อสัตย ความจรงิใจของผูบังคับบัญชาในการตัดสินใจหรือแกปญหา (Morgan & Hunt, 1994) 

 11) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง การวัดภาพรวมของระดับทีพ่นักงาน

ไดรับความพงึพอใจ และมีความสุขกับงานทีป่ฏิบัติ (Hackman & Oldham, 1975) 

 12) ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) หมายถึง งาน และผลการปฏิบัติงาน ที่มีความ

แตกตางระหวางพฤติกรรมซึ่งเปนสิ่งทีพ่นักงานทํา และผลการการปฏิบัติงาน ซึง่เปนคุณคาที่องคการ

คาดหวังจากสิ่งทีพ่นักงานทํา ปรบัใชจาก (Motowidlo, 2003) 

 

 



บทท่ี 2 

วรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 

 

 การศึกษาเรื่อง “อทิธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจ

ในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ซโิน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด 

(มหาชน)” ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกบังานวิจัย ดังตอไปน้ี 

 2.1 แนวคิด และทฤษฏีเกี่ยวกับผูนํา และภาวะผูนํา 

 2.2 แนวคิด และทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชา 

 2.3 แนวคิด และทฤษฏีเกี่ยวกับความความไวเน้ือเช่ือใจ 

 2.4 แนวคิด และทฤษฏีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 

 2.5 แนวคิด และทฤษฏีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 2.6 ประวัติ และความเปนมาของบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด 

(มหาชน) 

 2.7 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 2.8 กรอบแนวคิดตามทฤษฏี  

 

2.1 แนวคิด และทฤษฏีเก่ียวกับผูนํา และภาวะผูนํา 

 ภาวะผูนํา (Leadership) เปนสิ่งสําคัญตอความสําเรจ็ขององคการ เน่ืองจากเปนกระบวน 

การที่มอีิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงเจตคติ และสมมุติฐานของสมาชิกในองคกร สรางความผูกพันใน

การเปลี่ยนแปลง วัตถุประสงค และกลยุทธทีส่ําคัญ ผูนํามีภาระหนาที่ และความรบัผิดชอบโดยตรงที่

จะตองวางแผนสัง่การ และควบคุมใหบุคลากรขององคการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จตาม

เปาหมาย และวัตถุประสงคที่ต้ังไว ดังน้ันเพื่อใหเขาใจเกี่ยวกับภาวะผูนํา จึงไดมผีูใหความหมาย

เกี่ยวกับผูนํา และภาวะผูนําไว ดังน้ี 

 นิยาม และความหมายผูนํา และภาวะผูนํา 

 McFarland (1979, pp. 214-215) กลาววา “ผูนําคือ บุคลที่มีความสามารถในการใช

อิทธิพลใหคนอื่นทํางานในระดับตาง ๆ ที่ตองการ ใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคที่ต้ังไว” 

ผูนํา คือ บุคคลที่มีอทิธิพลสูงสุดในกลุม และเปนผูตองปฏิบติัภาระหนาที่ของตําแหนงผูนําที่

ไดรับมอบหมาย บุคคลอืน่ในกลุมทีเ่หลือก็คือ ผูตาม แมจะเปนผูบังคับบัญชากลุมยอย หรือผูชวยใน

การปฏิบัติหนาที่ตาง ๆ ก็ตาม (Yukl, 1989, p. 3-4) 
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กวี วงศพุฒ (2542) กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลซึ่งถูกแตงต้ังข้ึนมา หรือไดรับการยกยอง 

ข้ึนมาใหเปนผูบังคับบัญชาที่มีความสามารถในการปกครองบังคับบัญชา และอาจชักพาผูใตบังคับ 

บัญชา หรือหมูชนในทางที่ดี หรอืช่ัวก็ได เปนบุคคลทีม่ีสวนรวม และเกี่ยวของโดยตรงตอการแสดง

บทบาท หรือพฤติกรรมความเปนผูนํา 

 ประสิทธ์ิ ทองอุน (2542) กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคลากรทีไ่ดรับการแตงต้ังใหดํารงตําแหนง

เปนผูบังคับบญัชาโดยไดรับการคัดเลือก และการยอมรบั ไดรับการยกยองใหเปนผูบังคับบญัชา มี

อิทธิพลเหนือจิตใจผูอื่นในการที่จะจงูใจใหบุคคลปฏิบัติตาม 

 บุญทัน ดอกไธสง (2535, หนา 266) ไดสรุปเกี่ยวกับผูนําไววา “ผูนํา (Leader) หมายถึง ผูมี

อิทธิพล มีศิลปะ มีอทิธิพลตอกลุมชน เพือ่ใหพวกเขามีความต้ังใจทีจ่ะปฏิบัติงานใหบรรลเุปาหมาย

ตามความตองการ เปนผูนําและแนะนํา เพราะผูนําตองคอยชวยเหลือกลุมใหบรรลุเปาหมายสงูสุด

ตามความสามารถ ผูนําไมเพียงแตยืนอยูเบือ้งหลงัที่คอยแตวางแผนและผลกัดัน แตผูนําจะตองยืนอยู

ขางหนากลุม และนํากลุมปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย” 

 นพพงษ บุญจิตราดุล (2540) กลาววา ผูนํา หมายถึง ผูทีม่ีอทิธิพลในทางที่ถูกตองตอการ

กระทําของผูอื่นมากกวาคนอื่น ๆ ในองคการ หรือกลุมทีเ่ขาปฏิบัติงานอยูเปนผูซึ่งใชอทิธิพลในการ

กําหนดเปาหมาย หรือการปฏิบติังานใหบรรลเุปาหมาย 

 Robbins และ Coulter (2005) กลาววา ผูนํา หมายถึง ผูทีม่ีอิทธิพลตอผูอื่น และสามารถ

จูงใจใหผูอื่นปฏิบัติตามได 

 Rue และ Byars (2000) กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลซึ่งมผีูใตบังคับบัญชา และมีอิทธิพลที่

จะทําใหผูใตบงัคับบญัชาชวยกําหนดวัตถุประสงค เพื่อบรรลวัุตถุประสงคน้ัน 

  Terry (1978) กลาววา ผูนํา หมายถึง ผูที่มีอทิธิพล หรืออํานาจในการสั่งการใหผูใตบงัคับ 

บัญชาทํางานตามที่ตองการ 

 คุณวุฒิ คนฉลาด (2540, หนา 11) ไดแสดงความสําคัญของคําวา “ผูบริหาร และผูนําของ

องคการวา การทีอ่งคการหรือหนวยงานจะอยูรอดหรือไมน้ัน ข้ึนอยูกับบุคคล 2 ประเภทคือ ผูทีท่ํา

หนาที่เปนผูบังคับบัญชา ซึ่งเรียกวา ผูบริหาร ทําหนาทีบ่รหิารองคการ   อีกประเภทหน่ึงคือ ผูนํา 

ความแตกตางของผูบรหิารกบัผูนําคือ ผูบริหารเปนผูมีตําแหนง และมีอํานาจตามกฎหมาย สวนผูนํา

คือ ผูที่มีพลังอํานาจสามารถโนมนาวจิตใจคนอื่นใหทําตามโดยอาศัยคุณความดี” 

 Bennis (1984, pp. 15-16) กลาววา “ผูนํามีความสําคัญตอองคการในดาน เปนผูรับผิดชอบ

ตอประสิทธิผลขององคการ ความสําเร็จขององคการข้ึนอยูกบัความตระหนักรูในความสําคัญของ

คุณภาพขององคการ เปนผูเปลี่ยนแปลงองคการใหเหมาะสมกับสิ่งแวดลอม และเปนผูสนองความ

ตองการทางการศึกษาของชุมชน” 
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 สรปุไดวา ผูนํา (Leader) คือ บุคคลที่ไดรบัการแตงต้ัง หรือการเลือกต้ัง หรอืการยกยองจาก

กลุมใหทําหนาที่ของตําแหนงผูนํา เชน การช้ีแนะ สัง่การ และชวยเหลือใหกลุมสามารถปฏิบัติงานได

สําเร็จตามจุดประสงคที่ต้ังไว ไดมีการเขียนช่ือผูนําแตกตางกันออกไปตามลักษณะงานและองคการ 

ที่อยู เชน ผูบริหาร ผูจัดการ ประธานกรรมการ ผูอํานวยการ อธิการบดี เปนตน   

 Etzioni (1964, p. 116) ใหความหมายของภาวะผูนําวา “เปนพลงัอํานาจที่มีอยูในตัว มี

อิทธิพลตอกลไกการบริหารควบคูไปกบัการนําบุคลากรในองคการ” 

 Katz และ Kahn (1978, p. 528) ไดใหความหมายของภาวะผูนําวา “เปนอทิธิพลที่มีตอ

กลไกการบริหารควบคูไปกับการนําบุคลากรในองคการ” 

 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2546) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง การทําใหสิ่งตาง ๆ สําเรจ็ โดยมี

จุดประสงคที่ตองการทําใหงานสัมฤทธ์ิผล ผูนําที่สามารถนําเฉพาะสิง่ที่ตองการสนับสนุนของทีมงาน 

ซึ่งถูกชักจงูใหดําเนินการตามภาวะผูนําจึงเกี่ยวของกับการสงเสริม และสนับสนุนใหทีมงาน เพื่อ

สามารถบรรลเุปาหมายที่ต้ังไว 

 รังสรรค ประเสริฐศรี (2548) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง การทีบุ่คคลมีอทิธิพลตอกลุม 

และสามารถนํากลุมปฏิบัติงานตาง ๆ เพือ่ใหบรรลเุปาหมายขององคการ 

 สงวน นิตยารัมภพงศ (2544) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง สติปญญา ความดีงาม ความรู

ความสามารถของผูนํา ที่ชักนําใหคนทัง้หลายมาประสานกนั และบรรลเุปาหมายที่ดี 

 Bass (1985) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการที่ผูนําเปนผูเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติ

ตามของผูตาม เพื่อใหบรรลเุปาหมายที่กําหนด รวมถึงทัศนคติ ความเช่ือ และความตองการของผูตาม

ดวย ซึ่งตองไดรับการเปลี่ยนแปลงจากระดับตํ่าไปสูระดับสงูสุด 

 Greenberg และ Baron (2000) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการทีบุ่คคลมี

อิทธิพลตอสมาชิกในกลุมทีจ่ะนําความสําเรจ็ เพื่อบรรลุเปาหมายของกลุม หรือองคการ 

 Schermerhorn, Hunt และ Osborn (2005) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ลกัษณะเฉพาะ

ในการใชอิทธิพลระหวางบุคคล เพือ่ใหชักนําใหบุคคลหรือกลุมทําในสิ่งทีผู่นําตองการ 

 สําหรับงานวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยสรปุความหมายของภาวะผูนํา หมายถึง การทีบุ่คคลมีอทิธิพลใน

การเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติของกลุม หรือสมาชิก โดยใชความรูความสามารถของตน เพือ่ใหบรรลุ

เปาหมายตามทีก่ําหนดไว  

 แนวคิด และทฤษฎี 

 ทฤษฏีภาวะผูนําเริ่มจากภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะคือ ทฤษฎีที่เนนการหาคุณลกัษณะทั่วไป

ของผูนํา เพื่อเปรียบเทียบกับบุคคลที่ไมใชผูนํา ในการศึกษาภาวะผูนําระยะแรก ๆ นักวิชาการให

ความสําคัญกับคุณลกัษณะสวนตัว (Personal Traits) ของผูนํา โดยพยายามแยกแยะวาคุณลักษณะ

ใดบางที่ดํารงอยูในตัวผูนํา ตัวอยางคุณลักษณะที่มีการระบกุันมากวา เปนตัวช้ีวัดความเปนผูนําคือ 
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ความเฉลียวฉลาด (Intelligence) ความซื่อสัตย (Honesty) และความเช่ือมั่นในตนเอง (Self-

Confidence) งานวิจัยในยุคแรก ๆ ของแนวทางน้ีจะศึกษาผูนําที่ประสบความสําเรจ็ ดังน้ัน แนวทาง

น้ีจึงรูจักกันอีกนานประหน่ึงวา แนวทาง “บุรุษผูย่ิงใหญ” (The Great Man Approach) และมีความ

เช่ือวา มีคนบางคนเทาน้ันทีเ่กิดมาเพื่อเปนผูนํา กลาวอีกนัยหน่ึง คือ บุคคลคนใดจะเปนผูนําใน

อนาคตไดหรือไม ไดถูกกําหนดลวงหนาโดยธรรมชาติแลว การวิเคราะหคุณลักษณะผูนําจากผลงาน 

วิจัยเมื่อป ค.ศ. 1948 ไดมีการคนพบจุดรวมสําคัญ 6 ประการ ของคุณลักษณะเชิงบุคลิกภาพกับการ

เปนผูนําที่ประสบความสําเรจ็ คือ (1) ความเฉลียวฉลาด (2) การริเริ่มสรางสรรค (3) ทักษะดานสังคม 

(4) ความเช่ือมั่นในตนเอง (5) พลังแหงความรับผิดชอบ และ (6) ความซื่อสัตยมั่นคงตอหลักการ  

(พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552) 

 1) ทฤษฎีคุณลักษณะของภาวะผูนาํ 

 จากความเขาใจเกี่ยวคุณลักษณะของภาวะผูนําน้ัน ผูวิจัยไดรวบรวมทรรศนะของนักวิชาการ 

และอธิบายไวดังน้ี 

 ภาวะผูนํา (Leadership) หรอืความเปนผูนํา ซึ่งหมายถึง ความสามารถในการนํา (The 

American Heritage Dictionary, 1985, p. 719) จึงเปนสิง่สําคัญย่ิงสําหรบัความสําเร็จของผูนํา 

ภาวะผูนําไดรับความสนใจ และมีการศึกษามาเปนเวลานานแลว เพือ่ใหรูวาอะไรเปนองคประกอบที่

จะชวยใหผูนํามีความสามารถในการนํา หรือมีภาวะผูนําทีม่ปีระสิทธิภาพ การศึกษาน้ันไดศึกษาต้ังแต

คุณลักษณะ (Traits) ของผูนํา อํานาจ (Power) ของผูนํา พฤติกรรม (Behavior) ของผูนําแบบตาง ๆ 

และอื่น ๆ ในปจจุบันน้ี ก็ยังมีการศึกษาภาวะผูนําอยูตลอดเวลา และพยายามจะหาภาวะผูนําที่มี 

ประสิทธิภาพในแตละองคการ และในสถานการณตาง ๆ กนั 

 กอศักด์ิ ชัยรัศมีศักด์ิ (2547) ไดกลาววา ภาวะผูนํา มีคุณลักษณะที่พึงประสงค ดังน้ี 

(1) มีความจริงใจ มจีิตใจดี ไมหลอกใชผูอื่น (2) ไมศักดินา (3) ใชปยวาจา (4) ไมหลงอํานาจ  

(5) เปนแบบอยางที่ดี ทั้งในดานการประพฤติ การปฏิบัติตน และการทํางานอยางเปนทมี (6) มีความ

ยุติธรรม (7) ใหความเมตตา (8) กลาตัดสินใจ (9) อาทรสงัคม (10) บมเพาะคนดี (11) มีใจเปดกวาง 

เปดใจรับฟงความคิดเห็นผูใตบงัคับบญัชา และผูรวมงานในทุกระดับ  

 ภาวะผูนําเปนเรื่องของศิลปของการใชอิทธิพลหรือกระบวนการใชอิทธิพลตอบุคคลอื่น 

เพื่อใหเขามีความเต็มใจ และกระตือรือรนในการปฏิบัติงานจนประสบความสําเรจ็ตามจุดมุงหมายของ

กลุม (Koontz & Weihrich, 1988, p. 437) 

 รังสรรค ประเสริฐศรี (2551) ไดกลาววา ภาวะผูนํา มีคุณลักษณะ ดังน้ี (1) เปนกระบวนการ

ความเปนผูนําจากการใชอิทธิพลที่ควบคุม และประสานงานกิจกรรมของสมาชิกกลุมใหบรรลุเปาหมาย 

(2) เปนความสามารถทีม่ีอิทธิพลเหนือผูอื่นดานการกระทําตาที่ผูนําตองการ และสามารถจูงใจบุคคลอื่น
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ใหกระทํากจิกรรมที่ชวยใหบรรลเุปาหมายขององคการได (3) เปนลกัษณะความสัมพันธทางอํานาจ

อยางหน่ึงของผูนําจนไดรบัการยอมรับนับถือในพฤติกรรมของเขาจากสมาชิกของกลุม และกลุมอื่น ๆ  

ที่เกี่ยวของ (4) ความคิดริเริ่ม และการรักษาสภาพของความเช่ือถือในการปฏิบัติการรวมกัน (5) การ

กระทํารวมกันระหวางบุคคลโดยมีบุคคลหน่ึงทําหนาที่ใหการช้ีนําการกระทําดังกลาวทําใหบุคคลอื่น ๆ 

เช่ือมั่นในผลงานของเขา ซึ่งสามารถพิสจูนได (6) อิทธิพลในตัวของผูนํามาใชใหเขากบัสถานการณโดย

การช้ีแนะผานกระบวนการสื่อสารเพื่อใหบรรลเุปาหมายที่ต้ังไว (7) การที่บุคคลที่มีอทิธิพลมากจนทําให

เกิดการยอมรับเกี่ยวกับการบริหารงานประจําในองคการ (8) เปนกระบวนการในการใชอิทธิพลทีม่ีตอ

การดําเนินงานของกลุมใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ และมีการจงูใจใหเกิดพฤติกรรมในการทํางาน

เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค ตลอดจนใชอิทธิพลใหกลุมธํารงไวซึ่งวัฒนธรรมของตน 

  Bass (1990) ไดกลาววา คุณลักษณะของผูนําที่ดีวาข้ึนอยูกับคุณลักษณะ 6 ประการคือ 

  (1) คุณลักษณะทางรางกาย (Physical Characteristics) ประกอบดวย ความ

แข็งแรง (Activity, Energy) รูปราง (Appearance Grooming) ความสูง (Height) นํ้าหนัก 

(Weight) ซึ่งกลาวไดวา ความสัมพันธระหวางความเปนผูนําที่มีประสทิธิภาพ และมีประสิทธิผลกบั

คุณลักษณะทางรางกายใหผลลัพธที่ขัดแยงกัน เชน การมสีวนสูง และนํ้าหนักมากกวาไมไดเปนตัว

บงช้ีวา ความเปนผูนําจะมปีระสิทธิภาพ และประสิทธิผลหรอืไม แตก็มีองคการจํานวนมากเช่ือวา

บุคคลที่มรีูปรางสวนใหญ จะจําเปนตอการเช่ือฟงของผูตาม 

  (2) คุณลักษณะดานภูมิหลงัทางสงัคม (Social Background) ประกอบดวย 

การศึกษา (Education) สถานภาพทางสังคม (Social Status) และการเปลี่ยนแปลงสถานภาพทาง

สังคม (Mobility) ไดแสดงความคิดเหน็เกี่ยวกบัสถานภาพทางสังคมเศรษฐกิจที่ดี จะเปนขอไดเปรียบ

ตอการเขาสูสถานภาพทางของความเปนผูนํา บุคคลที่มสีถานะทางเศรษฐกิจ และสงัคมตํ่าแตสามารถ

กาวสูสถานภาพทางสังคมที่สงูกวาได จะไปสูตําแหนงผูนําระดับสงูไดมากกวา และในปจจบุัน ผูนําที่มี

การศึกษาดีจะมโีอกาสเขาสูตําแหนงผูนําไดดีกวา 

  (3) คุณลักษณะดานสติปญญา และความสามารถ (Intelligence and Ability) ผูนํา

ที่มีความรู (Knowledge) มีดุลพินิจ (Judgment) มีทักษะในการพูดไดอยางคลองแคลว ปฏิภาณไหว

พริบดี สิ่งเหลาน้ีเปนตัวบงช้ีไดในระดับหน่ึงวา ผูนําทีม่ปีระสทิธิภาพ และประสิทธิผลตองมีคุณสมบัติ

เหลาน้ีอยู ถึงแมวาจะตองศึกษาปจจัยอื่น ๆ มาประกอบก็ตาม 

  (4) คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ (Personality) บุคลิกภาพประกอบดวยการมีความ

เช่ือมั่นในตนเอง (Self-Confidence) มีความซื่อสัตย (Integrity) อดทนตอความเครียด (Tolerance 

of Stress) การควบคุมอารมณไดดี (Emotional Control) มีความกระตือรือรน (Enthusiasm) 

ความต่ืนตัว (Alertness) มีความคิดริเริ่มสรางสรรค (Original, Originality) มีความสามารถในการ
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ปรับตัว (Adaptability) เปนคนเปดเผยไมเกบ็ตัว (Extroversion) เปนตน แสดงใหเห็นวา 

คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ จะตองนํามาศึกษาในเรื่องของความเปนผูนํา 

  (5) คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน (Task-Related Characteristic) ประกอบดวย 

ความขยัน หมั่นเพียร (Drive to Achieve) ความรับผิดชอบ (Responsibility) การไมยอทอตอ

อุปสรรค (Persistence Against Obstacle) จะตองมีความมุงงานสูง รเิริม่งานใหม ๆ ผูทีจ่ะเปนผูนํา

ที่ดีไดจะตองมีคุณสมบัติเหลาน้ี 

  (6) คุณลักษณะทางสังคม (Social Characteristics) ประกอบดวย ความนิยม

แพรหลาย (Popularity) มีทักษะความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Skills) มีเสนหดึงดูด 

(Attractiveness) ความรวมมือ (Cooperativeness) ชอบสังคม (Social participation) นักการทูต 

(Diplomacy) 

 2) ทฤษฎีภาวะผูนาํเชิงพฤติกรรม 

 Lunenburg และ Ornstein (1996) ไดศึกษาภาวะผูนําโดยพิจารณาความสมัพันธระหวาง

ผูนํา และผูตามกับประสทิธิภาพ และประสิทธิผลของงาน โดยไดระบุพฤติกรรมผูนําไว 2 แบบคือ 

ผูนําที่มีพฤติกรรมแบบมุงคน (Employee-Centered Leader Behavior) และผูนําที่มีพฤติกรรมมุง

งาน (Job-Centered Leader Behavior) โดยมีรายละเอียดดังน้ี  

  (1) พฤติกรรมของผูนําแบบมุงคน ผูนําแบบน้ีจะเนนเรื่องความสัมพันธระหวาง

บุคคล ยอมรบัความแตกตางระหวางบุคคล สนใจ และเขาใจความตองการของพนักงาน 

  (2) พฤติกรรมของผูนําแบบมุงงาน ผูนําแบบน้ีจะเนนไปทีผ่ลผลิตเปนสิ่งสําคัญ จึงให

ความสําคัญกับงาน และเทคนิคตาง ๆ ในการผลิต เพื่อใหงานบรรลเุปาหมายตามทีก่ําหนดไวโดยมอง

วาพนักงานเปนเพียงปจจัย หน่ึงที่ทําใหงานสําเรจ็เทาน้ัน 

 Likert (1967) ไดอธิบายพฤติกรรมของผูนํา โดยแบงออกเปน 4 ระบบ ดังน้ี 

 ระบบที่ 1 พฤติกรรมผูนําเผด็จการแบบเบ็ดเสร็จ (Exploitative Autocratic) ระบบน้ีผูนํา

จะเปนผูตัดสินใจทุกอยางวาตองทําอะไร ใครตองทํา ตองทําอยางไร ทําที่ไหน และจะตองใหเสร็จ

เมื่อไร ถางานไมสําเร็จจะตองมีการลงโทษ ผูนําไวใจผูตามนอย ระดับความไววางใจ และความเช่ือมั่น

ระหวางผูนํา และผูตามจะมีตํ่า 

 ระบบที่ 2 พฤติกรรมผูนําแบบเผด็จการอยางมเีมตตา (Benevolent Autocratic) ระบบน้ี

ผูนํายังเปนคนตัดสินใจอยู แตใหผูตามมีอสิระอยางบาง ผูนําแบบน้ีจะมีเจตคติแบบพอปกครองลูก 

ตราบใดทีผู่ตามยังปฏิบัติงานตามระเบียบอยู ผูนําจะดูแลผูตามเปนอยางดี ระดับความไววางใจ และ

ความสัมพันธระหวางผูนํา และผูตามยังคงตํ่าอยู 

 ระบบที่ 3 พฤติกรรมผูนําแบบปรึกษาหารือ (Consultative) ระบบน้ีผูนําจะปรึกษา หารือ

กับผูตามกอนทีจ่ะกําหนดเปาหมายหรือการตัดสินใจ ผูตามมีอิสระมากข้ึนอกี ผูนําระบบน้ีตองการ
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คิดเห็นของผูตามกอนตัดสินใจ ผูนําจะใหรางวัลแกผูที่ทํางานดี มากกวาการลงโทษเมื่อทํางาน

ผิดพลาด เปนแรงจงูใจใหผูตาม บรรยากาศเปนกันเอง ระดับความไววางใจ และความสัมพันธระหวาง

ผูนํากับผูตามมสีูง 

 ระบบที่ 4 พฤติกรรมผูนําแบบมสีวนรวม (Participative) ระบบน้ีผูนําเนนใหผูตามมีสวนรวม

อยางเต็มที่ในการกําหนดเปาหมาย และการตัดสินใจ ผูตามเปนอิสระ ถกเถียงกับผูนําได ผูนําแสดง

ความสนับสนุนแทนการขมขู ทุกสวนของผูตามมสีวนรวมในการบริหารงานทั่วทัง้องคการ 

 การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan Studies) เริ่มตนศึกษาแบบ

ของผูนําในป ค.ศ.1940 ซึ่งเปนเวลาใกลเคียงกบัการวิจัยที่มหาวิทยาลัยแหงรฐัโอไฮโอ โดยเริ่มวิจัยที่

ศูนยวิจัยเชิงสํารวจของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan Survey Research Center) 

เพื่อศึกษาภาวะผูนําโดยพจิารณาความสมัพันธระหวางผูนํา และผูตาม กบัประสิทธิผลในการทํางาน 

ไดแก ความพอใจในการทํางานของผูตาม อัตราการเปลี่ยนงานของผูตาม การขาดงาน และผลผลิต

ของผูตาม ผลการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ไดจําแนกพฤติกรรมภาวะผูเปน 2 แบบคือ 

พฤติกรรมผูนําแบบมุงคน หรือพนักงาน กบัพฤติกรรมผูนําแบบมุงผลผลิตหรืองาน (Robbins, 1996; 

รังสรรค ประเสริฐศร,ี 2548 และศิริวรรณ เสรรีีตน และสมชาย หิรัญกิตติ, 2541) 

  (1) พฤติกรรมผูนําแบบมุงคน หรอืพนักงาน (Employee-centered Leader 

Behavior) ผูนําแบบน้ีจะสนใจความสัมพันธระหวางบุคคล ความตองการ และความแตกตางระหวาง

บุคคล จะย่ัวยุใหผูตามมสีวนรวมในการกําหนดเปาหมาย มสีวนรวมในการตัดสินใจในการทํางาน 

สรางความเช่ือถือ และศรทัธาในการทํางานใหความสนใจความเจริญกาวหนาของผูตาม ซึ่งปจจัย

เหลาน้ีเกี่ยวของกับผลผลิตขององคการ และความพงึพอใจตอการทํางานอยูในระดับสงู (Robbins, 

1996; รังสรรค ประเสริฐศร,ี 2548 และศิริวรรณ เสรรีีตน และสมชาย หิรัญกิตติ, 2541) 

  (2) พฤติกรรมผูนําแบบมุงผลผลิต หรืองาน (Production-centered Leader 

Behavior) ผูนําแบบน้ีจะสรางมาตรฐานในการทํางาน กํากบัดูแลการทํางานอยางใกลชิด เพื่อใหงาน

ของกลุมบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว โดยมองวาบุคคลเปนเพยีงปจจัยทีท่ําใหงานสําเร็จเทาน้ัน ผลจาก

การศึกษาครั้งน้ี พบวา พฤติกรรมผูนําแบบมุงคน หรือพนักงานมีประสิทธิภาพมากกวา เพราะบุคคล

เต็มใจ และพอใจทํางานดวยความกระตือรือรน ผลผลิตจงึสงูข้ึน สวนพฤติกรรมผูนําแบบมุงผลผลิต 

หรืองานน้ันจะมีผลตรงกันขามคือ ทําใหความพอใจทีจ่ะทํางานลดลง ผลผลติจึงนอยลงในการศึกษา

ตอ ๆ ของมหาวิทยาลัยมิชิแกนพบวา ผลผลิตจะเพิม่มากข้ึน ถากระบวนการของการเปนผูนําต้ังอยู

บนพื้นฐานของการทํางานเปนทีม ความศรัทธา ความไววางใจกัน และการมสีวนรวมในการตัดสินใจ 

(Robbins, 1996; รังสรรค ประเสริฐศร,ี 2548 และศิริวรรณ เสรรีีตน และสมชาย หิรัญกิตติ, 2541) 
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 ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤติกรรมที่ไดรบัความสนใจอยางกวางขวางที่สุด และเปนแบบจําลองที่

เห็นไดชัดเจนคือ ทฤษฎีที่เปนผลงานวิจัยซึ่งเริม่ตนในป ค.ศ.1940 โดยมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ 

(Ohio State University) ซึ่งไดสรางแบบทดสอบวัดภาวะผูนําคือ LBDQ (Leader Behavior 

Descriptive Questionnaire) เพื่อจําแนกประเภทของผูนํา ผลการวิจัยสรุปวา พฤติกรรมภาวะของ

ผูนําจําแนกออกเปน 2 มิติ คือ พฤติกรรมผูนําแบบที่มีแนวทางการทํางานตามโครงสราง และ

พฤติกรรมผูนําแบบที่ใสใจพนักงาน  (Robbins, 1996 และ Stoner & Freeman, 1992) 

  (1) พฤติกรรมผูนาแบบทํางานตามโครงสราง (Initiating Structure or Task 

Oriented) เปนพฤติกรรมของผูนําที่แสดงออกตอผูตาม ที่ใหความสําคัญกบับทบาทของตัวเอง มุงที่

ความสําเรจ็ขององคการ คาดหวังผลงานของผูตามวาจะเปนไปตามเปาหมายที่วางไว เปนลักษณะ

ผูนําที่มุงงาน และความสําเร็จของงาน เนนการกําหนดบทบาทของผูนํา และผูตามการมอบหมายงาน 

และความรับผิดชอบ การกําหนดวิธีการสื่อสาร การกาหนดกระบวนการ และวิธีการทํางาน 

(Robbins, 1996 และ Stoner & Freeman, 1992) 

  (2) พฤติกรรมผูนําแบบที่ใสใจพนักงาน (Consideration or Employee 

Oriented) เปนพฤติกรรมของผูนําที่แสดงออกในลักษณะไวตอการรบัรูถึงความรูสึกของผูตาม 

ยอมรบัความคิดเห็น ใหความไววางใจ และเช่ือถือ ใหความเปนมิตร ใหความอบอุน ช่ืนชม รับฟง

ปญหา และขอเสนอแนะของผูตาม เพื่อประกอบการตัดสินใจ และแสดงความเอื้ออาทรหวงใยตอ

ปญหา และความตองการของผูตาม (Robbins, 1996 และ Stoner & Freeman, 1992) 

 

ภาพที่ 2.1: พฤติกรรมผูนําตามแนวทางการศึกษาของ มหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ 

 

ใส
ใจ

พนั
กง

าน
 

มา
ก ใสใจพนักงานมาก ใสใจพนักงานมาก 

การทํางานตามโครงสรางนอย การทํางานตามโครงสรางมาก 

นอ
ย ใสใจพนักงานนอย ใสใจพนักงานนอย 

การทํางานตามโครงสรางนอย การทํางานตามโครงสรางมาก 

นอย มาก 

การทํางานตามโครงสราง 

 

ที่มา: Robbins, S. P. (1996). Organizational behavior. New Jersey: Prentice Hall. 
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ตามทฤษฎีน้ี ผูนําอาจมีภาวะผูนําแบบใดแบบหน่ึงใน 4 แบบคือ  

แบบที ่1: ใสใจพนักงานมาก และมุงการทํางานตามโครงสรางมาก  

 แบบที ่2: ใสใจพนักงานมาก และมุงการทํางานตามโครงสรางนอย  

 แบบที ่3: ใสใจพนักงานนอย และมุงการทํางานตามโครงสรางนอย  

 แบบที ่4: ใสใจพนักงานนอย และมุงการทํางานตามโครงสรางมาก  

 ดังน้ัน ผูนําอาจมีพฤติกรรมทีมุ่งทั้งพนักงาน และการทํางานตามโครงสรางได หรืออาจมี

พฤติกรรมที่ไมมุงทัง้พนักงาน และการทํางานตามโครงสราง โดยแนวคิดแรกเริ่มของการศึกษาน้ีเสนอ

วา รูปแบบภาวะผูนําที่ดีที่สุด คือ พฤติกรรมผูนําที่ทัง้ใสใจพนักงานมาก และมุงการทํางานตาม

โครงสรางมาก ผลการวิจัยของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอพบวา ผูนําที่มุงใสใจพนักงานมากและมุง

การทํางานตามโครงสรางมาก จะมผีลการดําเนินงานสงูกวา และพนักงานมีความพอใจสูงกวาผูนํา

แบบอื่น (Robbins, 1996 และ Stoner & Freeman, 1992) 

 3) ทฤษฎีภาวะผูนาํเชิงสถานการณ  

 Armold และ Feldman (1978) เริ่มมีการศึกษา ภาวะผูนําตามสถานการณโดยเช่ือวา 

พฤติกรรมผูนําที่มีประสิทธิผลจะปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณจากการสถานการณหน่ึงสูอกี

สถานการณหน่ึง ซึ่งการเปนผูนําที่ดีน้ันข้ึนอยูกบัปจจัยสถานการณในสถานการณที่ตางกันตองการ

รูปแบบภาวะผูนําแตกตางกัน ดังทีก่ลาววา การศึกษาภาวะผูนําเชิงสถานการณน้ัน เปนการศึกษา

ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลที่ดีทีสุ่ดเหมาะสมกับความตองการของสภาพแวดลอมตาง ๆ ซึ่งไดมี

การศึกษา ทฤษฏีภาวะผูนําเชิงสถานการณไวหลายรปูแบบ ไดแก  

  (1) โมเดลภาวะผูนําตามสถานการณของ Fiedler (1965) กลาววา สถานการณ

ข้ึนอยูกับ 3 องคประกอบคือ ความสมัพันธระหวางผูนํา และผูตาม โครงสรางของงาน และอํานาจ

โดยตําแหนงของผูนําคือ หากผูนํามีความสมัพันธที่ดีกบัผูใตบังคับบัญชา โครงสรางงานชัดเจน และมี

อํานาจ ผูนํากส็ามารถควบคุมสถานการณได  

  การศึกษาภาวะผูนําตามสถานการณน้ัน Fielder (1965) แยกสิ่งที่ศึกษาออกเปน  

2 สวน สวนแรกเปนพฤติกรรมของผูนํา โดยแบงพฤติกรรมของผูนําออกเปน 2 แบบคือ (1) ผูนําที่มุง

งานเปนผูนําทีมุ่งความสําเรจ็ในงาน ซึ่งจะกําหนดทิศทาง และมาตรฐานในการทํางานไวอยางชัดเจน 

มีลักษณะคลายกับพฤติกรรมของผูนําที่มุงงาน หรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก และ (2) ผูนําที่มุง

ความสัมพันธ เปนผูนําที่มุงความสัมพันธกับพนักงาน ผูนําประเภทน้ีจะสรางความไววางใจ ความ

เคารพนับถือ และรบัฟงความตองการของพนักงาน ซึ่งจะมลีักษณะเหมือนกับผูนําที่มุงคน หรือ

คํานึงถึงผูอืน่เปนหลกั (รังสรรค ประเสริฐศร,ี 2548 และเสนาะ ติเยาว, 2543) สวนที่สองเปน

สถานการณซึง่แบงออกเปน 3 สถานการณคือ (1) ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูปฏิบัติงาน หมายถึง 

ลักษณะของความสมัพันธระหวางผูนํากับผูใตบงัคับบญัชา หากทั้งสองฝายมีความไววางใจกัน  
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ใหเกียรติกัน เช่ือถือ และเขาใจกัน แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับดี หากความสัมพันธมลีักษณะ

ตรงกันขาม ถือวาความสัมพันธอยูในระดับที่ไมดี (2) โครงสรางงาน ไดแก ระดับที่งานของผูใตบงัคับ 

บัญชาระบุไวชัดเจน เปนงานประจํา และเขาใจงาย โครงสรางจะมรีะดับความแนนอนสูง แตถาเปน 

ไปในทางตรงกันขาม โครงสรางงานก็มรีะดับความแนนอนตํ่า และ (3) อํานาจที่เกิดจากตําแหนงงาน 

หมายถึง อํานาจบังคับบัญชาของตําแหนงงานน้ัน หากผูนํามีอํานาจเต็มที่ในการมอบหมายงาน มี

อํานาจในการลงโทษ และใหรางวัล ก็ถือวาอํานาจที่เกิดจากตําแหนงงานน้ันเขมแข็ง แตถามีลักษณะ

ในทางตรงกันขาม ก็ถือวาอํานาจทีเ่กิดจากตําแหนงงานน้ันออนแอ ทั้งน้ีผูนําที่มุงงานเหมาะสมใน

สถานการณที่ควบคุมไดมากที่สุด หรือดีที่สุด และสถานการณที่ควบคุมไดนอยที่สุด หรือแยทีสุ่ด 

สําหรับผูนําที่มุงความสัมพันธเหมาะสมกับสถานการณที่ควบคุมไดปานกลาง (รงัสรรค ประเสริฐศร,ี 

2548 และเสนาะ ติเยาว, 2543) 

  (2) ทฤษฎีภาวะผูนําตามเชิงสถานการณของผูนํา Hersey และ Blanchard (1993) 

กลาววา ความพยายามที่จะทําใหเขาใจถึงความสมัพันธระหวางแบบของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลกบั

ระดับวุฒิภาวะของผูตาม มีองคประกอบ 2 สวน คือ (2.1) พฤติกรรมผูนํา แบงออกเปน 4 แบบ ไดแก 

แบการมอบหมาย (Delegating) แบบการมสีวนรวม (Participating) แบบการแนะ (Selling) และ

แบบสัง่การ (Telling) และ (2.2) สถานการณจากวุฒิภาวะไปจนถึงไมมีวุฒิภาวะ ซึ่งจําแนกเปนวุฒิ

ภาระเกี่ยวกบังาน และวุฒิภาวะทางจิตวิทยา ซึ่งวุฒิภาวะเกีย่วกับงาน แบงออกเปน 4 ประเภท ไดแก 

มีความสารถมากที่สุด มีความสามารถคอนขางมาก มีความสามารถบาง มีความสามารถแคเพียง

เล็กนอย และวุฒิภาวะทางจิตวิทยา แบงออกเปน 4 อยาง ไดแก มีความเต็มใจเปนประจํา หรือเสมอ 

มีความเต็มใจบาย ๆ มีความต้ังใจในบางครัง้แตไมคอยมีความมั่นใจ  

 4) โมเดลภาวะผูนาํแบบเต็มรูปแบบ (Model of the Full Range of Leadership) 

 โมเดลภาวะผูนํา Full Rang โดยใชผลวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําตามรปูแบบภาวะผูนํา

ที่เคยเสนอในป ค.ศ. 1985 โมเดลน้ีประกอบดวยภาวะผูนํา 3 ระบบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) ภาวะผูนําแบบแลกเปลีย่น (Transactional Leadership) และ

ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) ดังมีรายละเอียดตอไปน้ี (Bass, 1997, 

1999 และ Bass & Avolio, 1993) 

  (1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เปน

กระบวนการทีผู่นํามีอทิธิพลตอผูรวมงาน และผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายาม และพัฒนา

ความสามารถของผูรวมงาน และผูตามใหไปสูระดับที่สงูข้ึน ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกจิ และ

วิสัยทัศนของทมี และขององคการ จูงใจใหผูรวมงาน และผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของ

พวกเขาไปสูประโยชนของกลุม องคการ หรอืสงัคม ซึ่งกระบวนการผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงาน และ 
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ผูตามน้ีจะกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 5 ประการคือ (Bass, 1997, 1999 และ

Bass & Avolio, 1993) 

(1.1) การมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (ทัศนคติ) หมายถึง ผูนํามีแนวคิดใน

การพิจารณาความ   ตองการของผูใตบังคับบัญชาอยูเหนือความตองการของตนเอง เพื่อทีจ่ะโนมนาว

ใหเกิดความไวเน้ือเช่ือใจกัน ความเคารพนับถือ และการชมเชยในหมูผูใตบังคับบัญชา (Horwitz     

et al., 2008)  

(1.2) การมอีิทธิพลในเชิงอุดมการณ (พฤติกรรม) หมายถึง พฤติกรรมที่

ผูนําเปนตนแบบที่ดีใหกบัผูใตบังคับบัญชา ผูนําเปนผูมีวิสัยทัศน และมีความผูกพันอยางแรงกลากบั

พันธกิจซึ่งเปนพันธกิจรวมระหวางผูนํา และผูใตบังคับบัญชา พฤติกรรมที่เปนตนแบบทางพฤติกรรมน้ี 

แสดงใหเห็นถึงมาตรฐานทางศีลธรรม และจรรยาที่สงูสง (Avolio & Bass, 2002) 

(1.3) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง การที่

ผูนําจะประพฤติในทางทีจู่งใจใหเกิดแรงบันดาลใจกบัผูตาม โดยใหความหมาย และทาทายในเรื่อง

งานกับผูตาม ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทมี (Team Spirit) ใหมีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึง่ความ

กระตือรือรน และการมองโลกในแงดี ผูนําจะสราง และสื่อความตองการที่ผูนําตองการอยางชัดเจน 

ผูนําจะแสดงการอุทิศตัว หรอืความผูกพันตอเปาหมาย และวิสัยทัศนรวมกัน ผูนําจะแสดงความ

เช่ือมั่น และแสดงใหเห็นความต้ังใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลเุปาหมายได ผูนําจะชวยใหผูตาม

มองขามผลประโยชนของตน เพื่อวิสัยทัศน และภารกจิขององคการ ผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนาความ

ผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาว และบอยครัง้พบวา การสรางแรงบันดาลใจน้ีเกิดข้ึน โดยผานการ

คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการกระตุนทางปญญา โดยการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

ทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคา และกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการกบัปญหาที่ตนเองเผชิญได 

สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริเริ่ม

สรางสรรค (Bass, 1997, 1999 และ Bass & Avolio, 1993) 

(1.4) การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง ผูนํามี

การกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ทีเ่กิดข้ึนในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหา

แนวทางใหม ๆ มาแกปญหาในหนวยงาน เพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม เพื่อทําใหเกิดสิ่งใหม และ

สรางสรรค โดยการต้ังสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปญหา และการเผชิญกบั

สถานการณเกา ๆ ดวยวิถีทางแบบใหม ๆ มีการจูงใจ และสนับสนุนความคิดรเิริ่มใหม ๆ ในการ

พิจารณาปญหา และการหาคําตอบของปญหา มีการใหกําลงัใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวย

วิธีใหม ๆ ผูนํามีการกระตุนใหผูตามแสดงความคิด และเหตุผล และไมวิจารณความคิดของผูตาม 

แมวามันจะแตกตางไปจากความคิดของผูนํา ผูนําทําใหผูตามรูสกึวาปญหาทีเ่กิดข้ึนเปนสิ่งที่ทาทาย 

และเปนโอกาสที่ดีทีจ่ะแกปญหารวมกัน โดยผูนําจะสรางความเช่ือมั่นใหผูตามวา ปญหาทุกอยางตอง
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มีวิธีแกไข แมบางปญหาจะมอีุปสรรคมากมาย ผูนําจะพิสจูนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุก

อยางได จากความรวมมือรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตามจะไดรับการกระตุนใหต้ัง

คําถามตอคานิยมของตนเอง ความเช่ือมั่น และประเพณี การกระตุนทางปญญา เปนสวนที่สําคัญของ

การพัฒนาความสามารถของผูตามในการที่จะตระหนัก เขาใจ และแกไขปญหาดวยตนเอง (Bass, 

1997, 1999 และ Bass & Avolio, 1993) 

(1.5) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 

ผูนําจะมีความสัมพันธเกี่ยวของกบัผูตามในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และ

ทําใหผูตามรูสึกมีคุณคา และมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปนทีป่รกึษา (Advisor) ของ 

ผูตามแตละคน เพื่อการพัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของผูตาม เพื่อความ

สัมฤทธ์ิ และเติบโตของผูตามแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตาม และเพือ่นรวมงานใหสงูข้ึน 

นอกจากน้ี ผูนําจะมกีารปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหม ๆ สรางบรรยากาศของ 

การใหการสนับสนุน คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปน และความตองการ  

การประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวา ยอมรบัความแตกตางระหวางบุคคล ผูนํามีการสงเสริมการสื่อสาร

สองทาง และมีปฏิสมัพันธกับผูตามเปนการสวนตัว ผูนําสนใจในความกังวลของแตละบุคคล เห็นผูตาม

เปนบุคคลมากกวาเปนพนักงาน หรือเปนเพียงปจจัยการผลติ ผูนําจะมีการฟงอยางมปีระสทิธิภาพ มีการ

เอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) ผูนําจะมอบงานเพื่อเปนเครื่องมือในการพฒันาผูตาม เปดโอกาสใหผู

ตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มที ่และเรียนรูสิ่งใหม ๆ ที่ทาทายความสามารถ ผูนําจะดูแลผูตาม

วาตองการคําแนะนํา การสนับสนุน และการชวยใหกาวหนาในการทํางานที่รบัผิดชอบอยู โดยผูตามจะ

ไมรูสึกวาเขากําลงัถูกตรวจสอบ (Bass, 1997, 1999 และ Bass & Avolio, 1993) 

  (2) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เปนกระบวนการที่

ผูนําใหรางวัล หรือลงโทษผูตาม ข้ึนอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําใชกระบวนการ 

แลกเปลี่ยนเสริมแรงตามสถานการณ จงูใจผูตามใหปฏิบัติงาน และชวยใหผูตามบรรล ุ

เปาหมาย โดยผูนําจะระบุบทบาท และขอกําหนดงานที่ชัดเจน ทําใหผูตามมีความเช่ือมั่นที ่

จะปฏิบัติงาน และเห็นคุณคาของผลลัพธ ซึ่งผูนําจะตองรูถึงสิ่งทีผู่ตามจะตองปฏิบัติเพื่อให 

ไดผลลพัธที่ตองการ ผูนําจูงใจโดยเช่ือมโยงความตองการ และรางวัลกบัความสําเรจ็ตาม 

เปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก โดยผูนําจะตองรบัรูความตองการของผูตาม  

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนประกอบดวย (Bass, 1997, 1999 และ Bass & Avolio, 1993) 

   (2.1) การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward) ผูนําจะทําให 

ผูตามเขาใจชัดเจนวา ตองการใหผูตามทําอะไร หรอืคาดหวังอะไรจากผูตาม และจากน้ันจะจัดการ

แลกเปลี่ยนรางวัลในรูปของคํายกยองชมเชย ประกาศความดีความชอบ ใหโบนัส เมื่อผูตามสามารถ 

บรรลเุปาหมายตามที่คาดหวัง ผูนําแบบน้ีมักจูงใจโดยใหรางวัลเปนการตอบแทน และมกัจงู 
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ใจดวยแรงจงูใจข้ันพื้นฐาน หรือแรงจูงใจภายนอก (Bass, 1997, 1999 และ Bass & Avolio, 1993) 

(2.2) การบรหิารแบบวางเฉย (Management-by-Exception) เปนการ

บรหิารงานที่ปลอยใหเปนไปตามสภาพเดิม (Status Quo) ผูนําไมพยายามเขาไปยุงเกี่ยว จะเขาไป

แทรกก็ตอเมื่อมีอะไรเกิดผิดพลาดข้ึน หรือการทํางานตํ่ากวามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะเปนทางลบ 

คือ ตําหนิ ใหขอมูลยอนกลบัทางลบ การบริหารแบบวางเฉย แบงไดเปน 2 แบบคือ (Bass, 1997, 

1999 และ Bass & Avolio, 1993) 

(2.2.1) การบรหิารแบบวางเฉยเชิงรกุ (Active Management-

by-Exception) เปนการบริหารงานที่เกี่ยวของปฏิสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามในเรื่องการแลก 

เปลี่ยน ชนิดกันไวดีกวาแก ผูนําเชิงรุกจะเนนการใหรางวัลเมื่อผูใตบงัคับบัญชาทํางานไดสําเรจ็ตามที่

คาดไว ดังน้ัน ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเชิงรุก จึงประกอบไปดวยการแสวงหาขอมลูที่จะชวยใหผูนํา

ทราบความตองการของผูตาม และชวยใหผูตามทราบวาจะตองทําอะไร ตองแสดงบทบาทอยางไร  

จึงจะทํางานไดสําเร็จ แรงจูงใจของผูตามจะสงูข้ึนถามีความสอดคลองระหวางความตองการของผูตาม 

กับรางวัลหรือผลตอบแทนที่ผูตามปรารถนา (Bass, 1997, 1999 และ Bass & Avolio, 1993) 

(2.2.2) การบรหิารแบบวางเฉยเชิงรบั (Passive Management-

by-Exception) เปนการบริหารงานโดยใชวิธีการทํางานแบบเดิม และพยายามรกัษาสถานภาพเดิม 

(Status Quo) ตราบเทาที่วิธีการทํางานแบบเกายังใชไดผล ถามีอะไรผิดพลาด หรือมสีิ่งผิดปกติ

เกิดข้ึน ผูนําที่บรหิารโดยการวางเฉยจะเขาไปแกไข (Bass, 1997, 1999 และ Bass & Avolio, 1993) 

  (3) ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (laissez-faire leadership) เปนกระบวนการที่

ผูนําไมมีความพยายาม ขาดความรับผิดชอบ ไมมีการตัดสินใจ ขาดการมีสวนรวม เมื่อผูตามตองการ

ผูนํา ผูนําจะไมอยู ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับภารกิจขององคการ ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย (Bass, 

1997, 1999 และ Bass & Avolio, 1993) 

 จากแนวคิด และทฤษฏีเกี่ยวกับผูนํา และภาวะผูนํา ผูวิจัยเห็นวา ผูนําตองมีคุณลกัษณะเดนที่

เปนที่ยอมรบัของผูตาม ไดแก คุณลักษณะทางรางกาย คุณลักษณะดานภูมิหลังทางสงัคม คุณลักษณะ 

ดานสติปญญา และความสามารถ คุณลักษณะดานบุคลกิภาพ คุณลักษณะที่เกี่ยวกบังาน และ

คุณลักษณะทางสังคม  โดยใชคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม ทําใหมีแรงกระตุน และแรงจงูใจทีจ่ะทําให

ประสบความสําเร็จ เพือ่บรรลุเปาหมายขององคการ 
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2.2 แนวคิด และทฤษฏีเก่ียวกับภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา 

 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) มีช่ือเรียกที่พบโดยทั่วไป เชน 

ภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพ ภาวะผูนําปฏิรปู สําหรับงานวิจัยน้ี ผูวิจัยใชคําวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

จากการศึกษาคนควาพบวา มีผูทรงคุณวุฒิไดใหความหมาย ตลอดจนแนวคิดทฤษฎีที่เกีย่วของ ดังน้ี 

 นิยาม และความหมาย 

 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2546) กลาววา ผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง บุคคล หรือกลุม

บุคคลที่เปนสมาชิกขององคการ หรือมาจากภายนอกองคการ โดยมีวัตถุประสงคหลักที่จะใชความรู 

ทักษะ ความสามารถ และประสบการณเพื่ออํานวยความสะดวกในการเปลี่ยนแปลงขององคการให

เกิดข้ึน และดําเนินไปอยางมปีระสิทธิภาพ และเปนทีป่รกึษาในเรื่องตาง ๆ ขององคการ  

 นิตย สัมมาพันธ (2549) กลาววา ผูนําการเปลี่ยนแปลงน้ัน สามารถสรางแรงบันดาลใจให

บุคคลจํานวนมากลงมือทํามากกวาเดิมจนไตระดับข้ึนสูเพดานการปฏิบัติงานทีสู่งข้ึน 

  ยุดา รักไทย (2542) กลาววา ผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง บุคคลที่ตองการใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงหน่ึง ๆ ข้ึน และอยูในฐานะที่ตองทํางานรวมกบักลุมเพือ่ใหบรรลสุิ่งที่ตองการ 

 Bass (1985) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนผูนําทีท่ําใหผูตามอยูเหนือกวาความ

สนใจในตนเอง ผานทางความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (ทศันคติ และพฤติกรรม) การจูงใจ 

ใหเกิดแรงบันดาลใจ การกระตุนใหเกิดการใชปญญา และการมุงปฏิสัมพันธเปนรายบุคคล ผูนําจะ

ยกระดับวุฒิภาวะ และอุดมการณของผูตามที่เกี่ยวกับผลสัมฤทธ์ิขององคการ 

 Burns (1978) กลาววา ภาวะการปรับเปลี่ยนความเปนผูนําเกิดข้ึนในขณะทีค่วามสามารถใน

การเปนผูนําแสดงใหเห็นถึงการเปลี่ยนแปลงเปาหมายของกลุม โดยเปาหมายใหมจะอยูในระดับที่

สูงข้ึนในทันททีี่การเปลี่ยนแปลงน้ันเกิดข้ึน ซึ่งสิ่งเหลาน้ีจะถือเปนผลประโยชนสวนรวมของทั้งผูนํา 

และผูตาม 

 Greenberg และ Baron (1997) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการที่

บุคคลใดบุคคลหน่ึงมอีิทธิพลตอสมาชิกในองคการ หรือกลุม เพื่อบรรลุเปาหมายที่ไดกําหนดไว 

 Leithwood (1993) กลาววา การปรบัเปลี่ยนผูนําในกลุมเปาหมาย ทําใหเกิดการสงผาน

ความคาดหวัง การสรางความนาสนใจในดานความรู และนําเสนอรูปแบบทีเ่หมาะสมผานพฤติกรรม

ของตัวเอง 

 Mushinsky (1997) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนกระบวนการทีม่ีอิทธิพลตอการ

เปลี่ยนแปลงทัศนะคติ และสมมติฐานของสมาชิกในองคการ  และสรางความผูกพันในการเปลี่ยน 

แปลงวัตถุประสงค และกลยุทธขององคการ  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวของกับอิทธิพลของผูนํา

ที่มีตอผูตาม แตผลกระทบของอิทธิพลน้ันเปนการใหอํานาจแกผูตามใหกลบัมาเปนผูนํา และเปนผูที่

เปลี่ยนแปลงหนวยงานในกระบวนการเปลี่ยนแปลงองคการ ดังน้ัน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงถูก
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มองวาเปนกระบวนการรวม และเกี่ยวของกบัการดําเนินการของผูนําในระดับตาง ๆ ในหนวยงาน

ยอยขององคการ   

 Schultz และ Schultz (1998) กลาววา ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงคือ ความเปนผูนําไมได

ถูกจํากัดโดยการรบัรูของผูตาม แตมีอิสระในการกระทํา ซึ่งจะเปลี่ยนแปลง หรอืเปลี่ยนรูปแบบ

มุมมองของผูตาม 

 Yukl (1989) กลาววา พฤติกรรมของผูนําทีท่ําใหผูตามตระหนักถึงความสําคัญ และคุณคา

ของงาน เพื่อตอบสนองความตองการข้ันสูงของผูตาม และทาํใหผูตามตระหนักถึงเปาหมายของ

องคการมากกวาความตองการสวนตัว 

 สําหรับงานวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยสรปุความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 

ความสัมพันธระหวางผูนํา-ผูใตบังคับบัญชา ซึ่งบันดาลใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดสงูกวาระดับ

ที่คาดหวัง ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจงูใจใตบงัคับบญัชาโดย (1) เพิ่มระดับความตระหนักของพวกเขา 

(2) ชักจูงใหพวกเขาเห็นเปาหมายของทมีอยูเหนือความสนใจสวนตน และ (3) ยกระดับ

ผูใตบังคับบัญชาไปสูลําดับข้ันของความตองการทีสู่งข้ึน (Bass & Avolio, 1995) 

 แนวคิด และทฤษฎี 

 Avolio และ Bass (2002) ไดเสนอทฤษฎีในป ค.ศ. 1985 มีการพฒันาทฤษฎีภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงวา ผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถที่จะจูงใจใหผูใตบังคับบญัชา และผูตามปฏิบัติงานได

มากกวาที่คาดหมายไว พัฒนาความรูความสามารถของผูใตบังคับบัญชาไปสูระดับทีสู่งข้ึน และ

ศักยภาพมากข้ึน ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกจิ และวิสยัทัศนขององคการ ดังน้ันสามารถวัดภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยดูจากผลกระทบของผูนําทีม่ีตอผูใตบังคับบัญชา ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง 

ประกอบดวยพฤติกรรมเฉพาะ 5 ประการคือ 

 1) การมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (ทัศนคติ) หมายถึง ผูนํามแีนวคิดในการพิจารณาความ

ตองการของผูใตบังคับบัญชาอยูเหนือความตองการของตนเอง เพื่อทีจ่ะโนมนาวใหเกิดความไวเน้ือ

เช่ือใจกัน ความเคารพนับถือ และการชมเชยในหมูผูใตบังคับบัญชา (Horwitz et al., 2008)  

 2) การมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (พฤติกรรม) หมายถึง พฤติกรรมทีผู่นําเปนตนแบบที่ดี

ใหกับผูใตบังคับบญัชา ผูนําเปนผูมีวิสัยทัศน และมีความผูกพันอยางแรงกลากับพันธกจิซึง่เปนพันธกิจ

รวมระหวางผูนํา และผูใตบังคับบัญชา พฤติกรรมทีเ่ปนตนแบบทางพฤติกรรมน้ีแสดงใหเห็นถึง

มาตรฐานทางศีลธรรม และจรรยาทีสู่งสง (Avolio & Bass, 2002) 

 3) การจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจ หมายถึง การทีผู่นําจะประพฤติในทางที่จงูใจใหเกิดแรง

บันดาลใจกับผูใตบังคับบญัชา โดยการสรางแรงจงูใจภายในการใหความหมาย และทาทายในเรือ่งงาน

ของผูใตบงัคับบญัชา ผูนําจะกระตุนวิญญาณของทมี ใหมีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความ
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กระตือรือรน โดยการสรางเจตคติที่ดี และการคิดในแงบวก ผูนําจะสราง และสื่อความหวังที่

ผูใตบังคับบัญชาตองการอยางชัดเจน (Avolio & Bass, 2002) 

 4) การกระตุนใหเกิดการใชปญญา หมายถึง การทีผู่นํามกีารกระตุนผูใตบงัคับบัญชาให

ตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ทีเ่กิดข้ึนในองคการ ทําใหผูตามมคีวามตองการหาแนวทางใหม ๆ มา

แกปญหาในองคการ เพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม เพื่อทําใหเกิดสิ่งใหม และสรางสรรค โดยผูนํามี

การคิด และการแกไขปญหาอยางมรีะบบ มีความคิดรเิริ่มสรางสรรค ผูนําจะพสิูจนใหเห็นวาสามารถ

เอาชนะอุปสรรคทุกอยางได จากความรวมมอืรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน การกระตุน

ใหเกิดการใชปญญาเปนสวนทีส่ําคัญของการพฒันาความสามารถของผูใตบังคับบัญชาในการทีจ่ะ

ตระหนัก เขาใจ และแกปญหาดวยตนเอง (Avolio & Bass, 2002) 

 5) การมุงปฏิสัมพันธเปนรายบุคคล หมายถึง การที่ผูนําจะมคีวามสัมพันธเกี่ยวของกับ

ผูใตบังคับบัญชาในฐานะผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูใตบังคับบัญชาเปนรายบุคคล และทําใหผูใตบงัคับ 

บัญชารูสึกมีคุณคา และมีความสําคัญ ผูนําจะเปนที่ปรึกษาของผูใตบงัคับบญัชาแตละคน เพื่อการ

พัฒนาผูใตบังคับบัญชา ผูนําจะเอาใจใสเปนพเิศษในความตองการของรายบุคคล เพื่อความสัมฤทธ์ิ 

และเติบโตของแตละรายบุคคล (Avolio & Bass, 2002) 

 Burns (1978) ไดเสนอทฤษฏีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา ผูนําจะตระหนักถึงความตองการ 

และแรงจูงใจของผูใตบงัคับบญัชา ผูนํา และผูใตบังคับบัญชามีปฏิสัมพันธกันในลักษณะยกระดับ

ความตองการซึง่กันและกัน กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสองฝายคือ เปลี่ยนผูใตบังคับบัญชา

ไปเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนผูนําการเปลี่ยนแปลงไปเปนผูนําแบบจริยธรรมคือ ผูนําการ

เปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความตองการของผูใตบังคับบัญชา และจะกระตุนผูตามใหเกิดความสํานึก 

และยกระดับความตองการของผูใตบงัคับบัญชาใหสูงข้ึนตามลําดับข้ันความตองการของ (Maslow, 

1943) และทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดจิตสํานึกของอุดมการณอันสูงสง และยึดถือคานิยมเชิงจริยธรรม

เปนคานิยม เชน ความยุติธรรม ความเสมอภาค และสทิธิมนุษยชน เปนตน ซึ่งเกิดข้ึนได 3 ลักษณะ 

ไดแก 

 1) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) คือ ภาวะผูนําที่ใชวิธีการติดตอ

กับผูตามเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึง่กันและกัน โดยผูนําจะใชรางวัลสนองความตองการของผูตาม 

เพื่อแลกเปลี่ยนกบัความสําเรจ็ในการทํางาน ดังน้ันผูนํา และผูตามมีความตองการอยูในระดับแรก

ตามทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow’s Need Hierarchy Theory) 

 2) ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) คือ ภาวะผูนําไดตระหนัก

ถึงความตองการ และแรงจูงใจของผูตาม ผูนํา และผูตามมีปฏิสัมพันธกันในลกัษณะยกระดับความ

ตองการซึ่งกันและกัน ทําใหเกิดความเปลี่ยนแปลงทัง้สองฝาย โดยการเปลี่ยนผูตามไปเปนผูนําแบบ

เปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนผูนําแบบเปลี่ยนแปลงไปเปนผูนําจริยธรรม 
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 3) ภาวะผูนําแบบจริยธรรม (Moral Leadership) เปนผูนําแบบจริยธรรมอยางแทจริง เมื่อ

ผูนําไดยกระดับความประพฤติ และความปรารถนาเชิงจริยธรรมของทัง้ผูนํา และผูตามใหสงูข้ึน และ

กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้ง 2 ฝาย อํานาจของผูนํานาจะเกิดข้ึน เมื่อผูนําทําใหผูตามเกิดความไมพงึ

พอใจตอสภาพเดิม ทําใหผูตามเกิดความขัดแยงระหวางคานิยมกับวิธีปฏิบัติ สรางจิตสํานึกใหผูตาม

เกิดความตองการในระดับทีสู่งข้ึนกวาเดิม แลวจึงดําเนินการเปลี่ยนแปลง ทําใหผูนํา และผูตามไปสู

จุดหมายที่สงูข้ึน 

 จากแนวคิด และทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา ผูวิจัยเห็นวา 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชาน้ัน ผูนําตองเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของผูตามใหผล

การปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง และทําใหผูตามเกิดความไววางใจ และมีศักยภาพมากข้ึน ซึ่งผูนํา

ตองใหความสําคัญของผลลัพธที่ตองการ เพือ่บรรลุเปาหมายขององคการ ดังน้ันภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง จะสงผลทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานมากย่ิงข้ึน 

 MacKenzie และ Moorman (2014) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงและ 

ผลกระทบของพวกเขาตอความไววางใจของผูติดตามในผูนําความพึงพอใจและพฤติกรรมการเปน

สมาชิกขององคการ ผลวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมอีิทธิพลทางบวกตอความไวเน้ือเช่ือใจ  

 Peus, Weisweiler และ Frey (2013) ศึกษาเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ความพึง

พอใจในงานและประสิทธิภาพของทีมงาน รูปแบบการไกลเกลี่ยหลายระดับของความไววางใจ 

ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชาสงผลทางบวกตอความพงึพอใจในงาน 

  

2.3 แนวคิด และทฤษฏีท่ีเก่ียวของกับความความไวเนื้อเชื่อใจ 

 จากความเขาใจเกี่ยวกับความหมายของความไวเน้ือเช่ือใจ (Job Satisfaction) น้ัน ผูวิจัยได

รวบรวมคําจํากัดความ และอธิบายไวดังน้ี  

 นิยาม และความหมาย 

ความไวเน้ือเช่ือใจ หมายถึง การสรางความเช่ือมั่น  การสรางความนาเช่ือถือ และแสดงให 

เห็นถึงความซือ่สัตย  โดยแสดงใหลกูคาเห็นเมื่อมีการมาใชบริการ (Morgan & Hunt, 1994 และ

Wong & Sohal, 2002) 

 พสุ เดชะรินทร  (2549) ใหความหมายของความไวเน้ือเช่ือใจวา หมายถึง ความไวเน้ือเช่ือใจ

ที่เรามีตอบุคคลอื่นวา เขาจะปฏิบัติตอเราดวยความซื่อสัตย สุจริต สามารถพึ่งพงิได รวมถึงการไมเอา

รัดเอาเปรียบเรา 

 Rotter (1971) ใหความหมายความไวเน้ือเช่ือใจวา เปนความคาดหวังตอบุคคลเปนที่

นาเช่ือถือทั้งดานคําพูด การกระทํา คํามั่นสัญญา จากการเขียน หรือใชขอความของบุคคล หรือกลุม

ซึ่งจะสามารถทําใหเกิดความไววางใจ 
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 Golembiewski และ McConkie (1975) นิยามความหมายของความไวเน้ือเช่ือใจวา ความ

ไววางใจแสดงถึงความพึ่งพาอาศัยกัน หรือความมั่นใจในบางสถานการณ ความไววางใจสะทอนใหเห็น

ความคาดหวังผลลัพธทางบวก ความไวเน้ือเช่ือใจแสดงถึง ความเสีย่งบางประการตอความคาดหวัง

ของสิ่งที่ไดรับและความไววางใจแสดงถึง บางระดับของความไมแนนอนตอผลลพัธ 

 Cook และ Wall (1980) กลาววาความไวเน้ือเช่ือใจเปนความเช่ือมั่นตอเจตนาของเพื่อน

รวมงานและผูบรหิาร รวมทั้งความมั่นใจในความสามารถของเพื่อนรวมงานและผูบรหิาร 

 McAllister (1995) ใหความหมายของความไวเน้ือเช่ือใจวา เปนสิง่ที่บุคคลมีความมั่นใจและ

ต้ังใจทีจ่ะกระทําการที่อยูบนพื้นฐานของคําพูด การกระทํา และการตัดสินใจ ของบุคคลอื่น 

 Mishra (1996) ใหความหมายความไวเน้ือเช่ือใจไววา เปนความเต็มใจของบุคคลที่มีความ

มั่นคงตอบุคคลอื่น โดยมีความเช่ือวาบุคคลน้ันเปนบุคคลที่มคีวามสามารถ มีความเปดเผย ใหความ

สนใจหวงใย และใหความนาเช่ือถือ 

 Marshall (2000) ใหความหมายความไวเน้ือเช่ือใจวา ความไววางใจเปนผลสะทอนที่เกิด

จากความเช่ือมั่น ความซื่อสัตย ของบุคลที่มีตอลักษณะและความสามารถของบุคคลอื่น 

 Morgan และ Hunt (1994) กลาววา ความไวเน้ือเช่ือใจ (Trust) ถือเปนการกําหนดลักษณะ

ขอผูกมัดเพื่อแสดงสมัพันธภาพระหวางลกูคา และองคการโดยนิยามวาความไววางใจคือ สภาพความ

เปนจริงเมื่อคนจํานวนหน่ึงเกิดความเช่ือมั่นโดยเปนผูทีม่ีสวนรวมในการแลกเปลี่ยนความเช่ือถือ 

(Reliability) และความซื่อสัตยจริงใจ (Integrity) ซึ่งมีความสัมพันธใกลชิด และขนานกับกรอบ

แนวคิดทางการตลาดที่ศึกษาเรื่องบุคลิกภาพ และจิตวิทยา 

 Moorman, Deshpande และ Zaltman (1992) กลาววา ความไวเน้ือเช่ือใจคือ ความเต็ม

ใจที่จะวางใจตอหุนสวนการแลกเปลี่ยนของคนคนหน่ึงดวยความเช่ือมัน่ ซึ่งมีกรอบแนวคิด คือ การ

รับรูวาผูบริโภคตองมีความเช่ือมั่นตอองคการธุรกจิดวยความสนใจอยางทีสุ่ดในระหวางการใชบรกิาร

อยูน้ัน ความเช่ือมั่นดัง กลาวจะเกิดข้ึนเมื่อผูบริโภคพิจารณาผูใหบริการทีเ่ปนทางเลือก 2 ประการคือ 

ความนาเช่ือถือมากทีสุ่ด และมีความซื่อสัตยจริงใจอยางสูง  

Larzelere และ Huston (1980) กลาววา สิ่งสําคัญ 2 ประการน้ัน เปนลักษณะของความไว

เน้ือเช่ือใจของผูบรโิภคหรือผูใหบรกิาร ที่มีความสําคัญอยางสูงตอองคประกอบของความสม่ําเสมอ 

ขีดความสามารถ ความซื่อสัตย ความยุติธรรม ความรับผิดชอบความเอื้อเฟอ และความเมตตากรุณา 

 คนึงนิจ อนุโรจน (2549) ไดเขียนบทความเกี่ยวกบัความไวเน้ือเช่ือใจกบัการประยุกตใชใน

การทํางานวา “ความเช่ือถือและความไวเน้ือเช่ือใจ (Trust) เปนปจจัยที่แสดงถึงความสมัพันธระหวาง

กันและกัน โดยจะยังคงอยูก็ตอเมื่อบุคคลมีความมั่นใจ ความไวใจจะชวยลดความไมแนนอน ลดความ

เสี่ยงและเพิ่มความระมัดระวังของกระบวนการความคิดในการตอบสนองอยางทันทีทันใดที่มีตอผูนํา 

หรือองคการ  
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 แนวคิด และทฤษฎี 

 Garbarino และ Johnson (1999) ไดกลาวไววา ความไวเน้ือเช่ือใจ และความมุงมั่นมี

อิทธิพลตอการกลับมาใชบริการซ้ําในอนาคตของผูบริโภค Selnes (1998) ไดยืนยันวาความไวเน้ือเช่ือ

ใจมีอิทธิพลเชิงบวกตอแรงจงูใจในการกลับมาใชบริการซ้ําซึง่มีการพัฒนาความสัมพันธระหวางผูซื้อ 

และผูขายใหไดรับประโยชนรวมกัน 

 ความไวเน้ือเช่ือใจเปนสิง่จําเปนตอองคการเพื่อประสิทธิผลขององคการ ผลลัพธทางบวกของ

การทํางานเปนผลสบืเน่ืองจากการเพิ่มข้ึนของความไวเน้ือเช่ือใจ ภายในองคการสงผลตอการเพิ่ม

ผลผลิตของพนักงาน และความผกูพันกับองคการอยางเขมแข็ง (Nyhan & Marlowe, 1997) 

 มีผลการวิจัย ที่สอดคลองกันวา ความไวเน้ือเช่ือใจเปนสิ่งสําคัญและมปีระโยชนตอกิจกรรม

ขององคการทั้งทีมงาน ผูนํา การกําหนดเปาหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน แรงงานสัมพันธและ

การเจรจาตอรอง (Elangovan & Shapiro, 1998 และ Mayer et al., 1995) 

 ทศวรรษทีผ่านมาประเด็นความไวเน้ือเช่ือใจมีความสําคัญเพิม่มากข้ึน รวมทัง้ เปนเรื่อง

สําคัญในทฤษฎีองคการ และการวิจัย (Bijlsma & Koopman, 2003 และ Kramer, 2006) 

 ความไวเน้ือเช่ือใจเปนสิง่สําคัญอยางย่ิงทําใหองคการดํารงอยูและประสบผลสําเร็จ เน่ืองจาก

การทํางานรวมกันตองพึ่งพาอาศัยกัน แนวโนมในปจจุบันมคีวามหลากหลายขององคประกอบในการ

ทํางานมากข้ึน ความไวเน้ือเช่ือใจกันระหวางสมาชิกในองคการมีแนวโนมเพิ่มข้ึน ความไวเน้ือเช่ือใจ

เปนแหลงทรัพยากรที่มาจากความรวมมือเปนพื้นฐาน (Shaw, 1997) และความไวเน้ือเช่ือใจซึง่กัน

และกันของบุคคลในองคการ กอใหเกิดผลลัพธทีม่ีประสทิธิภาพตอองคการ (Reynolds, 1997) 

 ความไวเน้ือเช่ือใจมีความสําคัญมากในสภาพที่มีการเปลี่ยนแปลง และความไมมั่นคงใน

สถานที่ทํางาน บุคคลจะตองเปลี่ยนไปมีความสมัพันธกับบุคคลอื่น ซึ่งระดับความไววางใจจะเปน

ตัวกําหนดความสัมพันธดังกลาว Marshall (2000) และ Robbins (2005) มองวา ความไวเน้ือเช่ือใจ

มีความสําคัญเพราะเปนความตองการทางดานจิตใจ บุคคลมีความตองการการคาดคะเน ความมั่นคง 

การคงอยูและมีความรูสึกปลอดภัย 

 องคการตองการความจงรักภักดีของพนักงาน และความผูกพันเพิม่มากข้ึน เน่ืองจากความไว

เน้ือเช่ือใจภายในองคการมีความสัมพันธทางบวก กับความผกูพันตอองคการในระดับสงู ความไวเน้ือ

เช่ือใจจงึเปนสิง่สําคัญเพราะการที่บุคคลมีความผูกพันตอองคการน้ัน จะเปนตัวกําหนดใหองคการ

บรรลเุปาหมายและรักษาสมาชิกในองคการใหคงอยูกับองคการ (Fairholm, 1994 และ Robbins, 

2005) โดยการสรางความสัมพันธความไวเน้ือเช่ือใจบนพื้นฐานแหงความซื่อสัตย (Honesty) การ

ยึดถือหลักคุณธรรม (Integrity) และเมตตากรุณาอยางจริงใจตอผูอื่น (Covey, 1989 และ 

Fairholm, 1994) 
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 Robbins (2005) กลาวถึง ความสําคัญของความไวเน้ือเช่ือใจกับขอสัญญาทางจิตวิทยาใน

รูปแบบใหม เปนขอตกลงที่ไมไดมีการเขียน ถึงสิง่ทีผู่บริหาร หรือองคการไมไดมีการคาดหวังจาก

พนักงานและสิง่ที่พนักงานคาดหวังจากผูบรหิารหรอืองคการ ในแงคิดของพนักงานขอสัญญาทาง

จิตวิทยา คือ การรับรูของพนักงาน ที่คิดวาพวกเขาจะไดรับสิทธ์ิ ซึ่งเปนผลมาจากขอสัญญาที่องคการ

ใหไวกับเขา ดังน้ัน หากความไววางใจอยูในระดับตํ่า พนักงานมีแนวโนมที่จะหลีกเลี่ยงการเผชิญความ

เสี่ยง มกีารเรียกรองมากข้ึน ลักษณะสังคมแบบน้ีบุคคลในองคการ จะตองเรงสรางและรักษา

ความสัมพันธกนัไว จะทําใหโอกาสที่จะไมปฏิบัติตามขอสัญญานอยลง เน่ืองจากการไมปฏิบัติตามขอ

สัญญาทําใหเกิดผลในทางลบ เชน มีความต้ังใจนอยลงในการที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมาย หากความ

ไวเน้ือเช่ือใจอยูในระดับสูงจะทําใหการปรบัปรุงผลการดําเนินงานขององคการ โดย Mink และคณะ 

(1993) เห็นวา ความไวเน้ือเช่ือใจเปนขอสญัญา (Contract Trust) คือ ความเช่ือมั่นที่คาดหวังวา

บุคคลจะทําในสิง่ที่เขาพูดและกระทํา ซึง่เปนมิติทีส่ําคัญ เชน ผูนําสรางใหบุคลากรเช่ือมั่นและ

คาดหวังวาสัมพันธภาพของบุคลากรกับผูนํา จะเปนสิ่งที่สามารถคาดคะเนในการทํางานของเขาได 

 Marshall (2000) ไดกลาวถึง ความสําคัญของความไวเน้ือเช่ือใจโดยมองความเปนธรรมชาติ

ของมนุษยและกฎแหงธรรมชาติของมนุษย ซึง่หมายถึงการดํารงชีวิตดวยความจริง ความไวเน้ือเช่ือใจ

เปนสิ่งทีจ่ําเปน มนุษยตองการการมีปฏิสัมพันธระหวางกันเปนความตองการทางดานชีววิทยา เมื่อ

กําเนิดข้ึนมาในโลกความไวเน้ือเช่ือใจก็เปนสิ่งที่จําเปนทางดานรางกาย เน่ืองจากเมื่อเกิดข้ึนมาก็จะ

พบกับความไมมั่นคง ไมมีสิง่ปกคลุมรางกายและไดรบัความเสี่ยงซึ่งไมไดมกีารคํานึงถึงความ

เปราะบางน้ี แตความไวเน้ือเช่ือใจจะตองมีความซื่อสตัยและใหการดูแล ถาสิ่งเหลาน้ีไมเกิดข้ึนความ

ไวเน้ือเช่ือใจกจ็ะถูกทําลาย เมื่อเจริญเติบโตข้ึนความไวเน้ือเช่ือใจไมสูญหายไป แตระดับของความไว

เน้ือเช่ือใจจะอยูในรูปของ ประสบการณและเปนเหตุการณที่ดําเนินตอมา โดย Mink และคณะ 

(1993) มองวา ความไวเน้ือเช่ือใจเปนเรือ่งทางกายภาพ บุคคลรูสึกวารางกายและจิตใจ เปนสิง่ที่ตอง

ปลอดภัย เมือ่รูสึกไมมั่นใจวาจะไดรบัความปลอดภัย บุคคลจะเริ่มเกิดความไมมั่นคงและวิตกกังวล

เกี่ยวกับ ความปลอดภัยซึ่งจะสงผลตอ การปฏิบัติงาน  

 ความไวเน้ือเช่ือใจมีความสําคัญอยางมาก เน่ืองจากความไวเน้ือเช่ือใจเปนปจจัยตอความสําเร็จ

ของศตวรรษที่ 21 (Healey, 2007) สงผลตอรายได และกําไรในทุกระดับขององคการ (Davis, 

Schoorman, Mayer & Tan, 2000) รวมทั้งความไวเน้ือเช่ือใจของพนักงานสงผลตอ ผลการปฏิบัติ 

งานงาน การคงอยูในองคการของพนักงาน ความต้ังใจทีส่นับสนุนและมุงมั่นตอความเปลี่ยนแปลง และ

การเปนพนักงานที่ดีขององคการ (Brown) ซึ่งสอดคลองกบันักวิชาการหลายทานที่กลาวถึงผลของ

ความไวเน้ือเช่ือใจวา ความไวเน้ือเช่ือใจสงผลตอความพึงพอใจในงาน การเปนพนักงานที่ดีขององคการ 

ความผูกพันกบัองคการ การลาออกจากองคการ และผลการปฏิบัติงาน (Deluga, 1995; Dirks & 

Ferrin, 2001; Flaherty & Pappas, 2000 และ Robinson, 1996) นอกจากน้ี (Dirks & Ferrin, 
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2002) ศึกษางานวิจัย ความไวเน้ือเช่ือใจ โดยวิธีการ Meta-Analysis พบวา ผลของความไวเน้ือเช่ือใจ

สงผลตอทัศนคติ ประกอบดวย ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันกบัองคการ ความเช่ือในสารสนเทศ 

และการลาออกทีล่ดลง การเปนพนักงานที่ดี และผลการปฏิบัติงาน 

 ทฤษฎีความไวเน้ือเช่ือใจช้ีใหเห็นวา ความไวเน้ือเช่ือใจเปนกระบวนการที่ตองอาศัยความสัมพันธ

ความคลายคลึงกัน โดยมีความสัมพนัธภายใน และภายนอกระหวางแหลงที่มา และเปาหมาย (Stewart, 

2003) 

 Podsakoff (2011) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงและผลกระทบของพวกเขา

ในความไววางใจของผูติดตามในผูนําความพึงพอใจและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

ผลการวิจัยพบวา ความไวเน่ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชามอีิทธิพลทางบวกตอความพึงพอใจในงานของ

พนักงาน 

 Mayer และ Gavin (2011) ศึกษาเรื่อง ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบญัชา และผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการวิจัยพบวา ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชามีอทิธิพลทางบวกตอผล

การปฏิบัติงานของพนักงาน 

  

2.4 แนวคิด และทฤษฏีท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในงาน  

 จากความเขาใจเกี่ยวกับความหมายของความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) น้ัน ผูวิจัย

ไดรวบรวมคําจํากัดความ และอธิบายไวดังน้ี 

 นิยาม และความหมาย  

 ธนชัย ยมจินดา และเสนห จุยโต (2544, หนา 27) ไดกลาวถึง ความพึงพอใจในงาน (Job 

Satisfaction) ซึ่งหมายถึง ระดับความรูสึกของบุคคลในทางบวก หรือทางลบตองาน ซึ่งประกอบดวย 

1) ความพึงพอใจในการจายคาตอบแทน (Pay) 

2) ความพึงพอใจในผูบงัคับบญัชา (Supervision) 

3) ความพึงพอใจเพื่อนรวมงาน (Co-worker) 

4) ความพึงพอใจในสภาพการทํางาน (Work Setting) 

5) ความพึงพอใจในตัวงาน (Tasks) 

6) ความพึงพอใจในโอกาสความกาวหนา (Advancement Opportunities) 

 บุญมั่น ธนาศุภวัฒน (2537, หนา 158) กลาววา “ความพึงพอใจในงาน หมายถึง เจตคติใน

ทางบวกของบุคคลที่มีตองานหรอืกิจกรรมทีเ่ขาทําซึง่เปนผลใหบุคคล เกิดความรูสึกกระตือรือรน มี

ความมุงมั่นทีจ่ะทํางาน มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน สิง่เหลาน้ีจะมีผลตอประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของการทํางาน ซึ่งจะสงผลตอความสําเร็จ และเปนไปตามเปาหมายขององคการ ดังน้ัน 
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ความพึงพอใจในงานจึงมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการเปนอยางมากที่จะสรางสรรค

ความเจรญิกาวหนาและนําความสําเรจ็ตามเปาหมายมาสูองคการ” 

 ธงชัย สันติวงษ (2539, หนา 379) กลาววา “ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง การที่

บุคคลใดบุคคลหน่ึงมองเปนชองทาง หรือโอกาสที่ตนจะสามารถ ตอบสนอง แรงจูงใจที่ตนมีอยูแลว  

ก็จะทําใหความพึงพอใจของเขาดีข้ึนหรอือยูในระดับสงู หากฝายบริหารจัดใหคนทํางานไดมีโอกาส 

ตอบสนองแรงจงูใจ ของตนแลว ความพึงพอใจของคนทํางานจะสงูและผลงานกจ็ะดีตามไปดวย” 

 Yoder (1958, p. 6) ใหความหมายของความพงึพอใจในการปฏิบัติงานวา “เปนความพึง

พอใจในงานทีท่ํา และเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงานน้ัน ใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ บุคคลจะมี

ความรูสึกพอใจในงานที่ทําเมื่องานน้ันใหผลประโยชนตอบแทนทั้งทางดานวัตถุและจิตใจ และ

สามารถสนองความตองของเขาได” 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542) กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความพึงพอใจใจ

การทํางานเปนความรูสึกรวมของบุคคลทีม่ีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลทีเ่กิด

จากการปฏิบัติงาน และไดรับผลตอบแทน คือ ผลทีเ่ปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึก 

กระตือรือรน มีความมุงมั่นทีจ่ะทํางาน มีขวัญ และกําลังใจ สิ่งเหลาน้ีจะมีผลตอประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลของการทํางาน รวมทัง้การสงผลตอความสําเรจ็และเปนไปตามเปาหมายขององคกร 

 สรอยตระกลู (ติวยานนท) อรรถมานะ (2545) กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความ

พึงพอใจในงานเปนทัศนคติ หรือความรูสกึชอบ หรือไมชอบโดยเฉพาะของผูปฏิบัติงานซึง่เกี่ยวกบังาน

ซึ่งประกอบดวย ดานความคิด ความเขาใจ ดานอารมณ หรอืความรูสึก ดานแนวโนมของพฤติกรรมซึง่

จะสงผลตอพฤติกรรม 

 George และ Jones (1999) กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกของลกูจาง

ตองานที่ทํา หรือปฏิกริิยาดานอารมณที่เกี่ยวของกับงานน้ัน ๆ โดยมีพื้นฐานตามแงมมุตาง ๆ ที่

เกี่ยวของกบังาน ลูกจางจะไดรบัประสบการณที่แตกตางกันทั้งดานลบ และบวกของความพึงพอใจ

จากงานของพวกเขา  

รูปแบบจําลองดานความพึงพอใจในงานที่มสีาเหตุมาจากผูปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจหรือไม

พึงพอใจกับงาน 4 ดานคือ  

 A บุคลิกภาพ: บุคลิกภาพ เปนวิธีที่คนรบัรู คิด และทํา บุคลกิภาพของแตละคนที่แตกตาง

ดานรูปราง ความรูสกึสามารถระบุไดวาคนมีความพึงพอใจหรือไม 

 B มูลคาคุณคาของงาน: คาของการทํางานเปนความเช่ือของคนทํางาน มีความเกี่ยวของกบั

ผลของงาน และมอีิทธิพลตอการรบัรูถึงความพงึพอใจ คุณคาของการทํางานแบงออกเปนสองหมวด: 

คือ คาของงานที่แทจริง และคาของงานภายนอก โดยคาการทํางานที่แทจริงจะทําใหผูที่ทํางานงาน

น้ัน เกิดความสนใจในรปูแบบการทํางานของตัวเอง คาภายนอกเกี่ยวของกับผลของการทํางาน 
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 C สถานการณในการทํางาน: สถานการณของการทํางานประกอบดวย หนาที่ของ

ผูปฏิบัติงาน การปฏิบัติงาน ความสัมพันธกบัเพือ่นรวมงาน ลูกคา ผูบงัคับบญัชา สภาพแวดลอมใน

การทํางาน และลกัษณะวิธีการที่องคการดูแลคนงาน เชน ช่ัวโมงการทํางาน การรักษาความปลอดภัย

ในงาน และคาตอบแทน 

 D อิทธิพลทางสงัคม เปนปจจัยสําคัญในปจจุบัน ตัวอยางเชน วัฒนธรรมองคการ ทีส่มาชิกใน

กลุมอาจสงผลกระทบตอวิถีชีวิต และการทํางานของคนทํางาน 

 Vroom (1964) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนทัศนคติหน่ึงของการทํางาน ทัศนคติที่

เปนไปในทางบวกตองานที่ทํามีคาเทากบัความพึงพอใจในงาน กลาวคือ ถาบุคคลหน่ึงมทีัศนคติในเชิง

บวกตองาน หรือบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมายแลว กจ็ะเกิดความพึงพอใจในงานน้ัน ๆ ดวย

เชนเดียวกัน และหากบุคคลหน่ึงมีทัศนคติเชิงลบตองานน้ันน่ันก็หมายความวา จะไมมีความพงึพอใจ

ในงานที่ทําน้ัน ๆ ดวยเชนกัน     

  Weiss (2002) กลาววา ความพึงพอใจในงานคือ ทัศนคติการประเมินผลการปฏิบัติ ซึ่งการ

ประเมินผลน้ันจะแตกตางจากผลที่เกิดข้ึนจรงิ การตัดสินใจประเมินงานหน่ึง ๆ ที่นาเช่ือถือเกี่ยวของ 

กับสภาพของอารมณ และประสบการณในการทํางานน้ัน ๆ ซึ่งแตละคนกจ็ะมีความแตกตางในตัวเอง 

ในขณะที่การประเมินผลเปนหลักสําคัญของทัศนคติซึ่งสงผลกระทบตอความเช่ือ และเปนสวนประกอบ

ที่สําคัญของทัศนคติของแตละคน บางคนอาจคาดการณการประเมินผลโดยรวม ดังน้ันในการวัดความ

พึงพอใจในงานการประเมินความเช่ือจะสงผลกระทบตอการวัดความพึงพอใจโดยรวมที่สงผลกระทบตอ

ความเช่ือ หรือข้ึนอยูกบัการตัดสินประเมินผลงาน 

 สําหรับงานวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยสรปุความหมายของความพึงพอใจในงาน หมายถึง การวัดภาพ 

รวมของระดับทีพ่นักงานไดรบัความพึงพอใจ และมีความสุขกับงานทีป่ฏิบัติ (Hackman & Oldham, 

1975) 

 แนวคิด และทฤษฎี 

 Gibson และ Donnelly (1997) ทําการวิจัยเกี่ยวกับทฤษฎีการสรางแรงบันดาลใจพบวา 

เปนหัวใจสําคัญที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน และแบงทฤษฎีน้ีออกเปนสองประเภท ไดแก ดาน

เน้ือหาของทฤษฎี และดานกระบวนการของทฤษฎี ทฤษฎีดานเน้ือหา เพือ่คนหาความตองการที่

แทจรงิ และสิ่งสําคัญทีเ่ปนแรงกระตุน ทฤษฎีดานกระบวนการ อธิบาย และตรวจสอบวา พฤติกรรม

ใดที่กระตุนการทํางาน กําหนดลกัษณะนิสัย หรือการกระทาํ กําหนด สั่งการ หรือหยุดการกระทํา 

ใด ๆ จากวิธีการภายนอกเขาสูตัวบุคคล  

 ดิเรก ฤกษหราย (2528) กลาววา ทศันคติทางบวกของบุคคลที่มีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง เปนความ 

รูสึกหรอืทัศนคติที่ดีตองานที่ทําของบุคคลทีม่ีตองานในทางบวก ความสุขของบุคคลอันเกิดจากการ

ปฏิบัติงานและไดรับผลเปนที่พึงพอใจ ทําใหบุคคลเกิดความกระตือรือรน มีความสุข ความมุงมั่นทีจ่ะ
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ทํางาน มีขวัญและมกีําลงัใจ มีความผกูพันกบัหนวยงาน มีความภาคภูมิใจในความสําเร็จของงานที่ทํา 

และสิง่เหลาน้ีจะสงผลตอประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทํางานสงผลตอถึงความกาวหนาและ

ความสําเรจ็ขององคการอีกดวย 

 วิรุฬ พรรณเทวี (2542) กลาววา ความพึงพอใจเปนความรูสกึภายในจิตใจของมนุษยที่ไม

เหมอืนกัน ข้ึนอยูกับแตละบุคคลวาจะมีความคาดหมายกับสิ่งหน่ึงสิ่งใดอยางไร ถาคาดหวังหรอืมี

ความต้ังใจมากและไดรับการตอบสนองดวยดีจะมีความพึงพอใจมากแตในทางตรงกันขามอาจผิดหวัง

หรือไมพึงพอใจเปนอยางย่ิง เมื่อไมไดรับการตอบสนองตามที่คาดหวังไวทั้งน้ีข้ึนอยูกบัสิง่ที่ต้ังใจไววา

จะมีมาก หรอืนอยสอดคลองกับ  

ฉัตรชัย คงสุข (2535) กลาววา ความพึงพอใจ เปนความหมาย ความรูสึกหรือทัศนคติของ

บุคคลที่มีตอสิง่หน่ึงหรือปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ความรูสึกพอใจจะเกิดข้ึนเมื่อความตองการของ

บุคคลไดรับการตอบสนองหรือบรรลจุุดมุงหมายในระดับหน่ึง ความรูสึกดังกลาวจะลดลงหรอืไม

เกิดข้ึน หากความตองการ หรือจุดมุงหมายน้ันไมไดรบัการตอบสนอง 

 กาญจนา อรุณสุขรจุ ี(2546) กลาววา ความพึงพอใจของมนุษยเปนการแสดงออกทาง

พฤติกรรมที่เปนนามธรรม ไมสามารถมองเห็นเปนรูปรางได การทีเ่ราจะทราบวาบุคคลมีความพึง

พอใจหรือไม สามารถสังเกตโดยการแสดงออกที่คอนขางสลบัซับซอนและตองมีสิง่เราที่ตรงตอความ

ตองการของบุคคล จึงจะทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ ดังน้ันการสิง่เราจงึเปนแรงจูงใจของบุคคลน้ัน

ใหเกิดความพึงพอใจในงานน้ัน 

 Daft (1999) ระบุวา ทฤษฎีดานเน้ือหาที่สําคัญยังเกี่ยวของกับทฤษฎีความตองการพื้นฐาน

ของมาสโลว และทฤษฎีความตองการของแมคคลีแลนด  

 Morrell (2004) ระบุวา กระบวนการทางทฤษฎีสวนใหญทีรู่จักกันดีคือ ทฤษฎีความเสมอ

ภาค และทฤษฎีความคาดหวัง ซึ่งแตละทฤษฎีไดถูกถูกอธิบายไวดังน้ี 

 ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของ Maslow (1943) ไดนําเสนอทฤษฎีที่รูจกักันดีในนาม 

ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ัน ซึ่งไดรบัการยอมรับมากที่สุด ตามทฤษฎีความตองการตามลําดับ

ข้ันน้ี ระบุโครงสรางของความตองการไว 5 ระดับจากตํ่าไปสูงดังตอไปน้ี (1) ความตองการทาง

รางกาย: ความตองการทีจ่ําเปนสําหรบัรางกายมนุษยรวมถึงอาหาร และนํ้า (2) ความตองการความ

ปลอดภัย บุคคลยอมตองการสภาพแวดลอมทางกายภาพ และความรูสึกปลอดภัย (3) ความตองการ

การยอมรับ: บุคคลยอมตองการทีจ่ะเปนที่ยอมรบั ไดรับการดูแล และเปนทีร่ักของสมาชิกในกลุม 

หรือเพื่อนรวมงาน (4) ความตองการใหคนนับถือเปนที่สนใจ  เคารพ และความเขาใจจากคนอื่น ๆ 

(5) ความตองการเติมความสมบรูณใหชีวิต เปนความตองการสงูสุดของบุคคล เพือ่พิสจูนความ 

สามารถของตนเองวาประสบความสําเร็จแลวหรือยัง เปนไปตามความคาดหวังของตนเอง รวมทัง้

ความสามารถในการพัฒนาตนเอง ซึง่ทฤษฎีน้ีจะทําใหเราพบวา ความตองการของบุคคลน้ันจะเพิม่
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ระดับสูงข้ึนไปเรื่อย ๆ เสมอ Bass (1985) ระบุโดยอางถึงทฤษฎีระดับความตองการของ Maslow 

(1943) วาเปนพื้นฐานในการพฒันาแนวความคิดของภาวะผูนําในการทําธุรกรรม และการ

เปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ  

 Gibson, Ivancevich และ Donnelly (1997) ช้ีใหเห็นวาลําดับข้ันของทฤษฎีความตองการ

ของ Maslow (1943) วาไมไดข้ึนอยูกับเรื่องของความไมเหมือนกันของตัวบุคคล รวมทั้งการไมถูก

ยอมรบั สิ่งน้ีอาจจะทําใหบุคคลน้ันเปลี่ยนรปูแบบความตองการพื้นฐานของตนเองตามสถานการณที่

แตกตางออกไป  

 Maslow (1970) กลาววา ความตองการของมนุษยจะถูกเรยีงตามลําดับจากสิ่งที่กดดัน 

มากที่สุดไปถึงนอยทีสุ่ด โดยทฤษฎีมาสโลวไดจัดลําดับความตองการความสําคัญ คือ 

 ข้ันที่ 1 ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการพื้นฐาน คือ 

อาหาร ที่พกั อากาศ ยารักษาโรค 

 ข้ันที่ 2 ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) เปนความตองการทีเ่หนือกวา  

ความตองการเพื่อความอยูรอด เปนความตองการในดานความปลอดภัยจากอันตราย 

 ข้ันที่ 3 ความตองการทางสังคม (Social Needs) เปนการตองการการยอมรบัจากเพื่อน

 ข้ันที่ 4 ความตองการการยกยอง (Esteem Needs) เปนความตองการการยกยองสวนตัว  

ความนับถือ และสถานะทางสังคม 

 ข้ันที่ 5 ความตองการใหตนประสบความสําเรจ็ (Self–actualization Needs) เปน 

ความตองการสูงสุดของแตละบุคคล ความตองการทําทุกสิง่ทุกอยางไดสําเรจ็ 

 ทฤษฎีสองปจจัย Herzberg, Mausner และ Snyderman (1959) ไดนําเสนอทฤษฎีสอง

ปจจัย ที่นําเสนอแนวความคิดที่มีอิทธิพลตอปจจัยทีม่ีผลตอแรงจงูใจในการทํางาน ปจจัยแรก เรียกวา 

ปจจัยดานสุขอนามัย (ปจจัยภายนอก) ทีเ่นนการเกิดข้ึนของความไมตอบสนองการทํางาน เชน สภาพ

การทํางานชดเชยนโยบายขององคการ และความสัมพันธกบัผูอื่น เมื่อปจจัยสุขอนามัยออนลงผู

ทํางานก็เกิดความไมพอใจ และเมือ่ปจจัยดานสุขอนามัยดีข้ึนผูทํางานก็จะเกิดความพึงพอใจ และมี

แรงจงูใจในการทํางานมากข้ึน ปจจัยทีส่องที่เรียกวา ปจจัยดานแรงจงูใจ (ปจจัยภายใน) พบวา มี

อิทธิพลตอความพงึพอใจในงาน แรงจูงใจน้ีจะมุงเนนไปที่ความตองการระดับสงู เชน ความสําเรจ็ใน

หนาที่ความรบัผิดชอบ และโอกาสในการพัฒนาตนเอง ทฤษฎีน้ี กลาวถึงบุคคลวา บุคคลจะมแีรงจูงใจ 

และมีความพงึพอใจเพิ่มข้ึนเมื่อมสีิ่งกระตุนที่ดี ซึ่งตรงกันขามกับบุคคลทีรู่สกึถึงความไมพอใจทีท่ําให

แรงจงูใจในการทํางานลดลง ดังน้ันผูนําตองมหีนาที่ขจัดความไมพึงพอใจทีจ่ะเกิดข้ึน และตองเพิ่ม

แรงจงูใจทีจ่ะขับเคลือ่นพนักงานไปสูความสําเร็จและเกิดความพึงพอใจทีสู่งข้ึน 

 Gibson, Ivancevich และ Donnelly (1997) ถกเถียงกันถึงปญหาของทฤษฎีน้ีวา บุคคลทุก

คนมีความตองการทีเ่หมือนกัน แตก็ยังขาดเกณฑการวัด และประเมินผลที่แมนยํา 
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 ทฤษฎีความตองการของ McClelland (1961) นําเสนอสิ่งที่ไดศึกษามา เรื่อง ทฤษฎีความ

ตองการ เปนทฤษฎีที่วาดวยเรื่องของแรงจงูใจ ทฤษฎีน้ีเนนความจําเปนในระดับที่สงูที่เกิดข้ึนจาก

ภาวะความเปนเอกบุคคลวา มี 3 อยางดวยกัน เชน ความสาํเร็จ กําลังใจ อํานาจ และความผูกพัน 

ความจําเปนสําหรับการกระทําที่นําไปสูความสําเร็จเปนไปตามความพยายาม เวลา ความทาทาย

รวมทั้งมาตรฐานสวนตนที่พยายามจะประสบความสําเรจ็ใหเกินกวาคนอื่น ๆ สิ่งสําคัญคือ การ

พยายามใชกําลังความสามารถทีม่ีใหเกิดความพยายามทีจ่ะประสบความสําเร็จตามเปาหมาย การที่

จะทําสิ่งใดใหบรรลเุปาหมาย ตองเกิดจากความรวมมอื จากสวนรวม และความใกลชิดระหวางบุคคล  

 Vroom (1964) ไดเสนอทฤษฎีความคาดหวังของตนเองในการสนับสนุนสมมติฐานน้ี ความจุ

คือ ความพึงพอใจของแตละบคุคลที่มีตอสิ่งที่กระทํา หรือการปรบัเปลีย่นอารมณความรูสึกไปตามผล

ของการกระทําน้ัน พฤติกรรมของแตละบุคคลเปนผลจากปจจัย 2 อยาง ไดแก ความยินดีในผลลัพธ

ของงานซึง่จะนําไปสูผลประโยชนสูงสุดภายหลัง ระดับของความหวัง และความเช่ือก็มสีวนทําใหสิ่ง

เหลาน้ีเปนไปได และความเช่ือที่วา ผลแหงการกระทํา จะกลายเปนผลประโยชน ความพึงพอใจสวน

บุคคลน้ีจะเกิดข้ึนก็ตอเมื่อทุกอยางเปนไปตามสิง่ทีบุ่คคลน้ันคาดหวังไว 

 Hackman และ Oldham (1976) ไดเสนอแนวคิดทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน

คือ ทฤษฎีคุณลักษณะของงาน (The Job Characteristics Model) ซึ่งเปนทฤษฎีที่อธิบายความพึง

พอใจในการทํางาน มลีักษณะงาน 5 อยาง ไดแก  

1) งานที่ตองใชทักษะที่หลากหลาย  

2) งานที่มลีักษณะสมบรูณในตัวเอง  

3) งานที่ผูทําเห็นวามีความสําคัญ  

4) งานที่ผูทํามีความอิสระในการทํางานและตัดสินใจ 

5) งานที่มีการใหขอมูลยอนกลบัในเรื่องของขอดี ขอควรปรบัปรุง  

 ลักษณะงานดังกลาวจะนําไปสูสภาวะทางจิตที่มีอยู 3 ภาวะ ไดแก การตระหนักที่รบัรูวางาน

น้ันมีความหมาย การตระหนักถึงความรบัผิดชอบตอผลลัพธของงาน และการรูผลการกระทํา ภาวะ

ดังกลาวสงผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

 จากแนวคิด และทฤษฏีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ผูวิจัยเห็นวา ความพึงพอใจในงานของ

แตละบุคคล จะมีความตองการในระดับที่แตกตางกัน ข้ึนอยูกับคุณลักษณะ และสังคมสิ่งแวดลอมที่

แตกตางกัน เชน พนักงานที่ตองการความสําเร็จ แรงจงูใจใฝสัมฤทธ์ิสงู จะมีความตองการพึงพอใจใน

งานที่มีความทาทายความสามารถ พนักงานก็จะเกิดความพงึพอใจในงานที่ปฏิบัติ และสงผลให

พนักงานเกิดความผกูพันตอองคการทั้งดานจิตใจ ดานการคงอยูกับองคการ และดานบรรทัดฐาน 
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 การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan Studies) เริม่ตนศึกษาแบบ

ของผูนําในป ค.ศ. 1940 ซึ่งเปนเวลาใกลเคียงกับการวิจัยทีม่หาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ โดยเริม่วิจัยที่

ศูนยวิจัยเชิงสํารวจของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan Survey Research Center) 

เพื่อศึกษาภาวะผูนําโดยพจิารณาความสมัพันธระหวางผูนํา และผูตาม กบัประสิทธิผลในการทํางาน 

ไดแก ความพอใจในการทํางานของผูตาม อัตราการเปลี่ยนงานของผูตาม การขาดงาน และผลผลิต

ของผูตาม ผลการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ไดจําแนกพฤติกรรมภาวะผูเปน 2 แบบคือ 

พฤติกรรมผูนําแบบมุงคน หรือพนักงาน กบัพฤติกรรมผูนําแบบมุงผลผลิตหรืองาน (Robbins, 1996; 

รังสรรค ประเสริฐศร,ี 2548 และศิริวรรณ เสรรีีตน และสมชาย หิรัญกิตติ, 2541) 

 1) พฤติกรรมผูนําแบบมุงคน หรือพนักงาน (Employee-centered Leader Behavior) 

ผูนําแบบน้ีจะสนใจความสมัพันธระหวางบุคคล ความตองการ และความแตกตางระหวางบุคคล จะ

ย่ัวยุใหผูตามมสีวนรวมในการกําหนดเปาหมาย มสีวนรวมในการตัดสินใจในการทํางาน สรางความ

เช่ือถือ และศรัทธาในการทํางานใหความสนใจความเจริญกาวหนาของผูตาม ซึง่ปจจัยเหลาน้ี

เกี่ยวของกบัผลผลิตขององคการ และความพึงพอใจตอการทํางานอยูในระดับสงู (Robbins, 1996; 

รังสรรค ประเสริฐศร,ี 2548 และศิริวรรณ เสรรีีตน และสมชาย หิรัญกิตติ, 2541) 

 2) พฤติกรรมผูนําแบบมุงผลผลิต หรืองาน (Production-centered Leader Behavior) 

ผูนําแบบน้ีจะสรางมาตรฐานในการทํางาน กํากับดูแลการทาํงานอยางใกลชิด เพื่อใหงานของกลุม

บรรลเุปาหมายที่กําหนดไว โดยมองวาบุคคลเปนเพียงปจจัยที่ทําใหงานสําเร็จเทาน้ัน ผลจากการ 

ศึกษาครั้งน้ี พบวา พฤติกรรมผูนําแบบมุงคน หรือพนักงานมีประสิทธิภาพมากกวา เพราะบุคคล 

เต็มใจ และพอใจทํางานดวยความกระตือรือรน ผลผลิตจงึสงูข้ึน สวนพฤติกรรมผูนําแบบมุงผลผลิต 

หรืองานน้ันจะมีผลตรงกันขามคือ ทําใหความพอใจทีจ่ะทํางานลดลง ผลผลิตจึงนอยลงในการศึกษา

ตอของมหาวิทยาลัยมิชิแกนพบวา ผลผลิตจะเพิม่มากข้ึน ถากระบวนการของการเปนผูนําต้ังอยูบน

พื้นฐานของการทํางานเปนทมี ความศรัทธา ความไววางใจกัน และการมสีวนรวมในการตัดสินใจ 

(Robbins, 1996; รังสรรค ประเสริฐศร,ี 2548 และศิริวรรณ เสรรีีตน และสมชาย หิรัญกิตติ, 2541) 

 Wanous (2014) ศึกษาเรื่อง การวิเคราะหสาเหตุหาความสมัพันธของความพึงพอใจในงาน

และความสัมพันธของผลการดําเนินงาน ผลการวิจัยพบวา ความความพึงพอใจในงานทีม่ีอิทธิพลตอ

ผลการปฎิบัติงาน 
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2.5 แนวคิด และทฤษฏีเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 จากความเขาใจเกี่ยวกับความหมายของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Job Performance) น้ัน 

ผูวิจัยไดรวบรวมคําจํากัดความ และอธิบายไวดังน้ี 

 นิยาม และความหมาย 

 Beach (1970) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการทํางานของบุคคล ที่แสดงถึง

ความรูความสามารถ ความมีศักยภาพของบุคคลจากการทํางาน 

 Bovee (1993) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับความพยายามของบุคคล  

เพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว ทําใหเกิดประสิทธิภาพ และประสทิธิผลตอองคการ 

 Bowin และ Harvey (1996) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การทําใหบรรลุผลสําเรจ็

ตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา และผลที่ไดตามระยะเวลาที่กําหนดไว 

 Motowidlo (2003) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง งาน และผลการปฏิบัติงาน ที่มี

ความแตกตางระหวางพฤติกรรมซึง่เปนสิง่ที่พนักงานทํา และผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนคุณคาที่

องคการคาดหวังจากสิ่งที่พนักงานทํา 

 White (1991) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง  กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 

ระดับของการผลิตที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของแตละปจเจกบุคคล 

 Hayati และ Caniago (2012) ศึกษาความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ผลการศึกษาสรปุไดวา ความพึงพอใจในงานมอีิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

 สําหรับงานวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยสรปุความหมายของผลการปฏิบติังานของพนักงาน หมายถึง งาน 

และผลการปฏิบัติงาน ที่มีความแตกตางระหวางพฤติกรรมซึง่เปนสิ่งที่พนักงานทํา และผลการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งเปนคุณคาที่องคการคาดหวังจากสิ่งทีพ่นักงานทํา (Motowidlo, 2003) 

 Hayati และ Caniago, (2012) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในงานมีอทิธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 แนวคิด และทฤษฎี 

 Motowidlo (2003) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เปนแบบแผน

พฤติกรรมที่แสดงถึง ความพึงพอใจในงานโดยไมหวังผลตอบแทน และเปนสิ่งสําคัญที่ชวยใหผลการ

ปฏิบัติงานมปีระสิทธิภาพ จากการศึกษาพบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีในองคการมีอํานาจใน

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 อลงกรณ มีสทุธา และสมิต สัชณุกรม (2542) ไดศึกษาการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ

กลาววาการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญทั้งตอพนักงาน ผูบงัคับบญัชา และองคการ

ดังน้ีคือ 
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 1) ความสําคัญตอพนักงาน พนักงานยอมตองการทราบวาผลการปฏิบัติงานของตนเปน

อยางไร มีคุณคาหรือไมเพียงไรในสายตาของผูบังคับบัญชา มีจุดบกพรองที่ควรจะตองปรับปรุงหรือไม 

เมื่อมกีารประเมินผลการปฏิบัติงาน และมีการแจงผลใหพนักงานทราบ ก็จะไดรับรูวาการปฏิบัติงาน

เปนอยางไร หากไมมีการประเมินผลพนักงานก็ไมมีทางรูถึงผลการปฏิบัติงานของตนวามสีวนใดที่ควร

จะคงไว และสวนใดควรจะปรบัปรุง พนักงานทีผ่ลการปฏิบติังานอยูในระดับดีแลว ก็จะไดเสริมสราง

ใหมีผลการปฏิบัติงานดีย่ิงข้ึน  

 2) ความสําคัญตอผูบังคับบัญชา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน ยอมสงผลตอการ

ปฏิบัติงานโดยสวนรวมในความรบัผิดชอบของผูบังคับบัญชา การประเมินผลการปฏิบัติงานจึงมี

ความสําคัญตอผูบังคับบัญชา เพราะจะทําใหรูวาพนักงานมคุีณคาตอองคการมากนอยเทาใดจะหาวิธี

สงเสริม รักษา และปรบัปรุงผลการปฏิบัติงานของผูใตบงัคับบัญชาอยางไร ควรจะใหทํางานในหนาที่

เดิม หรอืสบัเปลี่ยนโอนยายหนาที่ไปทํางานอื่น จึงจะไดประโยชนตอองคการย่ิงข้ึน หากไมมีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานกจ็ะไมสามารถพจิารณาในเรื่องเหลาน้ีได 

 3) ความสําคัญตอองคการ เน่ืองจากความสําเรจ็ขององคการมาจากผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานแตละคน ดังน้ันการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคนจะทําใหรูวาพนักงานแต

ละคนปฏิบัติงานที่ไดรบัมอบหมายจากองคการอยูในระดับใดมีจุดเดน และจุดดอยอะไรบาง เพื่อ

องคการจะไดหาทางปรับปรงุ หรอืจัดสรรพนักงานใหเหมาะสมกบัความสามารถซึ่งจะทําใหการ

ดําเนินงานขององคการเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพเน่ืองจากการประเมินผลการปฏิบติังานมี

ความสําคัญตอการบรหิารงานดังทีก่ลาวมาขางตน หนวยงานตาง ๆ จึงไดมีการกําหนดใหมีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานข้ึนภายในหนวยงานของตน อยางไรก็ตาม วิธีการที่จะนํามาใชใหเหมาะสม 

และเกิดประสทิธิผลอยางจริงจังแกหนวยงานตาง ๆ มิใชเรื่องงาย เน่ืองจากขนาด ประเภท และ

ลักษณะของหนวยงานมีความแตกตางกัน ฉะน้ันการวางระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานจงึมี

ความสําคัญจําเปนตองดําเนินการอยางรอบคอบ เพื่อปองกนัมิใหเกิดปญหาตาง ๆ ติดตามมาภาย

หลงัจากที่นําระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชหลักเกณฑที่ใชในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 

 ผุสดี รมุาคม (2551) ไดกลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานถูกนํามาใชเกี่ยวกบัการ

ตัดสินใจ และการใหแนวทางกับการปฏิบัติงานของผูใตบงัคับบัญชาตามปกติ กําหนดวัตถุประสงค

ของการประเมินการปฏิบัติงาน ดังน้ี 

 1) วัตถุประสงคดานการประเมิน (Evaluative Objectives) 

 การตัดสินใจที่ปกติธรรมดาทีสุ่ดตามวัตถุประสงคดานการประเมินเกี่ยวกบัเรื่องคาตอบแทน 

การประเมินการปฏิบัติงานมักจะมผีลกระทบสองสวนตอคาตอบแทนในอนาคตในระยะสั้น การ

ประเมินการปฏิบัติงานจะกําหนดความสามารถทีจ่ะตองเพิม่ข้ึนในปตอไป สวนในระยะยาวการ
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ประเมินการปฏิบัติงานจะกําหนดวาพนักงานคนใดที่จะไดรบัการเลื่อนตําแหนงซึ่งไดรบัคาตอนแทน

เพิ่มข้ึน การตัดสินใจเรื่องการเปลี่ยนแปลงตําแหนงงานจะไดรับผลกระทบจากการประเมินการ

ปฏิบัติงานเชนเดียวกัน เน่ืองจากผูบรหิารจะตองตัดสินใจเกีย่วกับการเลื่อนตําแหนง การลดตําแหนง 

การโยกยาย และการใหออกจากงาน  

 2) วัตถุประสงคดานการพฒันา (Developmental Objectives) 

 การใหขอมูลยอนกลบัเกี่ยวกบัการปฏิบัติงานเปนความตองการดานการพัฒนาในเบื้องตน 

เน่ืองจากพนักงานเกอืบทกุคนตองการทีจ่ะทราบวาผูบังคับบัญชารูสึกอยางไรเกี่ยวกบัการปฏิบัติงาน

ของพวกเขา แรงจูงใจที่จะปรับปรงุการปฏิบัติงานจะเพิ่มข้ึน เมื่อพนักงานไดรับขอมลูยอนกลบัที่

เสนอแนะเปาหมายซึง่สงเสรมิความเจรญิกาวหนาของอาชีพในอนาคต  

 การประเมินการปฏิบัติงานดานการพฒันาจะมุงไปที่การใหทิศทางกบัการปฏิบัติงานใน

อนาคตแกพนักงานเปนสําคัญ ขอมูลยอนกลบัดังกลาวจะตระหนักถึงจุดแข็ง และจุดออนในการ

ปฏิบัติงานทีผ่านมา และกําหนดวาพนักงานควรจะใชแนวทางใดเพื่อทีจ่ะปรบัปรุงใหดีข้ึน  

 ผลที่ไดจากการประเมินการปฏิบัติงานที่จะมีอิทธิพลตอการตัดสินใจเกี่ยวกับการฝกอบรม 

และการพัฒนาพนักงาน การประเมินการปฏิบัติที่ตํ่ากวาคาเฉลี่ยอาจจะสงสัญญาณใหเห็นถึง

พฤติกรรมของพนักงานทีจ่ะตองทําใหมีจุดแข็งโดยอาศัยการฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน และนอกการ

ปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาจะตองแยกปญหาเกี่ยวกบัการปฏิบัติงานซึง่เปนผลจากการขาด

ความสามารถ หรือทักษะออกจากปญหาที่มีสาเหตุมาจากการขาดแรงจูงใจ (ผุสดี รุมาคม, 2551) 

 เสนาะ ติเยาว (2543) ไดศึกษาวิธีการประเมินการปฏิบัติงาน โดยแบงการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานมีวิธีการที่สําคัญ ดังน้ี 

 1) การประเมินโดยกราฟ (Graphic Rating Scales) วิธีน้ีเปนวิธีเกา และใชกันมาก โดย

กําหนดคุณสมบัติตาง ๆ ไว บนมาตราสวนเริ่มจากซายสุดไปขวาสุดในแตละชองจะมีใหเลือกวาทุก

คุณสมบัติของพนักงานที่กําลงัพิจารณาอยูในข้ันใด ลักษณะของมาตราสวน มี 2 อยาง คือ มาตรา

สวนไมตอเน่ือง (Discontinuous Scale) กับมาตราสวนตอเน่ือง (Continuous Scale) ซึ่งทั้งสอง

อยางวัดขนาดความมากนอยของคุณสมบัติที่ตองการจากนอยที่สุดไปหามากทีสุ่ด  

 2) การจัดลําดับ (Ranking Plans) เปนวิธีอยางงายในการวัดความแตกตางระหวางบุคคล 

ตาง ๆ โดยวิธีจัดลําดับเปนที่ 1 ที่ 2 ที่ 3 ไปเรื่อย ๆ วิธีน้ีจะตองพิจารณาคุณสมบัติตาง ๆ ของคนโดย

สวนรวม เมื่อเปรียบเทียบกันแลวใครอยูในลําดับใด หรืออาจวัดเปนข้ันตาง ๆ หลาย ๆ ข้ัน เชน สูง 

กลาง ตํ่า ก็ได เทคนิคที่ใชในการเปรียบเทยีบน้ีมกัใชเปรียบเทียบเปนคู ๆ  

 3) การกระจาย (Force Distribution) การประเมินคาของคนงานบางวิธีผูบังคับบัญชาอาจมี

อคติโดยการชวยลูกนองของตนเองใหไดคะแนนสูง ๆ แตวิธีการกระจายจะเปนการปองกันไมให

ผูบังคับบญัชาชวยลูกนองของตน วิธีน้ีจะถือวาจากคนทั้งกลุมจะแยกคุณสมบัติของคนได 5 ช้ันคือ ช้ัน
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ที่ดีที่สุด ดีรองลงมา ปานกลาง คอนขางตํ่า และตํ่าทีสุ่ดในกลุม ผูทีอ่ยูในชวงใดชวงหน่ึงทัง้ 5 ชวงน้ัน 

ถือเอาคุณสมบัติโดยการเปรียบเทียบในกลุมเปนหลัก 

 4) การตรวจสอบรายการ (Check List) วิธีน้ีเปนวิธีที่คอนขางใหม และไมนาจะเปนวิธีการ

ประเมินการปฏิบัติงานคือ มีลักษณะเปนแบบรายงานการปฏิบัติงานมากกวามีวิธีการปลกียอยแยก

เปนอีก 2 วิธีคือ 

  4.1) การตรวจสอบรายการแบบถวงนํ้าหนัก (Weighted Check List) แบบของการ

ประเมินวิธีน้ีประกอบดวยขอความตาง ๆ ที่กลาวถึง คุณสมบัติของพนักงานอันเกี่ยวกับพฤติกรรมของ

การปฏิบัติงาน ผูประเมินจะเลือกขอความที่ใกลเคียงทีสุ่ดกบัคุณสมบัติของแตละคน แลวนําเอาผลไป

ใหคะแนนตามความสําคัญ  

  4.2) การบงัคับใหเลือก (Forced-Choice) มีขอความใหเลือก 4 ขอความในแตละ

ชุด และบางกรณีอาจมากกวาน้ี จะมลีักษณะทีเ่ปนไปในแงดี 2 ขอความ และเปนไปในแงรายอีก 1 

ขอความคือ เลือกขอความที่พนักงานน้ันมีคุณสมบัติมากทีส่ดุ และมีคุณสมบัติที่นอยทีสุ่ด จากการ

เลือกมาทัง้ 2 ขอ จะทําใหสรุปผลไดวามีคุณสมบัติอยางไร  

 5) การบันทกึเหตุการณสําคัญ (Critical Incidents) วิธีน้ีผูบังคับบญัชาโดยตรงจะตองมีสมุด

บันทึกไวเลมหน่ึง เพื่อบันทึกเหตุการณทีส่ําคัญของผูใตบงัคับบัญชาแตละคนวามีพฤติกรรมทีม่ีผล

โดยตรงตอความสําเรจ็ หรือความบกพรองตองานที่ทํา ในการบันทกึจะตองแยกพฤติกรรมของ

คุณสมบัติ หรือพฤติกรรมของพนักงานเปนประเภท ๆ ไป เชน แยกเปนการตัดสินใจความสามารถใน

การเรียนรูงาน ประสิทธิภาพ ความถูกตองของงาน เปนตน การบันทึกประจําวันจะชวยใหผูบังคับ 

บัญชาจําเหตุการณตาง ๆ ไดดี เมื่อมีการประชุมปรึกษากจ็ะมีหลกัฐานในการพิจารณาวาคนใดเคย

กระทําสิ่งใดไวเปนการปองกันการประเมินผลอยางคลมุเครอืไมแนนอน  

 6) การทบทวนการปฏิบัติงาน (Field Review) วิธีน้ีมีลักษณะคลายกับการสมัภาษณโดยไมมี

แบบสอบถามที่แนนอน ผูทําการสมัภาษณก็คือเจาหนาทีจ่ากฝายบริหารงานบุคคล ซึ่งสอบถาม

โดยตรงจากผูบังคับบัญชางานในฝายตาง ๆ เกี่ยวกบัผูใตบังคับบัญชาที่อยูภายใตการดูแลของเขา 

ผูทําการสมัภาษณจะจดบันทึกขอมลูตาง ๆ เกี่ยวกับพนักงานสงไปใหผูบังคับบัญชา เพื่อพิจารณา 

และแกไขเพิ่มเติม วิธีน้ีไมคอยเปนที่นิยมเพราะผลของการสมัภาษณออกมาในลักษณะที่ไมชัดเจน  

 7) การเขียนรายงาน (Free-Form Essay) ผูบงัคับบญัชาโดยตรง หรือผูทําหนาที่ในการ

ประเมินการปฏิบัติงานเขียนขอความทีเ่กี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน โดยไมมี

แบบอยางใดอยางหน่ึงโดยเฉพาะ ผูเขียนรายงานอาจเสนอความเห็นใด ๆ ก็ได วิธีน้ีผูบังคับบญัชา

จะตองพจิารณาอยางรอบคอบ ขอมลูที่ไดมาอาจเปนทัง้ความจรงิหรือไมจรงิก็ได ผูพจิารณาตองเปนผู

ที่มีความสังเกตดี มีความสารถในการวิเคราะห ซึง่ตองอาศัยเวลามาก และที่สําคัญจะตองเปนผูที่มี

ความรูความเขาใจในงาน และผูปฏิบัติงานเปนอยางมาก 
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 8) การประเมินโดยกลุม (Group Appraisal) วิธีน้ีกระทําเปนกลุมประกอบดวยผูบังคับ 

บัญชาโดยตรงของพนักงาน และผูบงัคับบญัชาสวนอื่นอีกสาม หรือสี่คน ซึ่งบุคคลเหลาน้ีเปนผูเห็น

การปฏิบัติงาน หรอืพฤติกรรมของพนักงานดวย กลุมบุคคลดังกลาวจะตองมีคนใดคนหน่ึงเปน

ประธาน หรือผูประสานงานซึ่งทําหนาทีเ่ปนผูนํากลุมในการอภิปราย โดยปกติก็ไดแกผูบงัคับบัญชา

โดยตรงของพนักงานน่ันเอง ในการประชุมปรึกษากันผูบงัคับบัญชาโดยตรงจะตองอธิบายลักษณะงาน 

และหนาทีท่ี่พนักงานปฏิบัติ แลวกลุมกจ็ะอภิปรายถึงมาตรการทีจ่ะนํามาใชวาจะกําหนดระดับไว

อยางไร จากน้ันจึงพจิารณาความสามารถในการปฏิบัติงาน และความประพฤติของพนักงานที่กลาวถึง

แลวสรปุผลออกมา  

 9) การประเมินตามผลงาน (Appraisal By Results) วิธีการแบบใหมที่ใชผลในการประเมิน

การปฏิบัติงานของพนักงานก็คือ การประเมินจากผลงาน วิธีน้ีชวยแกปญหาบางประการที่เกิดข้ึนใน

การประเมินงาน และมีวัตถุประสงคที่สําคัญในทางสงเสรมิความสัมพันธระหวางผูบงัคับบญัชา และ

กอใหเกิดการจูงใจในการทํางาน  

 จากแนวคิด และทฤษฏีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผูวิจัยเห็นวา การประเมินผล

การปฏิบัติงานสามารถวัดคุณคาในการปฏิบัติงาน ซึง่ผลลัพธในการทํางานของพนักงาน สามารถเปน

แนวทางในการพจิารณา การปรบัเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง สิง่เหลาน้ีเปนประโยชนตอองคการใช

เปนแนวทางในการแกไขปรบัปรุงการทํางาน และพฒันาการทํางานของพนักงานตอไป 

 

2.6 ประวัติบริษัทซโิน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคชั่น จํากัด (มหาชน) 

 ยอนกลบัไป เมื่อป พ.ศ. 2505 " ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน" เปดปฐมฤกษ

กอต้ังหางหุนสวนจํากัด ดวยทุนจดทะเบียน 500,000 บาท โดยผูกอต้ัง คือ คุณชวรัตน ชาญวีรกูล 

จัดต้ังเพือ่ดําเนินธุรกิจแปรสภาพโครงสรางเหลก็ที่ใชเทคนิคการเช่ือมและดัด แปลงข้ันพื้นฐาน ในป

พ.ศ. 2510 หางหุนสวนแหงน้ีไดเติบโตจนเขาสูรปูแบบบริษัท และไดขยายธุรกิจสูงานกอสรางโรงงาน

อุตสาหกรรม (บริษัทซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรคัช่ัน จํากัด (มหาชน), 2558) 

 งานกอสรางสาธารณูปโภค ตัวแทนจําหนายเครื่องจกัรที่ใชในงานกอสราง งานซอมบํารงุใน

โรงงานอุตสาหกรรม และงานอื่น ๆ อีกมากมายทีบ่มเพาะประสบการณ แหงความชํานาญ ทําให 

STECON มีผลงานในงานกอสรางมากข้ึนไดรบัการยอมรับจากเจาของงานและผูเกี่ยวของ ตลอดจน

นักลงทุนตาง ๆ ทําใหเกิดการเติบโตอยางตอเน่ือง จนกาวเขาสูการแปรสภาพเปนบริษัทมหาชน และ

เปนบริษัทรับเหมากอสรางรายแรกที่เขาจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหง ประเทศไทยในป 2536 

ดวยทุนจดทะเบียน 300 ลานบาท (บริษัทซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด 

(มหาชน), 2558) 
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 ปจจุบัน STECON และ บริษัทในเครอือีกกวา 10 บริษัท เปนหน่ึงในบริษัทกอสรางช้ันนํา

ของประเทศไทยจากผลงานอันเปนที่ยอมรบัจากลูกคาทัง้ใน และ ตางประเทศ STECON ยังคงมุง

พัฒนาและกาวตอไปเพื่อรักษาช่ือเสียงและความเปนผูนําทีม่ีมากวา 40 ป (บริษัทซโิน-ไทย เอ็นจี

เนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน), 2558) 

วิสัยทัศน พันธกิจ และคานิยมองคการ 

 วิสัยทัศน “มุงสูการเปน บริษัทวิศวกรรมและกอสราง (Engineering & Construction 

Company) ช้ันนําของไทยและอาเซียน (Asian) ที่สงมอบผลงาน (Solutions) ใหแกลูกคาในระดับ

มาตรฐานสากล” (บริษัทซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน), 2558) 

 พันธกิจ ดวยวิสัยทัศนที่ชัดเจนกําหนดทิศทางของบริษัทในการพัฒนาอยางตอเน่ือง ดวยแรง

ขับดันเพื่อกาวสูความสําเร็จ บริษัทซิโน-ไทยฯมีภารกจิที่ตองเติมเต็ม 

1) ดําเนินธุรกิจกอสรางโดยเนนการสรางความเปนเลิศในทุก ๆ ดาน เพื่อตอบสนองความ

ตองการของลกูคา โดยการสรางผลงานทีม่ีคุณภาพ ตรงเวลา ราคายุติธรรม โดยคํานึงถึงความ

ปลอดภัยสงูสุด 

2) พัฒนาระบบการบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีการปรับปรงุองคกร

อยางตอเน่ือง และมบีรรษัทภิบาล 

3) มุงเนนใหองคกรเติบโตอยางมั่นคงและย่ังยืนตลอดไป 

4) สรางธุรกิจใหมๆที่เกี่ยวของกับ Core Business เพื่อเปนการกระจายฐานรายได และลด

ความเสี่ยง (บริษัทซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน), 2558) 

 กาวสูอนาคต 

ดวยคุณคาแหงปรัชญาของเรา และภารกิจที่มั่นคงในการดําเนินงานเรามจีุดมุงหมายในการ

พัฒนาเพือ่การเจริญเติบโตขององคกรและดํารงไวซึง่ผลกําไรในอนาคต และดวยความรับผิดชอบ

สูงสุดที่มอบใหแก ลูกคา, พนักงาน และผูถือหุน ลวนเปนสิง่สําคัญทีบ่ริษัทมุงยึดถือปฏิบัติตลอดมา 

ตามคุณคาขององคกรที่ไดกําหนดข้ึน (บริษัทซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด 

(มหาชน), 2558) 

กาวตอไปสูอนาคตของซิโน-ไทย คือ การเตรียมพรอมใหดีกวาเดิมเสมอ และดวยความต้ังใจที่

จะเอาชนะอปุสรรคภายหนา จึงเกิดแนวทางการสรางสรรคข้ันตอนการแกไขปญหา แมเสนทางการ

กาวไปขางหนาจะมีอุปสรรค บริษัทก็พรอมที่จะกาวไปดวยกันเพื่อรบัมือกับเหตุการณที่ทาทายใหม ๆ 

เพื่อไปสูความสําเรจ็ตามวิสัยทัศนขององคกร บริษัทจะดํารงไวซึ่งคําสัญญาที่จะมุงมั่นเติบโต เพื่อกาว

สูความเปนเลิศตอไป  (บริษัทซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน), 2558) 
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คุณคาองคกร 

เพื่อการพัฒนาองคกรที่แข็งแกรง เราไดกําหนดคุณคาหลกัขององคกรที่ตองยึดถือ เพื่อยืน

หยัดในความโปรงใส และปฏิบัติตามหลกับรรษัทภิบาล สะทอนใหเห็นถึงคุณคาขององคกรอยาง

แทจรงิ ที่บริษัทซิโน-ไทย ใหความสําคัญในหลักการดําเนินงาน เพื่อเพิ่มคุณคาสูองคกรตลอดไป 

1) ตระหนักในคุณคาของบุคลากร 

ซิโน-ไทยฯ ตระหนักถึงความสําคัญและเล็งเห็นคุณคาของบคุลากร โดยมุงมั่นพฒันาดาน

ทรัพยากรบุคคลอยางตอเน่ือง เราคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู ความสามารถในวิชาชีพเขารวมงาน 

และมอบโอกาสในการอบรม เพือ่พัฒนาศักยภาพของตนเอง 

2) ยึดมั่นในพันธสัญญา 

พันธสัญญาของบริษัทซิโน-ไทย คือการสงมอบผลงานกอสรางและการใหบริการทีม่ีคุณภาพ 

และใหความสําคัญเรื่องระยะเวลาการสงมอบงาน เปนผลใหบริษัทไดรบัการยอมรับใหเปนบริษัท

วิศวกรรมและกอสรางช้ันนําในภูมิภาค เราไดกําหนดความรบัผิดชอบเพื่อตอบสนองความตองการ

ของลูกคาสูงสุด เพื่อเปนกาวเขาสูผูนําในอุตสาหกรรมกอสรางตอไป 

3) คุณธรรมและความซือ่สัตย 

ตลอดระยะเวลาที่ผานมา บริษัทซิโน-ไทย ไดมอบความซื่อสตัยใหแกลูกคา จนไดรบัช่ือเสียง

และความไวใจตลอดมา ดวยพันธสัญญาของเราในการสรางความพอใจใหลูกคา เปนผลใหลกูคา

กลับมาใชบริการอยางตอเน่ือง ความซื่อสัตยของเราเปนตัวบงบอกถึงความสําเรจ็ของผลงานทีผ่านมา 

เปนสิ่งตอกยํ้าความมั่นใจในอนาคตที่มั่นคง และโอกาสทีก่ําลังจะมาถึง 

4) การปรับตัวและมีความยืดหยุน 

ดวยความเขาใจในความตองการของลูกคา ทําใหเราไดรบัโอกาสในการทํางานดานวิศวกรรม

ที่หลากหลาย รวมถึงการเปลี่ยนแปลงเพือ่ปรับตัวไปสูงานกอสรางทีส่ําคัญ การปรบัตัวและความ

ยืดหยุนเปนกุญแจสําคัญ ในการสรางผลงานที่สําคัญของลูกคา เพื่อใหโครงการทุกโครงการประสบ

ความสําเรจ็ และลูกคาเกิดความพงึพอใจสงูสุด 

5) การเรียนรูอยางตอเน่ือง 

ที่ซิโน-ไทย เรามีการเรียนรูอยางตอเน่ือง เราเช่ือมั่นในการนําเทคโนโลยีกอสรางและ

วิศวกรรมสมัยใหมมาใชในการทํางานดวยเทคโนโลยีสารสนเทศและเครือขายการสื่อสารที่ทันสมัยของ

เรา เปนสิง่จําเปนทีเ่ปรียบเสมือนแกนหลักที่สําคัญในการสนับสนุนใหกาวไปสูศตวรรษที่ 21 

6) ความไววางใจ 

กวา 45 ป ที่ซิโน-ไทยไดสรางสมประสบการณและความชํานาญในงานกอสรางและวิศวกรรม 

จนไดรับความไววางใจและการสนับสนุนจากลกูคา รวมไปถึงรางวัลและการยอมรบัจากหนวยงาน 



44 

ตาง ๆ ทําใหเรามั่นใจในความสามารถทีจ่ะสงมอบผลงานทีดี่ทีสุด เพื่อสนองตอความตองการของ

ลูกคา 

7) ความพึงพอใจของลูกคา 

ที่ซิโน-ไทย ผลงานของเราทกุโครงการจะเสร็จสมบูรณก็ตอเมื่อไดรับความเห็นชอบจากลูกคา 

ทุกข้ันตอนของการกอสรางจะมีมาตรการตรวจสอบ วัดผล และ การควบคุมคุณภาพอยางเขมงวด 

กอนสงมอบผลงานใหแกลูกคา ทัง้น้ีเพื่อความสมบูรณของผลงานและความพึงพอใจของลูกคาสงูสุด 

นโยบายดานสิทธิของผูมสีวนไดเสยี: ขอพึงปฏิบัติตอผูมีสวนไดเสีย 

บริษัทมีนโยบายที่ชัดเจนในการดูแลและคํานึงถึงสิทธิของผูมีสวนไดเสียกลุมตาง ๆ บริษัทจงึ

ไดจัดทํา ขอพึงปฏิบัติที่ดีตอผูมีสวนไดเสียอื่นกบับริษัทไวอยางชัดเจน ทั้งในสวนของลกูคา คูแขงขัน 

หนวยงาน ราชการพนักงาน สังคม คูคา และ เจาหน้ี และกาํหนดใหเปนหนาที่และความรับผิดชอบ

ของกรรมการ บริษัทผูบรหิาร และพนักงานทุกคนทีจ่ะตองรบัทราบและยึดถือปฏิบัติตามแนวทาง 

ตาง ๆ อยางเครงครัด (บริษัทซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน), 2558) 

ขอพึงปฏิบัติ ตอ ลูกคา 

1) พึงขายสินคาและบริการในราคายุติธรรม 

2) พึงขายสินคาและบริการใหถูกตองตามจํานวน คุณภาพ ราคาที่ตกลงกันและมีความ

รับผิดชอบตามภาระผูกพันของตน 

3) พึงดูแลและใหบริการแกลกูคาทุกคนอยางเทาเทียมกัน 

4) พึงละเวนการกระทําใด ๆ ทีจ่ะควบคุมการตัดสินใจของลกูคา 

5) พึงละเวนการกระทําใด ๆ เพือ่ทําใหสินคามรีาคาสูงข้ึนโดยไมมีเหตุผล 

6) พึงปฏิบัติตอลูกคา และใหบรกิารอยางมีนํ้าใจไมตรี มีอัธยาศัยที่ดีตอกัน 

ขอพึงปฏิบัติ ตอ คูแขงขัน 

1) พึงละเวนจากการกลั่นแกลง ทําใหคูแขงขันเสียโอกาสอยางไมเปนธรรม 

2) พึงใหความรวมมอืในการแขงขัน 

ขอพึงปฏิบัติ ตอ หนวยราชการ 

1) พึงทําธุรกจิกับหนวยราชการอยางตรงไปตรงมา ซือ่สัตยสุจริต และเปนธรรม 

2) พึงปฏิบัติตามขอกําหนดของกฎหมายในการทําธุรกจิ 

3) พึงละเวนจากการติดสินบน 

4) พึงละเวนการใหความรวมมือ สนับสนุนการกระทําของขาราชการทีม่ีตอเจตนาทําการ

ทุจริตในทางใด ๆ 

5) พึงละเวนจากการใหของขวัญ หรือของกํานัลใด ๆ แกขาราชการ 

6) พึงใหความรวมมอืกับหนวยราชการในการทําหนาที่พลเมอืงดี 
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7) พึงมีทัศนคติที่ถูกตองและมีความเช่ือถือตอหนวยราชการ 

ขอพึงปฏิบัติ ตอ พนักงาน 

1) พึงใหคาจางและผลตอบแทนที่เหมาะสม 

2) พึงเอาใจใสสวัสดิการ 

3) พึงพัฒนา เพือ่เพิม่ความรูความชํานาญและประสบการณ เชน การฝกอบรม 

4) พึงใหความเปนธรรม 

5) พึงศึกษาและทําความเขาใจ 

6) พึงเคารพสิทธิสวนบุคคล 

7) พึงใหความเช่ือถือไววางใจ 

8) พึงใหคําแนะนํา ปรึกษา 

9) พึงสนับสนุนใหพนักงานไดประพฤติตนเปนพลเมืองดี 

ขอพึงปฏิบัติ ตอ สังคม 

1) พึงละเวนจากการประกอบธุรกิจทีท่ําใหสังคมเสื่อม 

2) พึงละเวนจากการประกอบกจิการที่ทําลายทรัพยากรธรรมชาติและสิง่แวดลอม 

3) พึงดูแลเอาใจใสการประกอบกิจการของตนมิใหเปนตนเหตุกอมลภาวะใหสิ่งแวดลอมและ

สังคม 

4) พึงใหความเคารพสิทธิทางปญญาของผูอื่น หรือ ธุรกจิอื่น 

5) พึงใหความรวมมอืกับทุกฝายในชุมชนเพื่อการสรางสรรคสังคม 

6) พึงใหความสนใจในการสรางงานแกคนในชุมชนใหสอดคลองกบัศักยภาพของชุมชนน้ัน ๆ 

ขอพึงปฏิบัติ ตอ คูคา 

1) พึงปฏิบัติตามขอสัญญาระหวางบริษัทและคูคา 

ขอพึงปฏิบัติ ตอ เจาหนี ้

1) พึงปฏิบัติตามขอสัญญาระหวางบริษัทและเจาหน้ี 

Strategy กลยุทธ 

กลยุทธของซโิน-ไทยในการสรางเสรมิการเติบโตขององคกรอยางมั่นคงและสรางกําไร โดย 

1) มุงเนนธุรกิจหลกั – ธุรกิจกอสราง 

2) สงมอบงานที่มีคุณภาพสูง ตรงเวลา ดวยมาตรฐานความ ปลอดภัยใหแกลูกคาของเรา 

3) มุงเนนในการเปนผูนําทางดานตนทุน 

4) รักษาความแข็งแกรงทางดานการเงิน 

5) คงไวซึ่งความเปนเลิศในการดําเนินงาน 

6) พัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง 
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ภาพรวมธุรกิจกอสราง 

 บริษัทดําเนินธุรกจิรบัเหมากอสรางโครงการขนาดใหญ โดยมุงเนนผลงานกอสรางที่มี

คุณภาพสูง มีเปาหมายสูงสุด คือ มาตรฐานของผลงานกอสรางทีม่ีคุณภาพ ตรงเวลา ราคายุติธรรม  

โดยคํานึงถึง ความปลอดภัย สิ่งแวดลอมและสุขอนามัย เพื่อตอบสนองความตองการของลูกคา 

(บริษัทซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน), 2558) 

ภาพรวมธุรกิจกอสรางในป 2556 มีการเติบโตและขยายตัวอยางตอเน่ืองจากป 2555 ซึ่งเปน

ผลมาจากการลงทุนโครงสรางพื้นฐานของรัฐบาล อาทเิชน การพัฒนาโครงขายระบบคมนาคม

โครงสรางพื้นฐานดานการสื่อสาร โครงสรางพื้นฐานดานสาธารณูปโภค และการกอสรางโครงการ

รถไฟฟาในกรงุเทพฯและปริมณฑล เปนตน ในขณะที่ภาคเอกก็มีทิศทางเติบโตมากข้ึนเชนกัน 

โดยเฉพาะภาคอสังหารมิทรัพยทีก่ําลังขยายตัวสงูข้ึน ซึ่งไดรบัปจจัยบวกจากภาวะเศรษฐกิจที่เริ่ม

ปรับตัวดีข้ึนประกอบกบัผลทีเ่กิดข้ึนจากการพฒันาโครงสรางพื้นฐานของภาครัฐ ทําใหภาคเอกชนมี

การลงทุนทีเ่พิ่มสูงข้ึน (บริษัทซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน), 2558) 

ในป 2556 ปริมาณงานกอสรางทั้งจากภาครัฐและภาคเอกชนมีการเติบโตที่ดี สภาวะการ

แขงขันในธุรกิจกอสรางยังคงมีการแขงขันที่สงูพอสมควร ยกเวนแตโครงการขนาดใหญที่มีคูแขงขัน 

ไมมากนักจะมีการแขงขันที่รุนแรงนอยกวา บริษัทสามารถประมลูงานกอสรางใหมๆไดหลายโครงการ 

ทําให ณ สิ้นป 2556 บริษัทมีงานกอสรางคงเหลือในมอืรวม  51,088 ลานบาท  ซึ่งประกอบไปดวยงาน

กอสรางภาครัฐและภาคเอกชน สําหรับงานกอสรางภาครัฐยังคงเปนงานกอสรางโครงการระบบรถไฟฟา

ขนสงมวลชนเปนหลัก ในสวนของงานกอสรางภาคเอกชนจะเนนหนักไปที่งานกอสรางดานพลังงานและ

งานกอสรางดานอุตสาหกรรมเปนหลัก (บริษัทซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด 

(มหาชน), 2558) 

ลักษณะลูกคา 

 บริษัทมีความสามารถในการรับงานกอสรางหลากหลายประเภท ลูกคางานกอสรางของ

บริษัท จงึมีความหลากหลายแตกตางกันไปตามประเภทงาน และบริษัทมีความสามารถในการรับงาน 

กอสรางไดจากทั้งลูกคาภาคราชการ รัฐวิสาหกจิและภาคเอกชนในป 2557 บริษัทมีเปาหมายในการ

รับงานกอสรางจากภาครัฐทีม่ีโครงการลงทุนในโครงการระบบรถไฟฟาขนสงมวลชนขนาดใหญ เชน 

การรถไฟฟาขนสงมวลชนแหงประเทศไทย และการรถไฟแหงประเทศไทย ซึ่งเปนโครงสรางพื้นฐาน

สําคัญทีจ่ะรองรับการเจรญิเติบโตทางเศรษฐกจิของประเทศ ซึ่งคาดวาจะมีงานกอสรางเกิดข้ึนอยาง

ตอเน่ือง สําหรบัลูกคาในภาคเอกชนในป 2557 บริษัทยังมุงเนนที่จะรบังานกอสรางในธุรกจิที่

เกี่ยวของกบัพลงังาน เชน โรงไฟฟาขนาดใหญและขนาดกลาง และงานกอสรางดานอุตสาหกรรม  

เชน โรงงานปโตรเคมี โรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญ เปนตน (บริษัทซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด 

คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน), 2558) 
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กลุมลูกคาเปาหมาย 

1) งานภาครัฐ(งานราชการและรัฐวิสาหกจิ) ประกอบดวย การรถไฟฟาขนสงมวลชนแหง

ประเทศไทย การรถไฟแหงประเทศไทย กรุงเทพมหานคร การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย การ

ทางพิเศษแหงประเทศไทย กรมทางหลวงชนบท กรมชลประทาน กรมทางหลวง การไฟฟานครหลวง  

เปนตน  

2) งานภาคเอกชน ประกอบดวย โรงงานปโตรเคมีและอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของรวมไปถึง

โรงไฟฟาขนาดใหญและขนาดกลาง เชน กลุมบริษัท ปตท. บริษัทเอกชนขนาดใหญจากตางประเทศ 

(EPC Contractors) ที่ทําธุรกิจเกี่ยวกับการกอสราง โรงงานปโตรเคมีและโรงไฟฟา เปนตน 

งานกอสรางดานสารธรณูปโภค 

 บริษัทรวมเปนสวนหน่ึงในการสรางรากฐานของประเทศ และรวมสรางความเจริญเติบโตทาง

เศรษฐกจิ ผานโครงการกอสรางในงานดานสาธารณูปโภคตาง ๆ มากมายเชน รถไฟฟาขนสงมวลชน  

ทางยกระดับ ทางดวน ถนน สะพาน เข่ือน และงานทางทะเล (บริษัทซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด 

คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน), 2558) 

ในปที่ผานมาตลาดงานกอสรางดานสาธารณูปโภคยังคงมีงานอยูอยางตอเน่ือง โดยเฉพาะ 

งานกอสรางโครงการขนาดใหญของภาครัฐหลายโครงการทีม่ีการประมูลและเริ่มงานกอสราง อาทิเชน 

โครงการรถไฟสายสีแดง (บางซือ่-รังสิต) สญัญาที่ 1 เปนตน  งานกอสรางดานสาธารณูปโภคของ

ภาครัฐถือเปนแหลงงานกอสรางทีส่ําคัญของบริษัท สําหรับป 2556 บริษัทรับรูรายไดจากงานกอสราง

ดานสาธารณูปโภคในสัดสวนที่สงู โดยมีการรับรูรายไดจากงานกอสรางดานสาธารณูปโภคเปนมูลคา  

9,496 ลานบาทหรือคิดเปนรอยละ 43 ของรายไดจากการกอสรางทั้งหมด บริษัทยังคงมุงเนนงาน

กอสรางในตลาดงานกอสรางดานสาธารณูปโภคอยางตอเน่ืองตามแผนการพฒันาประเทศของรัฐบาล

ที่ไดวางไว และจะทําการพิจารณาคัดเลือกโครงการอยางระมัดระวังกอนการประมูลงานทัง้ในเรือ่ง

ของตนทุนงานและอัตรากําไรทีบ่ริษัทจะไดรบั (บริษัทซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน 

จํากัด (มหาชน), 2558) 

โครงการทีบ่ริษัทไดดําเนินงานแลวเสรจ็ในป 2556 ไดแก กอสรางระบบทอสงนํ้าพรอม

อาคารประกอบ สวนที่ 3 ทางหลวงหมายเลข 217 สาย อ. พิบูลมังสาหาร-ชองเมก็ (สวนที่ 2) 

โครงการกอสรางและปรบัปรุงระบบปองกันนํ้าทวม นิคมไฮเทค Box Segment Construction and 

Installation Erection Works for BTS Project และ Renovation Lat Pho Health Park and  

Industrial Ring Road Museum Building (บริษัทซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน 

จํากัด (มหาชน), 2558) 

 งานกอสรางดานสาธารณูปโภคคงเหลือในมือ ณ สิ้นป 2556 ไดแก โครงการรถไฟฟาสาย 

สีมวง (บางซื่อ-บางใหญ) สญัญาที่ 2 โครงการรถไฟฟาสายสนํ้ีาเงิน (ทาพระ-หลักสอง) สัญญาที่ 4 
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งานกอสรางบอพักและทอรอยสายไฟฟาใตดินโครงการรถไฟฟา สายสีนํ้าเงิน สะพานตางระดับ  

(จรญัสนิทวงศ-กาญจนาภิเษก) งานกอสรางบอพักและทอรอยสายไฟฟาใตดินโครงการรถไฟฟาสายสี

มวง ถนนตอเช่ือมถนนราชพฤกษ-ถนนกาญจนาภิเษกและงานวางทอประปา ทางหลวงสาย 3 (บางป-ู

บานคลองกระบือ) โครงการรถไฟสายสีแดง (บางซื่อ-รังสิต) สัญญาที่ 1 (บริษัทซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ 

แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน), 2558) 

สําหรับทิศทางของงานกอสรางดานสาธารณูปโภคในอนาคตคาดวา จะยังมีแนวโนมขยายตัว

อยางตอเน่ือง โดยมีปจจัยหนุนจากการลงทุนภาครัฐผานโครงการกอสรางระบบสาธารณูปโภคใหม ๆ

และโครงการกอสรางระบบขนสงมวลชนขนาดใหญ อยางไรก็ตามการแขงขันในงานดานสาธารณูปโภค

ยังคงมีการแขงขันทีสู่ง ทําใหบริษัทตองมกีารปรับปรงุการบริหารตนทุนใหมีประสทิธิภาพมากข้ึน (บริษัท

ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน), 2558) 

 การกํากับดูแลกิจการ 

 บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) ตระหนักถึงความสําคัญ

ของการกํากับดูแลกิจการที่ดี มีความเช่ือมั่นวาการกํากับดูแลกิจการที่ดี จะเปนการเสริมสรางความ 

เปนเลิศทัง้ในดานกระบวนการทํางานและกระบวนการบรหิารจัดการ ซึ่งจะยกระดับผลการดําเนิน 

งานของบริษัท ใหเปนที่นาเช่ือถือตอนักลงทุนและผูที่เกี่ยวของ ทั้งยังเปนการสรางมูลคาเพิ่มใหแก 

ผูถือหุนบริษัทจึงไดกําหนดนโยบายการกํากบัดูแลกิจการข้ึน โดยยึดถือหลักการกํากบัดูแลกจิการที่ดี

ตามแนวทางของตลาดหลกัทรัพยแหงประเทศไทย โดยหลกัการกํากบัดูแลกจิการที่ดีของบริษัทได

ยึดถือตามหลกัสําคัญ 4 ประการ ดังน้ี 

1) ความโปรงใส (Transparency) คือฐานที่สรางความไววางใจระหวางบริษัทกับผูมสีวนได 

เสียภายในกรอบขอจํากัดของภาวการณแขงขันของบริษัท ความโปรงใสมสีวนชวยเสริมประสิทธิผล

ของบริษัทและการทํางานของตลาดทุน ชวยใหคณะกรรมการบริษัทสามารถแกไขปญหาอยางมี

ประสิทธิผลและเปดโอกาสใหผูถือหุนและผูที่เกีย่วของพินิจพิเคราะหบริษัทไดอยางถ่ีถวนข้ึน 

2) ความซื่อสัตย (Integrity) หมายถึงการทําธุรกิจอยางตรงไปตรงมาภายใตกรอบจริยธรรม 

ที่ดี รายงานทางการเงินและสารสนเทศอื่น ๆ ทีเ่ผยแพรโดยบริษัทตองแสดงภาพที่ถูกตองและ

ครบถวนเกี่ยวกับฐานะการเงินของบริษัท 

3) ความรับผิดชอบตอผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ (Accountability) มีสวนสําคัญกบั 

คณะกรรมการบริษัทและผูถือหุนคณะกรรมการบริษัทแสดงความรับผิดชอบดังกลาวโดยมีบทบาท

สําคัญในการนําเสนอรายงานตอผูถือหุนเกี่ยวกบัผลการปฏิบัติงานของบริษัท ความรบัผิดชอบตาม

หนาที่ของคณะกรรมการบริษัทตองอาศัยกฎเกณฑและขอกาํหนดที่เหมาะสม และการเปดเผยผลการ

ปฏิบัติงาน เปนปจจัยสําคัญของความสําเรจ็ของกิจการ 
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4) ความสามารถในการแขงขัน (Competitiveness) เปาหมาย คือการมีสวนชวยในการ 

สรางความเจริญเติบโตของบริษัทอยางย่ังยืนและสรางมลูคาเพิ่มแกผูถือหุน การกํากบัดูแลจึงมีความ

คลองตัวและไมเปนอุปสรรคตอการริเริ่ม ประสิทธิภาพ และการเปนผูประกอบการอันจะนําไปสูความ

ไดเปรียบเชิงการแขงขันที่ย่ังยืนใหกบับริษัท 

 

2.7 กรอบแนวคิดตามทฤษฎี 

 จากการทบทวนวรรณกรรมขางตน ผูวิจัยไดพัฒนากรอบแนวความคิดในการวิจัยในครั้งน้ี

ตามแนวคิด และทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเปนทฤษฎีที่มีอิทธิพลของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท  

ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความไวเน้ือเช่ือใจ 

และความพึงพอใจในงาน ทั้ง 3 สวนน้ันเปนทฤษฎีที่ผูวิจัยนํามาใชในสงผลตอการปฏิบัติงานของ

พนักงาน บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) 

  กรอบแนวความคิดในการศึกษาวิจัย 

 จากการวิจัยเรื่อง เรื่อง “อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความ 

พึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน 

จํากัด (มหาชน)” โดยมีองคประกอบ 3 ดาน ไดแก (1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (2) ความไวเน้ือ 

เช่ือใจ (3) ความพึงพอใจในงาน ซึ่งปจจัยเหลาน้ีจะเปนตัวผลักดันใหเกิดผลการปฏิบัติของพนักงาน

เกิดข้ึน ซึ่งผูวิจัยไดนําปจจัย ดังที่ไดกลาวมาขางตนเปนกรอบแนวคิดการวิจัย ดังน้ัน กรอบแนวคิดการ

วิจัยครั้งน้ี จงึไดแสดงตามแผนภูมิ ตอไปน้ี 
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ภาพที่ 2.2: กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

  

 

 

 

 

 

 

2.8 สมมติฐานการวิจัย 

 การวิจัยในครัง้น้ี ประกอบดวยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชาไดมีการศึกษามา

เปนระยะเวลายาวนาน และมากมายทั้งในประเทศ และในตางประเทศวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบงัคับบัญชา น้ันมีอิทธิพลตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน โดยผูวิจัยไดกําหนดสมมติฐาน ไวดังน้ี 

อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชาตอความไวเนื้อเชื่อใจ 

 ความสัมพันธระหวางพนักงานในองคการในเรื่องของการตัดสินใจทีจ่ะคงความเปนสมาชิก

ขององคการน้ันเกี่ยวของกับทัศนคติของพนักงาน คือ ความไวเน้ือเช่ือใจซึง่กันและกันของคนใน

องคการ ความเคารพการตัดสินใจในกันและกัน โดยเฉพาะอยางย่ิงการใหความเช่ือใจในผูบงัคับบัญชา 

ไมสงสัยในการตัดสินใจ เช่ือมั่นในแนวทางการแกปญหา วาจะสามารถนําพาความเปลี่ยนแปลงในทาง

ที่ดีข้ึน ดังน้ันผูนําการเปลี่ยนแปลงตองใสใจในรายละเอยีด ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกที่ดีตอ

ทุก ๆ การตัดสินใจ ใหเห็นถึงความยุติธรรม ความมีเหตุมีผล และไดผลลัพธที่เปนไปในทางบวก

มากกวาทางลบ ซึง่จะสงผลใหพนักงานมีความรูสึกเช่ือใจ และรวมแรงรวมใจพฒันาองคการ 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชามีอิทธิพลทางบวกตอ

ความไวเน้ือเช่ือใจ มีผูที่ศึกษาไวดังน้ี 

 

ความไวเน้ือเช่ือใจ 

(Trust) 

ความพึงพอใจในงาน 

(Job Satisfaction) 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

(Job Performance) 
อิทธิพลภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

(The Influence of Supervisor’s 

Transformation Leadership) 
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Braun และคณะ (2013); Burn (1978); Cetin และคณะ (2012) และ Munir และคณะ 

(2012) ศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สงผลตอความไวเน้ือเช่ือใจ ผลการศึกษาสรปุไดวา ภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชามีอทิธิพลทางบวกตอความไวเน้ือเช่ือใจ 

 ผูวิจัยจงึสรุปวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชามีอิทธิพลทางบวกตอความไว

เน้ือเช่ือใจ (Podsakoff, 2013; MacKenzie & Moorman, 2014 และ Dirks & Ferrin, 2010) 

ผูวิจัยจงึต้ังสมมติฐานดังน้ี 

 สมมติฐานที่ 1 (H1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชามีอิทธิพลทางบวกตอความ

ไวเน่ือเช่ือใจ 

อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชาตอความพึงพอใจในงาน 

 ความสัมพันธระหวางผูนํา-ผูใตบังคับบัญชา ซึ่งบันดาลใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดสงู

กวาระดับที่คาดหวัง ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะจูงใจผูใตบงัคับบัญชาใหเกิดแรงบันดาลใจ และการมุง

ปฏิสัมพันธเปนรายบุคคล สงผลใหเกิดความพึงพอใจในงานของพนักงานซึ่งเกี่ยวของกบัภาวะของ

จิตใจ ความรูสกึ การไดรบัการยอมรับ ไดรับความชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน 

ดังน้ันผูนําการเปลี่ยนแปลงตองสงเสริม สนับสนุน และยกระดับความตองการของผูใตบังคับบญัชา 

ทําใหเกิดการเติมเต็ม การเอาใจใส และไดรับการยอมรบัจากผูบงัคับบญัชา และเพือ่นรวมงาน ทําให

เกิดปฏิสมัพันธที่ดี เกิดความรวมมือกัน เกิดความสามัคคี 

 วรรณกรรมที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชามีอิทธิพลทางบวกตอ

ความพึงพอใจในงานของพนักงาน มีผูที่ศึกษาไวดังน้ี 

 Munir และคณะ (2012) ศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา และความพึง

พอใจในงานของพนักงาน ผลการศึกษาสรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชามี

อิทธิพลทางบวกตอความพงึพอใจในงานของพนักงาน 

 ผูวิจัยจงึสรุปวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชาสงผลทางบวกตอความพงึพอใจ

ในงาน (Braun et al., 2013; Cetin et al., 2012; Munir et al., 2012 และ Nielsen, Yarker, 

Randall & Munir, 2009) ผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานดังน้ี 

 สมมติฐานที่ 2 (H2) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชามีอิทธิพลทางบวกตอความ

พึงพอใจในงาน 

อิทธิพลของความไวเนื้อเชื่อใจตอผูบังคบับัญชาตอความพึงพอใจในงาน 

 ความไววางใจเปนองคประกอบทีส่ําคัญในการบริหาร และเปนกลยุทธที่ทําใหเกิดความสําเรจ็ 

และจากสภาพความเปนจริง ในสภาพสังคมปจจุบันความไววางใจเปนสิ่งที่มีความสําคัญมากข้ึน

กวาเดิม การทีบุ่คลากรมีความไววางใจในในผูนําจะทําใหทีมสามารถปรบัตัวตอสถานะการณที่มา

กระทบไดดี โดยการรกัษาความไววางใจใหคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา ตลอดจนการ
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แสดงออกซึ่งความเอื้ออาทร เอาใจใสซึง่กันและกัน ทั้งน้ีผูบริหารหรือผูนําขององคกรจะตองบรหิาร

จัดการใหโครงสรางและวัฒนธรรมขององคการมีความสอดคลองกัน โดยองคการจะตองเรียนรูที่จะทํา

ใหบุคลากรรวมกันสรางวิสัยทัศนเพือ่เสรมิสรางพลังอํานาจซึ่งมีความสัมพันธซึง่กันและกันกบัความพึง

พอใจในงาน เพราะในปจจบุันคุณภาพของพนักงานน้ันเปนเรื่องทีอ่งคการสามารถคัดสรรได แตการ

รักษาพนักงานคุณภาพเพือ่ใหอยูกับองคการน้ันเปนเรื่องที่ทาทายย่ิงกวา 

 วรรณกรรมที่เกี่ยวของกับความไวเน่ือเช่ือใจมีอทิธิพลทางบวกตอความพึงพอใจในงานของ

พนักงาน มีผูที่ศึกษาไวดังน้ี 

 Podsakoff (2011) ศึกษาพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงและผลกระทบของพวกเขาใน

ความไววางใจของผูติดตามในผูนําความพึงพอใจและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ผลการ 

ศึกษาสรุปไดวา ความไวเน่ือเช่ือใจตอผูบงัคับบญัชามีอิทธิพลทางบวกตอความพึงพอใจในงานของ

พนักงาน 

 ผูวิจัยจงึสรุปวาความไวเน้ือเช่ือใจสงผลทางบวกตอความพึงพอใจในงาน (Moorman, & 

Fetter, 2009 และ Morgan & Hunt, 1994) ผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานดังน้ี 

 สมมติฐานที่ 3 (H3) ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบญัชามีอทิธิพลทางบวกตอความพึงพอใจ

ในงาน 

อิทธิพลของความไวเนื้อเชื่อใจตอผูบังคบับัญชาตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 ความพึงพอใจของพนักงานตอผูบังคับบัญชาเปนปจจัยสําคัญ ที่สงผลตอประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน การที่ผูบังคับบัญชาไววางใจและเช่ือมัน่ เอาใจใสในการชวยแกปญหาตาง ๆ มี

ความยุติธรรมในการประเมินผลงาน รวมทัง้มีวิธีการแกไขปญหาและความขัดแยงในหนวยงานดวย

ความเหมาะสมและเปนธรรม ลวนเปนเปนปจจัยในแงบวกที่สงผลใหพนักงานมผีลการปฎิบัติงานที่ดี

ข้ึน ตรงกันขามถาพนักงานไดรบัปจจัยที่เปนแงลบ ก็อาจสงผลใหพนักงานมีผลการปฎิบัติงานทีแ่ยลง

ไดเชนกัน 

 วรรณกรรมที่เกี่ยวของกับความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบญัชามีอิทธิพลทางบวกตอผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน มผีูที่ศึกษาไวดังน้ี 

 Mayer และ Gavin (2011) ศึกษาความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชา และผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน ผลการศึกษาสรุปไดวา ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชามีอทิธิพลทางบวกตอผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 

 ผูวิจัยจงึสรุปวาความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชาสงผลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน (Krishnan, Martin & Noorderhaven, 2013) 

 สมมติฐานที่ 4 (H4) ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบญัชามีอทิธิพลทางบวกตอผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 
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อิทธิพลของความพึงพอใจตอผูบังคับบัญชาตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ผลการปฏิบัติงาน ที่มีความแตกตางระหวางพฤติกรรมซึ่งเปนสิ่งทีพ่นักงานทํา และผลการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งเปนคุณคาที่องคการคาดหวังจากสิ่งทีพ่นักงานทํา สงผลใหตระหนักวางานน้ันมี

ความหมาย การตระหนักถึงความรับผิดชอบตอผลลัพธของงาน และการรูผลการกระทํา ภาวะ

ดังกลาวสงผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

 วรรณกรรมที่เกี่ยวของกับความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน มีผูที่ศึกษาไวดังน้ี 

 Hayati และ Caniago (2012) ศึกษาความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ผลการศึกษาสรปุไดวา ความพึงพอใจในงานมอีิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

 ผูวิจัยจงึสรุปวาความพึงพอใจในงานสงผลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

(De Ruyter, Wetzels & Feinberg, 2001 และ Hayati & Caniago, 2012) ผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐาน

ดังน้ี 

 สมมติฐานที่ 5 (H5) ความพึงพอใจในงานสงผลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

เพื่อความสะดวกในการวิเคราะหขอมลู ผูวิจัยกําหนดอกัษรยอของแตละตัวแปรดังน้ี  

 

ตารางที่ 2.1: ช่ือตัวแปร และอักษรยอของตัวแปร 

 

ชื่อตัวแปรภาษาไทย ชื่อตัวแปรภาษาอังกฤษ อักษรยอ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง Transformation Leadership TFL 

ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ 

(ทัศนคติ) 

Idealized Influence (Attitude) IIA 

ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ 

(พฤติกรรม) 

Idealized Influence (Behavior) IIB 

การจงูใจใหเกิดแรงบันดาลใจ Inspirational Motivation INM 

การกระตุนใหเกิดการใชปญญา Intellectual Stimulation INS 

การมุงปฏิสมัพันธเปนรายบุคคล 

ความไวเน้ือเช่ือใจ 

Individual Consideration 

Trust to the colleagues 

INC 

TRU 

ความพึงพอใจในงาน Job Satisfaction JST 

ผลการปฏิบัติงาน Job Performance PER 
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 จากกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี ผูวิจัยพฒันากรอบแนวคิดสําหรบัการวิจัยในรูปโมเดลลสิเรลหรือ

โมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน (LISREL or Linear Structural Relationship Model) แบบมี

ตัวแปรแฝง (Latent Variables) โดยนําเสนอโมเดลลิสเรลแสดงโมเดลเชิงเสนอทิธิพลของภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชาตอความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ และผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารทสิโก จํากัด (มหาชน) โดยสัญลักษณที่ใชในภาพ มีความหมายดังน้ี 

 

 หมายถึง ตัวแปรแฝงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบังคับบญัชา 

 หมายถึง ตัวแปรแฝงความไวเน้ือเช่ือใจ 

 หมายถึง ตัวแปรแฝงความพงึพอใจในงาน 

 หมายถึง ตัวแปรแฝงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 หมายถึง ตัวแปรสังเกตได ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ 

(ทัศนคติ) 

 หมายถึง ตัวแปรสังเกตได ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ 

(พฤติกรรม) 

 หมายถึง ตัวแปรสังเกตได การจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจ 

 หมายถึง ตัวแปรสังเกตได การกระตุนใหเกิดการใชปญญา 

 หมายถึง ตัวแปรสังเกตได การมุงปฏิสัมพันธเปนรายบุคคล 

TFL 

TRU 

PER 

JST 

IIB 

IIA 

INM 

INS 

INC 
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 หมายถึง ตัวแปรสังเกตได ทานพึงพอใจตองานที่ทําเปน

อยางมาก 

 หมายถึง ตัวแปรสังเกตได ทานไมคิดที่จะลาออกจากงานที่

กําลังทําอยูในขณะน้ี 

 หมายถึง ตัวแปรสังเกตได ทานพึงพอใจตอลักษณะของงาน

ที่ทําอยูในขณะน้ี 

 หมายถึง ตัวแปรสังเกตได พนักงานที่ทํางานในตําแหนงงาน

เดียวกับทีท่านกําลงัทําอยูในขณะน้ี มีความพึง

พอใจในงานทีท่ําเปนอยางมาก 

 

 หมายถึง ตัวแปรสังเกตได พนักงานที่ทํางานในตําแหนง

เดียวกับทีท่านกําลงัทําอยูในขณะน้ี มักไมคิดทีจ่ะ

ลาออกจากงาน 

 

 หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได ทานทํางานดานปฏิบัติการไดดี 

 หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได ทานมีผลการปฏิบัติงานทาง  

 เทคนิคโดยรวมที่ดี 

 หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได ทานมีการวางแผนใน 

 การทํางานอยางเปนระบบ  

 หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได ทานมีการจัดระเบียบงาน 

 เปนอยางดี 

 หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได ทานใหความรวมมอืกับเพื่อน 

 รวมงานในทีมเปนอยางดี  

 หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได ทานไมยอทอตออุปสรรคจน 

 ทํางานสําเร็จลลุวงไปดวยดี 

JST1 

JST3 

JST4 

JST5 

PER2 

PER4 

PER5 

PER6 

PER3 

PER1 

JST2 
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 หมายถึง ตัวแปรสังเกตได ทานมองหางานที่ไดรบั 

  มอบหมายทีท่าทายอยางสม่ําเสมอ 

                                         หมายถึง          ตัวแปรสังเกตได ทานสนใจในรายละเอียดที ่

              สําคัญของงาน 

 

 

หมายถึง ตัวแปรสังเกต  ปญหาจากการทํางานเปนสิง่ที่

ชวยสนับสนุน และกระตุนใหทานมโีอกาส

เพิ่มพูนประสบการณ 

 หมายถึง 

 

หมายถึง 

 

หมายถึง 

ตัวแปรสังเกต  ทานทํางานกับเพื่อนรวมงานได  

เปนอยางดี 

สัมประสิทธ์ิถดถอยจากตัวแปรสาเหตุที่มีตอตัว

แปรผล 

ความสัมพันธระหวางความคาดเคลื่อนของตัว

แปรสงัเกตได 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

PER7 

PER8 

PER9 

PER10 
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ภาพที่ 2.3: โมเดลสมการโครงสรางที่สรางตามสมมติฐานแสดงโมเดลเชิงเสนอิทธิพลของภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) 
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บทท่ี 3  

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “อทิธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชาตอความ

ไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบญัชา ความพึงพอใจในงานของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน)” ผูวิจัยไดดําเนินการตามข้ันตอน

ดังน้ี 

 3.1 ประเภทของงานวิจัย 

3.2 กลุมประชากร และการเลอืกกลุมตัวอยาง 

3.3 นิยามเชิงปฏิบัติการ 

3.4 เครื่องมอืที่ใชในการศึกษา 

3.5 การทดสอบเครื่องมือ 

3.6 วิธีการเก็บขอมลู  

3.7 วิธีการทางสถิติ 

 

3.1 ประเภทของงานวิจัย 

 ผูวิจัยไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “อทิธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชาตอ

ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชา ความพึงพอใจในงานของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน)” เปนการวิจัยเชิง

ปริมาณ (Quantitative Approach) โดยทําการวิจัยเชิงประจักษ (Empirical Research) ใช

แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเกบ็รวบรวมขอมลู โดยทําการเกบ็ขอมลูจากกลุมตัวอยางในชวง

เดียว (Cross-Sectional Design) และใชขอมูลพนักงานเปนหนวยวิเคราะห (Unit Analysis) 

 

3.2 กลุมประชากร และการเลือกตัวอยาง 

 ประชากร 

  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีคือ พนักงานทีป่ฏิบัติงานในบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด 

คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) จํานวน 299 คน      
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 ตัวอยาง 

 ตัวอยางที่ทําการวิจัยครั้งน้ี ไดแก พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ 

แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) ซึง่ผูวิจัยใชวิธีการกําหนดขนาดตัวอยาง และวิธีการเลือก

ตัวอยางดังน้ี 

 การกําหนดขนาดตัวอยางการวิเคราะหขอมูลโมเดลสมการโครงสราง Nunnally (1967) 

แนะนําวา จํานวนตัวอยางควรมีขนาดเปน 10 เทาของตัวแปรสังเกตได จากการประเมินจํานวนตัว

แปรสงัเกตไดของโมเดลการวิจัยน้ี พบวา มจีํานวนตัวแปรสงัเกตไดเทากบั 23 ตัวแปรดังน้ันขนาด

ตัวอยางของการวิจัยน้ีควรมีคาอยางนอยเทากบั 23 x 10 = 230 ตัวอยาง ซึ่งผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมลู

นํามาวิเคราะหไดทัง้สิ้น 299 ตัวอยาง 

 การเลือกตัวอยาง 

 การเลือกตัวอยางสําหรบังานวิจัยน้ี ผูวิจัยไดกําหนดการเลือกตัวอยางแบบอาศัยความนาจะ

เปน (Probability Sampling) โดยใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบสุมอยางงาย (Simple Random 

Sampling) จากพนักงานทีป่ฏิบัติงานในบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด 

(มหาชน) 

  

3.3 นิยามเชิงปฏิบัติการของตัวแปร 

 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) หมายถึง ความสัมพันธ

ระหวางผูนํา-ผูใตบงัคับบญัชา ซึ่งบันดาลใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดสูงกวาระดับที่คาดหวัง 

ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจูงใจใตบังคับบญัชาโดย (1) เพิ่มระดับความตระหนักของพวกเขา (2) ชักจูงให

พวกเขาเห็นเปาหมายของทีมอยูเหนือความสนใจสวนตน และ (3) ยกระดับผูใตบังคับบัญชาไปสู

ลําดับข้ันของความตองการที่สงูข้ึน (Bass & Avolio, 1995) ประกอบดวย 5 มิติตัวแปร มีดังน้ี 

 1) ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (ทัศนคติ) หมายถึง การแสดงออกของผูนําในเรื่องการ

ที่ผูใตบงัคับบญัชาเกิดความภาคภูมิใจที่ไดมาเกี่ยวของ เปนผูมุงประโยชนของกลุมมากกวาประโยชน

สวนตน แสดงออกซึ่งวิธีที่ทําใหผูอื่นเกิดความเคารพ แสดงอาํนาจ และความมั่นใจใหปรากฏ ปรบัใช

จาก Bass และ Avolio (1995) โดยมีขอคําถามดังน้ี 

1.1) ผูบังคับบญัชาของทานทําใหทานเกิดความภาคภูมิใจในการที่ไดทํางานรวมกบัเขา 

1.2) ผูบังคับบญัชาของทานใหความสําคัญแกผลประโยชนของสวนรวมมากกวา

ผลประโยชนสวนตัว 

1.3) ผูบังคับบญัชาของทานมีพฤติกรรมที่แสดงออกมาเปนไปดวยความเคารพและให

เกียรติผูอื่น 

1.4) ผูบังคับบญัชาของทานแสดงออกซึ่งความมั่นใจและพลงัอํานาจของตนเอง 
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 2) ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (พฤติกรรม) หมายถึง พฤติกรรมของผูนําที่มีอิทธิพล

ตอแนวคิดของผูใตบังคับบัญชาในเรื่องคานิยม และความเช่ือ การกําหนดทิศทาง และความมุงมั่นใน

เปาหมาย การคํานึงถึงผลทางศีลธรรมจรรยาที่เกิดข้ึนจากการตัดสินใจ และเนนความสําคัญของการมี

ความเขาใจรวมกันในการภารกจิที่ตองกระทําของผูนํา ปรับใชจาก Bass และ Avolio (1995) โดยมี

ขอคําถามดังน้ี 

2.1) ผูบังคับบญัชาของทานพูดคุยถึงคานิยม และความเช่ือที่สําคัญทีสุ่ดของเขา 

2.2) ผูบังคับบญัชาของทานแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของการมีความมุงมั่นอยางแรง

กลาในเปาหมาย 

2.3) ผูบังคับบญัชาของทานพจิารณาผลทางดานจริยธรรมและศีลธรรมอันเกิดจากการ

ตัดสินใจ 

2.4) ผูบังคับบญัชาของทานเนนความสําคัญของการมีความสํานึกรวมกันเกี่ยวกบัภารกจิ 

 3) การจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจ หมายถึง ความสามารถของผูนําในการเรงเรา และบันดาล

ใจผูบงัคับบัญชา โดยการสรางความรูสึกทีเ่ขมแข็งของการผสมผสานวัตถุประสงค และความตองการ

ของปจเจกบุคคล และองคการเขาดวยกัน ปรับใชจาก Bass และ Avolio (1995) โดยมีขอคําถาม

ดังน้ี 

3.1) ผูบังคับบญัชาของทานพูดถึงอนาคตอยางมีความหวัง 

3.2) ผูบังคับบญัชาของทานพูดคุยอยางกระตือรือรนเกีย่วกับเรือ่งที่ตองทําใหสําเรจ็

ลุลวง 

3.3) ผูบังคับบญัชาของทานแสดงใหเห็นอยางชัดเจนถึงวิสัยทัศนที่นาสนใจ และต่ืนเตน 

3.4) ผูบังคับบญัชาของทานแสดงออกซึ่งความมั่นใจวาจะบรรลุเปาหมาย 

 4) การกระตุนใหเกิดการใชปญญา หมายถึง การที่ผูนําเรงเราผูใตบังคับบัญชาใหเกิดความ 

คิดสรางสรรค การมีนวัตกรรมในเรื่องของความมีเหตุผล และการแกไขปญหา ปรับใชจาก Bass และ 

Avolio (1995) โดยมีขอคําถามดังน้ี 

4.1) ผูบังคับบญัชาของทานพจิารณาทบทวนขอสมมติฐานทีส่ําคัญตอปญหาไดอยาง

เหมาะสม 

4.2) ผูบังคับบญัชาของทานแสวงหามมุมองที่แตกตางหลากหลายในการแกปญหา 

4.3) ผูบังคับบญัชาของทานชวยทําใหทานมองปญหาจากมมุมองที่แตกตางหลาก 

หลายมากข้ึน 

4.4) ผูบังคับบญัชาของทานแนะนําวิธีการใหม ๆ ในการหาวิธีปฏิบัติงานที่ไดรบั

มอบหมายใหเสร็จสิ้น 
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 5) การมุงปฏิสัมพันธเปนรายบุคคล หมายถึง มิติซึ่งผูใตบังคับบัญชาไดรับคําปรึกษา และ

ไดรับการจูงใจบนพื้นฐานแบบรายบุคคล ปรบัใชจาก Bass และ Avolio (1995) โดยมีขอคําถามดังน้ี 

5.1) ผูบังคับบญัชาของทานใหเวลาในการสอนและฝกฝนงานแกทาน 

5.2) ผูบังคับบญัชาของทานปฏิบัติตอทานในฐานะปจเจกชนมากกวาเปนเพียง

สมาชิกคนหน่ึงในกลุม 

5.3) ผูบังคับบญัชาของทานพจิารณาวาทานมีความตองการ ความสามารถ และ

ความปรารถนาที่แตกตางจากผูอื่น 

5.4) ผูบังคับบญัชาของทานชวยใหทานพฒันาจุดแข็งของทาน 

ความไวเนื้อเชื่อใจ หมายถึง ระดับที่ผูใตบังคับบัญชามีความเช่ือถือ และไววางใจตอความ

ซื่อสัตย ความจริงใจของผูบังคับบัญชาในการตัดสินใจหรือแกปญหา (Morgan & Hunt, 1994) โดยมี

ขอคําถามดังน้ี 

1) ผูบังคับบญัชาของทานดําเนินงาน และแกไขปญหาตาง ๆ ดวยความซื่อสัตยสจุริต 

2) ทานใหความไววางใจตอผูบงัคับบัญชาของทาน 

3) ผูบังคับบญัชาของทานทําในสิ่งที่ถูกตอง ตรงไปตรงมา 

4) ทานใหความไวเน้ือเช่ือใจไดตอผูบงัคับบญัชาของทาน 

5) ผูบังคับบญัชาของทานปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อตรง และจริงใจ 

6) ทานมีความมั่นใจอยางมากตอการปฏิบัติหนาทีบ่รหิารงานของผูบังคับบัญชาของทาน 

ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง การวัดภาพรวมของระดับที่พนักงาน

ไดรับความพึงพอใจ และมีความสุขกับงานทีป่ฏิบัติ (Hackman & Oldham, 1975) โดยมีขอคําถาม

ดังน้ี 

1) ทานพึงพอใจตองานที่ทําเปนอยางมาก 

2) ทานไมคิดที่จะลาออกจากงานที่กําลังทําอยูในขณะน้ี 

3) ทานพึงพอใจตอลกัษณะของงานที่ทําอยูในขณะน้ี 

4) คนสวนมากที่ทํางานในตําแหนงงานเกี่ยวกบัที่ทานกําลังทําอยูในขณะน้ี มีความพึงพอใจ 

5) ในงานที่ทําเปนอยางมาก 

6) ทุกคนที่ทํางานในตําแหนงเกี่ยวกับทีท่านกําลังทําอยูในขณะน้ี มักไมคิดที่จะลาออกจากงาน 

 ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) หมายถึง งาน และผลการปฏิบัติงาน ที่มีความ

แตกตางระหวางพฤติกรรมซึ่งเปนสิ่งทีพ่นักงานทํา และผลการการปฏิบัติงาน ซึง่เปนคุณคาที่องคการ

คาดหวังจากสิ่งทีพ่นักงานทํา ปรบัใชจาก Motowidlo (2003) โดยมีขอคําถามดังน้ี 

1) ทานไดนําทักษะในการแกปญหามาใชในการทํางาน 

2) ทานสามารถบรหิารการทํางานของทานไดดี 
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3) ทานมีผลการปฏิบัติงานทางเทคนิคโดยรวมที่ดี 

4) ทานมีการวางแผนในการทํางาน 

5) ทานมีการจัดระบบการทํางานของทาน 

6) ทานใหความรวมมอืกับเพื่อนรวมงานในทมี 

7) ทานไมยอทอตออปุสรรคเพื่อใหงานสําเร็จลุลวง 

8) ทานตองการทํางานที่ทาทายความรู ความสามารถของทาน 

9) ทานสนใจในรายละเอียดทีส่ําคัญของงาน 

10) ปญหาจากการทํางานเปนสิ่งที่ชวยสนับสนุน และกระตุนใหทานมีโอกาสเพิ่มพูน 

11) ประสบการณ 

12) ทานทํางานกบัเพือ่นรวมงานอื่น ๆ ไดดี 

 

3.4 เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยในครั้งน้ี คือ แบบสอบถามความคิดเห็นของพนักงานตอภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชาตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน ความผูกพันตอองคการของ

พนักงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึง่แบบสอบถามเหลาน้ีถูกสรางข้ึนจากการสํารวจ

วรรณกรรม และงานวิจัยทีเ่กี่ยวของโดยแบงเครื่องมือออกเปน 5 สวน คือ 

 สวนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล จํานวน 8 ขอ ไดแก เพศ อายุ สถานะภาพ 

ระดับการศึกษาสงูสุด รายไดตอเดือน ระดับของตําแหนงงาน อายุงานในบริษัท และจํานวนปทีอ่ยูใน

ตําแหนงงานปจจุบันโดยเปนคําถามแบบใหเลือกตอบแบบคําตอบเดียว 

 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา ซึ่ง

ประกอบดวย ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ การจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจ การกระตุนใหเกิดการใช

ปญญา และการมุงปฏิสัมพันธเปนรายบุคคล โดยผูวิจัยปรับใชจาก Bass และ Avolio (1995) 

แบบสอบถามมีจํานวนทั้งสิ้น 20 ขอ โดยขอคําถามเปนแบบมาตรสวนประเมินคา (Rating Scale)  

5 ระดับ มีรายละเอียดการใหคะแนนดังน้ี 

 1 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมกีารรับรู หรือมีความคิดเห็นตอระดับของภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชา ในระดับนอยทีสุ่ด 

 2 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมกีารรับรู หรือมีความคิดเห็นตอระดับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชา ในระดับนอย 

 3 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมกีารรับรู หรือมีความคิดเห็นตอระดับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชา ในระดับปานกลาง 
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 4 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมกีารรับรู หรือมีความคิดเห็นตอระดับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชา ในระดับมาก 

 5 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมกีารรับรู หรือมีความคิดเห็นตอระดับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชา ในระดับมากทีสุ่ด 

 โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของคาเฉลี่ยจากการวิเคราะหขอมูลดังน้ี 

   คะแนนเฉลี่ย   แปลความหมาย  

   1.00–1.49    ระดับตํ่ามาก 

   1.50–2.49    ระดับตํ่า 

   2.50–3.49    ระดับปานกลาง 

   3.50–4.49    ระดับสูง 

   4.50–5.00    ระดับสูงมาก 

 สรปุรายละเอียดของรายการ และจํานวนขอคําถาม แบงตามตัวแปรภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชา โดยแบงออกเปนแตละมิติของตัวแปร  

 

ตารางที่ 3.1: รายละเอียดของรายการ และจํานวนของขอคําถามในแตละสวนของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชา  

 

รายการ จํานวนขอคําถาม 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง                                               20 

1. ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (ทัศนคติ)                                                 4 

2. ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (พฤติกรรม)                                                 4 

3. การจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจ                                                 4 

4. การกระตุนใหเกิดการใชปญญา                                                 4 

5. การมุงปฏิสัมพันธเปนรายบุคคล                                                 4 

   

 สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน โดยผูวิจัยใชการประเมิน

ความพึงพอใจในงานของพนักงานตามแนวคิดของ Hackman และ Oldham (1976) และนํามา

ประยุกตใชในแบบสอบถาม รวมขอคําถามสําหรับความพึงพอใจในงานของพนักงาน ทัง้สิ้น  5 ขอ 

โดยขอคําถามเปนแบบมาตรสวนประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ มีรายละเอียดการใหคะแนน

ดังน้ี 
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 1 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมรีะดับของความพงึพอใจในงานนอยทีสุ่ด 

 2 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมรีะดับของความพงึพอใจในงานนอย 

 3 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมรีะดับของความพงึพอใจในงานปานกลาง 

 4 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมรีะดับของความพงึพอใจในงานมาก 

 5 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมรีะดับของความพงึพอใจในงานมากทีสุ่ด 

 โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของคาเฉลี่ยจากการวิเคราะหขอมูลดังน้ี 

   คะแนนเฉลี่ย   แปลความหมาย  

   1.00–1.49    ระดับตํ่ามาก 

   1.50–2.49    ระดับตํ่า 

   2.50–3.49    ระดับปานกลาง 

   3.50–4.49    ระดับสูง 

   4.50–5.00    ระดับสูงมาก 

 สวนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชา โดยผูวิจัยใชการประเมิน

ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชาตามแนวคิดของ  Morgan และ Hunt (1994) และนํามา

ประยุกตใชในแบบสอบถามในการประเมินความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชาของพนักงาน 

ประกอบดวย 3 มิติคือ มิติความไวเน้ือเช่ือใจตอทางดานความรูสกึ มิติความไวเน้ือเช่ือใจตอทาง

บรรทัดฐาน และมิติความไวเน้ือเช่ือใจตออยางตอเน่ือง รวมขอคําถามสําหรบัความผกูพันตอองคการ

ของพนักงาน ทัง้สิ้น 6 ขอ โดยขอคําถามเปนแบบมาตรสวนประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ มี

รายละเอียดการใหคะแนนดังน้ี 

 1 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมคีวามไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบญัชานอยทีสุ่ด 

 2 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมคีวามไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบญัชานอย 

 3 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมคีวามไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบญัชาปานกลาง 

 4 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมคีวามไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบญัชามาก 

 5 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมคีวามไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบญัชามากทีสุ่ด 

 โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของคาเฉลี่ยจากการวิเคราะหขอมูลดังน้ี 

   คะแนนเฉลี่ย   แปลความหมาย  

   1.00–1.49    ระดับตํ่ามาก 

   1.50–2.49    ระดับตํ่า 

   2.50–3.49    ระดับปานกลาง 

   3.50–4.49    ระดับสูง 

   4.50–5.00    ระดับสูงมาก 
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 สรปุรายละเอียดของรายการ และจํานวนขอคําถาม แบงตามตัวแปรความไวเน้ือเช่ือใจตอ

ผูบังคับบญัชา โดยแบงออกเปนแตละมิติของตัวแปร  

 สวนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยผูวิจัยใชการประเมินผล

การปฏิบัติงานของพนักงาน ตามแนวคิดของ Motowidlo (2003) และนํามาประยุกตใชใน

แบบสอบถามในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน รวมขอคําถามสําหรับประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ทั้งสิ้น 11 ขอ โดยขอคําถามเปนแบบมาตรสวนประเมินคา (Rating Scale) 

5 ระดับ มีรายละเอียดการใหคะแนนดังน้ี 

 1 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมผีลการปฏิบัติงานในระดับนอยที่สุด 

 2 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมผีลการปฏิบัติงานในระดับนอย 

 3 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมผีลการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 

 4 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมผีลการปฏิบัติงานในระดับมาก 

 5 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมผีลการปฏิบัติงานในระดับมากทีสุ่ด 

 โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของคาเฉลี่ยจากการวิเคราะหขอมูลดังน้ี 

   คะแนนเฉลี่ย   แปลความหมาย  

   1.00–1.49    ระดับตํ่ามาก 

   1.50–2.49    ระดับตํ่า 

   2.50–3.49    ระดับปานกลาง 

   3.50–4.49    ระดับสูง 

   4.50–5.00    ระดับสูงมาก 

 

3.5 การทดสอบเครื่องมือ 

 การตรวจสอบคุณภาพของเครือ่งมอืไดดําเนินการตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) ข้ันตอน

ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือมีดังน้ี  

 การตรวจสอบความเท่ียง (Reliability) 

 วิธีการหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) เปนวิธีที่ถูกใชใน 

การวัดคาความเที่ยงอยางกวางขวางมากที่สุดวิธีหน่ึง โดยใชโปรแกรมวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวย

โปรแกรมคอมพิวเตอรในการวิเคราะหหาคาความเที่ยงของมาตรวัด คาสัมประสทิธ์ิแอลฟาควรมีคา 

ในระดับ .70 ข้ึนไป (Hair et al., 2006) คาอํานาจจําแนกรายขอของแตละขอคําถาม (Corrected 

Item–Total Correlation) ตองมีคาต้ังแต 0.3 ข้ึนไป (Field, 2005) ในการตรวจสอบความเที่ยง

ผูวิจัยไดตรวจสอบความเที่ยงทั้งขอมูลทดลองใช (n = 40) และขอมลูที่เก็บจรงิของพนักงานที่
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ปฏิบัติงานในบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรคัช่ัน จํากัด (มหาชน) (n = 299) โดยมี

รายละเอียดดังตอไปน้ี 

 การตรวจสอบความเที่ยงสําหรบัขอมลูทดลองใช (Pre-test) (n = 40) จากผลการวิเคราะห

ความเที่ยงผูวิจัยไมไดทําการตัดขอคําถามใด ๆ ออกจากการวัดตัวแปร เน่ืองจากผลการวิเคราะห

ความเที่ยงของแตละตัวแปรไดคาตามมาตรฐานทีก่ําหนด คือ มากกวา 0.7 และคา Corrected Item 

Total Correlation มีคาต้ังแต 0.3 ข้ึนไป 

 

ตารางที่ 3.2: ผลการวิเคราะหคาความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดสําหรับขอมลูทดลองใช 

       (Pre-test) (n = 40) 

 

มิติหรือตัวแปร 
จํานวน

ตัวชี้วัด 
ตัวชี้วัด 

Corrected 

Item-Total Correlation 

คาสัมประสิทธิ์

แอลฟา 

การมีอทิธิพลอยางม ี 4 IIA1 .724  

อุดมการณ (ทัศนคติ)  IIA2 .854  

(IIA)  IIA3 .763  

  IIA4 .813 .905 

การมีอทิธิพลอยางม ี 4 IIB1 .709  

อุดมการณ (พฤติกรรม)  IIB2 .695  

(IIB)  IIB3 .737  

  IIB4 .816 .878 

การสรางแรงบันดาลใจ 4 INM1 .666  

(INM)  INM2 .865  

  INM3 .881  

  INM4 .812 .912 

การกระตุนทางปญญา 4 INS1 .898  

(INS)  INS2 .912  

  INS3 .923  

  INS4 .840 .956 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 3.2 (ตอ): ผลการวิเคราะหคาความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดสําหรับขอมูลทดลองใช 

             (Pre-test) (n = 40) 

 

มิติหรือตัวแปร 
จํานวน

ตัวชี้วัด 
ตัวชี้วัด 

Corrected 

Item-Total Correlation 

คาสัมประสิทธิ์

แอลฟา 

การคํานึงถึงความเปน 4 INC1 .758  

ปจเจกบุคคล  INC2 .879  

(INC)  INC3 .880  

  INC4 828 .930 

ความไวเน้ือเช่ือใจ 6 TRU1 .602  

(TRU)  TRU2 .782  

  TRU3 .850  

  TRU4 .809  

  TRU5 .836  

  TRU6 .813 .922 

ความพึงพอใจในงาน 5 JST1 .816  

(JST)  JST2 .870  

  JST3 .662  

  JST4 .777  

  JST5 .811 .915 

ผลการปฏิบัติงาน 11 PER1 .810  

ของพนักงาน  PER2 .846  

(PER)  PER3 .927  

  PER4 .767  

  PER5 .844  

  PER6 .895  

  PER7 .913  

  

  (ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 3.2 (ตอ): ผลการวิเคราะหคาความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดสําหรับขอมูลทดลองใช 

             (Pre-test) (n = 40) 

 

มิติหรือตัวแปร 
จํานวน

ตัวชี้วัด 
ตัวชี้วัด 

Corrected 

Item-Total Correlation 

คาสัมประสิทธิ์

แอลฟา 

ผลการปฏิบัติงาน 11 PER8 .879  

ของพนักงาน  PER9 .914  

(PER)  PER10 .860  

  PER11 .815 .973 

     

สําหรับการตรวจสอบความเที่ยงของขอมูลทีเ่กบ็จริง (n = 299) จากผลการวิเคราะห 

ความเที่ยงของขอมูลที่เกบ็จริงพบวา ขอคําถามทุกขอผานเกณฑที่กําหนดคือ มีคา Corrected  

Item-Total Correlation มากกวา 0.3 และตัวแปรทุกตัวมคีาความเที่ยงมากกวา 0.7 ผูวิจัยจึงไมได 

ตัดขอคําถามใด ๆ ออกจากการวัดตัวแปร 

 

ตารางที่ 3.3: ผลการวิเคราะหคาความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดสําหรับขอมลูทีเ่กบ็จริง  

     (n =299) 

 

มิติหรือตัวแปร 
จํานวน

ตัวชี้วัด 
ตัวชี้วัด 

Corrected 

Item-Total Correlation 

คาสัมประสิทธิ์

แอลฟา 

การมีอทิธิพลอยางม ี 4 IIA1 .724  

อุดมการณ (ทัศนคติ)  IIA2 .854  

(IIA)  IIA3 .763  

  IIA4 .813 .905 

การมีอทิธิพลอยางม ี 4 IIB1 .709  

(IIB)  IIB2 .695  

  IIB3 .737  

  IIB4 .816 .878 

  
  (ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 3.3 (ตอ): ผลการวิเคราะหคาความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดสําหรับขอมูลที่เก็บจริง  

            (n =299) 

 

มิติหรือตัวแปร 
จํานวน

ตัวชี้วัด 
ตัวชี้วัด 

Corrected 

Item-Total Correlation 

คาสัมประสิทธิ์

แอลฟา 

การสรางแรงบันดาลใจ 4 INM1 .666  

(INM)  INM2 .865  

  INM3 .881  

  INM4 .881 .912 

การกระตุนทางปญญา  INS1 .898  

(INS)  INS2 .912  

การกระตุนทางปญญา 4 INS3 .923  

(INS)  INS4 .840 .956 

การคํานึงถึงความเปน 4 INC1 .758  

ปจเจกบุคคล  INC2 .879  

(INC)  INC3 .880  

  INC4 .828 .930 

ภาวะผูนํา 5 IIA .697  

การปลี่ยนแปลง  IIB .754  

(TFL)  INM .935  

  INS .881  

  INZ .857 .932 

ความไวเน้ือเช่ือใจ 6 TRU1 .602  

(TRU)  TRU2 .782  

  TRU3 .850  

  TRU4 .809  

  TRU5 .836  

  TRU6 .813 .922 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 3.3 (ตอ): ผลการวิเคราะหคาความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดสําหรับขอมูลที่เก็บจริง  

         (n =299) 

 

มิติหรือตัวแปร 
จํานวน

ตัวชี้วัด 
ตัวชี้วัด 

Corrected 

Item-Total Correlation 

คาสัมประสิทธิ์

แอลฟา 

ความพึงพอใจในงาน 5 JST1 .816  

(JST)  JST2 .870  

  JST3 .662  

  JST4 .777  

  JST5 .811 .915 

ผลการปฏิบัติงาน 11 PER1 .810  

ของพนักงาน  PER2 .846  

(PER)  PER3 .927  

  PER4 .767  

  PER5 .844  

  PER6 .895  

  PER7 .913  

  PER8 .879  

  PER9 .914  

  PER10 .860  

  PER11 .815 .973 

     

 ผลลัพธที่ไดจากการวิเคราะหความเที่ยงสําหรับพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท ซโิน-ไทย 

เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) เปนขอมลูพื้นฐานสําหรับการตรวจสอบขอตกลง

เบื้องตนสําหรบัการวิเคราะหสถิติพหุตัวแปรการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน และการวิเคราะห

โมเดลสมการโครงสรางตอไป 
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3.6 วิธีการเก็บขอมลู 

 การเกบ็รวบรวมขอมูลในครัง้น้ีผูวิจัยวางแผนเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยขอ 

ความรวมมือในการตอบแบบสอบถามจากพนักงานบริษัท ซโิน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน 

จํากัด (มหาชน) ในการแจกแบบสอบถามเริ่มต้ังแต เดือนเมษายน พ.ศ. 2558 จนถึงเดือนพฤษภาคม 

พ.ศ. 2558 รวมเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลทั้งสิ้น 1 เดือน 

 ขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

 รายละเอียดของข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูลมีดังตอไปน้ี 

 ข้ันที่ 1 สงจดหมายขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเพื่อทําการวิจัยในครั้งน้ี โดยทํา

จดหมายจากโครงการบริหารธุรกจิมหาบัณฑิตถึงบริษัท ซโิน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน 

จํากัด (มหาชน) เพื่อขอความรวมมือในการใหขอมลู และระยะเวลาในการเกบ็รวบรวมขอมลูใหทาง

บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) ทราบ 

 ข้ันที่ 2 แจกแบบสอบถามดวยตนเอง ผูวิจัยประมาณเวลาขอรับแบบสอบถามกลบัคืน ใน

รอบแรกเปนเวลา 4 สัปดาห 

 ข้ันที่ 3 รวบรวมเกบ็แบบสอบถาม และประเมินจํานวนแบบสอบถามที่ไดกลบัมา 

วามีความสมบรูณ และมจีํานวนครบตามที่ไดออกแบบไว คือ 299 ชุดหรือไม หากยังไมครบผูวิจัยจะ

ติดตามสวนที่เหลอืใหครบตามจํานวนตอไป 

 ทั้งน้ีทางผูวิจัยแจกแบบสอบถามไปจํานวน 435 ชุด สามารถเก็บรวบรวมขอมูล และม ี

ความสมบรูณไดจํานวนทั้งสิ้น 299 ชุด 

 

3.7 วิธีการทางสถิติ 

 การวิจัยเชิงปริมาณใชการบรรยายโดยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และ 

การวิเคราะหสถิติพหุตัวแปรโมเดลสมการโครงสราง (Structural Equation Model) มีชนิดของสถิติ

ที่ใชในการวิเคราะหขอมลูเพื่อตอบวัตถุประสงคแตละขอแบงเปน 3 สวน ดังน้ี 

 สวนที ่1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามสถิติที่ใชเปนคาจํานวน และคารอยละ 

 สวนที่ 2 ระดับความคิดเห็นในปจจัยทีเ่กี่ยวของกบัภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบังคับบญัชา ความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สถิติที่ใช

คือ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 สวนที ่3 การทดสอบโมเดลเชิงสาเหตุอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบังคับบญัชา โดยมคีวามไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน เปนตัวแปรค่ันกลาง สถิติที่ใช คือ  

การวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (Structural Equation Model) 



 

บทท่ี 4 

บทวิเคราะหขอมลู 

 

 การวิเคราะหขอมลูในครั้งน้ีผูวิจัยรายงานผลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

และใชสถิติแบบพหุตัวแปร (Multivariate Statistics) ในการวิเคราะหขอมลู ทั้งน้ีการวิเคราะหขอมลู

ตองสอดคลองกับขอตกลงเบื้องตนผูวิจัยจงึนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปน 6 ข้ันตอน ตามลําดับ

ดังน้ี 

 4.1 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม 

 4.2 การตรวจสอบขอตกลงเบือ้งตนทางสถิติของขอมูล 

 ประกอบดวยการตรวจสอบคุณภาพของขอมูลตามขอตกลงเบื้องตนในการวิเคราะหโมเดล 

สมการโครงสรางดวยโปรแกรมลสิเรล ซึ่งขอตกลงเบือ้งตนเหลาน้ีประกอบดวยลกัษณะการแจกแจงแบบ

ปกติของขอมลู (Normality) การตรวจสอบความเปนเอกพนัธของการกระจาย (Homoscedasticity) 

และการตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตาม (Linearity)  

 4.3 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ของโมเดล 

การวัด (Measurement Model) ของแตละตัวแปรแฝง (Latent Variable) เพื่อตรวจสอบความตรง 

เชิงโครงสราง (Construct Validity) โดยทําการตรวจสอบความตรงแบบรวมศูนย (Convergent 

Validity) 

 4.4 ระดับความคิดเห็นในปจจัยที่เกีย่วของกบัโมเดลเชิงสาเหตุอิทธิพลของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการ ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 

ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน)  

 4.5 การวิเคราะหเสนทางความสัมพันธและการทดสอบสมมติฐานอิทธิพลของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการ ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 

ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน)   

 4.6 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
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4.1 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถาม 

 

ตารางที ่4.1: ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม (n = 299) 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด จํานวน รอยละ 

1. เพศ   

ชาย 153 51.17 

หญิง 146 48.83 

รวม 299 100.00 

 2. อาย ุ   

ตํ่ากวาหรือเทากบั 20 ป - - 

21-30 145 48.49 

31-40 99 33.11 

41-50 45 15.05 

51-60 10 3.34 

61 ปข้ึนไป -  - 

รวม 299 100.00 

3. สถานภาพ    

โสด     221 73.91 

สมรส         55 18.39 

หยาราง/ หมาย/ แยกกันอยู   23 7.69 

รวม 299 100.00 

4.  ระดับการศึกษา   

มัธยมศึกษาตอนตนหรอืตํ่ากวา - - 

มัธยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. 5 1.67 

อนุปรญิญา/ ปวส. 15 5.02 

ปริญญาตร ี 145 48.49 

ปริญญาโท 126 42.14 

ปริญญาเอก 8 2.68 

รวม 299 100.00 

                                                                                                    (ตารางมีตอ)         
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ตารางที่ 4.1 (ตอ): ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม (n = 299) 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด จํานวน รอยละ 

5. รายไดตอเดือน   

ตํ่ากวาหรือเทากบั 10,000 9 3.01 

10,001-30,000 58 19.40 

30,001-50,000 82 27.42 

50,001-100,000 103 34.45 

มากกวา 100,001 47 15.72 

รวม 299 100.00 

6. ระดับตําแหนงงาน   

ระดับบรหิาร 95 31.77 

ระดับปฏิบัติการ 204 68.23 

รวม 299 100.00 

7. อายุงานในบริษัท   

อายุงาน 1 ป 37 12.37 

อายุงาน 2 ป 46 15.38 

อายุงาน 3 ป 52 17.39 

อายุงาน 4 ป 12 4.01 

อายุงาน 5 ป 49 16.39 

อายุงาน 6 ป 19 6.35 

อายุงาน 7 ป 45 15.05 

อายุงาน 8 ป 31 10.37 

อายุงาน 9 ป 6 2.01 

อายุงาน 10 ป 1 0.33 

อายุงาน 12 ป 1 0.33 

รวม 299 100.00 
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 การวิเคราะหขอมลูทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามโดยใชสถิติเชิงพรรณนาจาก

ตารางที่ 4.1 พบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญรอยละ 51.17 เปนเพศชาย จํานวน 

153 คน และที่เหลือรอยละ 48.83 เปนเพศหญงิ จํานวน 146 คน 

 ดานอายุพบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมอีายุ 21-30 ป จํานวน 145 คน  

คิดเปนรอยละ 48.49 รองลงมามีอายุ 31-40 ป จํานวน 99 คน คิดเปนรอยละ 33.11 อายุ 41-50 ป 

จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 15.05  และนอยที่สุดอายุ 51-60 จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 3.34 

 ดานสถานภาพพบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมสีถานภาพโสด จํานวน  

221 คน คิดเปนรอยละ 73.91 รองลงมามีสถานภาพสมรส จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 18.39  

และหยาราง/ หมาย/ แยกกันอยู จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 7.69   

ดานระดับการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมกีารศึกษาระดับ

ปริญญาตรี จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 48.49 รองลงมามีการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 

126 คน คิดเปนรอยละ 42.14 ระดับการศึกษาอนุปริญญา/ ปวส. จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 

5.02 ระดับการศึกษาระดับปรญิญาเอก จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 2.68 ระดับมัธยมศึกษาตอน

ปลาย/ ปวช. จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 1.67 และนอยทีสุ่ดมีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตน

หรือตํ่ากวา จํานวน 0 คน คิดเปนรอยละ 0 

 ดานรายไดตอเดือนพบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมรีายไดตอเดือน  

10,001-30,000 บาท จํานวน 176 คน คิดเปนรอยละ 42.60 รองลงมามรีายไดตอเดือน 30,001- 

50,000 บาท จํานวน 146 คน คิดเปนรอยละ 35.40  รายไดตอเดือน 50,001-100,000 บาท จํานวน  

64 คน คิดเปนรอยละ 15.50 รายไดตอเดือนมากกวา 100,001 บาท จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 

4.80 และนอยที่สุดมีรายไดตํ่ากวา 10,000 บาท จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 1.70 

 ระดับตําแหนงงานของผูตอบแบบสอบถามพบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวน

ใหญอยูในระดับปฏิบัติการ มจีํานวน 204 คน คิดเปนรอยละ 68.23 และอยูในระดับบรหิาร มจีํานวน 

95 คน คิดเปนรอยละ 31.77    

 

ตารางที ่4.2: ขอมูลอายุงานในบริษัทของผูตอบแบบสอบถาม 

  

ตัวแปร/ตัวชี้วัด คาตํ่าสุด คาสูงสุด คาเฉลีย่ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ระยะเวลาที่ดํารง 

ตําแหนงงานปจจุบัน (ป) 

 

1.00 

 

12.00 

 

4.45 

 

2.447 
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การวิเคราะหอายุงานในบริษัทของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชสถิติเชิงพรรณนา 

(Descriptive Statistics) จากตารางที่ 4.2 พบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามมีระยะเวลาที่

ดํารงตําแหนงงานปจจบุันเฉลี่ย 4.45 ป โดยมีระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงงานปจจบุันนอยทีสุ่ด 1 ป 

และมรีะยะเวลาที่ดํารงตําแหนงงานปจจบุันมากที่สุด 12 ป  

 

ตารางที ่4.3: ขอมูลระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงงานปจจุบันของผูตอบแบบสอบถาม 

  

ตัวแปร/ตัวชี้วัด คาตํ่าสุด คาสูงสุด คาเฉลีย่ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ระยะเวลาที่ดํารง 

ตําแหนงงานปจจุบัน (ป) 

 

1.00 

 

12.00 

 

3.15 

 

1.594 

 

การวิเคราะหระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงงานปจจบุันของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชสถิติเชิง

พรรณนา (Descriptive Statistics) จากตารางที่ 4.2 พบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามมี

ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงงานปจจบุันเฉลี่ย 3.15 ป โดยมีระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงงานปจจุบันนอย

ที่สุด 1 ป และมรีะยะเวลาที่ดํารงตําแหนงงานปจจบุันมากทีสุ่ด 12 ป 

 

4.2 การตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนทางสถิติของขอมูล 

 การตรวจสอบคุณสมบัติของขอมลูเพื่อใหสอดคลองกบัขอตกลงเบื้องตนของการใชเทคนิค

การวิเคราะหพหุตัวแปร (Multivariate Analysis) สําหรบัโมเดลสมการโครงสราง ไดแก  

(1) การตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของขอมลู (2) การตรวจสอบความเปนเอกพันธของ

การกระจาย และ (3) การตรวจสอบความสมัพันธเชิงเสนตรง (นงลกัษณ วิรัชชัย, 2542, หนา 14-17) 

 การวิเคราะหขอมลูดวยสถิติพหุตัวแปรการตรวจสอบความสอดคลองของขอมูลกบัขอตกลง

เบื้องตนของสถิติน้ันถือวาเปนสิง่ทีจ่ําเปนมาก เน่ืองจากการวิเคราะหขอมูลทีม่ีตัวแปรหลายตัวน้ัน

หากตัวแปรมีคุณสมบัติไมสอดคลองกับขอตกลงเบื้องตนผลการวิเคราะหขอมลูจะพรางลกัษณะที่ไม

สอดคลองกบัขอตกลงเบื้องตนสงผลทําใหการวิเคราะหขอมลูอาจเกิดการผิดเพี้ยนจากขอมลูที่ไม

เปนไปตามขอตกลงเบื้องตนโดยที่ผูวิจัยไมสามารถสงัเกตได (นงลกัษณ วิรัชชัย, 2542, หนา 14) 

ดังน้ันขอตกลงเบื้องตนของสถิติวิเคราะหพหุตัวแปรสําหรับสถิติวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง

จําเปนตองมกีารตรวจสอบขอมลูวาเปนไปตามขอตกลงเบื้องตนดังตอไปน้ี 
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 การตรวจสอบลักษณะการแจกแจงแบบปกติของขอมูล (Normality)  

 การตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของขอมูลเพื่อใหทราบถึงประสิทธิภาพของ 

การประมาณคาของตัวแปรหรือความแกรง (Robustness) ของการประมาณคาสถิติวิเคราะหที่ใช 

ในการทดสอบแบบ t และ F มีขอตกลงเบือ้งตนวาตัวแปรตองมีการแจกแจงแบบปกติ (Hair, Black,  

Babin, Anderson & Tatham, 2010, p. 71 และนงลักษณ วิรัชชัย, 2542, หนา 15) ควรทําการ

ตรวจสอบลักษณะการแจกแจงแบบปกติของขอมลูสําหรบัตัวแปรตอเน่ือง (Metric) ทุกตัวที่อยูในการ

วิเคราะห (Hair et al., 2010, p. 71)  

 การตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของขอมูลทําไดโดยการตรวจสอบแผนภาพ 

Normal Q-Q plot ผลจากการวิเคราะหแผนภาพ Normal Q-Q plot แตละตัวแปรพบวาไดเสนตรง 

ในแนวทแยง สรุปไดวา ตัวแปรแตละตัวมลีักษณะการแจกแจงแบบโคงปกติ (Hair et al., 2010,  

p. 71; Hair et al., 2006, p. 81 และนงลักษณ วิรัชชัย, 2542, หนา 15) ผลดังแสดงในภาพที่ 4.1 

ถึงภาพที่ 4.4 

 

ภาพที่ 4.1: การแจกแจงของขอมูลตัวแปรภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูบังคับบัญชา (TFL) 
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ภาพที่ 4.2: การแจกแจงของขอมูลตัวแปรความไวเน้ือเช่ือใจ (TRU) 

 

 
 

ภาพที่ 4.3: การแจกแจงของขอมูลตัวแปรความพึงพอใจในงาน (JST) 
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ภาพที่ 4.4: การแจกแจงของขอมูลตัวแปรผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (PER) 

 

 
 

 การตรวจสอบความเปนเอกพันธของการกระจาย (Homoscedasticity)  

 ความเปนเอกพันธของการกระจาย (Homoscedasticity) ใชกับการวิเคราะหการถดถอยซึง่

ตัวแปรตน และตัวแปรตามเปนตัวแปรตอเน่ือง (Metric Variable) สวนความเปนเอกพันธของความ

แปรปรวน (Homogeneity of Variances) น้ันใชกับการวิเคราะหความแปรปรวนที่มีตัวแปรตามเปน

ตัวแปรตอเน่ือง (Metric Variable) และตัวแปรตนเปนตัวแปรไมตอเน่ือง (Non-metric Variable) 

ในงานวิจัยน้ีผูวิจัยตรวจสอบลักษณะความเปนเอกพันธของการกระจายเน่ืองจากทัง้ตัวแปรตนและตัว

แปรตามเปนตัวแปรตอเน่ืองโดยนิยามลักษณะความเปนเอกพันธของการกระจาย หมายถึง คุณสมบัติ

ของตัวแปรตามทีม่ีการกระจายไมตางกันทุกคาของตัวแปรตน (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542, หนา 16-

17) วิธีการตรวจสอบทําไดโดยการสรางแผนภาพกระจัดกระจายที่แสดงความสมัพันธระหวางเศษที่

เหลือ (Standardized Residual) กับคาพยากรณ (Standardized Predicted Value) ความเปน

เอกพันธของการกระจาย (Pedhazur, 1997, pp. 36-37) โดยพิจารณาจากคา Standardized 

Residual หากมีการกระจายตัวแบบสุมโดยไมมกีารเพิ่มข้ึน หรือลดลงอยางมีแบบแผนจึงจะสรุปไดวา 

มีความเปนเอกพันธของการกระจาย (Hair et al., 2010, p. 221 และ Hair et al., 2006, pp. 251–

252) 
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 จากภาพที่ 4.5 ถึงภาพที่ 4.7 พบวา คาเศษที่เหลือมีการกระจายอยางไมมีแบบแผนโดยไม

พบวา คาเศษที่เหลือมรีูปแบบแนวโนมไปในทางมากข้ึน หรอืลดลงอยางมีแบบแผน สรุปไดวา ขอมูล

เปนไปตามขอตกลงเบื้องตนของการมคีวามเปนเอกพันธของการกระจาย 

 

ภาพที่ 4.5: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลอื (Standardized Residual) กับคาพยากรณ  

              (Standardized Predicted Value) โดยมีความไวเน้ือเช่ือใจ (TRU) เปนตัวแปรตาม 
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ภาพที่ 4.6: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลอื (Standardized Residual) กับคาพยากรณ            

              (Standardized Predicted Value) โดยมีความพึงพอใจในงาน (JST) เปนตัวแปรตาม 

 

 
 

ภาพที่ 4.7: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลอื (Standardized Residual) กับคาพยากรณ   

              (Standardized Predicted Value) โดยมีผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (PER) เปนตัว 

              แปรตาม 
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 การตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนตรง (Linearity)  

 สถิติวิเคราะหทุกประเภทที่มพีื้นฐานการวิเคราะหสมัประสทิธ์ิสหสมัพันธแบบเพียรสันตอง 

มีขอตกลงเบื้องตนวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรแตละคูเปนแบบเสนตรง วิธีการตรวจสอบทําได 

โดยการตรวจสอบแผนภาพกระจัดกระจาย (Scatter dot) ที่แสดงความสัมพันธระหวางเศษทีเ่หลือ 

(Standardized Residual) กับตัวแปรอสิระแตละตัว (Independent Variable) เพื่อตรวจสอบ

ความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปร (Lin & Lu, 2000, p. 203 และนงลักษณ วิรัชชัย, 2542,   

หนา 17)  

จากแผนภาพกระจัดกระจายพบวา คาเศษที่เหลือมีการกระจายอยางไมมีแบบแผนโดยไมพบวา 

คาเศษที่เหลือมรีูปแบบแนวโนมไปในทางมากข้ึน หรือลดลงอยางมีแบบแผน สรุปไดวา ขอมูลเปนไปตาม

ขอตกลงเบื้องตนของการมีความสัมพันธเชิงเสนตรงดังแสดงในภาพที่ 4.8 ถึงภาพที่ 4.12 

 

ภาพที่ 4.8: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลอื (Standardized Residual) กับตัวช้ีวัดตัวแปรแฝงดาน 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชา (TFL) ในกรณีที่ความไวเน้ือเช่ือใจ (TRU) 

เปนตัวแปรตาม 
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ภาพที่ 4.9: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลอื (Standardized Residual) กับตัวช้ีวัดตัวแปรแฝงดาน 

              ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา (TFL) ในกรณีที่ความพึงพอใจในงาน (JST)  

              เปนตัวแปรตาม 

 

 
 

ภาพที่ 4.10: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับตัวช้ีวัดตัวแปรแฝงดาน

ความไวเน้ือเช่ือใจ (TRU) ในกรณีที่ความพึงพอใจในงาน (JST) เปนตัวแปรตาม 
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ภาพที่ 4.11: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับตัวช้ีวัดตัวแปร 

                แฝงดานความไวเน้ือเช่ือใจ (TRU) ในกรณีทีผ่ลการปฏิบัติงานของพนักงาน (PER)  

     เปนตัวแปรตาม 

 

 
 

ภาพที่ 4.12: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับตัวช้ีวัดตัวแปรแฝงความ

พึงพอใจในงาน (JST) ในกรณีทีผ่ลการปฏิบัติงานของพนักงาน (PER) เปนตัวแปรตาม 
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4.3 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ของโมเดลการวัด 

(Measurement Model) ของแตละตัวแปรแฝง (Latent Variable) เพ่ือตรวจสอบความตรง

เชิงโครงสราง (Construct Validity) โดยทําการตรวจสอบความตรงแบบรวมศูนย 

(Convergent Validity)  

 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันมีวัตถุประสงคเพือ่ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง 

(Construct Validity) ของตัวแปรแฝง (Latent Variable) ที่เกิดจากการวัดโดยตัวแปรโครงสราง 

(Construct Variable) ใหเปนไปตามทฤษฎีการวัดที่ผูวิจัยกาํหนดข้ึนจากทฤษฎีและผลงานวิจัยที่

เกี่ยวของวาสอดคลองกบัขอมลูเชิงประจักษ การวิเคราะหความตรงเชิงโครงสรางทําใหเกิดความมั่นใจ

ไดวาการวัดคาของตัวแปรที่ไดจากตัวอยางสามารถแทนคาจริงที่มีอยูในประชากรได (Hair et al., 

2006, p. 776) การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางสามารถทาํโดยการวิเคราะหองคประกอบ

เชิงยืนยัน โดยทาํการตรวจสอบ ความตรงแบบรวมศูนย (Convergent Validity) การวิเคราะหครั้งน้ี

ใชโปรแกรมลสิเรล 

  ผูวิจัยศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุอทิธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชาตอ

ความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ 

แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน)  ที่เปนตัวแปรแฝงมลีกัษณะเปนนามธรรม ไมสามารถวัดได

โดยตรงประกอบดวย ตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชา (TFL) ตัวแปรความไวเน้ือ

เช่ือใจ (TRU) ตัวแปรความพึงพอใจในงาน (JST) และตัวแปรผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (PER) 

จากขอมลูที่ไดจากแบบสอบถาม จํานวน 50 ขอ โดยใชตัวอยาง จํานวน 299 คน  

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบังคับบญัชา (TFL) เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิง

ยืนยันลําดับทีส่องกับขอมูลเชิงประจักษ 

 การวิเคราะหโมเดลการวัดของตัวแปรแฝงภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูบังคับบัญชา 

(TFL) โดยใชวิธีการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันลําดับทีส่องดวยโปรแกรมลิสเรล ประกอบดวย 

ตัวแปรแฝงมิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (ทัศนคติ) (IIA) มิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ 

(พฤติกรรม) (IIB) มิติการจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจ (INM) มติิการกระตุนใหเกิดการใชปญญา (INS) 

และมิติการมุงปฏิสมัพันธเปนรายบุคคล (INZ) 

 ในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันดวยโปรแกรมลสิเรล มีขอตกลงที่ยอมใหความ

คลาดเคลื่อนมีความสัมพันธกันได ซึ่งตรงกับสภาพความเปนจริง โดยเกณฑในการพิจารณาวาโมเดล 

การวัดสอดคลองกบัขอมลูเชิงประจักษ ใหพจิารณาจากคาไค-สแควรสมัพัทธ (Relative Chi-Square) 

ซึ่งหาไดจากสมการ 2/df เกณฑที่กําหนด คือ ตองมีคานอยกวา 2.00 (ปุระชัย เปยมสมบรูณ      
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และสมชาติ สวางเนตร, 2535, หนา 41; สุภมาศ อังศุโชติ, สมถวิล วิจิตรวรรณา และรัชนีกูล      

ภิญโญภานุวัฒน, 2548, หนา 97) คาความนาจะเปน (p-value) ตองไมมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยตอง 

มีคามากกวา 0.05 คาดัชนีคาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) ตองมีคานอย

กวา 0.05 คาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน (SRMR) ตองมีคานอยกวา 0.05 

(สุชาติ ประสิทธ์ิรฐัสินธุ, กรรณิการ สุขเกษม, โศภิต ผองเสร ีและถนอมรัตน ประสิทธิเมตต, 2549, 

หนา 208 และสุภมาศ อังศุโชติ และคณะ, 2548, หนา 97) คาความสอดคลองของดัชนีวัดระดับความ

กลมกลืน (GFI) ตองมีคามากกวา 0.9 และคาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนทีป่รบัแก (AGFI) ตองมีคา

มากกวา 0.9 คาดัชนีวัดระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ (CFI) ตองมีคาต้ังแต 0.9 ข้ึนไป (ปุระชัย 

เปยมสมบูรณ และสมชาติ สวางเนตร, 2535, หนา 41-42; สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ และคณะ, 2549, 

หนา 214) 

 เมื่อพจิารณาคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) โดยคา

นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานของแตละตัวแปรสงัเกตไดสามารถดูคาไดจากหัวขอ Completely 

Standardized Solution ใน Output ไฟลของลสิเรล โดยเกณฑทีก่ําหนดคือ ตองมีคาต้ังแต 0.5 คา 

Average Variance Extracted: AVE ตองมีคาต้ังแต 0.5 และคาความเที่ยงเชิงโครงสรางของแตละ

ตัวแปรแฝง (Construct Reliability: CR) ตองมีคาต้ังแต 0.6 (Hair et al., 2010, pp. 709-710 

และ Hair et al., 2006, pp. 777, 779) 

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพบวา สอดคลองกบัขอมูลเชิงประจกัษโดยมีคา 

ไค-สแควร (2) คาองศาอิสระ (df) คาไค-สแควรสัมพัทธ (2/df) มีคาเทากบั 1.075 คา p-value  

มีคาเทากบั 0.268 คา RMSEA มีคาเทากบั 0.016 คาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลงัสองของสวนที่เหลอื

มาตรฐาน (SRMR) มีคาเทากับ 0.017 คาความสอดคลองของดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคา

เทากับ 0.968 และคาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนทีป่รบัแก (AGFI) มีคาเทากับ 0.902 คาดัชนีวัด

ระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ (CFI) มีคาเทากับ 1.00  

 เมื่อพจิารณาคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) พบวา 

ผานเกณฑที่กําหนดทุกคาคือ แตละตัวแปรสังเกตไดตองมีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน ต้ังแต 

0.5 ตัวแปรแฝงตองมีคา Average Variance Extracted: AVE ต้ังแต 0.5 และคาความเที่ยงเชิง

โครงสรางของแตละตัวแปรแฝง (Construct  Reliability: CR) ตองมีคาต้ังแต 0.6 ผลการวิเคราะห

พบวา TFL มีคา AVE เทากับ 0.716 และคา CR เทากบั 0.924, TRU มีคา AVE เทากับ 0.661 และ

คา CR เทากับ 0.920, JST มีคา AVE เทากับ 0.690 และคา CR เทากับ 0.916, PER มีคา AVE 

เทากับ 0.756 และคา CR เทากับ 0.971 
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 จากภาพที่ 4.14 และตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะหโมเดลการวัดตัวแปรแฝงภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชาพบวา นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor 

Loading) ทุกคาผานเกณฑที่กําหนด สําหรับตัวแปรแฝงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา 

(TFL) ประกอบดวย 5 มิติตัวแปรแฝงคือ ตัวแปรแฝงมิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (ทัศนคติ)  

มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานเทากบั 0.620 มิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (พฤติกรรม)  

มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานเทากบั 0.667 มิติการจงูใจใหเกิดแรงบันดาลใจ มีคานํ้าหนักองค 

ประกอบมาตรฐานเทากับ 0.962 มิติการกระตุนใหเกิดการใชปญญา มีคานํ้าหนักองคประกอบ

มาตรฐานเทากับ 0.957 และมิติการมุงปฏิสมัพันธเปนรายบคุคล มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน

เทากับ 0.954 เมื่อพิจารณาคาความคาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และคาสถิติ t พบวา นํ้าหนัก

องคประกอบมาตรฐานแตละคาแตกตางจาก 0 อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนคา R2 ซึ่ง

เปนคาที่บอกสัดสวนความแปรผันระหวางตัวแปรสงัเกตไดกับองคประกอบรวม พบวา INM มีคา R2 

มากที่สุดเทากบั 0.927 รองลงมา IIA มีคา R2 เทากับ 0.912 IIB มีคา R2 เทากับ 0.891 INS มีคา R2 

เทากับ 0.843 และ INC มีคา R2 เทากบั 0.753 
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ภาพที่ 4.13: การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

     

  

 

 

 

 

 

 

 

 

2 = 130.82, df = 122, p-value = 0.276, RMSEA = 0.016 

 

IIA 

IIB 

INM 

INS 

INZ 

TRU1 

TRU3 

JST4 

TRU5 

TRU6 

TRU4 

TRU2 

JST5 

JST3 

JST2 

JST1 

PER1 

PER4 

PER2 

PER6 

PER3 

PER5 

PER7 

PER8 

PER9 

PER10 

PER11 

0.613 

0.555 

0.075 

0.167 

0.349 

0.195 

0.161 

0.086 

0.623 

0.090 

0.333 

0.372 

0.339 

0.406 

0.255 

0.576 

0.167 

0.280 

0.141 

0.449 

0.269 

0.205 

0.140 

0.227 

0.130 

0.226 

0.271 

TFL 

TRU 

JST 

PER 

0.620 0.667 

0.962 
0.957 

0.954 

0.613 
0.793 

0.817 

0.808 

0.897 

0.916 

0.914 
0.915 

0.652 

0.774 

0.868 

0.
810.

84
0.927 
0.742 

0.856 

0.892 

0.927 

0.878 

0.932 
0.
88

0.854 

0.930 

0.952 

0.959 

0.963 

0.978 0.993 
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ตารางที ่4.4: ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 

 

ตัวแปรสังเกตได 

น้ําหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธิ์ 

Loading SE t-value 
R2  

หรือความเท่ียง 

IIA 0.620 0.044 11.966 0.387 

IIB 0.667 0.042 13.006 0.445 

INM 0.962 0.041 22.586 0.925 

INS 0.957 0.045 22.342 0.914 

INZ 0.954 0.045 22.217 0.910 

TRU1 0.613 - - 0.377 

TRU2 0.793 0.055 12.880 0.628 

TRU3 0.817 0.072 11.781 0.667 

TRU4 0.808 0.081 10.841 0.651 

TRU5 0.897 0.088 12.018 0.805 

TRU6 0.916 0.087 12.537 0.839 

JST1 0.914  - 0.833 

JST2 0.915 0.043 26.514 0.833 

JST3 0.652 0.052 13.641 0.424 

JST4 0.774 0.039 18.371 0.594 

JST5 0.868 0.045 21.545 0.745 

PER1 0.812 - - 0.661 

PER2 0.849 0.057 17.777 0.720 

PER3 0.927 0.050 20.712 0.859 

PER4 0.742 0.053 14.918 0.551 

PER5 0.856 0.055 17.420 0.731 

PER6 0.892 0.046 22.735 0.795 

 (ตารางมตีอ) 
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ตารางที ่4.4 (ตอ): ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน  

 

ตัวแปรสังเกตได 

น้ําหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธิ์ 

Loading SE t-value 
R2  

หรือความเท่ียง 

PER7 0.927 0.053 20.693 0.860 

PER8 0.878 0.040 24.834 0.773 

PER9 0.932 0.047 20.913 0.870 

PER10 0.880 0.056 18.064 0.774 

PER11 0.854 0.055 18.198 0.729 

2 = 132.265, df = 123, 2/df = 1.075, p-value = 0.268, CFI = 1.00, RMSEA = 0.0159, 

GFI = 0.968, AGFI = 0.902 

 

 จากภาพที่ 4.13 และตารางที่ 4.4 ผลการวิเคราะหโมเดลการวัดตัวแปรภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงพบวา นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) ทุกคาผาน

เกณฑที่กําหนดคือ  มีคามากกวา 0.5 โดย INM มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากที่สุดเทากบั 

0.962 รองลงมาคือ INS มีคาเทากบั 0.957 สวน INZ มีคาเทากับ 0.954 IIB มีคาเทากับ 0.667 และ

นอยที่สุด IIA มีคาเทากบั 0.620 เมื่อพิจารณาคาความคาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และคาสถิติ t พบวา 

นํ้าหนักองคประกอบแตละคาแตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนคา R2 ซึ่ง

เปนคาที่บอกสัดสวนความแปรผันระหวางตัวแปรสงัเกตไดกับองคประกอบรวม (Communalities) 

พบวา INM มีคา R2 มากที่สุดโดย INM มีคา R2 มากทีสุ่ดเทากับ  0.925 รองลงมาคือ INS มีคาเทากบั 

0.914 INZ มีคาเทากับ 0.910 IIB มีคาเทากับ 0.445 และนอยที่สุดคือ IIA มีคาเทากบั 0.387 

 โมเดลการวัดตัวแปรความไวเน้ือเช่ือใจพบวา นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน 

(Standardized Factor Loading)  ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ  มีคามากกวา 0.5 โดย TRU6 มีคา

นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากทีสุ่ดเทากับ 0.916 รองลงมาคือ TRU5 มีคาเทากบั 0.897  TRU3 

มีคาเทากบั 0.817 TRU4 สวนมีคาเทากับ 0.808 TRU2 มีคาเทากับ 0.793 และนอยทีสุ่ด TRU1 มี

คาเทากับ 0.613 เมื่อพจิารณาคาความคาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และคาสถิติ t พบวา นํ้าหนัก

องคประกอบแตละคาแตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนคา R2 ซึ่งเปนคาที่

บอกสัดสวนความแปรผันระหวางตัวแปรสงัเกตไดกับองคประกอบรวม (Communalities) พบวา 

TRU6 มีคา R2 มากทีสุ่ดโดย TRU6 มีคา R2 มากที่สุดเทากบั 0.83 รองลงมาคือ TRU5 มีคาเทากับ 
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0.805 TRU3 มีคาเทากบั 0.667 TRU4 มีคาเทากับ 0.651 TRU2 มีคาเทากับ 0.628 และนอยที่สุด

คือ TRU1 มีคาเทากับ 0.377 

 โมเดลการวัดตัวแปรความพงึพอใจในงานพบวา นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน 

(Standardized Factor Loading)  ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ  มีคามากกวา 0.5 โดย JST2 มีคา

นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากทีสุ่ดเทากับ 0.915 รองลงมาคือ JST1 มีคาเทากับ 0.914 JST5 มี

คาเทากับ 0.868 JST4 สวนมีคาเทากับ 0.774 และนอยทีส่ดุ JST3 มีคาเทากับ 0.652 เมื่อพจิารณา

คาความคาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และคาสถิติ t พบวา นํ้าหนักองคประกอบแตละคาแตกตางจาก 0 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 สวนคา R2 ซึ่งเปนคาที่บอกสัดสวนความแปรผันระหวางตัว

แปรสงัเกตไดกับองคประกอบรวม (Communalities) พบวา JST1 มีคา R2 มากที่สุดโดย JST1 มีคา

มากที่สุดเทากบั 0.833 รองลงมาคือ JST2 มีคาเทากบั 0.833 JST5 มีคาเทากับ 0.745 JST4 มีคา

เทากับ 0.594 และนอยที่สุดคือ JST3 มีคาเทากับ 0.424 

 โมเดลการวัดตัวแปรผลการปฏิบัติงานของพนักงานพบวา นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน 

(Standardized Factor Loading)  ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ  มีคามากกวา 0.5 โดย PER9 มีคา

นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากทีสุ่ดเทากับ 0.932 รองลงมาคือ PER7 มีคาเทากับ 0.927 PER3 

มีคาเทากบั 0.927 PER6 มีคาเทากบั 0.892 PER10 มีคาเทากับ 0.880 PER8 มีคาเทากบั 0.878 

PER5 สวนมีคาเทากับ 0.856 PER11 มีคาเทากับ 0.854 PER มีคาเทากบั 0.849 PER1 มีคาเทากบั 

0.812 และนอยที่สุด PER4 มีคาเทากบั 0.742 เมื่อพิจารณาคาความคาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และ

คาสถิติ t พบวา นํ้าหนักองคประกอบแตละคาแตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 

สวนคา R2 ซึ่งเปนคาที่บอกสัดสวนความแปรผันระหวางตัวแปรสงัเกตไดกับองคประกอบรวม 

(Communalities) พบวา PER9 มีคา R2 มากที่สุดโดย PER9 มีคา R2 มากทีสุ่ดเทากบั  0.870 

รองลงมาคือ PER7 มีคาเทากับ 0.860 PER3 มีคาเทากับ 0.859 PER6 มีคาเทากับ 0.795 PER10 มี

คาเทากับ 0.774 PER8 มีคาเทากับ 0.773 PER5 มีคาเทากบั 0.731 PER11 มีคาเทากับ 0.729 

PER2 มีคาเทากับ 0.720 PER1 มีคาเทากับ 0.661 และนอยที่สุดคือ PER4 มีคาเทากบั 0.551 

  

 การตรวจสอบความตรงแบบรวมศูนย (Convergent Validity) 

 การตรวจสอบความตรงแบบรวมศูนย (Convergent Validity) เปนรายการหรือตัวช้ีวัด 

ที่มีความแปรปรวนรวมกันเพือ่ตรวจสอบวารายการ หรือตัวช้ีวัดเหลาน้ีวัดตัวแปรเดียวกัน วิธีการวัด

ความตรงแบบรวมศูนยมีขอกําหนด 3 ประการดังน้ี (Hair et al., 2006, pp. 776-778 และ Knight 

& Cavusgil, 2004, p. 134) 
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 1) นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardize Factor Loading) หากคาของนํ้าหนัก

องคประกอบมาตรฐานมีคาสูงแสดงใหเห็นถึงการมจีุดศูนยรวมรวมกันสงู คานํ้าหนักองคประกอบ

มาตรฐานควรมีคามากกวา 0.5 คานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานดูไดจากคา Lambda–X หรือ 

Lambda–Y จากหัวขอ Completely Standardized Solution ใน Output File ของ LISREL  

 2) Average Variance Extracted (AVE) คาที่ยอมรบัไดควรมีคาต้ังแต 0.5 ข้ึนไป คํานวณ

ไดจากสมการ (สุภมาศ อังศุโชติ, สมถวิล วิจิตรวรรณา และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน, 2552, หนา 26) 
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 AVE  = Average Variance Extracted ของแตละตัวแปร 

 i    = นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) หรือก็คือคา  

        Lambda–X หรอื Lambda–Y จาก Completely Standardized Solution  

           ใน Output File ของ LISREL 

 n   = จํานวนขอคําถามที่วัดตัวแปร 

 i   = คาคลาดเคลื่อนของความแปรปรวนของตัวแปร (Error Variance) หรือ ก็คือคา  

                         Theta–Delta หรือ Theta–EPS จาก Completely Standardized Solution         

                          ใน Output File ของ LISREL 

 3) คาความเที่ยงรวมเชิงโครงสราง (Construct Reliability) คาที่ยอมรับไดควรมีคาต้ังแต 

0.6 ข้ึนไป คํานวณไดจากสมการ 
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 CR   = คาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Construct Reliability) 

 i    = นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) หรือก็คือ คา  

              Lambda–X หรือ Lambda–Y จาก Completely Standardized Solution  

       ใน Output File ของ LISREL 

 n   = จํานวนขอคําถามที่วัดตัวแปร 
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 i   = คาคลาดเคลือ่นของความแปรปรวนของตัวแปร (Error Variance) หรือก็คือคา  

      Theta–Delta หรือ Theta–EPS จาก Completely Standardized Solution  

      ใน Output File ของ LISREL 

 สรปุภาพรวมการตรวจสอบความตรงแบบรวมศูนยควรผานเกณฑกําหนดคือ คานํ้าหนัก

องคประกอบมาตรฐานตองมีคาต้ังแต 0.5 ข้ึนไป คา Average Variance Extracted มีควรคาต้ังแต 

0.5 ข้ึนไป และคาความเที่ยงเชิงโครงสรางควรมีคาต้ังแต 0.6 ข้ึนไป (Hair et al., 2006, pp. 777-

779) ผลการวิเคราะหขอมลูพบวา ตัวแปรแฝงทุกตัวมีคา Average Variance Extracted ต้ังแต 0.5 

ข้ึนไป และคาความเที่ยงเชิงโครงสราง (Construct Reliability) มีคาต้ังแต 0.6 ข้ึนไป ในขณะที่ตัว

แปรสงัเกตไดทั้งหมดมีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานต้ังแต 0.5 ข้ึนไปทั้งหมด รายละเอียดของ

นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน คา Average Variance Extracted: AVE) และคาความเทีย่งเชิง

โครงสราง (CR) แสดงในตาราง 4.5 

 

ตารางที่ 4.5: ผลการวิเคราะหความตรงแบบรวมศูนย (Convergent Validity)  

 

ตัวแปร ตัวชี้วัด 
Lambda-X 

)( i  

Theta- Delta 

)( i  

  Average 

Variance 

Extracted 

(AVE) 

Construct 

Reliability 

(CR) 

TFL IIA 0.620 0.613   

 IIB 0.667 0.555   

 INM 0.962 0.075   

 INS 0.957 0.086   

 INC 0.954 0.090 0.716 0.924 

TRU TRU1 0.613 0.623   

 TRU2 0.793 0.372   

 TRU3 0.817 0.333   

 TRU4 0.808 0.349   

 TRU5 0.897 0.195   

 TRU6 0.916 0.161 0.661 0.920 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.5 (ตอ): ผลการวิเคราะหความตรงแบบรวมศูนย (Convergent Validity)  

 

ตัวแปร ตัวชี้วัด 
Lambda-X 

)( i  

Theta- Delta 

)( i  

  Average 

Variance 

Extracted 

(AVE) 

Construct 

Reliability 

(CR) 

JST JST1 0.914 0.167   

 JST2 0.915 0.167   

 JST3 0.652 0.576   

 JST4 0.774 0.406   

 JST5 0.868 0.255 0.690 0.916 

PER PER1 0.812 0.339   

 PER2 0.849 0.280   

 PER3 0.927 0.141   

 PER4 0.742 0.449   

 PER5 0.856 0.269   

 PER6 0.892 0.205   

 PER7 0.927 0.140   

 PER8 0.878 0.227   

PER PER9 0.932 0.130   

 PER10 0.880 0.226   

 PER11 0.854 0.271 0.756 0.971 

 

4.4 ระดับความคิดเห็นในปจจัยท่ีเก่ียวของกับอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบังคับบญัชาตอความไวเนื้อเชื่อใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคชั่น จํากัด (มหาชน) 

 ระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางในปจจัยทีเ่กี่ยวของกบัอทิธิพลของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชาตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) แบงออกเปน 4 สวน

ใหญ ๆ คือ (1) ระดับการรับรูตอปจจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบญัชา 
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(TFL) (2) ความไวเน้ือเช่ือใจ (TRU) (3) ความพึงพอใจในงาน (JST) และ (4) ผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน (PER) 

 

ตารางที่ 4.6: ระดับความคิดเห็นตอปจจัยทีเ่กี่ยวของกบัภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา 

     (n = 299) 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด คาเฉลีย่ 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

แปล

ความหมาย 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชา  

(TFL) 

 

3.533 

 

.845 

 

ระดับสูง 

ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (ทัศนคติ) (IIA) 3.510 .844 ระดับสูง 

1. ผูบังคับบัญชาของทานทําใหทานเกิดความ 

    ภูมิใจในการที่ไดทํางานรวมกับเขา (IIA1) 

 

3.548 

 

.966 

 

ระดับสูง 

2. ผูบังคับบัญชาของทานใหความสําคัญแก 

    ผลประโยชนของสวนรวมมากกวา 

    ผลประโยชนสวนตน (IIA2) 

 

 

3.508 

 

 

.971 

 

 

ระดับสูง 

3. พฤติกรรมของผูบังคับบัญชาของทานที ่

    แสดงออกมาเปนไปดวยความเคารพ และ   

    ใหเกียรติผูอื่น (IIA3) 

 

 

3.465 

 

 

1.011 

 

 

ระดับปานกลาง 

4. ผูบังคับบัญชาของทานแสดงออกซึ่งความ 

    มั่นใจ และพลงัอํานาจของตนเอง (IIA4) 

 

3.518 

 

.876 

 

ระดับสูง 

ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (พฤติกรรม) 

(IIB) 

 

3.786 

 

.814 

 

ระดับสูง 

1. ผูบังคับบัญชาของทานไดพูดคุยถึงคานิยม   

    และความเช่ือถือที่สําคัญที่สุด (IIB1) 

 

3.575 

 

1.025 

 

ระดับสูง 

2. ผูบังคับบัญชาของทานแสดงใหเห็นถึง 

    ความสําคัญของการมีความมุงมั่นอยาง 

    แรงกลาในเปาหมาย (IIB2) 

 

 

4.057 

 

 

.875 

 

 

ระดับสูง 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.6 (ตอ): ระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่เกี่ยวของกบัภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 

          ผูบังคับบัญชา (n = 299) 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด คาเฉลีย่ 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

แปล

ความหมาย 

3. ผูบังคับบัญชาของทานพิจารณาผลทางดาน 

    จริยธรรม และศีลธรรมอันเกิดจากการ 

    ตัดสินใจ (IIB3) 

 

 

3.816 

 

 

.928 

 

 

ระดับสูง 

4. ผูบังคับบัญชาของทานเนนความสําคัญของ 

    การมีสํานึกรวมกันเกี่ยวกับภารกิจ (IIB4) 

 

3.696 

 

.972 

 

ระดับสูง 

การจงูใจใหเกิดแรงบันดาลใจ (INM) 3.533 .976 ระดับสูง 

1. ผูบังคับบัญชาของทานพูดถึงอนาคตอยางม ี

    ความหวัง (INM1) 

 

3.873 

 

.929 

 

ระดับสูง 

2. ผูบังคับบัญชาของทานพูดคุยอยาง   

    กระตือรือรนเกี่ยวกับเรื่องที่ตองทําให 

    สําเร็จลลุวง (INM2) 

 

 

3.482 

 

 

1.121 

 

 

ระดับปานกลาง 

3. ผูบังคับบัญชาของทานแสดงใหเห็นอยาง 

    ชัดเจนถึงวิสัยทัศนที่นาสนใจ และต่ืนเตน 

    (INM3) 

 

 

3.455 

 

 

1.111 

 

 

ระดับปานกลาง 

4. ผูบังคับบัญชาของทานแสดงออกซึ่งความ 

    มั่นใจวาจะบรรลุเปาหมาย (INM4) 

 

3.324 

 

1.206 

 

ระดับปานกลาง 

การกระตุนใหเกิดการใชปญญา (INS) 3.470 1.063 ระดับปานกลาง 

1. ผูบังคับบัญชาของทานพิจารณาทบทวนขอ 

    สมมติฐานทีส่ําคัญตอปญหาไดอยาง 

    เหมาะสม (INS1) 

 

 

3.408 

 

 

1.179 

 

 

ระดับปานกลาง 

2. ผูบังคับบัญชาของทานแสวงหามุมมองที ่

    แตกตางหลากหลายในการแกไขปญหา 

    (INS2) 

 

 

3.398 

 

 

1.195 

 

 

ระดับปานกลาง 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.6 (ตอ): ระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่เกี่ยวของกบัภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 

      ผูบังคับบัญชา (n = 299) 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด คาเฉลีย่ 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

แปล

ความหมาย 

3. ผูบังคับบัญชาของทานชวยทําใหทานมอง 

    ปญหาจากมุมมองที่แตกตางหลากหลาย 

    มากข้ึน (INS3) 

 

 

3.548 

 

 

1.105 

 

 

ระดับสูง 

4. ผูบังคับบัญชาของทานไดแนะนําวิธีการ 

    ใหม ๆ ในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบ 

    หมายใหเสรจ็สิ้น (INS4) 

 

 

3.525 

 

 

1.040 

 

 

ระดับสูง 

การมุงปฏิสมัพันธเปนรายบุคคล (INC) 3.367 1.038 ระดับปานกลาง 

1. ผูบังคับบัญชาของทานใหเวลาในการสอน  

    และฝกฝนงานแกทาน (INC1) 

 

3.508 

 

1.133 

 

ระดับสูง 

2. ผูบังคับบัญชาของทานปฏิบัติตอ 

    ผูใตบังคับบญัชาเปนรายบุคคลมากกวา 

    เปนเพียงสมาชิกคนหน่ึงในกลุม (INC2) 

 

 

3.388 

 

 

1.113 

 

 

ระดับปานกลาง 

3. ผูบังคับบัญชาของทานพิจารณาวาทานม ี

    ความตองการ ความสามารถ และความ 

    ปรารถนาที่แตกตางจากผูอื่น (INC3) 

 

 

3.365 

 

 

1.149 

 

 

ระดับปานกลาง 

4. ผูบังคับบัญชาของทานชวยใหทานพัฒนา 

    จุดแข็งของทาน (INC4) 

 

3.207 

 

1.172 

 

ระดับปานกลาง 

  

 จากผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นในปจจัยทีเ่กี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบังคับบญัชา (TFL) จากตารางที่ 4.6 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชา (TFL) มี

คาเฉลี่ย 3.533 อยูในระดับสงู เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของแตละมิติยอยของการวัดตัวแปรพบวา 

มิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (ทัศนคติ) (IIA) มีคาเฉลีย่ 3.510 อยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาใน

ระดับขอคําถาม พบวา ผูบังคับบัญชาของทานทําใหทานเกดิความภูมิใจในการที่ไดทํางานรวมกบัเขา 

(IIA1) มีคาเฉลี่ย 3.548 อยูในระดับสูง ผูบังคับบัญชาของทานใหความสําคัญแกผลประโยชนของ

สวนรวมมากกวาผลประโยชนสวนตน (IIA2) มีคาเฉลี่ย 3.508 อยูในระดับสงู พฤติกรรมของ
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ผูบังคับบญัชาของทานที่แสดงออกมาเปนไปดวยความเคารพ และใหเกียรติผูอื่น (IIA3) มีคาเฉลี่ย 

3.465 อยูในระดับปานกลาง ผูบังคับบัญชาของทานแสดงออกซึ่งความมั่นใจ และพลังอํานาจของ

ตนเอง (IIA4) มีคาเฉลี่ย 3.518 อยูในระดับสงู 

 เมื่อพจิารณามิติความมอีิทธิพลในเชิงอุดมการณ (พฤติกรรม) (IIB) จากตารางที่ 4.6 พบวา 

ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (พฤติกรรม) (IIB) มีคาเฉลี่ย 3.786 อยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาใน

รายละเอียดของแตละขอคําถามพบวา ผูบังคับบัญชาของทานไดพูดคุยถึงคานิยม และความเช่ือถือที่

สําคัญทีสุ่ด (IIB1) มีคาเฉลี่ย 3.573 อยูในระดับสงู ผูบงัคับบญัชาของทานแสดงใหเห็นถึงความสําคัญ

ของการมีความมุงมั่นอยางแรงกลาในเปาหมาย (IIB2) มีคาเฉลี่ย 4.057 อยูในระดับสงู ผูบงัคับบญัชา

ของทานพิจารณาผลทางดานจริยธรรม และศีลธรรมอันเกิดจากการตัดสินใจ (IIB3) มีคาเฉลี่ย 3.816 

อยูในระดับสูง ผูบังคับบัญชาของทานเนนความสําคัญของการมีสํานึกรวมกันเกี่ยวกบัภารกจิ (IIB4) มี

คาเฉลี่ย 3.696 อยูในระดับสงู 

 เมื่อพจิารณามิติการจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจ (INM) จากตารางที่ 4.6 พบวา การจูงใจใหเกิด

แรงบันดาลใจ (INM) มีคาเฉลี่ย 3.533 อยูในระดับสูง เมื่อพจิารณาในรายละเอียดของแตละขอ

คําถามพบวา ผูบังคับบัญชาของทานพูดถึงอนาคตอยางมีความหวัง (INM1) มีคาเฉลี่ย 3.873 อยูใน

ระดับสูง ผูบังคับบัญชาของทานพูดคุยอยางกระตือรือรนเกีย่วกับเรือ่งที่ตองทําใหสําเรจ็ลลุวง (INM2) 

มีคาเฉลี่ย 3.482 อยูในระดับปานกลาง ผูบงัคับบัญชาของทานแสดงใหเห็นอยางชัดเจนถึงวิสัยทัศนที่

นาสนใจ และต่ืนเตน (INM3) มีคาเฉลี่ย 3.455 อยูในระดับปานกลาง ผูบงัคับบญัชาของทาน

แสดงออกซึ่งความมั่นใจวาจะบรรลเุปาหมาย (INM4) มีคาเฉลี่ย 3.324 อยูในระดับปานกลาง 

 เมื่อพจิารณามิติการกระตุนใหเกิดการใชปญญา (INS) จากตารางที่ 4.6 พบวา การกระตุนให

เกิดการใชปญญา (INS) มีคาเฉลี่ย 3.470 อยูในระดับปานกลาง เมือ่พิจารณาในรายละเอียดของแต

ละขอคําถามพบวา ผูบังคับบัญชาของทานพิจารณาทบทวนขอสมมติฐานที่สําคัญตอปญหาไดอยาง

เหมาะสม (INS1) มีคาเฉลี่ย 3.408 อยูในระดับปานกลาง ผูบังคับบัญชาของทานแสวงหามุมมองที่

แตกตางหลากหลายในการแกไขปญหา (INS2) มีคาเฉลี่ย 3.398 อยูในระดับปานกลาง ผูบังคับบัญชา

ของทานชวยทําใหทานมองปญหาจากมมุมองที่แตกตางหลากหลายมากข้ึน (INS3) มีคาเฉลี่ย 3.548

อยูในระดับสูง ผูบังคับบัญชาของทานไดแนะนําวิธีการใหม ๆ ในการปฏิบัติงานที่ไดรบัมอบหมายให

เสร็จสิ้น (INS4) มีคาเฉลี่ย 3.525 อยูในระดับสูง 

 เมื่อพจิารณามิติการมุงปฏิสมัพันธเปนรายบุคคล (INC) จากตารางที่ 4.5 พบวา การมุง

ปฏิสัมพันธเปนรายบุคคล (INC) มีคาเฉลี่ย 3.367 อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในรายละเอียด

ของแตละขอคําถามพบวา ผูบังคับบัญชาของทานใหเวลาในการสอน และฝกฝนงานแกทาน (INC1) มี

คาเฉลี่ย 3.508 อยูในระดับสงู ผูบังคับบัญชาของทานปฏิบติัตอผูใตบังคับบญัชาเปนรายบุคคลมาก 

กวาเปนเพยีงสมาชิกคนหน่ึงในกลุม (INC2) มีคาเฉลี่ย 3.388 อยูในระดับปานกลาง ผูบังคับบญัชา
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ของทานพิจารณาวาทานมีความตองการ ความสามารถ และความปรารถนาที่แตกตางจากผูอื่น 

(INC3) มีคาเฉลี่ย 3.365 อยูในระดับปานกลาง ผูบงัคับบัญชาของทานชวยใหทานพัฒนาจุดแข็งของ

ทาน (INC4) มีคาเฉลี่ย 3.207 อยูในระดับปานกลาง 

 

ตารางที่ 4.7: ระดับความคิดเห็นตอปจจัยทีเ่กี่ยวของกบัความไวเน้ือเช่ือใจ (n = 299) 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด คาเฉลีย่ 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

แปล

ความหมาย 

ความไวเน้ือเช่ือใจตอองคการ (TRU) 3.305 .921 ระดับปานกลาง 

1. ผูบังคับบัญชาของทานดําเนินงาน และแกไข

ปญหาตาง ๆ ดวยความซื่อสัตยสจุริต (TRU1) 

 

3.291 

 

1.074 

 

ระดับปานกลาง 

2. ทานใหความไววางใจตอผูบงัคับบญัชาของ

ทาน (TRU2) 

 

3.405 

 

.894 

 

ระดับปานกลาง 

3. ผูบังคับบัญชาของทานทําในสิง่ที่ถูกตอง 

ตรงไปตรงมา (TRU3) 

 

3.298 

 

1.053 

 

ระดับปานกลาง 

4. ทานใหความไวเน้ือเช่ือใจไดตอ

ผูบังคับบญัชาของทาน (TRU4) 

 

 

3.344 

 

 

1.101 

 

 

ระดับปานกลาง 

5. ผูบังคับบัญชาของทานปฏิบัติหนาที่ดวย

ความซื่อตรง และจริงใจ (TRU5) 

 

3.271 

 

1.180 

 

ระดับปานกลาง 

6. ทานมีความมั่นใจอยางมากตอการปฏิบัติ

หนาที่บริหารงานของผูบังคับบัญชาของทาน  

(TRU6) 

 

3.224 

 

1.184 

 

ระดับปานกลาง 

 

 จากผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นในปจจัยทีเ่กี่ยวของกับความผูกพันตอความไวเน้ือ

เช่ือใจ (TRU) จากตารางที่ 4.7 พบวา ความไวเน้ือเช่ือใจตอองคการ (TRU) มีคาเฉลี่ย 3.305 อยูใน

ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของแตละขอคําถามพบวา ทานรูสกึวาผูบงัคับบญัชาของ

ทานดําเนินงาน และแกไขปญหาตาง ๆ ดวยความซื่อสัตยสจุริต (TRU1) มีคาเฉลี่ย 3.291 อยูในระดับ

ปานกลาง ทานรูสึกไดวาทานใหความไววางใจตอผูบังคับบญัชาของทาน (TRU2) มีคาเฉลี่ย 3.405 อยู

ในระดับปานกลาง ทานรูสึกไดวาผูบงัคับบญัชาของทานทําในสิ่งที่ถูกตอง ตรงไปตรงมา (TRU3) มี
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คาเฉลี่ย 3.298 อยูในระดับปานกลาง ทานใหความไวเน้ือเช่ือใจไดตอผูบังคับบัญชาของทาน (TRU4) 

มีคาเฉลี่ย 3.344 อยูในระดับปานกลาง ทานรูสึกวาผูบังคับบัญชาของทานปฏิบัติหนาที่ดวยความ

ซื่อตรง และจริงใจ (TRU5) มีคาเฉลี่ย 3.271 อยูในระดับปานกลาง ทานมีความมั่นใจอยางมากตอ

การปฏิบัติหนาทีบ่รหิารงานของผูบังคับบญัชาของทาน  (TRU6) มีคาเฉลี่ย 3.224 อยูในระดับปาน

กลาง 

 

ตารางที่ 4.8: ระดับความคิดเห็นตอปจจัยทีเ่กี่ยวของกบัความพึงพอใจในงาน (n = 299) 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด คาเฉลีย่ 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

แปล

ความหมาย 

ความพึงพอใจในงาน (JST) 3.394 .960 ระดับปานกลาง 

1. ทานพึงพอใจตองานทีท่ําเปนอยางมาก 

    (JST1) 

 

3.421 

 

1.154 

 

ระดับปานกลาง 

2. ทานไมคิดที่จะลาออกจากงานที่กําลงัทํา 

    อยูในขณะน้ี (JST2) 

 

3.301 

 

1.246 

 

ระดับปานกลาง 

3. ทานพึงพอใจตอลักษณะของงานทีท่ําอยู 

    ในขณะน้ี (JST3) 

 

3.358 

 

1.085 

 

ระดับปานกลาง 

4. พนักงานที่ทํางานในตําแหนงงานเดียวกัน 

    กับทานมีความพึงพอใจในงานเปนอยาง 

    มาก (JST4) 

 

 

3.418 

 

 

0.921 

 

 

ระดับปานกลาง 

5. พนักงานที่ทํางานในตําแหนงงานเดียวกัน 

    กับทานไมคิดจะลาออกจากงาน (JST5) 

 

3.472 

 

1.124 

 

ระดับปานกลาง 

 

  จากผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นในปจจัยทีเ่กี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน (JOS) 

จากตารางที่ 4.8 พบวา ความพึงพอใจในงาน (JST) มีคาเฉลี่ย 3.394 อยูในระดับปานกลาง เมื่อ

พิจารณาในรายละเอียดของแตละขอคําถามพบวา ทานพึงพอใจตองานทีท่ําเปนอยางมาก (JST1) มี

คาเฉลี่ย 3.421 อยูในระดับสงู ทานไมคิดที่จะลาออกจากงานที่กําลงัทําอยูในขณะน้ี (JST2) มีคาเฉลี่ย 

3.301 อยูในระดับปานกลาง ทานพงึพอใจตอลักษณะของงานที่ทําอยูในขณะน้ี (JST3) มีคาเฉลี่ย 

3.358 อยูในระดับปานกลาง ทานไมกบัทานมีความพงึพอใจในงานเปนอยางมาก (JST4) มีคาเฉลี่ย 
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3.418 อยูในระดับปานกลาง พนักงานที่ทํางานในตําแหนงงานเดียวกันกับทานไมคิดจะลาออกจาก

งาน (JST5) มีคาเฉลี่ย 3.472 อยูในระดับปานกลาง 

 

ตารางที่ 4.9: ระดับความคิดเห็นตอปจจัยทีเ่กี่ยวของกบัผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (n = 299) 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด คาเฉลีย่ 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

แปล

ความหมาย 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (PER) 3.376 1.005 ระดับปานกลาง 

1. ทานไดนําทักษะในการแกปญหามาใชในการ

ทํางาน (PER1) 

3.231 1.076 ระดับปานกลาง 

2. ทานสามารถบรหิารการทํางานของทานไดดี 

(PER2) 

3.308 1.184 ระดับปานกลาง 

3. ทานมีผลการปฏิบัติงานทางเทคนิคโดยรวม

ที่ดี (PER3) 

 

3.281 

 

1.121 

 

ระดับปานกลาง 

4. ทานมีการวางแผนในการทํางาน (PER4) 3.237 1.065 ระดับปานกลาง 

5. ทานมีการจัดระบบการทํางานของทาน 

(PER5) 

 

3.478 

 

1.130 

 

ระดับปานกลาง 

6. ทานใหความรวมมือกบัเพื่อนรวมงานในทีม 

(PER6) 

 

3.304 

 

1.175 

 

ระดับปานกลาง 

7. ทานไมยอทอตออปุสรรคเพื่อใหงานสําเรจ็

ลุลวง (PER7) 

 

3.294 

 

1.190 

 

ระดับปานกลาง 

8. ทานตองการทํางานทีท่าทายความรู 

ความสามารถของทาน (PER8) 

 

3.334 

 

1.148 

 

ระดับปานกลาง 

9. ทานสนใจในรายละเอียดทีส่ําคัญของงาน  

    (PER9) 

 

3.552 

 

1.052 

 

ระดับสูง 

10. ปญหาจากการทํางานเปนสิ่งที่ชวย

สนับสนุน และกระตุนใหทานมีโอกาสเพิ่มพูน

ประสบการณ (PER10) 

3.645 1.162 ระดับสูง 

11. ทานทํางานกับเพื่อนรวมงานอื่น ๆ ไดดี 

(PER11) 

3.475 1.174 ระดับปานกลาง 
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จากผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นในปจจัยทีเ่กี่ยวของกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

(PER) จากตารางที่ 4.9 พบวา ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (PER) มีคาเฉลี่ย 3.376 อยูในระดับ

ปานกลาง เมื่อพจิารณาในรายละเอียดของแตละขอคําถามพบวา ทานไดนําทักษะในการแกปญหามา

ใชในการทํางาน (PER1) มีคาเฉลี่ย 3.231 อยูในระดับปานกลาง ทานสามารถบรหิารการทํางานของ

ทานไดดี (PER2) มีคาเฉลี่ย 3.308 อยูในระดับปานกลาง ทานมีผลการปฏิบัติงานทางเทคนิคโดยรวม

ที่ดี (PER3) มีคาเฉลี่ย 3.281 อยูในระดับปานกลาง ทานมีการวางแผนในการทํางาน (PER4) มี

คาเฉลี่ย 3.237 อยูในระดับปานกลาง ทานมีการจัดระบบการทํางานของทาน (PER5) มีคาเฉลี่ย 

3.478 อยูในระดับปานกลาง ทานใหความรวมมือกับเพื่อนรวมงานในทีม (PER6) มีคาเฉลี่ย 3.304 

อยูในระดับปานกลาง ทานไมยอทอตออุปสรรคเพื่อใหงานสาํเร็จลลุวง (PER7) มีคาเฉลี่ย 3.294 อยู

ในระดับปานกลาง ทานตองการทํางานที่ทาทายความรู ความสามารถของทาน (PER8) ) มีคาเฉลี่ย 

3.334 อยูในระดับปานกลาง ทานสนใจในรายละเอียดทีส่ําคัญของงาน (PER9) มีคาเฉลี่ย 3.552 อยู

ในระดับสูง ปญหาจากการทํางานเปนสิ่งที่ชวยสนับสนุน และกระตุนใหทานมีโอกาสเพิ่มพูน

ประสบการณ (PER10) มีคาเฉลี่ย 3.645 อยูในระดับปานกลาง ทานทํางานกับเพื่อนรวมงานอื่น ๆ  

ไดดี (PER11) มีคาเฉลี่ย 3.475 อยูในระดับปานกลาง 

 

4.5 การวิเคราะหเสนทางความสมัพันธ และการทดสอบสมมติฐานโดยวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุ

ดวยโปรแกรมลิสเรล เวอรชั่น 8.80 

ผูวิจัยวิเคราะหปจจัยที่เกี่ยวของกับอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา

ตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน  และผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย  

เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) 

 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมลู เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง 

ที่ปรบัใหม แสดงอทิธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบญัชาตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความ

พึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ซโิน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน 

จํากัด (มหาชน)  

 การวิเคราะหเสนทางความสัมพันธตามโมเดลสมการโครงสรางเชิงเสนทีป่รบัใหมแสดง

อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชาตอความเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และ 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) 

ธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) ซึง่ประกอบดวย ตัวแปรแฝงภายนอก คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบงัคับบัญชา (TFL) ตัวแปรความไวเน้ือเช่ือใจ (TRU) ตัวแปรความพึงพอใจในงาน (JST) และตัว

แปรผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (PER) การปรับโมเดลเพือ่ใหกรอบแนวความคิดสอดคลองกบั

ขอมูลเชิงประจกัษ โดยยอมใหคาความคลาดเคลื่อน (Error Variance) มีความสัมพันธกันไดตาม
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ความเปนจริง คาความคลาดเคลือ่นที่มีความสัมพันธกันรายละเอียดของการวิเคราะห แสดงไวใน

ตารางที่ 4.10 และภาพที่ 4.14 

 

ตารางที่ 4.10: คาสัมประสิทธ์ิเสนทางคาความผิดพลาดมาตรฐาน และคา t–value ของโมเดล 

                  สมการโครงสรางหลงัจากปรบัโมเดลสําหรับการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุอิทธิพล 

                  ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชาตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจ 

    ในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด  

    คอนสตรัคช่ัน จํากดั (มหาชน) (n = 299) 

                      

Path Diagram 
Path 

Coefficients 

Standard 

Errors 
t–values 

LAMBDA–Y    

TRU              TRU1 0.614 - - 

TRU              TRU2 0.793** 0.055 12.880 

TRU              TRU3 0.817** 0.072 11.781 

TRU              TRU4 0.807** 0.081 10.841 

TRU              TRU5 0.897** 0.088 12.018 

TRU              TRU6 0.916** 0.087 12.537 

PER              PER1 0.813 - - 

PER              PER2 0.848** 0.057   17.777 

PER              PER3 0.927** 0.050   20.712 

PER              PER4 0.742** 0.053   14.918 

PER              PER5 0.855** 0.055 17.420 

PER              PER6 0.891** 0.046 22.735 

PER              PER7 0.927** 0.053   20.693 

PER              PER8 0.879** 0.040   24.834 

PER              PER9 0.933** 0.047   20.913 

PER              PER10 0.880** 0.056 18.064 

PER              PER11 0.854** 0.055 18.198 

 (ตารางมตีอ)  
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ตารางที่ 4.10 (ตอ): คาสัมประสทิธ์ิเสนทางคาความผิดพลาดมาตรฐาน และคา t–value ของโมเดล 

                      สมการโครงสรางหลังจากปรบัโมเดลสําหรับการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุ  

      อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชาตอความไวเน้ือเช่ือใจ  

      ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย  

      เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากดั (มหาชน) (n = 299) 

                                                            

Path Diagram 
Path 

Coefficients 

Standard 

Errors 
t–values 

JST               JST1 0.913 - - 

JST               JST2 0.913** 0.043 26.514 

JST               JST3 0.651** 0.052 13.641 

JST               JST4 0.771** 0.039 18.371 

JST               JST5 0.863** 0.045 21.545 

LAMBDA-X    

TFL               IIA 0.622** 0.044 11.966 

TFL               IIB 0.667** 0.042 13.006 

TFL               INM 0.962** 0.041 22.586 

TFL               INS 0.956** 0.045 22.342 

TFL               INZ 0.954** 0.045 22.217 

BETA    

TRU             JST 0.553** 0.069 7.977 

TRU             PER 0.221* 0.108   2.047 

JST              PER 0.784** 0.113   6.959 

 GAMMA    

  TFL             TRU 0.931** 0.083 11.270 

  TFL             JST 0.444** 0.064    6.904 

หมายเหตุ 

Path Diagram คือ แผนภาพเสนทาง 

Path Coefficients คอื สัมประสิทธ์ิเสนทาง 

* หมายถึง นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (1.960 ≤ t–value < 2.576),  

** หมายถึง นัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ .01 (t–value ≥ 2.576) 
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ภาพที่ 4.14: โมเดลสมการโครงสรางทีป่รบัใหมแสดงโมเดลเชิงสาเหตุอทิธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชาตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึง 

  พอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) 
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 จากตารางที่ 4.10 และภาพที่ 4.14 ผลการวิเคราะหขอมลูพบวา โมเดลสมการโครงสราง

หลงัการปรบั (Modified Model) สอดคลองกับขอมูลเชิงประจกัษ แสดงวายอมรบัสมมติฐานหลกั

ที่วา โมเดลตามทฤษฎีสอดคลองกลมกลืนกบัขอมูลเชิงประจักษ  

 ทั้งน้ีพิจารณาจากคาสถิติไค-สแควร (2) มีคาเทากับ 132.265 องศาอสิระ (df) มีคาเทากับ 

123 คา p–value มีคาเทากับ 1.075 ผานเกณฑคือ ตองมีคามากกวา .05 คาไค–สแควรสัมพทั 

(2/df) มีคาเทากบั 1.177 ผานเกณฑคือ ตองมีคานอยกวา 2 เมื่อพจิารณาคาความสอดคลองจาก

ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ 0.968 ผานเกณฑคือ ตองมีคามากกวา 0.9 คา AGFI 

มีคาเทากบั 0.902 ผานเกณฑคือ ตองมีคามากกวา 0.9 และคา RMSEA  

มีคาเทากบั 0.016 ผานเกณฑคือ ตองมีคานอยกวา 0.05 

 ผลการวิเคราะหเสนทางความสมัพันธตามโมเดลสมการโครงสรางเชิงเสนหลังการปรับ 

(Modified Model) แสดงอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชาตอความไวเน้ือ

เช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด 

คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) นําเสนอเปนสองสวน คือ สวนขององคประกอบ ซึ่งประกอบไปดวย 

(1) เสนทางความสมัพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดภายนอกกบัตัวแปรแฝงภายนอก (LAMBDA-X) 

และ (2) เสนทางความสัมพันธระหวางตัวแปรสงัเกตไดภายในกับตัวแปรแฝงภายใน (LAMBDA-Y) 

และสวนของโครงสราง ประกอบดวย (1) เสนทางความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงภายนอกกับตัว

แปรแฝงภายใน (GAMMA) และ (2) เสนทางความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงภายในกับตัวแปรแฝง

ภายใน (BETA) ผลการวิเคราะหดูตารางที่ 4.10 และภาพที่ 4.14 

 1) ผลการวิเคราะหในสวนขององคประกอบ โมเดลสมการโครงสรางเชิงเสนทีป่รบัใหม 

แสดงองคประกอบที่มีอทิธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชาตอความไวเน้ือเช่ือใจ 

ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานบรษัิท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอน

สตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน)                                                           

      1.1) ผลการวิเคราะหเสนทางความสัมพันธระหวางตัวแปรสงัเกตไดภายนอกกบั 

ตัวแปรแฝงภายนอก 

    การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมลูในสวนน้ีเปนการนําเสนอรายละเอียดของผล 

การพิจารณาตัวแปรองคประกอบทีส่ําคัญของตัวแปรแฝงภายนอกในที่น้ีคือ ตัวแปรแฝงดานภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา (TFL) โดยมีมิติองคประกอบของตัวแปรยอยคือ มิติความมี

อิทธิพลในเชิงอุดมการณ (ทัศนคติ) (IIA) มิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (พฤติกรรม) (IIB) มิติการ

จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจ (INM) มิติการกระตุนใหเกิดการใช (INS) และมิติการมุงปฏิสัมพันธเปน

รายบุคคล (INC) พบวา ตัวแปรองคประกอบทีส่ําคัญทีสุ่ดทีส่ามารถอธิบายองคประกอบตัวแปรดาน
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ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชา (TFL) ไดมากที่สุดคือ มิติการจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจ 

(INM) มีคาสัมประสทิธ์ิเสนทางเทากบั 0.962 รองลงมาคือ มิติการกระตุนทางปญญา (INS) มีคา

สัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.956 ระบบ มิติการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (INZ) มีคา

สัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.954 มิติผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (PER) มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทาง

เทากับ 0.933 และนอยที่สุดคือ มิติความไวเน้ือเช่ือใจ (TRU) มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.931

รายละเอียดดังตารางที่ 4.10 และภาพที่ 4.14 

   1.2) ผลการวิเคราะหเสนทางความสัมพันธระหวางตัวแปรสงัเกตไดภายในกับ 

ตัวแปรแฝงภายใน 

   จากการพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิเสนทางของตัวแปรสงัเกตไดภายในกับตัวแปรแฝง

ภายในดานความไวเน้ือเช่ือใจ (TRU) โดยมีมิติองคประกอบของตัวแปรยอยคือ พบวา ตัวแปร

องคประกอบทีส่ามารถอธิบายตัวแปรดานความไวเน้ือเช่ือใจ (TRU6) ไดมากที่สุดคือ มีคาสัมประสทิธ์ิ

เสนทางเทากับ 0.916 รองลงมาคือ ผูบงัคับบญัชาของทานปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อตรง และจริงใจ

(TRU5) มีคาสัมประสทิธ์ิเสนทางเทากบั 0.897 ที่ผูบังคับบญัชาของทานทําในสิง่ที่ถูกตอง 

ตรงไปตรงมา (TRU3) มีคาสัมประสทิธ์ิเสนทางเทากับ 0.817 ทานใหความไวเน้ือเช่ือใจไดตอ

ผูบังคับบญัชาของทาน (TRU4) มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.807 ทานใหความไววางใจตอ

ผูบังคับบญัชาของทานทีท่ําอยูในขณะน้ี (TRU2) มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.793 และนอย

ที่สุดคือ ผูบังคับบัญชาของทานดําเนินงาน และแกไขปญหาตาง ๆ ดวยความซื่อสัตยสจุริต (TRU1) มี

คาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากบั 0.614 รายละเอียดดังตารางที่ 4.10 และภาพที่ 4.14   

   จากการพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิเสนทางของตัวแปรสงัเกตไดภายในกับตัวแปรแฝง

ภายในดานผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (PER) โดยมีมิติองคประกอบของตัวแปรยอยคือ พบวา  

ตัวแปรองคประกอบทีส่ามารถอธิบายตัวแปรดานผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (PER) ไดมากที่สุด

คือ ทานสนใจในรายละเอียดทีส่ําคัญของงาน (PER9) มีคาสมัประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.933 รองลง 

มาคือ ทานมีผลการปฏิบัติงานทางเทคนิคโดยรวมที่ดี (PER3) มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากบั 0.927 

ทานไมยอทอตออปุสรรคเพื่อใหงานสําเร็จลุลวง (PER) มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.927 ทานให

ความรวมมือกบัเพื่อนรวมงานในทีม (PER6) มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากบั 0.891 ปญหาจากการ

ทํางานเปนสิง่ที่ชวยสนับสนุน และกระตุนใหทานมีโอกาสเพิม่พูนประสบการณ (PER10) มีคา

สัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.880 ทานตองการทํางานทีท่าทายความรู ความสามารถของทาน 

(PER8) มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.879 ทานมีการจดัระบบการทํางานของทาน (PER5) มีคา

สัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.855 ทานทํางานกบัเพื่อนรวมงานอื่น ๆ ไดดี (PER11) มีคาสัมประสทิธ์ิ

เสนทางเทากับ 0.854 ทานสามารถบริหารการทํางานของทานไดดี (PER2) มีคาสัมประสทิธ์ิเสนทาง

เทากับ 0.848 ทานไดนําทักษะในการแกปญหามาใชในการทํางาน (PER1) มีคาสัมประสทิธ์ิเสนทาง
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เทากับ 0.813 และนอยที่สุดคือ ทานมีการวางแผนในการทาํงาน (PER4) มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทาง

เทากับ 0.742 รายละเอียดดังตารางที่ 4.10 และภาพที่ 4.14 

   จากการพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิเสนทางของตัวแปรสงัเกตไดภายในกับตัวแปรแฝง

ภายในดานความพึงพอใจในงาน (JST) โดยมีมิติองคประกอบของตัวแปรยอยคือ พบวา ตัวแปร

องคประกอบทีส่ามารถอธิบายตัวแปรดานความพึงพอใจในงาน (JST) ไดมากทีสุ่ดคือ ทานพึงพอใจ 

ตองานที่ทําเปนอยางมาก (JST1) มีคาสัมประสทิธ์ิเสนทางเทากับ 0.913 ทานไมคิดที่จะลาออกจาก

งานที่กําลงัทําอยูในขณะน้ี (JST2) มีคาสัมประสทิธ์ิเสนทางเทากับ 0.913 ทุกคนที่ทํางานในตําแหนง

เกี่ยวกับทีท่านกําลังทําอยูในขณะน้ี มักไมคิดที่จะลาออกจากงาน (JST5) มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทาง

เทากับ 0.863 คนสวนมากทีท่ํางานในตําแหนงงานเกี่ยวกับที่ทานกําลงัทําอยูในขณะน้ี มีความพึง

พอใจในงานทีท่ําเปนอยางมาก (JST4) มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.771 และนอยทีสุ่ดคือ ทาน

พึงพอใจตอลักษณะของงานทีท่ําอยูในขณะน้ี (JST3) มีคาสมัประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.651 

รายละเอียดดังตารางที่ 4.10 และภาพที่ 4.14 

 2) ผลการวิเคราะหในสวนของโครงสรางโมเดลสมการโครงสรางเชิงเสนทีป่รบัใหมแสดง

องคประกอบที่มีอทิธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบญัชาตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความ

พึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ซโิน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน 

จํากัด (มหาชน) 

   2.1) ผลการวิเคราะหเสนทางความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงภายนอกกบัตัวแปร

แฝงภายใน 

   การนําเสนอขอมลูในสวนน้ีเปนการวิเคราะหโครงสรางระหวางตัวแปรแฝงภายนอก 

และตัวแปรแฝงภายในพบวา สัมประสทิธ์ิเสนทางระหวางตัวแปรดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

(TFL) ตอดานความไวเน้ือเช่ือใจ (TRU) มีคามากทีสุ่ดโดย มคีาเทากับ 0.931 รองลงมา คือ 

สัมประสิทธ์ิเสนทางระหวางตัวแปรดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (TFL) ตอดานความพึงพอใจ 

ในงาน (JST) มีคาเทากับ 0.444 รายละเอียดดังตารางที่ 4.10 และภาพที่ 4.13 

   2.2) ผลการวิเคราะหเสนทางความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงภายในกับตัวแปรแฝง

ภายใน 

   เมื่อพจิารณาโครงสรางระหวางตัวแปรแฝงภายในกับตัวแปรแฝงภายในพบวา 

สัมประสิทธ์ิเสนทางระหวางตัวแปรดานความพงึพอใจในงาน (JST) ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

(PER) มีคามากสุดโดย มีคาเทากบั 0.784 รองลงมาคือสัมประสทิธ์ิเสนทางระหวางตัวแปรดานความ

ไวเน้ือเช่ือใจ (TRU) ตอดานความพึงพอใจในงาน (JST) มีคาเทากับ 0.553 และนอยที่สุดคือ 

สัมประสิทธ์ิเสนทางระหวางตัวแปรดานความไวเน้ือเช่ือใจ (TRU) ตอดานผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน (PER) มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากบั 0.221 รายละเอียดดังตารางที่ 4.10 และภาพที่ 4.14 
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ตารางที่ 4.11: อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอทิธิพลรวมของอิทธิพลของภาวะผูนําการ  

    เปลี่ยนแปลงของผูบังคับบญัชาตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการ          

       ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด  

       (มหาชน) 

 
ตวัแปรผลลพัธ์

ตวัแปรสาเหตุ DE IE TE DE IE TE DE IE TE

0.931** - 0.931** 0.444** 0.514** 0.958** 0.957** 0.957**

(0.083) (0.083) (0.064) (0.062) (0.050) (0.059) (0.059)

0.553** - 0.553** 0.221* 0.433** 0.654**

(0.069) (0.069) (0.108) (0.087) (0.079)

0.784** - 0.784**

(0.113) (0.113)

ตวัแปรแฝงภายใน
R²    

ความเทียง             0.726      0.662      0.583       0.497       0.559       0.458      0.466      0.394      0.629     0.608     0.666       0.636      0.691     0.655     0.604     

TRU JST PER

TFL

TRU

JST

ตวัแปรสังเกตได ้ IIA          IIB         INM         INS        INZ       TRU1       TRU2       TRU3       TRU4       TRU5       TRU6     PER1       PER2       PER3       

ความเทียง            0.387      0.445      0.925      0.914      0.910      0.377        0.628         0.667        0.651        0.805       0.839      0.661        0.720       0.859

ตวัแปรสังเกตได ้  PER4       PER5       PER6    PER7       PER8       PER9      PER10      PER11       JST1      JST2       JST3       JST4       JST5   

ความเทียง               0.551       0.731      0.795      0.860       0.773       0.870       0.774       0.729          0.833     0.833      0.424      0.594      0.745

ตวัแปรสังเกตได ้ USE3     USE4     USE5      SAT1      SAT2      SAT3     SAT4     SAT5     PER1     PER2    PER3      PER4     PER5     PER6    PER7

χ²=132.265, df=123, χ²/df =1.075, p-value=0.0769, GFI=0.968, AGFI=0.902, NFI=0.997,
NNFI=0.999, CFI=1.00, RMSEA=0.0159, RMR=0.0189, SRMR=0.0167,CN=332.453

TRU JST PER
0.866 0.959 0.999

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

* หมายถงึ นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (1.960 ≤ t–value < 2.576)  

** หมายถงึ นัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ .01 (t–value ≥ 2.57) 

 

 เมื่อพจิารณาคา R2 พบวา (1) ตัวแปรความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบญัชาถูกอธิบายดวยตัวแปร

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชาไดรอยละ 86.60 (2) ตัวแปรความพึงพอใจในงานถูกอธิบาย

ดวยตัวแปรผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา ไดรอยละ 95.90 (3) ตัวแปรผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานถูกอธิบายดวยตัวแปรผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชา ความพึงพอใจในงาน และความ

ผูกพันตอองคการ ไดรอยละ 99.90 
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4.6 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 จากตารางที่ 4.12 แสดงใหเห็นถึงอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของ

เสนทางความสัมพันธระหวางอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูบังคับบัญชาตอความไวเน้ือ

เช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด 

คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) รายละเอียดของการวิเคราะห ผูวิจัยนําเสนอคาความสมัพันธระหวาง

ตัวแปรเชิงสาเหตุในแตละเสนทางนํามาตอบสมมติฐานแตละขอตามลําดับดังน้ี 

 สมมติฐานที่ 1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชามีอิทธิพลทางบวกตอความความ

ไวเน้ือเช่ือใจ 

 การวิเคราะหจากตารางที่ 4.12 และภาพที่ 4.13 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบังคับบญัชามีอิทธิพลทางบวกตอความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากบั 0.931 ดังน้ันผลการวิจัยสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 สมมติฐานที่ 2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชามีอิทธิพลทางบวกตอความพึง

พอใจในงาน 

 การวิเคราะหจากตารางที่ 4.12 และภาพที่ 4.13 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบังคับบญัชามีอิทธิพลทางบวกตอความพึงพอใจในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี

คาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากบั 0.444 ดังน้ันผลการวิจัยสอดคลองกบัสมมติฐานที่ต้ังไว 

 สมมติฐานที่ 3 ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับชามีอทิธิพลทางบวกตอความพึงพอใจในงาน 

 การวิเคราะหจากตารางที่ 4.12 และภาพที่ 4.13 พบวา ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบญัชามี

อิทธิพลทางบวกตอความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ

เสนทางเทากับ 0.553 ดังน้ันผลการวิจัยสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 สมมติฐานที่ 4 ความพึงพอใจในงานมอีิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 การวิเคราะหจากตารางที่ 4.12 และภาพที่ 4.13 พบวา ความพึงพอใจในงานมีอทิธิพล

ทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ

เสนทางเทากับ 0.221 ดังน้ันผลการวิจัยสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 สมมติฐานที่ 5 ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับชามีอทิธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

 การวิเคราะหจากตารางที่ 4.12 และภาพที่ 4.13 พบวา ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับชามี

อิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยมีคา

สัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.784 ดังน้ันผลการวิจัยสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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ตารางที่ 4.12: สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐาน  ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

H1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชามีอิทธิพล

ทางบวกตอความไวเน้ือเช่ือใจ 

 สอดคลอง 

กับสมมติฐานที่ต้ังไว 

H2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชามีอิทธิพล

ทางบวกตอความพงึพอใจในงาน 

 สอดคลอง 

กับสมมติฐานที่ต้ังไว 

H3 ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชาสงผลทางบวกตอความ

พึงพอใจในงาน 

 สอดคลอง 

กับสมมติฐานที่ต้ังไว 

H4 ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชาสงผลทางบวกตอผล

การปฏิบัติงานของพนักงาน 

 ไมสอดคลอง 

กับสมมติฐานที่ต้ังไว 

H5 ความพึงพอใจในงานสงผลทางบวกตอผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน 

 สอดคลอง 

กับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 

 

  



บทท่ี 5 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 การนําเสนอในบทน้ีมีวัตถุประสงคที่สําคัญเพื่อสรุปผลการศึกษาทั้งหมด (Conclusion)  

ใหเกิดความกระชับ งายตอการอาน และทําความเขาใจพรอมกับการอภิปรายผลการวิจัย (Discussion) 

ในประเด็นสําคัญ ๆ เพื่อใหเห็นทัศนะของผูวิจัยที่มีตอประเด็นเหลาน้ี และในทายทีสุ่ดเปนการเสนอ 

แนะเกี่ยวกับโมเดลเชิงสาเหตุอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูบังคับบัญชาตอความไวเน้ือ

เช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด 

คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยนําเสนอการสรปุผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

ดังรายละเอียดตอไปน้ี 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 กลุมตัวอยางเปนพนักงานทีป่ฏิบัติงานในบริษัท ซโิน-ไทย เอน็จีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน 

จํากัด (มหาชน) จํานวนทั้งสิ้น 299 คน สวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 51.2 มีอายุอยูระหวาง 

21-30 ป คิดเปนรอยละ 48.5 มีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 73.90 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 

คิดเปนรอยละ 48.5 มีระดับตําแหนงงานอยูในระดับปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 68.2 มีระยะเวลาที่

ดํารงตําแหนงงานปจจบุันเฉลี่ย 1.68 ป และมีระยะเวลาที่ทาํงานในบริษัทปจจุบันเฉลี่ย 3.15 ป  

 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามมีความเห็นตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา 

(TFL) อยูในระดับสูง ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชา (TRU) อยูในระดับปานกลาง ความผูกพัน

ตอองคการ (JST) อยูในระดับปานกลาง และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (PER) อยูในระดับสูง 

 การสรุปผลตามวัตถุประสงคการวิจัย 

 ผูวิจัยสรุปผลการวิจัยโดยเรียงตามลําดับของวัตถุประสงคการวิจัยทีส่อดคลองกบัสมมติฐาน

การวิจัยดังตอไปน้ี 

 วัตถุประสงคท่ี 1 เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความไวเน้ือเช่ือใจ ไดแก ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชาบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) 

ผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา

มีอิทธิพลทางบวกตอความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบัญชา โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.931 

 วัตถุประสงคท่ี 2 เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน ไดแก ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง และความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบญัชาของพนักงานงาน บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริง่ 

แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) 
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ผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพบวา (1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับ 

บัญชามีอิทธิพลทางบวกตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากบั 

0.444 (2) ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบญัชามีอิทธิพลทางบวกตอพึงพอใจในงานของพนักงาน  

โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.553 

วัตถุประสงคท่ี 3 เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อันไดแก 

ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชา และความพงึพอใจในงานของพนักงานงาน บริษัท ซโิน-ไทย  

เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) 

ผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพบวา (1) ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบญัชามี

อิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.221 และ 

(2) ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีคาสัมประสทิธ์ิ

เสนทางเทากับ 0.784  

 วัตถุประสงคท่ี 4 เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลเชิงสาเหตุอิทธิพลของภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชาตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานงาน บริษัท ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) กับขอมลูเชิง

ประจักษ 

 ผลการวิจัยแสดงวา โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบงัคับบัญชาตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) มีความสอดคลองกบัขอมลูเชิง

ประจักษอยูในเกณฑดี คาไค–สแควร (2) เทากับ 132.265 ที่องศาอิสระ (df) 123 คาความนาจะ

เปน (p–value) เทากบั 0.268 ไค-สแควรสัมพทัธ (2/df) เทากับ 1.075 คาดัชนีวัดระดับความ

กลมกลืน (GFI) เทากับ 0.968 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก (AGFI) เทากับ 0.902 คา

ดัชนีวัดระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ (CFI) เทากับ 1.00 คาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลงัสองของ

สวนที่เหลือมาตรฐาน (SRMR) เทากับ 0.017 และคาดัชนีคาความคลาดเคลื่อนในการประมาณ

คาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 0.016 

 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

 การอภิปรายผลของขอคนพบตาง ๆ ที่ไดจากผลการวิจัยเรื่องโมเดลเชิงสาเหตุอทิธิพลของ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชาตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ซโิน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) ผูวิจัย

นําเสนอการตีความ และประเมินขอคนพบที่ไดจากการวิจัยเพื่ออธิบาย และยืนยันความสอดคลอง
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ระหวางขอคนพบกบัสมมติฐานการวิจัย โดยอธิบายขอคนพบวา สนับสนุนทฤษฎีที่เกี่ยวของอยางไร 

ผูวิจัยนําเสนอการอภิปรายผลดังรายละเอียดตอไปน้ี 

 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคบับัญชาอิทธิพลทางบวกตอความไวเนื้อเชื่อใจ  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยมีคาสัมประสทิธ์ิเสนทางเทากับ 0.931 เปนไปตามทฤษฎี

ของ Schermerhorn และคณะ (2005) สอดคลองกบังานวิจัยของ Braun และคณะ (2013); Cetin 

และคณะ (2012) และ Munir และคณะ  (2012) กลาวคือ ความสัมพันธระหวางผูนํา ผูใตบังคับ 

บัญชา เปนบุคคลที่มีความใกลชิดกันมากในองคการซึ่งสงผลทําใหมีอทิธิพลช้ีนําทางความคิดของ

ผูใตบังคับบัญชา นําไปสูการพฒันาจุดแข็ง และปรับปรงุจดุออน และเมื่อผูใตบังคับบัญชาไดรับการ

ปฏิบัติฐานะปจเจกชนมากกวาเปนเพียงสมาชิกคนหน่ึงในกลุมจะทําใหผูใตบงัคับบญัชาเกิดความ

ไววางใจ กลาปรกึษาปญหาและทุมเททํางานใหอยางเต็มกําลังความสามารถ ซึ่งรูปแบบการทํางาน 

จะเปลี่ยนแปลงไปตามบังคับบัญชา เมื่อผูบงัคับบัญชามีความซื่อตรง สจุริต ทําในสิง่ทีถู่กตองตรงไป 

ตรงมา ผูใตบังคับบัญชาจะย่ิงเกิดความศรัทธา เคารพ ตอผูบังคับบัญชา ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะจูงใจ

ผูใตบังคับบัญชาใหเกิดแรงบันดาลใจ และการมุงปฏิสัมพันธเปนรายบุคคล โดยใหเวลาในการสอน 

ฝกฝนงานแกผูใตบังคับบัญชา ทั้งยังใหความสําคัญแกผลประโยชนสวนรวมมากกวาผลประโยชนสวน

ตนแลว ลวนกอใหเกิดความไววางใจตอผูบงัคับบญัชา ซึ่งเกีย่วของกับความมั่นใจอยางมากตอการ

ปฏิบัติหนาทีบ่รหิารงานของผูบงัคับบญัชา เพราะฉะน้ันผูนําการเปลี่ยนแปลงจงึตองเปนตัวอยางที่ดี

ใหกับผูใตบังคับบญัชา แกไขปญหาตาง ๆ ดวยความซื่อสัตยสุจริต ทําในสิ่งที่ถูกตอง ตรงไปตรงมา 

ดวยความซื่อตรง และจรงิใจ ทําใหเกิดความมั่นใจอยางมากตอการปฏิบัติหนาทีบ่รหิารงานของ

ผูบังคับบญัชา ดังน้ันสามารถสรปุไดวา เมื่อพนักงานรบัรูถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับ 

บัญชาเพิ่มมากข้ึนแลวกจ็ะสงผลใหเกิดความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบญัชาที่เพิม่มากข้ึนตามไปดวย 

 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยมีคาสมัประสทิธ์ิเสนทางเทากับ 0.784 เปนไปตามทฤษฎีของ  

Bass (1997) และ Bass และ Avolio (1993) ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Braun และคณะ (2013); 

Cetin และคณะ (2012) และ Munir และคณะ (2012) กลาวคือ เมื่อพนักงานมีความพงึพอใจตอ 

งานที่ทําเปนอยางมาก จะทําใหพนักงานสามารถบรหิารการทํางานไดดี และหากพนักงานพงึพอใจตอ

ลักษณะของงานที่ทําอยูในขณะน้ี จะทําใหพนักงานไมยอทอตออุปสรรคเพื่อใหงานเสร็จลุลวง ดังน้ัน

สามารถสรปุไดวาเมื่อพนักงานมีความพงึพอใจในงานเพิม่มากข้ึนแลวก็จะสงผลใหผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานเพิ่มมากข้ึนตามไปดวย 

 ความไวเนื้อเชื่อใจมีอิทธิพลทางบวกตอความพึงพอใจในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสทิธ์ิเสนทางเทากบั 0.553 เปนไปตามทฤษฎีของ Hackman และ Oldham 

(1976) สอดคลองกับงานวิจัยของ Aghdasi, Kiamanesh และ Ebrahim (2011) รวมถึง Kim และ 
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Brymer (2011) กลาวคือ เมื่อผูใตบัญชามีความไววางใจตอผูบังคับบญัชาจะไมคิดทีจ่ะลาออกจากงาน 

เมื่อผูบังคับบญัชาปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อตรง และจริงใจ ลูกนองจะเกิดความพึงพอใจในงานที่ทําเปน

อยางมาก เมื่อผูบังคับบัญชาดําเนินงาน และแกไขปญหาตาง ๆ ดวยความซื่อสัตยสจุริต ทําใหลูกนอง

เกิดความพึงพอใจตองานที่ทํา และมักไมคิดทีจ่ะลาออกจากงาน ดังน้ันสามารถสรุปไดวา เมื่อพนักงาน 

มีความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบญัชาเพิ่มมากข้ึนแลวกจ็ะสงผลใหเกิดพึงพอใจในงานทีเ่พิ่มมากข้ึนตาม

ไปดวย 

 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคบับัญชามีอิทธิพลทางบวกตอความพึงพอใจในงาน

ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากบั 0.444 

เปนไปตามทฤษฎีของ Bass (1997) และ Bass และ Avolio (1993) ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 

Braun และคณะ (2013); Cetin และคณะ (2012) และ Munir และคณะ (2012) กลาวคือ ความ 

สัมพันธระหวางผูนํา-ผูใตบงัคับบญัชา ซึ่งบันดาลใจใหผูใตบงัคับบญัชาปฏิบัติงานไดสงูกวาระดับที่

คาดหวัง ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะจงูใจผูใตบังคับบญัชาใหเกดิแรงบันดาลใจ และการมุงปฏิสัมพันธ

เปนรายบุคคล โดยใหเวลาในการสอน ฝกฝนงานแกผูใตบังคับบัญชา ทั้งยังใหความสําคัญแกผล 

ประโยชนสวนรวมมากกวาผลประโยชนสวนตนแลว ลวนกอใหเกิดความพึงพอใจในงานของพนักงาน

ซึ่งเกี่ยวของกับภาวะของจิตใจ ความรูสึก การไดรบัการยอมรับ ไดรับความชวยเหลือจากผูบังคับ 

บัญชา เพราะฉะน้ันผูนําการเปลี่ยนแปลงจงึตองสงเสริม สนับสนุน และยกระดับความตองการของ

ผูใตบังคับบัญชา ทําใหเกิดการเติมเต็ม การเอาใจใส ไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา ทําใหเกิด

ปฏิสัมพันธที่ดี เกิดความรวมมือ และเกดิความสามัคคีในองคการอีกดวย ซึ่งจะสงผลใหไมคิดที่จะ

ลาออกจากงาน มีความจงรกัภักดีตอผูบังคับบัญชา และองคการ เพราะมีความพึงพอใจในงานที่ทํา

เปนอยางมาก ดังน้ันสามารถสรปุไดวา เมื่อพนักงานรับรูถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบังคับบญัชาเพิ่มมากข้ึนแลวกจ็ะสงผลใหเกิดความพึงพอใจในงานทีเ่พิ่มมากข้ึนตามไปดวย 

 ความไวเนื้อเชื่อใจมีอิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากบั 0.221 เปนไปตามทฤษฎีของ Morgan และ 

Hunt (1994); Wong และ Sohal, (2002) และ Motowidlo (2003) ซึ่งสอดคลองกบังานวิจัยของ     

Yang และ Holzer (2013) กลาวคือ ความไวเน้ือเช่ือใจของผูใตบังคับบัญชาทีม่ีตอผูบังคับบญัชาน้ัน

จะสรางความรูสึกไววางใจตอกัน ซึ่งจะสงผลใหผูใตบงัคับบญัชาปฏิบัติงานไดสงูกวาระดับที่คาดหวัง 

ทําใหเกิดความมั่นใจอยางมากตอการปฏิบัติหนาทีบ่รหิารงานของผูบงัคับบัญชา ผูใตบงัคับบญัชาจะ

ทํางานดวยความซือ่สัตย ไมยอทอตออุปสรรคจนกวางานน้ัน ๆ จะสําเร็จลลุวงไปได โดยมีการวาง 

แผนในการทํางานอยางเปนระบบ ย่ิงไปกวาน้ันหากผูนําไดแสดงออกถึงการดําเนินงาน และแกไข

ปญหาตาง ๆ ดวยความซื่อสัตยสจุริตแลวจะสงผลใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานการ

ปฏิบัติการ และเทคนิคโดยรวมที่ดี และพฒันาจุดแข็งใหผูใตบังคับบัญชา สงผลใหผูใตบังคับบัญชา
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ตระหนักวางานน้ันมีความหมาย แสดงถึงความรบัผิดชอบตอผลลัพธของงาน ทําใหปญหาจากการ

ทํางานเปนสิง่ที่ชวยสนับสนุน และกระตุนใหมีโอกาสเพิ่มพนูประสบการณ ดังน้ัน สามารถสรุปไดวา 

เมื่อพนักงานมีความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบญัชาเพิ่มมากข้ึนแลวก็จะสงผลใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่

เพิ่มมากข้ึนตามไปดวย 

 

5.3 ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะเพ่ือการนาํไปใช 

 จากผลการวิจัยผูวิจัยเสนอแนะใหกับบริษัท ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน 

จํากัด (มหาชน) สงเสริมและมุงเนนดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา เพื่อกอใหเกิด

ความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่มากข้ึน ดังตอไปน้ี 

1) ผูบังคับบญัชาควรแนะนําวิธีการใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน โดยการมองปญหาจากมุมมอง

ที่แตกตางหลากหลายมากข้ึนในการแกไขปญหาตาง ๆ และใหความสําคัญแกผลประโยชนสวนรวม

มากกวาผลประโยชนสวนตน 

2) ผูบังคับบญัชาเสริมสรางคุณภาพการทํางานในทุกภาคสวนขององคการ เพื่อใหพนักงาน

เกิดความรูสึกยินดี ภาคภูมิใจ มีความสําคัญ และมีความสุขกับงานทีไ่ดปฏิบัติ  

3) ผูบังคับบญัชาควรใหความสําคัญของการมจีิตสํานึกรวมกันกบัวิสัยทัศนองคการ แสดงให

เห็นถึงความรวมมือรวมใจกันในองคการ และเปนสวนหน่ึงขององคการ 

4) ผูบังคับบญัชาควรเนนความสําคัญของการมีสํานึกรวมกันเกีย่วกับภารกิจขององคการ 

สรางสัมพันธระหวางพนักงาน โดยการจัดกิจกรรมสรางความสัมพันธอันดีระหวางกันและกัน 

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น หรอืประสบการณในการทํางานรวมกันอยางตอเน่ือง  

5) ผูบังคับบญัชาควรใหเวลาในการสอน และฝกฝนงานแกพนักงาน และชวยพัฒนาจุดแข็ง

ของพนักงานเปนรายบุคคล โดยการมอบหมายงานทีท่าทายอยางสม่ําเสมอ โดยพจิารณาจากความรู

ความสามารถ และประสบการณของพนักงาน เพื่อใหพนักงานไดรูจักการวางแผน จัดระเบียบงาน  

ใสใจในรายละเอียดงาน  

 ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป 

1) เน่ืองจากผลการวิจัยในครัง้น้ีเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไวจํานวน 5 สมมติฐาน จาก 5

สมมติฐาน ผูวิจัยจงึเสนอแนะวา ควรทําการวิจัยซ้ําโดยใชกรอบแนวคิดเดียวกันน้ีกับบริษัทกอสราง 

2) อื่น ๆ เพื่อเปนการยืนยันผลการวิจัย 
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3) ควรมีการศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานอื่น ๆ เพิม่เติมจากกรอบแนวคิดในงานวิจัยน้ี อาทิ

เชน ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ผูนําแบบปฏิสัมพันธ (Interactive 

Leadership) และผูนําเชิงจริยธรรม (Ethical Leadership) ในการเสริมสรางผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานเพื่อขยายขอบเขตการศึกษา 
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แบบสอบถามสาํหรับงานวิจัย 

เรื่อง 

อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตอความไวเนื้อเชือ่ใจ ความพึงพอใจในงาน  

และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ของพนักงาน 

บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคชั่น จํากัด (มหาชน) 

 แบบสอบถามฉบับน้ีเปนแบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมขอมลูนําไปประกอบการศึกษาระดับ

ปริญญาโท คณะบริหารธุรกจิ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ซึ่งผลการวิจัยน้ีจะนําไปใชเปนประโยชนในการ

พัฒนาคุณภาพการทํางานของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด 

(มหาชน) และบริษัทในกลุมธุรกจิใกลเคียงกันจึงใครขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถาม

ดวยความเปนจรงิทีสุ่ด ทั้งน้ีเพื่อใหการศึกษาวิจัยครัง้น้ีเกิดประสทิธิผลสามารถนําไปใชประโยชนได

อยางมีประสิทธิภาพตอไป 

 แบบสอบถามน้ีแบงออกเปน 5 สวน คือ 

 สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 สวนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการรับรูตอภาวะผูนําของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็น

จีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) 

 สวนที ่3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความไวเน้ือเช่ือใจตอหัวหนางานของพนักงานบริษัท ซิโน-

ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) 

 สวนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความพงึพอใจในงานของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจี

เนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) 

 สวนที่ 5 ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานของพนักงานบริษัท ซโิน-ไทย 

เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) 

 ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานที่ใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามอันเปน

ประโยชนสําหรับการศึกษาในครั้งน้ี 

นางสาวติรพร กิจชวลิต 

นักศึกษาหลกัสูตรบริหารธุรกจิมหาบัณฑิต 

มหาวิทยาลัยกรงุเทพ 
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สวนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  หนาขอที่ตรงกบัความเปนจรงิของทานมากทีสุ่ด

เพียงคําตอบเดียว 

1. เพศ  

 ชาย          หญิง    

2.  อายุ    

 ตํ่ากวาหรือเทากับ 20 ป   21–30 ป   

 31–40 ป     41–50 ป    

   51–60 ป     61 ปข้ึนไป 

3.  สถานภาพ  

     โสด           สมรส        

    หยาราง/ หมาย/ แยกกันอยู 

4.  ระดับการศึกษา 

 มัธยมศึกษาตอนตนหรือตํ่ากวา     มัธยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช.   

  อนุปริญญา/ ปวส.    ปริญญาตร ี   

 ปริญญาโท     ปริญญาเอก 

5.  รายไดตอเดือน 

 ตํ่ากวาหรือเทากับ 15,000 บาท  15,001–30,000 บาท   

 30,001–50,000 บาท   50,001–100,000 บาท  

 100,001 บาทข้ึนไป 

6.  ระดับตําแหนงงาน 

   ระดับบรหิาร     ระดับปฏิบัติการ 

7.  อายุงานในบริษัท _____________ ป 
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สวนท่ี 2  ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับการรับรูตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของพนักงานบริษัท  

ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคชั่น จํากัด (มหาชน) 

คําชี้แจง  ทานรับรูตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานทีม่ีตอองคการ มากหรือนอยเพียงใด 

โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกบัความคิดเห็นของทานมากที่สุดในแตละขอเพียง

คําตอบเดียว 

 

 5 = มากที่สุด   4 = มาก    3 = ปานกลาง    2 = นอย   1 = นอยทีสุ่ด 

  

ทานมีความเห็นวา... 

ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับการรับรูตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคชั่น 

จํากัด (มหาชน) 

ระดับการรบัรู 

ตอคุณภาพ 

     

 

1. หัวหนางานของทานทําใหทานเกิดความภาคภูมิใจในการที่

ไดทํางานรวมกบัเขา 
5 4 3 2 1 

2. หัวหนางานของทานใหความสําคัญแกผลประโยชนของ

สวนรวมมากกวาผลประโยชนสวนตัว 
5 4 3 2 1 

3. หัวหนางานของทานมีพฤติกรรมที่แสดงออกมาเปนไปดวย

ความเคารพและใหเกียรติผูอื่น 
5 4 3 2 1 

4. หัวหนางานของทานแสดงออกซึ่งความมั่นใจและพลัง

อํานาจของตนเอง 
5 4 3 2 1 

5. หัวหนางานของทานพูดคุยถึงคานิยม และความเช่ือที่สําคัญ

ที่สุดของเขา 
5 4 3 2 1 

6. หัวหนางานของทานแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของการมี

ความมุงมั่นอยางแรงกลาในเปาหมาย 
5 4 3 2 1 

7. หัวหนางานของทานพิจารณาผลทางดานจริยธรรมและ

ศีลธรรมอันเกิดจากการตัดสินใจ 
5 4 3 2 1 

8. หัวหนางานของทานเนนความสําคัญของการมีความสํานึก

รวมกันเกี่ยวกับภารกจิ 
5 4 3 2 1 
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ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับการรับรูตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคชั่น 

จํากัด (มหาชน) 

ระดับการรบัรู 

ตอคุณภาพ 

     

 

9. หัวหนางานของทานพูดถึงอนาคตอยางมีความหวัง 5 4 3 2 1 

10. หัวหนางานของทานพูดคุยอยางกระตือรือรนเกี่ยวกบัเรื่องที่

ตองทําใหสําเร็จลลุวง 
5 4 3 2 1 

11. หัวหนางานของทานแสดงใหเห็นอยางชัดเจนถึงวิสัยทัศนที่

นาสนใจ และต่ืนเตน 
5 4 3 2 1 

12. หัวหนางานของทานแสดงออกซึ่งความมั่นใจวาจะบรรลุ

เปาหมาย 
5 4 3 2 1 

13. หัวหนางานของทานพิจารณาทบทวนขอสมมติฐานทีส่ําคัญ

ตอปญหาไดอยางเหมาะสม 
5 4 3 2 1 

14. หัวหนางานของทานแสวงหามุมมองที่แตกตางหลากหลาย

ในการแกปญหา 
5 4 3 2 1 

15. หัวหนางานของทานชวยทําใหทานมองปญหาจากมมุมองที่

แตกตางหลากหลายมากข้ึน 
5 4 3 2 1 

16. หัวหนางานของทานแนะนําวิธีการใหม ๆ ในการหาวิธี

ปฏิบัติงานที่ไดรบัมอบหมายใหเสร็จสิ้น 
5 4 3 2 1 

17. หัวหนางานของทานใหเวลาในการสอนและฝกฝนงานแก

ทาน 
5 4 3 2 1 

18. หัวหนางานของทานปฏิบัติตอทานในฐานะปจเจกชน

มากกวาเปนเพียงสมาชิกคนหน่ึงในกลุม 
5 4 3 2 1 

19. หัวหนางานของทานพิจารณาวาทานมีความตองการ 

ความสามารถ และความปรารถนาที่แตกตางจากผูอื่น 
5 4 3 2 1 

20. หัวหนางานของทานชวยใหทานพฒันาจุดแข็งของทาน 5 4 3 2 1 
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สวนท่ี 3  ความคิดเห็นเก่ียวกับความไวเนื้อเชื่อใจตอผูบังคับบญัชาของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย 

เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคชั่น จํากัด (มหาชน) 

คําชี้แจง  ทานมีความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบัญชา มากหรือนอยเพียงใด โปรดทําเครื่องหมาย  

ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ดในแตละขอเพียงคําตอบเดียว 

 

5 = มากที่สุด   4 = มาก    3 = ปานกลาง    2 = นอย   1 = นอยทีสุ่ด 

 

ทานมีความเห็นวา... 

 ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความไวเนื้อเชื่อใจตอ

ผูบังคับบญัชา ของพนักงานบรษิัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด 

คอนสตรัคชั่น จํากัด (มหาชน) 

ระดับความคิดเห็น 

     

1. หัวหนางานของทานดําเนินงาน และแกไขปญหาตาง ๆ ดวย

ความซื่อสัตยสจุริต 
5 4 3 2 1 

2. ทานใหความไววางใจตอหัวหนางานของทาน 5 4 3 2 1 

3. หัวหนางานของทานทําในสิง่ที่ถูกตอง ตรงไปตรงมา 5 4 3 2 1 

4. ทานใหความไวเน้ือเช่ือใจไดตอหัวหนางานของทาน 5 4 3 2 1 

5. หัวหนางานของทานปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อตรง และ

จริงใจ 
5 4 3 2 1 

6. ทานมีความมั่นใจอยางมากตอการปฏิบัติหนาทีบ่รหิารงาน

ของหัวหนางานของทาน 
5 4 3 2 1 
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สวนท่ี 4  ความพึงพอใจในงาน ของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคชั่น 

จํากัด (มหาชน) 

คําชี้แจง  ทานมีความพึงพอใจในงาน มากหรือนอยเพียงใด โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่

ตรงกบัความคิดเห็นของทานมากที่สุดในแตละขอเพียงคําตอบเดียว 

 

5 = มากที่สุด   4 = มาก    3 = ปานกลาง    2 = นอย   1 = นอยทีสุ่ด 

 

ทานมีความเห็นวา... 

 ความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน ของพนักงาน

บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคชั่น จํากัด (มหาชน) 

ระดับความคิดเห็น 

     

1. ทานพึงพอใจตองานที่ทําเปนอยางมาก 5 4 3 2 1 

2. ทานไมคิดที่จะลาออกจากงานที่กําลังทําอยูในขณะน้ี 5 4 3 2 1 

3. ทานพึงพอใจตอลกัษณะของงานที่ทําอยูในขณะน้ี 5 4 3 2 1 

4. คนสวนมากที่ทํางานในตําแหนงงานเกี่ยวกบัที่ทานกําลังทํา

อยูในขณะน้ี มีความพึงพอใจในงานที่ทําเปนอยางมาก 
5 4 3 2 1 

5. ทุกคนที่ทํางานในตําแหนงเกี่ยวกับทีท่านกําลังทําอยูใน

ขณะน้ี มักไมคิดที่จะลาออกจากงาน 
5 4 3 2 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

131 



130 

 

 

สวนท่ี 5  ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ของพนักงานบรษิัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด  

คอนสตรัคชั่น จํากัด (มหาชน) 

คําชี้แจง  ทานมีผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มากหรือนอยเพียงใด โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน

ชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ดในแตละขอเพียงคําตอบเดียว 

 

5 = มากที่สุด   4 = มาก    3 = ปานกลาง    2 = นอย   1 = นอยทีสุ่ด 

 

ทานมีความเห็นวา... 

 ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ของพนักงานบริษัท ซโิน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอน

สตรัคชั่น จํากัด (มหาชน) 

ระดับความคิดเห็น 

     

1. ทานไดนําทักษะในการแกปญหามาใชในการทํางาน 5 4 3 2 1 

2. ทานสามารถบรหิารการทํางานของทานไดดี 5 4 3 2 1 

3. ทานมีผลการปฏิบัติงานทางเทคนิคโดยรวมที่ดี 5 4 3 2 1 

4. ทานมีการวางแผนในการทํางาน 5 4 3 2 1 

5. ทานมีการจัดระบบการทํางานของทาน 5 4 3 2 1 

6. ทานใหความรวมมอืกับเพื่อนรวมงานในทมี 5 4 3 2 1 

7. ทานไมยอทอตออปุสรรคเพื่อใหงานสําเร็จลุลวง 5 4 3 2 1 

8. ทานตองการทํางานที่ทาทายความรู ความสามารถของทาน 5 4 3 2 1 

9. ทานสนใจในรายละเอียดทีส่ําคัญของงาน 5 4 3 2 1 

10. ปญหาจากการทํางานเปนสิ่งที่ชวยสนับสนุน และกระตุนให

ทานมีโอกาสเพิ่มพูนประสบการณ 
5 4 3 2 1 

11. ทานทํางานกบัเพือ่นรวมงานอื่น ๆ ไดดี 5 4 3 2 1 

 

 

 

 

*** ขอขอบคณุทุกทานท่ีกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ *** 
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