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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 ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 

 อุตสาหกรรมกอสราง นับเปนหน่ึงในอุตสาหกรรมพื้นฐานทีม่ีความสําคัญในการพัฒนา

ประเทศ ไมวาจะเปนการสราง ที่อยูอาศัย โรงงาน ถนน สะพาน เปนตน และมีความเช่ือมโยงกับ

อุตสาหกรรมอื่น ๆ เชน อุตสาหกรรมเหล็ก อุตสาหกรรมวัสดุกอสราง อุตสาหกรรมเฟอรนิเจอร เปน

ตน จากขอมูลสํามะโนของสํานักงานสถิติแหงชาติ ป พ.ศ. 2547 พบวา ประเทศไทยมผีูประกอบการ

อุตสาหกรรมกอสรางทีจ่ดทะเบียนอยางถูกตองตามกฎหมายไมนอยกวา 1 แสนราย มีการจางงาน

ประมาณ 2-3 แสนคน และมีมลูคาเพิ่มคิดเปนรอยละ 40 ตอป ทั้งน้ีหลายประเทศทีม่ีศักยภาพในการ

พัฒนาเศรษฐกิจ เชน ประเทศจีน ประเทศอินเดีย และประเทศในภูมิภาคตะวันออกกลาง ไดให

ความสําคัญกับการยกระดับอุตสาหกรรมกอสราง รวมทั้งในบางประเทศมีการจัดต้ังหนวยงานที่ดูแล

รับผิดชอบดานอุตสาหกรรมกอสรางโดยเฉพาะ นอกจากน้ี ในภาวะที่ตองเผชิญกับวิกฤตเศรษฐกจิ 

รัฐบาลเกอืบทกุประเทศจะใชอุตสาหกรรมกอสรางเปนกลไกที่สําคัญในการอัดฉีดเงินงบประมาณเพือ่

กระตุนเศรษฐกจิ จากการกอสรางถนนหนทาง และที่อยูอาศัยเพื่อนําไปสูการสรางงานกระจายรายได 

รวมทั้งพฒันาโครงสรางพื้นฐานหลักของประเทศ (สํานักงานเศรษฐกจิอุตสาหกรรม, 2551) 

 ภาวะโลกในปจจุบันอยูในยุคที่มีการเปลี่ยนและการแขงขันสงู และนับวันจะทวีความรุนแรง

มากข้ึนเรือ่ย ๆ ประเทศไทยเปนสวนหน่ึงของประชาคมโลกจึงไมพนที่จะไดรับผลกระทบจากการ

เปลี่ยนแปลง และการแขงขันทีรุ่นแรงน้ีข้ึนได ผลกระทบทางดานเศรษฐกจิ สังคม และการเมอืงกอให 

เกิดปญหา และวิกฤตการณตาง ๆ มากมาย เปนที่นาสนใจวา ในสภาวการณเชนน้ี หนวยงานตาง ๆ  

จะสามารถดํารงอยูไดอยางมั่นคง ย่ังยืน สามารถเอาชนะวิกฤตการณดานตาง ๆ ที่เผชิญอยูไดตอง 

อาศัยความทุมเท การมีสวนรวมของพนักงานในหนวยงาน เวลาที่เราตองการพฒันาองคการ หรอืให 

สิ่งใหมแกองคการ หรือทีเ่ราเรียกวา Interventions ตาง ๆ เราพบวา อยู ๆ คนเราจะเปลี่ยนแปลงเลย

ไมใชเรื่องงาย โดยธรรมชาติของคนเราน้ันมกัจะตอตานการเปลี่ยนแปลง มีคนจํานวนนอยมากที่ชอบ

การเปลี่ยนแปลง หรอืเปลี่ยนแปลงไดทันทีเมื่อควรเปลี่ยน คนสวนใหญอาจจะรรีอดูกอนวาควรเปลี่ยน

หรือไม คนทีเ่ปลี่ยนแปลงแลวเปนอยางไรกันบาง ถาพอใชไดก็อาจจะทําตามกัน กลุมสุดทายทีไ่มอยาก

เปลี่ยนแปลงไมวากรณีใด ๆ คิดวาอยูอยางเดิมน่ีก็ดีอยูแลวเราจะเปลี่ยนกันไปทําไม ดังน้ันการจะนํา 

พาองคการตาง ๆ ใหเปลี่ยนแปลงจึงไมใชเพียงแตประกาศวา เราจะเปลี่ยนแลวทกุคนจะยอมทําตามน้ัน 

เราจงึมีอกีศาสตรที่เรียกวา การบรหิารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) โดยผูนําการเปลี่ยน 

แปลงในสถานการณปจจุบันตองมีความสามารถของผูบรหิาร หรือผูนําทีส่ามารถใชภาวะผูนํา 

(Leadership) ซึ่งภาวะผูนําเปนเรื่องทีเ่กี่ยวของกับการทําสิง่ตาง ๆ ใหสําเรจ็ตามความมุงหมาย และการ
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ชวยผูคนใหกาวไปสูจุดสูงสดุตามศักยภาพที่แตละบุคคลมีอยูสวนใหญจะพบวา องคการหลายแหงยังไม

สามารถพฒันาศักยภาพของผูใตบังคับบญัชาไดอยางเต็มที ่เหตุผลหน่ึงก็คือ ผูบรหิารยังนําเทคนิคเกา ๆ 

หรือเทคนิคทีล่าสมัยแลวมาใชในการบรหิารจัดการ หรือพูดอีกอยางหน่ึงก็คือผูบริหารยังมีความเช่ือที ่

ผิด ๆ เกี่ยวกับภาวะผูนํา โดยเช่ือวา ความคิดของตนน้ันถูกตอง ความเช่ือ หรือความคิดที่ไมถูกตอง 

เหลาน้ีจึงเปนตัวขัดขวาง ทําใหองคการเกิดความลาหลงั (วรวัฒน  แสงนอยออน, 2550) 

 ในฐานะที่ประเทศไทยเปนสวนหน่ึงของประชาคมโลก จงึมปีระเด็นที่นาสนใจวาในสภาวะ

แบบน้ี สังคมไทยควรมีการเปลี่ยนแปลง และพฒันาตนเองอยางไร เพื่อใหสามารถดํารงอยูไดอยาง

มั่นคงย่ังยืน สามารถเอาชนะวิกฤตการณทางดานตาง ๆ ทีเ่รากําลงัเผชิญอยูได และเปนที่ยอมรบักัน

วาบุคคลที่มีความสําคัญอยางย่ิงในทุก ๆ ระดับของสังคมคือ ผูนํา ผูนําเปนผูทีม่ีความสําคัญอยางมาก

ตอการพฒันาองคการ และการจัดการในทุกระดับทั้งในระดับโลก ระดับประเทศ หรือระดับทองถ่ินใน

ระดับองคการมีการยอมรบักันวาความสําเรจ็ขององคการ ประสทิธิภาพ หรือประสิทธิผลลวนแต

ข้ึนอยูกับความสามารถของผูนําองคการ ซึ่งสอดคลองกบัผลการวิจัยทีพ่บวา ภาวะผูนําสัมพันธกบั

ประสิทธิผลของงาน และภาวะผูนํามีความสัมพันธกบัประสทิธิผลขององคการ เน่ืองจากผูนํามี

ความสําคัญจึงมีแนวคิด และการศึกษาในการพัฒนาความเปนผูนํา หรือภาวะผูนํา (Leadership) 

เกิดข้ึนสําหรบัในประเทศไทยในชวงศตวรรษที่ผานมาไดมกีารศึกษาภาวะผูนําที่มีความเหมาะสมกบั

ยุคปจจบุันซึง่เปนยุคของการเปลี่ยนแปลงน้ีแนวคิดทฤษฎีใหมที่มีช่ือเสียง และเปนที่ยอมรับกันมากใน

ปจจุบันคือ แนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational  Leadership Theory) 

ซึ่งเปนทฤษฎีภาวะผูนําแนวใหม หรอืเปนกระบวนทัศนใหม (New Paradigm) ที่จะพจิารณาที่

ลักษณะของผูนํา พฤติกรรม อํานาจ รวมทั้งตัวแปรสถานการณที่เกี่ยวของ ซึ่งเปนแนวทางทีก่วางกวา

แนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําอื่น ๆ ดังน้ัน ในบริบทของการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และซบัซอนของโลก

ยุคปจจบุัน ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงจงึเหมาะสม และมีการนําไปใชในแทบทุกองคการอยาง

แพรหลาย (จุไรรัตน พงศาภิชาติ, 2553) 

 ธุรกิจกอสรางจัดเปนอุตสาหกรรมยุทธศาสตรทีส่ําคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกจิและสงัคม

ของประเทศ เปนรากฐานทีส่ําคัญในการพัฒนาประเทศใหเจริญรุงเรอืง เปนธุรกจิที่มีอนาคตดี 

โดยเฉพาะภาคเอกชน การรุกตลาดตางประเทศของผูประกอบการธุรกิจกอสรางไทยหลายรายทีม่ี

ศักยภาพยังประสบปญหาบางประการ เชน ดานเงินทุนคือ ขาดแคลนหลักทรัพยคํ้าประกัน หรอืขาด

เงินทุนหมุนเวียน ดานการตลาดคือ การขาดขอมลูโครงการกอสราง รวมไปถึงขาดการศึกษาลูทาง

การตลาด ความเสียเปรียบดานภาษา กฎเกณฑของแตละประเทศ ขาดความชวยเหลือจากภาครัฐคือ

ไมมีความชัดเจนในนโยบายการสนับสนุน (บริษัท ทรสิเรทต้ิง จํากัด, 2557) 
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 ในกระบวนการพฒันาทั้งดานสังคม และดานเศรษฐกจิของประเทศทัง้หลายทั่วโลก ไมอาจ

ปฏิเสธไดเลยวาธุรกิจกอสรางเปนธุรกิจสําคัญธุรกจิหน่ึงทีส่ามารถขับเคลื่อนภาวะเศรษฐกจิของ

ประเทศน้ัน ๆ อยางไดผล อีกทัง้การจะวัดวาเศรษฐกจิของประเทศน้ัน ๆ อยูในภาวะขาข้ึน หรือขาลง 

ดูไดจากการเจริญเติบโต และการกระเต้ืองของธุรกจิกอสราง ณ เวลาน้ัน (บริษัท ทริสเรทต้ิง จํากัด, 

2557) 

 สําหรับประเทศไทย ผูประกอบธุรกิจกอสรางและการประกอบธุรกจิกอสรางมีความเกี่ยวพัน

กับเศรษฐกิจของประเทศไทยคอนขางชัดเจน เน่ืองจากธุรกจิกอสรางทําใหเกิดการจางแรงงานเปน

จํานวนมาก ธุรกิจกอสรางยังเช่ือมโยงไปต้ังแตโรงงานระดับลาง เชน คนงานกอสราง และโรงงานทุก

ระดับช้ัน ไปจนโรงงานระดับสงู เชน สาขาวิชาชีพวิศวกร และวิชาชีพสถาปนิก เกี่ยวพันไปถึงธุรกจิ

คาขายวัสดุกอสรางทุกประเภท อิฐ หิน ดิน ทราย ปูนซีเมนต เหล็กเสน เหล็กรูปพรรณ ไม สี อุปกรณ

ตกแตงภายนอก ภายใน สายไฟฟา อุปกรณไฟฟา วัสดุสุขาภิบาล การที่คนมีงานทํา มรีายได ทําใหมี

กําลังในการจบัจายใชสอย ทําใหเกิดการกระตุนเศรษฐกจิตามมา และชวยพัฒนาประเทศ หากธุรกิจ

กอสรางไดรบัผลกระทบ ไมวาทางตรงหรือทางออม หรือมกีารลดขนาด หรอืลดจํานวนของธุรกจิ

กอสรางลง เพราะขาดการสนับสนุน ขาดการดูแลเอาใจใสจากภาครัฐอยางจริงจัง การหดตัวของธุรกิจ

กอสรางจะสงผลกระทบกับความเช่ือมั่นของแรงงานกอสราง จะสงผลกระทบตอการจบัจายใชสอย

ของประชาชน (บริษัท ทรสิเรทต้ิง จํากัด, 2557) 

 การพัฒนาการกอสรางโครงสรางพื้นฐาน เชน ถนน สะพาน ทางระบายนํ้าสาธารณะ หรือ

การปรับปรงุการกอสรางของอาคารเพื่อใชพลงังานทดแทน ยังเปนการสรางอนาคต และขับเคลื่อน

ประเทศไทยไปสูประเทศที่มีการพฒันาที่ย่ังยืน การพัฒนาโครงสรางพื้นฐานโดยธุรกจิกอสรางยัง

กอใหเกิดรายไดแกอุตสาหกรรมตอเน่ือง ผูผลิตวัตถุดิบและวัสดุกอสราง รวมถึงพอคาคนกลาง 

ผูประกอบการ ผูเช่ียวชาญ และธุรกจิการใหบริการติดต้ังไฟฟา ทอสงนํ้า อุโมงค และทอระบายนํ้า 

อีกทั้งธุรกิจสถาบันการเงิน ธุรกิจประกันภัย ธุรกิจอสังหารมิทรัพย การใหเชาที่อยูอาศัย และอาคาร

ตลอดจนธุรกิจใหคําปรกึษาในการลงทุน และกฎหมาย (บรษัิท ทริสเรทต้ิง จํากัด, 2557) 

 ถากลาวถึงธุรกิจกอสราง บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) 

ถูกจัดเปนบริษัทแนวหนาของประเทศไทย ถือเปนผูนําตลาดในกลุมบริษัทกอสรางดวยกัน ตลอดจน

สถานะทางการเงินที่แข็งแกรง ปริมาณงานที่ยังไมสงมอบจํานวนมาก และหลากหลาย และผลงานที่

ไดรับการยอมรับมานานทั้งจากลกูคาภาครัฐ และเอกชน อยางไรก็ตาม ความแข็งแกรงดังกลาวถูก

ลดทอนบางสวนจากความไมแนนอนทางการเมือง ซึ่งเพิ่มความเสี่ยงใหแกธุรกจิย่ิงข้ึน ทัง้น้ี ความไม

แนนอนทางการเมอืงอาจทําใหการประมูลโครงการใหมของภาครัฐเกิดความลาชาข้ึนได แตเน่ืองจาก

ปญหาทางการเมืองไดถูกแกไขจัดการใหเกิดความสงบ เรียบรอยดีแลว ทําใหองคการมีความมั่นคง

มากข้ึน  (บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน), 2558) 
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 จวบจนถึงปจจุบัน บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) ไดรับ

ช่ือเสียงและสรางผลงานแหงความสําเรจ็จนเปนยอมรบัในวงการกอสราง ยาวนานกวา 40 ป ดวย

ประสบการณ ผนวกความเช่ียวชาญ และความตระหนักถึงความปลอดภัยในทุกข้ันตอนของการ

ทํางาน กอรปกับความมุงมั่นบรหิารองคการอยางมปีระสทิธิภาพโดยยึดตามหลกับรรษัทภิบาล ทําให 

บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) สงมอบผลงานที่มีคุณภาพ

ระดับสูงใหแกลกูคาในทุกช้ินงาน และสรางผลการดําเนินงานทางการเงินที่ดีตลอดมา จนไดรับความ

เช่ือมั่นจากลูกคา คูคา และผูถือหุน จากคุณภาพ และผลงานสะทอนใหเห็นถึงผลสําเร็จในความต้ังใจ

ของ บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) ที่พรอมพฒันา และเติบโต

อยางมั่นคงตอไป (บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน), 2558) 

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

ผูรบัเหมาช้ันนําของประเทศมปีระสบการณยาวนานกวา 50 ป ประกอบธุรกจิรบัเหมากอสรางทกุ

ประเภท มีลกูคาทั้งจากภาครัฐ รัฐวิสาหกจิ และเอกชน โดยลักษณะงานกอสรางจะมีต้ังแตโครงการที่

เปนโครงการขนาดกลางไปจนถึงงานกอสรางขนาดใหญที่ตองอาศัยความชํานาญ และเทคโนโลยี

ระดับสูง ลกัษณะงานกอสรางของบริษัท สามารถแบงแยกไดเปน 5 ประเภท คือ งานกอสรางดาน

อาคาร งานกอสรางดานพลังงาน งานกอสรางดานสาธารณูปโภค งานกอสรางดานอุตสาหกรรม และ

งานกอสรางดานสิ่งแวดลอม (บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน), 

2558) 

  ในสวนของบริษัท ซโิน – ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรคัช่ัน จํากัด (มหาชน) ได

ตระหนักถึงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งจําเปนทีจ่ะตองมีการพัฒนาองคการในดานตาง ๆ เพื่อ

ตอบสนองตอความตองการของลูกคา อีกทัง้ยังเปนการสนองนโยบายบริษัท จงึไดดําเนินการกระตุน 

และสรางความตระหนักแกพนักงานทุกระดับขององคการใหเห็นถึงความสําคัญ และความจําเปนที่

จะตองมีการพัฒนาในดานบุคลากร ใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานทีท่ํา การสรางบรรยากาศที่

กอใหเกิดความต่ืนตัว และเต็มใจที่จะพัฒนาองคการ เพื่อใหองคการมีความเจริญเติบโตอยางตอเน่ือง 

การพัฒนาศักยภาพของพนักงานซึ่งเปนทรัพยากรทีส่ําคัญทีสุ่ดจึงถือเปนนโยบายทีส่ําคัญของบริษัท 

เพื่อใหเกิดวัฒนธรรมการเรียนรู มีนโยบายสนับสนุนใหมีการพัฒนาทั้งในสวนของความตองการของ

องคการ และการพฒันาสวนบุคคลของพนักงานเอง ทั้งน้ีเพือ่ใหเกิดการพฒันาที่ย่ังยืนดวยการเรียนรู

โดยตนเองอยางตอเน่ือง วัฒนธรรมในการเรียนรูของพนักงานน้ีจะสงผลใหการพฒันาเปนองคการ

เปนไปอยางมปีระสิทธิภาพสงูสุดและตอเน่ือง เพือ่ใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี จึงตองเริ่มจาก

ความสัมพันธระหวางผูนํา-ผูใตบังคับบัญชา ซึ่งบันดาลใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดสงูกวาระดับ

ที่คาดหวัง ผูนําการเปลี่ยนแปลงจูงใจผูใตบังคับบัญชาโดยเพิม่ระดับความตระหนักรูของพนักงาน ชัก

จูงใหเห็นเปาหมายของทีมอยูเหนือความสนใจสวนตน และยกระดับผูใตบงัคับบญัชาไปสูลําดับข้ันของ
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ความตองการทีสู่งข้ึน จะทําใหพนักงานเกิดความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชา และมีความสุขกับงาน

ที่ปฏิบัติ นําไปสูความพงึพอใจในงานสงผลตอการตัดสินใจทีจ่ะคงความเปนสมาชิกขององคการ ซึ่ง

เปนคุณคาที่องคการคาดหวังจากพนักงาน (บริษัท ซิโน – ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน 

จํากัด (มหาชน), 2557 ก) 

 ปรากฏการณเชนน้ี ภาวะผูนํา (Leadership) ของผูบริหารองคการทกุระดับจงึเปนสิง่จําเปน

ที่จะตองมี และนํามาเพื่อโนมนาวใหบุคคลทํางานรวมกันอยางมีประสทิธิภาพ (Efficiency) 

โดยเฉพาะอยางย่ิงองคการทีม่ีขนาดใหญ สายการบงัคับบัญชายาวมาก มีความสลับซับซอนของงาน

สูง และเปนงานบริการที่ตองเกี่ยวของกบัประชาชน และผูรบับรกิาร ตลอดจนหนวยงานอื่นขางเคียง 

ผูบริหารองคการจะใชความรูเฉพาะดาน หรือใชศาสตรทางการบริหารอยางเดียวจึงไมพอ ดังน้ันการ

บรหิารองคการใหมีประสิทธิภาพ และคุณภาพไดอยางนาภูมิใจน้ัน ผูบรหิารจะตองใช ศาสตรควบคู

กับศิลปในการบรหิารอยางกลมกลืนดวย (สมพิศ สุขแสน, 2556) 

 ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง งาน และผลการปฏิบัติงาน ที่มีความแตกตาง

ระหวางพฤติกรรมซึง่เปนสิง่ที่พนักงานทํา และผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนคุณคาที่องคการคาดหวังจาก

สิ่งทีพ่นักงานทํา (Motowidlo, 2003) ผลการปฏิบัติงานจึงมีสวนชวยใหการดําเนินงานขององคการ

เปนไปตามแผนงานและบรรลเุปาหมายของการดําเนินธุรกิจ ดังน้ัน ผลการปฏิบัติงานที่ดีจงึเปนปจจัย

ที่สําคัญในการพัฒนาประสทิธิภาพของพนักงานเพื่อใหองคการมปีระสิทธิภาพสามารถเผชิญ และฝา 

ฟนกับวิกฤติการณทางเศรษฐกิจที่เกดิข้ึนได 

 จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของปจจัยที่สงผลตอผลการปฏิบัติงาน ไดแก ภาวะผูนําของ

ผูบังคับบญัชา โดยเฉพาะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเปนผูนําในการเปลี่ยนใหผูใตบังคับบัญชามี

ศักยภาพมากข้ึนทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจ และวิสัยทัศนขององคการ ซึ่งจะนําไปสูความไว

เน้ือเช่ือใจของพนักงานซึ่งเกี่ยวของกับสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบญัชากับผูใตบังคับบัญชารวมถึง

ความพึงพอใจในงานของพนักงานซึ่งเกี่ยวของกับภาวะของจิตใจ ความรูสกึ การไดรบัการยอมรับ 

ไดรับความชวยเหลอืจากผูบงัคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน ดังน้ันผูนําการเปลี่ยนแปลงตองสงเสริม 

สนับสนุน และยกระดับความตองการของผูใตบังคับบัญชา ทําใหเกิดการเติมเต็ม การเอาใจใส และ

ไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน ทําใหเกิดปฏิสัมพันธที่ดี เกิดความรวมมอืกัน 

เกิดความสามัคคี สงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการ ความรูสึกถึงความสัมพันธระหวางพนักงานกับ

องคการในดานการทํางาน เพื่อนรวมงาน ผูบงัคับบญัชา และบรรยากาศในการทํางาน รวมถึงดาน

ความมั่นคง ผลตอบแทน บุคคล ดังน้ันผูนําการเปลี่ยนแปลงตองใสใจในทุกระดับองคการ ทําให

พนักงานมีความรูสึกที่ดีตอสภาพแวดลอม และสังคมในการทํางาน สงผลใหพนักงานน้ันมผีลการ

ปฏิบัติงานที่ดีตามมา 
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 จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา นักวิจัยยังคงใหความสนใจ และดําเนินการศึกษาวิจัยใน

หัวขอที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทีส่งผลตอความพึงพอใจในงาน จากอดีตมาสูปจจบุัน 

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

Malik & Ma’amor, 2012) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทีส่งผลตอความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบญัชา 

(Bolman, Lee & Deal, 1991) ความพึงพอใจในงาน ทีส่งผลตอความผูกพันตอองคการ และผลการ

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

2012) 

 จากเหตุผลทีก่ลาวมาเปนสาเหตุจูงใจใหผูวิจัยสนใจทีจ่ะทําการศึกษาวิจัยเรื่องอทิธิพลของ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตอความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชา ความพึงพอใจในงาน และผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด 

(มหาชน) เพือ่นําผลจากการวิจัยไปพัฒนาคุณภาพการดําเนินงานของบุคลากรในองคการเพื่อให

พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน และมีความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบญัชาซึ่งจะนําไปสูผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานที่ดีข้ึนตอไป 

 

1.2 วัตถุประสงคของงานวิจัย 

 1.2.1 เพื่อศึกษาปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชา ไดแก ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชา 

 1.2.2 เพื่อศึกษาปจจัยทีม่ีอทิธิพลตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน ไดแก ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชา และความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชา 

 1.2.3 เพื่อศึกษาปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก วามไวเน้ือเช่ือใจ

ตอผูบงัคับบญัชา และความพึงพอใจในงานของพนักงาน 

 1.2.4 เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มี

อิทธิพลตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ซิโน-

ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) กบัขอมูลเชิงประจกัษ 

 

1.3 ขอบเขตของงานวิจัย 

 วิจัยเรื่องอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชาตอความไวเน้ือเช่ือใจ 

ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน 

จํากัด (มหาชน) มีขอบเขตของการวิจัยดังน้ี 
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1) ขอบเขตดานประชากร  

 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีคือ พนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด  

คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) 

2) ขอบเขตดานตัวแปรท่ีศึกษา 

   2.1) ตัวแปรตน (Independent Variables) คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบังคับบญัชา (Supervisor’s Transformation Leadership)  

   2.2) ตัวแปรค่ันกลาง (Mediator Latent Variables) ไดแก  

    2.2.1) ความไวเน้ือเช่ือใจ (Trust) 

    2.2.2) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 

   2.3) ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Job Performance) 

 3) ขอบเขตดานระยะเวลาท่ีศึกษา 

 การวิจัยครัง้น้ีเกบ็รวบรวมขอมลู และวิเคราะหผลการวิจัยระหวาง เมษายน 2558 ถึง 

พฤษภาคม 2558 รวมระยะเวลาวิจัย 2 เดือน  

 

1.4 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรบั 

 1)  ประโยชนทางดานวิชาการ 

   1.1) เพิ่มเติมองคความรูทางวิชาการและผลการวิจัยทีเ่กี่ยวของกับปจจัยที่มอีิทธิพล

ตอความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบญัชา ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา 

   1.2) เพิ่มเติมองคความรูทางวิชาการและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยที่มอีิทธิพล

ตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา และความ

ไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบญัชา 

   1.3) เพิ่มเติมองคความรูทางวิชาการและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยที่มอีิทธิพล

ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อันไดแก ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชา และความพึงพอใจใน

งานของพนักงาน 

 2)  ประโยชนในการนําไปใช 

   2.1) เพื่อเปนแนวทางใหกับบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน 

จํากัด (มหาชน) พัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชาเพื่อกอใหเกิดความไวเน้ือเช่ือใจ

ตอผูบงัคับบญัชา ความพึงพอใจในงานของพนักงานอันจะนําไปสูผลการปฏบัติงานที่ดีข้ึนของ

พนักงานตอไป 

   2.2) เพื่อเปนแนวทางใหกับองคการอื่น ๆ ที่ดําเนินธุรกจิใกลเคียงกับบริษัท ซิโน-

ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) พฒันาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและเพื่อ
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กอใหเกิดความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบัญชา ความพึงพอใจในงานของพนักงานอันจะนําไปสูผล

การปฏบัติงานที่ดีข้ึนของพนักงานตอไป 

 

1.5 คํานิยามศัพทเฉพาะ 

 1) การกอสรางคือ กิจกรรมหรือการกระทําทีท่ําใหเกิด การประกอบ หรือการติดต้ัง ใหเกิด

เปนอาคาร โครงสราง ระบบสาธารณูปโภค หรือสวนประกอบของสิ่งทีก่ลาวขางตน และมักจะ

หมายถึงงานทางดานโยธาเปนสวนใหญ 

 2) อุตสาหกรรมคือ กิจกรรมที่ใชทุน และแรงงาน เพื่อทีจ่ะผลิตสิง่ของ หรือจัดใหมบีริการ เชน 

อุตสาหกรรมสิ่งทอ ในยุควิกตอเรีย นักประวัติศาสตรเรียกชวงเวลาน้ันวา การปฏิวัติอุตสาหกรรม โดยมี

การผลิตเครื่องทุนแรงตาง ๆ มากมาย และ ทําใหอุตสาหกรรมเจรญิรุดหนาอยางรวดเร็วและมรีะเบียบ 

เปนมาตรฐานเดียวกันทัง้หมด ในปจจุบันอุตสาหกรรมถือเปนสิ่งหน่ึงทีจ่ําเปนตอมนุษยอยางย่ิง ดวยวา

มนุษยตองพึ่งพาการผลิตสิ่งที่จําเปนตอชีวิตประจําวัน หรือเรียกรวมวาปจจัยสี่ โดยสิง่ทีส่ามารถผลิต

ปจจัยสี่ใหดี มีคุณภาพและไมกออันตราย หรอืกออันตรายใหกับรางกายและทรัพยสินนอยทีสุ่ดคือการ

ผลิตจากอุตสาหกรรม 

 3) ผูบรหิาร หมายถึง พนักงานที่ดํารงตําแหนง “ผูจัดการ” หรือ “ผูอํานวยการ” โดยอาจจะ

รายงานตรงตอซีอโีอหรือไมไดรายงานตรงตอซีอโีอก็ได อาจจะมผีูใตบังคับบญัชาหรือไมมี

ผูใตบังคับบัญชาก็ได 

 4) พนักงาน หมายถึง บุคคลในองคการที่ไมไดมีตําแหนงเปน “ผูจัดการ” หรือ “ผูอํานวยการ”

โดยอาจจะมผีูใตบังคับบัญชาหรือไมมีก็ได 

 5) ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (ทัศนคติ) หมายถึง การแสดงออกของผูนําในเรือ่งการที่

ผูใตบังคับบัญชาเกิดความภาคภูมิใจที่ไดมาเกี่ยวของ เปนผูมุงประโยชนของกลุมมากกวาประโยชน

สวนตน แสดงออกซึ่งวิธีที่ทําใหผูอื่นเกิดความเคารพ แสดงอาํนาจ และความมั่นใจใหปรากฏ (Bass & 

Avolio, 1995) 

 6) ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (พฤติกรรม) หมายถึง พฤติกรรมของผูนําที่มีอทิธิพลตอ

แนวคิดของผูใตบังคับบัญชาในเรื่องคานิยม และความเช่ือ การกําหนดทิศทาง และความมุงมั่นใน

เปาหมาย การคํานึงถึงผลทางศีลธรรมจรรยาที่เกิดข้ึนจากการตัดสินใจ และเนนความสําคัญของการมี

ความเขาใจรวมกันในการภารกจิที่ตองกระทําของผูนํา (Bass & Avolio, 1995) 

 7) การจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจ หมายถึง ความสามารถของผูนําในการเรงเรา และบันดาล

ใจผูบงัคับบัญชา โดยการสรางความรูสึกทีเ่ขมแข็งของการผสมผสานวัตถุประสงค และความตองการ

ของปจเจกบุคคล และองคการเขาดวยกัน (Bass & Avolio, 1995) 
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 8) การกระตุนใหเกิดการใชปญญา หมายถึง การทีผู่นําเรงเราผูใตบังคับบัญชาใหเกิดความคิด

สรางสรรค การมีนวัตกรรมในเรื่องของความมีเหตุผล และการแกไขปญหา (Bass & Avolio, 1995) 

 9) การมุงปฏิสัมพันธเปนรายบุคคล หมายถึง มิติซึง่ผูใตบังคับบัญชาไดรบัคําปรกึษา และ

ไดรับการจูงใจบนพื้นฐานแบบรายบุคคล (Bass & Avolio, 1995) 

 10) ความไวเน้ือเช่ือใจ หมายถึง ระดับทีผู่ใตบังคับบัญชามีความเช่ือถือ และไววางใจตอ

ความซื่อสัตย ความจรงิใจของผูบังคับบัญชาในการตัดสินใจหรือแกปญหา (Morgan & Hunt, 1994) 

 11) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง การวัดภาพรวมของระดับทีพ่นักงาน

ไดรับความพงึพอใจ และมีความสุขกับงานทีป่ฏิบัติ (Hackman & Oldham, 1975) 

 12) ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) หมายถึง งาน และผลการปฏิบัติงาน ที่มีความ

แตกตางระหวางพฤติกรรมซึ่งเปนสิ่งทีพ่นักงานทํา และผลการการปฏิบัติงาน ซึง่เปนคุณคาที่องคการ

คาดหวังจากสิ่งทีพ่นักงานทํา ปรบัใชจาก (Motowidlo, 2003) 

 

 



บทท่ี 2 

วรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 

 

 การศึกษาเรื่อง “อทิธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจ

ในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ซโิน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด 

(มหาชน)” ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกบังานวิจัย ดังตอไปน้ี 

 2.1 แนวคิด และทฤษฏีเกี่ยวกับผูนํา และภาวะผูนํา 

 2.2 แนวคิด และทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชา 

 2.3 แนวคิด และทฤษฏีเกี่ยวกับความความไวเน้ือเช่ือใจ 

 2.4 แนวคิด และทฤษฏีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 

 2.5 แนวคิด และทฤษฏีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 2.6 ประวัติ และความเปนมาของบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด 

(มหาชน) 

 2.7 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 2.8 กรอบแนวคิดตามทฤษฏี  

 

2.1 แนวคิด และทฤษฏีเก่ียวกับผูนํา และภาวะผูนํา 

 ภาวะผูนํา (Leadership) เปนสิ่งสําคัญตอความสําเรจ็ขององคการ เน่ืองจากเปนกระบวน 

การที่มอีิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงเจตคติ และสมมุติฐานของสมาชิกในองคกร สรางความผูกพันใน

การเปลี่ยนแปลง วัตถุประสงค และกลยุทธทีส่ําคัญ ผูนํามีภาระหนาที่ และความรบัผิดชอบโดยตรงที่

จะตองวางแผนสัง่การ และควบคุมใหบุคลากรขององคการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จตาม

เปาหมาย และวัตถุประสงคที่ต้ังไว ดังน้ันเพื่อใหเขาใจเกี่ยวกับภาวะผูนํา จึงไดมผีูใหความหมาย

เกี่ยวกับผูนํา และภาวะผูนําไว ดังน้ี 

 นิยาม และความหมายผูนํา และภาวะผูนํา 

 McFarland (1979, pp. 214-215) กลาววา “ผูนําคือ บุคลที่มีความสามารถในการใช

อิทธิพลใหคนอื่นทํางานในระดับตาง ๆ ที่ตองการ ใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคที่ต้ังไว” 

ผูนํา คือ บุคคลที่มีอทิธิพลสูงสุดในกลุม และเปนผูตองปฏิบติัภาระหนาที่ของตําแหนงผูนําที่

ไดรับมอบหมาย บุคคลอืน่ในกลุมทีเ่หลือก็คือ ผูตาม แมจะเปนผูบังคับบัญชากลุมยอย หรือผูชวยใน

การปฏิบัติหนาที่ตาง ๆ ก็ตาม (Yukl, 1989, p. 3-4) 
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กวี วงศพุฒ (2542) กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลซึ่งถูกแตงต้ังข้ึนมา หรือไดรับการยกยอง 

ข้ึนมาใหเปนผูบังคับบัญชาที่มีความสามารถในการปกครองบังคับบัญชา และอาจชักพาผูใตบังคับ 

บัญชา หรือหมูชนในทางที่ดี หรอืช่ัวก็ได เปนบุคคลทีม่ีสวนรวม และเกี่ยวของโดยตรงตอการแสดง

บทบาท หรือพฤติกรรมความเปนผูนํา 

 ประสิทธ์ิ ทองอุน (2542) กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคลากรทีไ่ดรับการแตงต้ังใหดํารงตําแหนง

เปนผูบังคับบญัชาโดยไดรับการคัดเลือก และการยอมรบั ไดรับการยกยองใหเปนผูบังคับบญัชา มี

อิทธิพลเหนือจิตใจผูอื่นในการที่จะจงูใจใหบุคคลปฏิบัติตาม 

 บุญทัน ดอกไธสง (2535, หนา 266) ไดสรุปเกี่ยวกับผูนําไววา “ผูนํา (Leader) หมายถึง ผูมี

อิทธิพล มีศิลปะ มีอทิธิพลตอกลุมชน เพือ่ใหพวกเขามีความต้ังใจทีจ่ะปฏิบัติงานใหบรรลเุปาหมาย

ตามความตองการ เปนผูนําและแนะนํา เพราะผูนําตองคอยชวยเหลือกลุมใหบรรลุเปาหมายสงูสุด

ตามความสามารถ ผูนําไมเพียงแตยืนอยูเบือ้งหลงัที่คอยแตวางแผนและผลกัดัน แตผูนําจะตองยืนอยู

ขางหนากลุม และนํากลุมปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย” 

 นพพงษ บุญจิตราดุล (2540) กลาววา ผูนํา หมายถึง ผูทีม่ีอทิธิพลในทางที่ถูกตองตอการ

กระทําของผูอื่นมากกวาคนอื่น ๆ ในองคการ หรือกลุมทีเ่ขาปฏิบัติงานอยูเปนผูซึ่งใชอทิธิพลในการ

กําหนดเปาหมาย หรือการปฏิบติังานใหบรรลเุปาหมาย 

 Robbins และ Coulter (2005) กลาววา ผูนํา หมายถึง ผูทีม่ีอิทธิพลตอผูอื่น และสามารถ

จูงใจใหผูอื่นปฏิบัติตามได 

 Rue และ Byars (2000) กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลซึ่งมผีูใตบังคับบัญชา และมีอิทธิพลที่

จะทําใหผูใตบงัคับบญัชาชวยกําหนดวัตถุประสงค เพื่อบรรลวัุตถุประสงคน้ัน 

  Terry (1978) กลาววา ผูนํา หมายถึง ผูที่มีอทิธิพล หรืออํานาจในการสั่งการใหผูใตบงัคับ 

บัญชาทํางานตามที่ตองการ 

 คุณวุฒิ คนฉลาด (2540, หนา 11) ไดแสดงความสําคัญของคําวา “ผูบริหาร และผูนําของ

องคการวา การทีอ่งคการหรือหนวยงานจะอยูรอดหรือไมน้ัน ข้ึนอยูกับบุคคล 2 ประเภทคือ ผูทีท่ํา

หนาที่เปนผูบังคับบัญชา ซึ่งเรียกวา ผูบริหาร ทําหนาทีบ่รหิารองคการ   อีกประเภทหน่ึงคือ ผูนํา 

ความแตกตางของผูบรหิารกบัผูนําคือ ผูบริหารเปนผูมีตําแหนง และมีอํานาจตามกฎหมาย สวนผูนํา

คือ ผูที่มีพลังอํานาจสามารถโนมนาวจิตใจคนอื่นใหทําตามโดยอาศัยคุณความดี” 

 Bennis (1984, pp. 15-16) กลาววา “ผูนํามีความสําคัญตอองคการในดาน เปนผูรับผิดชอบ

ตอประสิทธิผลขององคการ ความสําเร็จขององคการข้ึนอยูกบัความตระหนักรูในความสําคัญของ

คุณภาพขององคการ เปนผูเปลี่ยนแปลงองคการใหเหมาะสมกับสิ่งแวดลอม และเปนผูสนองความ

ตองการทางการศึกษาของชุมชน” 
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 สรปุไดวา ผูนํา (Leader) คือ บุคคลที่ไดรบัการแตงต้ัง หรือการเลือกต้ัง หรอืการยกยองจาก

กลุมใหทําหนาที่ของตําแหนงผูนํา เชน การช้ีแนะ สัง่การ และชวยเหลือใหกลุมสามารถปฏิบัติงานได

สําเร็จตามจุดประสงคที่ต้ังไว ไดมีการเขียนช่ือผูนําแตกตางกันออกไปตามลักษณะงานและองคการ 

ที่อยู เชน ผูบริหาร ผูจัดการ ประธานกรรมการ ผูอํานวยการ อธิการบดี เปนตน   

 Etzioni (1964, p. 116) ใหความหมายของภาวะผูนําวา “เปนพลงัอํานาจที่มีอยูในตัว มี

อิทธิพลตอกลไกการบริหารควบคูไปกบัการนําบุคลากรในองคการ” 

 Katz และ Kahn (1978, p. 528) ไดใหความหมายของภาวะผูนําวา “เปนอทิธิพลที่มีตอ

กลไกการบริหารควบคูไปกับการนําบุคลากรในองคการ” 

 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2546) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง การทําใหสิ่งตาง ๆ สําเรจ็ โดยมี

จุดประสงคที่ตองการทําใหงานสัมฤทธ์ิผล ผูนําที่สามารถนําเฉพาะสิง่ที่ตองการสนับสนุนของทีมงาน 

ซึ่งถูกชักจงูใหดําเนินการตามภาวะผูนําจึงเกี่ยวของกับการสงเสริม และสนับสนุนใหทีมงาน เพื่อ

สามารถบรรลเุปาหมายที่ต้ังไว 

 รังสรรค ประเสริฐศรี (2548) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง การทีบุ่คคลมีอทิธิพลตอกลุม 

และสามารถนํากลุมปฏิบัติงานตาง ๆ เพือ่ใหบรรลเุปาหมายขององคการ 

 สงวน นิตยารัมภพงศ (2544) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง สติปญญา ความดีงาม ความรู

ความสามารถของผูนํา ที่ชักนําใหคนทัง้หลายมาประสานกนั และบรรลเุปาหมายที่ดี 

 Bass (1985) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการที่ผูนําเปนผูเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติ

ตามของผูตาม เพื่อใหบรรลเุปาหมายที่กําหนด รวมถึงทัศนคติ ความเช่ือ และความตองการของผูตาม

ดวย ซึ่งตองไดรับการเปลี่ยนแปลงจากระดับตํ่าไปสูระดับสงูสุด 

 Greenberg และ Baron (2000) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการทีบุ่คคลมี

อิทธิพลตอสมาชิกในกลุมทีจ่ะนําความสําเรจ็ เพื่อบรรลุเปาหมายของกลุม หรือองคการ 

 Schermerhorn, Hunt และ Osborn (2005) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ลกัษณะเฉพาะ

ในการใชอิทธิพลระหวางบุคคล เพือ่ใหชักนําใหบุคคลหรือกลุมทําในสิ่งทีผู่นําตองการ 

 สําหรับงานวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยสรปุความหมายของภาวะผูนํา หมายถึง การทีบุ่คคลมีอทิธิพลใน

การเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติของกลุม หรือสมาชิก โดยใชความรูความสามารถของตน เพือ่ใหบรรลุ

เปาหมายตามทีก่ําหนดไว  

 แนวคิด และทฤษฎี 

 ทฤษฏีภาวะผูนําเริ่มจากภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะคือ ทฤษฎีที่เนนการหาคุณลกัษณะทั่วไป

ของผูนํา เพื่อเปรียบเทียบกับบุคคลที่ไมใชผูนํา ในการศึกษาภาวะผูนําระยะแรก ๆ นักวิชาการให

ความสําคัญกับคุณลกัษณะสวนตัว (Personal Traits) ของผูนํา โดยพยายามแยกแยะวาคุณลักษณะ

ใดบางที่ดํารงอยูในตัวผูนํา ตัวอยางคุณลักษณะที่มีการระบกุันมากวา เปนตัวช้ีวัดความเปนผูนําคือ 
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ความเฉลียวฉลาด (Intelligence) ความซื่อสัตย (Honesty) และความเช่ือมั่นในตนเอง (Self-

Confidence) งานวิจัยในยุคแรก ๆ ของแนวทางน้ีจะศึกษาผูนําที่ประสบความสําเรจ็ ดังน้ัน แนวทาง

น้ีจึงรูจักกันอีกนานประหน่ึงวา แนวทาง “บุรุษผูย่ิงใหญ” (The Great Man Approach) และมีความ

เช่ือวา มีคนบางคนเทาน้ันทีเ่กิดมาเพื่อเปนผูนํา กลาวอีกนัยหน่ึง คือ บุคคลคนใดจะเปนผูนําใน

อนาคตไดหรือไม ไดถูกกําหนดลวงหนาโดยธรรมชาติแลว การวิเคราะหคุณลักษณะผูนําจากผลงาน 

วิจัยเมื่อป ค.ศ. 1948 ไดมีการคนพบจุดรวมสําคัญ 6 ประการ ของคุณลักษณะเชิงบุคลิกภาพกับการ

เปนผูนําที่ประสบความสําเรจ็ คือ (1) ความเฉลียวฉลาด (2) การริเริ่มสรางสรรค (3) ทักษะดานสังคม 

(4) ความเช่ือมั่นในตนเอง (5) พลังแหงความรับผิดชอบ และ (6) ความซื่อสัตยมั่นคงตอหลักการ  

(พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552) 

 1) ทฤษฎีคุณลักษณะของภาวะผูนาํ 

 จากความเขาใจเกี่ยวคุณลักษณะของภาวะผูนําน้ัน ผูวิจัยไดรวบรวมทรรศนะของนักวิชาการ 

และอธิบายไวดังน้ี 

 ภาวะผูนํา (Leadership) หรอืความเปนผูนํา ซึ่งหมายถึง ความสามารถในการนํา (The 

American Heritage Dictionary, 1985, p. 719) จึงเปนสิง่สําคัญย่ิงสําหรบัความสําเร็จของผูนํา 

ภาวะผูนําไดรับความสนใจ และมีการศึกษามาเปนเวลานานแลว เพือ่ใหรูวาอะไรเปนองคประกอบที่

จะชวยใหผูนํามีความสามารถในการนํา หรือมีภาวะผูนําทีม่ปีระสิทธิภาพ การศึกษาน้ันไดศึกษาต้ังแต

คุณลักษณะ (Traits) ของผูนํา อํานาจ (Power) ของผูนํา พฤติกรรม (Behavior) ของผูนําแบบตาง ๆ 

และอื่น ๆ ในปจจุบันน้ี ก็ยังมีการศึกษาภาวะผูนําอยูตลอดเวลา และพยายามจะหาภาวะผูนําที่มี 

ประสิทธิภาพในแตละองคการ และในสถานการณตาง ๆ กนั 

 กอศักด์ิ ชัยรัศมีศักด์ิ (2547) ไดกลาววา ภาวะผูนํา มีคุณลักษณะที่พึงประสงค ดังน้ี 

(1) มีความจริงใจ มจีิตใจดี ไมหลอกใชผูอื่น (2) ไมศักดินา (3) ใชปยวาจา (4) ไมหลงอํานาจ  

(5) เปนแบบอยางที่ดี ทั้งในดานการประพฤติ การปฏิบัติตน และการทํางานอยางเปนทมี (6) มีความ

ยุติธรรม (7) ใหความเมตตา (8) กลาตัดสินใจ (9) อาทรสงัคม (10) บมเพาะคนดี (11) มีใจเปดกวาง 

เปดใจรับฟงความคิดเห็นผูใตบงัคับบญัชา และผูรวมงานในทุกระดับ  

 ภาวะผูนําเปนเรื่องของศิลปของการใชอิทธิพลหรือกระบวนการใชอิทธิพลตอบุคคลอื่น 

เพื่อใหเขามีความเต็มใจ และกระตือรือรนในการปฏิบัติงานจนประสบความสําเรจ็ตามจุดมุงหมายของ

กลุม (Koontz & Weihrich, 1988, p. 437) 

 รังสรรค ประเสริฐศรี (2551) ไดกลาววา ภาวะผูนํา มีคุณลักษณะ ดังน้ี (1) เปนกระบวนการ

ความเปนผูนําจากการใชอิทธิพลที่ควบคุม และประสานงานกิจกรรมของสมาชิกกลุมใหบรรลุเปาหมาย 

(2) เปนความสามารถทีม่ีอิทธิพลเหนือผูอื่นดานการกระทําตาที่ผูนําตองการ และสามารถจูงใจบุคคลอื่น
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ใหกระทํากจิกรรมที่ชวยใหบรรลเุปาหมายขององคการได (3) เปนลกัษณะความสัมพันธทางอํานาจ

อยางหน่ึงของผูนําจนไดรบัการยอมรับนับถือในพฤติกรรมของเขาจากสมาชิกของกลุม และกลุมอื่น ๆ  

ที่เกี่ยวของ (4) ความคิดริเริ่ม และการรักษาสภาพของความเช่ือถือในการปฏิบัติการรวมกัน (5) การ

กระทํารวมกันระหวางบุคคลโดยมีบุคคลหน่ึงทําหนาที่ใหการช้ีนําการกระทําดังกลาวทําใหบุคคลอื่น ๆ 

เช่ือมั่นในผลงานของเขา ซึ่งสามารถพิสจูนได (6) อิทธิพลในตัวของผูนํามาใชใหเขากบัสถานการณโดย

การช้ีแนะผานกระบวนการสื่อสารเพื่อใหบรรลเุปาหมายที่ต้ังไว (7) การที่บุคคลที่มีอทิธิพลมากจนทําให

เกิดการยอมรับเกี่ยวกับการบริหารงานประจําในองคการ (8) เปนกระบวนการในการใชอิทธิพลทีม่ีตอ

การดําเนินงานของกลุมใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ และมีการจงูใจใหเกิดพฤติกรรมในการทํางาน

เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค ตลอดจนใชอิทธิพลใหกลุมธํารงไวซึ่งวัฒนธรรมของตน 

  Bass (1990) ไดกลาววา คุณลักษณะของผูนําที่ดีวาข้ึนอยูกับคุณลักษณะ 6 ประการคือ 

  (1) คุณลักษณะทางรางกาย (Physical Characteristics) ประกอบดวย ความ

แข็งแรง (Activity, Energy) รูปราง (Appearance Grooming) ความสูง (Height) นํ้าหนัก 

(Weight) ซึ่งกลาวไดวา ความสัมพันธระหวางความเปนผูนําที่มีประสทิธิภาพ และมีประสิทธิผลกบั

คุณลักษณะทางรางกายใหผลลัพธที่ขัดแยงกัน เชน การมสีวนสูง และนํ้าหนักมากกวาไมไดเปนตัว

บงช้ีวา ความเปนผูนําจะมปีระสิทธิภาพ และประสิทธิผลหรอืไม แตก็มีองคการจํานวนมากเช่ือวา

บุคคลที่มรีูปรางสวนใหญ จะจําเปนตอการเช่ือฟงของผูตาม 

  (2) คุณลักษณะดานภูมิหลงัทางสงัคม (Social Background) ประกอบดวย 

การศึกษา (Education) สถานภาพทางสังคม (Social Status) และการเปลี่ยนแปลงสถานภาพทาง

สังคม (Mobility) ไดแสดงความคิดเหน็เกี่ยวกบัสถานภาพทางสังคมเศรษฐกิจที่ดี จะเปนขอไดเปรียบ

ตอการเขาสูสถานภาพทางของความเปนผูนํา บุคคลที่มสีถานะทางเศรษฐกิจ และสงัคมตํ่าแตสามารถ

กาวสูสถานภาพทางสังคมที่สงูกวาได จะไปสูตําแหนงผูนําระดับสงูไดมากกวา และในปจจบุัน ผูนําที่มี

การศึกษาดีจะมโีอกาสเขาสูตําแหนงผูนําไดดีกวา 

  (3) คุณลักษณะดานสติปญญา และความสามารถ (Intelligence and Ability) ผูนํา

ที่มีความรู (Knowledge) มีดุลพินิจ (Judgment) มีทักษะในการพูดไดอยางคลองแคลว ปฏิภาณไหว

พริบดี สิ่งเหลาน้ีเปนตัวบงช้ีไดในระดับหน่ึงวา ผูนําทีม่ปีระสทิธิภาพ และประสิทธิผลตองมีคุณสมบัติ

เหลาน้ีอยู ถึงแมวาจะตองศึกษาปจจัยอื่น ๆ มาประกอบก็ตาม 

  (4) คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ (Personality) บุคลิกภาพประกอบดวยการมีความ

เช่ือมั่นในตนเอง (Self-Confidence) มีความซื่อสัตย (Integrity) อดทนตอความเครียด (Tolerance 

of Stress) การควบคุมอารมณไดดี (Emotional Control) มีความกระตือรือรน (Enthusiasm) 

ความต่ืนตัว (Alertness) มีความคิดริเริ่มสรางสรรค (Original, Originality) มีความสามารถในการ
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ปรับตัว (Adaptability) เปนคนเปดเผยไมเกบ็ตัว (Extroversion) เปนตน แสดงใหเห็นวา 

คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ จะตองนํามาศึกษาในเรื่องของความเปนผูนํา 

  (5) คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน (Task-Related Characteristic) ประกอบดวย 

ความขยัน หมั่นเพียร (Drive to Achieve) ความรับผิดชอบ (Responsibility) การไมยอทอตอ

อุปสรรค (Persistence Against Obstacle) จะตองมีความมุงงานสูง รเิริม่งานใหม ๆ ผูทีจ่ะเปนผูนํา

ที่ดีไดจะตองมีคุณสมบัติเหลาน้ี 

  (6) คุณลักษณะทางสังคม (Social Characteristics) ประกอบดวย ความนิยม

แพรหลาย (Popularity) มีทักษะความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Skills) มีเสนหดึงดูด 

(Attractiveness) ความรวมมือ (Cooperativeness) ชอบสังคม (Social participation) นักการทูต 

(Diplomacy) 

 2) ทฤษฎีภาวะผูนาํเชิงพฤติกรรม 

 Lunenburg และ Ornstein (1996) ไดศึกษาภาวะผูนําโดยพิจารณาความสมัพันธระหวาง

ผูนํา และผูตามกับประสทิธิภาพ และประสิทธิผลของงาน โดยไดระบุพฤติกรรมผูนําไว 2 แบบคือ 

ผูนําที่มีพฤติกรรมแบบมุงคน (Employee-Centered Leader Behavior) และผูนําที่มีพฤติกรรมมุง

งาน (Job-Centered Leader Behavior) โดยมีรายละเอียดดังน้ี  

  (1) พฤติกรรมของผูนําแบบมุงคน ผูนําแบบน้ีจะเนนเรื่องความสัมพันธระหวาง

บุคคล ยอมรบัความแตกตางระหวางบุคคล สนใจ และเขาใจความตองการของพนักงาน 

  (2) พฤติกรรมของผูนําแบบมุงงาน ผูนําแบบน้ีจะเนนไปทีผ่ลผลิตเปนสิ่งสําคัญ จึงให

ความสําคัญกับงาน และเทคนิคตาง ๆ ในการผลิต เพื่อใหงานบรรลเุปาหมายตามทีก่ําหนดไวโดยมอง

วาพนักงานเปนเพียงปจจัย หน่ึงที่ทําใหงานสําเรจ็เทาน้ัน 

 Likert (1967) ไดอธิบายพฤติกรรมของผูนํา โดยแบงออกเปน 4 ระบบ ดังน้ี 

 ระบบที่ 1 พฤติกรรมผูนําเผด็จการแบบเบ็ดเสร็จ (Exploitative Autocratic) ระบบน้ีผูนํา

จะเปนผูตัดสินใจทุกอยางวาตองทําอะไร ใครตองทํา ตองทําอยางไร ทําที่ไหน และจะตองใหเสร็จ

เมื่อไร ถางานไมสําเร็จจะตองมีการลงโทษ ผูนําไวใจผูตามนอย ระดับความไววางใจ และความเช่ือมั่น

ระหวางผูนํา และผูตามจะมีตํ่า 

 ระบบที่ 2 พฤติกรรมผูนําแบบเผด็จการอยางมเีมตตา (Benevolent Autocratic) ระบบน้ี

ผูนํายังเปนคนตัดสินใจอยู แตใหผูตามมีอสิระอยางบาง ผูนําแบบน้ีจะมีเจตคติแบบพอปกครองลูก 

ตราบใดทีผู่ตามยังปฏิบัติงานตามระเบียบอยู ผูนําจะดูแลผูตามเปนอยางดี ระดับความไววางใจ และ

ความสัมพันธระหวางผูนํา และผูตามยังคงตํ่าอยู 

 ระบบที่ 3 พฤติกรรมผูนําแบบปรึกษาหารือ (Consultative) ระบบน้ีผูนําจะปรึกษา หารือ

กับผูตามกอนทีจ่ะกําหนดเปาหมายหรือการตัดสินใจ ผูตามมีอิสระมากข้ึนอกี ผูนําระบบน้ีตองการ
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คิดเห็นของผูตามกอนตัดสินใจ ผูนําจะใหรางวัลแกผูที่ทํางานดี มากกวาการลงโทษเมื่อทํางาน

ผิดพลาด เปนแรงจงูใจใหผูตาม บรรยากาศเปนกันเอง ระดับความไววางใจ และความสัมพันธระหวาง

ผูนํากับผูตามมสีูง 

 ระบบที่ 4 พฤติกรรมผูนําแบบมสีวนรวม (Participative) ระบบน้ีผูนําเนนใหผูตามมีสวนรวม

อยางเต็มที่ในการกําหนดเปาหมาย และการตัดสินใจ ผูตามเปนอิสระ ถกเถียงกับผูนําได ผูนําแสดง

ความสนับสนุนแทนการขมขู ทุกสวนของผูตามมสีวนรวมในการบริหารงานทั่วทัง้องคการ 

 การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan Studies) เริ่มตนศึกษาแบบ

ของผูนําในป ค.ศ.1940 ซึ่งเปนเวลาใกลเคียงกบัการวิจัยที่มหาวิทยาลัยแหงรฐัโอไฮโอ โดยเริ่มวิจัยที่

ศูนยวิจัยเชิงสํารวจของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan Survey Research Center) 

เพื่อศึกษาภาวะผูนําโดยพจิารณาความสมัพันธระหวางผูนํา และผูตาม กบัประสิทธิผลในการทํางาน 

ไดแก ความพอใจในการทํางานของผูตาม อัตราการเปลี่ยนงานของผูตาม การขาดงาน และผลผลิต

ของผูตาม ผลการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ไดจําแนกพฤติกรรมภาวะผูเปน 2 แบบคือ 

พฤติกรรมผูนําแบบมุงคน หรือพนักงาน กบัพฤติกรรมผูนําแบบมุงผลผลิตหรืองาน (Robbins, 1996; 

รังสรรค ประเสริฐศร,ี 2548 และศิริวรรณ เสรรีีตน และสมชาย หิรัญกิตติ, 2541) 

  (1) พฤติกรรมผูนําแบบมุงคน หรอืพนักงาน (Employee-centered Leader 

Behavior) ผูนําแบบน้ีจะสนใจความสัมพันธระหวางบุคคล ความตองการ และความแตกตางระหวาง

บุคคล จะย่ัวยุใหผูตามมสีวนรวมในการกําหนดเปาหมาย มสีวนรวมในการตัดสินใจในการทํางาน 

สรางความเช่ือถือ และศรทัธาในการทํางานใหความสนใจความเจริญกาวหนาของผูตาม ซึ่งปจจัย

เหลาน้ีเกี่ยวของกับผลผลิตขององคการ และความพงึพอใจตอการทํางานอยูในระดับสงู (Robbins, 

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

  (2) พฤติกรรมผูนําแบบมุงผลผลิต หรืองาน (Production-centered Leader 

Behavior) ผูนําแบบน้ีจะสรางมาตรฐานในการทํางาน กํากบัดูแลการทํางานอยางใกลชิด เพื่อใหงาน

ของกลุมบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว โดยมองวาบุคคลเปนเพยีงปจจัยทีท่ําใหงานสําเร็จเทาน้ัน ผลจาก

การศึกษาครั้งน้ี พบวา พฤติกรรมผูนําแบบมุงคน หรือพนักงานมีประสิทธิภาพมากกวา เพราะบุคคล

เต็มใจ และพอใจทํางานดวยความกระตือรือรน ผลผลิตจงึสงูข้ึน สวนพฤติกรรมผูนําแบบมุงผลผลิต 

หรืองานน้ันจะมีผลตรงกันขามคือ ทําใหความพอใจทีจ่ะทํางานลดลง ผลผลติจึงนอยลงในการศึกษา

ตอ ๆ ของมหาวิทยาลัยมิชิแกนพบวา ผลผลิตจะเพิม่มากข้ึน ถากระบวนการของการเปนผูนําต้ังอยู

บนพื้นฐานของการทํางานเปนทีม ความศรัทธา ความไววางใจกัน และการมสีวนรวมในการตัดสินใจ 

(Robbins, 1996; รังสรรค ประเสริฐศร,ี 2548 และศิริวรรณ เสรรีีตน และสมชาย หิรัญกิตติ, 2541) 
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 ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤติกรรมที่ไดรบัความสนใจอยางกวางขวางที่สุด และเปนแบบจําลองที่

เห็นไดชัดเจนคือ ทฤษฎีที่เปนผลงานวิจัยซึ่งเริม่ตนในป ค.ศ.1940 โดยมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ 

(Ohio State University) ซึ่งไดสรางแบบทดสอบวัดภาวะผูนําคือ LBDQ (Leader Behavior 

Descriptive Questionnaire) เพื่อจําแนกประเภทของผูนํา ผลการวิจัยสรุปวา พฤติกรรมภาวะของ

ผูนําจําแนกออกเปน 2 มิติ คือ พฤติกรรมผูนําแบบที่มีแนวทางการทํางานตามโครงสราง และ

พฤติกรรมผูนําแบบที่ใสใจพนักงาน  (Robbins, 1996 และ Stoner & Freeman, 1992) 

  (1) พฤติกรรมผูนาแบบทํางานตามโครงสราง (Initiating Structure or Task 

Oriented) เปนพฤติกรรมของผูนําที่แสดงออกตอผูตาม ที่ใหความสําคัญกบับทบาทของตัวเอง มุงที่

ความสําเรจ็ขององคการ คาดหวังผลงานของผูตามวาจะเปนไปตามเปาหมายที่วางไว เปนลักษณะ

ผูนําที่มุงงาน และความสําเร็จของงาน เนนการกําหนดบทบาทของผูนํา และผูตามการมอบหมายงาน 

และความรับผิดชอบ การกําหนดวิธีการสื่อสาร การกาหนดกระบวนการ และวิธีการทํางาน 

(Robbins, 1996 และ Stoner & Freeman, 1992) 

  (2) พฤติกรรมผูนําแบบที่ใสใจพนักงาน (Consideration or Employee 

Oriented) เปนพฤติกรรมของผูนําที่แสดงออกในลักษณะไวตอการรบัรูถึงความรูสึกของผูตาม 

ยอมรบัความคิดเห็น ใหความไววางใจ และเช่ือถือ ใหความเปนมิตร ใหความอบอุน ช่ืนชม รับฟง

ปญหา และขอเสนอแนะของผูตาม เพื่อประกอบการตัดสินใจ และแสดงความเอื้ออาทรหวงใยตอ

ปญหา และความตองการของผูตาม (Robbins, 1996 และ Stoner & Freeman, 1992) 

 

ภาพที่ 2.1: พฤติกรรมผูนําตามแนวทางการศึกษาของ มหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ 

 

ใส
ใจ

พนั
กง

าน
 

มา
ก ใสใจพนักงานมาก ใสใจพนักงานมาก 

การทํางานตามโครงสรางนอย การทํางานตามโครงสรางมาก 

นอ
ย ใสใจพนักงานนอย ใสใจพนักงานนอย 

การทํางานตามโครงสรางนอย การทํางานตามโครงสรางมาก 

นอย มาก 

การทํางานตามโครงสราง 

 

ที่มา: Robbins, S. P. (1996). Organizational behavior. New Jersey: Prentice Hall. 
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ตามทฤษฎีน้ี ผูนําอาจมีภาวะผูนําแบบใดแบบหน่ึงใน 4 แบบคือ  

แบบที ่1: ใสใจพนักงานมาก และมุงการทํางานตามโครงสรางมาก  

 แบบที ่2: ใสใจพนักงานมาก และมุงการทํางานตามโครงสรางนอย  

 แบบที ่3: ใสใจพนักงานนอย และมุงการทํางานตามโครงสรางนอย  

 แบบที ่4: ใสใจพนักงานนอย และมุงการทํางานตามโครงสรางมาก  

 ดังน้ัน ผูนําอาจมีพฤติกรรมทีมุ่งทั้งพนักงาน และการทํางานตามโครงสรางได หรืออาจมี

พฤติกรรมที่ไมมุงทัง้พนักงาน และการทํางานตามโครงสราง โดยแนวคิดแรกเริ่มของการศึกษาน้ีเสนอ

วา รูปแบบภาวะผูนําที่ดีที่สุด คือ พฤติกรรมผูนําที่ทัง้ใสใจพนักงานมาก และมุงการทํางานตาม

โครงสรางมาก ผลการวิจัยของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอพบวา ผูนําที่มุงใสใจพนักงานมากและมุง

การทํางานตามโครงสรางมาก จะมผีลการดําเนินงานสงูกวา และพนักงานมีความพอใจสูงกวาผูนํา

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

 3) ทฤษฎีภาวะผูนาํเชิงสถานการณ  

 Armold และ Feldman (1978) เริ่มมีการศึกษา ภาวะผูนําตามสถานการณโดยเช่ือวา 

พฤติกรรมผูนําที่มีประสิทธิผลจะปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณจากการสถานการณหน่ึงสูอกี

สถานการณหน่ึง ซึ่งการเปนผูนําที่ดีน้ันข้ึนอยูกบัปจจัยสถานการณในสถานการณที่ตางกันตองการ

รูปแบบภาวะผูนําแตกตางกัน ดังทีก่ลาววา การศึกษาภาวะผูนําเชิงสถานการณน้ัน เปนการศึกษา

ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลที่ดีทีสุ่ดเหมาะสมกับความตองการของสภาพแวดลอมตาง ๆ ซึ่งไดมี

การศึกษา ทฤษฏีภาวะผูนําเชิงสถานการณไวหลายรปูแบบ ไดแก  

  (1) โมเดลภาวะผูนําตามสถานการณของ Fiedler (1965) กลาววา สถานการณ

ข้ึนอยูกับ 3 องคประกอบคือ ความสมัพันธระหวางผูนํา และผูตาม โครงสรางของงาน และอํานาจ

โดยตําแหนงของผูนําคือ หากผูนํามีความสมัพันธที่ดีกบัผูใตบังคับบัญชา โครงสรางงานชัดเจน และมี

อํานาจ ผูนํากส็ามารถควบคุมสถานการณได  

  การศึกษาภาวะผูนําตามสถานการณน้ัน Fielder (1965) แยกสิ่งที่ศึกษาออกเปน  

2 สวน สวนแรกเปนพฤติกรรมของผูนํา โดยแบงพฤติกรรมของผูนําออกเปน 2 แบบคือ (1) ผูนําที่มุง

งานเปนผูนําทีมุ่งความสําเรจ็ในงาน ซึ่งจะกําหนดทิศทาง และมาตรฐานในการทํางานไวอยางชัดเจน 

มีลักษณะคลายกับพฤติกรรมของผูนําที่มุงงาน หรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก และ (2) ผูนําที่มุง

ความสัมพันธ เปนผูนําที่มุงความสัมพันธกับพนักงาน ผูนําประเภทน้ีจะสรางความไววางใจ ความ

เคารพนับถือ และรบัฟงความตองการของพนักงาน ซึ่งจะมลีักษณะเหมือนกับผูนําที่มุงคน หรือ

คํานึงถึงผูอืน่เปนหลกั (รังสรรค ประเสริฐศร,ี 2548 และเสนาะ ติเยาว, 2543) สวนที่สองเปน

สถานการณซึง่แบงออกเปน 3 สถานการณคือ (1) ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูปฏิบัติงาน หมายถึง 

ลักษณะของความสมัพันธระหวางผูนํากับผูใตบงัคับบญัชา หากทั้งสองฝายมีความไววางใจกัน  
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ใหเกียรติกัน เช่ือถือ และเขาใจกัน แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับดี หากความสัมพันธมลีักษณะ

ตรงกันขาม ถือวาความสัมพันธอยูในระดับที่ไมดี (2) โครงสรางงาน ไดแก ระดับที่งานของผูใตบงัคับ 

บัญชาระบุไวชัดเจน เปนงานประจํา และเขาใจงาย โครงสรางจะมรีะดับความแนนอนสูง แตถาเปน 

ไปในทางตรงกันขาม โครงสรางงานก็มรีะดับความแนนอนตํ่า และ (3) อํานาจที่เกิดจากตําแหนงงาน 

หมายถึง อํานาจบังคับบัญชาของตําแหนงงานน้ัน หากผูนํามีอํานาจเต็มที่ในการมอบหมายงาน มี

อํานาจในการลงโทษ และใหรางวัล ก็ถือวาอํานาจที่เกิดจากตําแหนงงานน้ันเขมแข็ง แตถามีลักษณะ

ในทางตรงกันขาม ก็ถือวาอํานาจทีเ่กิดจากตําแหนงงานน้ันออนแอ ทั้งน้ีผูนําที่มุงงานเหมาะสมใน

สถานการณที่ควบคุมไดมากที่สุด หรือดีที่สุด และสถานการณที่ควบคุมไดนอยที่สุด หรือแยทีสุ่ด 

สําหรับผูนําที่มุงความสัมพันธเหมาะสมกับสถานการณที่ควบคุมไดปานกลาง (รงัสรรค ประเสริฐศร,ี 

2548 และเสนาะ ติเยาว, 2543) 

  (2) ทฤษฎีภาวะผูนําตามเชิงสถานการณของผูนํา Hersey และ Blanchard (1993) 

กลาววา ความพยายามที่จะทําใหเขาใจถึงความสมัพันธระหวางแบบของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลกบั

ระดับวุฒิภาวะของผูตาม มีองคประกอบ 2 สวน คือ (2.1) พฤติกรรมผูนํา แบงออกเปน 4 แบบ ไดแก 

แบการมอบหมาย (Delegating) แบบการมสีวนรวม (Participating) แบบการแนะ (Selling) และ

แบบสัง่การ (Telling) และ (2.2) สถานการณจากวุฒิภาวะไปจนถึงไมมีวุฒิภาวะ ซึ่งจําแนกเปนวุฒิ

ภาระเกี่ยวกบังาน และวุฒิภาวะทางจิตวิทยา ซึ่งวุฒิภาวะเกีย่วกับงาน แบงออกเปน 4 ประเภท ไดแก 

มีความสารถมากที่สุด มีความสามารถคอนขางมาก มีความสามารถบาง มีความสามารถแคเพียง

เล็กนอย และวุฒิภาวะทางจิตวิทยา แบงออกเปน 4 อยาง ไดแก มีความเต็มใจเปนประจํา หรือเสมอ 

มีความเต็มใจบาย ๆ มีความต้ังใจในบางครัง้แตไมคอยมีความมั่นใจ  

 4) โมเดลภาวะผูนาํแบบเต็มรูปแบบ (Model of the Full Range of Leadership) 

 โมเดลภาวะผูนํา Full Rang โดยใชผลวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําตามรปูแบบภาวะผูนํา

ที่เคยเสนอในป ค.ศ. 1985 โมเดลน้ีประกอบดวยภาวะผูนํา 3 ระบบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) ภาวะผูนําแบบแลกเปลีย่น (Transactional Leadership) และ

ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) ดังมีรายละเอียดตอไปน้ี (Bass, 1997, 

1999 และ Bass & Avolio, 1993) 

  (1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เปน

กระบวนการทีผู่นํามีอทิธิพลตอผูรวมงาน และผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายาม และพัฒนา

ความสามารถของผูรวมงาน และผูตามใหไปสูระดับที่สงูข้ึน ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกจิ และ

วิสัยทัศนของทมี และขององคการ จูงใจใหผูรวมงาน และผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของ

พวกเขาไปสูประโยชนของกลุม องคการ หรอืสงัคม ซึ่งกระบวนการผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงาน และ 
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ผูตามน้ีจะกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 5 ประการคือ (Bass, 1997, 1999 และ

Bass & Avolio, 1993) 

(1.1) การมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (ทัศนคติ) หมายถึง ผูนํามีแนวคิดใน

การพิจารณาความ   ตองการของผูใตบังคับบัญชาอยูเหนือความตองการของตนเอง เพื่อทีจ่ะโนมนาว

ใหเกิดความไวเน้ือเช่ือใจกัน ความเคารพนับถือ และการชมเชยในหมูผูใตบังคับบัญชา (Horwitz     

et al., 2008)  

(1.2) การมอีิทธิพลในเชิงอุดมการณ (พฤติกรรม) หมายถึง พฤติกรรมที่

ผูนําเปนตนแบบที่ดีใหกบัผูใตบังคับบัญชา ผูนําเปนผูมีวิสัยทัศน และมีความผูกพันอยางแรงกลากบั

พันธกิจซึ่งเปนพันธกิจรวมระหวางผูนํา และผูใตบังคับบัญชา พฤติกรรมที่เปนตนแบบทางพฤติกรรมน้ี 

แสดงใหเห็นถึงมาตรฐานทางศีลธรรม และจรรยาที่สงูสง (Avolio & Bass, 2002) 

(1.3) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง การที่

ผูนําจะประพฤติในทางทีจู่งใจใหเกิดแรงบันดาลใจกบัผูตาม โดยใหความหมาย และทาทายในเรื่อง

งานกับผูตาม ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทมี (Team Spirit) ใหมีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึง่ความ

กระตือรือรน และการมองโลกในแงดี ผูนําจะสราง และสื่อความตองการที่ผูนําตองการอยางชัดเจน 

ผูนําจะแสดงการอุทิศตัว หรอืความผูกพันตอเปาหมาย และวิสัยทัศนรวมกัน ผูนําจะแสดงความ

เช่ือมั่น และแสดงใหเห็นความต้ังใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลเุปาหมายได ผูนําจะชวยใหผูตาม

มองขามผลประโยชนของตน เพื่อวิสัยทัศน และภารกจิขององคการ ผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนาความ

ผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาว และบอยครัง้พบวา การสรางแรงบันดาลใจน้ีเกิดข้ึน โดยผานการ

คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการกระตุนทางปญญา โดยการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

ทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคา และกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการกบัปญหาที่ตนเองเผชิญได 

สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริเริ่ม

สรางสรรค (Bass, 1997, 1999 และ Bass & Avolio, 1993) 

(1.4) การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง ผูนํามี

การกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ทีเ่กิดข้ึนในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหา

แนวทางใหม ๆ มาแกปญหาในหนวยงาน เพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม เพื่อทําใหเกิดสิ่งใหม และ

สรางสรรค โดยการต้ังสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปญหา และการเผชิญกบั

สถานการณเกา ๆ ดวยวิถีทางแบบใหม ๆ มีการจูงใจ และสนับสนุนความคิดรเิริ่มใหม ๆ ในการ

พิจารณาปญหา และการหาคําตอบของปญหา มีการใหกําลงัใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวย

วิธีใหม ๆ ผูนํามีการกระตุนใหผูตามแสดงความคิด และเหตุผล และไมวิจารณความคิดของผูตาม 

แมวามันจะแตกตางไปจากความคิดของผูนํา ผูนําทําใหผูตามรูสกึวาปญหาทีเ่กิดข้ึนเปนสิ่งที่ทาทาย 

และเปนโอกาสที่ดีทีจ่ะแกปญหารวมกัน โดยผูนําจะสรางความเช่ือมั่นใหผูตามวา ปญหาทุกอยางตอง
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มีวิธีแกไข แมบางปญหาจะมอีุปสรรคมากมาย ผูนําจะพิสจูนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุก

อยางได จากความรวมมือรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตามจะไดรับการกระตุนใหต้ัง

คําถามตอคานิยมของตนเอง ความเช่ือมั่น และประเพณี การกระตุนทางปญญา เปนสวนที่สําคัญของ

การพัฒนาความสามารถของผูตามในการที่จะตระหนัก เขาใจ และแกไขปญหาดวยตนเอง (Bass, 

1997, 1999 และ Bass & Avolio, 1993) 

(1.5) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 

ผูนําจะมีความสัมพันธเกี่ยวของกบัผูตามในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และ

ทําใหผูตามรูสึกมีคุณคา และมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปนทีป่รกึษา (Advisor) ของ 

ผูตามแตละคน เพื่อการพัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของผูตาม เพื่อความ

สัมฤทธ์ิ และเติบโตของผูตามแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตาม และเพือ่นรวมงานใหสงูข้ึน 

นอกจากน้ี ผูนําจะมกีารปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหม ๆ สรางบรรยากาศของ 

การใหการสนับสนุน คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปน และความตองการ  

การประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวา ยอมรบัความแตกตางระหวางบุคคล ผูนํามีการสงเสริมการสื่อสาร

สองทาง และมีปฏิสมัพันธกับผูตามเปนการสวนตัว ผูนําสนใจในความกังวลของแตละบุคคล เห็นผูตาม

เปนบุคคลมากกวาเปนพนักงาน หรือเปนเพียงปจจัยการผลติ ผูนําจะมีการฟงอยางมปีระสทิธิภาพ มีการ

เอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) ผูนําจะมอบงานเพื่อเปนเครื่องมือในการพฒันาผูตาม เปดโอกาสใหผู

ตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มที ่และเรียนรูสิ่งใหม ๆ ที่ทาทายความสามารถ ผูนําจะดูแลผูตาม

วาตองการคําแนะนํา การสนับสนุน และการชวยใหกาวหนาในการทํางานที่รบัผิดชอบอยู โดยผูตามจะ

ไมรูสึกวาเขากําลงัถูกตรวจสอบ (Bass, 1997, 1999 และ Bass & Avolio, 1993) 

  (2) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เปนกระบวนการที่

ผูนําใหรางวัล หรือลงโทษผูตาม ข้ึนอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําใชกระบวนการ 

แลกเปลี่ยนเสริมแรงตามสถานการณ จงูใจผูตามใหปฏิบัติงาน และชวยใหผูตามบรรล ุ

เปาหมาย โดยผูนําจะระบุบทบาท และขอกําหนดงานที่ชัดเจน ทําใหผูตามมีความเช่ือมั่นที ่

จะปฏิบัติงาน และเห็นคุณคาของผลลัพธ ซึ่งผูนําจะตองรูถึงสิ่งทีผู่ตามจะตองปฏิบัติเพื่อให 

ไดผลลพัธที่ตองการ ผูนําจูงใจโดยเช่ือมโยงความตองการ และรางวัลกบัความสําเรจ็ตาม 

เปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก โดยผูนําจะตองรบัรูความตองการของผูตาม  

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนประกอบดวย (Bass, 1997, 1999 และ Bass & Avolio, 1993) 

   (2.1) การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward) ผูนําจะทําให 

ผูตามเขาใจชัดเจนวา ตองการใหผูตามทําอะไร หรอืคาดหวังอะไรจากผูตาม และจากน้ันจะจัดการ

แลกเปลี่ยนรางวัลในรูปของคํายกยองชมเชย ประกาศความดีความชอบ ใหโบนัส เมื่อผูตามสามารถ 

บรรลเุปาหมายตามที่คาดหวัง ผูนําแบบน้ีมักจูงใจโดยใหรางวัลเปนการตอบแทน และมกัจงู 



22 

ใจดวยแรงจงูใจข้ันพื้นฐาน หรือแรงจูงใจภายนอก (Bass, 1997, 1999 และ Bass & Avolio, 1993) 

(2.2) การบรหิารแบบวางเฉย (Management-by-Exception) เปนการ

บรหิารงานที่ปลอยใหเปนไปตามสภาพเดิม (Status Quo) ผูนําไมพยายามเขาไปยุงเกี่ยว จะเขาไป

แทรกก็ตอเมื่อมีอะไรเกิดผิดพลาดข้ึน หรือการทํางานตํ่ากวามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะเปนทางลบ 

คือ ตําหนิ ใหขอมูลยอนกลบัทางลบ การบริหารแบบวางเฉย แบงไดเปน 2 แบบคือ (Bass, 1997, 

1999 และ Bass & Avolio, 1993) 

(2.2.1) การบรหิารแบบวางเฉยเชิงรกุ (Active Management-

by-Exception) เปนการบริหารงานที่เกี่ยวของปฏิสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามในเรื่องการแลก 

เปลี่ยน ชนิดกันไวดีกวาแก ผูนําเชิงรุกจะเนนการใหรางวัลเมื่อผูใตบงัคับบัญชาทํางานไดสําเรจ็ตามที่

คาดไว ดังน้ัน ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเชิงรุก จึงประกอบไปดวยการแสวงหาขอมลูที่จะชวยใหผูนํา

ทราบความตองการของผูตาม และชวยใหผูตามทราบวาจะตองทําอะไร ตองแสดงบทบาทอยางไร  

จึงจะทํางานไดสําเร็จ แรงจูงใจของผูตามจะสงูข้ึนถามีความสอดคลองระหวางความตองการของผูตาม 

กับรางวัลหรือผลตอบแทนที่ผูตามปรารถนา (Bass, 1997, 1999 และ Bass & Avolio, 1993) 

(2.2.2) การบรหิารแบบวางเฉยเชิงรบั (Passive Management-

by-Exception) เปนการบริหารงานโดยใชวิธีการทํางานแบบเดิม และพยายามรกัษาสถานภาพเดิม 

(Status Quo) ตราบเทาที่วิธีการทํางานแบบเกายังใชไดผล ถามีอะไรผิดพลาด หรือมสีิ่งผิดปกติ

เกิดข้ึน ผูนําที่บรหิารโดยการวางเฉยจะเขาไปแกไข (Bass, 1997, 1999 และ Bass & Avolio, 1993) 

  (3) ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (laissez-faire leadership) เปนกระบวนการที่

ผูนําไมมีความพยายาม ขาดความรับผิดชอบ ไมมีการตัดสินใจ ขาดการมีสวนรวม เมื่อผูตามตองการ

ผูนํา ผูนําจะไมอยู ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับภารกิจขององคการ ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย (Bass, 

1997, 1999 และ Bass & Avolio, 1993) 

 จากแนวคิด และทฤษฏีเกี่ยวกับผูนํา และภาวะผูนํา ผูวิจัยเห็นวา ผูนําตองมีคุณลกัษณะเดนที่

เปนที่ยอมรบัของผูตาม ไดแก คุณลักษณะทางรางกาย คุณลักษณะดานภูมิหลังทางสงัคม คุณลักษณะ 

ดานสติปญญา และความสามารถ คุณลักษณะดานบุคลกิภาพ คุณลักษณะที่เกี่ยวกบังาน และ

คุณลักษณะทางสังคม  โดยใชคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม ทําใหมีแรงกระตุน และแรงจงูใจทีจ่ะทําให

ประสบความสําเร็จ เพือ่บรรลุเปาหมายขององคการ 
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2.2 แนวคิด และทฤษฏีเก่ียวกับภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา 

 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) มีช่ือเรียกที่พบโดยทั่วไป เชน 

ภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพ ภาวะผูนําปฏิรปู สําหรับงานวิจัยน้ี ผูวิจัยใชคําวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

จากการศึกษาคนควาพบวา มีผูทรงคุณวุฒิไดใหความหมาย ตลอดจนแนวคิดทฤษฎีที่เกีย่วของ ดังน้ี 

 นิยาม และความหมาย 

 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2546) กลาววา ผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง บุคคล หรือกลุม

บุคคลที่เปนสมาชิกขององคการ หรือมาจากภายนอกองคการ โดยมีวัตถุประสงคหลักที่จะใชความรู 

ทักษะ ความสามารถ และประสบการณเพื่ออํานวยความสะดวกในการเปลี่ยนแปลงขององคการให

เกิดข้ึน และดําเนินไปอยางมปีระสิทธิภาพ และเปนทีป่รกึษาในเรื่องตาง ๆ ขององคการ  

 นิตย สัมมาพันธ (2549) กลาววา ผูนําการเปลี่ยนแปลงน้ัน สามารถสรางแรงบันดาลใจให

บุคคลจํานวนมากลงมือทํามากกวาเดิมจนไตระดับข้ึนสูเพดานการปฏิบัติงานทีสู่งข้ึน 

  ยุดา รักไทย (2542) กลาววา ผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง บุคคลที่ตองการใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงหน่ึง ๆ ข้ึน และอยูในฐานะที่ตองทํางานรวมกบักลุมเพือ่ใหบรรลสุิ่งที่ตองการ 

 Bass (1985) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนผูนําทีท่ําใหผูตามอยูเหนือกวาความ

สนใจในตนเอง ผานทางความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (ทศันคติ และพฤติกรรม) การจูงใจ 

ใหเกิดแรงบันดาลใจ การกระตุนใหเกิดการใชปญญา และการมุงปฏิสัมพันธเปนรายบุคคล ผูนําจะ

ยกระดับวุฒิภาวะ และอุดมการณของผูตามที่เกี่ยวกับผลสัมฤทธ์ิขององคการ 

 Burns (1978) กลาววา ภาวะการปรับเปลี่ยนความเปนผูนําเกิดข้ึนในขณะทีค่วามสามารถใน

การเปนผูนําแสดงใหเห็นถึงการเปลี่ยนแปลงเปาหมายของกลุม โดยเปาหมายใหมจะอยูในระดับที่

สูงข้ึนในทันททีี่การเปลี่ยนแปลงน้ันเกิดข้ึน ซึ่งสิ่งเหลาน้ีจะถือเปนผลประโยชนสวนรวมของทั้งผูนํา 

และผูตาม 

 Greenberg และ Baron (1997) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการที่

บุคคลใดบุคคลหน่ึงมอีิทธิพลตอสมาชิกในองคการ หรือกลุม เพื่อบรรลุเปาหมายที่ไดกําหนดไว 

 Leithwood (1993) กลาววา การปรบัเปลี่ยนผูนําในกลุมเปาหมาย ทําใหเกิดการสงผาน

ความคาดหวัง การสรางความนาสนใจในดานความรู และนําเสนอรูปแบบทีเ่หมาะสมผานพฤติกรรม

ของตัวเอง 

 Mushinsky (1997) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนกระบวนการทีม่ีอิทธิพลตอการ

เปลี่ยนแปลงทัศนะคติ และสมมติฐานของสมาชิกในองคการ  และสรางความผูกพันในการเปลี่ยน 

แปลงวัตถุประสงค และกลยุทธขององคการ  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวของกับอิทธิพลของผูนํา

ที่มีตอผูตาม แตผลกระทบของอิทธิพลน้ันเปนการใหอํานาจแกผูตามใหกลบัมาเปนผูนํา และเปนผูที่

เปลี่ยนแปลงหนวยงานในกระบวนการเปลี่ยนแปลงองคการ ดังน้ัน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงถูก
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มองวาเปนกระบวนการรวม และเกี่ยวของกบัการดําเนินการของผูนําในระดับตาง ๆ ในหนวยงาน

ยอยขององคการ   

 Schultz และ Schultz (1998) กลาววา ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงคือ ความเปนผูนําไมได

ถูกจํากัดโดยการรบัรูของผูตาม แตมีอิสระในการกระทํา ซึ่งจะเปลี่ยนแปลง หรอืเปลี่ยนรูปแบบ

มุมมองของผูตาม 

 Yukl (1989) กลาววา พฤติกรรมของผูนําทีท่ําใหผูตามตระหนักถึงความสําคัญ และคุณคา

ของงาน เพื่อตอบสนองความตองการข้ันสูงของผูตาม และทาํใหผูตามตระหนักถึงเปาหมายของ

องคการมากกวาความตองการสวนตัว 

 สําหรับงานวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยสรปุความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 

ความสัมพันธระหวางผูนํา-ผูใตบังคับบัญชา ซึ่งบันดาลใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดสงูกวาระดับ

ที่คาดหวัง ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจงูใจใตบงัคับบญัชาโดย (1) เพิ่มระดับความตระหนักของพวกเขา 

(2) ชักจูงใหพวกเขาเห็นเปาหมายของทมีอยูเหนือความสนใจสวนตน และ (3) ยกระดับ

ผูใตบังคับบัญชาไปสูลําดับข้ันของความตองการทีสู่งข้ึน (Bass & Avolio, 1995) 

 แนวคิด และทฤษฎี 

 Avolio และ Bass (2002) ไดเสนอทฤษฎีในป ค.ศ. 1985 มีการพฒันาทฤษฎีภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงวา ผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถที่จะจูงใจใหผูใตบังคับบญัชา และผูตามปฏิบัติงานได

มากกวาที่คาดหมายไว พัฒนาความรูความสามารถของผูใตบังคับบัญชาไปสูระดับทีสู่งข้ึน และ

ศักยภาพมากข้ึน ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกจิ และวิสยัทัศนขององคการ ดังน้ันสามารถวัดภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยดูจากผลกระทบของผูนําทีม่ีตอผูใตบังคับบัญชา ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง 

ประกอบดวยพฤติกรรมเฉพาะ 5 ประการคือ 

 1) การมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (ทัศนคติ) หมายถึง ผูนํามแีนวคิดในการพิจารณาความ

ตองการของผูใตบังคับบัญชาอยูเหนือความตองการของตนเอง เพื่อทีจ่ะโนมนาวใหเกิดความไวเน้ือ

เช่ือใจกัน ความเคารพนับถือ และการชมเชยในหมูผูใตบังคับบัญชา (Horwitz et al., 2008)  

 2) การมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (พฤติกรรม) หมายถึง พฤติกรรมทีผู่นําเปนตนแบบที่ดี

ใหกับผูใตบังคับบญัชา ผูนําเปนผูมีวิสัยทัศน และมีความผูกพันอยางแรงกลากับพันธกจิซึง่เปนพันธกิจ

รวมระหวางผูนํา และผูใตบังคับบัญชา พฤติกรรมทีเ่ปนตนแบบทางพฤติกรรมน้ีแสดงใหเห็นถึง

มาตรฐานทางศีลธรรม และจรรยาทีสู่งสง (Avolio & Bass, 2002) 

 3) การจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจ หมายถึง การทีผู่นําจะประพฤติในทางที่จงูใจใหเกิดแรง

บันดาลใจกับผูใตบังคับบญัชา โดยการสรางแรงจงูใจภายในการใหความหมาย และทาทายในเรือ่งงาน

ของผูใตบงัคับบญัชา ผูนําจะกระตุนวิญญาณของทมี ใหมีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความ
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กระตือรือรน โดยการสรางเจตคติที่ดี และการคิดในแงบวก ผูนําจะสราง และสื่อความหวังที่

ผูใตบังคับบัญชาตองการอยางชัดเจน (Avolio & Bass, 2002) 

 4) การกระตุนใหเกิดการใชปญญา หมายถึง การทีผู่นํามกีารกระตุนผูใตบงัคับบัญชาให

ตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ทีเ่กิดข้ึนในองคการ ทําใหผูตามมคีวามตองการหาแนวทางใหม ๆ มา

แกปญหาในองคการ เพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม เพื่อทําใหเกิดสิ่งใหม และสรางสรรค โดยผูนํามี

การคิด และการแกไขปญหาอยางมรีะบบ มีความคิดรเิริ่มสรางสรรค ผูนําจะพสิูจนใหเห็นวาสามารถ

เอาชนะอุปสรรคทุกอยางได จากความรวมมอืรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน การกระตุน

ใหเกิดการใชปญญาเปนสวนทีส่ําคัญของการพฒันาความสามารถของผูใตบังคับบัญชาในการทีจ่ะ

ตระหนัก เขาใจ และแกปญหาดวยตนเอง (Avolio & Bass, 2002) 

 5) การมุงปฏิสัมพันธเปนรายบุคคล หมายถึง การที่ผูนําจะมคีวามสัมพันธเกี่ยวของกับ

ผูใตบังคับบัญชาในฐานะผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูใตบังคับบัญชาเปนรายบุคคล และทําใหผูใตบงัคับ 

บัญชารูสึกมีคุณคา และมีความสําคัญ ผูนําจะเปนที่ปรึกษาของผูใตบงัคับบญัชาแตละคน เพื่อการ

พัฒนาผูใตบังคับบัญชา ผูนําจะเอาใจใสเปนพเิศษในความตองการของรายบุคคล เพื่อความสัมฤทธ์ิ 

และเติบโตของแตละรายบุคคล (Avolio & Bass, 2002) 

 Burns (1978) ไดเสนอทฤษฏีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา ผูนําจะตระหนักถึงความตองการ 

และแรงจูงใจของผูใตบงัคับบญัชา ผูนํา และผูใตบังคับบัญชามีปฏิสัมพันธกันในลักษณะยกระดับ

ความตองการซึง่กันและกัน กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสองฝายคือ เปลี่ยนผูใตบังคับบัญชา

ไปเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนผูนําการเปลี่ยนแปลงไปเปนผูนําแบบจริยธรรมคือ ผูนําการ

เปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความตองการของผูใตบังคับบัญชา และจะกระตุนผูตามใหเกิดความสํานึก 

และยกระดับความตองการของผูใตบงัคับบัญชาใหสูงข้ึนตามลําดับข้ันความตองการของ (Maslow, 

1943) และทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดจิตสํานึกของอุดมการณอันสูงสง และยึดถือคานิยมเชิงจริยธรรม

เปนคานิยม เชน ความยุติธรรม ความเสมอภาค และสทิธิมนุษยชน เปนตน ซึ่งเกิดข้ึนได 3 ลักษณะ 

ไดแก 

 1) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) คือ ภาวะผูนําที่ใชวิธีการติดตอ

กับผูตามเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึง่กันและกัน โดยผูนําจะใชรางวัลสนองความตองการของผูตาม 

เพื่อแลกเปลี่ยนกบัความสําเรจ็ในการทํางาน ดังน้ันผูนํา และผูตามมีความตองการอยูในระดับแรก

ตามทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow’s Need Hierarchy Theory) 

 2) ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) คือ ภาวะผูนําไดตระหนัก

ถึงความตองการ และแรงจูงใจของผูตาม ผูนํา และผูตามมีปฏิสัมพันธกันในลกัษณะยกระดับความ

ตองการซึ่งกันและกัน ทําใหเกิดความเปลี่ยนแปลงทัง้สองฝาย โดยการเปลี่ยนผูตามไปเปนผูนําแบบ

เปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนผูนําแบบเปลี่ยนแปลงไปเปนผูนําจริยธรรม 
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 3) ภาวะผูนําแบบจริยธรรม (Moral Leadership) เปนผูนําแบบจริยธรรมอยางแทจริง เมื่อ

ผูนําไดยกระดับความประพฤติ และความปรารถนาเชิงจริยธรรมของทัง้ผูนํา และผูตามใหสงูข้ึน และ

กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้ง 2 ฝาย อํานาจของผูนํานาจะเกิดข้ึน เมื่อผูนําทําใหผูตามเกิดความไมพงึ

พอใจตอสภาพเดิม ทําใหผูตามเกิดความขัดแยงระหวางคานิยมกับวิธีปฏิบัติ สรางจิตสํานึกใหผูตาม

เกิดความตองการในระดับทีสู่งข้ึนกวาเดิม แลวจึงดําเนินการเปลี่ยนแปลง ทําใหผูนํา และผูตามไปสู

จุดหมายที่สงูข้ึน 

 จากแนวคิด และทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา ผูวิจัยเห็นวา 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชาน้ัน ผูนําตองเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของผูตามใหผล

การปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง และทําใหผูตามเกิดความไววางใจ และมีศักยภาพมากข้ึน ซึ่งผูนํา

ตองใหความสําคัญของผลลัพธที่ตองการ เพือ่บรรลุเปาหมายขององคการ ดังน้ันภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง จะสงผลทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานมากย่ิงข้ึน 

 MacKenzie และ Moorman (2014) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงและ 

ผลกระทบของพวกเขาตอความไววางใจของผูติดตามในผูนําความพึงพอใจและพฤติกรรมการเปน

สมาชิกขององคการ ผลวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมอีิทธิพลทางบวกตอความไวเน้ือเช่ือใจ  

 Peus, Weisweiler และ Frey (2013) ศึกษาเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ความพึง

พอใจในงานและประสิทธิภาพของทีมงาน รูปแบบการไกลเกลี่ยหลายระดับของความไววางใจ 

ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชาสงผลทางบวกตอความพงึพอใจในงาน 

  

2.3 แนวคิด และทฤษฏีท่ีเก่ียวของกับความความไวเนื้อเชื่อใจ 

 จากความเขาใจเกี่ยวกับความหมายของความไวเน้ือเช่ือใจ (Job Satisfaction) น้ัน ผูวิจัยได

รวบรวมคําจํากัดความ และอธิบายไวดังน้ี  

 นิยาม และความหมาย 

ความไวเน้ือเช่ือใจ หมายถึง การสรางความเช่ือมั่น  การสรางความนาเช่ือถือ และแสดงให 

เห็นถึงความซือ่สัตย  โดยแสดงใหลกูคาเห็นเมื่อมีการมาใชบริการ (Morgan & Hunt, 1994 และ

Wong & Sohal, 2002) 

 พสุ เดชะรินทร  (2549) ใหความหมายของความไวเน้ือเช่ือใจวา หมายถึง ความไวเน้ือเช่ือใจ

ที่เรามีตอบุคคลอื่นวา เขาจะปฏิบัติตอเราดวยความซื่อสัตย สุจริต สามารถพึ่งพงิได รวมถึงการไมเอา

รัดเอาเปรียบเรา 

 Rotter (1971) ใหความหมายความไวเน้ือเช่ือใจวา เปนความคาดหวังตอบุคคลเปนที่

นาเช่ือถือทั้งดานคําพูด การกระทํา คํามั่นสัญญา จากการเขียน หรือใชขอความของบุคคล หรือกลุม

ซึ่งจะสามารถทําใหเกิดความไววางใจ 
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 Golembiewski และ McConkie (1975) นิยามความหมายของความไวเน้ือเช่ือใจวา ความ

ไววางใจแสดงถึงความพึ่งพาอาศัยกัน หรือความมั่นใจในบางสถานการณ ความไววางใจสะทอนใหเห็น

ความคาดหวังผลลัพธทางบวก ความไวเน้ือเช่ือใจแสดงถึง ความเสีย่งบางประการตอความคาดหวัง

ของสิ่งที่ไดรับและความไววางใจแสดงถึง บางระดับของความไมแนนอนตอผลลพัธ 

 Cook และ Wall (1980) กลาววาความไวเน้ือเช่ือใจเปนความเช่ือมั่นตอเจตนาของเพื่อน

รวมงานและผูบรหิาร รวมทั้งความมั่นใจในความสามารถของเพื่อนรวมงานและผูบรหิาร 

 McAllister (1995) ใหความหมายของความไวเน้ือเช่ือใจวา เปนสิง่ที่บุคคลมีความมั่นใจและ

ต้ังใจทีจ่ะกระทําการที่อยูบนพื้นฐานของคําพูด การกระทํา และการตัดสินใจ ของบุคคลอื่น 

 Mishra (1996) ใหความหมายความไวเน้ือเช่ือใจไววา เปนความเต็มใจของบุคคลที่มีความ

มั่นคงตอบุคคลอื่น โดยมีความเช่ือวาบุคคลน้ันเปนบุคคลที่มคีวามสามารถ มีความเปดเผย ใหความ

สนใจหวงใย และใหความนาเช่ือถือ 

 Marshall (2000) ใหความหมายความไวเน้ือเช่ือใจวา ความไววางใจเปนผลสะทอนที่เกิด

จากความเช่ือมั่น ความซื่อสัตย ของบุคลที่มีตอลักษณะและความสามารถของบุคคลอื่น 

 Morgan และ Hunt (1994) กลาววา ความไวเน้ือเช่ือใจ (Trust) ถือเปนการกําหนดลักษณะ

ขอผูกมัดเพื่อแสดงสมัพันธภาพระหวางลกูคา และองคการโดยนิยามวาความไววางใจคือ สภาพความ

เปนจริงเมื่อคนจํานวนหน่ึงเกิดความเช่ือมั่นโดยเปนผูทีม่ีสวนรวมในการแลกเปลี่ยนความเช่ือถือ 

(Reliability) และความซื่อสัตยจริงใจ (Integrity) ซึ่งมีความสัมพันธใกลชิด และขนานกับกรอบ

แนวคิดทางการตลาดที่ศึกษาเรื่องบุคลิกภาพ และจิตวิทยา 

 Moorman, Deshpande และ Zaltman (1992) กลาววา ความไวเน้ือเช่ือใจคือ ความเต็ม

ใจที่จะวางใจตอหุนสวนการแลกเปลี่ยนของคนคนหน่ึงดวยความเช่ือมัน่ ซึ่งมีกรอบแนวคิด คือ การ

รับรูวาผูบริโภคตองมีความเช่ือมั่นตอองคการธุรกจิดวยความสนใจอยางทีสุ่ดในระหวางการใชบรกิาร

อยูน้ัน ความเช่ือมั่นดัง กลาวจะเกิดข้ึนเมื่อผูบริโภคพิจารณาผูใหบริการทีเ่ปนทางเลือก 2 ประการคือ 

ความนาเช่ือถือมากทีสุ่ด และมีความซื่อสัตยจริงใจอยางสูง  

Larzelere และ Huston (1980) กลาววา สิ่งสําคัญ 2 ประการน้ัน เปนลักษณะของความไว

เน้ือเช่ือใจของผูบรโิภคหรือผูใหบรกิาร ที่มีความสําคัญอยางสูงตอองคประกอบของความสม่ําเสมอ 

ขีดความสามารถ ความซื่อสัตย ความยุติธรรม ความรับผิดชอบความเอื้อเฟอ และความเมตตากรุณา 

 คนึงนิจ อนุโรจน (2549) ไดเขียนบทความเกี่ยวกบัความไวเน้ือเช่ือใจกบัการประยุกตใชใน

การทํางานวา “ความเช่ือถือและความไวเน้ือเช่ือใจ (Trust) เปนปจจัยที่แสดงถึงความสมัพันธระหวาง

กันและกัน โดยจะยังคงอยูก็ตอเมื่อบุคคลมีความมั่นใจ ความไวใจจะชวยลดความไมแนนอน ลดความ

เสี่ยงและเพิ่มความระมัดระวังของกระบวนการความคิดในการตอบสนองอยางทันทีทันใดที่มีตอผูนํา 

หรือองคการ  



28 

 แนวคิด และทฤษฎี 

 Garbarino และ Johnson (1999) ไดกลาวไววา ความไวเน้ือเช่ือใจ และความมุงมั่นมี

อิทธิพลตอการกลับมาใชบริการซ้ําในอนาคตของผูบริโภค Selnes (1998) ไดยืนยันวาความไวเน้ือเช่ือ

ใจมีอิทธิพลเชิงบวกตอแรงจงูใจในการกลับมาใชบริการซ้ําซึง่มีการพัฒนาความสัมพันธระหวางผูซื้อ 

และผูขายใหไดรับประโยชนรวมกัน 

 ความไวเน้ือเช่ือใจเปนสิง่จําเปนตอองคการเพื่อประสิทธิผลขององคการ ผลลัพธทางบวกของ

การทํางานเปนผลสบืเน่ืองจากการเพิ่มข้ึนของความไวเน้ือเช่ือใจ ภายในองคการสงผลตอการเพิ่ม

ผลผลิตของพนักงาน และความผกูพันกับองคการอยางเขมแข็ง (Nyhan & Marlowe, 1997) 

 มีผลการวิจัย ที่สอดคลองกันวา ความไวเน้ือเช่ือใจเปนสิ่งสําคัญและมปีระโยชนตอกิจกรรม

ขององคการทั้งทีมงาน ผูนํา การกําหนดเปาหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน แรงงานสัมพันธและ

การเจรจาตอรอง (Elangovan & Shapiro, 1998 และ Mayer et al., 1995) 

 ทศวรรษทีผ่านมาประเด็นความไวเน้ือเช่ือใจมีความสําคัญเพิม่มากข้ึน รวมทัง้ เปนเรื่อง

สําคัญในทฤษฎีองคการ และการวิจัย (Bijlsma & Koopman, 2003 และ Kramer, 2006) 

 ความไวเน้ือเช่ือใจเปนสิง่สําคัญอยางย่ิงทําใหองคการดํารงอยูและประสบผลสําเร็จ เน่ืองจาก

การทํางานรวมกันตองพึ่งพาอาศัยกัน แนวโนมในปจจุบันมคีวามหลากหลายขององคประกอบในการ

ทํางานมากข้ึน ความไวเน้ือเช่ือใจกันระหวางสมาชิกในองคการมีแนวโนมเพิ่มข้ึน ความไวเน้ือเช่ือใจ

เปนแหลงทรัพยากรที่มาจากความรวมมือเปนพื้นฐาน (Shaw, 1997) และความไวเน้ือเช่ือใจซึง่กัน

และกันของบุคคลในองคการ กอใหเกิดผลลัพธทีม่ีประสทิธิภาพตอองคการ (Reynolds, 1997) 

 ความไวเน้ือเช่ือใจมีความสําคัญมากในสภาพที่มีการเปลี่ยนแปลง และความไมมั่นคงใน

สถานที่ทํางาน บุคคลจะตองเปลี่ยนไปมีความสมัพันธกับบุคคลอื่น ซึ่งระดับความไววางใจจะเปน

ตัวกําหนดความสัมพันธดังกลาว Marshall (2000) และ Robbins (2005) มองวา ความไวเน้ือเช่ือใจ

มีความสําคัญเพราะเปนความตองการทางดานจิตใจ บุคคลมีความตองการการคาดคะเน ความมั่นคง 

การคงอยูและมีความรูสึกปลอดภัย 

 องคการตองการความจงรักภักดีของพนักงาน และความผูกพันเพิม่มากข้ึน เน่ืองจากความไว

เน้ือเช่ือใจภายในองคการมีความสัมพันธทางบวก กับความผกูพันตอองคการในระดับสงู ความไวเน้ือ

เช่ือใจจงึเปนสิง่สําคัญเพราะการที่บุคคลมีความผูกพันตอองคการน้ัน จะเปนตัวกําหนดใหองคการ

บรรลเุปาหมายและรักษาสมาชิกในองคการใหคงอยูกับองคการ (Fairholm, 1994 และ Robbins, 

2005) โดยการสรางความสัมพันธความไวเน้ือเช่ือใจบนพื้นฐานแหงความซื่อสัตย (Honesty) การ

ยึดถือหลักคุณธรรม (Integrity) และเมตตากรุณาอยางจริงใจตอผูอื่น (Covey, 1989 และ 

Fairholm, 1994) 
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 Robbins (2005) กลาวถึง ความสําคัญของความไวเน้ือเช่ือใจกับขอสัญญาทางจิตวิทยาใน

รูปแบบใหม เปนขอตกลงที่ไมไดมีการเขียน ถึงสิง่ทีผู่บริหาร หรือองคการไมไดมีการคาดหวังจาก

พนักงานและสิง่ที่พนักงานคาดหวังจากผูบรหิารหรอืองคการ ในแงคิดของพนักงานขอสัญญาทาง

จิตวิทยา คือ การรับรูของพนักงาน ที่คิดวาพวกเขาจะไดรับสิทธ์ิ ซึ่งเปนผลมาจากขอสัญญาที่องคการ

ใหไวกับเขา ดังน้ัน หากความไววางใจอยูในระดับตํ่า พนักงานมีแนวโนมที่จะหลีกเลี่ยงการเผชิญความ

เสี่ยง มกีารเรียกรองมากข้ึน ลักษณะสังคมแบบน้ีบุคคลในองคการ จะตองเรงสรางและรักษา

ความสัมพันธกนัไว จะทําใหโอกาสที่จะไมปฏิบัติตามขอสัญญานอยลง เน่ืองจากการไมปฏิบัติตามขอ

สัญญาทําใหเกิดผลในทางลบ เชน มีความต้ังใจนอยลงในการที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมาย หากความ

ไวเน้ือเช่ือใจอยูในระดับสูงจะทําใหการปรบัปรุงผลการดําเนินงานขององคการ โดย Mink และคณะ 

(1993) เห็นวา ความไวเน้ือเช่ือใจเปนขอสญัญา (Contract Trust) คือ ความเช่ือมั่นที่คาดหวังวา

บุคคลจะทําในสิง่ที่เขาพูดและกระทํา ซึง่เปนมิติทีส่ําคัญ เชน ผูนําสรางใหบุคลากรเช่ือมั่นและ

คาดหวังวาสัมพันธภาพของบุคลากรกับผูนํา จะเปนสิ่งที่สามารถคาดคะเนในการทํางานของเขาได 

 Marshall (2000) ไดกลาวถึง ความสําคัญของความไวเน้ือเช่ือใจโดยมองความเปนธรรมชาติ

ของมนุษยและกฎแหงธรรมชาติของมนุษย ซึง่หมายถึงการดํารงชีวิตดวยความจริง ความไวเน้ือเช่ือใจ

เปนสิ่งทีจ่ําเปน มนุษยตองการการมีปฏิสัมพันธระหวางกันเปนความตองการทางดานชีววิทยา เมื่อ

กําเนิดข้ึนมาในโลกความไวเน้ือเช่ือใจก็เปนสิ่งที่จําเปนทางดานรางกาย เน่ืองจากเมื่อเกิดข้ึนมาก็จะ

พบกับความไมมั่นคง ไมมีสิง่ปกคลุมรางกายและไดรบัความเสี่ยงซึ่งไมไดมกีารคํานึงถึงความ

เปราะบางน้ี แตความไวเน้ือเช่ือใจจะตองมีความซื่อสตัยและใหการดูแล ถาสิ่งเหลาน้ีไมเกิดข้ึนความ

ไวเน้ือเช่ือใจกจ็ะถูกทําลาย เมื่อเจริญเติบโตข้ึนความไวเน้ือเช่ือใจไมสูญหายไป แตระดับของความไว

เน้ือเช่ือใจจะอยูในรูปของ ประสบการณและเปนเหตุการณที่ดําเนินตอมา โดย Mink และคณะ 

(1993) มองวา ความไวเน้ือเช่ือใจเปนเรือ่งทางกายภาพ บุคคลรูสึกวารางกายและจิตใจ เปนสิง่ที่ตอง

ปลอดภัย เมือ่รูสึกไมมั่นใจวาจะไดรบัความปลอดภัย บุคคลจะเริ่มเกิดความไมมั่นคงและวิตกกังวล

เกี่ยวกับ ความปลอดภัยซึ่งจะสงผลตอ การปฏิบัติงาน  

 ความไวเน้ือเช่ือใจมีความสําคัญอยางมาก เน่ืองจากความไวเน้ือเช่ือใจเปนปจจัยตอความสําเร็จ

ของศตวรรษที่ 21 (Healey, 2007) สงผลตอรายได และกําไรในทุกระดับขององคการ (Davis, 

Schoorman, Mayer & Tan, 2000) รวมทั้งความไวเน้ือเช่ือใจของพนักงานสงผลตอ ผลการปฏิบัติ 

งานงาน การคงอยูในองคการของพนักงาน ความต้ังใจทีส่นับสนุนและมุงมั่นตอความเปลี่ยนแปลง และ

การเปนพนักงานที่ดีขององคการ (Brown) ซึ่งสอดคลองกบันักวิชาการหลายทานที่กลาวถึงผลของ

ความไวเน้ือเช่ือใจวา ความไวเน้ือเช่ือใจสงผลตอความพึงพอใจในงาน การเปนพนักงานที่ดีขององคการ 

ความผูกพันกบัองคการ การลาออกจากองคการ และผลการปฏิบัติงาน (Deluga, 1995; Dirks & 

Ferrin, 2001; Flaherty & Pappas, 2000 และ Robinson, 1996) นอกจากน้ี (Dirks & Ferrin, 
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2002) ศึกษางานวิจัย ความไวเน้ือเช่ือใจ โดยวิธีการ Meta-Analysis พบวา ผลของความไวเน้ือเช่ือใจ

สงผลตอทัศนคติ ประกอบดวย ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันกบัองคการ ความเช่ือในสารสนเทศ 

และการลาออกทีล่ดลง การเปนพนักงานที่ดี และผลการปฏิบัติงาน 

 ทฤษฎีความไวเน้ือเช่ือใจช้ีใหเห็นวา ความไวเน้ือเช่ือใจเปนกระบวนการที่ตองอาศัยความสัมพันธ

ความคลายคลึงกัน โดยมีความสัมพนัธภายใน และภายนอกระหวางแหลงที่มา และเปาหมาย (Stewart, 

2003) 

 Podsakoff (2011) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงและผลกระทบของพวกเขา

ในความไววางใจของผูติดตามในผูนําความพึงพอใจและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

ผลการวิจัยพบวา ความไวเน่ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชามอีิทธิพลทางบวกตอความพึงพอใจในงานของ

พนักงาน 

 Mayer และ Gavin (2011) ศึกษาเรื่อง ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบญัชา และผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการวิจัยพบวา ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชามีอทิธิพลทางบวกตอผล

การปฏิบัติงานของพนักงาน 

  

2.4 แนวคิด และทฤษฏีท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในงาน  

 จากความเขาใจเกี่ยวกับความหมายของความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) น้ัน ผูวิจัย

ไดรวบรวมคําจํากัดความ และอธิบายไวดังน้ี 

 นิยาม และความหมาย  

 ธนชัย ยมจินดา และเสนห จุยโต (2544, หนา 27) ไดกลาวถึง ความพึงพอใจในงาน (Job 

Satisfaction) ซึ่งหมายถึง ระดับความรูสึกของบุคคลในทางบวก หรือทางลบตองาน ซึ่งประกอบดวย 

1) ความพึงพอใจในการจายคาตอบแทน (Pay) 

2) ความพึงพอใจในผูบงัคับบญัชา (Supervision) 

3) ความพึงพอใจเพื่อนรวมงาน (Co-worker) 

4) ความพึงพอใจในสภาพการทํางาน (Work Setting) 

5) ความพึงพอใจในตัวงาน (Tasks) 

6) ความพึงพอใจในโอกาสความกาวหนา (Advancement Opportunities) 

 บุญมั่น ธนาศุภวัฒน (2537, หนา 158) กลาววา “ความพึงพอใจในงาน หมายถึง เจตคติใน

ทางบวกของบุคคลที่มีตองานหรอืกิจกรรมทีเ่ขาทําซึง่เปนผลใหบุคคล เกิดความรูสึกกระตือรือรน มี

ความมุงมั่นทีจ่ะทํางาน มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน สิง่เหลาน้ีจะมีผลตอประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของการทํางาน ซึ่งจะสงผลตอความสําเร็จ และเปนไปตามเปาหมายขององคการ ดังน้ัน 
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ความพึงพอใจในงานจึงมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการเปนอยางมากที่จะสรางสรรค

ความเจรญิกาวหนาและนําความสําเรจ็ตามเปาหมายมาสูองคการ” 

 ธงชัย สันติวงษ (2539, หนา 379) กลาววา “ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง การที่

บุคคลใดบุคคลหน่ึงมองเปนชองทาง หรือโอกาสที่ตนจะสามารถ ตอบสนอง แรงจูงใจที่ตนมีอยูแลว  

ก็จะทําใหความพึงพอใจของเขาดีข้ึนหรอือยูในระดับสงู หากฝายบริหารจัดใหคนทํางานไดมีโอกาส 

ตอบสนองแรงจงูใจ ของตนแลว ความพึงพอใจของคนทํางานจะสงูและผลงานกจ็ะดีตามไปดวย” 

 Yoder (1958, p. 6) ใหความหมายของความพงึพอใจในการปฏิบัติงานวา “เปนความพึง

พอใจในงานทีท่ํา และเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงานน้ัน ใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ บุคคลจะมี

ความรูสึกพอใจในงานที่ทําเมื่องานน้ันใหผลประโยชนตอบแทนทั้งทางดานวัตถุและจิตใจ และ

สามารถสนองความตองของเขาได” 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542) กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความพึงพอใจใจ

การทํางานเปนความรูสึกรวมของบุคคลทีม่ีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลทีเ่กิด

จากการปฏิบัติงาน และไดรับผลตอบแทน คือ ผลทีเ่ปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึก 

กระตือรือรน มีความมุงมั่นทีจ่ะทํางาน มีขวัญ และกําลังใจ สิ่งเหลาน้ีจะมีผลตอประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลของการทํางาน รวมทัง้การสงผลตอความสําเรจ็และเปนไปตามเปาหมายขององคกร 

 สรอยตระกลู (ติวยานนท) อรรถมานะ (2545) กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความ

พึงพอใจในงานเปนทัศนคติ หรือความรูสกึชอบ หรือไมชอบโดยเฉพาะของผูปฏิบัติงานซึง่เกี่ยวกบังาน

ซึ่งประกอบดวย ดานความคิด ความเขาใจ ดานอารมณ หรอืความรูสึก ดานแนวโนมของพฤติกรรมซึง่

จะสงผลตอพฤติกรรม 

 George และ Jones (1999) กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกของลกูจาง

ตองานที่ทํา หรือปฏิกริิยาดานอารมณที่เกี่ยวของกับงานน้ัน ๆ โดยมีพื้นฐานตามแงมมุตาง ๆ ที่

เกี่ยวของกบังาน ลูกจางจะไดรบัประสบการณที่แตกตางกันทั้งดานลบ และบวกของความพึงพอใจ

จากงานของพวกเขา  

รูปแบบจําลองดานความพึงพอใจในงานที่มสีาเหตุมาจากผูปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจหรือไม

พึงพอใจกับงาน 4 ดานคือ  

 A บุคลิกภาพ: บุคลิกภาพ เปนวิธีที่คนรบัรู คิด และทํา บุคลกิภาพของแตละคนที่แตกตาง

ดานรูปราง ความรูสกึสามารถระบุไดวาคนมีความพึงพอใจหรือไม 

 B มูลคาคุณคาของงาน: คาของการทํางานเปนความเช่ือของคนทํางาน มีความเกี่ยวของกบั

ผลของงาน และมอีิทธิพลตอการรบัรูถึงความพงึพอใจ คุณคาของการทํางานแบงออกเปนสองหมวด: 

คือ คาของงานที่แทจริง และคาของงานภายนอก โดยคาการทํางานที่แทจริงจะทําใหผูที่ทํางานงาน

น้ัน เกิดความสนใจในรปูแบบการทํางานของตัวเอง คาภายนอกเกี่ยวของกับผลของการทํางาน 
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 C สถานการณในการทํางาน: สถานการณของการทํางานประกอบดวย หนาที่ของ

ผูปฏิบัติงาน การปฏิบัติงาน ความสัมพันธกบัเพือ่นรวมงาน ลูกคา ผูบงัคับบญัชา สภาพแวดลอมใน

การทํางาน และลกัษณะวิธีการที่องคการดูแลคนงาน เชน ช่ัวโมงการทํางาน การรักษาความปลอดภัย

ในงาน และคาตอบแทน 

 D อิทธิพลทางสงัคม เปนปจจัยสําคัญในปจจุบัน ตัวอยางเชน วัฒนธรรมองคการ ทีส่มาชิกใน

กลุมอาจสงผลกระทบตอวิถีชีวิต และการทํางานของคนทํางาน 

 Vroom (1964) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนทัศนคติหน่ึงของการทํางาน ทัศนคติที่

เปนไปในทางบวกตองานที่ทํามีคาเทากบัความพึงพอใจในงาน กลาวคือ ถาบุคคลหน่ึงมทีัศนคติในเชิง

บวกตองาน หรือบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมายแลว กจ็ะเกิดความพึงพอใจในงานน้ัน ๆ ดวย

เชนเดียวกัน และหากบุคคลหน่ึงมีทัศนคติเชิงลบตองานน้ันน่ันก็หมายความวา จะไมมีความพงึพอใจ

ในงานที่ทําน้ัน ๆ ดวยเชนกัน     

  Weiss (2002) กลาววา ความพึงพอใจในงานคือ ทัศนคติการประเมินผลการปฏิบัติ ซึ่งการ

ประเมินผลน้ันจะแตกตางจากผลที่เกิดข้ึนจรงิ การตัดสินใจประเมินงานหน่ึง ๆ ที่นาเช่ือถือเกี่ยวของ 

กับสภาพของอารมณ และประสบการณในการทํางานน้ัน ๆ ซึ่งแตละคนกจ็ะมีความแตกตางในตัวเอง 

ในขณะที่การประเมินผลเปนหลักสําคัญของทัศนคติซึ่งสงผลกระทบตอความเช่ือ และเปนสวนประกอบ

ที่สําคัญของทัศนคติของแตละคน บางคนอาจคาดการณการประเมินผลโดยรวม ดังน้ันในการวัดความ

พึงพอใจในงานการประเมินความเช่ือจะสงผลกระทบตอการวัดความพึงพอใจโดยรวมที่สงผลกระทบตอ

ความเช่ือ หรือข้ึนอยูกบัการตัดสินประเมินผลงาน 

 สําหรับงานวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยสรปุความหมายของความพึงพอใจในงาน หมายถึง การวัดภาพ 

รวมของระดับทีพ่นักงานไดรบัความพึงพอใจ และมีความสุขกับงานทีป่ฏิบัติ (Hackman & Oldham, 

1975) 

 แนวคิด และทฤษฎี 

 Gibson และ Donnelly (1997) ทําการวิจัยเกี่ยวกับทฤษฎีการสรางแรงบันดาลใจพบวา 

เปนหัวใจสําคัญที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน และแบงทฤษฎีน้ีออกเปนสองประเภท ไดแก ดาน

เน้ือหาของทฤษฎี และดานกระบวนการของทฤษฎี ทฤษฎีดานเน้ือหา เพือ่คนหาความตองการที่

แทจรงิ และสิ่งสําคัญทีเ่ปนแรงกระตุน ทฤษฎีดานกระบวนการ อธิบาย และตรวจสอบวา พฤติกรรม

ใดที่กระตุนการทํางาน กําหนดลกัษณะนิสัย หรือการกระทาํ กําหนด สั่งการ หรือหยุดการกระทํา 

ใด ๆ จากวิธีการภายนอกเขาสูตัวบุคคล  

 ดิเรก ฤกษหราย (2528) กลาววา ทศันคติทางบวกของบุคคลที่มีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง เปนความ 

รูสึกหรอืทัศนคติที่ดีตองานที่ทําของบุคคลทีม่ีตองานในทางบวก ความสุขของบุคคลอันเกิดจากการ

ปฏิบัติงานและไดรับผลเปนที่พึงพอใจ ทําใหบุคคลเกิดความกระตือรือรน มีความสุข ความมุงมั่นทีจ่ะ
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ทํางาน มีขวัญและมกีําลงัใจ มีความผกูพันกบัหนวยงาน มีความภาคภูมิใจในความสําเร็จของงานที่ทํา 

และสิง่เหลาน้ีจะสงผลตอประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทํางานสงผลตอถึงความกาวหนาและ

ความสําเรจ็ขององคการอีกดวย 

 วิรุฬ พรรณเทวี (2542) กลาววา ความพึงพอใจเปนความรูสกึภายในจิตใจของมนุษยที่ไม

เหมอืนกัน ข้ึนอยูกับแตละบุคคลวาจะมีความคาดหมายกับสิ่งหน่ึงสิ่งใดอยางไร ถาคาดหวังหรอืมี

ความต้ังใจมากและไดรับการตอบสนองดวยดีจะมีความพึงพอใจมากแตในทางตรงกันขามอาจผิดหวัง

หรือไมพึงพอใจเปนอยางย่ิง เมื่อไมไดรับการตอบสนองตามที่คาดหวังไวทั้งน้ีข้ึนอยูกบัสิง่ที่ต้ังใจไววา

จะมีมาก หรอืนอยสอดคลองกับ  

ฉัตรชัย คงสุข (2535) กลาววา ความพึงพอใจ เปนความหมาย ความรูสึกหรือทัศนคติของ

บุคคลที่มีตอสิง่หน่ึงหรือปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ความรูสึกพอใจจะเกิดข้ึนเมื่อความตองการของ

บุคคลไดรับการตอบสนองหรือบรรลจุุดมุงหมายในระดับหน่ึง ความรูสึกดังกลาวจะลดลงหรอืไม

เกิดข้ึน หากความตองการ หรือจุดมุงหมายน้ันไมไดรบัการตอบสนอง 

 กาญจนา อรุณสุขรจุ ี(2546) กลาววา ความพึงพอใจของมนุษยเปนการแสดงออกทาง

พฤติกรรมที่เปนนามธรรม ไมสามารถมองเห็นเปนรูปรางได การทีเ่ราจะทราบวาบุคคลมีความพึง

พอใจหรือไม สามารถสังเกตโดยการแสดงออกที่คอนขางสลบัซับซอนและตองมีสิง่เราที่ตรงตอความ

ตองการของบุคคล จึงจะทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ ดังน้ันการสิง่เราจงึเปนแรงจูงใจของบุคคลน้ัน

ใหเกิดความพึงพอใจในงานน้ัน 

 Daft (1999) ระบุวา ทฤษฎีดานเน้ือหาที่สําคัญยังเกี่ยวของกับทฤษฎีความตองการพื้นฐาน

ของมาสโลว และทฤษฎีความตองการของแมคคลีแลนด  

 Morrell (2004) ระบุวา กระบวนการทางทฤษฎีสวนใหญทีรู่จักกันดีคือ ทฤษฎีความเสมอ

ภาค และทฤษฎีความคาดหวัง ซึ่งแตละทฤษฎีไดถูกถูกอธิบายไวดังน้ี 

 ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของ Maslow (1943) ไดนําเสนอทฤษฎีที่รูจกักันดีในนาม 

ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ัน ซึ่งไดรบัการยอมรับมากที่สุด ตามทฤษฎีความตองการตามลําดับ

ข้ันน้ี ระบุโครงสรางของความตองการไว 5 ระดับจากตํ่าไปสูงดังตอไปน้ี (1) ความตองการทาง

รางกาย: ความตองการทีจ่ําเปนสําหรบัรางกายมนุษยรวมถึงอาหาร และนํ้า (2) ความตองการความ

ปลอดภัย บุคคลยอมตองการสภาพแวดลอมทางกายภาพ และความรูสึกปลอดภัย (3) ความตองการ

การยอมรับ: บุคคลยอมตองการทีจ่ะเปนที่ยอมรบั ไดรับการดูแล และเปนทีร่ักของสมาชิกในกลุม 

หรือเพื่อนรวมงาน (4) ความตองการใหคนนับถือเปนที่สนใจ  เคารพ และความเขาใจจากคนอื่น ๆ 

(5) ความตองการเติมความสมบรูณใหชีวิต เปนความตองการสงูสุดของบุคคล เพือ่พิสจูนความ 

สามารถของตนเองวาประสบความสําเร็จแลวหรือยัง เปนไปตามความคาดหวังของตนเอง รวมทัง้

ความสามารถในการพัฒนาตนเอง ซึง่ทฤษฎีน้ีจะทําใหเราพบวา ความตองการของบุคคลน้ันจะเพิม่
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ระดับสูงข้ึนไปเรื่อย ๆ เสมอ Bass (1985) ระบุโดยอางถึงทฤษฎีระดับความตองการของ Maslow 

(1943) วาเปนพื้นฐานในการพฒันาแนวความคิดของภาวะผูนําในการทําธุรกรรม และการ

เปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ  

 Gibson, Ivancevich และ Donnelly (1997) ช้ีใหเห็นวาลําดับข้ันของทฤษฎีความตองการ

ของ Maslow (1943) วาไมไดข้ึนอยูกับเรื่องของความไมเหมือนกันของตัวบุคคล รวมทั้งการไมถูก

ยอมรบั สิ่งน้ีอาจจะทําใหบุคคลน้ันเปลี่ยนรปูแบบความตองการพื้นฐานของตนเองตามสถานการณที่

แตกตางออกไป  

 Maslow (1970) กลาววา ความตองการของมนุษยจะถูกเรยีงตามลําดับจากสิ่งที่กดดัน 

มากที่สุดไปถึงนอยทีสุ่ด โดยทฤษฎีมาสโลวไดจัดลําดับความตองการความสําคัญ คือ 

 ข้ันที่ 1 ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการพื้นฐาน คือ 

อาหาร ที่พกั อากาศ ยารักษาโรค 

 ข้ันที่ 2 ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) เปนความตองการทีเ่หนือกวา  

ความตองการเพื่อความอยูรอด เปนความตองการในดานความปลอดภัยจากอันตราย 

 ข้ันที่ 3 ความตองการทางสังคม (Social Needs) เปนการตองการการยอมรบัจากเพื่อน

 ข้ันที่ 4 ความตองการการยกยอง (Esteem Needs) เปนความตองการการยกยองสวนตัว  

ความนับถือ และสถานะทางสังคม 

 ข้ันที่ 5 ความตองการใหตนประสบความสําเรจ็ (Self–actualization Needs) เปน 

ความตองการสูงสุดของแตละบุคคล ความตองการทําทุกสิง่ทุกอยางไดสําเรจ็ 

 ทฤษฎีสองปจจัย Herzberg, Mausner และ Snyderman (1959) ไดนําเสนอทฤษฎีสอง

ปจจัย ที่นําเสนอแนวความคิดที่มีอิทธิพลตอปจจัยทีม่ีผลตอแรงจงูใจในการทํางาน ปจจัยแรก เรียกวา 

ปจจัยดานสุขอนามัย (ปจจัยภายนอก) ทีเ่นนการเกิดข้ึนของความไมตอบสนองการทํางาน เชน สภาพ

การทํางานชดเชยนโยบายขององคการ และความสัมพันธกบัผูอื่น เมื่อปจจัยสุขอนามัยออนลงผู

ทํางานก็เกิดความไมพอใจ และเมือ่ปจจัยดานสุขอนามัยดีข้ึนผูทํางานก็จะเกิดความพึงพอใจ และมี

แรงจงูใจในการทํางานมากข้ึน ปจจัยทีส่องที่เรียกวา ปจจัยดานแรงจงูใจ (ปจจัยภายใน) พบวา มี

อิทธิพลตอความพงึพอใจในงาน แรงจูงใจน้ีจะมุงเนนไปที่ความตองการระดับสงู เชน ความสําเรจ็ใน

หนาที่ความรบัผิดชอบ และโอกาสในการพัฒนาตนเอง ทฤษฎีน้ี กลาวถึงบุคคลวา บุคคลจะมแีรงจูงใจ 

และมีความพงึพอใจเพิ่มข้ึนเมื่อมสีิ่งกระตุนที่ดี ซึ่งตรงกันขามกับบุคคลทีรู่สกึถึงความไมพอใจทีท่ําให

แรงจงูใจในการทํางานลดลง ดังน้ันผูนําตองมหีนาที่ขจัดความไมพึงพอใจทีจ่ะเกิดข้ึน และตองเพิ่ม

แรงจงูใจทีจ่ะขับเคลือ่นพนักงานไปสูความสําเร็จและเกิดความพึงพอใจทีสู่งข้ึน 

 Gibson, Ivancevich และ Donnelly (1997) ถกเถียงกันถึงปญหาของทฤษฎีน้ีวา บุคคลทุก

คนมีความตองการทีเ่หมือนกัน แตก็ยังขาดเกณฑการวัด และประเมินผลที่แมนยํา 
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 ทฤษฎีความตองการของ McClelland (1961) นําเสนอสิ่งที่ไดศึกษามา เรื่อง ทฤษฎีความ

ตองการ เปนทฤษฎีที่วาดวยเรื่องของแรงจงูใจ ทฤษฎีน้ีเนนความจําเปนในระดับที่สงูที่เกิดข้ึนจาก

ภาวะความเปนเอกบุคคลวา มี 3 อยางดวยกัน เชน ความสาํเร็จ กําลังใจ อํานาจ และความผูกพัน 

ความจําเปนสําหรับการกระทําที่นําไปสูความสําเร็จเปนไปตามความพยายาม เวลา ความทาทาย

รวมทั้งมาตรฐานสวนตนที่พยายามจะประสบความสําเรจ็ใหเกินกวาคนอื่น ๆ สิ่งสําคัญคือ การ

พยายามใชกําลังความสามารถทีม่ีใหเกิดความพยายามทีจ่ะประสบความสําเร็จตามเปาหมาย การที่

จะทําสิ่งใดใหบรรลเุปาหมาย ตองเกิดจากความรวมมอื จากสวนรวม และความใกลชิดระหวางบุคคล  

 Vroom (1964) ไดเสนอทฤษฎีความคาดหวังของตนเองในการสนับสนุนสมมติฐานน้ี ความจุ

คือ ความพึงพอใจของแตละบคุคลที่มีตอสิ่งที่กระทํา หรือการปรบัเปลีย่นอารมณความรูสึกไปตามผล

ของการกระทําน้ัน พฤติกรรมของแตละบุคคลเปนผลจากปจจัย 2 อยาง ไดแก ความยินดีในผลลัพธ

ของงานซึง่จะนําไปสูผลประโยชนสูงสุดภายหลัง ระดับของความหวัง และความเช่ือก็มสีวนทําใหสิ่ง

เหลาน้ีเปนไปได และความเช่ือที่วา ผลแหงการกระทํา จะกลายเปนผลประโยชน ความพึงพอใจสวน

บุคคลน้ีจะเกิดข้ึนก็ตอเมื่อทุกอยางเปนไปตามสิง่ทีบุ่คคลน้ันคาดหวังไว 

 Hackman และ Oldham (1976) ไดเสนอแนวคิดทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน

คือ ทฤษฎีคุณลักษณะของงาน (The Job Characteristics Model) ซึ่งเปนทฤษฎีที่อธิบายความพึง

พอใจในการทํางาน มลีักษณะงาน 5 อยาง ไดแก  

1) งานที่ตองใชทักษะที่หลากหลาย  

2) งานที่มลีักษณะสมบรูณในตัวเอง  

3) งานที่ผูทําเห็นวามีความสําคัญ  

4) งานที่ผูทํามีความอิสระในการทํางานและตัดสินใจ 

5) งานที่มีการใหขอมูลยอนกลบัในเรื่องของขอดี ขอควรปรบัปรุง  

 ลักษณะงานดังกลาวจะนําไปสูสภาวะทางจิตที่มีอยู 3 ภาวะ ไดแก การตระหนักที่รบัรูวางาน

น้ันมีความหมาย การตระหนักถึงความรบัผิดชอบตอผลลัพธของงาน และการรูผลการกระทํา ภาวะ

ดังกลาวสงผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

 จากแนวคิด และทฤษฏีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ผูวิจัยเห็นวา ความพึงพอใจในงานของ

แตละบุคคล จะมีความตองการในระดับที่แตกตางกัน ข้ึนอยูกับคุณลักษณะ และสังคมสิ่งแวดลอมที่

แตกตางกัน เชน พนักงานที่ตองการความสําเร็จ แรงจงูใจใฝสัมฤทธ์ิสงู จะมีความตองการพึงพอใจใน

งานที่มีความทาทายความสามารถ พนักงานก็จะเกิดความพงึพอใจในงานที่ปฏิบัติ และสงผลให

พนักงานเกิดความผกูพันตอองคการทั้งดานจิตใจ ดานการคงอยูกับองคการ และดานบรรทัดฐาน 
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 การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan Studies) เริม่ตนศึกษาแบบ

ของผูนําในป ค.ศ. 1940 ซึ่งเปนเวลาใกลเคียงกับการวิจัยทีม่หาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ โดยเริม่วิจัยที่

ศูนยวิจัยเชิงสํารวจของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan Survey Research Center) 

เพื่อศึกษาภาวะผูนําโดยพจิารณาความสมัพันธระหวางผูนํา และผูตาม กบัประสิทธิผลในการทํางาน 

ไดแก ความพอใจในการทํางานของผูตาม อัตราการเปลี่ยนงานของผูตาม การขาดงาน และผลผลิต

ของผูตาม ผลการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ไดจําแนกพฤติกรรมภาวะผูเปน 2 แบบคือ 

พฤติกรรมผูนําแบบมุงคน หรือพนักงาน กบัพฤติกรรมผูนําแบบมุงผลผลิตหรืองาน (Robbins, 1996; 

รังสรรค ประเสริฐศร,ี 2548 และศิริวรรณ เสรรีีตน และสมชาย หิรัญกิตติ, 2541) 

 1) พฤติกรรมผูนําแบบมุงคน หรือพนักงาน (Employee-centered Leader Behavior) 

ผูนําแบบน้ีจะสนใจความสมัพันธระหวางบุคคล ความตองการ และความแตกตางระหวางบุคคล จะ

ย่ัวยุใหผูตามมสีวนรวมในการกําหนดเปาหมาย มสีวนรวมในการตัดสินใจในการทํางาน สรางความ

เช่ือถือ และศรัทธาในการทํางานใหความสนใจความเจริญกาวหนาของผูตาม ซึง่ปจจัยเหลาน้ี

เกี่ยวของกบัผลผลิตขององคการ และความพึงพอใจตอการทํางานอยูในระดับสงู (Robbins, 1996; 

รังสรรค ประเสริฐศร,ี 2548 และศิริวรรณ เสรรีีตน และสมชาย หิรัญกิตติ, 2541) 

 2) พฤติกรรมผูนําแบบมุงผลผลิต หรืองาน (Production-centered Leader Behavior) 

ผูนําแบบน้ีจะสรางมาตรฐานในการทํางาน กํากับดูแลการทาํงานอยางใกลชิด เพื่อใหงานของกลุม

บรรลเุปาหมายที่กําหนดไว โดยมองวาบุคคลเปนเพียงปจจัยที่ทําใหงานสําเร็จเทาน้ัน ผลจากการ 

ศึกษาครั้งน้ี พบวา พฤติกรรมผูนําแบบมุงคน หรือพนักงานมีประสิทธิภาพมากกวา เพราะบุคคล 

เต็มใจ และพอใจทํางานดวยความกระตือรือรน ผลผลิตจงึสงูข้ึน สวนพฤติกรรมผูนําแบบมุงผลผลิต 

หรืองานน้ันจะมีผลตรงกันขามคือ ทําใหความพอใจทีจ่ะทํางานลดลง ผลผลิตจึงนอยลงในการศึกษา

ตอของมหาวิทยาลัยมิชิแกนพบวา ผลผลิตจะเพิม่มากข้ึน ถากระบวนการของการเปนผูนําต้ังอยูบน

พื้นฐานของการทํางานเปนทมี ความศรัทธา ความไววางใจกัน และการมสีวนรวมในการตัดสินใจ 

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

 Wanous (2014) ศึกษาเรื่อง การวิเคราะหสาเหตุหาความสมัพันธของความพึงพอใจในงาน

และความสัมพันธของผลการดําเนินงาน ผลการวิจัยพบวา ความความพึงพอใจในงานทีม่ีอิทธิพลตอ

ผลการปฎิบัติงาน 
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2.5 แนวคิด และทฤษฏีเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 จากความเขาใจเกี่ยวกับความหมายของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Job Performance) น้ัน 

ผูวิจัยไดรวบรวมคําจํากัดความ และอธิบายไวดังน้ี 

 นิยาม และความหมาย 

 Beach (1970) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการทํางานของบุคคล ที่แสดงถึง

ความรูความสามารถ ความมีศักยภาพของบุคคลจากการทํางาน 

 Bovee (1993) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับความพยายามของบุคคล  

เพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว ทําใหเกิดประสิทธิภาพ และประสทิธิผลตอองคการ 

 Bowin และ Harvey (1996) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การทําใหบรรลุผลสําเรจ็

ตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา และผลที่ไดตามระยะเวลาที่กําหนดไว 

 Motowidlo (2003) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง งาน และผลการปฏิบัติงาน ที่มี

ความแตกตางระหวางพฤติกรรมซึง่เปนสิง่ที่พนักงานทํา และผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนคุณคาที่

องคการคาดหวังจากสิ่งที่พนักงานทํา 

 White (1991) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง  กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 

ระดับของการผลิตที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของแตละปจเจกบุคคล 

 Hayati และ Caniago (2012) ศึกษาความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ผลการศึกษาสรปุไดวา ความพึงพอใจในงานมอีิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

 สําหรับงานวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยสรปุความหมายของผลการปฏิบติังานของพนักงาน หมายถึง งาน 

และผลการปฏิบัติงาน ที่มีความแตกตางระหวางพฤติกรรมซึง่เปนสิ่งที่พนักงานทํา และผลการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งเปนคุณคาที่องคการคาดหวังจากสิ่งทีพ่นักงานทํา (Motowidlo, 2003) 

 Hayati และ Caniago, (2012) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในงานมีอทิธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 แนวคิด และทฤษฎี 

 Motowidlo (2003) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เปนแบบแผน

พฤติกรรมที่แสดงถึง ความพึงพอใจในงานโดยไมหวังผลตอบแทน และเปนสิ่งสําคัญที่ชวยใหผลการ

ปฏิบัติงานมปีระสิทธิภาพ จากการศึกษาพบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีในองคการมีอํานาจใน

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 อลงกรณ มีสทุธา และสมิต สัชณุกรม (2542) ไดศึกษาการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ

กลาววาการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญทั้งตอพนักงาน ผูบงัคับบญัชา และองคการ

ดังน้ีคือ 
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 1) ความสําคัญตอพนักงาน พนักงานยอมตองการทราบวาผลการปฏิบัติงานของตนเปน

อยางไร มีคุณคาหรือไมเพียงไรในสายตาของผูบังคับบัญชา มีจุดบกพรองที่ควรจะตองปรับปรุงหรือไม 

เมื่อมกีารประเมินผลการปฏิบัติงาน และมีการแจงผลใหพนักงานทราบ ก็จะไดรับรูวาการปฏิบัติงาน

เปนอยางไร หากไมมีการประเมินผลพนักงานก็ไมมีทางรูถึงผลการปฏิบัติงานของตนวามสีวนใดที่ควร

จะคงไว และสวนใดควรจะปรบัปรุง พนักงานทีผ่ลการปฏิบติังานอยูในระดับดีแลว ก็จะไดเสริมสราง

ใหมีผลการปฏิบัติงานดีย่ิงข้ึน  

 2) ความสําคัญตอผูบังคับบัญชา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน ยอมสงผลตอการ

ปฏิบัติงานโดยสวนรวมในความรบัผิดชอบของผูบังคับบัญชา การประเมินผลการปฏิบัติงานจึงมี

ความสําคัญตอผูบังคับบัญชา เพราะจะทําใหรูวาพนักงานมคุีณคาตอองคการมากนอยเทาใดจะหาวิธี

สงเสริม รักษา และปรบัปรุงผลการปฏิบัติงานของผูใตบงัคับบัญชาอยางไร ควรจะใหทํางานในหนาที่

เดิม หรอืสบัเปลี่ยนโอนยายหนาที่ไปทํางานอื่น จึงจะไดประโยชนตอองคการย่ิงข้ึน หากไมมีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานกจ็ะไมสามารถพจิารณาในเรื่องเหลาน้ีได 

 3) ความสําคัญตอองคการ เน่ืองจากความสําเรจ็ขององคการมาจากผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานแตละคน ดังน้ันการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคนจะทําใหรูวาพนักงานแต

ละคนปฏิบัติงานที่ไดรบัมอบหมายจากองคการอยูในระดับใดมีจุดเดน และจุดดอยอะไรบาง เพื่อ

องคการจะไดหาทางปรับปรงุ หรอืจัดสรรพนักงานใหเหมาะสมกบัความสามารถซึ่งจะทําใหการ

ดําเนินงานขององคการเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพเน่ืองจากการประเมินผลการปฏิบติังานมี

ความสําคัญตอการบรหิารงานดังทีก่ลาวมาขางตน หนวยงานตาง ๆ จึงไดมีการกําหนดใหมีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานข้ึนภายในหนวยงานของตน อยางไรก็ตาม วิธีการที่จะนํามาใชใหเหมาะสม 

และเกิดประสทิธิผลอยางจริงจังแกหนวยงานตาง ๆ มิใชเรื่องงาย เน่ืองจากขนาด ประเภท และ

ลักษณะของหนวยงานมีความแตกตางกัน ฉะน้ันการวางระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานจงึมี

ความสําคัญจําเปนตองดําเนินการอยางรอบคอบ เพื่อปองกนัมิใหเกิดปญหาตาง ๆ ติดตามมาภาย

หลงัจากที่นําระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชหลักเกณฑที่ใชในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 

 ผุสดี รมุาคม (2551) ไดกลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานถูกนํามาใชเกี่ยวกบัการ

ตัดสินใจ และการใหแนวทางกับการปฏิบัติงานของผูใตบงัคับบัญชาตามปกติ กําหนดวัตถุประสงค

ของการประเมินการปฏิบัติงาน ดังน้ี 

 1) วัตถุประสงคดานการประเมิน (Evaluative Objectives) 

 การตัดสินใจที่ปกติธรรมดาทีสุ่ดตามวัตถุประสงคดานการประเมินเกี่ยวกบัเรื่องคาตอบแทน 

การประเมินการปฏิบัติงานมักจะมผีลกระทบสองสวนตอคาตอบแทนในอนาคตในระยะสั้น การ

ประเมินการปฏิบัติงานจะกําหนดความสามารถทีจ่ะตองเพิม่ข้ึนในปตอไป สวนในระยะยาวการ
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ประเมินการปฏิบัติงานจะกําหนดวาพนักงานคนใดที่จะไดรบัการเลื่อนตําแหนงซึ่งไดรบัคาตอนแทน

เพิ่มข้ึน การตัดสินใจเรื่องการเปลี่ยนแปลงตําแหนงงานจะไดรับผลกระทบจากการประเมินการ

ปฏิบัติงานเชนเดียวกัน เน่ืองจากผูบรหิารจะตองตัดสินใจเกีย่วกับการเลื่อนตําแหนง การลดตําแหนง 

การโยกยาย และการใหออกจากงาน  

 2) วัตถุประสงคดานการพฒันา (Developmental Objectives) 

 การใหขอมูลยอนกลบัเกี่ยวกบัการปฏิบัติงานเปนความตองการดานการพัฒนาในเบื้องตน 

เน่ืองจากพนักงานเกอืบทกุคนตองการทีจ่ะทราบวาผูบังคับบัญชารูสึกอยางไรเกี่ยวกบัการปฏิบัติงาน

ของพวกเขา แรงจูงใจที่จะปรับปรงุการปฏิบัติงานจะเพิ่มข้ึน เมื่อพนักงานไดรับขอมลูยอนกลบัที่

เสนอแนะเปาหมายซึง่สงเสรมิความเจรญิกาวหนาของอาชีพในอนาคต  

 การประเมินการปฏิบัติงานดานการพฒันาจะมุงไปที่การใหทิศทางกบัการปฏิบัติงานใน

อนาคตแกพนักงานเปนสําคัญ ขอมูลยอนกลบัดังกลาวจะตระหนักถึงจุดแข็ง และจุดออนในการ

ปฏิบัติงานทีผ่านมา และกําหนดวาพนักงานควรจะใชแนวทางใดเพื่อทีจ่ะปรบัปรุงใหดีข้ึน  

 ผลที่ไดจากการประเมินการปฏิบัติงานที่จะมีอิทธิพลตอการตัดสินใจเกี่ยวกับการฝกอบรม 

และการพัฒนาพนักงาน การประเมินการปฏิบัติที่ตํ่ากวาคาเฉลี่ยอาจจะสงสัญญาณใหเห็นถึง

พฤติกรรมของพนักงานทีจ่ะตองทําใหมีจุดแข็งโดยอาศัยการฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน และนอกการ

ปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาจะตองแยกปญหาเกี่ยวกบัการปฏิบัติงานซึง่เปนผลจากการขาด

ความสามารถ หรือทักษะออกจากปญหาที่มีสาเหตุมาจากการขาดแรงจูงใจ (ผุสดี รุมาคม, 2551) 

 เสนาะ ติเยาว (2543) ไดศึกษาวิธีการประเมินการปฏิบัติงาน โดยแบงการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานมีวิธีการที่สําคัญ ดังน้ี 

 1) การประเมินโดยกราฟ (Graphic Rating Scales) วิธีน้ีเปนวิธีเกา และใชกันมาก โดย

กําหนดคุณสมบัติตาง ๆ ไว บนมาตราสวนเริ่มจากซายสุดไปขวาสุดในแตละชองจะมีใหเลือกวาทุก

คุณสมบัติของพนักงานที่กําลงัพิจารณาอยูในข้ันใด ลักษณะของมาตราสวน มี 2 อยาง คือ มาตรา

สวนไมตอเน่ือง (Discontinuous Scale) กับมาตราสวนตอเน่ือง (Continuous Scale) ซึ่งทั้งสอง

อยางวัดขนาดความมากนอยของคุณสมบัติที่ตองการจากนอยที่สุดไปหามากทีสุ่ด  

 2) การจัดลําดับ (Ranking Plans) เปนวิธีอยางงายในการวัดความแตกตางระหวางบุคคล 

ตาง ๆ โดยวิธีจัดลําดับเปนที่ 1 ที่ 2 ที่ 3 ไปเรื่อย ๆ วิธีน้ีจะตองพิจารณาคุณสมบัติตาง ๆ ของคนโดย

สวนรวม เมื่อเปรียบเทียบกันแลวใครอยูในลําดับใด หรืออาจวัดเปนข้ันตาง ๆ หลาย ๆ ข้ัน เชน สูง 

กลาง ตํ่า ก็ได เทคนิคที่ใชในการเปรียบเทยีบน้ีมกัใชเปรียบเทียบเปนคู ๆ  

 3) การกระจาย (Force Distribution) การประเมินคาของคนงานบางวิธีผูบังคับบัญชาอาจมี

อคติโดยการชวยลูกนองของตนเองใหไดคะแนนสูง ๆ แตวิธีการกระจายจะเปนการปองกันไมให

ผูบังคับบญัชาชวยลูกนองของตน วิธีน้ีจะถือวาจากคนทั้งกลุมจะแยกคุณสมบัติของคนได 5 ช้ันคือ ช้ัน
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ที่ดีที่สุด ดีรองลงมา ปานกลาง คอนขางตํ่า และตํ่าทีสุ่ดในกลุม ผูทีอ่ยูในชวงใดชวงหน่ึงทัง้ 5 ชวงน้ัน 

ถือเอาคุณสมบัติโดยการเปรียบเทียบในกลุมเปนหลัก 

 4) การตรวจสอบรายการ (Check List) วิธีน้ีเปนวิธีที่คอนขางใหม และไมนาจะเปนวิธีการ

ประเมินการปฏิบัติงานคือ มีลักษณะเปนแบบรายงานการปฏิบัติงานมากกวามีวิธีการปลกียอยแยก

เปนอีก 2 วิธีคือ 

  4.1) การตรวจสอบรายการแบบถวงนํ้าหนัก (Weighted Check List) แบบของการ

ประเมินวิธีน้ีประกอบดวยขอความตาง ๆ ที่กลาวถึง คุณสมบัติของพนักงานอันเกี่ยวกับพฤติกรรมของ

การปฏิบัติงาน ผูประเมินจะเลือกขอความที่ใกลเคียงทีสุ่ดกบัคุณสมบัติของแตละคน แลวนําเอาผลไป

ใหคะแนนตามความสําคัญ  

  4.2) การบงัคับใหเลือก (Forced-Choice) มีขอความใหเลือก 4 ขอความในแตละ

ชุด และบางกรณีอาจมากกวาน้ี จะมลีักษณะทีเ่ปนไปในแงดี 2 ขอความ และเปนไปในแงรายอีก 1 

ขอความคือ เลือกขอความที่พนักงานน้ันมีคุณสมบัติมากทีส่ดุ และมีคุณสมบัติที่นอยทีสุ่ด จากการ

เลือกมาทัง้ 2 ขอ จะทําใหสรุปผลไดวามีคุณสมบัติอยางไร  

 5) การบันทกึเหตุการณสําคัญ (Critical Incidents) วิธีน้ีผูบังคับบญัชาโดยตรงจะตองมีสมุด

บันทึกไวเลมหน่ึง เพื่อบันทึกเหตุการณทีส่ําคัญของผูใตบงัคับบัญชาแตละคนวามีพฤติกรรมทีม่ีผล

โดยตรงตอความสําเรจ็ หรือความบกพรองตองานที่ทํา ในการบันทกึจะตองแยกพฤติกรรมของ

คุณสมบัติ หรือพฤติกรรมของพนักงานเปนประเภท ๆ ไป เชน แยกเปนการตัดสินใจความสามารถใน

การเรียนรูงาน ประสิทธิภาพ ความถูกตองของงาน เปนตน การบันทึกประจําวันจะชวยใหผูบังคับ 

บัญชาจําเหตุการณตาง ๆ ไดดี เมื่อมีการประชุมปรึกษากจ็ะมีหลกัฐานในการพิจารณาวาคนใดเคย

กระทําสิ่งใดไวเปนการปองกันการประเมินผลอยางคลมุเครอืไมแนนอน  

 6) การทบทวนการปฏิบัติงาน (Field Review) วิธีน้ีมีลักษณะคลายกับการสมัภาษณโดยไมมี

แบบสอบถามที่แนนอน ผูทําการสมัภาษณก็คือเจาหนาทีจ่ากฝายบริหารงานบุคคล ซึ่งสอบถาม

โดยตรงจากผูบังคับบัญชางานในฝายตาง ๆ เกี่ยวกบัผูใตบังคับบัญชาที่อยูภายใตการดูแลของเขา 

ผูทําการสมัภาษณจะจดบันทึกขอมลูตาง ๆ เกี่ยวกับพนักงานสงไปใหผูบังคับบัญชา เพื่อพิจารณา 

และแกไขเพิ่มเติม วิธีน้ีไมคอยเปนที่นิยมเพราะผลของการสมัภาษณออกมาในลักษณะที่ไมชัดเจน  

 7) การเขียนรายงาน (Free-Form Essay) ผูบงัคับบญัชาโดยตรง หรือผูทําหนาที่ในการ

ประเมินการปฏิบัติงานเขียนขอความทีเ่กี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน โดยไมมี

แบบอยางใดอยางหน่ึงโดยเฉพาะ ผูเขียนรายงานอาจเสนอความเห็นใด ๆ ก็ได วิธีน้ีผูบังคับบญัชา

จะตองพจิารณาอยางรอบคอบ ขอมลูที่ไดมาอาจเปนทัง้ความจรงิหรือไมจรงิก็ได ผูพจิารณาตองเปนผู

ที่มีความสังเกตดี มีความสารถในการวิเคราะห ซึง่ตองอาศัยเวลามาก และที่สําคัญจะตองเปนผูที่มี

ความรูความเขาใจในงาน และผูปฏิบัติงานเปนอยางมาก 
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 8) การประเมินโดยกลุม (Group Appraisal) วิธีน้ีกระทําเปนกลุมประกอบดวยผูบังคับ 

บัญชาโดยตรงของพนักงาน และผูบงัคับบญัชาสวนอื่นอีกสาม หรือสี่คน ซึ่งบุคคลเหลาน้ีเปนผูเห็น

การปฏิบัติงาน หรอืพฤติกรรมของพนักงานดวย กลุมบุคคลดังกลาวจะตองมีคนใดคนหน่ึงเปน

ประธาน หรือผูประสานงานซึ่งทําหนาทีเ่ปนผูนํากลุมในการอภิปราย โดยปกติก็ไดแกผูบงัคับบัญชา

โดยตรงของพนักงานน่ันเอง ในการประชุมปรึกษากันผูบงัคับบัญชาโดยตรงจะตองอธิบายลักษณะงาน 

และหนาทีท่ี่พนักงานปฏิบัติ แลวกลุมกจ็ะอภิปรายถึงมาตรการทีจ่ะนํามาใชวาจะกําหนดระดับไว

อยางไร จากน้ันจึงพจิารณาความสามารถในการปฏิบัติงาน และความประพฤติของพนักงานที่กลาวถึง

แลวสรปุผลออกมา  

 9) การประเมินตามผลงาน (Appraisal By Results) วิธีการแบบใหมที่ใชผลในการประเมิน

การปฏิบัติงานของพนักงานก็คือ การประเมินจากผลงาน วิธีน้ีชวยแกปญหาบางประการที่เกิดข้ึนใน

การประเมินงาน และมีวัตถุประสงคที่สําคัญในทางสงเสรมิความสัมพันธระหวางผูบงัคับบญัชา และ

กอใหเกิดการจูงใจในการทํางาน  

 จากแนวคิด และทฤษฏีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผูวิจัยเห็นวา การประเมินผล

การปฏิบัติงานสามารถวัดคุณคาในการปฏิบัติงาน ซึง่ผลลัพธในการทํางานของพนักงาน สามารถเปน

แนวทางในการพจิารณา การปรบัเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง สิง่เหลาน้ีเปนประโยชนตอองคการใช

เปนแนวทางในการแกไขปรบัปรุงการทํางาน และพฒันาการทํางานของพนักงานตอไป 

 

2.6 ประวัติบริษัทซโิน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคชั่น จํากัด (มหาชน) 

 ยอนกลบัไป เมื่อป พ.ศ. 2505 " ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน" เปดปฐมฤกษ

กอต้ังหางหุนสวนจํากัด ดวยทุนจดทะเบียน 500,000 บาท โดยผูกอต้ัง คือ คุณชวรัตน ชาญวีรกูล 

จัดต้ังเพือ่ดําเนินธุรกิจแปรสภาพโครงสรางเหลก็ที่ใชเทคนิคการเช่ือมและดัด แปลงข้ันพื้นฐาน ในป

พ.ศ. 2510 หางหุนสวนแหงน้ีไดเติบโตจนเขาสูรปูแบบบริษัท และไดขยายธุรกิจสูงานกอสรางโรงงาน

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

 งานกอสรางสาธารณูปโภค ตัวแทนจําหนายเครื่องจกัรที่ใชในงานกอสราง งานซอมบํารงุใน

โรงงานอุตสาหกรรม และงานอื่น ๆ อีกมากมายทีบ่มเพาะประสบการณ แหงความชํานาญ ทําให 

STECON มีผลงานในงานกอสรางมากข้ึนไดรบัการยอมรับจากเจาของงานและผูเกี่ยวของ ตลอดจน

นักลงทุนตาง ๆ ทําใหเกิดการเติบโตอยางตอเน่ือง จนกาวเขาสูการแปรสภาพเปนบริษัทมหาชน และ

เปนบริษัทรับเหมากอสรางรายแรกที่เขาจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหง ประเทศไทยในป 2536 

ดวยทุนจดทะเบียน 300 ลานบาท (บริษัทซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด 

(มหาชน), 2558) 
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 ปจจุบัน STECON และ บริษัทในเครอือีกกวา 10 บริษัท เปนหน่ึงในบริษัทกอสรางช้ันนํา

ของประเทศไทยจากผลงานอันเปนที่ยอมรบัจากลูกคาทัง้ใน และ ตางประเทศ STECON ยังคงมุง

พัฒนาและกาวตอไปเพื่อรักษาช่ือเสียงและความเปนผูนําทีม่ีมากวา 40 ป (บริษัทซโิน-ไทย เอ็นจี

เนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน), 2558) 

วิสัยทัศน พันธกิจ และคานิยมองคการ 

 วิสัยทัศน “มุงสูการเปน บริษัทวิศวกรรมและกอสราง (Engineering & Construction 

Company) ช้ันนําของไทยและอาเซียน (Asian) ที่สงมอบผลงาน (Solutions) ใหแกลูกคาในระดับ

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

 พันธกิจ ดวยวิสัยทัศนที่ชัดเจนกําหนดทิศทางของบริษัทในการพัฒนาอยางตอเน่ือง ดวยแรง

ขับดันเพื่อกาวสูความสําเร็จ บริษัทซิโน-ไทยฯมีภารกจิที่ตองเติมเต็ม 

1) ดําเนินธุรกิจกอสรางโดยเนนการสรางความเปนเลิศในทุก ๆ ดาน เพื่อตอบสนองความ

ตองการของลกูคา โดยการสรางผลงานทีม่ีคุณภาพ ตรงเวลา ราคายุติธรรม โดยคํานึงถึงความ

ปลอดภัยสงูสุด 

2) พัฒนาระบบการบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีการปรับปรงุองคกร

อยางตอเน่ือง และมบีรรษัทภิบาล 

3) มุงเนนใหองคกรเติบโตอยางมั่นคงและย่ังยืนตลอดไป 

4) สรางธุรกิจใหมๆที่เกี่ยวของกับ Core Business เพื่อเปนการกระจายฐานรายได และลด

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

 กาวสูอนาคต 

ดวยคุณคาแหงปรัชญาของเรา และภารกิจที่มั่นคงในการดําเนินงานเรามจีุดมุงหมายในการ

พัฒนาเพือ่การเจริญเติบโตขององคกรและดํารงไวซึง่ผลกําไรในอนาคต และดวยความรับผิดชอบ

สูงสุดที่มอบใหแก ลูกคา, พนักงาน และผูถือหุน ลวนเปนสิง่สําคัญทีบ่ริษัทมุงยึดถือปฏิบัติตลอดมา 

ตามคุณคาขององคกรที่ไดกําหนดข้ึน (บริษัทซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด 

(มหาชน), 2558) 

กาวตอไปสูอนาคตของซิโน-ไทย คือ การเตรียมพรอมใหดีกวาเดิมเสมอ และดวยความต้ังใจที่

จะเอาชนะอปุสรรคภายหนา จึงเกิดแนวทางการสรางสรรคข้ันตอนการแกไขปญหา แมเสนทางการ

กาวไปขางหนาจะมีอุปสรรค บริษัทก็พรอมที่จะกาวไปดวยกันเพื่อรบัมือกับเหตุการณที่ทาทายใหม ๆ 

เพื่อไปสูความสําเรจ็ตามวิสัยทัศนขององคกร บริษัทจะดํารงไวซึ่งคําสัญญาที่จะมุงมั่นเติบโต เพื่อกาว

สูความเปนเลิศตอไป  (บริษัทซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน), 2558) 
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คุณคาองคกร 

เพื่อการพัฒนาองคกรที่แข็งแกรง เราไดกําหนดคุณคาหลกัขององคกรที่ตองยึดถือ เพื่อยืน

หยัดในความโปรงใส และปฏิบัติตามหลกับรรษัทภิบาล สะทอนใหเห็นถึงคุณคาขององคกรอยาง

แทจรงิ ที่บริษัทซิโน-ไทย ใหความสําคัญในหลักการดําเนินงาน เพื่อเพิ่มคุณคาสูองคกรตลอดไป 

1) ตระหนักในคุณคาของบุคลากร 

ซิโน-ไทยฯ ตระหนักถึงความสําคัญและเล็งเห็นคุณคาของบคุลากร โดยมุงมั่นพฒันาดาน

ทรัพยากรบุคคลอยางตอเน่ือง เราคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู ความสามารถในวิชาชีพเขารวมงาน 

และมอบโอกาสในการอบรม เพือ่พัฒนาศักยภาพของตนเอง 

2) ยึดมั่นในพันธสัญญา 

พันธสัญญาของบริษัทซิโน-ไทย คือการสงมอบผลงานกอสรางและการใหบริการทีม่ีคุณภาพ 

และใหความสําคัญเรื่องระยะเวลาการสงมอบงาน เปนผลใหบริษัทไดรบัการยอมรับใหเปนบริษัท

วิศวกรรมและกอสรางช้ันนําในภูมิภาค เราไดกําหนดความรบัผิดชอบเพื่อตอบสนองความตองการ

ของลูกคาสูงสุด เพื่อเปนกาวเขาสูผูนําในอุตสาหกรรมกอสรางตอไป 

3) คุณธรรมและความซือ่สัตย 

ตลอดระยะเวลาที่ผานมา บริษัทซิโน-ไทย ไดมอบความซื่อสตัยใหแกลูกคา จนไดรบัช่ือเสียง

และความไวใจตลอดมา ดวยพันธสัญญาของเราในการสรางความพอใจใหลูกคา เปนผลใหลกูคา

กลับมาใชบริการอยางตอเน่ือง ความซื่อสัตยของเราเปนตัวบงบอกถึงความสําเรจ็ของผลงานทีผ่านมา 

เปนสิ่งตอกยํ้าความมั่นใจในอนาคตที่มั่นคง และโอกาสทีก่ําลังจะมาถึง 

4) การปรับตัวและมีความยืดหยุน 

ดวยความเขาใจในความตองการของลูกคา ทําใหเราไดรบัโอกาสในการทํางานดานวิศวกรรม

ที่หลากหลาย รวมถึงการเปลี่ยนแปลงเพือ่ปรับตัวไปสูงานกอสรางทีส่ําคัญ การปรบัตัวและความ

ยืดหยุนเปนกุญแจสําคัญ ในการสรางผลงานที่สําคัญของลูกคา เพื่อใหโครงการทุกโครงการประสบ

ความสําเรจ็ และลูกคาเกิดความพงึพอใจสงูสุด 

5) การเรียนรูอยางตอเน่ือง 

ที่ซิโน-ไทย เรามีการเรียนรูอยางตอเน่ือง เราเช่ือมั่นในการนําเทคโนโลยีกอสรางและ

วิศวกรรมสมัยใหมมาใชในการทํางานดวยเทคโนโลยีสารสนเทศและเครือขายการสื่อสารที่ทันสมัยของ

เรา เปนสิง่จําเปนทีเ่ปรียบเสมือนแกนหลักที่สําคัญในการสนับสนุนใหกาวไปสูศตวรรษที่ 21 

6) ความไววางใจ 

กวา 45 ป ที่ซิโน-ไทยไดสรางสมประสบการณและความชํานาญในงานกอสรางและวิศวกรรม 

จนไดรับความไววางใจและการสนับสนุนจากลกูคา รวมไปถึงรางวัลและการยอมรบัจากหนวยงาน 
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ตาง ๆ ทําใหเรามั่นใจในความสามารถทีจ่ะสงมอบผลงานทีดี่ทีสุด เพื่อสนองตอความตองการของ

ลูกคา 

7) ความพึงพอใจของลูกคา 

ที่ซิโน-ไทย ผลงานของเราทกุโครงการจะเสร็จสมบูรณก็ตอเมื่อไดรับความเห็นชอบจากลูกคา 

ทุกข้ันตอนของการกอสรางจะมีมาตรการตรวจสอบ วัดผล และ การควบคุมคุณภาพอยางเขมงวด 

กอนสงมอบผลงานใหแกลูกคา ทัง้น้ีเพื่อความสมบูรณของผลงานและความพึงพอใจของลูกคาสงูสุด 

นโยบายดานสิทธิของผูมสีวนไดเสยี: ขอพึงปฏิบัติตอผูมีสวนไดเสีย 

บริษัทมีนโยบายที่ชัดเจนในการดูแลและคํานึงถึงสิทธิของผูมีสวนไดเสียกลุมตาง ๆ บริษัทจงึ

ไดจัดทํา ขอพึงปฏิบัติที่ดีตอผูมีสวนไดเสียอื่นกบับริษัทไวอยางชัดเจน ทั้งในสวนของลกูคา คูแขงขัน 

หนวยงาน ราชการพนักงาน สังคม คูคา และ เจาหน้ี และกาํหนดใหเปนหนาที่และความรับผิดชอบ

ของกรรมการ บริษัทผูบรหิาร และพนักงานทุกคนทีจ่ะตองรบัทราบและยึดถือปฏิบัติตามแนวทาง 

ตาง ๆ อยางเครงครัด (บริษัทซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน), 2558) 

ขอพึงปฏิบัติ ตอ ลูกคา 

1) พึงขายสินคาและบริการในราคายุติธรรม 

2) พึงขายสินคาและบริการใหถูกตองตามจํานวน คุณภาพ ราคาที่ตกลงกันและมีความ

รับผิดชอบตามภาระผูกพันของตน 

3) พึงดูแลและใหบริการแกลกูคาทุกคนอยางเทาเทียมกัน 

4) พึงละเวนการกระทําใด ๆ ทีจ่ะควบคุมการตัดสินใจของลกูคา 

5) พึงละเวนการกระทําใด ๆ เพือ่ทําใหสินคามรีาคาสูงข้ึนโดยไมมีเหตุผล 

6) พึงปฏิบัติตอลูกคา และใหบรกิารอยางมีนํ้าใจไมตรี มีอัธยาศัยที่ดีตอกัน 

ขอพึงปฏิบัติ ตอ คูแขงขัน 

1) พึงละเวนจากการกลั่นแกลง ทําใหคูแขงขันเสียโอกาสอยางไมเปนธรรม 

2) พึงใหความรวมมอืในการแขงขัน 

ขอพึงปฏิบัติ ตอ หนวยราชการ 

1) พึงทําธุรกจิกับหนวยราชการอยางตรงไปตรงมา ซือ่สัตยสุจริต และเปนธรรม 

2) พึงปฏิบัติตามขอกําหนดของกฎหมายในการทําธุรกจิ 

3) พึงละเวนจากการติดสินบน 

4) พึงละเวนการใหความรวมมือ สนับสนุนการกระทําของขาราชการทีม่ีตอเจตนาทําการ

ทุจริตในทางใด ๆ 

5) พึงละเวนจากการใหของขวัญ หรือของกํานัลใด ๆ แกขาราชการ 

6) พึงใหความรวมมอืกับหนวยราชการในการทําหนาที่พลเมอืงดี 
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7) พึงมีทัศนคติที่ถูกตองและมีความเช่ือถือตอหนวยราชการ 

ขอพึงปฏิบัติ ตอ พนักงาน 

1) พึงใหคาจางและผลตอบแทนที่เหมาะสม 

2) พึงเอาใจใสสวัสดิการ 

3) พึงพัฒนา เพือ่เพิม่ความรูความชํานาญและประสบการณ เชน การฝกอบรม 

4) พึงใหความเปนธรรม 

5) พึงศึกษาและทําความเขาใจ 

6) พึงเคารพสิทธิสวนบุคคล 

7) พึงใหความเช่ือถือไววางใจ 

8) พึงใหคําแนะนํา ปรึกษา 

9) พึงสนับสนุนใหพนักงานไดประพฤติตนเปนพลเมืองดี 

ขอพึงปฏิบัติ ตอ สังคม 

1) พึงละเวนจากการประกอบธุรกิจทีท่ําใหสังคมเสื่อม 

2) พึงละเวนจากการประกอบกจิการที่ทําลายทรัพยากรธรรมชาติและสิง่แวดลอม 

3) พึงดูแลเอาใจใสการประกอบกิจการของตนมิใหเปนตนเหตุกอมลภาวะใหสิ่งแวดลอมและ

สังคม 

4) พึงใหความเคารพสิทธิทางปญญาของผูอื่น หรือ ธุรกจิอื่น 

5) พึงใหความรวมมอืกับทุกฝายในชุมชนเพื่อการสรางสรรคสังคม 

6) พึงใหความสนใจในการสรางงานแกคนในชุมชนใหสอดคลองกบัศักยภาพของชุมชนน้ัน ๆ 

ขอพึงปฏิบัติ ตอ คูคา 

1) พึงปฏิบัติตามขอสัญญาระหวางบริษัทและคูคา 

ขอพึงปฏิบัติ ตอ เจาหนี ้

1) พึงปฏิบัติตามขอสัญญาระหวางบริษัทและเจาหน้ี 

Strategy กลยุทธ 

กลยุทธของซโิน-ไทยในการสรางเสรมิการเติบโตขององคกรอยางมั่นคงและสรางกําไร โดย 

1) มุงเนนธุรกิจหลกั – ธุรกิจกอสราง 

2) สงมอบงานที่มีคุณภาพสูง ตรงเวลา ดวยมาตรฐานความ ปลอดภัยใหแกลูกคาของเรา 

3) มุงเนนในการเปนผูนําทางดานตนทุน 

4) รักษาความแข็งแกรงทางดานการเงิน 

5) คงไวซึ่งความเปนเลิศในการดําเนินงาน 

6) พัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง 
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ภาพรวมธุรกิจกอสราง 

 บริษัทดําเนินธุรกจิรบัเหมากอสรางโครงการขนาดใหญ โดยมุงเนนผลงานกอสรางที่มี

คุณภาพสูง มีเปาหมายสูงสุด คือ มาตรฐานของผลงานกอสรางทีม่ีคุณภาพ ตรงเวลา ราคายุติธรรม  

โดยคํานึงถึง ความปลอดภัย สิ่งแวดลอมและสุขอนามัย เพื่อตอบสนองความตองการของลูกคา 

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

ภาพรวมธุรกิจกอสรางในป 2556 มีการเติบโตและขยายตัวอยางตอเน่ืองจากป 2555 ซึ่งเปน

ผลมาจากการลงทุนโครงสรางพื้นฐานของรัฐบาล อาทเิชน การพัฒนาโครงขายระบบคมนาคม

โครงสรางพื้นฐานดานการสื่อสาร โครงสรางพื้นฐานดานสาธารณูปโภค และการกอสรางโครงการ

รถไฟฟาในกรงุเทพฯและปริมณฑล เปนตน ในขณะที่ภาคเอกก็มีทิศทางเติบโตมากข้ึนเชนกัน 

โดยเฉพาะภาคอสังหารมิทรัพยทีก่ําลังขยายตัวสงูข้ึน ซึ่งไดรบัปจจัยบวกจากภาวะเศรษฐกิจที่เริ่ม

ปรับตัวดีข้ึนประกอบกบัผลทีเ่กิดข้ึนจากการพฒันาโครงสรางพื้นฐานของภาครัฐ ทําใหภาคเอกชนมี

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

ในป 2556 ปริมาณงานกอสรางทั้งจากภาครัฐและภาคเอกชนมีการเติบโตที่ดี สภาวะการ

แขงขันในธุรกิจกอสรางยังคงมีการแขงขันที่สงูพอสมควร ยกเวนแตโครงการขนาดใหญที่มีคูแขงขัน 

ไมมากนักจะมีการแขงขันที่รุนแรงนอยกวา บริษัทสามารถประมลูงานกอสรางใหมๆไดหลายโครงการ 

ทําให ณ สิ้นป 2556 บริษัทมีงานกอสรางคงเหลือในมอืรวม  51,088 ลานบาท  ซึ่งประกอบไปดวยงาน

กอสรางภาครัฐและภาคเอกชน สําหรับงานกอสรางภาครัฐยังคงเปนงานกอสรางโครงการระบบรถไฟฟา

ขนสงมวลชนเปนหลัก ในสวนของงานกอสรางภาคเอกชนจะเนนหนักไปที่งานกอสรางดานพลังงานและ

งานกอสรางดานอุตสาหกรรมเปนหลัก (บริษัทซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด 

(มหาชน), 2558) 

ลักษณะลูกคา 

 บริษัทมีความสามารถในการรับงานกอสรางหลากหลายประเภท ลูกคางานกอสรางของ

บริษัท จงึมีความหลากหลายแตกตางกันไปตามประเภทงาน และบริษัทมีความสามารถในการรับงาน 

กอสรางไดจากทั้งลูกคาภาคราชการ รัฐวิสาหกจิและภาคเอกชนในป 2557 บริษัทมีเปาหมายในการ

รับงานกอสรางจากภาครัฐทีม่ีโครงการลงทุนในโครงการระบบรถไฟฟาขนสงมวลชนขนาดใหญ เชน 

การรถไฟฟาขนสงมวลชนแหงประเทศไทย และการรถไฟแหงประเทศไทย ซึ่งเปนโครงสรางพื้นฐาน

สําคัญทีจ่ะรองรับการเจรญิเติบโตทางเศรษฐกจิของประเทศ ซึ่งคาดวาจะมีงานกอสรางเกิดข้ึนอยาง

ตอเน่ือง สําหรบัลูกคาในภาคเอกชนในป 2557 บริษัทยังมุงเนนที่จะรบังานกอสรางในธุรกจิที่

เกี่ยวของกบัพลงังาน เชน โรงไฟฟาขนาดใหญและขนาดกลาง และงานกอสรางดานอุตสาหกรรม  

เชน โรงงานปโตรเคมี โรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญ เปนตน (บริษัทซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด 

คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน), 2558) 
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กลุมลูกคาเปาหมาย 

1) งานภาครัฐ(งานราชการและรัฐวิสาหกจิ) ประกอบดวย การรถไฟฟาขนสงมวลชนแหง

ประเทศไทย การรถไฟแหงประเทศไทย กรุงเทพมหานคร การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย การ

ทางพิเศษแหงประเทศไทย กรมทางหลวงชนบท กรมชลประทาน กรมทางหลวง การไฟฟานครหลวง  

เปนตน  

2) งานภาคเอกชน ประกอบดวย โรงงานปโตรเคมีและอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของรวมไปถึง

โรงไฟฟาขนาดใหญและขนาดกลาง เชน กลุมบริษัท ปตท. บริษัทเอกชนขนาดใหญจากตางประเทศ 

(EPC Contractors) ที่ทําธุรกิจเกี่ยวกับการกอสราง โรงงานปโตรเคมีและโรงไฟฟา เปนตน 

งานกอสรางดานสารธรณูปโภค 

 บริษัทรวมเปนสวนหน่ึงในการสรางรากฐานของประเทศ และรวมสรางความเจริญเติบโตทาง

เศรษฐกจิ ผานโครงการกอสรางในงานดานสาธารณูปโภคตาง ๆ มากมายเชน รถไฟฟาขนสงมวลชน  

ทางยกระดับ ทางดวน ถนน สะพาน เข่ือน และงานทางทะเล (บริษัทซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด 

คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน), 2558) 

ในปที่ผานมาตลาดงานกอสรางดานสาธารณูปโภคยังคงมีงานอยูอยางตอเน่ือง โดยเฉพาะ 

งานกอสรางโครงการขนาดใหญของภาครัฐหลายโครงการทีม่ีการประมูลและเริ่มงานกอสราง อาทิเชน 

โครงการรถไฟสายสีแดง (บางซือ่-รังสิต) สญัญาที่ 1 เปนตน  งานกอสรางดานสาธารณูปโภคของ

ภาครัฐถือเปนแหลงงานกอสรางทีส่ําคัญของบริษัท สําหรับป 2556 บริษัทรับรูรายไดจากงานกอสราง

ดานสาธารณูปโภคในสัดสวนที่สงู โดยมีการรับรูรายไดจากงานกอสรางดานสาธารณูปโภคเปนมูลคา  

9,496 ลานบาทหรือคิดเปนรอยละ 43 ของรายไดจากการกอสรางทั้งหมด บริษัทยังคงมุงเนนงาน

กอสรางในตลาดงานกอสรางดานสาธารณูปโภคอยางตอเน่ืองตามแผนการพฒันาประเทศของรัฐบาล

ที่ไดวางไว และจะทําการพิจารณาคัดเลือกโครงการอยางระมัดระวังกอนการประมูลงานทัง้ในเรือ่ง

ของตนทุนงานและอัตรากําไรทีบ่ริษัทจะไดรบั (บริษัทซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน 

จํากัด (มหาชน), 2558) 

โครงการทีบ่ริษัทไดดําเนินงานแลวเสรจ็ในป 2556 ไดแก กอสรางระบบทอสงนํ้าพรอม

อาคารประกอบ สวนที่ 3 ทางหลวงหมายเลข 217 สาย อ. พิบูลมังสาหาร-ชองเมก็ (สวนที่ 2) 

โครงการกอสรางและปรบัปรุงระบบปองกันนํ้าทวม 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) 

 งานกอสรางดานสาธารณูปโภคคงเหลือในมือ ณ สิ้นป 2556 ไดแก โครงการรถไฟฟาสาย 

สีมวง (บางซื่อ-บางใหญ) สญัญาที่ 2 โครงการรถไฟฟาสายสนํ้ีาเงิน (ทาพระ-หลักสอง) สัญญาที่ 4 
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งานกอสรางบอพักและทอรอยสายไฟฟาใตดินโครงการรถไฟฟา สายสีนํ้าเงิน สะพานตางระดับ  

(จรญัสนิทวงศ-กาญจนาภิเษก) งานกอสรางบอพักและทอรอยสายไฟฟาใตดินโครงการรถไฟฟาสายสี

มวง ถนนตอเช่ือมถนนราชพฤกษ-ถนนกาญจนาภิเษกและงานวางทอประปา ทางหลวงสาย 3 (บางป-ู

บานคลองกระบือ) โครงการรถไฟสายสีแดง (บางซื่อ-รังสิต) สัญญาที่ 1 (บริษัทซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ 

แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน), 2558) 

สําหรับทิศทางของงานกอสรางดานสาธารณูปโภคในอนาคตคาดวา จะยังมีแนวโนมขยายตัว

อยางตอเน่ือง โดยมีปจจัยหนุนจากการลงทุนภาครัฐผานโครงการกอสรางระบบสาธารณูปโภคใหม ๆ

และโครงการกอสรางระบบขนสงมวลชนขนาดใหญ อยางไรก็ตามการแขงขันในงานดานสาธารณูปโภค

ยังคงมีการแขงขันทีสู่ง ทําใหบริษัทตองมกีารปรับปรงุการบริหารตนทุนใหมีประสทิธิภาพมากข้ึน (บริษัท

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

 การกํากับดูแลกิจการ 

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

ของการกํากับดูแลกิจการที่ดี มีความเช่ือมั่นวาการกํากับดูแลกิจการที่ดี จะเปนการเสริมสรางความ 

เปนเลิศทัง้ในดานกระบวนการทํางานและกระบวนการบรหิารจัดการ ซึ่งจะยกระดับผลการดําเนิน 

งานของบริษัท ใหเปนที่นาเช่ือถือตอนักลงทุนและผูที่เกี่ยวของ ทั้งยังเปนการสรางมูลคาเพิ่มใหแก 

ผูถือหุนบริษัทจึงไดกําหนดนโยบายการกํากบัดูแลกิจการข้ึน โดยยึดถือหลักการกํากบัดูแลกจิการที่ดี

ตามแนวทางของตลาดหลกัทรัพยแหงประเทศไทย โดยหลกัการกํากบัดูแลกจิการที่ดีของบริษัทได

ยึดถือตามหลกัสําคัญ 4 ประการ ดังน้ี 

1) ความโปรงใส (Transparency) คือฐานที่สรางความไววางใจระหวางบริษัทกับผูมสีวนได 

เสียภายในกรอบขอจํากัดของภาวการณแขงขันของบริษัท ความโปรงใสมสีวนชวยเสริมประสิทธิผล

ของบริษัทและการทํางานของตลาดทุน ชวยใหคณะกรรมการบริษัทสามารถแกไขปญหาอยางมี

ประสิทธิผลและเปดโอกาสใหผูถือหุนและผูที่เกีย่วของพินิจพิเคราะหบริษัทไดอยางถ่ีถวนข้ึน 

2) ความซื่อสัตย (Integrity) หมายถึงการทําธุรกิจอยางตรงไปตรงมาภายใตกรอบจริยธรรม 

ที่ดี รายงานทางการเงินและสารสนเทศอื่น ๆ ทีเ่ผยแพรโดยบริษัทตองแสดงภาพที่ถูกตองและ

ครบถวนเกี่ยวกับฐานะการเงินของบริษัท 

3) ความรับผิดชอบตอผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ (Accountability) มีสวนสําคัญกบั 

คณะกรรมการบริษัทและผูถือหุนคณะกรรมการบริษัทแสดงความรับผิดชอบดังกลาวโดยมีบทบาท

สําคัญในการนําเสนอรายงานตอผูถือหุนเกี่ยวกบัผลการปฏิบัติงานของบริษัท ความรบัผิดชอบตาม

หนาที่ของคณะกรรมการบริษัทตองอาศัยกฎเกณฑและขอกาํหนดที่เหมาะสม และการเปดเผยผลการ

ปฏิบัติงาน เปนปจจัยสําคัญของความสําเรจ็ของกิจการ 
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4) ความสามารถในการแขงขัน (Competitiveness) เปาหมาย คือการมีสวนชวยในการ 

สรางความเจริญเติบโตของบริษัทอยางย่ังยืนและสรางมลูคาเพิ่มแกผูถือหุน การกํากบัดูแลจึงมีความ

คลองตัวและไมเปนอุปสรรคตอการริเริ่ม ประสิทธิภาพ และการเปนผูประกอบการอันจะนําไปสูความ

ไดเปรียบเชิงการแขงขันที่ย่ังยืนใหกบับริษัท 

 

2.7 กรอบแนวคิดตามทฤษฎี 

 จากการทบทวนวรรณกรรมขางตน ผูวิจัยไดพัฒนากรอบแนวความคิดในการวิจัยในครั้งน้ี

ตามแนวคิด และทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเปนทฤษฎีที่มีอิทธิพลของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท  

ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความไวเน้ือเช่ือใจ 

และความพึงพอใจในงาน ทั้ง 3 สวนน้ันเปนทฤษฎีที่ผูวิจัยนํามาใชในสงผลตอการปฏิบัติงานของ

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

  กรอบแนวความคิดในการศึกษาวิจัย 

 จากการวิจัยเรื่อง เรื่อง “อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความ 

พึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน 

จํากัด (มหาชน)” โดยมีองคประกอบ 3 ดาน ไดแก (1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (2) ความไวเน้ือ 

เช่ือใจ (3) ความพึงพอใจในงาน ซึ่งปจจัยเหลาน้ีจะเปนตัวผลักดันใหเกิดผลการปฏิบัติของพนักงาน

เกิดข้ึน ซึ่งผูวิจัยไดนําปจจัย ดังที่ไดกลาวมาขางตนเปนกรอบแนวคิดการวิจัย ดังน้ัน กรอบแนวคิดการ

วิจัยครั้งน้ี จงึไดแสดงตามแผนภูมิ ตอไปน้ี 
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ภาพที่ 2.2: กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

  

 

 

 

 

 

 

2.8 สมมติฐานการวิจัย 

 การวิจัยในครัง้น้ี ประกอบดวยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชาไดมีการศึกษามา

เปนระยะเวลายาวนาน และมากมายทั้งในประเทศ และในตางประเทศวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบงัคับบัญชา น้ันมีอิทธิพลตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน โดยผูวิจัยไดกําหนดสมมติฐาน ไวดังน้ี 

อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชาตอความไวเนื้อเชื่อใจ 

 ความสัมพันธระหวางพนักงานในองคการในเรื่องของการตัดสินใจทีจ่ะคงความเปนสมาชิก

ขององคการน้ันเกี่ยวของกับทัศนคติของพนักงาน คือ ความไวเน้ือเช่ือใจซึง่กันและกันของคนใน

องคการ ความเคารพการตัดสินใจในกันและกัน โดยเฉพาะอยางย่ิงการใหความเช่ือใจในผูบงัคับบัญชา 

ไมสงสัยในการตัดสินใจ เช่ือมั่นในแนวทางการแกปญหา วาจะสามารถนําพาความเปลี่ยนแปลงในทาง

ที่ดีข้ึน ดังน้ันผูนําการเปลี่ยนแปลงตองใสใจในรายละเอยีด ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกที่ดีตอ

ทุก ๆ การตัดสินใจ ใหเห็นถึงความยุติธรรม ความมีเหตุมีผล และไดผลลัพธที่เปนไปในทางบวก

มากกวาทางลบ ซึง่จะสงผลใหพนักงานมีความรูสึกเช่ือใจ และรวมแรงรวมใจพฒันาองคการ 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชามีอิทธิพลทางบวกตอ

ความไวเน้ือเช่ือใจ มีผูที่ศึกษาไวดังน้ี 

 

ความไวเน้ือเช่ือใจ 

(Trust) 

ความพึงพอใจในงาน 

(Job Satisfaction) 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

(Job Performance) 
อิทธิพลภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

(The Influence of Supervisor’s 

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

(2012) ศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สงผลตอความไวเน้ือเช่ือใจ ผลการศึกษาสรปุไดวา ภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชามีอทิธิพลทางบวกตอความไวเน้ือเช่ือใจ 

 ผูวิจัยจงึสรุปวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชามีอิทธิพลทางบวกตอความไว

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

ผูวิจัยจงึต้ังสมมติฐานดังน้ี 

 สมมติฐานที่ 1 (H1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชามีอิทธิพลทางบวกตอความ

ไวเน่ือเช่ือใจ 

อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชาตอความพึงพอใจในงาน 

 ความสัมพันธระหวางผูนํา-ผูใตบังคับบัญชา ซึ่งบันดาลใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดสงู

กวาระดับที่คาดหวัง ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะจูงใจผูใตบงัคับบัญชาใหเกิดแรงบันดาลใจ และการมุง

ปฏิสัมพันธเปนรายบุคคล สงผลใหเกิดความพึงพอใจในงานของพนักงานซึ่งเกี่ยวของกบัภาวะของ

จิตใจ ความรูสกึ การไดรบัการยอมรับ ไดรับความชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน 

ดังน้ันผูนําการเปลี่ยนแปลงตองสงเสริม สนับสนุน และยกระดับความตองการของผูใตบังคับบญัชา 

ทําใหเกิดการเติมเต็ม การเอาใจใส และไดรับการยอมรบัจากผูบงัคับบญัชา และเพือ่นรวมงาน ทําให

เกิดปฏิสมัพันธที่ดี เกิดความรวมมือกัน เกิดความสามัคคี 

 วรรณกรรมที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชามีอิทธิพลทางบวกตอ

ความพึงพอใจในงานของพนักงาน มีผูที่ศึกษาไวดังน้ี 

 Munir และคณะ (2012) ศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา และความพึง

พอใจในงานของพนักงาน ผลการศึกษาสรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชามี

อิทธิพลทางบวกตอความพงึพอใจในงานของพนักงาน 

 ผูวิจัยจงึสรุปวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชาสงผลทางบวกตอความพงึพอใจ

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

Randall & Munir, 2009) ผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานดังน้ี 

 สมมติฐานที่ 2 (H2) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชามีอิทธิพลทางบวกตอความ

พึงพอใจในงาน 

อิทธิพลของความไวเนื้อเชื่อใจตอผูบังคบับัญชาตอความพึงพอใจในงาน 

 ความไววางใจเปนองคประกอบทีส่ําคัญในการบริหาร และเปนกลยุทธที่ทําใหเกิดความสําเรจ็ 

และจากสภาพความเปนจริง ในสภาพสังคมปจจุบันความไววางใจเปนสิ่งที่มีความสําคัญมากข้ึน

กวาเดิม การทีบุ่คลากรมีความไววางใจในในผูนําจะทําใหทีมสามารถปรบัตัวตอสถานะการณที่มา

กระทบไดดี โดยการรกัษาความไววางใจใหคงเสนคงวาระหวางคําพูดและการกระทํา ตลอดจนการ
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แสดงออกซึ่งความเอื้ออาทร เอาใจใสซึง่กันและกัน ทั้งน้ีผูบริหารหรือผูนําขององคกรจะตองบรหิาร

จัดการใหโครงสรางและวัฒนธรรมขององคการมีความสอดคลองกัน โดยองคการจะตองเรียนรูที่จะทํา

ใหบุคลากรรวมกันสรางวิสัยทัศนเพือ่เสรมิสรางพลังอํานาจซึ่งมีความสัมพันธซึง่กันและกันกบัความพึง

พอใจในงาน เพราะในปจจบุันคุณภาพของพนักงานน้ันเปนเรื่องทีอ่งคการสามารถคัดสรรได แตการ

รักษาพนักงานคุณภาพเพือ่ใหอยูกับองคการน้ันเปนเรื่องที่ทาทายย่ิงกวา 

 วรรณกรรมที่เกี่ยวของกับความไวเน่ือเช่ือใจมีอทิธิพลทางบวกตอความพึงพอใจในงานของ

พนักงาน มีผูที่ศึกษาไวดังน้ี 

 Podsakoff (2011) ศึกษาพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงและผลกระทบของพวกเขาใน

ความไววางใจของผูติดตามในผูนําความพึงพอใจและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ผลการ 

ศึกษาสรุปไดวา ความไวเน่ือเช่ือใจตอผูบงัคับบญัชามีอิทธิพลทางบวกตอความพึงพอใจในงานของ

พนักงาน 

 ผูวิจัยจงึสรุปวาความไวเน้ือเช่ือใจสงผลทางบวกตอความพึงพอใจในงาน (Moorman, & 

Fetter, 2009 และ Morgan & Hunt, 1994) ผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานดังน้ี 

 สมมติฐานที่ 3 (H3) ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบญัชามีอทิธิพลทางบวกตอความพึงพอใจ

ในงาน 

อิทธิพลของความไวเนื้อเชื่อใจตอผูบังคบับัญชาตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 ความพึงพอใจของพนักงานตอผูบังคับบัญชาเปนปจจัยสําคัญ ที่สงผลตอประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน การที่ผูบังคับบัญชาไววางใจและเช่ือมัน่ เอาใจใสในการชวยแกปญหาตาง ๆ มี

ความยุติธรรมในการประเมินผลงาน รวมทัง้มีวิธีการแกไขปญหาและความขัดแยงในหนวยงานดวย

ความเหมาะสมและเปนธรรม ลวนเปนเปนปจจัยในแงบวกที่สงผลใหพนักงานมผีลการปฎิบัติงานที่ดี

ข้ึน ตรงกันขามถาพนักงานไดรบัปจจัยที่เปนแงลบ ก็อาจสงผลใหพนักงานมีผลการปฎิบัติงานทีแ่ยลง

ไดเชนกัน 

 วรรณกรรมที่เกี่ยวของกับความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบญัชามีอิทธิพลทางบวกตอผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน มผีูที่ศึกษาไวดังน้ี 

 Mayer และ Gavin (2011) ศึกษาความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชา และผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน ผลการศึกษาสรุปไดวา ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชามีอทิธิพลทางบวกตอผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 

 ผูวิจัยจงึสรุปวาความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชาสงผลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน (Krishnan, Martin & Noorderhaven, 2013) 

 สมมติฐานที่ 4 (H4) ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบญัชามีอทิธิพลทางบวกตอผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 
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อิทธิพลของความพึงพอใจตอผูบังคับบัญชาตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ผลการปฏิบัติงาน ที่มีความแตกตางระหวางพฤติกรรมซึ่งเปนสิ่งทีพ่นักงานทํา และผลการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งเปนคุณคาที่องคการคาดหวังจากสิ่งทีพ่นักงานทํา สงผลใหตระหนักวางานน้ันมี

ความหมาย การตระหนักถึงความรับผิดชอบตอผลลัพธของงาน และการรูผลการกระทํา ภาวะ

ดังกลาวสงผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

 วรรณกรรมที่เกี่ยวของกับความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน มีผูที่ศึกษาไวดังน้ี 

 Hayati และ Caniago (2012) ศึกษาความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ผลการศึกษาสรปุไดวา ความพึงพอใจในงานมอีิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

 ผูวิจัยจงึสรุปวาความพึงพอใจในงานสงผลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

(De Ruyter, Wetzels & Feinberg, 2001 และ Hayati & Caniago, 2012) ผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐาน

ดังน้ี 

 สมมติฐานที่ 5 (H5) ความพึงพอใจในงานสงผลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

เพื่อความสะดวกในการวิเคราะหขอมลู ผูวิจัยกําหนดอกัษรยอของแตละตัวแปรดังน้ี  

 

ตารางที่ 2.1: ช่ือตัวแปร และอักษรยอของตัวแปร 

 

ชื่อตัวแปรภาษาไทย ชื่อตัวแปรภาษาอังกฤษ อักษรยอ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง Transformation Leadership TFL 

ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ 

(ทัศนคติ) 

Idealized Influence (Attitude) IIA 

ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ 

(พฤติกรรม) 

Idealized Influence (Behavior) IIB 

การจงูใจใหเกิดแรงบันดาลใจ Inspirational Motivation INM 

การกระตุนใหเกิดการใชปญญา Intellectual Stimulation INS 

การมุงปฏิสมัพันธเปนรายบุคคล 

ความไวเน้ือเช่ือใจ 

Individual Consideration 

Trust to the colleagues 

INC 

TRU 

ความพึงพอใจในงาน Job Satisfaction JST 

ผลการปฏิบัติงาน Job Performance PER 
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 จากกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี ผูวิจัยพฒันากรอบแนวคิดสําหรบัการวิจัยในรูปโมเดลลสิเรลหรือ

โมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน (LISREL or Linear Structural Relationship Model) แบบมี

ตัวแปรแฝง (Latent Variables) โดยนําเสนอโมเดลลิสเรลแสดงโมเดลเชิงเสนอทิธิพลของภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชาตอความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ และผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารทสิโก จํากัด (มหาชน) โดยสัญลักษณที่ใชในภาพ มีความหมายดังน้ี 

 

 หมายถึง ตัวแปรแฝงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบังคับบญัชา 

 หมายถึง ตัวแปรแฝงความไวเน้ือเช่ือใจ 

 หมายถึง ตัวแปรแฝงความพงึพอใจในงาน 

 หมายถึง ตัวแปรแฝงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 หมายถึง ตัวแปรสังเกตได ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ 

(ทัศนคติ) 

 หมายถึง ตัวแปรสังเกตได ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ 

(พฤติกรรม) 

 หมายถึง ตัวแปรสังเกตได การจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจ 

 หมายถึง ตัวแปรสังเกตได การกระตุนใหเกิดการใชปญญา 

 หมายถึง ตัวแปรสังเกตได การมุงปฏิสัมพันธเปนรายบุคคล 

TFL 

TRU 

PER 

JST 

IIB 

IIA 

INM 

INS 

INC 
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 หมายถึง ตัวแปรสังเกตได ทานพึงพอใจตองานที่ทําเปน

อยางมาก 

 หมายถึง ตัวแปรสังเกตได ทานไมคิดที่จะลาออกจากงานที่

กําลังทําอยูในขณะน้ี 

 หมายถึง ตัวแปรสังเกตได ทานพึงพอใจตอลักษณะของงาน

ที่ทําอยูในขณะน้ี 

 หมายถึง ตัวแปรสังเกตได พนักงานที่ทํางานในตําแหนงงาน

เดียวกับทีท่านกําลงัทําอยูในขณะน้ี มีความพึง

พอใจในงานทีท่ําเปนอยางมาก 

 

 หมายถึง ตัวแปรสังเกตได พนักงานที่ทํางานในตําแหนง

เดียวกับทีท่านกําลงัทําอยูในขณะน้ี มักไมคิดทีจ่ะ

ลาออกจากงาน 

 

 หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได ทานทํางานดานปฏิบัติการไดดี 

 หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได ทานมีผลการปฏิบัติงานทาง  

 เทคนิคโดยรวมที่ดี 

 หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได ทานมีการวางแผนใน 

 การทํางานอยางเปนระบบ  

 หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได ทานมีการจัดระเบียบงาน 

 เปนอยางดี 

 หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได ทานใหความรวมมอืกับเพื่อน 

 รวมงานในทีมเปนอยางดี  

 หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได ทานไมยอทอตออุปสรรคจน 

 ทํางานสําเร็จลลุวงไปดวยดี 

JST1 

JST3 

JST4 

JST5 

PER2 

PER4 

PER5 

PER6 

PER3 

PER1 

JST2 
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 หมายถึง ตัวแปรสังเกตได ทานมองหางานที่ไดรบั 

  มอบหมายทีท่าทายอยางสม่ําเสมอ 

                                         หมายถึง          ตัวแปรสังเกตได ทานสนใจในรายละเอียดที ่

              สําคัญของงาน 

 

 

หมายถึง ตัวแปรสังเกต  ปญหาจากการทํางานเปนสิง่ที่

ชวยสนับสนุน และกระตุนใหทานมโีอกาส

เพิ่มพูนประสบการณ 

 หมายถึง 

 

หมายถึง 

 

หมายถึง 

ตัวแปรสังเกต  ทานทํางานกับเพื่อนรวมงานได  

เปนอยางดี 

สัมประสิทธ์ิถดถอยจากตัวแปรสาเหตุที่มีตอตัว

แปรผล 

ความสัมพันธระหวางความคาดเคลื่อนของตัว

แปรสงัเกตได 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

PER7 

PER8 

PER9 

PER10 
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ภาพที่ 2.3: โมเดลสมการโครงสรางที่สรางตามสมมติฐานแสดงโมเดลเชิงเสนอิทธิพลของภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของ

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

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “อทิธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชาตอความ

ไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบญัชา ความพึงพอใจในงานของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน)” ผูวิจัยไดดําเนินการตามข้ันตอน

ดังน้ี 

 3.1 ประเภทของงานวิจัย 

3.2 กลุมประชากร และการเลอืกกลุมตัวอยาง 

3.3 นิยามเชิงปฏิบัติการ 

3.4 เครื่องมอืที่ใชในการศึกษา 

3.5 การทดสอบเครื่องมือ 

3.6 วิธีการเก็บขอมลู  

3.7 วิธีการทางสถิติ 

 

3.1 ประเภทของงานวิจัย 

 ผูวิจัยไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “อทิธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชาตอ

ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชา ความพึงพอใจในงานของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน)” เปนการวิจัยเชิง

ปริมาณ (Quantitative Approach) โดยทําการวิจัยเชิงประจักษ (Empirical Research) ใช

แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเกบ็รวบรวมขอมลู โดยทําการเกบ็ขอมลูจากกลุมตัวอยางในชวง

เดียว (Cross-Sectional Design) และใชขอมูลพนักงานเปนหนวยวิเคราะห (Unit Analysis) 

 

3.2 กลุมประชากร และการเลือกตัวอยาง 

 ประชากร 

  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีคือ พนักงานทีป่ฏิบัติงานในบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด 

คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) จํานวน 299 คน      
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 ตัวอยาง 

 ตัวอยางที่ทําการวิจัยครั้งน้ี ไดแก พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ 

แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) ซึง่ผูวิจัยใชวิธีการกําหนดขนาดตัวอยาง และวิธีการเลือก

ตัวอยางดังน้ี 

 การกําหนดขนาดตัวอยางการวิเคราะหขอมูลโมเดลสมการโครงสราง Nunnally (1967) 

แนะนําวา จํานวนตัวอยางควรมีขนาดเปน 10 เทาของตัวแปรสังเกตได จากการประเมินจํานวนตัว

แปรสงัเกตไดของโมเดลการวิจัยน้ี พบวา มจีํานวนตัวแปรสงัเกตไดเทากบั 23 ตัวแปรดังน้ันขนาด

ตัวอยางของการวิจัยน้ีควรมีคาอยางนอยเทากบั 23 x 10 = 230 ตัวอยาง ซึ่งผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมลู

นํามาวิเคราะหไดทัง้สิ้น 299 ตัวอยาง 

 การเลือกตัวอยาง 

 การเลือกตัวอยางสําหรบังานวิจัยน้ี ผูวิจัยไดกําหนดการเลือกตัวอยางแบบอาศัยความนาจะ

เปน (Probability Sampling) โดยใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบสุมอยางงาย (Simple Random 

Sampling) จากพนักงานทีป่ฏิบัติงานในบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด 

(มหาชน) 

  

3.3 นิยามเชิงปฏิบัติการของตัวแปร 

 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) หมายถึง ความสัมพันธ

ระหวางผูนํา-ผูใตบงัคับบญัชา ซึ่งบันดาลใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดสูงกวาระดับที่คาดหวัง 

ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจูงใจใตบังคับบญัชาโดย (1) เพิ่มระดับความตระหนักของพวกเขา (2) ชักจูงให

พวกเขาเห็นเปาหมายของทีมอยูเหนือความสนใจสวนตน และ (3) ยกระดับผูใตบังคับบัญชาไปสู

ลําดับข้ันของความตองการที่สงูข้ึน (Bass & Avolio, 1995) ประกอบดวย 5 มิติตัวแปร มีดังน้ี 

 1) ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (ทัศนคติ) หมายถึง การแสดงออกของผูนําในเรื่องการ

ที่ผูใตบงัคับบญัชาเกิดความภาคภูมิใจที่ไดมาเกี่ยวของ เปนผูมุงประโยชนของกลุมมากกวาประโยชน

สวนตน แสดงออกซึ่งวิธีที่ทําใหผูอื่นเกิดความเคารพ แสดงอาํนาจ และความมั่นใจใหปรากฏ ปรบัใช

จาก Bass และ Avolio (1995) โดยมีขอคําถามดังน้ี 

1.1) ผูบังคับบญัชาของทานทําใหทานเกิดความภาคภูมิใจในการที่ไดทํางานรวมกบัเขา 

1.2) ผูบังคับบญัชาของทานใหความสําคัญแกผลประโยชนของสวนรวมมากกวา

ผลประโยชนสวนตัว 

1.3) ผูบังคับบญัชาของทานมีพฤติกรรมที่แสดงออกมาเปนไปดวยความเคารพและให

เกียรติผูอื่น 

1.4) ผูบังคับบญัชาของทานแสดงออกซึ่งความมั่นใจและพลงัอํานาจของตนเอง 



60 

 2) ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (พฤติกรรม) หมายถึง พฤติกรรมของผูนําที่มีอิทธิพล

ตอแนวคิดของผูใตบังคับบัญชาในเรื่องคานิยม และความเช่ือ การกําหนดทิศทาง และความมุงมั่นใน

เปาหมาย การคํานึงถึงผลทางศีลธรรมจรรยาที่เกิดข้ึนจากการตัดสินใจ และเนนความสําคัญของการมี

ความเขาใจรวมกันในการภารกจิที่ตองกระทําของผูนํา ปรับใชจาก Bass และ Avolio (1995) โดยมี

ขอคําถามดังน้ี 

2.1) ผูบังคับบญัชาของทานพูดคุยถึงคานิยม และความเช่ือที่สําคัญทีสุ่ดของเขา 

2.2) ผูบังคับบญัชาของทานแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของการมีความมุงมั่นอยางแรง

กลาในเปาหมาย 

2.3) ผูบังคับบญัชาของทานพจิารณาผลทางดานจริยธรรมและศีลธรรมอันเกิดจากการ

ตัดสินใจ 

2.4) ผูบังคับบญัชาของทานเนนความสําคัญของการมีความสํานึกรวมกันเกี่ยวกบัภารกจิ 

 3) การจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจ หมายถึง ความสามารถของผูนําในการเรงเรา และบันดาล

ใจผูบงัคับบัญชา โดยการสรางความรูสึกทีเ่ขมแข็งของการผสมผสานวัตถุประสงค และความตองการ

ของปจเจกบุคคล และองคการเขาดวยกัน ปรับใชจาก Bass และ Avolio (1995) โดยมีขอคําถาม

ดังน้ี 

3.1) ผูบังคับบญัชาของทานพูดถึงอนาคตอยางมีความหวัง 

3.2) ผูบังคับบญัชาของทานพูดคุยอยางกระตือรือรนเกีย่วกับเรือ่งที่ตองทําใหสําเรจ็

ลุลวง 

3.3) ผูบังคับบญัชาของทานแสดงใหเห็นอยางชัดเจนถึงวิสัยทัศนที่นาสนใจ และต่ืนเตน 

3.4) ผูบังคับบญัชาของทานแสดงออกซึ่งความมั่นใจวาจะบรรลุเปาหมาย 

 4) การกระตุนใหเกิดการใชปญญา หมายถึง การที่ผูนําเรงเราผูใตบังคับบัญชาใหเกิดความ 

คิดสรางสรรค การมีนวัตกรรมในเรื่องของความมีเหตุผล และการแกไขปญหา ปรับใชจาก Bass และ 

Avolio (1995) โดยมีขอคําถามดังน้ี 

4.1) ผูบังคับบญัชาของทานพจิารณาทบทวนขอสมมติฐานทีส่ําคัญตอปญหาไดอยาง

เหมาะสม 

4.2) ผูบังคับบญัชาของทานแสวงหามมุมองที่แตกตางหลากหลายในการแกปญหา 

4.3) ผูบังคับบญัชาของทานชวยทําใหทานมองปญหาจากมมุมองที่แตกตางหลาก 

หลายมากข้ึน 

4.4) ผูบังคับบญัชาของทานแนะนําวิธีการใหม ๆ ในการหาวิธีปฏิบัติงานที่ไดรบั

มอบหมายใหเสร็จสิ้น 
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 5) การมุงปฏิสัมพันธเปนรายบุคคล หมายถึง มิติซึ่งผูใตบังคับบัญชาไดรับคําปรึกษา และ

ไดรับการจูงใจบนพื้นฐานแบบรายบุคคล ปรบัใชจาก Bass และ Avolio (1995) โดยมีขอคําถามดังน้ี 

5.1) ผูบังคับบญัชาของทานใหเวลาในการสอนและฝกฝนงานแกทาน 

5.2) ผูบังคับบญัชาของทานปฏิบัติตอทานในฐานะปจเจกชนมากกวาเปนเพียง

สมาชิกคนหน่ึงในกลุม 

5.3) ผูบังคับบญัชาของทานพจิารณาวาทานมีความตองการ ความสามารถ และ

ความปรารถนาที่แตกตางจากผูอื่น 

5.4) ผูบังคับบญัชาของทานชวยใหทานพฒันาจุดแข็งของทาน 

ความไวเนื้อเชื่อใจ หมายถึง ระดับที่ผูใตบังคับบัญชามีความเช่ือถือ และไววางใจตอความ

ซื่อสัตย ความจริงใจของผูบังคับบัญชาในการตัดสินใจหรือแกปญหา (Morgan & Hunt, 1994) โดยมี

ขอคําถามดังน้ี 

1) ผูบังคับบญัชาของทานดําเนินงาน และแกไขปญหาตาง ๆ ดวยความซื่อสัตยสจุริต 

2) ทานใหความไววางใจตอผูบงัคับบัญชาของทาน 

3) ผูบังคับบญัชาของทานทําในสิ่งที่ถูกตอง ตรงไปตรงมา 

4) ทานใหความไวเน้ือเช่ือใจไดตอผูบงัคับบญัชาของทาน 

5) ผูบังคับบญัชาของทานปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อตรง และจริงใจ 

6) ทานมีความมั่นใจอยางมากตอการปฏิบัติหนาทีบ่รหิารงานของผูบังคับบัญชาของทาน 

ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง การวัดภาพรวมของระดับที่พนักงาน

ไดรับความพึงพอใจ และมีความสุขกับงานทีป่ฏิบัติ (Hackman & Oldham, 1975) โดยมีขอคําถาม

ดังน้ี 

1) ทานพึงพอใจตองานที่ทําเปนอยางมาก 

2) ทานไมคิดที่จะลาออกจากงานที่กําลังทําอยูในขณะน้ี 

3) ทานพึงพอใจตอลกัษณะของงานที่ทําอยูในขณะน้ี 

4) คนสวนมากที่ทํางานในตําแหนงงานเกี่ยวกบัที่ทานกําลังทําอยูในขณะน้ี มีความพึงพอใจ 

5) ในงานที่ทําเปนอยางมาก 

6) ทุกคนที่ทํางานในตําแหนงเกี่ยวกับทีท่านกําลังทําอยูในขณะน้ี มักไมคิดที่จะลาออกจากงาน 

 ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) หมายถึง งาน และผลการปฏิบัติงาน ที่มีความ

แตกตางระหวางพฤติกรรมซึ่งเปนสิ่งทีพ่นักงานทํา และผลการการปฏิบัติงาน ซึง่เปนคุณคาที่องคการ

คาดหวังจากสิ่งทีพ่นักงานทํา ปรบัใชจาก Motowidlo (2003) โดยมีขอคําถามดังน้ี 

1) ทานไดนําทักษะในการแกปญหามาใชในการทํางาน 

2) ทานสามารถบรหิารการทํางานของทานไดดี 
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3) ทานมีผลการปฏิบัติงานทางเทคนิคโดยรวมที่ดี 

4) ทานมีการวางแผนในการทํางาน 

5) ทานมีการจัดระบบการทํางานของทาน 

6) ทานใหความรวมมอืกับเพื่อนรวมงานในทมี 

7) ทานไมยอทอตออปุสรรคเพื่อใหงานสําเร็จลุลวง 

8) ทานตองการทํางานที่ทาทายความรู ความสามารถของทาน 

9) ทานสนใจในรายละเอียดทีส่ําคัญของงาน 

10) ปญหาจากการทํางานเปนสิ่งที่ชวยสนับสนุน และกระตุนใหทานมีโอกาสเพิ่มพูน 

11) ประสบการณ 

12) ทานทํางานกบัเพือ่นรวมงานอื่น ๆ ไดดี 

 

3.4 เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยในครั้งน้ี คือ แบบสอบถามความคิดเห็นของพนักงานตอภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชาตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน ความผูกพันตอองคการของ

พนักงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึง่แบบสอบถามเหลาน้ีถูกสรางข้ึนจากการสํารวจ

วรรณกรรม และงานวิจัยทีเ่กี่ยวของโดยแบงเครื่องมือออกเปน 5 สวน คือ 

 สวนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล จํานวน 8 ขอ ไดแก เพศ อายุ สถานะภาพ 

ระดับการศึกษาสงูสุด รายไดตอเดือน ระดับของตําแหนงงาน อายุงานในบริษัท และจํานวนปทีอ่ยูใน

ตําแหนงงานปจจุบันโดยเปนคําถามแบบใหเลือกตอบแบบคําตอบเดียว 

 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา ซึ่ง

ประกอบดวย ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ การจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจ การกระตุนใหเกิดการใช

ปญญา และการมุงปฏิสัมพันธเปนรายบุคคล โดยผูวิจัยปรับใชจาก Bass และ Avolio (1995) 

แบบสอบถามมีจํานวนทั้งสิ้น 20 ขอ โดยขอคําถามเปนแบบมาตรสวนประเมินคา (Rating Scale)  

5 ระดับ มีรายละเอียดการใหคะแนนดังน้ี 

 1 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมกีารรับรู หรือมีความคิดเห็นตอระดับของภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชา ในระดับนอยทีสุ่ด 

 2 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมกีารรับรู หรือมีความคิดเห็นตอระดับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชา ในระดับนอย 

 3 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมกีารรับรู หรือมีความคิดเห็นตอระดับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชา ในระดับปานกลาง 
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 4 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมกีารรับรู หรือมีความคิดเห็นตอระดับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชา ในระดับมาก 

 5 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมกีารรับรู หรือมีความคิดเห็นตอระดับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชา ในระดับมากทีสุ่ด 

 โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของคาเฉลี่ยจากการวิเคราะหขอมูลดังน้ี 

   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 และจํานวนขอคําถาม แบงตามตัวแปรภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชา โดยแบงออกเปนแตละมิติของตัวแปร  

 

ตารางที่ 3.1: รายละเอียดของรายการ และจํานวนของขอคําถามในแตละสวนของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชา  

 

รายการ จํานวนขอคําถาม 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง                                               20 

1. ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (ทัศนคติ)                                                 4 

2. ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (พฤติกรรม)                                                 4 

3. การจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจ                                                 4 

4. การกระตุนใหเกิดการใชปญญา                                                 4 

5. การมุงปฏิสัมพันธเปนรายบุคคล                                                 4 

   

 สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน โดยผูวิจัยใชการประเมิน

ความพึงพอใจในงานของพนักงานตามแนวคิดของ Hackman และ Oldham (1976) และนํามา

ประยุกตใชในแบบสอบถาม รวมขอคําถามสําหรับความพึงพอใจในงานของพนักงาน ทัง้สิ้น  5 ขอ 

โดยขอคําถามเปนแบบมาตรสวนประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ มีรายละเอียดการใหคะแนน

ดังน้ี 



64 

 1 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมรีะดับของความพงึพอใจในงานนอยทีสุ่ด 

 2 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมรีะดับของความพงึพอใจในงานนอย 

 3 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมรีะดับของความพงึพอใจในงานปานกลาง 

 4 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมรีะดับของความพงึพอใจในงานมาก 

 5 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมรีะดับของความพงึพอใจในงานมากทีสุ่ด 

 โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของคาเฉลี่ยจากการวิเคราะหขอมูลดังน้ี 

   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 

 สวนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชา โดยผูวิจัยใชการประเมิน

ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชาตามแนวคิดของ  Morgan และ Hunt (1994) และนํามา

ประยุกตใชในแบบสอบถามในการประเมินความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชาของพนักงาน 

ประกอบดวย 3 มิติคือ มิติความไวเน้ือเช่ือใจตอทางดานความรูสกึ มิติความไวเน้ือเช่ือใจตอทาง

บรรทัดฐาน และมิติความไวเน้ือเช่ือใจตออยางตอเน่ือง รวมขอคําถามสําหรบัความผกูพันตอองคการ

ของพนักงาน ทัง้สิ้น 6 ขอ โดยขอคําถามเปนแบบมาตรสวนประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ มี

รายละเอียดการใหคะแนนดังน้ี 

 1 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมคีวามไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบญัชานอยทีสุ่ด 

 2 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมคีวามไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบญัชานอย 

 3 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมคีวามไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบญัชาปานกลาง 

 4 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมคีวามไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบญัชามาก 

 5 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมคีวามไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบญัชามากทีสุ่ด 

 โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของคาเฉลี่ยจากการวิเคราะหขอมูลดังน้ี 

   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 และจํานวนขอคําถาม แบงตามตัวแปรความไวเน้ือเช่ือใจตอ

ผูบังคับบญัชา โดยแบงออกเปนแตละมิติของตัวแปร  

 สวนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยผูวิจัยใชการประเมินผล

การปฏิบัติงานของพนักงาน ตามแนวคิดของ Motowidlo (2003) และนํามาประยุกตใชใน

แบบสอบถามในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน รวมขอคําถามสําหรับประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ทั้งสิ้น 11 ขอ โดยขอคําถามเปนแบบมาตรสวนประเมินคา (Rating Scale) 

5 ระดับ มีรายละเอียดการใหคะแนนดังน้ี 

 1 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมผีลการปฏิบัติงานในระดับนอยที่สุด 

 2 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมผีลการปฏิบัติงานในระดับนอย 

 3 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมผีลการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 

 4 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมผีลการปฏิบัติงานในระดับมาก 

 5 คะแนน หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมผีลการปฏิบัติงานในระดับมากทีสุ่ด 

 โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของคาเฉลี่ยจากการวิเคราะหขอมูลดังน้ี 

   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 

 การตรวจสอบคุณภาพของเครือ่งมอืไดดําเนินการตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) ข้ันตอน

ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือมีดังน้ี  

 การตรวจสอบความเท่ียง (Reliability) 

 วิธีการหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) เปนวิธีที่ถูกใชใน 

การวัดคาความเที่ยงอยางกวางขวางมากที่สุดวิธีหน่ึง โดยใชโปรแกรมวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวย

โปรแกรมคอมพิวเตอรในการวิเคราะหหาคาความเที่ยงของมาตรวัด คาสัมประสทิธ์ิแอลฟาควรมีคา 

ในระดับ .70 ข้ึนไป (Hair et al., 2006) คาอํานาจจําแนกรายขอของแตละขอคําถาม (Corrected 

Item–Total Correlation) ตองมีคาต้ังแต 0.3 ข้ึนไป (Field, 2005) ในการตรวจสอบความเที่ยง

ผูวิจัยไดตรวจสอบความเที่ยงทั้งขอมูลทดลองใช (n = 40) และขอมลูที่เก็บจรงิของพนักงานที่
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ปฏิบัติงานในบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรคัช่ัน จํากัด (มหาชน) (n = 299) โดยมี

รายละเอียดดังตอไปน้ี 

 การตรวจสอบความเที่ยงสําหรบัขอมลูทดลองใช (Pre-test) (n = 40) จากผลการวิเคราะห

ความเที่ยงผูวิจัยไมไดทําการตัดขอคําถามใด ๆ ออกจากการวัดตัวแปร เน่ืองจากผลการวิเคราะห

ความเที่ยงของแตละตัวแปรไดคาตามมาตรฐานทีก่ําหนด คือ มากกวา 0.7 และคา Corrected Item 

Total Correlation มีคาต้ังแต 0.3 ข้ึนไป 

 

ตารางที่ 3.2: ผลการวิเคราะหคาความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดสําหรับขอมลูทดลองใช 

       (Pre-test) (n = 40) 

 

มิติหรือตัวแปร 
จํานวน

ตัวชี้วัด 
ตัวชี้วัด 

Corrected 

Item-Total Correlation 

คาสัมประสิทธิ์

แอลฟา 

การมีอทิธิพลอยางม ี 4 IIA1 .724  

อุดมการณ (ทัศนคติ)  IIA2 .854  

(IIA)  IIA3 .763  

  IIA4 .813 .905 

การมีอทิธิพลอยางม ี 4 IIB1 .709  

อุดมการณ (พฤติกรรม)  IIB2 .695  

(IIB)  IIB3 .737  

  IIB4 .816 .878 

การสรางแรงบันดาลใจ 4 INM1 .666  

(INM)  INM2 .865  

  INM3 .881  

  INM4 .812 .912 

การกระตุนทางปญญา 4 INS1 .898  

(INS)  INS2 .912  

  INS3 .923  

  INS4 .840 .956 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 3.2 (ตอ): ผลการวิเคราะหคาความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดสําหรับขอมูลทดลองใช 

             (Pre-test) (n = 40) 

 

มิติหรือตัวแปร 
จํานวน

ตัวชี้วัด 
ตัวชี้วัด 

Corrected 

Item-Total Correlation 

คาสัมประสิทธิ์

แอลฟา 

การคํานึงถึงความเปน 4 INC1 .758  

ปจเจกบุคคล  INC2 .879  

(INC)  INC3 .880  

  INC4 828 .930 

ความไวเน้ือเช่ือใจ 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  

  

  (ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 3.2 (ตอ): ผลการวิเคราะหคาความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดสําหรับขอมูลทดลองใช 

             (Pre-test) (n = 40) 

 

มิติหรือตัวแปร 
จํานวน

ตัวชี้วัด 
ตัวชี้วัด 

Corrected 

Item-Total Correlation 

คาสัมประสิทธิ์

แอลฟา 

ผลการปฏิบัติงาน 11 PER8 .879  

ของพนักงาน  PER9 .914  

(PER)  PER10 .860  

  PER11 .815 .973 

     

สําหรับการตรวจสอบความเที่ยงของขอมูลทีเ่กบ็จริง (n = 299) จากผลการวิเคราะห 

ความเที่ยงของขอมูลที่เกบ็จริงพบวา ขอคําถามทุกขอผานเกณฑที่กําหนดคือ มีคา Corrected  

Item-Total Correlation มากกวา 0.3 และตัวแปรทุกตัวมคีาความเที่ยงมากกวา 0.7 ผูวิจัยจึงไมได 

ตัดขอคําถามใด ๆ ออกจากการวัดตัวแปร 

 

ตารางที่ 3.3: ผลการวิเคราะหคาความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดสําหรับขอมลูทีเ่กบ็จริง  

     (n =299) 

 

มิติหรือตัวแปร 
จํานวน

ตัวชี้วัด 
ตัวชี้วัด 

Corrected 

Item-Total Correlation 

คาสัมประสิทธิ์

แอลฟา 

การมีอทิธิพลอยางม ี 4 IIA1 .724  

อุดมการณ (ทัศนคติ)  IIA2 .854  

(IIA)  IIA3 .763  

  IIA4 .813 .905 

การมีอทิธิพลอยางม ี 4 IIB1 .709  

(IIB)  IIB2 .695  

  IIB3 .737  

  IIB4 .816 .878 

  
  (ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 3.3 (ตอ): ผลการวิเคราะหคาความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดสําหรับขอมูลที่เก็บจริง  

            (n =299) 

 

มิติหรือตัวแปร 
จํานวน

ตัวชี้วัด 
ตัวชี้วัด 

Corrected 

Item-Total Correlation 

คาสัมประสิทธิ์

แอลฟา 

การสรางแรงบันดาลใจ 4 INM1 .666  

(INM)  INM2 .865  

  INM3 .881  

  INM4 .881 .912 

การกระตุนทางปญญา  INS1 .898  

(INS)  INS2 .912  

การกระตุนทางปญญา 4 INS3 .923  

(INS)  INS4 .840 .956 

การคํานึงถึงความเปน 4 INC1 .758  

ปจเจกบุคคล  INC2 .879  

(INC)  INC3 .880  

  INC4 .828 .930 

ภาวะผูนํา 5 IIA .697  

การปลี่ยนแปลง  IIB .754  

(TFL)  INM .935  

  INS .881  

  INZ .857 .932 

ความไวเน้ือเช่ือใจ 6 TRU1 .602  

(TRU)  TRU2 .782  

  TRU3 .850  

  TRU4 .809  

  TRU5 .836  

  TRU6 .813 .922 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 3.3 (ตอ): ผลการวิเคราะหคาความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดสําหรับขอมูลที่เก็บจริง  

         (n =299) 

 

มิติหรือตัวแปร 
จํานวน

ตัวชี้วัด 
ตัวชี้วัด 

Corrected 

Item-Total Correlation 

คาสัมประสิทธิ์

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 

     

 ผลลัพธที่ไดจากการวิเคราะหความเที่ยงสําหรับพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท ซโิน-ไทย 

เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) เปนขอมลูพื้นฐานสําหรับการตรวจสอบขอตกลง

เบื้องตนสําหรบัการวิเคราะหสถิติพหุตัวแปรการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน และการวิเคราะห

โมเดลสมการโครงสรางตอไป 
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3.6 วิธีการเก็บขอมลู 

 การเกบ็รวบรวมขอมูลในครัง้น้ีผูวิจัยวางแผนเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยขอ 

ความรวมมือในการตอบแบบสอบถามจากพนักงานบริษัท ซโิน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน 

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

พ.ศ. 2558 รวมเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลทั้งสิ้น 1 เดือน 

 ขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

 รายละเอียดของข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูลมีดังตอไปน้ี 

 ข้ันที่ 1 สงจดหมายขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเพื่อทําการวิจัยในครั้งน้ี โดยทํา

จดหมายจากโครงการบริหารธุรกจิมหาบัณฑิตถึงบริษัท ซโิน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน 

จํากัด (มหาชน) เพื่อขอความรวมมือในการใหขอมลู และระยะเวลาในการเกบ็รวบรวมขอมลูใหทาง

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

 ข้ันที่ 2 แจกแบบสอบถามดวยตนเอง ผูวิจัยประมาณเวลาขอรับแบบสอบถามกลบัคืน ใน

รอบแรกเปนเวลา 4 สัปดาห 

 ข้ันที่ 3 รวบรวมเกบ็แบบสอบถาม และประเมินจํานวนแบบสอบถามที่ไดกลบัมา 

วามีความสมบรูณ และมจีํานวนครบตามที่ไดออกแบบไว คือ 299 ชุดหรือไม หากยังไมครบผูวิจัยจะ

ติดตามสวนที่เหลอืใหครบตามจํานวนตอไป 

 ทั้งน้ีทางผูวิจัยแจกแบบสอบถามไปจํานวน 435 ชุด สามารถเก็บรวบรวมขอมูล และม ี

ความสมบรูณไดจํานวนทั้งสิ้น 299 ชุด 

 

3.7 วิธีการทางสถิติ 

 การวิจัยเชิงปริมาณใชการบรรยายโดยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และ 

การวิเคราะหสถิติพหุตัวแปรโมเดลสมการโครงสราง (Structural Equation Model) มีชนิดของสถิติ

ที่ใชในการวิเคราะหขอมลูเพื่อตอบวัตถุประสงคแตละขอแบงเปน 3 สวน ดังน้ี 

 สวนที ่1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามสถิติที่ใชเปนคาจํานวน และคารอยละ 

 สวนที่ 2 ระดับความคิดเห็นในปจจัยทีเ่กี่ยวของกบัภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบังคับบญัชา ความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สถิติที่ใช

คือ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 สวนที ่3 การทดสอบโมเดลเชิงสาเหตุอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบังคับบญัชา โดยมคีวามไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน เปนตัวแปรค่ันกลาง สถิติที่ใช คือ  

การวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (Structural Equation Model) 



 

บทท่ี 4 

บทวิเคราะหขอมลู 

 

 การวิเคราะหขอมลูในครั้งน้ีผูวิจัยรายงานผลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

และใชสถิติแบบพหุตัวแปร (Multivariate Statistics) ในการวิเคราะหขอมลู ทั้งน้ีการวิเคราะหขอมลู

ตองสอดคลองกับขอตกลงเบื้องตนผูวิจัยจงึนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปน 6 ข้ันตอน ตามลําดับ

ดังน้ี 

 4.1 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม 

 4.2 การตรวจสอบขอตกลงเบือ้งตนทางสถิติของขอมูล 

 ประกอบดวยการตรวจสอบคุณภาพของขอมูลตามขอตกลงเบื้องตนในการวิเคราะหโมเดล 

สมการโครงสรางดวยโปรแกรมลสิเรล ซึ่งขอตกลงเบือ้งตนเหลาน้ีประกอบดวยลกัษณะการแจกแจงแบบ

ปกติของขอมลู (Normality) การตรวจสอบความเปนเอกพนัธของการกระจาย (Homoscedasticity) 

และการตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตาม (Linearity)  

 4.3 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ของโมเดล 

การวัด (Measurement Model) ของแตละตัวแปรแฝง (Latent Variable) เพื่อตรวจสอบความตรง 

เชิงโครงสราง (Construct Validity) โดยทําการตรวจสอบความตรงแบบรวมศูนย (Convergent 

Validity) 

 4.4 ระดับความคิดเห็นในปจจัยที่เกีย่วของกบัโมเดลเชิงสาเหตุอิทธิพลของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการ ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 

ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน)  

 4.5 การวิเคราะหเสนทางความสัมพันธและการทดสอบสมมติฐานอิทธิพลของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการ ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 

ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน)   

 4.6 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
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4.1 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถาม 

 

ตารางที ่4.1: ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม (n = 299) 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด จํานวน รอยละ 

1. เพศ   

ชาย 153 51.17 

หญิง 146 48.83 

รวม 299 100.00 

 2. อาย ุ   

ตํ่ากวาหรือเทากบั 20 ป - - 

21-30 145 48.49 

31-40 99 33.11 

41-50 45 15.05 

51-60 10 3.34 

61 ปข้ึนไป -  - 

รวม 299 100.00 

3. สถานภาพ    

โสด     221 73.91 

สมรส         55 18.39 

หยาราง/ หมาย/ แยกกันอยู   23 7.69 

รวม 299 100.00 

4.  ระดับการศึกษา   

มัธยมศึกษาตอนตนหรอืตํ่ากวา - - 

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 

                                                                                                    (ตารางมีตอ)         
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ตารางที่ 4.1 (ตอ): ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม (n = 299) 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด จํานวน รอยละ 

5. รายไดตอเดือน   

ตํ่ากวาหรือเทากบั 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 

มากกวา 100,001 47 15.72 

รวม 299 100.00 

6. ระดับตําแหนงงาน   

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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 การวิเคราะหขอมลูทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามโดยใชสถิติเชิงพรรณนาจาก

ตารางที่ 4.1 พบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญรอยละ 51.17 เปนเพศชาย จํานวน 

153 คน และที่เหลือรอยละ 48.83 เปนเพศหญงิ จํานวน 146 คน 

 ดานอายุพบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมอีายุ 21-30 ป จํานวน 145 คน  

คิดเปนรอยละ 48.49 รองลงมามีอายุ 31-40 ป จํานวน 99 คน คิดเปนรอยละ 33.11 อายุ 41-50 ป 

จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 15.05  และนอยที่สุดอายุ 51-60 จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 3.34 

 ดานสถานภาพพบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมสีถานภาพโสด จํานวน  

221 คน คิดเปนรอยละ 73.91 รองลงมามีสถานภาพสมรส จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 18.39  

และหยาราง/ หมาย/ แยกกันอยู จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 7.69   

ดานระดับการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมกีารศึกษาระดับ

ปริญญาตรี จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 48.49 รองลงมามีการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 

126 คน คิดเปนรอยละ 42.14 ระดับการศึกษาอนุปริญญา/ ปวส. จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 

5.02 ระดับการศึกษาระดับปรญิญาเอก จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 2.68 ระดับมัธยมศึกษาตอน

ปลาย/ ปวช. จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 1.67 และนอยทีสุ่ดมีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตน

หรือตํ่ากวา จํานวน 0 คน คิดเปนรอยละ 0 

 ดานรายไดตอเดือนพบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมรีายไดตอเดือน  

10,001-30,000 บาท จํานวน 176 คน คิดเปนรอยละ 42.60 รองลงมามรีายไดตอเดือน 30,001- 

50,000 บาท จํานวน 146 คน คิดเปนรอยละ 35.40  รายไดตอเดือน 50,001-100,000 บาท จํานวน  

64 คน คิดเปนรอยละ 15.50 รายไดตอเดือนมากกวา 100,001 บาท จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 

4.80 และนอยที่สุดมีรายไดตํ่ากวา 10,000 บาท จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 1.70 

 ระดับตําแหนงงานของผูตอบแบบสอบถามพบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวน

ใหญอยูในระดับปฏิบัติการ มจีํานวน 204 คน คิดเปนรอยละ 68.23 และอยูในระดับบรหิาร มจีํานวน 

95 คน คิดเปนรอยละ 31.77    

 

ตารางที ่4.2: ขอมูลอายุงานในบริษัทของผูตอบแบบสอบถาม 

  

ตัวแปร/ตัวชี้วัด คาตํ่าสุด คาสูงสุด คาเฉลีย่ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ระยะเวลาที่ดํารง 

ตําแหนงงานปจจุบัน (ป) 

 

1.00 

 

12.00 

 

4.45 

 

2.447 
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การวิเคราะหอายุงานในบริษัทของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชสถิติเชิงพรรณนา 

(Descriptive Statistics) จากตารางที่ 4.2 พบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามมีระยะเวลาที่

ดํารงตําแหนงงานปจจบุันเฉลี่ย 4.45 ป โดยมีระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงงานปจจบุันนอยทีสุ่ด 1 ป 

และมรีะยะเวลาที่ดํารงตําแหนงงานปจจบุันมากที่สุด 12 ป  

 

ตารางที ่4.3: ขอมูลระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงงานปจจุบันของผูตอบแบบสอบถาม 

  

ตัวแปร/ตัวชี้วัด คาตํ่าสุด คาสูงสุด คาเฉลีย่ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ระยะเวลาที่ดํารง 

ตําแหนงงานปจจุบัน (ป) 

 

1.00 

 

12.00 

 

3.15 

 

1.594 

 

การวิเคราะหระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงงานปจจบุันของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชสถิติเชิง

พรรณนา (Descriptive Statistics) จากตารางที่ 4.2 พบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามมี

ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงงานปจจบุันเฉลี่ย 3.15 ป โดยมีระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงงานปจจุบันนอย

ที่สุด 1 ป และมรีะยะเวลาที่ดํารงตําแหนงงานปจจบุันมากทีสุ่ด 12 ป 

 

4.2 การตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนทางสถิติของขอมูล 

 การตรวจสอบคุณสมบัติของขอมลูเพื่อใหสอดคลองกบัขอตกลงเบื้องตนของการใชเทคนิค

การวิเคราะหพหุตัวแปร (Multivariate Analysis) สําหรบัโมเดลสมการโครงสราง ไดแก  

(1) การตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของขอมลู (2) การตรวจสอบความเปนเอกพันธของ

การกระจาย และ (3) การตรวจสอบความสมัพันธเชิงเสนตรง (นงลกัษณ วิรัชชัย, 2542, หนา 14-17) 

 การวิเคราะหขอมลูดวยสถิติพหุตัวแปรการตรวจสอบความสอดคลองของขอมูลกบัขอตกลง

เบื้องตนของสถิติน้ันถือวาเปนสิง่ทีจ่ําเปนมาก เน่ืองจากการวิเคราะหขอมูลทีม่ีตัวแปรหลายตัวน้ัน

หากตัวแปรมีคุณสมบัติไมสอดคลองกับขอตกลงเบื้องตนผลการวิเคราะหขอมลูจะพรางลกัษณะที่ไม

สอดคลองกบัขอตกลงเบื้องตนสงผลทําใหการวิเคราะหขอมลูอาจเกิดการผิดเพี้ยนจากขอมลูที่ไม

เปนไปตามขอตกลงเบื้องตนโดยที่ผูวิจัยไมสามารถสงัเกตได (นงลกัษณ วิรัชชัย, 2542, หนา 14) 

ดังน้ันขอตกลงเบื้องตนของสถิติวิเคราะหพหุตัวแปรสําหรับสถิติวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง

จําเปนตองมกีารตรวจสอบขอมลูวาเปนไปตามขอตกลงเบื้องตนดังตอไปน้ี 
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 การตรวจสอบลักษณะการแจกแจงแบบปกติของขอมูล (Normality)  

 การตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของขอมูลเพื่อใหทราบถึงประสิทธิภาพของ 

การประมาณคาของตัวแปรหรือความแกรง (Robustness) ของการประมาณคาสถิติวิเคราะหที่ใช 

ในการทดสอบแบบ t และ F มีขอตกลงเบือ้งตนวาตัวแปรตองมีการแจกแจงแบบปกติ (Hair, Black,  

Babin, Anderson & Tatham, 2010, p. 71 และนงลักษณ วิรัชชัย, 2542, หนา 15) ควรทําการ

ตรวจสอบลักษณะการแจกแจงแบบปกติของขอมลูสําหรบัตัวแปรตอเน่ือง (Metric) ทุกตัวที่อยูในการ

วิเคราะห (Hair et al., 2010, p. 71)  

 การตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงแบบปกติของขอมูลทําไดโดยการตรวจสอบแผนภาพ 

Normal Q-Q plot ผลจากการวิเคราะหแผนภาพ Normal Q-Q plot แตละตัวแปรพบวาไดเสนตรง 

ในแนวทแยง สรุปไดวา ตัวแปรแตละตัวมลีักษณะการแจกแจงแบบโคงปกติ (Hair et al., 2010,  

p. 71; Hair et al., 2006, p. 81 และนงลักษณ วิรัชชัย, 2542, หนา 15) ผลดังแสดงในภาพที่ 4.1 

ถึงภาพที่ 4.4 

 

ภาพที่ 4.1: การแจกแจงของขอมูลตัวแปรภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูบังคับบัญชา (TFL) 

 

 
 

 

 

 



78 

ภาพที่ 4.2: การแจกแจงของขอมูลตัวแปรความไวเน้ือเช่ือใจ (TRU) 

 

 
 

ภาพที่ 4.3: การแจกแจงของขอมูลตัวแปรความพึงพอใจในงาน (JST) 
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ภาพที่ 4.4: การแจกแจงของขอมูลตัวแปรผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (PER) 

 

 
 

 การตรวจสอบความเปนเอกพันธของการกระจาย (Homoscedasticity)  

 ความเปนเอกพันธของการกระจาย (Homoscedasticity) ใชกับการวิเคราะหการถดถอยซึง่

ตัวแปรตน และตัวแปรตามเปนตัวแปรตอเน่ือง (Metric Variable) สวนความเปนเอกพันธของความ

แปรปรวน (Homogeneity of Variances) น้ันใชกับการวิเคราะหความแปรปรวนที่มีตัวแปรตามเปน

ตัวแปรตอเน่ือง (Metric Variable) และตัวแปรตนเปนตัวแปรไมตอเน่ือง (Non-metric Variable) 

ในงานวิจัยน้ีผูวิจัยตรวจสอบลักษณะความเปนเอกพันธของการกระจายเน่ืองจากทัง้ตัวแปรตนและตัว

แปรตามเปนตัวแปรตอเน่ืองโดยนิยามลักษณะความเปนเอกพันธของการกระจาย หมายถึง คุณสมบัติ

ของตัวแปรตามทีม่ีการกระจายไมตางกันทุกคาของตัวแปรตน (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542, หนา 16-

17) วิธีการตรวจสอบทําไดโดยการสรางแผนภาพกระจัดกระจายที่แสดงความสมัพันธระหวางเศษที่

เหลือ (Standardized Residual) กับคาพยากรณ (Standardized Predicted Value) ความเปน

เอกพันธของการกระจาย (Pedhazur, 1997, pp. 36-37) โดยพิจารณาจากคา Standardized 

Residual หากมีการกระจายตัวแบบสุมโดยไมมกีารเพิ่มข้ึน หรือลดลงอยางมีแบบแผนจึงจะสรุปไดวา 

มีความเปนเอกพันธของการกระจาย (Hair et al., 2010, p. 221 และ Hair et al., 2006, pp. 251–

252) 
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 จากภาพที่ 4.5 ถึงภาพที่ 4.7 พบวา คาเศษที่เหลือมีการกระจายอยางไมมีแบบแผนโดยไม

พบวา คาเศษที่เหลือมรีูปแบบแนวโนมไปในทางมากข้ึน หรอืลดลงอยางมีแบบแผน สรุปไดวา ขอมูล

เปนไปตามขอตกลงเบื้องตนของการมคีวามเปนเอกพันธของการกระจาย 

 

ภาพที่ 4.5: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลอื (Standardized Residual) กับคาพยากรณ  

              (Standardized Predicted Value) โดยมีความไวเน้ือเช่ือใจ (TRU) เปนตัวแปรตาม 
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ภาพที่ 4.6: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลอื (Standardized Residual) กับคาพยากรณ            

              (Standardized Predicted Value) โดยมีความพึงพอใจในงาน (JST) เปนตัวแปรตาม 

 

 
 

ภาพที่ 4.7: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลอื (Standardized Residual) กับคาพยากรณ   

              (Standardized Predicted Value) โดยมีผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (PER) เปนตัว 

              แปรตาม 
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 การตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนตรง (Linearity)  

 สถิติวิเคราะหทุกประเภทที่มพีื้นฐานการวิเคราะหสมัประสทิธ์ิสหสมัพันธแบบเพียรสันตอง 

มีขอตกลงเบื้องตนวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรแตละคูเปนแบบเสนตรง วิธีการตรวจสอบทําได 

โดยการตรวจสอบแผนภาพกระจัดกระจาย (Scatter dot) ที่แสดงความสัมพันธระหวางเศษทีเ่หลือ 

(Standardized Residual) กับตัวแปรอสิระแตละตัว (Independent Variable) เพื่อตรวจสอบ

ความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปร (Lin & Lu, 2000, p. 203 และนงลักษณ วิรัชชัย, 2542,   

หนา 17)  

จากแผนภาพกระจัดกระจายพบวา คาเศษที่เหลือมีการกระจายอยางไมมีแบบแผนโดยไมพบวา 

คาเศษที่เหลือมรีูปแบบแนวโนมไปในทางมากข้ึน หรือลดลงอยางมีแบบแผน สรุปไดวา ขอมูลเปนไปตาม

ขอตกลงเบื้องตนของการมีความสัมพันธเชิงเสนตรงดังแสดงในภาพที่ 4.8 ถึงภาพที่ 4.12 

 

ภาพที่ 4.8: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลอื (Standardized Residual) กับตัวช้ีวัดตัวแปรแฝงดาน 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชา (TFL) ในกรณีที่ความไวเน้ือเช่ือใจ (TRU) 

เปนตัวแปรตาม 
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ภาพที่ 4.9: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลอื (Standardized Residual) กับตัวช้ีวัดตัวแปรแฝงดาน 

              ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา (TFL) ในกรณีที่ความพึงพอใจในงาน (JST)  

              เปนตัวแปรตาม 

 

 
 

ภาพที่ 4.10: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับตัวช้ีวัดตัวแปรแฝงดาน

ความไวเน้ือเช่ือใจ (TRU) ในกรณีที่ความพึงพอใจในงาน (JST) เปนตัวแปรตาม 
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ภาพที่ 4.11: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับตัวช้ีวัดตัวแปร 

                แฝงดานความไวเน้ือเช่ือใจ (TRU) ในกรณีทีผ่ลการปฏิบัติงานของพนักงาน (PER)  

     เปนตัวแปรตาม 

 

 
 

ภาพที่ 4.12: ความสัมพันธระหวางเศษที่เหลือ (Standardized Residual) กับตัวช้ีวัดตัวแปรแฝงความ

พึงพอใจในงาน (JST) ในกรณีทีผ่ลการปฏิบัติงานของพนักงาน (PER) เปนตัวแปรตาม 
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4.3 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ของโมเดลการวัด 

(Measurement Model) ของแตละตัวแปรแฝง (Latent Variable) เพ่ือตรวจสอบความตรง

เชิงโครงสราง (Construct Validity) โดยทําการตรวจสอบความตรงแบบรวมศูนย 

(Convergent Validity)  

 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันมีวัตถุประสงคเพือ่ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง 

(Construct Validity) ของตัวแปรแฝง (Latent Variable) ที่เกิดจากการวัดโดยตัวแปรโครงสราง 

(Construct Variable) ใหเปนไปตามทฤษฎีการวัดที่ผูวิจัยกาํหนดข้ึนจากทฤษฎีและผลงานวิจัยที่

เกี่ยวของวาสอดคลองกบัขอมลูเชิงประจักษ การวิเคราะหความตรงเชิงโครงสรางทําใหเกิดความมั่นใจ

ไดวาการวัดคาของตัวแปรที่ไดจากตัวอยางสามารถแทนคาจริงที่มีอยูในประชากรได (Hair et al., 

2006, p. 776) การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางสามารถทาํโดยการวิเคราะหองคประกอบ

เชิงยืนยัน โดยทาํการตรวจสอบ ความตรงแบบรวมศูนย (Convergent Validity) การวิเคราะหครั้งน้ี

ใชโปรแกรมลสิเรล 

  ผูวิจัยศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุอทิธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชาตอ

ความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ 

แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน)  ที่เปนตัวแปรแฝงมลีกัษณะเปนนามธรรม ไมสามารถวัดได

โดยตรงประกอบดวย ตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชา (TFL) ตัวแปรความไวเน้ือ

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

จากขอมลูที่ไดจากแบบสอบถาม จํานวน 50 ขอ โดยใชตัวอยาง จํานวน 299 คน  

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบังคับบญัชา (TFL) เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิง

ยืนยันลําดับทีส่องกับขอมูลเชิงประจักษ 

 การวิเคราะหโมเดลการวัดของตัวแปรแฝงภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูบังคับบัญชา 

(TFL) โดยใชวิธีการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันลําดับทีส่องดวยโปรแกรมลิสเรล ประกอบดวย 

ตัวแปรแฝงมิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (ทัศนคติ) (IIA) มิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ 

(พฤติกรรม) (IIB) มิติการจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจ (INM) มติิการกระตุนใหเกิดการใชปญญา (INS) 

และมิติการมุงปฏิสมัพันธเปนรายบุคคล (INZ) 

 ในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันดวยโปรแกรมลสิเรล มีขอตกลงที่ยอมใหความ

คลาดเคลื่อนมีความสัมพันธกันได ซึ่งตรงกับสภาพความเปนจริง โดยเกณฑในการพิจารณาวาโมเดล 

การวัดสอดคลองกบัขอมลูเชิงประจักษ ใหพจิารณาจากคาไค-สแควรสมัพัทธ (Relative Chi-Square) 

ซึ่งหาไดจากสมการ 2/df เกณฑที่กําหนด คือ ตองมีคานอยกวา 2.00 (ปุระชัย เปยมสมบรูณ      
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และสมชาติ สวางเนตร, 2535, หนา 41; สุภมาศ อังศุโชติ, สมถวิล วิจิตรวรรณา และรัชนีกูล      

ภิญโญภานุวัฒน, 2548, หนา 97) คาความนาจะเปน (p-value) ตองไมมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยตอง 

มีคามากกวา 0.05 คาดัชนีคาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) ตองมีคานอย

กวา 0.05 คาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน (SRMR) ตองมีคานอยกวา 0.05 

(สุชาติ ประสิทธ์ิรฐัสินธุ, กรรณิการ สุขเกษม, โศภิต ผองเสร ีและถนอมรัตน ประสิทธิเมตต, 2549, 

หนา 208 และสุภมาศ อังศุโชติ และคณะ, 2548, หนา 97) คาความสอดคลองของดัชนีวัดระดับความ

กลมกลืน (GFI) ตองมีคามากกวา 0.9 และคาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนทีป่รบัแก (AGFI) ตองมีคา

มากกวา 0.9 คาดัชนีวัดระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ (CFI) ตองมีคาต้ังแต 0.9 ข้ึนไป (ปุระชัย 

เปยมสมบูรณ และสมชาติ สวางเนตร, 2535, หนา 41-42; สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ และคณะ, 2549, 

หนา 214) 

 เมื่อพจิารณาคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) โดยคา

นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานของแตละตัวแปรสงัเกตไดสามารถดูคาไดจากหัวขอ Completely 

Standardized Solution ใน Output ไฟลของลสิเรล โดยเกณฑทีก่ําหนดคือ ตองมีคาต้ังแต 0.5 คา 

Average Variance Extracted: AVE ตองมีคาต้ังแต 0.5 และคาความเที่ยงเชิงโครงสรางของแตละ

ตัวแปรแฝง (Construct Reliability: CR) ตองมีคาต้ังแต 0.6 (Hair et al., 2010, pp. 709-710 

และ Hair et al., 2006, pp. 777, 779) 

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพบวา สอดคลองกบัขอมูลเชิงประจกัษโดยมีคา 

ไค-สแควร (2) คาองศาอิสระ (df) คาไค-สแควรสัมพัทธ (2/df) มีคาเทากบั 1.075 คา p-value  

มีคาเทากบั 0.268 คา RMSEA มีคาเทากบั 0.016 คาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลงัสองของสวนที่เหลอื

มาตรฐาน (SRMR) มีคาเทากับ 0.017 คาความสอดคลองของดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคา

เทากับ 0.968 และคาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนทีป่รบัแก (AGFI) มีคาเทากับ 0.902 คาดัชนีวัด

ระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ (CFI) มีคาเทากับ 1.00  

 เมื่อพจิารณาคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) พบวา 

ผานเกณฑที่กําหนดทุกคาคือ แตละตัวแปรสังเกตไดตองมีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน ต้ังแต 

0.5 ตัวแปรแฝงตองมีคา Average Variance Extracted: AVE ต้ังแต 0.5 และคาความเที่ยงเชิง

โครงสรางของแตละตัวแปรแฝง (Construct  Reliability: CR) ตองมีคาต้ังแต 0.6 ผลการวิเคราะห

พบวา TFL มีคา AVE เทากับ 0.716 และคา CR เทากบั 0.924, TRU มีคา AVE เทากับ 0.661 และ

คา CR เทากับ 0.920, JST มีคา AVE เทากับ 0.690 และคา CR เทากับ 0.916, PER มีคา AVE 

เทากับ 0.756 และคา CR เทากับ 0.971 
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 จากภาพที่ 4.14 และตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะหโมเดลการวัดตัวแปรแฝงภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชาพบวา นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor 

Loading) ทุกคาผานเกณฑที่กําหนด สําหรับตัวแปรแฝงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา 

(TFL) ประกอบดวย 5 มิติตัวแปรแฝงคือ ตัวแปรแฝงมิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (ทัศนคติ)  

มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานเทากบั 0.620 มิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (พฤติกรรม)  

มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานเทากบั 0.667 มิติการจงูใจใหเกิดแรงบันดาลใจ มีคานํ้าหนักองค 

ประกอบมาตรฐานเทากับ 0.962 มิติการกระตุนใหเกิดการใชปญญา มีคานํ้าหนักองคประกอบ

มาตรฐานเทากับ 0.957 และมิติการมุงปฏิสมัพันธเปนรายบคุคล มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน

เทากับ 0.954 เมื่อพิจารณาคาความคาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และคาสถิติ t พบวา นํ้าหนัก

องคประกอบมาตรฐานแตละคาแตกตางจาก 0 อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนคา R2 ซึ่ง

เปนคาที่บอกสัดสวนความแปรผันระหวางตัวแปรสงัเกตไดกับองคประกอบรวม พบวา INM มีคา R2 

มากที่สุดเทากบั 0.927 รองลงมา IIA มีคา R2 เทากับ 0.912 IIB มีคา R2 เทากับ 0.891 INS มีคา R2 

เทากับ 0.843 และ INC มีคา R2 เทากบั 0.753 
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ภาพที่ 4.13: การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

     

  

 

 

 

 

 

 

 

 

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: ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 

 

ตัวแปรสังเกตได 

น้ําหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธิ์ 

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 

 (ตารางมตีอ) 
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ตารางที ่4.4 (ตอ): ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน  

 

ตัวแปรสังเกตได 

น้ําหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธิ์ 

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 ผลการวิเคราะหโมเดลการวัดตัวแปรภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงพบวา นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) ทุกคาผาน

เกณฑที่กําหนดคือ  มีคามากกวา 0.5 โดย INM มีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากที่สุดเทากบั 

0.962 รองลงมาคือ INS มีคาเทากบั 0.957 สวน INZ มีคาเทากับ 0.954 IIB มีคาเทากับ 0.667 และ

นอยที่สุด IIA มีคาเทากบั 0.620 เมื่อพิจารณาคาความคาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และคาสถิติ t พบวา 

นํ้าหนักองคประกอบแตละคาแตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนคา R2 ซึ่ง

เปนคาที่บอกสัดสวนความแปรผันระหวางตัวแปรสงัเกตไดกับองคประกอบรวม (Communalities) 

พบวา INM มีคา R2 มากที่สุดโดย INM มีคา R2 มากทีสุ่ดเทากับ  0.925 รองลงมาคือ INS มีคาเทากบั 

0.914 INZ มีคาเทากับ 0.910 IIB มีคาเทากับ 0.445 และนอยที่สุดคือ IIA มีคาเทากบั 0.387 

 โมเดลการวัดตัวแปรความไวเน้ือเช่ือใจพบวา นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน 

(Standardized Factor Loading)  ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ  มีคามากกวา 0.5 โดย TRU6 มีคา

นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากทีสุ่ดเทากับ 0.916 รองลงมาคือ TRU5 มีคาเทากบั 0.897  TRU3 

มีคาเทากบั 0.817 TRU4 สวนมีคาเทากับ 0.808 TRU2 มีคาเทากับ 0.793 และนอยทีสุ่ด TRU1 มี

คาเทากับ 0.613 เมื่อพจิารณาคาความคาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และคาสถิติ t พบวา นํ้าหนัก

องคประกอบแตละคาแตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนคา R2 ซึ่งเปนคาที่

บอกสัดสวนความแปรผันระหวางตัวแปรสงัเกตไดกับองคประกอบรวม (Communalities) พบวา 

TRU6 มีคา R2 มากทีสุ่ดโดย TRU6 มีคา R2 มากที่สุดเทากบั 0.83 รองลงมาคือ TRU5 มีคาเทากับ 



91 

0.805 TRU3 มีคาเทากบั 0.667 TRU4 มีคาเทากับ 0.651 TRU2 มีคาเทากับ 0.628 และนอยที่สุด

คือ TRU1 มีคาเทากับ 0.377 

 โมเดลการวัดตัวแปรความพงึพอใจในงานพบวา นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน 

(Standardized Factor Loading)  ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ  มีคามากกวา 0.5 โดย JST2 มีคา

นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากทีสุ่ดเทากับ 0.915 รองลงมาคือ JST1 มีคาเทากับ 0.914 JST5 มี

คาเทากับ 0.868 JST4 สวนมีคาเทากับ 0.774 และนอยทีส่ดุ JST3 มีคาเทากับ 0.652 เมื่อพจิารณา

คาความคาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และคาสถิติ t พบวา นํ้าหนักองคประกอบแตละคาแตกตางจาก 0 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 สวนคา R2 ซึ่งเปนคาที่บอกสัดสวนความแปรผันระหวางตัว

แปรสงัเกตไดกับองคประกอบรวม (Communalities) พบวา JST1 มีคา R2 มากที่สุดโดย JST1 มีคา

มากที่สุดเทากบั 0.833 รองลงมาคือ JST2 มีคาเทากบั 0.833 JST5 มีคาเทากับ 0.745 JST4 มีคา

เทากับ 0.594 และนอยที่สุดคือ JST3 มีคาเทากับ 0.424 

 โมเดลการวัดตัวแปรผลการปฏิบัติงานของพนักงานพบวา นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน 

(Standardized Factor Loading)  ทุกคาผานเกณฑที่กําหนดคือ  มีคามากกวา 0.5 โดย PER9 มีคา

นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานมากทีสุ่ดเทากับ 0.932 รองลงมาคือ PER7 มีคาเทากับ 0.927 PER3 

มีคาเทากบั 0.927 PER6 มีคาเทากบั 0.892 PER10 มีคาเทากับ 0.880 PER8 มีคาเทากบั 0.878 

PER5 สวนมีคาเทากับ 0.856 PER11 มีคาเทากับ 0.854 PER มีคาเทากบั 0.849 PER1 มีคาเทากบั 

0.812 และนอยที่สุด PER4 มีคาเทากบั 0.742 เมื่อพิจารณาคาความคาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และ

คาสถิติ t พบวา นํ้าหนักองคประกอบแตละคาแตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 

สวนคา R2 ซึ่งเปนคาที่บอกสัดสวนความแปรผันระหวางตัวแปรสงัเกตไดกับองคประกอบรวม 

(Communalities) พบวา PER9 มีคา R2 มากที่สุดโดย PER9 มีคา R2 มากทีสุ่ดเทากบั  0.870 

รองลงมาคือ PER7 มีคาเทากับ 0.860 PER3 มีคาเทากับ 0.859 PER6 มีคาเทากับ 0.795 PER10 มี

คาเทากับ 0.774 PER8 มีคาเทากับ 0.773 PER5 มีคาเทากบั 0.731 PER11 มีคาเทากับ 0.729 

PER2 มีคาเทากับ 0.720 PER1 มีคาเทากับ 0.661 และนอยที่สุดคือ PER4 มีคาเทากบั 0.551 

  

 การตรวจสอบความตรงแบบรวมศูนย (Convergent Validity) 

 การตรวจสอบความตรงแบบรวมศูนย (Convergent Validity) เปนรายการหรือตัวช้ีวัด 

ที่มีความแปรปรวนรวมกันเพือ่ตรวจสอบวารายการ หรือตัวช้ีวัดเหลาน้ีวัดตัวแปรเดียวกัน วิธีการวัด

ความตรงแบบรวมศูนยมีขอกําหนด 3 ประการดังน้ี (Hair et al., 2006, pp. 776-778 และ Knight 

& Cavusgil, 2004, p. 134) 
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 1) นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardize Factor Loading) หากคาของนํ้าหนัก

องคประกอบมาตรฐานมีคาสูงแสดงใหเห็นถึงการมจีุดศูนยรวมรวมกันสงู คานํ้าหนักองคประกอบ

มาตรฐานควรมีคามากกวา 0.5 คานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานดูไดจากคา Lambda–X หรือ 

Lambda–Y จากหัวขอ Completely Standardized Solution ใน Output File ของ LISREL  

 2) Average Variance Extracted (AVE) คาที่ยอมรบัไดควรมีคาต้ังแต 0.5 ข้ึนไป คํานวณ

ไดจากสมการ (สุภมาศ อังศุโชติ, สมถวิล วิจิตรวรรณา และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน, 2552, หนา 26) 
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 AVE  = Average Variance Extracted ของแตละตัวแปร 

 i    = นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) หรือก็คือคา  

        Lambda–X หรอื Lambda–Y จาก Completely Standardized Solution  

           ใน Output File ของ LISREL 

 n   = จํานวนขอคําถามที่วัดตัวแปร 

 i   = คาคลาดเคลื่อนของความแปรปรวนของตัวแปร (Error Variance) หรือ ก็คือคา  

                         Theta–Delta หรือ Theta–EPS จาก Completely Standardized Solution         

                          ใน Output File ของ LISREL 

 3) คาความเที่ยงรวมเชิงโครงสราง (Construct Reliability) คาที่ยอมรับไดควรมีคาต้ังแต 

0.6 ข้ึนไป คํานวณไดจากสมการ 
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 CR   = คาความเที่ยงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Construct Reliability) 

 i    = นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) หรือก็คือ คา  

              Lambda–X หรือ Lambda–Y จาก Completely Standardized Solution  

       ใน Output File ของ LISREL 

 n   = จํานวนขอคําถามที่วัดตัวแปร 
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 i   = คาคลาดเคลือ่นของความแปรปรวนของตัวแปร (Error Variance) หรือก็คือคา  

      Theta–Delta หรือ Theta–EPS จาก Completely Standardized Solution  

      ใน Output File ของ LISREL 

 สรปุภาพรวมการตรวจสอบความตรงแบบรวมศูนยควรผานเกณฑกําหนดคือ คานํ้าหนัก

องคประกอบมาตรฐานตองมีคาต้ังแต 0.5 ข้ึนไป คา Average Variance Extracted มีควรคาต้ังแต 

0.5 ข้ึนไป และคาความเที่ยงเชิงโครงสรางควรมีคาต้ังแต 0.6 ข้ึนไป (Hair et al., 2006, pp. 777-

779) ผลการวิเคราะหขอมลูพบวา ตัวแปรแฝงทุกตัวมีคา Average Variance Extracted ต้ังแต 0.5 

ข้ึนไป และคาความเที่ยงเชิงโครงสราง (Construct Reliability) มีคาต้ังแต 0.6 ข้ึนไป ในขณะที่ตัว

แปรสงัเกตไดทั้งหมดมีคานํ้าหนักองคประกอบมาตรฐานต้ังแต 0.5 ข้ึนไปทั้งหมด รายละเอียดของ

นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน คา Average Variance Extracted: AVE) และคาความเทีย่งเชิง

โครงสราง (CR) แสดงในตาราง 4.5 

 

ตารางที่ 4.5: ผลการวิเคราะหความตรงแบบรวมศูนย (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 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.5 (ตอ): ผลการวิเคราะหความตรงแบบรวมศูนย (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 ระดับความคิดเห็นในปจจัยท่ีเก่ียวของกับอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบังคับบญัชาตอความไวเนื้อเชื่อใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคชั่น จํากัด (มหาชน) 

 ระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางในปจจัยทีเ่กี่ยวของกบัอทิธิพลของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชาตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) แบงออกเปน 4 สวน

ใหญ ๆ คือ (1) ระดับการรับรูตอปจจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบญัชา 
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(TFL) (2) ความไวเน้ือเช่ือใจ (TRU) (3) ความพึงพอใจในงาน (JST) และ (4) ผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน (PER) 

 

ตารางที่ 4.6: ระดับความคิดเห็นตอปจจัยทีเ่กี่ยวของกบัภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา 

     (n = 299) 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด คาเฉลีย่ 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

แปล

ความหมาย 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชา  

(TFL) 

 

3.533 

 

.845 

 

ระดับสูง 

ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (ทัศนคติ) (IIA) 3.510 .844 ระดับสูง 

1. ผูบังคับบัญชาของทานทําใหทานเกิดความ 

    ภูมิใจในการที่ไดทํางานรวมกับเขา (IIA1) 

 

3.548 

 

.966 

 

ระดับสูง 

2. ผูบังคับบัญชาของทานใหความสําคัญแก 

    ผลประโยชนของสวนรวมมากกวา 

    ผลประโยชนสวนตน (IIA2) 

 

 

3.508 

 

 

.971 

 

 

ระดับสูง 

3. พฤติกรรมของผูบังคับบัญชาของทานที ่

    แสดงออกมาเปนไปดวยความเคารพ และ   

    ใหเกียรติผูอื่น (IIA3) 

 

 

3.465 

 

 

1.011 

 

 

ระดับปานกลาง 

4. ผูบังคับบัญชาของทานแสดงออกซึ่งความ 

    มั่นใจ และพลงัอํานาจของตนเอง (IIA4) 

 

3.518 

 

.876 

 

ระดับสูง 

ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (พฤติกรรม) 

(IIB) 

 

3.786 

 

.814 

 

ระดับสูง 

1. ผูบังคับบัญชาของทานไดพูดคุยถึงคานิยม   

    และความเช่ือถือที่สําคัญที่สุด (IIB1) 

 

3.575 

 

1.025 

 

ระดับสูง 

2. ผูบังคับบัญชาของทานแสดงใหเห็นถึง 

    ความสําคัญของการมีความมุงมั่นอยาง 

    แรงกลาในเปาหมาย (IIB2) 

 

 

4.057 

 

 

.875 

 

 

ระดับสูง 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.6 (ตอ): ระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่เกี่ยวของกบัภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 

          ผูบังคับบัญชา (n = 299) 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด คาเฉลีย่ 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

แปล

ความหมาย 

3. ผูบังคับบัญชาของทานพิจารณาผลทางดาน 

    จริยธรรม และศีลธรรมอันเกิดจากการ 

    ตัดสินใจ (IIB3) 

 

 

3.816 

 

 

.928 

 

 

ระดับสูง 

4. ผูบังคับบัญชาของทานเนนความสําคัญของ 

    การมีสํานึกรวมกันเกี่ยวกับภารกิจ (IIB4) 

 

3.696 

 

.972 

 

ระดับสูง 

การจงูใจใหเกิดแรงบันดาลใจ (INM) 3.533 .976 ระดับสูง 

1. ผูบังคับบัญชาของทานพูดถึงอนาคตอยางม ี

    ความหวัง (INM1) 

 

3.873 

 

.929 

 

ระดับสูง 

2. ผูบังคับบัญชาของทานพูดคุยอยาง   

    กระตือรือรนเกี่ยวกับเรื่องที่ตองทําให 

    สําเร็จลลุวง (INM2) 

 

 

3.482 

 

 

1.121 

 

 

ระดับปานกลาง 

3. ผูบังคับบัญชาของทานแสดงใหเห็นอยาง 

    ชัดเจนถึงวิสัยทัศนที่นาสนใจ และต่ืนเตน 

    (INM3) 

 

 

3.455 

 

 

1.111 

 

 

ระดับปานกลาง 

4. ผูบังคับบัญชาของทานแสดงออกซึ่งความ 

    มั่นใจวาจะบรรลุเปาหมาย (INM4) 

 

3.324 

 

1.206 

 

ระดับปานกลาง 

การกระตุนใหเกิดการใชปญญา (INS) 3.470 1.063 ระดับปานกลาง 

1. ผูบังคับบัญชาของทานพิจารณาทบทวนขอ 

    สมมติฐานทีส่ําคัญตอปญหาไดอยาง 

    เหมาะสม (INS1) 

 

 

3.408 

 

 

1.179 

 

 

ระดับปานกลาง 

2. ผูบังคับบัญชาของทานแสวงหามุมมองที ่

    แตกตางหลากหลายในการแกไขปญหา 

    (INS2) 

 

 

3.398 

 

 

1.195 

 

 

ระดับปานกลาง 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.6 (ตอ): ระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่เกี่ยวของกบัภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 

      ผูบังคับบัญชา (n = 299) 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด คาเฉลีย่ 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

แปล

ความหมาย 

3. ผูบังคับบัญชาของทานชวยทําใหทานมอง 

    ปญหาจากมุมมองที่แตกตางหลากหลาย 

    มากข้ึน (INS3) 

 

 

3.548 

 

 

1.105 

 

 

ระดับสูง 

4. ผูบังคับบัญชาของทานไดแนะนําวิธีการ 

    ใหม ๆ ในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบ 

    หมายใหเสรจ็สิ้น (INS4) 

 

 

3.525 

 

 

1.040 

 

 

ระดับสูง 

การมุงปฏิสมัพันธเปนรายบุคคล (INC) 3.367 1.038 ระดับปานกลาง 

1. ผูบังคับบัญชาของทานใหเวลาในการสอน  

    และฝกฝนงานแกทาน (INC1) 

 

3.508 

 

1.133 

 

ระดับสูง 

2. ผูบังคับบัญชาของทานปฏิบัติตอ 

    ผูใตบังคับบญัชาเปนรายบุคคลมากกวา 

    เปนเพียงสมาชิกคนหน่ึงในกลุม (INC2) 

 

 

3.388 

 

 

1.113 

 

 

ระดับปานกลาง 

3. ผูบังคับบัญชาของทานพิจารณาวาทานม ี

    ความตองการ ความสามารถ และความ 

    ปรารถนาที่แตกตางจากผูอื่น (INC3) 

 

 

3.365 

 

 

1.149 

 

 

ระดับปานกลาง 

4. ผูบังคับบัญชาของทานชวยใหทานพัฒนา 

    จุดแข็งของทาน (INC4) 

 

3.207 

 

1.172 

 

ระดับปานกลาง 

  

 จากผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นในปจจัยทีเ่กี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบังคับบญัชา (TFL) จากตารางที่ 4.6 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชา (TFL) มี

คาเฉลี่ย 3.533 อยูในระดับสงู เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของแตละมิติยอยของการวัดตัวแปรพบวา 

มิติความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (ทัศนคติ) (IIA) มีคาเฉลีย่ 3.510 อยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาใน

ระดับขอคําถาม พบวา ผูบังคับบัญชาของทานทําใหทานเกดิความภูมิใจในการที่ไดทํางานรวมกบัเขา 

(IIA1) มีคาเฉลี่ย 3.548 อยูในระดับสูง ผูบังคับบัญชาของทานใหความสําคัญแกผลประโยชนของ

สวนรวมมากกวาผลประโยชนสวนตน (IIA2) มีคาเฉลี่ย 3.508 อยูในระดับสงู พฤติกรรมของ
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ผูบังคับบญัชาของทานที่แสดงออกมาเปนไปดวยความเคารพ และใหเกียรติผูอื่น (IIA3) มีคาเฉลี่ย 

3.465 อยูในระดับปานกลาง ผูบังคับบัญชาของทานแสดงออกซึ่งความมั่นใจ และพลังอํานาจของ

ตนเอง (IIA4) มีคาเฉลี่ย 3.518 อยูในระดับสงู 

 เมื่อพจิารณามิติความมอีิทธิพลในเชิงอุดมการณ (พฤติกรรม) (IIB) จากตารางที่ 4.6 พบวา 

ความมีอิทธิพลในเชิงอุดมการณ (พฤติกรรม) (IIB) มีคาเฉลี่ย 3.786 อยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาใน

รายละเอียดของแตละขอคําถามพบวา ผูบังคับบัญชาของทานไดพูดคุยถึงคานิยม และความเช่ือถือที่

สําคัญทีสุ่ด (IIB1) มีคาเฉลี่ย 3.573 อยูในระดับสงู ผูบงัคับบญัชาของทานแสดงใหเห็นถึงความสําคัญ

ของการมีความมุงมั่นอยางแรงกลาในเปาหมาย (IIB2) มีคาเฉลี่ย 4.057 อยูในระดับสงู ผูบงัคับบญัชา

ของทานพิจารณาผลทางดานจริยธรรม และศีลธรรมอันเกิดจากการตัดสินใจ (IIB3) มีคาเฉลี่ย 3.816 

อยูในระดับสูง ผูบังคับบัญชาของทานเนนความสําคัญของการมีสํานึกรวมกันเกี่ยวกบัภารกจิ (IIB4) มี

คาเฉลี่ย 3.696 อยูในระดับสงู 

 เมื่อพจิารณามิติการจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจ (INM) จากตารางที่ 4.6 พบวา การจูงใจใหเกิด

แรงบันดาลใจ (INM) มีคาเฉลี่ย 3.533 อยูในระดับสูง เมื่อพจิารณาในรายละเอียดของแตละขอ

คําถามพบวา ผูบังคับบัญชาของทานพูดถึงอนาคตอยางมีความหวัง (INM1) มีคาเฉลี่ย 3.873 อยูใน

ระดับสูง ผูบังคับบัญชาของทานพูดคุยอยางกระตือรือรนเกีย่วกับเรือ่งที่ตองทําใหสําเรจ็ลลุวง (INM2) 

มีคาเฉลี่ย 3.482 อยูในระดับปานกลาง ผูบงัคับบัญชาของทานแสดงใหเห็นอยางชัดเจนถึงวิสัยทัศนที่

นาสนใจ และต่ืนเตน (INM3) มีคาเฉลี่ย 3.455 อยูในระดับปานกลาง ผูบงัคับบญัชาของทาน

แสดงออกซึ่งความมั่นใจวาจะบรรลเุปาหมาย (INM4) มีคาเฉลี่ย 3.324 อยูในระดับปานกลาง 

 เมื่อพจิารณามิติการกระตุนใหเกิดการใชปญญา (INS) จากตารางที่ 4.6 พบวา การกระตุนให

เกิดการใชปญญา (INS) มีคาเฉลี่ย 3.470 อยูในระดับปานกลาง เมือ่พิจารณาในรายละเอียดของแต

ละขอคําถามพบวา ผูบังคับบัญชาของทานพิจารณาทบทวนขอสมมติฐานที่สําคัญตอปญหาไดอยาง

เหมาะสม (INS1) มีคาเฉลี่ย 3.408 อยูในระดับปานกลาง ผูบังคับบัญชาของทานแสวงหามุมมองที่

แตกตางหลากหลายในการแกไขปญหา (INS2) มีคาเฉลี่ย 3.398 อยูในระดับปานกลาง ผูบังคับบัญชา

ของทานชวยทําใหทานมองปญหาจากมมุมองที่แตกตางหลากหลายมากข้ึน (INS3) มีคาเฉลี่ย 3.548

อยูในระดับสูง ผูบังคับบัญชาของทานไดแนะนําวิธีการใหม ๆ ในการปฏิบัติงานที่ไดรบัมอบหมายให

เสร็จสิ้น (INS4) มีคาเฉลี่ย 3.525 อยูในระดับสูง 

 เมื่อพจิารณามิติการมุงปฏิสมัพันธเปนรายบุคคล (INC) จากตารางที่ 4.5 พบวา การมุง

ปฏิสัมพันธเปนรายบุคคล (INC) มีคาเฉลี่ย 3.367 อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในรายละเอียด

ของแตละขอคําถามพบวา ผูบังคับบัญชาของทานใหเวลาในการสอน และฝกฝนงานแกทาน (INC1) มี

คาเฉลี่ย 3.508 อยูในระดับสงู ผูบังคับบัญชาของทานปฏิบติัตอผูใตบังคับบญัชาเปนรายบุคคลมาก 

กวาเปนเพยีงสมาชิกคนหน่ึงในกลุม (INC2) มีคาเฉลี่ย 3.388 อยูในระดับปานกลาง ผูบังคับบญัชา
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ของทานพิจารณาวาทานมีความตองการ ความสามารถ และความปรารถนาที่แตกตางจากผูอื่น 

(INC3) มีคาเฉลี่ย 3.365 อยูในระดับปานกลาง ผูบงัคับบัญชาของทานชวยใหทานพัฒนาจุดแข็งของ

ทาน (INC4) มีคาเฉลี่ย 3.207 อยูในระดับปานกลาง 

 

ตารางที่ 4.7: ระดับความคิดเห็นตอปจจัยทีเ่กี่ยวของกบัความไวเน้ือเช่ือใจ (n = 299) 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด คาเฉลีย่ 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

แปล

ความหมาย 

ความไวเน้ือเช่ือใจตอองคการ (TRU) 3.305 .921 ระดับปานกลาง 

1. ผูบังคับบัญชาของทานดําเนินงาน และแกไข

ปญหาตาง ๆ ดวยความซื่อสัตยสจุริต (TRU1) 

 

3.291 

 

1.074 

 

ระดับปานกลาง 

2. ทานใหความไววางใจตอผูบงัคับบญัชาของ

ทาน (TRU2) 

 

3.405 

 

.894 

 

ระดับปานกลาง 

3. ผูบังคับบัญชาของทานทําในสิง่ที่ถูกตอง 

ตรงไปตรงมา (TRU3) 

 

3.298 

 

1.053 

 

ระดับปานกลาง 

4. ทานใหความไวเน้ือเช่ือใจไดตอ

ผูบังคับบญัชาของทาน (TRU4) 

 

 

3.344 

 

 

1.101 

 

 

ระดับปานกลาง 

5. ผูบังคับบัญชาของทานปฏิบัติหนาที่ดวย

ความซื่อตรง และจริงใจ (TRU5) 

 

3.271 

 

1.180 

 

ระดับปานกลาง 

6. ทานมีความมั่นใจอยางมากตอการปฏิบัติ

หนาที่บริหารงานของผูบังคับบัญชาของทาน  

(TRU6) 

 

3.224 

 

1.184 

 

ระดับปานกลาง 

 

 จากผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นในปจจัยทีเ่กี่ยวของกับความผูกพันตอความไวเน้ือ

เช่ือใจ (TRU) จากตารางที่ 4.7 พบวา ความไวเน้ือเช่ือใจตอองคการ (TRU) มีคาเฉลี่ย 3.305 อยูใน

ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของแตละขอคําถามพบวา ทานรูสกึวาผูบงัคับบญัชาของ

ทานดําเนินงาน และแกไขปญหาตาง ๆ ดวยความซื่อสัตยสจุริต (TRU1) มีคาเฉลี่ย 3.291 อยูในระดับ

ปานกลาง ทานรูสึกไดวาทานใหความไววางใจตอผูบังคับบญัชาของทาน (TRU2) มีคาเฉลี่ย 3.405 อยู

ในระดับปานกลาง ทานรูสึกไดวาผูบงัคับบญัชาของทานทําในสิ่งที่ถูกตอง ตรงไปตรงมา (TRU3) มี
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คาเฉลี่ย 3.298 อยูในระดับปานกลาง ทานใหความไวเน้ือเช่ือใจไดตอผูบังคับบัญชาของทาน (TRU4) 

มีคาเฉลี่ย 3.344 อยูในระดับปานกลาง ทานรูสึกวาผูบังคับบัญชาของทานปฏิบัติหนาที่ดวยความ

ซื่อตรง และจริงใจ (TRU5) มีคาเฉลี่ย 3.271 อยูในระดับปานกลาง ทานมีความมั่นใจอยางมากตอ

การปฏิบัติหนาทีบ่รหิารงานของผูบังคับบญัชาของทาน  (TRU6) มีคาเฉลี่ย 3.224 อยูในระดับปาน

กลาง 

 

ตารางที่ 4.8: ระดับความคิดเห็นตอปจจัยทีเ่กี่ยวของกบัความพึงพอใจในงาน (n = 299) 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด คาเฉลีย่ 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

แปล

ความหมาย 

ความพึงพอใจในงาน (JST) 3.394 .960 ระดับปานกลาง 

1. ทานพึงพอใจตองานทีท่ําเปนอยางมาก 

    (JST1) 

 

3.421 

 

1.154 

 

ระดับปานกลาง 

2. ทานไมคิดที่จะลาออกจากงานที่กําลงัทํา 

    อยูในขณะน้ี (JST2) 

 

3.301 

 

1.246 

 

ระดับปานกลาง 

3. ทานพึงพอใจตอลักษณะของงานทีท่ําอยู 

    ในขณะน้ี (JST3) 

 

3.358 

 

1.085 

 

ระดับปานกลาง 

4. พนักงานที่ทํางานในตําแหนงงานเดียวกัน 

    กับทานมีความพึงพอใจในงานเปนอยาง 

    มาก (JST4) 

 

 

3.418 

 

 

0.921 

 

 

ระดับปานกลาง 

5. พนักงานที่ทํางานในตําแหนงงานเดียวกัน 

    กับทานไมคิดจะลาออกจากงาน (JST5) 

 

3.472 

 

1.124 

 

ระดับปานกลาง 

 

  จากผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นในปจจัยทีเ่กี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน (JOS) 

จากตารางที่ 4.8 พบวา ความพึงพอใจในงาน (JST) มีคาเฉลี่ย 3.394 อยูในระดับปานกลาง เมื่อ

พิจารณาในรายละเอียดของแตละขอคําถามพบวา ทานพึงพอใจตองานทีท่ําเปนอยางมาก (JST1) มี

คาเฉลี่ย 3.421 อยูในระดับสงู ทานไมคิดที่จะลาออกจากงานที่กําลงัทําอยูในขณะน้ี (JST2) มีคาเฉลี่ย 

3.301 อยูในระดับปานกลาง ทานพงึพอใจตอลักษณะของงานที่ทําอยูในขณะน้ี (JST3) มีคาเฉลี่ย 

3.358 อยูในระดับปานกลาง ทานไมกบัทานมีความพงึพอใจในงานเปนอยางมาก (JST4) มีคาเฉลี่ย 
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3.418 อยูในระดับปานกลาง พนักงานที่ทํางานในตําแหนงงานเดียวกันกับทานไมคิดจะลาออกจาก

งาน (JST5) มีคาเฉลี่ย 3.472 อยูในระดับปานกลาง 

 

ตารางที่ 4.9: ระดับความคิดเห็นตอปจจัยทีเ่กี่ยวของกบัผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (n = 299) 

 

ตัวแปร/ ตัวชี้วัด คาเฉลีย่ 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

แปล

ความหมาย 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (PER) 3.376 1.005 ระดับปานกลาง 

1. ทานไดนําทักษะในการแกปญหามาใชในการ

ทํางาน (PER1) 

3.231 1.076 ระดับปานกลาง 

2. ทานสามารถบรหิารการทํางานของทานไดดี 

(PER2) 

3.308 1.184 ระดับปานกลาง 

3. ทานมีผลการปฏิบัติงานทางเทคนิคโดยรวม

ที่ดี (PER3) 

 

3.281 

 

1.121 

 

ระดับปานกลาง 

4. ทานมีการวางแผนในการทํางาน (PER4) 3.237 1.065 ระดับปานกลาง 

5. ทานมีการจัดระบบการทํางานของทาน 

(PER5) 

 

3.478 

 

1.130 

 

ระดับปานกลาง 

6. ทานใหความรวมมือกบัเพื่อนรวมงานในทีม 

(PER6) 

 

3.304 

 

1.175 

 

ระดับปานกลาง 

7. ทานไมยอทอตออปุสรรคเพื่อใหงานสําเรจ็

ลุลวง (PER7) 

 

3.294 

 

1.190 

 

ระดับปานกลาง 

8. ทานตองการทํางานทีท่าทายความรู 

ความสามารถของทาน (PER8) 

 

3.334 

 

1.148 

 

ระดับปานกลาง 

9. ทานสนใจในรายละเอียดทีส่ําคัญของงาน  

    (PER9) 

 

3.552 

 

1.052 

 

ระดับสูง 

10. ปญหาจากการทํางานเปนสิ่งที่ชวย

สนับสนุน และกระตุนใหทานมีโอกาสเพิ่มพูน

ประสบการณ (PER10) 

3.645 1.162 ระดับสูง 

11. ทานทํางานกับเพื่อนรวมงานอื่น ๆ ไดดี 

(PER11) 

3.475 1.174 ระดับปานกลาง 
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จากผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นในปจจัยทีเ่กี่ยวของกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

(PER) จากตารางที่ 4.9 พบวา ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (PER) มีคาเฉลี่ย 3.376 อยูในระดับ

ปานกลาง เมื่อพจิารณาในรายละเอียดของแตละขอคําถามพบวา ทานไดนําทักษะในการแกปญหามา

ใชในการทํางาน (PER1) มีคาเฉลี่ย 3.231 อยูในระดับปานกลาง ทานสามารถบรหิารการทํางานของ

ทานไดดี (PER2) มีคาเฉลี่ย 3.308 อยูในระดับปานกลาง ทานมีผลการปฏิบัติงานทางเทคนิคโดยรวม

ที่ดี (PER3) มีคาเฉลี่ย 3.281 อยูในระดับปานกลาง ทานมีการวางแผนในการทํางาน (PER4) มี

คาเฉลี่ย 3.237 อยูในระดับปานกลาง ทานมีการจัดระบบการทํางานของทาน (PER5) มีคาเฉลี่ย 

3.478 อยูในระดับปานกลาง ทานใหความรวมมือกับเพื่อนรวมงานในทีม (PER6) มีคาเฉลี่ย 3.304 

อยูในระดับปานกลาง ทานไมยอทอตออุปสรรคเพื่อใหงานสาํเร็จลลุวง (PER7) มีคาเฉลี่ย 3.294 อยู

ในระดับปานกลาง ทานตองการทํางานที่ทาทายความรู ความสามารถของทาน (PER8) ) มีคาเฉลี่ย 

3.334 อยูในระดับปานกลาง ทานสนใจในรายละเอียดทีส่ําคัญของงาน (PER9) มีคาเฉลี่ย 3.552 อยู

ในระดับสูง ปญหาจากการทํางานเปนสิ่งที่ชวยสนับสนุน และกระตุนใหทานมีโอกาสเพิ่มพูน

ประสบการณ (PER10) มีคาเฉลี่ย 3.645 อยูในระดับปานกลาง ทานทํางานกับเพื่อนรวมงานอื่น ๆ  

ไดดี (PER11) มีคาเฉลี่ย 3.475 อยูในระดับปานกลาง 

 

4.5 การวิเคราะหเสนทางความสมัพันธ และการทดสอบสมมติฐานโดยวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุ

ดวยโปรแกรมลิสเรล เวอรชั่น 8.80 

ผูวิจัยวิเคราะหปจจัยที่เกี่ยวของกับอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา

ตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน  และผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย  

เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) 

 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมลู เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง 

ที่ปรบัใหม แสดงอทิธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบญัชาตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความ

พึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ซโิน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน 

จํากัด (มหาชน)  

 การวิเคราะหเสนทางความสัมพันธตามโมเดลสมการโครงสรางเชิงเสนทีป่รบัใหมแสดง

อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชาตอความเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และ 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) 

ธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) ซึง่ประกอบดวย ตัวแปรแฝงภายนอก คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบงัคับบัญชา (TFL) ตัวแปรความไวเน้ือเช่ือใจ (TRU) ตัวแปรความพึงพอใจในงาน (JST) และตัว

แปรผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (PER) การปรับโมเดลเพือ่ใหกรอบแนวความคิดสอดคลองกบั

ขอมูลเชิงประจกัษ โดยยอมใหคาความคลาดเคลื่อน (Error Variance) มีความสัมพันธกันไดตาม
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ความเปนจริง คาความคลาดเคลือ่นที่มีความสัมพันธกันรายละเอียดของการวิเคราะห แสดงไวใน

ตารางที่ 4.10 และภาพที่ 4.14 

 

ตารางที่ 4.10: คาสัมประสิทธ์ิเสนทางคาความผิดพลาดมาตรฐาน และคา t–value ของโมเดล 

                  สมการโครงสรางหลงัจากปรบัโมเดลสําหรับการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุอิทธิพล 

                  ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชาตอความไวเน้ือเช่ือใจ 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 

 (ตารางมตีอ)  
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ตารางที่ 4.10 (ตอ): คาสัมประสทิธ์ิเสนทางคาความผิดพลาดมาตรฐาน และคา t–value ของโมเดล 

                      สมการโครงสรางหลังจากปรบัโมเดลสําหรับการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุ  

      อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชาตอความไวเน้ือเช่ือใจ  

      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 แผนภาพเสนทาง 

Path Coefficients คอื สัมประสิทธ์ิเสนทาง 

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

** หมายถึง นัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ .01 (t–value ≥ 2.576) 
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ภาพที่ 4.14: โมเดลสมการโครงสรางทีป่รบัใหมแสดงโมเดลเชิงสาเหตุอทิธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชาตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึง 

  พอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) 
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 จากตารางที่ 4.10 และภาพที่ 4.14 ผลการวิเคราะหขอมลูพบวา โมเดลสมการโครงสราง

หลงัการปรบั (Modified Model) สอดคลองกับขอมูลเชิงประจกัษ แสดงวายอมรบัสมมติฐานหลกั

ที่วา โมเดลตามทฤษฎีสอดคลองกลมกลืนกบัขอมูลเชิงประจักษ  

 ทั้งน้ีพิจารณาจากคาสถิติไค-สแควร (2) มีคาเทากับ 132.265 องศาอสิระ (df) มีคาเทากับ 

123 คา p–value มีคาเทากับ 1.075 ผานเกณฑคือ ตองมีคามากกวา .05 คาไค–สแควรสัมพทั 

(2/df) มีคาเทากบั 1.177 ผานเกณฑคือ ตองมีคานอยกวา 2 เมื่อพจิารณาคาความสอดคลองจาก

ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ 0.968 ผานเกณฑคือ ตองมีคามากกวา 0.9 คา AGFI 

มีคาเทากบั 0.902 ผานเกณฑคือ ตองมีคามากกวา 0.9 และคา RMSEA  

มีคาเทากบั 0.016 ผานเกณฑคือ ตองมีคานอยกวา 0.05 

 ผลการวิเคราะหเสนทางความสมัพันธตามโมเดลสมการโครงสรางเชิงเสนหลังการปรับ 

(Modified Model) แสดงอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชาตอความไวเน้ือ

เช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด 

คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) นําเสนอเปนสองสวน คือ สวนขององคประกอบ ซึ่งประกอบไปดวย 

(1) เสนทางความสมัพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดภายนอกกบัตัวแปรแฝงภายนอก (LAMBDA-X) 

และ (2) เสนทางความสัมพันธระหวางตัวแปรสงัเกตไดภายในกับตัวแปรแฝงภายใน (LAMBDA-Y) 

และสวนของโครงสราง ประกอบดวย (1) เสนทางความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงภายนอกกับตัว

แปรแฝงภายใน (GAMMA) และ (2) เสนทางความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงภายในกับตัวแปรแฝง

ภายใน (BETA) ผลการวิเคราะหดูตารางที่ 4.10 และภาพที่ 4.14 

 1) ผลการวิเคราะหในสวนขององคประกอบ โมเดลสมการโครงสรางเชิงเสนทีป่รบัใหม 

แสดงองคประกอบที่มีอทิธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชาตอความไวเน้ือเช่ือใจ 

ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานบรษัิท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอน

สตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน)                                                           

      1.1) ผลการวิเคราะหเสนทางความสัมพันธระหวางตัวแปรสงัเกตไดภายนอกกบั 

ตัวแปรแฝงภายนอก 

    การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมลูในสวนน้ีเปนการนําเสนอรายละเอียดของผล 

การพิจารณาตัวแปรองคประกอบทีส่ําคัญของตัวแปรแฝงภายนอกในที่น้ีคือ ตัวแปรแฝงดานภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา (TFL) โดยมีมิติองคประกอบของตัวแปรยอยคือ มิติความมี

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

จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจ (INM) มิติการกระตุนใหเกิดการใช (INS) และมิติการมุงปฏิสัมพันธเปน

รายบุคคล (INC) พบวา ตัวแปรองคประกอบทีส่ําคัญทีสุ่ดทีส่ามารถอธิบายองคประกอบตัวแปรดาน
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ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชา (TFL) ไดมากที่สุดคือ มิติการจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจ 

(INM) มีคาสัมประสทิธ์ิเสนทางเทากบั 0.962 รองลงมาคือ มิติการกระตุนทางปญญา (INS) มีคา

สัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.956 ระบบ มิติการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (INZ) มีคา

สัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.954 มิติผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (PER) มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทาง

เทากับ 0.933 และนอยที่สุดคือ มิติความไวเน้ือเช่ือใจ (TRU) มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.931

รายละเอียดดังตารางที่ 4.10 และภาพที่ 4.14 

   1.2) ผลการวิเคราะหเสนทางความสัมพันธระหวางตัวแปรสงัเกตไดภายในกับ 

ตัวแปรแฝงภายใน 

   จากการพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิเสนทางของตัวแปรสงัเกตไดภายในกับตัวแปรแฝง

ภายในดานความไวเน้ือเช่ือใจ (TRU) โดยมีมิติองคประกอบของตัวแปรยอยคือ พบวา ตัวแปร

องคประกอบทีส่ามารถอธิบายตัวแปรดานความไวเน้ือเช่ือใจ (TRU6) ไดมากที่สุดคือ มีคาสัมประสทิธ์ิ

เสนทางเทากับ 0.916 รองลงมาคือ ผูบงัคับบญัชาของทานปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อตรง และจริงใจ

(TRU5) มีคาสัมประสทิธ์ิเสนทางเทากบั 0.897 ที่ผูบังคับบญัชาของทานทําในสิง่ที่ถูกตอง 

ตรงไปตรงมา (TRU3) มีคาสัมประสทิธ์ิเสนทางเทากับ 0.817 ทานใหความไวเน้ือเช่ือใจไดตอ

ผูบังคับบญัชาของทาน (TRU4) มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.807 ทานใหความไววางใจตอ

ผูบังคับบญัชาของทานทีท่ําอยูในขณะน้ี (TRU2) มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.793 และนอย

ที่สุดคือ ผูบังคับบัญชาของทานดําเนินงาน และแกไขปญหาตาง ๆ ดวยความซื่อสัตยสจุริต (TRU1) มี

คาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากบั 0.614 รายละเอียดดังตารางที่ 4.10 และภาพที่ 4.14   

   จากการพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิเสนทางของตัวแปรสงัเกตไดภายในกับตัวแปรแฝง

ภายในดานผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (PER) โดยมีมิติองคประกอบของตัวแปรยอยคือ พบวา  

ตัวแปรองคประกอบทีส่ามารถอธิบายตัวแปรดานผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (PER) ไดมากที่สุด

คือ ทานสนใจในรายละเอียดทีส่ําคัญของงาน (PER9) มีคาสมัประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.933 รองลง 

มาคือ ทานมีผลการปฏิบัติงานทางเทคนิคโดยรวมที่ดี (PER3) มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากบั 0.927 

ทานไมยอทอตออปุสรรคเพื่อใหงานสําเร็จลุลวง (PER) มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.927 ทานให

ความรวมมือกบัเพื่อนรวมงานในทีม (PER6) มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากบั 0.891 ปญหาจากการ

ทํางานเปนสิง่ที่ชวยสนับสนุน และกระตุนใหทานมีโอกาสเพิม่พูนประสบการณ (PER10) มีคา

สัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.880 ทานตองการทํางานทีท่าทายความรู ความสามารถของทาน 

(PER8) มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.879 ทานมีการจดัระบบการทํางานของทาน (PER5) มีคา

สัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.855 ทานทํางานกบัเพื่อนรวมงานอื่น ๆ ไดดี (PER11) มีคาสัมประสทิธ์ิ

เสนทางเทากับ 0.854 ทานสามารถบริหารการทํางานของทานไดดี (PER2) มีคาสัมประสทิธ์ิเสนทาง

เทากับ 0.848 ทานไดนําทักษะในการแกปญหามาใชในการทํางาน (PER1) มีคาสัมประสทิธ์ิเสนทาง
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เทากับ 0.813 และนอยที่สุดคือ ทานมีการวางแผนในการทาํงาน (PER4) มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทาง

เทากับ 0.742 รายละเอียดดังตารางที่ 4.10 และภาพที่ 4.14 

   จากการพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิเสนทางของตัวแปรสงัเกตไดภายในกับตัวแปรแฝง

ภายในดานความพึงพอใจในงาน (JST) โดยมีมิติองคประกอบของตัวแปรยอยคือ พบวา ตัวแปร

องคประกอบทีส่ามารถอธิบายตัวแปรดานความพึงพอใจในงาน (JST) ไดมากทีสุ่ดคือ ทานพึงพอใจ 

ตองานที่ทําเปนอยางมาก (JST1) มีคาสัมประสทิธ์ิเสนทางเทากับ 0.913 ทานไมคิดที่จะลาออกจาก

งานที่กําลงัทําอยูในขณะน้ี (JST2) มีคาสัมประสทิธ์ิเสนทางเทากับ 0.913 ทุกคนที่ทํางานในตําแหนง

เกี่ยวกับทีท่านกําลังทําอยูในขณะน้ี มักไมคิดที่จะลาออกจากงาน (JST5) มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทาง

เทากับ 0.863 คนสวนมากทีท่ํางานในตําแหนงงานเกี่ยวกับที่ทานกําลงัทําอยูในขณะน้ี มีความพึง

พอใจในงานทีท่ําเปนอยางมาก (JST4) มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.771 และนอยทีสุ่ดคือ ทาน

พึงพอใจตอลักษณะของงานทีท่ําอยูในขณะน้ี (JST3) มีคาสมัประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.651 

รายละเอียดดังตารางที่ 4.10 และภาพที่ 4.14 

 2) ผลการวิเคราะหในสวนของโครงสรางโมเดลสมการโครงสรางเชิงเสนทีป่รบัใหมแสดง

องคประกอบที่มีอทิธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบญัชาตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความ

พึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ซโิน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน 

จํากัด (มหาชน) 

   2.1) ผลการวิเคราะหเสนทางความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงภายนอกกบัตัวแปร

แฝงภายใน 

   การนําเสนอขอมลูในสวนน้ีเปนการวิเคราะหโครงสรางระหวางตัวแปรแฝงภายนอก 

และตัวแปรแฝงภายในพบวา สัมประสทิธ์ิเสนทางระหวางตัวแปรดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

(TFL) ตอดานความไวเน้ือเช่ือใจ (TRU) มีคามากทีสุ่ดโดย มคีาเทากับ 0.931 รองลงมา คือ 

สัมประสิทธ์ิเสนทางระหวางตัวแปรดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (TFL) ตอดานความพึงพอใจ 

ในงาน (JST) มีคาเทากับ 0.444 รายละเอียดดังตารางที่ 4.10 และภาพที่ 4.13 

   2.2) ผลการวิเคราะหเสนทางความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงภายในกับตัวแปรแฝง

ภายใน 

   เมื่อพจิารณาโครงสรางระหวางตัวแปรแฝงภายในกับตัวแปรแฝงภายในพบวา 

สัมประสิทธ์ิเสนทางระหวางตัวแปรดานความพงึพอใจในงาน (JST) ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

(PER) มีคามากสุดโดย มีคาเทากบั 0.784 รองลงมาคือสัมประสทิธ์ิเสนทางระหวางตัวแปรดานความ

ไวเน้ือเช่ือใจ (TRU) ตอดานความพึงพอใจในงาน (JST) มีคาเทากับ 0.553 และนอยที่สุดคือ 

สัมประสิทธ์ิเสนทางระหวางตัวแปรดานความไวเน้ือเช่ือใจ (TRU) ตอดานผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน (PER) มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากบั 0.221 รายละเอียดดังตารางที่ 4.10 และภาพที่ 4.14 
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ตารางที่ 4.11: อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอทิธิพลรวมของอิทธิพลของภาวะผูนําการ  

    เปลี่ยนแปลงของผูบังคับบญัชาตอความไวเน้ือเช่ือใจ 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    

ความเทีÉยง             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       

ความเทีÉยง            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   

ความเทีÉยง               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) 

 

 เมื่อพจิารณาคา R2 พบวา (1) ตัวแปรความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบญัชาถูกอธิบายดวยตัวแปร

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชาไดรอยละ 86.60 (2) ตัวแปรความพึงพอใจในงานถูกอธิบาย

ดวยตัวแปรผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา ไดรอยละ 95.90 (3) ตัวแปรผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานถูกอธิบายดวยตัวแปรผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชา ความพึงพอใจในงาน และความ

ผูกพันตอองคการ ไดรอยละ 99.90 
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4.6 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 จากตารางที่ 4.12 แสดงใหเห็นถึงอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของ

เสนทางความสัมพันธระหวางอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูบังคับบัญชาตอความไวเน้ือ

เช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด 

คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) รายละเอียดของการวิเคราะห ผูวิจัยนําเสนอคาความสมัพันธระหวาง

ตัวแปรเชิงสาเหตุในแตละเสนทางนํามาตอบสมมติฐานแตละขอตามลําดับดังน้ี 

 สมมติฐานที่ 1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชามีอิทธิพลทางบวกตอความความ

ไวเน้ือเช่ือใจ 

 การวิเคราะหจากตารางที่ 4.12 และภาพที่ 4.13 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบังคับบญัชามีอิทธิพลทางบวกตอความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากบั 0.931 ดังน้ันผลการวิจัยสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 สมมติฐานที่ 2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชามีอิทธิพลทางบวกตอความพึง

พอใจในงาน 

 การวิเคราะหจากตารางที่ 4.12 และภาพที่ 4.13 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบังคับบญัชามีอิทธิพลทางบวกตอความพึงพอใจในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี

คาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากบั 0.444 ดังน้ันผลการวิจัยสอดคลองกบัสมมติฐานที่ต้ังไว 

 สมมติฐานที่ 3 ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับชามีอทิธิพลทางบวกตอความพึงพอใจในงาน 

 การวิเคราะหจากตารางที่ 4.12 และภาพที่ 4.13 พบวา ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบญัชามี

อิทธิพลทางบวกตอความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ

เสนทางเทากับ 0.553 ดังน้ันผลการวิจัยสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 สมมติฐานที่ 4 ความพึงพอใจในงานมอีิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 การวิเคราะหจากตารางที่ 4.12 และภาพที่ 4.13 พบวา ความพึงพอใจในงานมีอทิธิพล

ทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ

เสนทางเทากับ 0.221 ดังน้ันผลการวิจัยสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 สมมติฐานที่ 5 ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับชามีอทิธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

 การวิเคราะหจากตารางที่ 4.12 และภาพที่ 4.13 พบวา ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับชามี

อิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยมีคา

สัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.784 ดังน้ันผลการวิจัยสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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ตารางที่ 4.12: สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐาน  ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

H1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชามีอิทธิพล

ทางบวกตอความไวเน้ือเช่ือใจ 

 สอดคลอง 

กับสมมติฐานที่ต้ังไว 

H2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชามีอิทธิพล

ทางบวกตอความพงึพอใจในงาน 

 สอดคลอง 

กับสมมติฐานที่ต้ังไว 

H3 ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชาสงผลทางบวกตอความ

พึงพอใจในงาน 

 สอดคลอง 

กับสมมติฐานที่ต้ังไว 

H4 ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชาสงผลทางบวกตอผล

การปฏิบัติงานของพนักงาน 

 ไมสอดคลอง 

กับสมมติฐานที่ต้ังไว 

H5 ความพึงพอใจในงานสงผลทางบวกตอผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน 

 สอดคลอง 

กับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 

 

  



บทท่ี 5 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 การนําเสนอในบทน้ีมีวัตถุประสงคที่สําคัญเพื่อสรุปผลการศึกษาทั้งหมด (Conclusion)  

ใหเกิดความกระชับ งายตอการอาน และทําความเขาใจพรอมกับการอภิปรายผลการวิจัย (Discussion) 

ในประเด็นสําคัญ ๆ เพื่อใหเห็นทัศนะของผูวิจัยที่มีตอประเด็นเหลาน้ี และในทายทีสุ่ดเปนการเสนอ 

แนะเกี่ยวกับโมเดลเชิงสาเหตุอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูบังคับบัญชาตอความไวเน้ือ

เช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจเีนียริง่ แอนด 

คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยนําเสนอการสรปุผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

ดังรายละเอียดตอไปน้ี 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 กลุมตัวอยางเปนพนักงานทีป่ฏิบัติงานในบริษัท ซโิน-ไทย เอน็จีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน 

จํากัด (มหาชน) จํานวนทั้งสิ้น 299 คน สวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 51.2 มีอายุอยูระหวาง 

21-30 ป คิดเปนรอยละ 48.5 มีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 73.90 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 

คิดเปนรอยละ 48.5 มีระดับตําแหนงงานอยูในระดับปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 68.2 มีระยะเวลาที่

ดํารงตําแหนงงานปจจบุันเฉลี่ย 1.68 ป และมีระยะเวลาที่ทาํงานในบริษัทปจจุบันเฉลี่ย 3.15 ป  

 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามมีความเห็นตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา 

(TFL) อยูในระดับสูง ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชา (TRU) อยูในระดับปานกลาง ความผูกพัน

ตอองคการ (JST) อยูในระดับปานกลาง และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (PER) อยูในระดับสูง 

 การสรุปผลตามวัตถุประสงคการวิจัย 

 ผูวิจัยสรุปผลการวิจัยโดยเรียงตามลําดับของวัตถุประสงคการวิจัยทีส่อดคลองกบัสมมติฐาน

การวิจัยดังตอไปน้ี 

 วัตถุประสงคท่ี 1 เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความไวเน้ือเช่ือใจ ไดแก ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบัญชาบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) 

ผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา

มีอิทธิพลทางบวกตอความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบัญชา โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.931 

 วัตถุประสงคท่ี 2 เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน ไดแก ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง และความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบญัชาของพนักงานงาน บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริง่ 

แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) 
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ผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพบวา (1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับ 

บัญชามีอิทธิพลทางบวกตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากบั 

0.444 (2) ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบญัชามีอิทธิพลทางบวกตอพึงพอใจในงานของพนักงาน  

โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.553 

วัตถุประสงคท่ี 3 เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อันไดแก 

ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบัญชา และความพงึพอใจในงานของพนักงานงาน บริษัท ซโิน-ไทย  

เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) 

ผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพบวา (1) ความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบญัชามี

อิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.221 และ 

(2) ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีคาสัมประสทิธ์ิ

เสนทางเทากับ 0.784  

 วัตถุประสงคท่ี 4 เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลเชิงสาเหตุอิทธิพลของภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชาตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานงาน บริษัท ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) กับขอมลูเชิง

ประจักษ 

 ผลการวิจัยแสดงวา โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบงัคับบัญชาตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) มีความสอดคลองกบัขอมลูเชิง

ประจักษอยูในเกณฑดี คาไค–สแควร (2) เทากับ 132.265 ที่องศาอิสระ (df) 123 คาความนาจะ

เปน (p–value) เทากบั 0.268 ไค-สแควรสัมพทัธ (2/df) เทากับ 1.075 คาดัชนีวัดระดับความ

กลมกลืน (GFI) เทากับ 0.968 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก (AGFI) เทากับ 0.902 คา

ดัชนีวัดระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ (CFI) เทากับ 1.00 คาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลงัสองของ

สวนที่เหลือมาตรฐาน (SRMR) เทากับ 0.017 และคาดัชนีคาความคลาดเคลื่อนในการประมาณ

คาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 0.016 

 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

 การอภิปรายผลของขอคนพบตาง ๆ ที่ไดจากผลการวิจัยเรื่องโมเดลเชิงสาเหตุอทิธิพลของ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับบญัชาตอความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ซโิน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) ผูวิจัย

นําเสนอการตีความ และประเมินขอคนพบที่ไดจากการวิจัยเพื่ออธิบาย และยืนยันความสอดคลอง
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ระหวางขอคนพบกบัสมมติฐานการวิจัย โดยอธิบายขอคนพบวา สนับสนุนทฤษฎีที่เกี่ยวของอยางไร 

ผูวิจัยนําเสนอการอภิปรายผลดังรายละเอียดตอไปน้ี 

 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคบับัญชาอิทธิพลทางบวกตอความไวเนื้อเชื่อใจ  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยมีคาสัมประสทิธ์ิเสนทางเทากับ 0.931 เปนไปตามทฤษฎี

ของ Schermerhorn และคณะ (2005) สอดคลองกบังานวิจัยของ Braun และคณะ (2013); Cetin 

และคณะ (2012) และ Munir และคณะ  (2012) กลาวคือ ความสัมพันธระหวางผูนํา ผูใตบังคับ 

บัญชา เปนบุคคลที่มีความใกลชิดกันมากในองคการซึ่งสงผลทําใหมีอทิธิพลช้ีนําทางความคิดของ

ผูใตบังคับบัญชา นําไปสูการพฒันาจุดแข็ง และปรับปรงุจดุออน และเมื่อผูใตบังคับบัญชาไดรับการ

ปฏิบัติฐานะปจเจกชนมากกวาเปนเพียงสมาชิกคนหน่ึงในกลุมจะทําใหผูใตบงัคับบญัชาเกิดความ

ไววางใจ กลาปรกึษาปญหาและทุมเททํางานใหอยางเต็มกําลังความสามารถ ซึ่งรูปแบบการทํางาน 

จะเปลี่ยนแปลงไปตามบังคับบัญชา เมื่อผูบงัคับบัญชามีความซื่อตรง สจุริต ทําในสิง่ทีถู่กตองตรงไป 

ตรงมา ผูใตบังคับบัญชาจะย่ิงเกิดความศรัทธา เคารพ ตอผูบังคับบัญชา ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะจูงใจ

ผูใตบังคับบัญชาใหเกิดแรงบันดาลใจ และการมุงปฏิสัมพันธเปนรายบุคคล โดยใหเวลาในการสอน 

ฝกฝนงานแกผูใตบังคับบัญชา ทั้งยังใหความสําคัญแกผลประโยชนสวนรวมมากกวาผลประโยชนสวน

ตนแลว ลวนกอใหเกิดความไววางใจตอผูบงัคับบญัชา ซึ่งเกีย่วของกับความมั่นใจอยางมากตอการ

ปฏิบัติหนาทีบ่รหิารงานของผูบงัคับบญัชา เพราะฉะน้ันผูนําการเปลี่ยนแปลงจงึตองเปนตัวอยางที่ดี

ใหกับผูใตบังคับบญัชา แกไขปญหาตาง ๆ ดวยความซื่อสัตยสุจริต ทําในสิ่งที่ถูกตอง ตรงไปตรงมา 

ดวยความซื่อตรง และจรงิใจ ทําใหเกิดความมั่นใจอยางมากตอการปฏิบัติหนาทีบ่รหิารงานของ

ผูบังคับบญัชา ดังน้ันสามารถสรปุไดวา เมื่อพนักงานรบัรูถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบงัคับ 

บัญชาเพิ่มมากข้ึนแลวกจ็ะสงผลใหเกิดความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบญัชาที่เพิม่มากข้ึนตามไปดวย 

 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยมีคาสมัประสทิธ์ิเสนทางเทากับ 0.784 เปนไปตามทฤษฎีของ  

Bass (1997) และ Bass และ Avolio (1993) ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Braun และคณะ (2013); 

Cetin และคณะ (2012) และ Munir และคณะ (2012) กลาวคือ เมื่อพนักงานมีความพงึพอใจตอ 

งานที่ทําเปนอยางมาก จะทําใหพนักงานสามารถบรหิารการทํางานไดดี และหากพนักงานพงึพอใจตอ

ลักษณะของงานที่ทําอยูในขณะน้ี จะทําใหพนักงานไมยอทอตออุปสรรคเพื่อใหงานเสร็จลุลวง ดังน้ัน

สามารถสรปุไดวาเมื่อพนักงานมีความพงึพอใจในงานเพิม่มากข้ึนแลวก็จะสงผลใหผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานเพิ่มมากข้ึนตามไปดวย 

 ความไวเนื้อเชื่อใจมีอิทธิพลทางบวกตอความพึงพอใจในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสทิธ์ิเสนทางเทากบั 0.553 เปนไปตามทฤษฎีของ Hackman และ Oldham 

(1976) สอดคลองกับงานวิจัยของ Aghdasi, Kiamanesh และ Ebrahim (2011) รวมถึง Kim และ 



115 

Brymer (2011) กลาวคือ เมื่อผูใตบัญชามีความไววางใจตอผูบังคับบญัชาจะไมคิดทีจ่ะลาออกจากงาน 

เมื่อผูบังคับบญัชาปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อตรง และจริงใจ ลูกนองจะเกิดความพึงพอใจในงานที่ทําเปน

อยางมาก เมื่อผูบังคับบัญชาดําเนินงาน และแกไขปญหาตาง ๆ ดวยความซื่อสัตยสจุริต ทําใหลูกนอง

เกิดความพึงพอใจตองานที่ทํา และมักไมคิดทีจ่ะลาออกจากงาน ดังน้ันสามารถสรุปไดวา เมื่อพนักงาน 

มีความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบญัชาเพิ่มมากข้ึนแลวกจ็ะสงผลใหเกิดพึงพอใจในงานทีเ่พิ่มมากข้ึนตาม

ไปดวย 

 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคบับัญชามีอิทธิพลทางบวกตอความพึงพอใจในงาน

ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากบั 0.444 

เปนไปตามทฤษฎีของ Bass (1997) และ Bass และ Avolio (1993) ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 

Braun และคณะ (2013); Cetin และคณะ (2012) และ Munir และคณะ (2012) กลาวคือ ความ 

สัมพันธระหวางผูนํา-ผูใตบงัคับบญัชา ซึ่งบันดาลใจใหผูใตบงัคับบญัชาปฏิบัติงานไดสงูกวาระดับที่

คาดหวัง ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะจงูใจผูใตบังคับบญัชาใหเกดิแรงบันดาลใจ และการมุงปฏิสัมพันธ

เปนรายบุคคล โดยใหเวลาในการสอน ฝกฝนงานแกผูใตบังคับบัญชา ทั้งยังใหความสําคัญแกผล 

ประโยชนสวนรวมมากกวาผลประโยชนสวนตนแลว ลวนกอใหเกิดความพึงพอใจในงานของพนักงาน

ซึ่งเกี่ยวของกับภาวะของจิตใจ ความรูสึก การไดรบัการยอมรับ ไดรับความชวยเหลือจากผูบังคับ 

บัญชา เพราะฉะน้ันผูนําการเปลี่ยนแปลงจงึตองสงเสริม สนับสนุน และยกระดับความตองการของ

ผูใตบังคับบัญชา ทําใหเกิดการเติมเต็ม การเอาใจใส ไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา ทําใหเกิด

ปฏิสัมพันธที่ดี เกิดความรวมมือ และเกดิความสามัคคีในองคการอีกดวย ซึ่งจะสงผลใหไมคิดที่จะ

ลาออกจากงาน มีความจงรกัภักดีตอผูบังคับบัญชา และองคการ เพราะมีความพึงพอใจในงานที่ทํา

เปนอยางมาก ดังน้ันสามารถสรปุไดวา เมื่อพนักงานรับรูถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบังคับบญัชาเพิ่มมากข้ึนแลวกจ็ะสงผลใหเกิดความพึงพอใจในงานทีเ่พิ่มมากข้ึนตามไปดวย 

 ความไวเนื้อเชื่อใจมีอิทธิพลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากบั 0.221 เปนไปตามทฤษฎีของ Morgan และ 

Hunt (1994); Wong และ Sohal, (2002) และ Motowidlo (2003) ซึ่งสอดคลองกบังานวิจัยของ     

Yang และ Holzer (2013) กลาวคือ ความไวเน้ือเช่ือใจของผูใตบังคับบัญชาทีม่ีตอผูบังคับบญัชาน้ัน

จะสรางความรูสึกไววางใจตอกัน ซึ่งจะสงผลใหผูใตบงัคับบญัชาปฏิบัติงานไดสงูกวาระดับที่คาดหวัง 

ทําใหเกิดความมั่นใจอยางมากตอการปฏิบัติหนาทีบ่รหิารงานของผูบงัคับบัญชา ผูใตบงัคับบญัชาจะ

ทํางานดวยความซือ่สัตย ไมยอทอตออุปสรรคจนกวางานน้ัน ๆ จะสําเร็จลลุวงไปได โดยมีการวาง 

แผนในการทํางานอยางเปนระบบ ย่ิงไปกวาน้ันหากผูนําไดแสดงออกถึงการดําเนินงาน และแกไข

ปญหาตาง ๆ ดวยความซื่อสัตยสจุริตแลวจะสงผลใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานการ

ปฏิบัติการ และเทคนิคโดยรวมที่ดี และพฒันาจุดแข็งใหผูใตบังคับบัญชา สงผลใหผูใตบังคับบัญชา
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ตระหนักวางานน้ันมีความหมาย แสดงถึงความรบัผิดชอบตอผลลัพธของงาน ทําใหปญหาจากการ

ทํางานเปนสิง่ที่ชวยสนับสนุน และกระตุนใหมีโอกาสเพิ่มพนูประสบการณ ดังน้ัน สามารถสรุปไดวา 

เมื่อพนักงานมีความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบังคับบญัชาเพิ่มมากข้ึนแลวก็จะสงผลใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่

เพิ่มมากข้ึนตามไปดวย 

 

5.3 ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะเพ่ือการนาํไปใช 

 จากผลการวิจัยผูวิจัยเสนอแนะใหกับบริษัท ซโิน-ไทย เอ็นจเีนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน 

จํากัด (มหาชน) สงเสริมและมุงเนนดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชา เพื่อกอใหเกิด

ความไวเน้ือเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่มากข้ึน ดังตอไปน้ี 

1) ผูบังคับบญัชาควรแนะนําวิธีการใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน โดยการมองปญหาจากมุมมอง

ที่แตกตางหลากหลายมากข้ึนในการแกไขปญหาตาง ๆ และใหความสําคัญแกผลประโยชนสวนรวม

มากกวาผลประโยชนสวนตน 

2) ผูบังคับบญัชาเสริมสรางคุณภาพการทํางานในทุกภาคสวนขององคการ เพื่อใหพนักงาน

เกิดความรูสึกยินดี ภาคภูมิใจ มีความสําคัญ และมีความสุขกับงานทีไ่ดปฏิบัติ  

3) ผูบังคับบญัชาควรใหความสําคัญของการมจีิตสํานึกรวมกันกบัวิสัยทัศนองคการ แสดงให

เห็นถึงความรวมมือรวมใจกันในองคการ และเปนสวนหน่ึงขององคการ 

4) ผูบังคับบญัชาควรเนนความสําคัญของการมีสํานึกรวมกันเกีย่วกับภารกิจขององคการ 

สรางสัมพันธระหวางพนักงาน โดยการจัดกิจกรรมสรางความสัมพันธอันดีระหวางกันและกัน 

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น หรอืประสบการณในการทํางานรวมกันอยางตอเน่ือง  

5) ผูบังคับบญัชาควรใหเวลาในการสอน และฝกฝนงานแกพนักงาน และชวยพัฒนาจุดแข็ง

ของพนักงานเปนรายบุคคล โดยการมอบหมายงานทีท่าทายอยางสม่ําเสมอ โดยพจิารณาจากความรู

ความสามารถ และประสบการณของพนักงาน เพื่อใหพนักงานไดรูจักการวางแผน จัดระเบียบงาน  

ใสใจในรายละเอียดงาน  

 ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป 

1) เน่ืองจากผลการวิจัยในครัง้น้ีเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไวจํานวน 5 สมมติฐาน จาก 5

สมมติฐาน ผูวิจัยจงึเสนอแนะวา ควรทําการวิจัยซ้ําโดยใชกรอบแนวคิดเดียวกันน้ีกับบริษัทกอสราง 

2) อื่น ๆ เพื่อเปนการยืนยันผลการวิจัย 
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3) ควรมีการศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานอื่น ๆ เพิม่เติมจากกรอบแนวคิดในงานวิจัยน้ี อาทิ

เชน ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ผูนําแบบปฏิสัมพันธ (Interactive 

Leadership) และผูนําเชิงจริยธรรม (Ethical Leadership) ในการเสริมสรางผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานเพื่อขยายขอบเขตการศึกษา 
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แบบสอบถามสาํหรับงานวิจัย 

เรื่อง 

อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตอความไวเนื้อเชือ่ใจ ความพึงพอใจในงาน  

และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ของพนักงาน 

บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคชั่น จํากัด (มหาชน) 

 แบบสอบถามฉบับน้ีเปนแบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมขอมลูนําไปประกอบการศึกษาระดับ

ปริญญาโท คณะบริหารธุรกจิ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ซึ่งผลการวิจัยน้ีจะนําไปใชเปนประโยชนในการ

พัฒนาคุณภาพการทํางานของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด 

(มหาชน) และบริษัทในกลุมธุรกจิใกลเคียงกันจึงใครขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถาม

ดวยความเปนจรงิทีสุ่ด ทั้งน้ีเพื่อใหการศึกษาวิจัยครัง้น้ีเกิดประสทิธิผลสามารถนําไปใชประโยชนได

อยางมีประสิทธิภาพตอไป 

 แบบสอบถามน้ีแบงออกเปน 5 สวน คือ 

 สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 สวนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการรับรูตอภาวะผูนําของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็น

จีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) 

 สวนที ่3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความไวเน้ือเช่ือใจตอหัวหนางานของพนักงานบริษัท ซิโน-

ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) 

 สวนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความพงึพอใจในงานของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจี

เนียริ่ง แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) 

 สวนที่ 5 ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานของพนักงานบริษัท ซโิน-ไทย 

เอ็นจเีนียริง่ แอนด คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน) 

 ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานที่ใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามอันเปน

ประโยชนสําหรับการศึกษาในครั้งน้ี 

นางสาวติรพร กิจชวลิต 

นักศึกษาหลกัสูตรบริหารธุรกจิมหาบัณฑิต 

มหาวิทยาลัยกรงุเทพ 
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สวนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  หนาขอที่ตรงกบัความเปนจรงิของทานมากทีสุ่ด

เพียงคําตอบเดียว 

1. เพศ  

 ชาย          หญิง    

2.  อายุ    

 ตํ่ากวาหรือเทากับ 20 ป   21–30 ป   

 31–40 ป     41–50 ป    

   51–60 ป     61 ปข้ึนไป 

3.  สถานภาพ  

     โสด           สมรส        

    หยาราง/ หมาย/ แยกกันอยู 

4.  ระดับการศึกษา 

 มัธยมศึกษาตอนตนหรือตํ่ากวา     มัธยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช.   

  อนุปริญญา/ ปวส.    ปริญญาตร ี   

 ปริญญาโท     ปริญญาเอก 

5.  รายไดตอเดือน 

 ตํ่ากวาหรือเทากับ 15,000 บาท  15,001–30,000 บาท   

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

 100,001 บาทข้ึนไป 

6.  ระดับตําแหนงงาน 

   ระดับบรหิาร     ระดับปฏิบัติการ 

7.  อายุงานในบริษัท _____________ ป 
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สวนท่ี 2  ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับการรับรูตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของพนักงานบริษัท  

ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคชั่น จํากัด (มหาชน) 

คําชี้แจง  ทานรับรูตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานทีม่ีตอองคการ มากหรือนอยเพียงใด 

โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกบัความคิดเห็นของทานมากที่สุดในแตละขอเพียง

คําตอบเดียว 

 

 5 = มากที่สุด   4 = มาก    3 = ปานกลาง    2 = นอย   1 = นอยทีสุ่ด 

  

ทานมีความเห็นวา... 

ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับการรับรูตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคชั่น 

จํากัด (มหาชน) 

ระดับการรบัรู 

ตอคุณภาพ 

     

 

1. หัวหนางานของทานทําใหทานเกิดความภาคภูมิใจในการที่

ไดทํางานรวมกบัเขา 
5 4 3 2 1 

2. หัวหนางานของทานใหความสําคัญแกผลประโยชนของ

สวนรวมมากกวาผลประโยชนสวนตัว 
5 4 3 2 1 

3. หัวหนางานของทานมีพฤติกรรมที่แสดงออกมาเปนไปดวย

ความเคารพและใหเกียรติผูอื่น 
5 4 3 2 1 

4. หัวหนางานของทานแสดงออกซึ่งความมั่นใจและพลัง

อํานาจของตนเอง 
5 4 3 2 1 

5. หัวหนางานของทานพูดคุยถึงคานิยม และความเช่ือที่สําคัญ

ที่สุดของเขา 
5 4 3 2 1 

6. หัวหนางานของทานแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของการมี

ความมุงมั่นอยางแรงกลาในเปาหมาย 
5 4 3 2 1 

7. หัวหนางานของทานพิจารณาผลทางดานจริยธรรมและ

ศีลธรรมอันเกิดจากการตัดสินใจ 
5 4 3 2 1 

8. หัวหนางานของทานเนนความสําคัญของการมีความสํานึก

รวมกันเกี่ยวกับภารกจิ 
5 4 3 2 1 
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ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับการรับรูตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคชั่น 

จํากัด (มหาชน) 

ระดับการรบัรู 

ตอคุณภาพ 

     

 

9. หัวหนางานของทานพูดถึงอนาคตอยางมีความหวัง 5 4 3 2 1 

10. หัวหนางานของทานพูดคุยอยางกระตือรือรนเกี่ยวกบัเรื่องที่

ตองทําใหสําเร็จลลุวง 
5 4 3 2 1 

11. หัวหนางานของทานแสดงใหเห็นอยางชัดเจนถึงวิสัยทัศนที่

นาสนใจ และต่ืนเตน 
5 4 3 2 1 

12. หัวหนางานของทานแสดงออกซึ่งความมั่นใจวาจะบรรลุ

เปาหมาย 
5 4 3 2 1 

13. หัวหนางานของทานพิจารณาทบทวนขอสมมติฐานทีส่ําคัญ

ตอปญหาไดอยางเหมาะสม 
5 4 3 2 1 

14. หัวหนางานของทานแสวงหามุมมองที่แตกตางหลากหลาย

ในการแกปญหา 
5 4 3 2 1 

15. หัวหนางานของทานชวยทําใหทานมองปญหาจากมมุมองที่

แตกตางหลากหลายมากข้ึน 
5 4 3 2 1 

16. หัวหนางานของทานแนะนําวิธีการใหม ๆ ในการหาวิธี

ปฏิบัติงานที่ไดรบัมอบหมายใหเสร็จสิ้น 
5 4 3 2 1 

17. หัวหนางานของทานใหเวลาในการสอนและฝกฝนงานแก

ทาน 
5 4 3 2 1 

18. หัวหนางานของทานปฏิบัติตอทานในฐานะปจเจกชน

มากกวาเปนเพียงสมาชิกคนหน่ึงในกลุม 
5 4 3 2 1 

19. หัวหนางานของทานพิจารณาวาทานมีความตองการ 

ความสามารถ และความปรารถนาที่แตกตางจากผูอื่น 
5 4 3 2 1 

20. หัวหนางานของทานชวยใหทานพฒันาจุดแข็งของทาน 5 4 3 2 1 
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สวนท่ี 3  ความคิดเห็นเก่ียวกับความไวเนื้อเชื่อใจตอผูบังคับบญัชาของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย 

เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคชั่น จํากัด (มหาชน) 

คําชี้แจง  ทานมีความไวเน้ือเช่ือใจตอผูบงัคับบัญชา มากหรือนอยเพียงใด โปรดทําเครื่องหมาย  

ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ดในแตละขอเพียงคําตอบเดียว 

 

5 = มากที่สุด   4 = มาก    3 = ปานกลาง    2 = นอย   1 = นอยทีสุ่ด 

 

ทานมีความเห็นวา... 

 ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความไวเนื้อเชื่อใจตอ

ผูบังคับบญัชา ของพนักงานบรษิัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด 

คอนสตรัคชั่น จํากัด (มหาชน) 

ระดับความคิดเห็น 

     

1. หัวหนางานของทานดําเนินงาน และแกไขปญหาตาง ๆ ดวย

ความซื่อสัตยสจุริต 
5 4 3 2 1 

2. ทานใหความไววางใจตอหัวหนางานของทาน 5 4 3 2 1 

3. หัวหนางานของทานทําในสิง่ที่ถูกตอง ตรงไปตรงมา 5 4 3 2 1 

4. ทานใหความไวเน้ือเช่ือใจไดตอหัวหนางานของทาน 5 4 3 2 1 

5. หัวหนางานของทานปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อตรง และ

จริงใจ 
5 4 3 2 1 

6. ทานมีความมั่นใจอยางมากตอการปฏิบัติหนาทีบ่รหิารงาน

ของหัวหนางานของทาน 
5 4 3 2 1 
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สวนท่ี 4  ความพึงพอใจในงาน ของพนักงานบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคชั่น 

จํากัด (มหาชน) 

คําชี้แจง  ทานมีความพึงพอใจในงาน มากหรือนอยเพียงใด โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่

ตรงกบัความคิดเห็นของทานมากที่สุดในแตละขอเพียงคําตอบเดียว 

 

5 = มากที่สุด   4 = มาก    3 = ปานกลาง    2 = นอย   1 = นอยทีสุ่ด 

 

ทานมีความเห็นวา... 

 ความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน ของพนักงาน

บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอนสตรัคชั่น จํากัด (มหาชน) 

ระดับความคิดเห็น 

     

1. ทานพึงพอใจตองานที่ทําเปนอยางมาก 5 4 3 2 1 

2. ทานไมคิดที่จะลาออกจากงานที่กําลังทําอยูในขณะน้ี 5 4 3 2 1 

3. ทานพึงพอใจตอลกัษณะของงานที่ทําอยูในขณะน้ี 5 4 3 2 1 

4. คนสวนมากที่ทํางานในตําแหนงงานเกี่ยวกบัที่ทานกําลังทํา

อยูในขณะน้ี มีความพึงพอใจในงานที่ทําเปนอยางมาก 
5 4 3 2 1 

5. ทุกคนที่ทํางานในตําแหนงเกี่ยวกับทีท่านกําลังทําอยูใน

ขณะน้ี มักไมคิดที่จะลาออกจากงาน 
5 4 3 2 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

131 



130 

 

 

สวนท่ี 5  ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ของพนักงานบรษิัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด  

คอนสตรัคชั่น จํากัด (มหาชน) 

คําชี้แจง  ทานมีผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มากหรือนอยเพียงใด โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน

ชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ดในแตละขอเพียงคําตอบเดียว 

 

5 = มากที่สุด   4 = มาก    3 = ปานกลาง    2 = นอย   1 = นอยทีสุ่ด 

 

ทานมีความเห็นวา... 

 ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ของพนักงานบริษัท ซโิน-ไทย เอ็นจีเนียริ่ง แอนด คอน

สตรัคชั่น จํากัด (มหาชน) 

ระดับความคิดเห็น 

     

1. ทานไดนําทักษะในการแกปญหามาใชในการทํางาน 5 4 3 2 1 

2. ทานสามารถบรหิารการทํางานของทานไดดี 5 4 3 2 1 

3. ทานมีผลการปฏิบัติงานทางเทคนิคโดยรวมที่ดี 5 4 3 2 1 

4. ทานมีการวางแผนในการทํางาน 5 4 3 2 1 

5. ทานมีการจัดระบบการทํางานของทาน 5 4 3 2 1 

6. ทานใหความรวมมอืกับเพื่อนรวมงานในทมี 5 4 3 2 1 

7. ทานไมยอทอตออปุสรรคเพื่อใหงานสําเร็จลุลวง 5 4 3 2 1 

8. ทานตองการทํางานที่ทาทายความรู ความสามารถของทาน 5 4 3 2 1 

9. ทานสนใจในรายละเอียดทีส่ําคัญของงาน 5 4 3 2 1 

10. ปญหาจากการทํางานเปนสิ่งที่ชวยสนับสนุน และกระตุนให

ทานมีโอกาสเพิ่มพูนประสบการณ 
5 4 3 2 1 

11. ทานทํางานกบัเพือ่นรวมงานอื่น ๆ ไดดี 5 4 3 2 1 

 

 

 

 

*** ขอขอบคณุทุกทานท่ีกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ *** 
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