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          This study aims to study 1) the level of teamwork, transformational 
leadership, perceived organizational support, employee engagement and efficiency 
performance of employees 2) the influence of teamwork, transformational leadership 
and perceived organizational support on the employee engagement 3) the impact of 
employee engagement towards the efficiency performance of employees. The 
sample are 392 employees at Toyota Nakornthon co., ltd. Data are collected by 
questionnaires. Data are analyzed by using percentage statistics, frequency 
distribution, mean, standard deviation, Pearson correlation coefficient and multiple 
regression. 

          The results showed that the level of teamwork, transformational 
leadership, perceived organizational support, employee engagement and efficiency 
performance of employees are high level. The hypothesis testing results have found 
that transformational leadership and perceived organizational support have a positive 
influence on employee engagement, teamwork doesn’t has influence on employee 
engagement, and the employee engagement has a positive influence on the 
efficiency performance of employees. 
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บทที่ 1                                                                                                         

บทนำ 
 

1.1 ที่มาและความสำคัญ 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นส่ิงสำคัญสำหรับองค์การ เนื่องจากเป็น
เครื่องช้ีวัดความก้าวหน้าขององค์การ และยังสะท้อนให้เห็นถึงศักยภาพของบุคลากรในการคิดค้น 
ดัดแปลงวิธีการทำงานให้ได้ผลดียิ่งขึ้นอยู่เสมอ ซึ่งเป็นการท่ีบุคคลสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลตาม
เป้าหมายขององค์การ และทันต่อระยะเวลาท่ีกำหนด ผลงานท่ีได้มีคุณภาพ มีความถูกต้อง รวมท้ัง    
มีการใช้ทรัพยากรต่างๆ ได้อย่างคุ้มค่า และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด (วิมลมาศ ไร่ไสว, 2551) สำหรับ
ธุรกิจด้านอุตสาหกรรมยานยนต์ท่ีมีการแข่งขันสูง มีตัวแทนจำหน่ายจำนวนมากภายในประเทศ 
พนักงานจึงต้องมีความพร้อมในด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เพื่อให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจ และ
เกิดความเช่ือมั่น ในการกลับมาใช้บริการซ้ำอีกครั้ง  ดังนั้น  ทรัพยากรบุคคลจึงเปรียบเสมือน
ภาพลักษณ์ท่ีเป็นหัวใจหลักในการดำเนินงานขององค์การ เนื่องจากมีความสัมพันธ์กับลูกค้ามากท่ีสุด  

อย่างไรก็ตามปัจจุบันปัญหาส่วนใหญ่ ท่ีองค์การพบคือ พนักงานขาดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน มีความทุ่มเท หรือต้ังใจปฏิบัติงานยังไม่เต็มศักยภาพ และบางครั้งด้วยสถานการณ์ท่ี
เร่งด่วน ทำให้การตรวจสอบมีระยะเวลาจำกัด จึงมีโอกาสเกิดข้อผิดพลาดได้ง่าย ส่งผลให้องค์การอาจ
สูญเสียภาพลักษณ์ หรือการขาดความเช่ือมั่นจากลูกค้า ด้วยเหตุนี้จึงเป็นประเด็นสำคัญท่ีองค์การต้อง
หาแนวทางในการแก้ไข ซึ่งส่ิงท่ีจะกระตุ้นให้พนักงานมีความใส่ใจ พร้อมทุ่มเทความรู้ ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ คือ องค์การควรสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นกับพนักงาน เพราะ
นอกเหนือจากประเด็นท่ีได้กล่าวไปข้างต้นแล้ว ปัญหาอีกประการหนึ่งท่ีองค์การไม่อาจมองข้ามได้ คือ 
การสูญเสียพนักงานท่ีมีประสบการณ์ มีความรู้ ความชำนาญในสายงาน ส่งผลให้องค์การต้องเสีย
ทรัพยากรเพิ่มข้ึน โดยต้องลงทุนอีกหลายๆด้าน เพื่อสรรหา คัดเลือกพนักงานท่ีเหมาะสมกับตำแหน่ง 
การจัดฝึกอบรม พัฒนาบุคลากรเข้ามาทดแทน เพื่อเรียนรู้ระบบงานขององค์การ ทำให้การดำเนินงาน 
ขององค์การเกิดความล่าช้า และเสียผลประโยชน์มากพอสมควร ซึ่งจากผลงานวิจัยองค์การระดับโลก
ท่ีมีความผูกพันในองค์การ โดย Gallup (2010) พบว่า ความผูกพันต่อองค์การจะช่วยลดปัญหาการ
ลาออก ลดอัตราการขาดงาน ความเสียหายและความผิดพลาด รวมถึงสร้างผลตอบแทนมากกว่า
องค์การประเภทเดียวกันท่ีมีความผูกพันต่ำกว่าถึง 3.9 เท่า เนื่องจากพนักงานมีความเต็มใจในการมี
ส่วนร่วมกับองค์การในทุกๆด้าน มีความต้องการคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ ยอมรับเป้าหมาย และ
ค่านิยมขององค์การ พร้อมทุ่มเทความรู้ ความสามารถ เอาใจใส่ต่องานท่ีได้รับมอบหมาย เพื่อให้
องค์การประสบความสำเร็จ จึงส่งผลให้การปฏิบัติงานมีคุณภาพ ช่วยเพิ่มระดับความพึงพอใจของ
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ลูกค้า ผลประกอบการทางการเงิน และขีดความสามารถในการแข่งขัน ทำให้องค์กรเจริญเติบโตขึ้น 
10-20% (Hewitt, 2004; อนันต์ มณีรัตน์, 2559) 

 ท้ังนี้การท่ีพนักงานจะมีความผูกพันต่อองค์การได้นั้น ต้องอาศัยปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กัน
ระหว่างพนักงานและองค์การ ซึ่ง ส่วนหนึ่งมาจากลักษณะของการทำงาน เป็นทีม ท่ีสมาชิกมี
ปฏิสัมพันธ์ ท่ีดีต่อกัน มีความร่วมมือร่วมใจ ติดต่อประสานงาน แลกเปล่ียนความคิดเห็นกัน        
คอยช่วยเหลือ สนับสนุน ไว้วางใจกัน และรับผิดชอบต่องานท่ีได้รับมอบหมายร่วมกัน ซึ่งเป็น      
แนวทางการทำงานท่ีองค์การควรให้ความสำคัญ เนื่องจากพนักงานแต่ละคน มีความรู้ ความสามารถ
แตกต่างกัน ศักยภาพในตัวบุคคลมีขอบเขตจํากัด จึงจำเป็นต้องมารวมกลุ่มกัน เพื่อนําจุดเด่นท่ีสุด
ของแต่ละบุคคลมาใช้ในการทำงานร่วมกัน และทำให้งานประสบความสำเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 
(วราภรณ์ ตระกูลสฤษด์ิ, 2550) นอกจากนี้ การทำงานเป็นทีมยังมีอิทธิพลต่อการสร้างบรรยากาศใน
องค์การ ช่วยพัฒนาสัมพันธภาพของบุคลากรให้แน่นแฟ้นมากขึ้น รวมถึงเป็นการกระจายงาน เพื่อ
แบ่งเบาภาระหน้าท่ีของพนักงาน ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในสังคมการทำงาน และนำไปสู่ความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานได้ ตัวอย่างการศึกษางานวิจัยของ วาสนา เภอแสละ (2561) เรื่อง   
การทำงานเป็นทีมท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ โดยผลการวิจัยพบว่า การทำงานเป็นทีม มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน        

นอกจากนี้ ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ยังเป็นปัจจัย
สำคัญท่ีช่วยส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการทำงาน และนำไปสู่การสร้างความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานได้ เนื่องจาก ผู้นำเปรียบเสมือนตัวแทนขององค์การ และมีอิทธิพลต่อการดำเนินกิจกรรม
ของกลุ่ม โดยภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง เป็นลักษณะของผู้นำท่ีสร้างแรงจูงใจ เพื่อดึงศักยภาพของ  
ผู้ตามออกมาให้ได้สูงสุด พร้อมสนับสนุนความก้าวหน้าในสายอาชีพของผู้ตาม (Burns, 1978) ผู้นำ
ลักษณะนี้จึงสามารถสร้างความเช่ือมั่น ความศรัทธา ความเคารพนับถือ และเป็นท่ียอมรับของผู้ตาม  
ทำให้เกิดความรู้สึกต้องการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานด้วย และพัฒนากลายเป็นความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์การได้ (Bass & Avolio, 1994) ซึ่งจากการศึกษางานวิจัยของ ปัทมา เจริญพรพรหม (2558) 
เรื่อง ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง ความผูกพันในงาน และความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษาพนักงาน
กลุ่มบริษัทผู้ผลิตสินค้าบริโภคข้ามชาติแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพฯ พบว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ดังนั้น เมื่อผู้นำมีลักษณะของภาวะผู้นำ
การเปล่ียนแปลงสูง ย่อมมีแนวโน้มให้ผู้ตามเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การมากข้ึนด้วย  

ท้ังนี้การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เป็นอีกหนึ่งปัจจัยท่ีนำไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงาน เนื่องจากเป็นความเช่ือของพนักงานว่าองค์การได้ให้คุณค่า ใส่ใจในความเป็นอยู่ท่ีดีของ
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พนักงาน ท้ังด้านความยุติธรรม การเล่ือนตำแหน่ง การให้ผลตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ          
เมื่อพนักงานได้รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ย่อมมีความพึงพอใจในงาน และเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน 
เพื่อเป็นการตอบแทนแก่องค์การ โดยยึดมั่นต่อการคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ ไม่คิดเปล่ียนงาน 
หรือลาออกจากงาน (Rhoades, 2002) ซึ่งจากการศึกษางานวิจัยของ Terefe and Tadese (2019) 
เรื่อง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานภาครัฐใน
ประเทศเอธิโอเปีย พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจ     
ในงาน และความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ดังนั้น แสดงให้เห็นว่าเมื่อองค์การให้ความสำคัญกับ
คุณภาพชีวิตของพนักงาน โดยส่งเสริมโอกาสในการเรียนรู้ เพื่อให้มีประสบการณ์ และพัฒนา
ศักยภาพของตนเอง จนมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ รวมถึงรับรู้ข่าวสาร ความเป็นไปขององค์การ 
และได้รับผลตอบแทนอย่างเหมาะสม จะทำให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ ส่งผลให้มคีวามผูกพันต่อองค์การมากขึ้นด้วยเช่นกัน  

จากท่ีผู้วิจัยกล่าวมาข้างต้น สะท้อนให้เห็นว่าปัจจัยด้านการทำงานเป็นทีม ภาวะผู้นำการ
เปล่ียนแปลง และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีแนวโน้มท่ีจะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานได้ และเมื่อพนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การ จะทุ่มเทความรู้ ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ โดยมองว่าความสำเร็จขององค์การเป็นหน้าท่ีความรับผิดชอบ
ของตนเองท่ีจะต้องตอบแทนให้กับองค์การ จึงเป็นแรงกระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ สำหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกเก็บข้อมูลจากพนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน 
จำกัด ซึ่งเป็นตัวแทนจำหน่ายรถยนต์ยี่ห้อโตโยต้ารายใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล โดย
บริษัทมีแนวทางในการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีให้ความสำคัญกับการยอมรับนับถือซึ่งกัน
และกัน เช่ือว่าความสำเร็จทางธุรกิจย่อมมาจากท้ังความอุตสาหะของพนักงานแต่ละคน และการ
ทำงานเป็นทีม มีนโยบายให้ผู้นำพัฒนาความสามารถของพนักงานในระยะยาว โดยสร้างผู้ตามให้
ปฏิบัติงานแทนตนเองได้ พร้อมส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ และใส่ใจการมีคุณภาพชีวิต  
ท่ีดีของพนักงาน ด้วยการให้ผลตอบแทน สวัสดิการต่างๆ อย่างยุติธรรม  

ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงระดับการทำงานเป็นทีม ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง     
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด รวมถึงอิทธิพลของการทำงานเป็นทีม ภาวะ
ผู้นำการเปล่ียนแปลง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด และอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด โดยคาดหวังว่าผลท่ีได้รับ
จากการศึกษาในครั้งนี้จะสามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนานโยบายด้านการบริหารจัดการ
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ทรัพยากรมนุษย์ ทำให้ทราบถึงวิธีการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้คงอยู่กับองค์การ สร้างความรู้สึก
ผูกพันให้เกิดข้ึนกับพนักงาน ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานเห็นประโยชน์ขององค์การเป็นสำคัญ มีความต้ังใจ
ปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีให้กับองค์การ และนำพาองค์การไปสู่
ความสำเร็จอย่างยั่งยืน  

 

1.2 วัตถุประสงค์งานวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาระดับการทำงานเป็นทีม ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง การรับรู้การสนับสนุน   
จากองค์การ ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด  

 2. เพื่ อศึกษาอิทธิพลของการทำงานเป็น ทีม ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง การรับรู้              
การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน 
จำกัด  

 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด  

1.3 ขอบเขตการวิจัย 

 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยกำหนดขอบเขตท่ีสำคัญไว้ดังนี้ 

1.3.1 ขอบเขตด้านเนื้อหาของการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยศึกษาอิทธิพลของการทำงานเป็นทีม 
ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน รวมท้ังอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การของพนักงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ              
ในการปฏิบัติงาน 

 1.3.2 การศึกษาในครั้งนี้มีขอบเขตด้านประชากรคือ พนักงานบริษัท โตโยต้านครธน จำกัด 
ประกอบด้วย 8 โชว์รูม ซึ่งแบ่งเป็นโชว์รูมจำหน่ายรถใหม่ (New cars) 4 แห่งได้แก่ 1) สำนักงานใหญ่ 
พระราม 2, 2) สาขาเทพารักษ์ จ.สมุทรปราการ, 3) สาขาบางบ่อ จ. สมุทรปราการ, 4) สาขาถนน   
สรงประภา ดอนเมือง กรุงเทพฯ และโชว์รูมจำหน่ายรถมือสอง (Used cars) 4 แห่ง ได้แก่ 1) สาขา
อ้อมน้อย จ.สมุทรสาคร, 2) สาขาถนนพระราม 2 กรุงเทพฯ, 3) สาขาบางบ่อ จ. สมุทรปราการ,      
4) สาขาถนนเศรษฐกิจ จ.สมุทรสาคร 
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1.3.3 การศึกษาครั้งนี้  มีขอบเขตด้านตัวแปร ได้แก่ การทำงานเป็นทีม (Teamwork)    
ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
(Perceived Organizational Support) ความ ผูกพั น ต่ ออ ง ค์ก ารขอ งพ นั กง าน  (Employee 
Engagement) และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Efficiency Performance of Employees) 

1.3.4 การศึกษาในครั้งนี้ กำหนดขอบเขตพื้นท่ี คือ จังหวัดกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

1.3.5 การศึกษาในครั้งนี้ กำหนดขอบเขตด้านระยะเวลาต้ังแต่เดือนกันยายน พ.ศ. 2563 ถึง 
เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2564 รวมระยะเวลาในการศึกษาค้นคว้าท้ังส้ิน 10 เดือน 

 

1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการศึกษา 

 ในการศึกษาเรื่อง  ผลกระทบของการทำงานเป็นทีม ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง และ      

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ และประสิทธิภาพใน            

การปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด ซึ่งผลจากการศึกษา ผู้วิจัยคาดว่าจะเป็น

ประโยชน์ทางวิชาการ และประโยชน์ทางด้านการบริหารจัดการ ดังนี้ 

1.4.1 ประโยชน์ทางวิชาการ  

 1. การศึกษาครั้งนี้ทำให้ทราบถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อการสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นกับพนักงาน

ขององค์การ  

 2. ผลของการศึกษาจะช่วยขยายต่อแนวคิดเกี่ยวกับการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน  

1.4.2 ประโยชน์ทางการบริหารจัดการ 

1. องค์การทราบถึงระดับการทำงานเป็น ทีม ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง การรับรู้             

การสนับสนุนจากองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ และ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด  

2. องค์การทราบแนวทางในการสร้างความผูกพันต่อองค์การให้เกิดขึ้นกับพนักงาน เพื่อ

รักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้คงอยู่กับองค์การ และส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน 
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3. ผลการศึกษาสามารถใช้เป็นแนวทางให้กับผู้บริหาร ในการวางแผนดำเนินงานขององค์การ 

หรือการกำหนดนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทาง

เดียวกัน และบรรลุตามเป้าหมายขององค์การ  

1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 

 พนักงานบริษัท โตโยต้านครธน จำกัด หมายถึง บุคลากรระดับพนักงานในทุกฝ่ายงาน      

ท่ีทำงานอยู่ในเครือข่ายของบริษัท โตโยต้านครธน จำกัด ประกอบด้วย 8 โชว์รูม ซึ่งแบ่งออกเป็น  

โชว์รูมท่ีจำหน่ายรถใหม่จำนวน 4 แห่ง  ได้แก่ 1) สำนักงานใหญ่ พระราม 2 , 2) สาขาเทพารักษ์       

จ.สมุทรปราการ 3) สาขาบางบ่อ จ. สมุทรปราการ , 4) สาขาถนนสรงประภา ดอนเมือง กรุงเทพฯ 

และ โชว์รูมท่ีจำหน่ายรถมือสองจำนวน 4 แห่ง ได้แก่ 1) สาขาอ้อมน้อย จ.สมุทรสาคร, 2) สาขาถนน

พระราม 2 กรุงเทพฯ, 3) สาขาบางบ่อ จ. สมุทรปราการ, 4) สาขาถนนเศรษฐกิจ จ.สมุทรสาคร 

การทำงานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง กระบวนการทำงานของพนักงานบริษัท          

โตโยต้านครธน จำกัด ท่ีมีการจัดสรรบทบาท หน้าท่ี ความรับผิดชอบตามความสามารถ สมาชิก       

มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกต่าง และมีความไว้วางใจกัน              

มีการประสานงานช่วยเหลือเกื้อกูลกันในการปฏิบัติงาน พร้อมสนับสนุนให้สมาชิกมีโอกาสสร้าง

ผลงาน คอยให้คำแนะนำ และให้กำลังใจกันเสมอ  

 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) หมายถึง การปฏิบัติตน

ของผู้นำทีมในบริษัทโตโยต้านครธน จำกัด ท่ีมีผลต่อการเปล่ียนแปลงทัศนคติของพนักงาน ด้วยการ

เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงศักยภาพอย่างเต็มท่ี มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจ 

รวมถึงปฏิบั ติ ต่อพนักงานทุกคนด้วยความเสมอภาค มอบหมายงานโดยคำนึ งถึง  ความรู้  

ความสามารถ ส่งเสริมให้ใช้เหตุผล และหลักฐานเพื่อวิเคราะห์ปัญหา พร้อมสนับสนุนให้พนักงานมี

ความก้าวหน้าทางสายอาชีพ  

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support) หมายถึง 

การท่ีพนักงานบริษัทโตโยต้านครธน จำกัด รับรู้หรือมีความเช่ือว่าองค์การให้ความสำคัญ และ      

เห็นคุณค่าพนักงานอย่างเท่าเทียมกัน โดยให้ผลตอบแทนอย่างเป็นธรรม เปิดโอกาสให้พนักงาน       

มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น และแจ้งข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์การให้พนักงานรับทราบอยู่เสมอ 

พร้อมท้ังใส่ใจความเป็นอยู่ของพนักงาน และให้สวัสดิการด้านต่างๆ กับพนักงานอย่างเหมาะสม  
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  ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (Employee Engagement) หมายถึง ความคิด 

ความรู้สึกของพนักงานบริษัท โตโยต้านครธน จำกัด ท่ีมีต่อองค์การในทางบวก มีความต้ังใจท่ีจะ

ปฏิบัติตามนโยบาย และเป้าหมายขององค์การ มีความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิก และเกิดความ

ภาคภูมิ ใจท่ี ได้ เป็น ส่วนหนึ่ งขององค์การ มีความเต็มใจท่ีจะ ทุ่ม เทความรู้  ความสามารถ                  

ในการปฏิบัติงาน และพยายามคิดค้นวิธีการท่ีจะสร้างประโยชน์ สร้างช่ือเสียงให้กับองค์การ         

เพื่อนำพาองค์การไปสู่ความสำเร็จ 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Efficiency Performance of employees) หมายถึง 

ความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด ท่ีบรรลุผลตามเป้าหมาย

ขององค์การ โดยมีความรับผิดชอบต่องานท่ีได้รับมอบหมาย มีการตัดสินใจในงานได้ดี ผลงานมี

คุณภาพ มีความ ถูกต้อง รวดเร็ว ทันต่อเวลาท่ีกำหนด เป็นไปตามกฎระเบียบท่ีองค์การได้กำหนดไว้ 

และให้ความสำคัญกับการใช้ทรัพยากรขององค์การอย่างคุ้มค่าท่ีสุด  
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บทที่ 2                                                                                                

วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 
 

ในการศึกษาวิจัย เรื่อง “ผลกระทบของการทำงานเป็นทีม ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง และ

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีส่งผลต่อความผูกพัน และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด” ซึ่งผู้วิจัยได้ทำการศึกษาจากการทบทวนวรรณกรรมการ

รวบรวมแนวคิดต่างๆ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Efficiency Performance of Employees)  

2. แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (Employee Engagement) 

3. แนวคิดเกี่ยวกับการทำงานเป็นทีม (Teamwork)  

4. แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) 

5. แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support) 

6. ข้อมูลท่ัวไปของบริษัท โตโยต้านครธน จำกัด 

7. การพัฒนาสมมติฐาน 

8. กรอบแนวคิด 

 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Efficiency Performance of 

Employees) 
 

2.1.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 Good (1973) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานว่า คือ ความสามารถท่ีทำ
ให้เกิดความสำเร็จตามความปรารถนา โดยใช้เวลาและความพยายามเล็กน้อยก็สามารถให้ผลงาน
สำเร็จได้อย่างสมบูรณ์ 
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Gibson, Ivancevich, and Donnelly (1991) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง อัตราส่วนของผลผลิตต่อปัจจัยการวัดประสิทธิภาพมีตัวบ่งช้ีหลายตัวประกอบด้วยกัน เช่น 
อัตราการได้รับผลตอบแทนในเงินทุน หรือทรัพย์สินท่ีเป็นทุน ค่าใช้จ่ายต่อหน่วยผลผลิต อัตราการสูญ
เปล่าส้ินเปลือง การใช้ทรัพยากรและอัตราส่วนของผลกำไรต่อการใช้จ่ายในการลงทุน 

Certo (2000) ได้ให้คำนิยามของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานว่า หมายถึง วิธีการจัดสรร
ทรัพยากรในการปฏิบัติงาน เพื่อให้สามารถบรรลุตามเป้าหมายได้สำเร็จ โดยใช้ทรัพยากรน้อยให้เกิด
ความส้ินเปลืองน้อยท่ีสุด  

จีราวรรณ รินทะรึก (2552) ได้กล่าวไว้ว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การ
ปฏิบัติหน้าท่ีรับผิดชอบได้อย่างราบรื่น ครบถ้วน ถูกต้อง สมบูรณ์ ประหยัดเวลา ใช้กำลัง และ
ทรัพยากรได้อย่างคุ้มค่า ใช้ความรู้ความสามารถ และคุณสมบัติส่วนบุคคล ทักษะในการปฏิบัติงาน 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

สิริวดี ชูเชิด (2556) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถ และ
ทักษะในการกระทำของบุคคลของตนเอง หรือของผู้อื่นให้ดีขึ้น เจริญขึ้น เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
ตนเอง และขององค์กร อันจะทำให้ตนเอง ผู้อื่นและองค์กร เกิดความพึงพอใจ และสงบสุขในท่ีสุด 

ประมวล พระตลับ (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง        
การดำเนินงานท่ีสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ ภายใต้เงื่อนไขการดาเนินงานท่ีมีคุณภาพ            
มีต้นทุนต่ำ หรือใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ทันต่อเหตุการณ์ ผลของงานมีความถูกต้องได้มาตรฐาน 
เช่ือถือได้ 

จากการศึกษาความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า 
ประสิทธิภาพในการทำงาน หมายถึง การท่ีพนักงานมีความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานนั้นให้บรรลุผลตาม
เป้าหมายขององค์การ และทันต่อเวลาท่ีกำหนด โดยผลงานมีความถูกต้องและมีคุณภาพ ประกอบกับ
การใช้ทรัพยากรต่างๆ ท่ีมีอยู่ได้อย่างคุ้มค่า สามารถสร้างความพึงพอใจ และก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด
กับองค์การ 

 

2.5.2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 Katz and Kahn (1978) ซึ่งเป็นนักทฤษฎีท่ี ศึกษาองค์การระบบเปิด (open system)       
ได้ศึกษาในเรื่องปัจจัยท่ีสำคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยกล่าวว่าประสิทธิภาพ ถ้าจะวัด
จากปัจจัยนำเข้าเปรียบเทียบกับผลผลิตท่ีได้ จะทำให้การวัดประสิทธิภาพคลาดเคล่ือนจากความเป็น
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จริงขององค์การ หมายถึง  การบรรลุเป้าหมายขององค์การ ปัจจัยต่างๆ คือการฝึกอบรม 
ประสบการณ์ ความผูกพัน ยังมีความสำคัญต่อประสิทธิภาพในองค์การด้วย 

 Robbins (1998) ได้กล่าวถึงปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องในระดับต่างๆ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน โดยแบ่งระดับภายในองค์การ ออกเป็น 3 ระดับ ได้แก่  

1. ระดับรายบุคคล (individual level) คือ ลักษณะทางชีวสังคม หมายถึงเพศ อายุ และ
สถานภาพ  สมรส บุคลิกภาพ ค่านิยมและทัศนคติ และความสามารถ ตัวแปรดังกล่าวเป็น
ลักษณะเฉพาะของบุคคลท่ีมีติดตัวมาต้ังแต่เริ่มเข้าสู่องค์การ โดยในระดับรายบุคคลนั้นมีปัจจัยอื่นๆ 
เข้ามาเกี่ยวข้องคือ การรับรู้ แรงจูงใจ และการเรียนรู้รายบุคคล ท้ังหมดเป็นสาเหตุของรูปแบบการ
ตัดสินใจรายบุคคลท่ีส่งผลในระดับกลุ่มต่อไป  

2. ระดับกลุ่ม (group level) กลุ่มไม่ใช่แค่การรวมกันของรายบุคคล เช่นเดียวกับองค์การท่ี
ไม่ใช่แค่การรวมกันของกลุ่มเช่นกัน แต่ท้ัง 2 ระดับยังมีปัจจัยต่างๆ เพิ่มเข้ามาในระดับกลุ่ม
ประกอบด้วยรูปแบบการ ส่ือสาร ลักษณะความเป็นผู้นำ ระดับของความขัดแย้ง และความสัมพันธ์
ของกลุ่ม  

3. ระดับองค์การ (organization systems level) ประกอบด้วย นโยบาย การฝึกอบรม
ทรัพยากร มนุษย์ หมายถึงกระบวนการสรรหา โปรแกรมฝึกอบรม และแบบแผนประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

จากกระบวนการท้ัง 3 ระดับ ประการท่ีหนึ่ง คือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างไร      
ก็ตามถึงแม้จะมีปัจจัยต่างๆ มากมายในองค์การ แต่ ส่ิง ท่ีสำคัญ คือ ตัวแปรท่ีป้อนเข้าไปใน
กระบวนการเหล่านั้น จึงกล่าวได้ว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเปรียบเหมือนผลลัพธ์ท่ีได้ออกมา 
จะขึ้นอยู่กับลักษณะของบุคคลซึ่ง โดยลักษณะเฉพาะตัวดังกล่าวคือ ลักษณะทางชีวสังคม บุคลิกภาพ 
ค่านิยม และทัศนคติ และความสามารถส่วนบุคคล 

บุศรา สุดพิพัฒน์ (2553) กล่าวว่า ปัจจัยท่ีสำคัญของการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพของ    
แต่ละบุคคลในองค์การ จะต้องประกอบไปด้วย ความสามารถ ลักษณะเฉพาะตัว และความสนใจของ
บุคคลท้ัง 3 ปัจจัยนี้รวมกัน เป็นเครื่องกำหนดสมรรถนะ ของบุคคลในการทำงานเพื่อองค์การ ดังนั้น 
ถ้าขาดปัจจัยตัวใดตัวหนึ่งไป ก็ยากท่ีผลการปฏิบัติงานของบุคคลจะอยู่ในระดับสูงได้ 

กชพร พุทธจักร (2553) ได้เสนอปัจจัย 7 ประการ ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ ดังนี้ 
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1. กลยุทธ์ (Strategy) เป็นการกำหนดภารกิจ การพิจารณาจุดแข็ง และจุดอ่อน ในองค์การ 
โอกาส และอุปสรรคภายนอกองค์การ เป็นแผนปฏิบัติการท่ีอธิบายถึงการจัดสรรทรัพยากร และ
กิจกรรมให้เหมาะสม ช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมาย และเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2. โครงสร้าง (Structure) องค์การท่ีมีโครงสร้างเหมาะสม จะช่วยให้การปฏิบัติงาน           
มีประสิทธิภาพ โดยจัดแบ่งงานออกเป็นหมวดหมู่  มีการติดต่อประสานงานกัน กำหนดให้มีสาย       
การบังคับบัญชา เพื่อควบคุมการทำงาน กำหนดมาตรฐาน มีความชัดเจน และลดความซ้ำซ้อนของ
การปฏิบัติงาน   

3. ระบบ (System) องค์การต้องมีการจัดการอย่างเป็นระบบ มีการเตรียมงานอย่างดี        
ไม่มีการสับสน วุ่นวายในการปฏิบัติงาน จะทำให้บรรลุเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ 

4. แบบ (Style) เป็นแบบอย่างหรือวิธีปฏิบัติกิจกรรม หรืองานท่ีกำหนดขึ้นไว้ อย่างมี      
แบบแผน เพื่อให้ทุกคนในองค์การใช้เป็นหลักในการปฏิบัติ 

5. บุคลากร (Staff) องค์การตอ้งประกอบด้วยกลุ่มบุคคลท่ีเป็นสมาชิก โดยกำหนดหน้าท่ีตาม 
ภารกิจท่ีได้รับมอบหมาย ภายใต้โครงสร้างท่ีจัดตามกระบวนการปฏิบัติงานท่ีกำหนดไว้ให้สำเร็จตาม
วัตถุประสงค์ 

6. ความสามารถ (Skill) เป็นคุณสมบัติ หรือความถนัดของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งตรงตามงานท่ี
ปฏิบัติอยู่ จะส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพ ท้ังนี้ผู้ปฏิบัติงานจะต้องมีความสามารถหลากหลาย เช่น 
การส่ือสาร การทำงานเป็นทีม การแก้ปัญหา มีความคิดสร้างสรรค์ มีการบริหารจัดการท่ีดี และ       
มีความสามารถในการปรับตัว 

7. ค่านิยมร่วมของสมาชิกในองค์การ (Shared value) เป็นข้อกำหนดร่วมกันของคนใน
องค์การเพื่อใช้เป็นเครื่องกระตุ้น และโน้มน้าวให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานและ
มีพฤติกรรมในทางเดียวกัน 

 สมยศ นาวีการ (2549) กล่าวว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร มีดังนี้ 

1. ปัจจัยด้านสถานการณ์ (Situation Factors) คือ สภาพแวดล้อมในการปฏิบั ติงาน           
ผู้บริการ เพื่อนร่วมงาน รวมถึงวัสดุอุปกรณ์ พื้นท่ีในการดำเนินงาน 

2. การรับรู้ทางด้านบทบาท (Role Perception) เป็นการเข้าใจความหมายและความสำคัญ
ในงานท่ีปฏิบัติ และมีความเช่ือว่าจะทำให้งานมีประสิทธิภาพ  
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3. ความสามารถ และทักษะ (Ability and Skills) เป็นลักษณะของความสามารถส่วนบุคคล
ท่ีมีความชำนาญเฉพาะด้าน ซึ่งเกิดจากการเรียนรู้ ประสบการณ์ จนเกิดเป็นทักษะจะส่งผลให้
ปฏิบัติงานได้ดีขึ้น 

4. กระบวนการจูงใจ (Motivation Process) เป็นการกำหนดปริมาณงานท่ีปฏิบัติของแต่ละ
บุคคล ในกิจกรรมของงานนั้นๆ ว่ามีมากหรือน้อยเพียงใด  

จากการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า  
ปัจจัยท่ีมีแนวโน้มจะส่งผลให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น ประกอบด้วย      
2 ส่วนหลักๆ คือ ความสามารถส่วนบุคคลท่ีเกิดจากการเรียนรู้ จนมีความชำนาญ ความสนใจงาน
หรือการรับรู้บทบาทท่ีชัดเจน และรูปแบบการบริหารงานขององค์การ ท่ีพร้อมสนับสนุนโอกาส 
ความก้าวหน้าของพนักงาน และสภาพแวดล้อม ส่ิงอำนวยความสะดวกต่างๆ ขององค์การท่ีเอื้อต่อ
การปฏิบัติงาน 

2.5.3 แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ Peterson and Plowman (1989) 

Peterson and Plowman (1989 ) ไ ด้ ก ำหน ดแน ว คิด เกี่ ย วกั บ อ ง ค์ประกอบ ของ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไว้ 4 ประการ ดังนี้ 

1. คุณภาพของงาน (Quality)  

หมายถึง คุณภาพของผลงานจะต้องได้มาตรฐานตามต้องการ มีความรวดเร็ว ถูกต้อง แม่นยำ 
มีคุณภาพสูง และเป็นไปตามความคาดหวังขององค์การ ซึ่งก่อให้เกิดความพึงพอใจ และเป็น
ประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีองค์การกำหนด  

2. ปริมาณงาน (Quantity)  

หมายถึง ผลงาน ท่ีเกิดขึ้นจะต้องได้ปริมาณตามท่ีองค์การคาดหวังไว้  ซึ่ งขึ้นอยู่กับ          
ความต้องการ และความพึงพอใจ ดังนั้น การท่ีองค์การจะได้ผลการปฏิบัติงานท่ีมีปริมาณงาน      
อย่างเหมาะสม และเป็นไปตามเป้าหมายหรือแผนงานท่ีกำหนดไว้ องค์การจำเป็นต้องมีการวางแผน 
บริหารจัดการเวลาอย่างเป็นระบบ เพื่อให้ได้ปริมาณงานตรงตามจุดมุ่งหมายท่ีคาดไว้ อย่างรวดเร็ว 
และทันเวลา  
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3. เวลา (Time)  

หมายถึง ระยะเวลาท่ีใช้ในการปฏิบัติงานจะต้องอยู่ในขอบเขต หรือหลักการท่ีเหมาะสม    
กับงาน และมีความทันสมัย โดยองค์การจำเป็นต้องมีการพัฒนาเทคนิคในกระบวนการทำงาน       
ด้านต่างๆ อาจเป็นการนำวิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ มาช่วยในการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพ        
มีความสะดวก รวดเร็วยิ่งขึ้น เพื่อลดความผิดพลาดของงาน และเพื่อให้ได้ผลงานทันต่อเวลาท่ีกำหนด  

4. ค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน (Costs)  

หมายถึง การดำเนินงานขององค์การจะต้องมีการใช้จ่ายท่ีเหมาะสม และสอดคล้องกับ
ผลประโยชน์ท่ีจะได้รับ โดยให้ความสำคัญกับการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าท่ีสุด เพื่อช่วยลดต้นทุน 
หรือตัดทอนรายจ่ายท่ีไม่จำเป็น รวมท้ังช่วยเพิ่มรายได้ และกำไรอย่างสูงสุดให้กับองค์การ              
ซึ่งประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายสำหรับการดำเนินงาน หรือต้นทุนการผลิต ได้แก่ การใช้
ทรัพยากรด้านการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยี ท่ีมีอยู่ให้เกิดความคุ้มค่า มีประสิทธิภาพสูงสุด และเกิด
การสูญเสียให้น้อยท่ีสุด   

จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน องค์ประกอบท่ีสามารถแสดง
ถึงการมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ประกอบด้วยคุณภาพของผลงานท่ีเป็นไปตาม
มาตรฐาน และมีความถูกต้อง รวดเร็ว งานสำเร็จภายในระยะเวลาท่ีกำหนด พร้อมท้ังได้ปริมาณงาน
เป็นไปตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ โดยมีการบริหารทรัพยากรท่ี คำนึงถึงความคุ้มค่าหากเทียบกับ
ผลตอบแทนท่ีองค์การจะได้รับ เมื่อพนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพย่อมส่งผลให้องค์การ   
มีโอกาสประสบความสำเร็จ และบรรลุตามเป้าหมายได้สูง มีความได้เปรียบในการแข่งขันทางธุรกิจ 
เนื่องจากบุคลากรท่ีมีคุณภาพ จะเป็นกำลังสำคัญขององค์การในการสร้างภาพลักษณ์ สร้างความ
เช่ือมั่นให้กับองค์การ และขับเคล่ือนองค์การให้เกิดความก้าวหน้าอย่างมั่นคงและยั่งยืน 

 

2.2 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (Employee Engagement) 
 

2.2.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

R.M. Steers and Porter (1983) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความสัมพันธ์อย่าง

แรงกล้าในการเป็นสมาชิก และการมีส่วนร่วม (Involvement) ในองค์การอย่างน้อย 3 ประการ คือ 

ประการแรกเป็นความผูกพันอย่างแน่นแฟ้นท่ีมีต่อองค์การท่ีตนเองทำงานอยู่ และประการท่ีสองเป็น

ความเช่ืออย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ และประการสุดท้ายมีความ
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เต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อทำประโยชน์ ให้กับองค์การ และความปรารถนาอย่าง

แรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ 

Marsh and Mannari (1997) ได้ให้ความหมายของคำว่าความผูกพัน ต่อองค์การว่าเป็น

ความต้ังใจของพนักงานท่ีจะใช้ความพยายามอย่างมาก เพื่อประโยชน์ขององค์การ และเป็นความ

พยายามท่ีจะอยู่กับองค์การตลอดไป รวมถึงมีความรู้ สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ตลอดจน           

การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

Natalie J. Allen and Meyer (1990) เสนอว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกท่ี

พนักงานมีต่อองค์การ โดยเป็นส่ิงเหนี่ยวรั้ง (Golden Handcuff) ให้คนยังอยู่ในองค์การ ซึ่งแบ่งเป็น 

3 ลักษณะ คือ ความผูกพันด้านจิตใจ เกิดขึ้นจากการท่ีบุคคลมีความปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์การ 

ความผูกพันด้านความคงอยู่กับองค์การ เป็นความรู้สึกท่ีเกิดจากการได้รับผลตอบแทนจากองค์การ 

และการรับรู้ถึงความยากลำบากในการหางานใหม่ทำให้บุคคลต้องการอยู่ในองค์การ และความผูกพัน

ด้านบรรทัดฐาน เกิดขึ้นจาก ค่านิยมส่วนบุคคล และความรู้สึกความรับผิดชอบต่อภาระหน้าท่ี          

ท่ีได้รับมอบหมาย ทำให้บุคคลรู้สึกว่าควรอยู่ในองค์การนั้นต่อไป 

Porter (1981) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมี

ความสัมพันธ์ต่อองค์การ และแสดงออกมาในลักษณะของความต้องการคงอยู่ท่ีจะเป็นสมาชิกของ

องค์การ มีความเต็มใจและภูมิใจท่ีได้ปฏิบัติงานให้กับองค์การ อีกท้ังมีความเช่ือมั่น และยอมรับ       

ในเป้าหมาย ค่านิยม หรือวัฒนธรรมขององค์การ  

ชาญวุฒิ บุญชม (2553) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกท่ีดีของพนักงานท่ีมี

ต่อองค์การ โดยมีความรัก ความภูมิใจ ความเอาใจใส่องค์การ และรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์การ มีความเช่ือมั่น ยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ เต็มใจ และยอมเสียสละความสุข

ส่วนตัวเพื่อความสำเร็จขององค์การ รวมถึงมีความต้องการท่ีจะดำรงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกของ  

องค์การนั้นตลอดไป 

ประมินทร์ เนาวกาญจน์ (2553) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของ

บุคลากรท่ีมีทัศนคติ ค่านิยม และพฤติกรรมท่ีต้ังใจจะปฏิบัติงานเพื่อให้องค์การประสบความสำเร็จ 

ซึ่งบ่งช้ีออกมาในรูปแบบ ความศรัทธา การยอมรับในเป้าหมาย และคุณค่าขององค์การ มีความเต็มใจ

ท่ีจะทุ่มเทความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน และภาคภูมิใจในความเป็นส่วนหนึ่ งขององค์การ 

โดยมีความต้องการดำรงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ  
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ตริษา แซ่จึง (2552) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นความคิด ความรู้สึกท่ี

สมาชิกมีต่อองค์การในทางบวก ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานท่ีแสดงตนเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ โดย

บุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์การจะมีแรงบันดาลใจท่ีจะทำงานให้ประสบความสำเร็จ และต้องการ

คงความเป็นสมาชิกขององค์การ รวมท้ังมีการแสดงออกของพฤติกรรมด้วยการทุ่มเทความรู้

ความสามารถท่ีมีอยู่ในการทำงาน 

จากการศึกษาความหมายของความผูกพันต่อองค์การของพนักงานท่ีกล่าวมาในข้างต้น  

ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน หมายถึง ความคิด ความรู้สึกของ

พนักงานท่ีมีต่อองค์การในทางบวก โดยมีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกในองค์การ ทุ่มเทความรู้ 

ความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับองค์การด้วยความเต็มใจ เพื่อความก้าวหน้าขององค์การ มีความ

เช่ือมั่น และความภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ตลอดจนการยอมรับค่านิยม และเป้าหมาย

ขององค์การ  

2.2.2 ความสำคัญของความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

ความผูกพันต่อองค์การ เป็นปัจจัยสำคัญท่ีจะทำให้งานขององค์การบรรลุตามเป้าหมาย 

เนื่องจาก พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์การสูงย่อมส่งผลให้มีความเต็มใจท่ีจะอุทิศแรงกายแรงใจ

เพื่อปฏิบัติงานให้ดีท่ีสุด และดีกว่าผู้ท่ีมีความผูกพันต่อองค์การน้อยหรือไม่มีเลย ดังนั้นองค์การจึงควร

สร้างให้สมาชิกเกิดความผูกพันต่อองค์การ เพื่อให้เกิดทัศนคติท่ีดี และมีความต้องการเป็นสมาชิก 

ตลอดจนมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึง

ความสำคัญของความผูกพันต่อองค์การไว้ ดังนี้  

R.M. Steers and Porter (1983) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การสามารถใช้คาดเดาอัตรา

การเข้า-ออกจากงานของสมาชิกในองค์การได้ดีกว่า เมื่อเทียบกับความพึงพอใจในงาน ซึ่งมีประเด็น

สำคัญดังนี้ 

1. ความผูกพันต่อองค์การ สามารถสะท้อนถึงผลโดยท่ัวไป ท่ีบุคคลตอบสนองต่อองค์การ

ส่วนรวมได้เนื่องจากเป็นแนวคิดท่ีมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงาน และจะสามารถ

เกิดขึ้นได้ต้องใช้ระยะเวลาในการสร้างความรู้สึกท่ีดีกับองค์การ ในขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะท้อน

ผลเพียงแค่การตอบสนองของบุคคลต่องานเท่านั้น  
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2. ความผูกพันต่อองค์การ เป็นความรู้สึกท่ีถูกพัฒนาขึ้นอย่างช้าๆ แต่มีความมั่นคง  จึง

ค่อนข้างมีเสถียรภาพ และสะท้อนถึงความต้องการคงอยู่กับองค์การได้มากกว่าความพึงพอใจในงาน  

3. ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวชี้วัดท่ีดี แสดงให้เห็นถึงความมีประสิทธิภาพขององค์การ 

 

พิมพ์ชนก ทรายข้าว (2553) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความสำคัญต่อองค์การใน

ประเด็นดังนี้  

1. ความผูกพันต่อองค์การ สามารถใช้ทำนายอัตราการเข้า-ออกจากงานของพนักงานได้

ดีกว่าความพึงพอใจในงาน เนื่องจาก ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติของสมาชิกองค์การโดย

ส่วนรวม ขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะท้อนถึงทัศนคติของบุคคลต่องานหรือเฉพาะแง่ใดแง่หนึ่งของ

งานท่ีเกี่ยวข้องกับหน้าท่ีของพนักงานเท่านั้น 

2. ความผูกพันต่อองค์การค่อนข้างมีความมั่นคงมากกว่าความพึงพอใจในงาน เพราะ

เหตุการณ์ประจำวันในสถานท่ีปฏิบัติงานอาจส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจของพนักงานได้ แต่

เหตุการณ์นั้นจะมีผลกระทบค่อนข้างน้อยต่อความผูกพันของบุคคลท่ีมีต่อองค์การโดยรวม ดังนั้น

ความผูกพันต่อองค์การจึงมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงาน 

3. ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรสำคัญอย่างหนึ่งในการทำนายแรงจูงใจในการเข้างาน

ของพนักงาน และเป็นแรงผลักดันให้พนักงานในองค์การสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

เนื่องจากมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และมีความเป็นเจ้าของร่วมภายในองค์การ  

4. ความผูกพันต่อองค์การเป็นส่ิงเช่ือมโยงระหว่างความต้องการของบุคคลกับเป้าหมายของ

องค์การ เมื่อพนักงานเกิดความผูกพัน ย่อมทุ่มเทแรงกาย แรงใจให้กับการปฏิบัติงาน และต้องการ    

มีส่วนร่วมกับกิจกรรมต่างๆ ขององค์การ ส่งผลให้องค์กรสามารถบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ได้  

5. ความผูกพันต่อองค์การ เป็นปัจจัยมีมีส่วนช่วยสร้างความมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ

ขององค์การ 

6. ความผูกพันต่อองค์การ ช่วยขจัดการควบคุมจากภายนอก เนื่องจากสมาชิกมีความรัก 

ความเช่ือมั่น และศรัทธาในระบบขององค์การ ก่อให้เกิดความต้องการคงอยู่กับองค์การมากขึ้น  
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 ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2551) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมีความสำคัญ

กับการดำเนินงานขององค์การ เนื่องจาก พนักงานท่ีผูกพัน และทุ่มเทให้กับองค์การ  จะช่วยให้      

การดำเนินงานขององค์การมีประสิทธิภาพ ท้ังนี้ความผูกพันต่อองค์การยังมีความสัมพันธ์กับอัตรา 

การขาดงาน ผลิตภาพ และคุณภาพของผลงาน มีความเกี่ยวข้องกับความสามารถในการรักษา

บุคลากรท่ีมีคุณภาพไม่ให้ย้ายไปอยู่กับคู่แข่งขัน ซึ่งอาจจะเป็นการเพิ่มต้นทุน หรือเกิดค่าใช้จ่ายท่ียาก

ต่อการประเมินได้ โดยเฉพาะค่าใช้จ่ายในด้านการสรรหา และการฝึกอบรมบุคลากร นอกจากนี้    

เมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การต่ำจะทำให้เกิดผลกระทบหลายประการ ได้แก่  

1. ผู้ท่ีมีความผูกพันต่อองค์การต่ำ มักมีแนวโน้มท่ีจะขาดงาน และสมัครใจลาออกจากงานสูง 

2. ผู้ท่ีมีความผูกพันต่อองค์การต่ำ มักจะหลบเล่ียงงาน และไม่เต็มใจท่ีจะเสียสละเวลา หรือ 

มีส่วนรับผิดชอบใดๆ ต่อส่วนรวม 

3. ผู้ ท่ีมีความผูกพันต่อองค์การต่ำ มักจะไม่พอใจต่อชีวิตส่วนตัว และมีเจตคติต่อการ

ปฏิบัติงานในทางลบ  

จากแนวคิดข้างต้นของนักวิชาการหลายท่าน ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนา และความก้าวหน้าขององค์การ เป็นตัวแปร

สำคัญในการทำนายอัตราการเข้า-ออกของพนักงาน และมีผลทำให้องค์การสามารถรักษาพนักงานท่ีมี

ศักยภาพให้อยู่กับองค์การตลอดไป เมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง จะ เป็น

แรงผลักดันให้พนักงานทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ และสร้าง

ผลงานอันมีประสิทธิภาพ เพื่อให้องค์การบรรลุตามเป้าหมายได้สำเร็จ   

2.2.3 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

R. M. Steers (1977) กล่าวว่าปัจจัยเบื้องต้นของความผูกพันต่อองค์การ แบ่งออกเป็น       

3 ประเภทใหญ่ๆ คือ  

1. ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบั ติงาน (Person Characteristics) ได้แก่  อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาการทำงานในองค์การ และตำแหน่งหน้าท่ี 

2. ลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะของงานท่ีผู้ปฏิบั ติงาน

รับผิดชอบอยู่ ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน โอกาสในการปฏิสังสรรค์กับผู้อื่น ความมีอิสระ  

ในการทำงาน ความก้าวหน้าในงาน และผลตอบกลับของงาน 
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3. ประสบการณ์จากการทำงานในองค์การนั้น (Work Experiences) หมายถึง สภาพของ

การทำงานท่ีผู้ปฏิบัติงานได้รับ ได้แก่ ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ ความเช่ือถือ และ     

ความพึ่งพาได้ขององค์การ ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์การ และความคาดหวังท่ีจะได้รับ 

การตอบสนองจากองค์การ 

สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549, อ้างถึงใน วนิดา เหรียญจิโรจน์, 2553)

ได้ศึกษาถึงปัจจัยของความผูกพัน (Engagement Factors) แบ่งเป็น 4 ด้าน คือ 

1. ด้านองค์การ (Company) คือ การท่ีองค์การมีแนวทางในการบริหารงาน หรือมีนโยบาย

จัดสรรสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการปฏิบัติงาน มีระบบรักษาความปลอดภัย หรือระบบท่ีเกี่ยวข้องกับ

การทำงานท่ีเป็นมาตรฐานโดยรวมอยู่ในระดับดี สนับสนุนให้พนักงานมีโอกาสพัฒนาทักษะ และ

เรียนรู้นวัตกรรมใหม่ๆ เพื่อสร้างสรรค์ผลงาน และมีความก้าวหน้าในอาชีพ อีกท้ังส่งเสริมให้พนักงาน

มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น โดยจัดให้มีช่องทางการส่ือสาร ท่ีสามารถประสานงานกับหน่วยงาน

ต่างๆ ขององค์การได้อย่างสะดวก รวดเร็ว พร้อมท่ีจะปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี  

2. ด้านงาน (Job) คือ การท่ีองค์การให้ความสำคัญกับการเตรียมพร้อมด้านอุปกรณ์ 

เครื่องมือ หรือส่ิงอำนวยความสะดวกต่างๆ ให้แก่พนักงาน โดยมีการตรวจสอบท้ังด้านความพร้อมต่อ

การใช้งาน และจัดสรรให้มีจำนวนท่ีเพียงพอต่อพนักงาน รวมถึงการกำหนดหน้าท่ี ความรับผิดชอบ  

ให้สอดคล้อง เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคล เปิดโอกาสให้พนักงานได้รับรู้ข้อมูล

เกี่ยวกับองค์การ และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เพื่อให้เกิดแนวทางการปฏิบัติงานท่ีเป็นไปในทิศทาง

เดียวกัน 

3. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) คือ การท่ีองค์การ

สร้างความรู้สึกมั่นคงในการทำงานให้แก่พนักงาน โดยส่งเสริมให้พนักงานได้พัฒนาทักษะเพื่อ

ความก้าวหน้าในสายอาชีพจากการฝึกอบรม รวมถึงให้ผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม  และเหมาะสม        

เมื่อเกิดปัญหาหรืออุปสรรคต่างๆ ระหว่างการปฏิบัติงาน องค์การไม่ละท้ิงพนักงานให้เผชิญปัญหา

เพียงฝ่ายเดียว แต่ร่วมมือกันแก้ไขปัญหาให้ผ่านไปได้ด้วยดี  

4. ด้านภาวะผู้นำ (Leadership) คือ การท่ีองค์การมีผู้บังคับบัญชาท่ีให้ความสำคัญกับ     

การวางแผน และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีวิสัยทัศน์กว้างไกล พร้อมรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน 

ให้คำปรึกษา คำแนะนำ หรือแนวทางในการทำงาน รวมท้ังมีการติดตามงานท่ีมอบหมาย และ     

ให้ผลตอบกลับจากการประเมินผลงาน เพื่อนำไปประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงานในครั้งต่อไปให้ดียิ่งขึ้น  
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จากการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานท่ีกล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัย

สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยหลักๆ ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ประกอบด้วย 

ลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะของงาน การสนับสนุนขององค์การ และผู้นำหรือผู้บริหาร โดยลักษณะ

ส่วนบุคคล เมื่อผู้ปฏิบัติงานมีอายุมากขึ้น มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การนานขึ้น และมี

ค่านิยมในงานมากจะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง ลักษณะของงาน มีการกำหนดหน้าท่ี ความ

รับผิดชอบ ท่ีสอดคล้อง เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของ ผู้ปฏิบัติงาน และเปิดโอกาสให้

พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ หรือการบริหารงาน การสนับสนุนขององค์การ มีการส่งเสริม

ความก้าวหน้าทางสายอาชีพ จัดเตรียมสภาพแวดล้อม และเครื่องมือท่ีอำนวยความสะดวกต่อการ

ทำงาน รวมถึงการให้รางวัล สวัสดิการ และคำนึงถึงความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงาน ผู้นำหรือผู้บริหารท่ี

ยอมรับฟังความคิดเห็น พร้อมเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ ปัจจัย

ท้ังหมดนี้มีแนวโน้มทำให้พนักงานเกิดความ ผูกพันต่อองค์การ และส่งผลให้การปฏิบั ติงานมี

ประสิทธิภาพ เป็นแรงขับเคล่ือนให้องค์การเกิดความเจริญก้าวหน้า และบรรลุตามเป้าหมายท่ีกำหนด

ไว้ได้สำเร็จ  

2.2.4 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานของ Steers and Porter (1991) 

Steer and Porter (1991) อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์การ เป็นความสัมพันธ์ ท่ี       

แน่นแฟ้นของสมาชิกในองค์การ โดยสมาชิกจะแสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ และมีค่านิยม

กลมกลืนกับผู้ร่วมงานคนอื่น รวมถึงมีความเต็มใจท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจเพื่อเข้าร่วมในกิจกรรมของ

องค์การ มีความพยายาม ทุ่มเท ความรู้ ความสามารถของตนเอง เพื่อปฏิบัติงานให้องค์การ      

ประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย ซึ่งลักษณะของการกระทำท่ีแสดงถึงความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานประกอบด้วย 3 ประการ ดังนี้  

1. ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  

หมายถึง การท่ีเป้าหมายขององค์การ และบุคคล มีความสอดคล้อง เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

เมื่อบุคคลพิจารณา และเห็นว่าระบบค่านิยม บรรทัดฐานขององค์การเป็นส่ิงท่ียอมรับได้ บุคคลจะ

แสดงออกถึงการเห็นด้วยกับจุดหมายปลายทางขององค์การ และมีความต้ังใจ ความเช่ือท่ีจะยอมรับ 

ยินดีปฏิบัติตามเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การอย่างสม่ำเสมอด้วยความเต็มใจ เกิดความเล่ือมใส

ต่อจุดมุ่งหมายขององค์การ มีทัศนคติท่ีดีต่อองค์การ รู้สึกยินดีและภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งของ

องค์การ และพร้อมท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรม หรือทำปะโยชน์ให้กับองค์การ โดยเช่ือว่าองค์การจะ
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สร้างโอกาส ความก้าวหน้าในอาชีพ สามารถนำพาสมาชิกไปสู่ความสำเร็จได้ อีกท้ังยังมองเห็น

แนวทางท่ีจะทำให้องค์การบรรลุตามเป้าหมายท่ีกำหนดไว้  

2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มท่ีเพื่อองค์การ  

หมายถึง การแสดงออกถึงความพยายามอย่างเต็มท่ี มีความเสียสละ และเต็ม ใจท่ีจะ

ปฏิบัติงาน โดยต้ังใจอุทิศแรงกาย  แรงใจ สติปัญญา เพื่อพัฒนา หรือร่วมแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้น ให้

องค์การได้รับประโยชน์ มีความก้าวหน้า และสร้างสรรค์องค์การให้ประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย 

ซึ่งพฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิกจะมีความสม่ำเสมอ คงเส้นคงวาในการใช้ความพยายาม 

ความรู้ ความสามารถ  เพื่อตอบสนองจุดมุ่งหมายขององค์การ ค้นหาวิธีการท่ีจะช่วยเหลือองค์การให้

ข้ามผ่านปัญหา หรืออุปสรรคต่างๆ ไปได้อย่างราบรื่น  

3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ  

หมายถึง การแสดงออกถึงความรู้สึกรักใคร่ ความซื่อสัตย์ ความจงรักภักดีของสมาชิกท่ีมีต่อ

องค์การ โดยมีความต้ังใจอย่างแน่วแน่ และปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์การ มีความต่อเนื่องในการ

ปฏิบัติงาน ไม่เต็มใจ และปฏิเสธการลาออกจากองค์การ หรือการเปล่ียนงาน การย้ายไปทำงาน

องค์การอื่น แม้ว่าจะได้รับประโยชน์ ผลตอบแทน ทางด้านเงินเดือน สถานภาพ ตำแหน่งท่ีสูงขึ้น 

พร้อมท่ีจะอยู่กับองค์การท้ังในสภาวะปกติ หรือสภาวะวิกฤตท่ีต้องเผชิญกับปัญหา อุปสรรค           

อันเนื่องมาจากสาเหตุต่างๆ รวมถึงสมาชิกมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และ

ยินดีท่ีจะปฏิบัติตามนโยบาย พร้อมให้ความร่วมมือ สนับสนุนองค์การในทุกๆ ด้านอย่างสม่ำเสมอ 

โดยไม่เห็นแก่ความยากลำบาก หรือความเหน็ดเหนื่อย 

จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ท่ีกล่าวมาข้างต้น     

ความผูกพันต่อองค์การสามารถทำนายอัตราการเข้า-ออกของพนักงาน และมีผลทำให้องค์การ

สามารถรักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพให้อยู่กับองค์การได้ เมื่อพนักงานมีความเช่ือมั่นหรือยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มท่ีเพื่อองค์การ และ   

มีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การอย่างถาวร คุณลักษณะเหล่านี้เป็นส่ิงท่ีสะท้อนให้เห็นว่า

องค์การมีทรัพยากรบุคคลท่ีจงรักภักดี มีความความผูกพันต่อองค์การ และพร้อมท่ีจะปฏิบัติงาน

เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยมองถึงประโยชน์ขององค์การเป็นสำคัญ ซึ่งจะส่งผลให้องค์การ

ดำเนินกิจกรรมต่างๆ ไปได้อย่างราบรื่น และบรรลุตามเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ได้สำเร็จ  
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2.3 แนวคิดเก่ียวกับการทำงานเป็นทีม (Teamwork) 
 

2.3.1 ความหมายของการทำงานเป็นทีม  

Johnson and Johnson (2003) ได้กล่าวว่า การทำงานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลท่ีอยู่

ร่วมกัน เพื่อมีความสัมพันธ์กันและพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายท่ีกำหนดไว้  

Parker (2001) ได้กล่าวว่า กลุ่มบุคคลท่ีมีเป้าหมายร่วมกัน และเช่ือมั่นว่าวิธีการท่ีจะบรรลุ

เป้าหมายหรือทำงานให้ประสบความสำเร็จได้ คือการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม โดยจะต้องมี

ความสัมพันธ์ พึ่งพาอาศัยกันในระหว่างปฏิบัติงาน เพื่อให้งานเสร็จสมบูรณ์  

ดิเรก วรรณเศียร (2552) ได้กล่าวว่า การทำงานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลท่ีปฏิบัติงาน

ร่วมกัน มีความสัมพันธ์ หรือมีการติดต่อส่ือสารกันระหว่างสมาชิกในทีม โดยผู้ร่วมทีมต่างมีความ

พอใจในการทำงานนั้น พร้อมช่วยกันทำงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ร่วมกัน  อย่างมี

ประสิทธิภาพ  

วราภรณ์ ตระกูลสฤษด์ิ (2550) ได้กล่าวว่า การทำงานเป็นทีม คือการท่ีบุคคลต้ังแต่ 2 คน 

ขึ้นไป มารวมตัวกัน มีความพร้อมสำหรับการเข้ามาทำงาน โดยจะปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

เพื่อให้งานประสบความสำเร็จตามจุดมุ่งหมายท่ีต้ังไว้ สมาชิกมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน มีเป้าหมาย หรือ

ภารกิจท่ีต้องทำเช่นเดียวกัน ดังนั้น  จึงร่วมคิด ตัดสินใจ และปฏิบัติงานด้วยกัน พึ่งพาอาศัย         

คอยแนะนํา ช่วยเหลือกัน มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น และการติดต่อประสานงานกัน รวมถึง       

มีความรับผิดชอบต่อความสำเร็จของงานท่ีได้รับมอบหมายร่วมกัน  

เรณู เช้ือสะอาด (2551) ได้กล่าวว่า การทำงานเป็นทีม หมายถึง การท่ีบุคคลต้ังแต่ 2 คน

รวมตัวกัน โดยมีจุดมุ่งหมาย หรือวัตถุประสงค์ในทิศทางเดียวกัน เพื่อท่ีจะทำงานอย่างใดอย่างหนึ่ง 

หรือหลายอย่างร่วมกัน ซึ่งทุกคนในกลุ่มจะมีบทบาท หน้าท่ีในการช่วยดำเนินงานของกลุ่ม              

มีการติดต่อส่ือสาร และประสานงานเพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย 

มัลลิกา  วิชชุกรอิงครัต (2553) ได้กล่าวว่า การทำงานเป็นทีม หมายถึง การท่ีบุคคลต้ังแต่    

2 คนขึ้นไป มาร่วมกันทำกิจกรรม โดยมีเป้าหมายเดียวกัน และใช้ทักษะประสบการณ์ ปฏิบัติงาน

อย่างเต็มความสามารถร่วมกัน คอยช่วยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกัน มีการประสานงานระหว่าง
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สมาชิกในทีมเป็นอย่างดี เพื่อแก้ไขปัญหา หรืออุปสรรคต่างๆ และพัฒนาองค์การให้บรรลุเป้าหมาย

สูงสุดได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

จากการให้ความหมายข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายได้ดังนี้ การทำงานเป็นทีม 

หมายถึง กระบวนการทำงานในองค์การโดยมีสมาชิกต้ังแต่ 2 คน ขึ้นไป มาปฏิบัติงานร่วมกัน เพื่อให้

บรรลุเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกัน รวมถึงสมาชิกทุกคนมีบทบาทในการช่วย

ดำเนินงาน การติดต่อส่ือสาร การประสานงาน การตัดสินใจ แลกเปล่ียนความคิดเห็น สนับสนุน

ช่วยเหลือกัน ใช้ทักษะประสบการณ์ทำงานอย่างเต็มความสามารถ และมีความรับผิดชอบต่อผลของ

งานท่ีได้รับมอบหมายร่วมกัน เพื่อแก้ไขปัญหาต่างๆ และพัฒนาองค์การให้ประสบความสำเร็จ     

อย่างมีประสิทธิภาพ 

2.3.2 ความสำคัญของการทำงานเป็นทีม 

 ความสำคัญของการทำงานเป็นทีมนั้น เป็นความเช่ือว่ามนุษย์แต่ละบุคคล มีความรู้  

ความสามารถแตกต่างกัน อีกท้ังศักยภาพในตัวบุคคลมีขอบเขตจํากัด จึงจำเป็นต้องมารวมกลุ่มกัน 

เพื่อนําจุดเด่นท่ีสุดของแต่ละบุคคลมาใช้ในการปฏิบัติงานร่วมกันให้บรรลุตามเป้าหมายของทีม ซึ่ง

ความสำคัญของการทำงานเป็นทีม คือ สมาชิกได้ร่วมกันแก้ปัญหา เพื่อประโยชน์ท้ังส่วนบุคคลและ

ส่วนรวม สร้างความรู้สึกปลอดภัยและมั่นคง เพื่อตอบสนองความต้องการทางจิตใจ (วราภรณ์ ตระกูล

สฤษด์ิ, 2550) 

มัลลิกา  วิชชุกรอิงครัต (2553) กล่าวว่า การทำงานเป็นทีมมีความสำคัญมากต่อความสำเร็จ

ขององค์การ  ท่ีต้องอาศัยความพยายาม การทุ่มเท ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มท่ีของผู้ปฏิบัติงาน 

และมีบทบาทสำคัญใน  การปฏิบัติภารกิจท่ีมีประสิทธิภาพ รวมถึงมีการปรับปรุง พัฒนาระบบ 

กระบวนการดำเนินงานขององค์การให้ทันต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปเสมอ เพื่อให้องค์การเกิด

ความเจริญก้าวหน้า 

กาญจนา มังคละคีรี (2552) ได้สรุปความสำคัญของการทำงานเป็นทีมดังนี้  

1. มนุษย์ทุกคนมีขอบเขตความสามารถท่ีจำกัด การทำงานแต่เพียงบุคคลเดียวให้สำเร็จนั้น 

ย่อมยากกว่าการทำงานเป็นทีม โดยเฉพาะในงานใหญ่ ท่ีต้องอาศัยความรับผิดชอบมาก  
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2. มนุษย์ทุกคนมีความจำกัดและความแตกต่างทางด้านความคิด ดังนั้ นการทำงานใดๆ       

ถ้าอาศัยความคิดเห็นท่ีหลากหลาย จะทำให้มีมุมมองกว้างขึ้น และมีความรอบคอบ ช่วยลดความ

ผิดพลาดของงานได้ 

3. มนุษย์เป็นสัตว์สังคมอยู่อย่างโดดเด่ียวลำพังไม่ได้ จึงจำเป็นต้องพึ่งพาอาศัย ให้การ

ช่วยเหลือกัน รวมถึงมนุษย์มีความต้องการท่ีจะปฏิสัมพันธ์ทางสังคมกับผู้อื่น เพื่อตอบสนองความ

ต้องการขั้นพื้นฐานท่ีจำเป็น 

4. สังคมปัจจุบัน ทุกองค์การให้ความสำคัญกับการทำงานเป็นทีม เพื่อลดปัญหาท่ีอาจจะ

เกิดขึ้นจากการขาดความรอบคอบ หรือความผิดพลาดจากการตัดสินใจเพียงบุคคลเดียว  

5. ผลงานจากการทำงานเป็นทีมมักจะมีคุณภาพมากกว่าการทำงานเด่ียว เนื่องจากการ

ทำงานเป็นทีมนั้น บุคคลได้มีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกัน ช่วยให้เกิดการเรียนรู้จากผู้อื่น และ

เกิดความคิดสร้างสรรค์ท่ีจะทำให้ผลงานมีคุณภาพ  

อำนวย มีสมทรัพย์ (2553) สรุปได้ว่า ความสำคัญของการทำงานเป็นทีมมีประโยชน์ อีกท้ัง

ยังมีบทบาทสำคัญในการพัฒนาเปล่ียนแปลงลักษณะรูปแบบของวัฒนธรรมในการทำงาน ทำให้งาน

ตอบสนองการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ช่วยให้งานท่ีซับซ้อนต่างๆ สำเร็จลุล่วงได้ และ    

จะเห็นว่าในปัจจุบันนี้การทำงานเป็นทีม มีผู้เห็นประโยชน์ เป็นท่ียอมรับ และได้นำความรู้เกี่ยวกับ

การทำงานเป็นทีมไปใช้ปฏิบัติกันอย่างแพร่หลายในองค์การต่างๆ ท้ังภาคราชการและเอกชน  

เทพินทร์ จารุศุกร (2554) สรุปได้ว่า การทำงานเป็นทีมมีความสำคัญมากในองค์การ          

ไม่เพียงแต่จะช่วย ทำให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การเท่านั้น แต่ยังมีอิทธิพลต่อบรรยากาศการ

ทำงานขององค์การอีกด้วย เพราะเป็นการใช้ความสามารถของแต่ละบุคคลท่ีมีอยู่มาสร้างสรรค์ส่ิง

ใหม่ๆ และเตรียมพร้อมสำหรับเหตุการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา และงานท่ีต้องอาศัยการทุ่มเท

อย่างเต็มท่ีเพื่อการแก้ปัญหา และส่งเสริมการสร้างความสัมพันธ์ เป็นการพัฒนาสมาชิกในทีมให้    

เปิดใจกว้างมากขึ้น สามารถช่วยกันหาทางแก้ไขได้หลายวิธี โดยอยู่บนเหตุผลของการได้รับประโยชน์

ร่วมกัน  

พิมพ์ลภัส ถ้วยอิ่ม (2553) ได้สรุปไว้ว่าการทำงานเป็นทีมมีความสำคัญ เป็นประโยชน์ต่อ

สมาชิกและองค์กรอย่างมาก เพราะทำให้สมาชิกเกิดความสามัคคี มีการยอมรับซึ่งกันและกัน          
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มีความสัมพันธ์อันดี และมีความคิดสร้างสรรค์ ช่วยลดความขัดแย้งในองค์การ ช่วยลดต้นทุนและ  

เพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน  

จากการศึกษาข้อมูลข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความสำคัญของการทำงานเป็นทีม มีบทบาท

อย่างมากต่อสมาชิก และความสำเร็จขององค์การ เนื่องจากบุคคลมีความรู้ ความสามารถแตกต่างกัน 

ดังนั้น การคิดหรือการตัดสินใจเพียงลำพังย่อมทำให้มีโอกาสเกิดการผิดพลาดสูง การทำงานเป็นทีมจึง

ช่วยเปิดโอกาสให้สมาชิกได้แลกเปล่ียนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน โดยดึงศักยภาพของแต่ละบุคคลมา

ใช้ในการปฏิบัติงาน สร้างสรรค์ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ รวมถึงเป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีสัมพันธ์อัน

ดีต่อกัน สร้างความสามัคคี มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้   ซึ่งกันและกัน ยอมรับในความแตกต่าง เพื่อลด

ความขัดแย้งในองค์การ และส่งเสริมบรรยากาศท่ีดีในการทำงาน ซึ่งจะส่งผลให้การทำงานบรรลุตาม

เป้าหมายท่ีกำหนดไว้ร่วมกันอย่างมีคุณภาพ 

2.3.3 ประโยชน์ของการทำงานร่วมกันเป็นทีม 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2545) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการทำงานเป็นทีมดังนี้ 

1. ช่วยสร้างขวัญกําลังใจในการทำงานให้กับสมาชิก สร้างความไว้วางใจ การช่วยเหลือกัน 

และสร้างบรรยากาศท่ีดีในการทำงาน 

2. สร้างความมั่นคงในอาชีพ การทำงานเป็นทีมจะทำให้สามารถทำงานร่วมกันได้อย่าง        

มีประสิทธิภาพ ซึ่งส่งผลให้มีความเติบโตในหน้าท่ีการงานได้อย่างมั่นคง 

3. สร้างความสัมพันธ์ที่ดี และความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในกลุ่มสมาชิก 

4. ส่งเสริมการยอมรับนับถือระหว่างกัน มีจัดสรรตำแหน่งหน้าท่ี ความรับผิดชอบระหว่างกัน

อย่างชัดเจน 

ยงยุทธ เกษสาคร (2554) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการทำงานเป็นทีมดังนี้ 

1. ผลงานมี คุณภาพ การทำงานเป็นทีมช่วยให้มองเห็นเป้าหมายของงานแต่ละงาน        

อย่างชัดเจน รวมถึงเป้าหมายขององค์การนั้นด้วย เมื่อเกิดความเข้าใจ จะช่วยให้สมาชิกปฏิบัติงาน

บรรลุตามเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. เพิ่มผลผลิตของงาน การทำงานเป็นทีมจะช่วยเพิ่มผลผลิตของงานท่ีดี และประสบ

ความสำเร็จตรงตามวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ 
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3. ลดความขัดแย้งขององค์การ การทำงานเป็นทีมจะช่วยลดความขัดแย้งระหว่างสมาชิก   

ในทีม เพราะสมาชิกต้องอาศัยความร่วมมือกันทำงาน เมื่อเกิดความขัดแย้ง ต้องหาวิธีการยุติปัญหา

อย่างมีเหตุผล โดยรับฟังความคิดเห็น และหาทางออกที่ดีให้แก่สมาชิกในทางถูกต้อง และสร้างสรรค์ 

4. สมาชิกรับรู้บทบาทหน้าท่ีของตนเอง จะช่วยให้สมาชิกมีความรับผิดชอบ และพร้อมท่ีจะ

ช่วยเหลือเกื้อกูลสมาชิกคนอื่นๆ ในทีมงานได้ 

5. เกิดสัมพันธภาพท่ีดีต่อกันระหว่างสมาชิก เมื่อทำงานกับสมาชิกท่ีรู้ใจกัน จะทำให้ได้   

เพื่อนร่วมงานท่ีดี เกิดความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน และบรรยากาศในการทำงานจะเต็มไปด้วยความสุข 

6. พัฒนาความคิดสร้างสรรค์ การทำงานร่วมกับผู้อื่นอย่างมีความสุข จะเป็นพลังให้เกิด 

ความพอใจในงาน ซึ่งส่งผลให้เกิดความคิดสร้างสรรค์งานอย่างเต็มศักยภาพ 

ปรานี รามสูตร และจำรัส ด้วงสุวรรณ (2545) กล่าวถึงประโยชน์ของการทำงานเป็นทีม ดังนี้ 

1. การทำงานเป็นทีมช่วยเพิ่มความสมบูรณ์ของนโยบาย แผนงาน และจุดประสงค์ของงาน

หรือกิจกรรม 

2. การทำงานเป็นทีม ช่วยเพิ่มความรอบคอบในการตัดสินใจ เพราะ มุมมองของความคิด   

ท่ีหลากหลายช่วยให้หาทางแก้ไขปัญหาท่ีเหมาะสมท่ีสุดได้  

3. การทำงานเป็นทีมช่วยลดเวลาในการตรวจสอบงาน และการติดตามผล เนื่องจากมีการ

ร่วมแก้ปัญหา ร่วมเสนอแนะวิธีการปรับปรุงพัฒนา และร่วมรับรู้งานไปด้วยกัน 

4. การทำงานเป็นทีมช่วยให้งานมีความสมบูรณ์ขึ้น เพราะงานบางประเภทต้องอาศัยจำนวน

บุคลากรในการช่วยกัน จึงจะทำให้งานดำเนินไปได้อย่างราบรื่น 

จากการศึกษาประโยชน์ของการทำงานเป็นทีม ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การทำงานเป็นทีม

นั้นช่วยสร้างขวัญและกําลังใจในการทำงาน ทำให้สมาชิกทุกคนรู้สึกว่าตนเองมีส่วน ร่วมในการ

รับผิดชอบต่อผลงานของทีมร่วมกัน และรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ จึงมีความพยายามในการ

ปฏิบัติงานมากขึ้น ทำให้สมาชิกมีความรับผิดชอบ และพร้อมท่ีจะช่วยเหลือเกื้อกูลสมาชิกคนอื่นๆ ใน

ทีมงาน ทำให้เกิดสัมพันธภาพท่ีดีต่อกัน เป็นพลังให้เกิดความพอใจในงาน ส่งผลให้เกิดความคิด

สร้างสรรค์งานอย่างเต็มศักยภาพ และบรรลุตามเป้าหมายของงานท่ีกำหนดไว้ 
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2.3.4 แนวคิดเกี่ยวกับการทำงานเป็นทีมของ Woodcock, Mike. (1989) 

Woodcock (1989) กล่าวว่า ทีมงาน หมายถึง กลุ่มคนท่ีช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เพื่อให้

บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน และได้ให้แนวคิดองค์ประกอบของการทำงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ     

ซึ่งจะต้องประกอบไปด้วยคุณลักษณะสำคัญ 11 ประการ ดังนี้ 

1. การกำหนดบทบาทของสมาชิกอย่างชัดเจนและสมดุล (Balanced Roles) คือ การท่ี

สมาชิกแต่ละคนในทีมมีความเข้าใจบทบาท หน้าท่ีของตนเอง มีการแบ่งความรับผิดชอบใน            

การปฏิบัติงาน โดยผู้บริหารหรือหัวหน้าทีมจะต้องคำนึงถึงความถนัด ความสามารถ และความ

แตกต่างของบุคคลในการทำงานก่อนมอบหมายงาน ซึ่งเป็นการเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงาน หรือ

สถานการณ์นั้นๆ เพื่อกำหนดพฤติกรรมของสมาชิกในทีม หรือขอบเขตหน้าท่ีอย่างชัดเจน ทีมงานท่ี

สามารถผสมผสานความแตกต่างของสมาชิกได้อย่างลงตัว มีการจัดสรรบทบาทของสมาชิกได้อย่าง

สมดุล จะส่งผลให้การทำงานของทีมเกิดประสิทธิภาพ และบรรลุตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ 

2. วัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน และเป้าหมายท่ีเห็นพ้องต้องกัน (Clear Objectives and Agreed 

Goals) คือ การปฏิบัติงานร่วมกันโดยมีจุดมุ่งหมายท่ีชัดเจน เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ

กำหนดนโยบาย และเห็นด้วยกับเป้าหมายท่ีใช้แนวทางในการปฏิบัติงาน รวมท้ังยังสามารถใช้เป็น

เครื่องมือในการสร้างพลังบวกให้กับทีมงาน ทำให้สมาชิกเกิดขวัญ และกำลังใจในการทำงาน            

มีความรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของ และพร้อมทุ่มเทความรู้ ความสามารถในการทำงานอย่างเต็มท่ี อีกท้ัง

ยังใช้เป็นเครื่องมือวัดความสำเร็จ หรือข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงาน ดังนั้น วัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน    

จะส่งผลให้สมาชิกในทีมทำงานได้อย่างมีคุณภาพ ซึ่งลักษณะของวัตถุประสงค์ท่ีดีจะต้องมีความ  

เข้าใจง่าย ระบุเป็นลายลักษณ์อักษร สามารถปฏิบัติได้จริง โดยไม่ขัดต่อข้อบังคับ หรือนโยบายอื่นๆ      

ขององค์การ และมีความยืดหยุ่น สามารถปรับปรุงให้เข้ากับสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม 

3 . ก ารเปิ ด เผย ต่อกั น และการ เผ ชิญ หน้ า เพื่ อ ก ารแก้ ไขปั ญ ห า(Openness and 

Confrontation) คือ การท่ีสมาชิกในทีม กล้าท่ีจะความคิดเห็นอย่างเปิดเผย ตรงไปตรงมา สามารถ

ให้ข้อเสนอแนะโดยปราศจากความกลัว และกล้าท่ีจะเผชิญหน้าในการ ช่วยกันแก้ไขปัญหาต่างๆ  

อย่างเต็มใจ รวมทั้งมีความเช่ือถือ ไว้วางใจต่อกัน สามารถพูดคุยถึงปัญหาต่างๆ ได้อย่างสบายใจ และ

รู้สึกปลอดภัย โดยหลักการเปิดเผยต่อกัน และการเผชิญหน้าเพื่อแก้ไขปัญหาของทีม คือ การระบุ

ประเด็น สนับสนุนการแสดงทัศนะต่างๆ อย่างเต็มท่ี และยอมรับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่างของ

สมาชิกโดยปราศจากการอคติ นอกจากนี้ การท่ีสมาชิกในทีมจะสามารถปรับพฤติกรรมได้อย่าง
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รวดเร็ว จำเป็นต้องมีทักษะด้านต่างๆ ได้แก่ ด้านการฟังแบบให้ความสนใจท่ีเน้นการส่ือสาร 

โดยเฉพาะการประชุมทีมต้องเปิดโอกาสให้สมาชิกมีการแสดงออกอย่างเปิดเผยมากขึ้น ด้านความ

ต้ังใจแน่วแน่ เป็นการรับรู้ของสมาชิกในทีมว่าตนเองมีความต้องการอะไร และมีการนำเสนอวิธีการ

ดำเนินงานท่ีชัดเจน พร้อมแก้ปัญหาทีละส่วนเพื่อให้งานบรรลุผลตามเป้าหมาย และท่ีสำคัญคือ     

ด้านการให้ผลสะท้อนกลับ โดยข้อมูลป้อนกลับ เป็นการต้ังคำถามในฐานคติของบุคคล เมื่อผลสะท้อน

กลับได้รับการพัฒนาในการทำงานเป็นทีม จะทำให้สมาชิกในทีมได้แลกเปล่ียนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 

และมีความสัมพันธ์แน่นแฟ้นยิ่งขึ้น ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงานเป็นทีม 

4. การสนับสนุนและการไว้วางใจต่อกัน  (Support and trust) เป็น ส่ิง ท่ีควบ คู่กั น               

มีความสำคัญมากต่อสมาชิกในทีม เนื่องจาก การทำงานเป็นทีมท่ีสมาชิกมีการสนับสนุน และให้ความ

ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน จะทำให้เกิดความไว้วางใจต่อกัน สมาชิกกล้าท่ีจะเปิดเผยข้อมูล พร้อม

เผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหาร่วมกัน สามารถเล่าเรื่องต่างๆ ได้อย่างสบายใจ มีเสรีภาพในการแสดง    

ความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา เพื่อให้เพื่อนร่วมทีมได้ทราบถึงรายละเอียด อีกท้ังยังเป็นการสร้าง

สัมพันธภาพท่ีดีภายในทีม เมื่อสมาชิกเห็นคุณค่าของการยอมรับ การสนับสนุนและความไว้วางใจ      

มีการยกย่องชมเชยด้วยความจริงใจ รับฟังเหตุผลซึ่งกันและกัน แสดงความห่วงใย และพร้อมให้ความ

ช่วยเหลือเพื่อนร่วมทีมเสมอ จะส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ ลดความขัดแย้ง มีความสามัคคี

และนำไปสู่การบรรลุเป้าหมายของทีมงานอย่างมีประสิทธิภาพ  

5. ความร่วมมือ และการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ (Co-operation and conflict) 

ความร่วมมือ คือ การท่ีสมาชิกในทีมให้ความสำคัญในการปฏิบัติงาน ร่วมแรง ร่วมใจรับผิดชอบต่อ

งานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มท่ี มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ แสดงความคิดเห็นกันในทีม เพื่อช่วยกัน

นำพาให้ทีมไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีต้ังไว้ รวมท้ังสร้างการยอมรับ การแบ่งปันข้อมูล ความรู้ ทักษะ และ

ประสบการณ์ต่างๆ โดยความร่วมมือจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อสมาชิกให้ความร่วมมือด้วยความยินดี และ

เต็มใจในการปฏิบัติงาน อย่างไรก็ตาม การทำงานเป็นทีม อาจมีโอกาสเกิดความขัดแย้ง เนื่องจาก   

แต่ละบุคคลมีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์แตกต่างกัน ทำให้การปฏิบัติงานมีความ

หลากหลายรูปแบบ อาจมีเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ไม่ตรงกัน การไม่เห็นด้วยกับลักษณะวิธีการ

ทำงาน ความแตกต่างของค่านิยม แนวคิดการดำเนินงานไม่สอดคล้องกัน ซึ่งยากต่อการทำความ

เข้าใจ รวมถึงผลประโยชน์ขัดกันทำให้ตอบสนองความต้องการของสมาชิกทุกคนในทีมไม่ได้ จึงเกิด

การแข่งขัน ชิงดีชิงเด่นกัน หรือมีสัมพันธภาพท่ีไม่ดีต่อกัน ส่งผลให้กิจกรรมต่างๆ เกิดความขัดข้อง 

และประสิทธิภาพในการทำงานเป็นทีมจะลดลง ดังนั้นเมื่อเกิดความขัดแย้งระหว่างการทำงานเป็นทีม 
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จะต้องมีวิธีการแก้ไขปัญหา ด้วยการตรวจสอบว่าอะไรคือปัญหาของความขัดแย้ง ส่งเสริมให้สมาชิก

พูดคุยกันอย่างเปิดเผย เพื่อให้ทราบถึงสาเหตุท่ีแท้จริง  ควรมีการกำหนดบทบาท ความคาดหวัง  

ความต้องการผลลัพธ์ให้ชัดเจน และพยายามแก้ไขให้สอดคล้องกันโดยให้ทุกฝ่ายเห็นชอบ สมาชิก    

ในทีมจึงต้องเรียนรู้วิธีการจัดการกับความขัดแย้ง และยอมรับความแตกต่างอย่างสร้างสรรค์       

พร้อมยอมรับความเป็นจริงในการปฏิบัติงานร่วมกัน ปรับรูปแบบการทำงานให้มีความยืดหยุ่น

เหมาะสมกับสถานการณ์ ท้ังนี้ประโยชน์ของการบริหารความขัดแย้ง จะช่วยให้สมาชิกในทีมมีการ

พัฒนาทักษะกระบวนการแก้ไขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดจากความขัดแย้ง และนำมาประยุกต์ใช้ใน          

การดำเนินงาน เพื่อให้การทำงานเป็นทีมเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

6. กระบวนการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน และการตัดสินใจท่ีถูกต้องและเหมาะสม (Sound 

Working and Decision Procedures) คือ การทำงานเป็น ทีม ท่ีมีวิธีบริหารจัดการงาน  และ          

การตัดสินใจแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้น  โดยสมาชิกทุกคนร่วมกันอภิปรายถึงสาเหตุของปัญหาท่ีแท้จริง 

พร้อมช่วยกันตัดสินใจ หรือมอบหมายให้เป็นหน้าท่ีของสมาชิกคนใดคนหนึ่งในทีมท่ีมีความเหมาะสม 

ซึ่งกระบวนการตัดสินใจท่ีมีประสิทธิภาพ คือ การทำความเข้าใจเหตุผลในการตัดสินใจอย่างชัดเจน 

การวิเคราะห์ลักษณะของปัญหาท่ีจะตัดสินใจ การตรวจสอบทางเลือกต่างๆ ในการแก้ไขปัญหา โดย

พิจารณาคำนึงถึงผลลัพธ์ท่ีอาจเกิดขึ้นหลังจากการตัดสินใจ ท้ังนี้การทำงานเป็นทีมประกอบไปด้วย

บุคลากรจำนวนหลายคนมารวมตัวกัน ซึ่งมีความรู้ ประสบการณ์ท่ีแตกต่างกัน และมีหน้าท่ีความ

รับผิดชอบตามความสามารถเฉพาะบุคคล ดังนั้น พฤติกรรมของสมาชิกแต่ละคนจะมีผลกระทบต่อ 

ทุกคนในทีม เมื่อการทำงานเป็นทีมเกิดขึ้น สมาชิกในทีมจำเป็นควรมีความสัมพันธ์ท่ีดี มีกระบวนการ

ตัดสินใจท่ีเหมาะสม ส่ิงท่ีควรพิจารณาคือ วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลสามารถทำได้อย่างท่ัวถึงหรือไม่   

มีทรัพยากรท่ีเพียงพอ และมีการประสานประโยชน์กันหรือไม่  การตัดสินใจมีความชัดเจนและเป็น

ทางการหรือไม่  มีผู้ได้รับผลกระทบจากการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจมากน้อยเพียง ใด เพื่อให้        

การทำงานเป็นทีมดำเนินไปได้อย่างราบรื่น และสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

7. ภาวะผู้นำท่ีเหมาะสม (Appropriate Leadership) การทำงานเป็นทีม ผู้นำหรือหัวหน้า

ทีมมีส่วนสำคัญอย่างยิ่งท่ีจะนำพาทีมไปสู่ความสำเร็จ  มีบทบาทในการจัดสรรหน้าท่ีให้สมาชิก

ปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมาย รวมท้ังสร้างบรรยากาศท่ีดีในการทำงาน ผู้นำหรือหัวหน้าทีมท่ีดี 

ควรส่งเสริมให้มีการพัฒนาสมาชิกในทีมอยู่เสมอ ยอมรับ และเช่ือมั่นในศักยภาพของสมาชิก มีความ

จริงใจ เป็นต้นแบบของความกระตือรือร้นในการทำงาน ปฏิบัติตนตามกฎระเบียบ หรือนโยบายของ

องค์การ ให้ความยุติธรรมกับสมาชิกทุกคนในทีมอย่างเท่าเทียมกัน  มีความชัดเจนเกี่ยวกับ
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วัตถุประสงค์ท่ีกำหนดไว้ รวมถึงเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมได้แสดงศักยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ี 

ในทางเดียวกันผู้นำหรือหัวหน้าทีมควรแสดงความสามารถ ความเช่ียวชาญ ให้ เป็นท่ีน่าเช่ือถือแก่

สมาชิก ทีมงานท่ีพัฒนาแล้วจะมีการเปล่ียนภาวะผู้นำไปตามสถานการณ์ท่ีเหมาะสม หรือมีการ

ผลัดเปล่ียนหมุนเวียนกันเป็นผู้นำภายในทีมอยู่เสมอ เพื่อดึงศักยภาพท่ีโดดเด่นของแต่ละบุคคล

ออกมาใช้ได้ โดยท่ีผู้นำทีมควรเป็นผู้ช้ีแนะ โน้มน้าวใจให้สมาชิกมีพฤ ติกรรมท่ีเป็นไปในทิศทาง

เดียวกัน และเกิดแรงจูงใจท่ีจะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ดังนั้น ผู้นำหรือหัวหน้าทีมจะมีผล

ต่อการเปล่ียนแปลงลักษณะของสมาชิกในทีมให้กลับกลายเป็นบุคคลท่ีมีความขยันขันแข็ง มุ่งมั่น      

ในการทำงาน และช่วยให้องค์การประสบผลสำเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

8. การตรวจสอบ ทบทวนผลงาน และวิธีการทำงานอย่างสม่ำเสมอ (Regular Review)    

เป็นกระบวนการสำคัญท่ีทำให้องค์การรับรู้ถึงความเป็นไปของผลงานจากการประเมินการทำงาน 

พร้อมนำไปใช้เป็นแนวทางสำหรับการปรับปรุง พัฒนางานในครั้งต่อไป เพื่อลดความผิดพลาดในการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งสามารทำได้ท้ังช่วงระหว่างการปฏิบัติงาน และภายหลังการทำงานเสร็จเรียบร้อยแล้ว 

เช่น การตรวจสอบความพยายามท่ีจะทำให้ทีมสามารถบรรลุตามเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ การปรับปรุง

กระบวนการตัดสินใจ การพิจารณาความต้องการเกี่ยวกับการพัฒนางาน และการทำงานเป็นทีม   

การทำให้วัตถุประสงค์มีความชัดเจนมากขึ้น การเพิ่มการสนับสนุน ความไว้วางใจ การเปิดเผย และ

ความซื่อสัตย์  การเพิ่ มความเกี่ยวข้อง ความผูกพันในงานและการทำงานเป็นทีม  การเพิ่ ม

ประสิทธิภาพของภาวะผู้นำทีม เป็นต้น ดังนั้น การตรวจสอบ ทบทวนการทำงานอย่างสม่ำเสมอ    

จะช่วยทำให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงผลงานท่ีตนเองรับผิดชอบ และในแง่ขององค์การจะได้รับรู้ข้อมูลว่า

งานท่ีทำท่ัวไปแล้วนั้นประสบความสำเร็จมากน้อยเพียงใด ส่งผลให้การควบคุมส่ังการต่างๆ สามารถ

กระทำได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

9. การพัฒนาตนเอง (Individual Development) คือ การทำงานเป็นทีมท่ีเปิดโอกาสให้

สมาชิกได้พัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน เพื่อเป็นการเพิ่มพูนประสบการณ์

ให้กับสมาชิกในทีม โดยกิจกรรมท่ีสำคัญสำหรับการพัฒนาตนเอง ได้แก่ การฝึกอบรมอย่างมีระบบ

และต่อเนื่อง การส่งเสริมให้สมาชิกศึกษาหาความรู้หรือวิทยการใหม่ๆ ในระดับท่ีสูงขึ้น เพื่อจะนำมา

ประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ การสนับสนุนให้สมาชิกได้ศึกษาดูงานท่ีเกี่ยวข้องกับ      

ความรับผิดชอบหรือหน้าท่ีหลักของตนเอง เพื่อสร้างขวัญ และกำลังใจในการปฏิบัติงาน อีกท้ังยังช่วย

เปิดมุมมองของสมาชิกในทีมให้กว้างไกลยิ่งขึ้น มีการจัดประชุมหรือสัมมนา เพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้   

ซึ่งกันและกัน มีการหมุนเวียนสับเปล่ียนสมาชิกในทีม ให้มีโอกาสได้เรียนรู้งานหลายๆ ด้าน กรณีท่ี
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เกิดปัญหาคลาดแคลนกำลังคน สมาชิกในทีมก็จะสามารถทำงานทดแทนกันได้ เป็นการส่งเสริมให้

สมาชิกได้มีโอกาสพัฒนาทักษะในการแสดงความคิดเห็น และการทำงานร่วมกับผู้อื่น การท่ีสมาชิก

ได้รับคำแนะนำ หรือการให้คำปรึกษาท่ีดีจากผู้เช่ียวชาญ จะทำให้มีวิธีการเพิ่มขึ้นสำหรับใช้ใน      

การแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ และพัฒนาความรู้ความสามารถของตนเอง เนื่องจากเป็นปัจจัยหลักท่ีจะ

นำพาให้ทีม ประสบความสำเร็จตามเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ร่วมกัน 

10. ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม (Sound Intergroup Relation) คือ การท่ีสมาชิกในทีมมี

สัมพันธภาพ และมีบรรยากาศในการทำงานท่ีดีต่อเพื่อนร่วมทีม โดยสามารถยอมรับฟังความคิดเห็น

ของผู้อื่น และเข้าใจปัญหา เพื่อนำมาปรับใช้ในการทำงานเป็นทีม รวมท้ังมีการให้ความร่วมมือ 

ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ซึ่งลักษณะของความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่มท่ีจะส่งผลให้การทำงานเป็นทีม 

มีประสิทธิภาพ ได้แก่ การท่ีสมาชิกในทีมมีความเข้าใจในความแตกต่างของแต่ละบุคคล และนำความ

คิดเห็นต่างๆ ของสมาชิกมาพิจารณา เพื่อนำไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับการทำงานเป็นทีม โดยท่ี

สมาชิกร่วมกันค้นหาวิธีการปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ วางแผนการดำเนินกิจกรรม และการตัดสินใจ

ของทีม มีการส่ือสารกันด้วยความเข้าใจ พร้อมร่วมมือกันแก้ไขปัญหา หรืออุปสรรคต่างๆ ระหว่างการ

ปฏิบัติงาน เต็มใจให้ความช่วยเหลือสมาชิกในทีมเสมอ จะส่งผลให้ทุกคนในทีมเกิดความสามัคคี        

มีความผูกพันอย่างแน่นแฟ้น เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และนำพาความสำเร็จมาสู่ทีมในท่ีสุด  

11. การติดต่อส่ือสารท่ีดี (Good Communication) เป็นเครื่องมือสำคัญในการบริหาร

จัดการงานให้เกิดมนุษยสัมพันธ์ ต้องอาศัยศิลปะในการถ่ายทอดข้อความ และการคาดคะเน      

ความต้องการ ความรู้สึก อารมณ์ของสมาชิกในทีมเพื่อใช้ในการถ่ายทอดข้อมูล โดยสังเกตได้จาก 

คำพูด กิริยาท่าทาง สีหน้า แววตา ภาษาเขียน และสัญลักษณ์ ซึ่งมีอิทธิพลต่อการส่ือสาร และส่งผล

ต่อการทำงานเป็นทีมอย่างมาก เนื่องจากการส่ือสารท่ีไม่ดีอาจทำให้ความหมายเกิดความคลาดเคล่ือน 

และมีความเข้าใจไม่ตรงกัน นำไปสู่ความขัดแย้ง และความล้มเหลวในการทำงานเป็นทีมได้  

จากการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับแนวคิดการทำงานเป็นทีม องค์ประกอบของการทำงานเป็นทีมท่ี

มีประสิทธิภาพ ประกอบไปด้วยคุณลักษณะสำคัญ คือ การกำหนดบทบาทของสมาชิกอย่างชัดเจน

และสมดุล มีวัตถุประสงค์ และเป้าหมายท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล้าแสดงความคิดเห็นหรือ     

ให้ข้อมูลอย่างเปิดเผย และพร้อมเผชิญหน้าเพื่อแก้ไขปัญหา สมาชิกให้การสนับสนุน และการไว้วางใจ 

ซึ่งกันและกัน ยินดีให้ความร่วมมือ และใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ มกีระบวนการปฏิบัติงานท่ี

ชัดเจน และการตัดสินใจท่ีถูกต้อง รวมถึงผู้นำเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมได้แสดงศักยภาพของตนเอง
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อย่างเต็มท่ี มีการตรวจสอบผลงาน วิธีการทำงานอย่างสม่ำเสมอ และสมาชิกมีการพัฒนาตนเอง  

สร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างกลุ่ม โดยอาศัยการติดต่อส่ือสารท่ีดี ซึ่งการทำงานเป็นทีมจะเปิดโอกาส

ให้พนักงานได้เข้าร่วมกิจกรรม หรือปฏิบัติงานร่วมกัน ทำให้เกิดความแน่นแฟ้น มีความสามัคคี        

มีความรัก ความห่วงใยต่อเพื่อนร่วมงาน อีกท้ังยังเป็นการช่วยกระจายงาน โดยนำจุดเด่นของแต่ละ

บุคคลท่ีแตกต่างกันมาจัดสรรหน้าท่ีให้เกิดความเหมาะสม จึงสามารถช่วยลดความตึงเครียดใน      

การทำงานได้ เมื่อพนักงานมีสัมพันธภาพท่ีดีต่อกัน ย่อมเกิดการยอมรับ พร้อมให้ความช่วยเหลือ และ

สนับสนุนเพื่อนร่วมทีม โดยความคิดและการกระทำลักษณะนี้จะพัฒนากลายเป็นความผูกพันระหว่าง

ผู้ปฏิบัติงาน ท่ีสามารถส่งผ่านมาถึงองค์การได้ เนื่องจากสมาชิกมีแนวคิด และเป้าหมายเดียวกันใน

การปฏิบัติงาน คือ การช่วยกันขับเคล่ือนองค์การให้ประสบความสำเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ  

จากการศึกษาข้อมูลขององค์การ ผู้วิ จัยได้จัดทำแบบสอบถามท้ังหมด 3 ด้านได้แก่           

ด้านการกำหนดบทบาทของสมาชิกท่ีชัดเจนและสมดุล (Balanced Roles) ด้านการสนับสนุนและ

การไว้ วางใจต่อกัน  (Support and trust) และด้าน สัมพั นธภาพ ท่ี ดี ระหว่ างก ลุ่ม  (Sound 

Intergroup Relation) เนื่องจากมีความสอดคล้องกับนโยบาย และบริบทของบริษัท โตโยต้านครธน 

จำกัด ท่ีให้ความสำคัญกับการทำงานเป็นทีม โดยการให้ความไว้วางใจต่อกันและรับผิดชอบหน้าท่ี

ร่วมกัน กระจายโอกาสในการพัฒนาพนักงาน และการเจริญเติบโตในหน้าท่ี รวมถึงการพัฒนาขีด

ความสามารถของแต่ละบุคคล มีการประสานงานกันอย่างเป็นระบบ และช้ีแจงผลการปฏิบัติงานเพื่อ

แลกเปล่ียนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ดังนั้น คุณลักษณะท้ัง 3 ด้านท่ีกล่าวไปข้างต้น จะสามารถบ่งบอกถึง

การทำงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพได้ และส่งผลให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันกับองค์การ พร้อมท่ี

จะใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ เพื่อให้องค์การประสบความสำเร็จ 
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2.4 แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) 

 

2.4.1 ความหมายของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง 

จากการศึกษางานวิชาการ และผลงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง พบว่า         

มีผู้ท่ีให้คำจำกัดความของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง ดังนี้  

Paul (1997) ได้ให้ความหมายผู้นำการเปล่ียนแปลงไว้ว่า เป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อ 

การเปล่ียนแปลงทัศนคติ และสมติฐานของสมาชิกในอง ค์การ และสร้างความผูกพันในการ

เปล่ียนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การ ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงเกี่ยวข้องกับอิทธิพล

ของผู้นำท่ีมีต่อผู้ตาม แต่ผลกระทบของอิทธิพลนั้นเป็นการให้อำนาจแก่ผู้ตามให้กลับมาเป็นผู้นำ 

ดังนั้น ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงจึงเป็นกระบวนการร่วม และเกี่ยวข้องกับการดำเนินการของผู้นำ 

ในระดับต่างๆ ในหน่วยงานย่อยขององค์การ 

Yukl (2006) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงในด้านลักษณะท่ีมีอิทธิพล     

ต่อพนักงานว่าเป็นความรู้สึกเช่ือใจ เคารพ จงรักภักดี และยอมรับในตัวผู้นำ โดยผู้นำลักษณะนี้

สามารถจูงใจให้พนักงานทำงาน เพื่อให้ได้ผลเกินความคาดหวัง 

Burns (1978) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง หมายถึง กระบวนการ ซึ่ง

ผู้นำเข้าไปมีความเกี่ยวข้องกับผู้ตาม ด้วยการสร้างความสัมพันธ์ท่ีเป็นการยกระดับแรงจู งใจ และ

ระดับจริยธรรมให้สูงขึ้น ลักษณะของผู้นำการเปล่ียนแปลงนี้มุ่งความสนใจไปท่ีความต้องการ และ

แรงจูงใจของผู้ตาม เพื่อเป็นการดึงศักยภาพท่ีมีอยู่ในตัวผู้ตามออกมาให้ได้สูงสุด ซึ่งกระบวนการนี้

ส่งผลกระทบในลักษณะของการสนับสนุนกัน  ทำให้ท้ังผู้นำและผู้ตามมีระดับแรงจูงใจ และ        

ระดับจริยธรรมสูงขึ้น 

Bass (1985) กล่าวว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง หมายถึง ผู้นำจะเป็นผู้กระตุ้นให้ผู้ตามมี

ความต้องการท่ีสูงขึ้น ทำให้ตระหนักถึงความต้องการ สำนึกในความสำคัญ คุณค่าของจุดหมาย และ

วิธีท่ีจะทำให้บรรลุเป้าหมาย ให้คำนึงถึงผลประโยชน์ของทีม องค์การ นโยบายมากกว่าผลประโยชน์

ส่วนตน และยกระดับความต้องการให้สูงขึ้น 
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Bennis and Nanus (1985) กล่าวว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง คือ ความสามารถของ

ผู้นำท่ีจะปรับรูปแบบ ยกระดับแรงจูงใจ และเป้าประสงค์ของผู้ตาม ให้บรรลุผลสำเร็จของการ

เปล่ียนแปลงอย่างมีนัยสำคัญ 

Dessler (1998) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง เป็นกระบวนการ         

ใช้อิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงท่ีสำคัญในเรื่องของทัศนคติ ข้อสมมติฐานของสมาชิกขององค์การ    

ต่อการสร้างความผูกพันสำหรับพันธกิจ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององค์การ  

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543) ได้ให้ความหมายของ ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงว่าเป็น

กระบวนการท่ีผู้นำมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดยผู้นำแสดงให้เห็นถึงการบริหารจัดการท่ีสามารถ

พัฒนาการทำงานของผู้ร่วมงานให้ดีขึ้นกว่าท่ีคาดหวังไว้ ด้วยการดึงศักยภาพของสมาชิกท่ีมีอยู่มาใช้

ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ พร้อมท้ังกระตุ้นให้เกิดการรับรู้ในภารกิจ และวิสัยทัศน์ของ

องค์การ เพื่อสร้างแรงจูงใจให้ผู้ร่วมงานมองผลลัพธ์ท่ีเกิดขึ้นจากการทำงานท่ีไม่ได้เกิดประโยชน์   

เพียงแค่ตนเอง แต่คำนึงถึงประโยชน์ส่วนรวมเป็นสำคัญ  

ภิรมย์ ถินถาวร (2550) สรุปว่า ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมหรือ ความ

สามรถในการบริหารองค์การของผู้บริหารท่ีจะทำให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างเต็มศักยภาพ

มากกว่าท่ีต้ังใจไว้แต่ต้น ส่งผลให้องค์การได้รับการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา มีความก้าวหน้าและทันต่อ

การเปล่ียนแปลงของประเทศและโลก 

อารี กังสานุกูล (2553) กล่าวว่า ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง หมายถึง กลุ่มพฤติกรรมของ

ผู้นํา ซึ่งแสดงออกถึงการใช้ศาสตร์และศิลป์ ในการยกระดับ และกระบวนการท่ีผู้นําและผู้ตาม       

ต่างยกระดับซึ่งกันและกันในด้านศีลธรรม สร้างแรงจูงใจให้สูงขึ้น โดยผู้นําจะโน้มน้าวให้ผู้ตามกระทำ

มากกวาท่ีผู้ตามคาดหวังไว้ และผู้ตามจะสร้างความผูกพันต่อจุดประสงค์ขององค์การ โดยผู้นําจะ   

กระตุ้นให้ผู้ตามดําเนินงานให้ประสบผลสำเร็จตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ขององค์การ พร้อมแสดง

คุณลักษณะท่ีเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติงาน ตลอดจนการช่วยเหลือ สนับสนุนผู้ตามเสมอ 

จากการศึกษาความหมายของภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้นํา               

การเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้นำ หรือผู้บริหารองค์การ ท่ีสามารถเป็นแบบอย่างในการ

ปฏิบัติงาน และกระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพมากกว่าท่ี

คาดหวังไว้ต้ังแต่ต้น โดยการสร้างความสัมพันธ์ท่ีเป็นการยกระดับแรงจูงใจ และระดับจริยธรรมให้

สูงขึ้น เพื่อให้สมาชิกตระหนักรู้ในภารกิจ วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และนโยบายขององค์การ คำนึงถึง
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ประโยชน์ส่วนรวม มีความผูกพันกับงาน และพัฒนาความสามารถอยู่เสมอ เพื่อไปสู่การบรรลุตาม

เป้าหมายสูงสุดขององค์การ 

2.4.2 ความสำคัญของภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง 

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2551) ได้กล่าวถึง ความสำคัญของภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงไว้ว่า

เป็นส่ิงสำคัญสำหรับองค์การ เพราะจะช่วยส่งเสริมความสำเร็จขององค์การในระยะยาว งานของ

ภาวะผู้นําจึงไม่ใช่การดําเนินงานตามกรอบงานประจำ แต่จะเป็นการดําเนินงานให้เกิดผลท่ีสร้างสรรค์

ขององค์การ ใช้แนวคิดหรือทฤษฎีใหม่เพื่อพัฒนาองค์การภายใต้สถานการณ์แห่งการเปล่ียนแปลง 

จันทรานี สงวนนาม (2551) ได้กล่าวถึงความสำคัญของภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงไว้ว่า 

ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงมีความสำคัญต่อกระบวนการเชิงระบบทุกงาน ซึ่งเป็นการเสริมสร้าง

ศักยภาพของผู้นําให้เต็มความสามารถ เกิดพลังและมีอิทธิพลในการครองใจผู้ใต้บังคับบัญชาหรือ

ผู้ร่วมงาน ให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ ในการปฏิบัติงาน ท้ังยังเป็นปัจจัยสำคัญท่ีทำให้ผู้นําเกิดบารมี 

ได้รับความเช่ือมั่น ความนับถือ กำลังใจ ความอบอุ่นในการทำงานเป็นทีม เพื่อดำเนินกิจกรรมให้

บรรลุเป้าหมาย 

โสภณ ภูเก้าล้วน (2550) ได้กล่าวถึง ความสำคัญของภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงไว้ว่า       

เป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงเจตคติ และสมมุติฐานของสมาชิกในองค์การ       

สร้างความผูกพันในการเปล่ียนแปลงวัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ที่สำคัญ 

รัชนีวรรณ วนิชย์ถนอม (2550) ได้กล่าวถึง ความสำคัญของภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง ไว้ว่า

เป็นการเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานตามความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคล รวมถึงทักษะต่างๆ 

ในการทำงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด  

พิมพ์อร สดเอี่ยม (2548) ได้กล่าวถึง ความสำคัญของภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงไว้ว่าเป็น

ปัจจัยท่ีจะก่อให้เกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงควรส่งเสริมให้ผู้บริหารมีการพัฒนาภาวะผู้นําการ

เปล่ียนแปลง รวมถึงการพัฒนาองค์ความรู้ หรือศาสตร์ท่ีเกี่ยวกับความเป็นผู้นําในบริบทวัฒนธรรม

สังคมไทยให้แพร่หลาย 

จากการศึกษาความสำคัญของภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้นํา

การเปล่ียนแปลงมีความสำคัญกับระบบงานขององค์การ เพราะมีส่วนอย่างมากในการช่วยส่งเสริม

ความสำเร็จขององค์การในระยะยาว ผู้นำท่ีสามารถเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงาน และมีอิทธิพลใน
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การเปล่ียนแปลงทัศนคติสามารถครองใจผู้ใต้บังคับบัญชา พัฒนาศักยภาพของสมาชิก และสร้างความ

ร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน จนเกิดความผูกพันกับองค์การ ย่อมนำพาองค์การไปสู่การบรรลุ

เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพได้ 

2.4.3 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของ Bass and Avolio (1994) 

ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง เป็นกระบวนการท่ีผู้นํามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดยสร้างแรงจูงใจ

ให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายเกินกว่าท่ีคาดหวังไว้แต่แรกเริ่ม พร้อมท้ังพัฒนาศักยภาพ

ของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น ภายใต้กรอบของภารกิจ และวิสัยทัศน์ขององค์การ ท่ีจะส่งเสริมให้ผู้ร่วมงาน

รับรู้ และเข้าใจแนวทางการปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ รวมถึงมองภาพรวม

ความสำเร็จของงานท่ีจะทำให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การและสังคมเป็นหลัก ซึ่งกระบวนการท่ีผู้นํามี

อิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน ประกอบด้วยพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือเรียกอีกอย่างว่า “4 I’s”      

(Four I’s) ดังนี้  

1. การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized influence or charisma leadership: II or CL)      

หมายถึง การท่ีผู้นําประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีให้แก่ผู้ตามหรือพนักงาน มีมาตรฐานสูงในเรื่องของ

คุณธรรม จริยธรรม คำนึงถึงประโยชน์หรือความต้องการของส่วนรวมมากกว่าการใช้อำนาจเพื่อ

ผลประโยชน์ส่วนตน พร้อมท่ีจะเผชิญความเส่ียง แก้ไขปัญหาหรืออุปสรรคต่างๆ ไปกับผู้ตาม และ

แบ่งบันความสำเร็จร่วมกันกับผู้ตาม ผู้นําจะต้องมีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตามให้เกิด

ความเข้าใจไปในทิศทางเดียวกันได้ มีการใช้เหตุผลมากกว่าอารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ ดีใน

สถานการณ์วิกฤต และมีความยุติธรรม ให้ความเท่าเทียมกันแก่พนักงานทุกคน รวมถึงผู้นำจะต้อง

แสดงให้ผู้ตามเห็นถึงศักยภาพ ความสามารถ ความเช่ียวชาญ ความเฉลียวฉลาด ความมุ่งมั่นต้ังใจ 

ความอดทน ความเช่ือมั่นในตนเอง และความแน่วแน่ในอุดมการณ์ เพื่อสร้างความศรัทธา           

ความน่าเช่ือถือ ความน่าเคารพยกย่องแก่ผู้ตาม และทำให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงาน 

ส่งผลให้ผู้ตามจะมีภาพท่ีชัดเจนของผู้นำ มีความพยายามท่ีจะประพฤติตนเหมือนกับผู้นํา มีความ

จงรักภักดี พร้อมทุ่มเทแรงกายแรงใจในการทำงานอย่างเต็มความรู้ ความสามารถ ดังนั้น ผู้นำจะต้อง

สร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันกับผู้ตาม โดยใช้อิทธิพลของอุดมคติ โน้มน้าวใจด้วยการส่ือสารให้      

ผู้ตามเช่ือมั่น เพื่อไปสู่วิสัยทัศน์ พร้อมท้ังนำพาองค์การไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้  
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2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation: IM) หมายถึง การท่ีผู้นําจะประพฤติ

ในทางท่ีสร้างแรงจูงใจให้กับผู้ตาม โดยผ่านการส่ือความหมายของงานอย่างชัดเจน เป็นการทำให้       

ผู้ตามรู้สึกว่าได้รับมอบหมายงานท่ีท้าทายความสามารถ ผู้นําจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team 

spirit) มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น และสร้างเจตคติท่ีดี ส่งเสริมการคิดในแง่บวก แสดงการ

อุทิศตัว มีความเสียสละ และความผูกพันต่อวิสัยทัศน์ หรือเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ร่วมกัน ผู้นําแสดง

ความเช่ือมั่น ความต้ังใจอย่างแน่วแน่ท่ีจะสามารถนำพาองค์การให้บรรลุตามเป้าหมาย รวมท้ัง      

โน้มน้าวใจให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว มองข้ามผลประโยชน์ของตน 

เพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ซึ่งการสร้างแรงบันดาลใจจะเกิดขึ้น โดยผ่านการคำนึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล ทำให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนเองมีความสำคัญ และเห็นคุณค่าในตัวเอง กระตุ้นให้ผู้ตาม

สามารถจัดการกับปัญหา หรืออุปสรรคท่ีต้องเผชิญในระหว่างการปฏิบัติงานได้ และมีการกระตุ้นทาง

ปัญญาเพื่อช่วยส่งเสริมผู้ตามให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มากขึ้น  

นอกจากนี้ Bass (1985) อธิบายถึงพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจของผู้นำท่ีประกอบด้วย

ลักษณะสำคัญ 3 ประการ ได้แก่  

2.1 การสร้างความเช่ือมั่น (Confidence Building) เป็นส่ิงท่ีทำให้เกิดพลัง และความ

เข้มแข็งทางอารมณ์ เมื่อผู้ตามต้องเผชิญกับอุปสรรค ทำให้เกิดความเครียดหรือมีความยุ่งยากในการ

ปฏิบัติงาน ผู้นำจะต้องสร้างความเช่ือมั่นให้แก่ผู้ตาม เพื่อให้ผู้ตามเกิดขวัญและกำลังใจในการทำงาน 

พร้อมทุ่มเทความพยายามอย่างมาก ในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ รวมถึงการ

สร้างความเช่ือมั่นในจุดมุ่งหมายท่ีเป็นอุดมการณ์ ( Inspiring Belief in Cause) คือ การท่ีผู้ตาม      

เช่ือว่าอุดมการณ์ เป็นส่ิงท่ีถูกต้องและมีคุณค่า จึงพร้อมท่ีจะเสียสละเพื่อประโยชน์ส่วนรวม  

2.2 การเน้นการปฏิบั ติ  (Action Orientation) โดยผู้นำจะกระตุ้นให้ ผู้ตามได้ทดลอง

ปฏิบัติงานใหม่ๆ เปิดโอกาสให้ทำงานท่ีท้าทายความสามารถ หรือเป็นลักษณะการอาสาทำงาน 

เพื่อให้ผู้ตามได้แสดงศักยภาพ เมื่อปฏิบัติงานได้สำเร็จจะทำให้เกิดความภาคภูมิใจ และเช่ือมั่นใน

ตนเอง ผู้นำควรมีนโยบายส่งเสริมการทดลอง และการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อหาวิธีการแก้ปัญหาของ

องค์การ สร้างบรรยากาศการติดต่อส่ือสารแบบเปิดเผย เพื่อให้เกิดความเช่ือถือไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

รวมถึงใช้ระบบการบันทึกข้อมูลแบบกระชับ ชัดเจน ง่ายต่อการทำความเข้าใจของผู้ตาม   
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2.3 การใช้ประโยชน์จากการหลงรักในส่ิงท่ีทำ (Pygmalion Effect) เมื่อผู้นำมีความเช่ือมั่น 

และคาดหวังต่อผู้ตามในด้านดี ผู้ตามซึ่งถูกคาดหวังว่าจะต้องทำได้ดี ก็จะมีความพยายามในการ

ปฏิบัติงานอย่างดีท่ีสุด เพื่อให้ได้รับความไว้วางใจจากผู้นำ ดังนั้น การท่ีผู้นำใช้ประโยชน์จากการ   

หลงรักในส่ิงท่ีทำของผู้ตาม จะเป็นการช่วยส่งเสริมความภาคภูมิใจในตนเอง (Self-Esteem) ส่งผลให้

ผู้ตามสามารถใช้ทักษะในการทำงานได้อย่างมีคุณภาพ เพื่อความสำเร็จขององค์การ 

3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation: IS) หมายถึง การท่ีผู้นํากระตุ้นผู้ตาม

ด้วยการต้ังคำถาม ข้อสมมติเพื่อให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นในองค์การ และทำให้ผู้ตาม      

มีความพยายามในการค้นหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ไขปัญหา เป็นการส่งเสริมให้ผู้ตามมีความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ มีกระบวนการแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ  มีการต้ังสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ 

(Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ด้วยวิธีการแบบใหม่ มีการจูงใจ 

พร้อมสนับสนุนให้ผู้ตามมีอิสระทางความคิด และจินตนาการ เน้นกระบวนการเพื่อหาแนวทางแก้ไข

ปัญหาท่ีแตกต่างจากความคิดของผู้นำ รวมถึงผู้นำควรให้กำลังใจผู้ตาม และกระตุ้นให้แสดงความ

คิดเห็น  ไม่วิจารณ์ความคิดแม้ว่าจะมีมุมมองแตกต่างไปจากตนเอง แต่ควรสร้างความรู้สึกว่าปัญหา

เป็นส่ิงท่ี ท้าทายความสามารถ และเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะให้ทุกคนได้ร่วมกันแลกเปล่ียนความคิดเห็นเพื่อ

พัฒนากระบวนการแก้ไขปัญหา โดยผู้นําจะต้องสร้างความเช่ือมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างย่อมมี

วิธีการแก้ไขเสมอ พร้อมพิสูจน์ให้เห็นว่า องค์การจะสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความ

ร่วมมือร่วมใจของผู้ร่วมงานทุกคน ซึ่งวิธีท่ีผู้นำสามารถใช้ในการกระตุ้นทางปัญญามี 4 ประการ ดังนี้  

3.1 การเน้นท่ีการดำรงอยู่ (Existentially) ผู้นำจะให้ความสำคัญเกี่ยวกับการเพิ่มความ

มั่นคง การสร้างความน่าเช่ือถือ และการสร้างทีมงาน โดยเช่ือว่าสติปัญญาสามารถเกิดขึ้นจากการ    

มีปฏิสัมพันธ์กับส่ิงแวดล้อม ดังนั้น ผู้นำจะตัดสินใจโดยใช้วิธีผสมผสาน ซึ่งจำเป็นต้องใช้ข้อมูล   

จำนวนมาก และวิธีการแก้ไขปัญหาต่างๆ หลากหลายวิธี 

3.2 การกระตุ้นทางปัญญาโดยใช้หลักเหตุผล (Rationally) ผู้นำจะเน้นโครงสร้างของงาน 

และการจูงใจด้านความสำเร็จ การตัดสินใจของผู้นำจะใช้ข้อมูลเพียงเล็กน้อย แต่จะให้ความสำคัญ   

ไปท่ีความรวดเร็ว และประสิทธิผลในการแก้ปัญหาเป็นสำคัญ 

3.3 การใช้ประสบการณ์เชิงประจักษ์ (Empirically) ผู้นำจะแก้ปัญหาแบบเป็นขั้นตอนโดย

อาศัยข้อมูลจากประสบการณ์เดิม และรวบรวมข้อมูลจำนวนมาก เพื่อนำมาใช้พิจารณาให้ได้คำตอบ  

ท่ีดีท่ีสุด สำหรับการพัฒนาความมั่นคง ความปลอดภัย และการดำรงอยู่ต่อไปขององค์การ 
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3.4 การมุ่งเน้นในด้านอุดมคติ (Idealistically) ผู้นำจะให้ความสำคัญท่ีความเจริญก้าวหน้า 

การเรียนรู้ การปรับตัวตามสถานการณ์ มีความยืดหยุ่นในการตัดสินใจ การใช้ความคิดสร้างสรรค์     

มีการรวบรวมข้อมูลเพิ่มเติมอย่างต่อเนื่อง และค้นหาวิธีการใหม่ๆ ในการแก้ไขปัญหา รวมถึงผู้นำ      

มีความกล้าเส่ียง ท่ีจะริเริ่มส่ิงใหม่ๆ 

4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individualized consideration: IC) หมายถึง     

การท่ีผู้นำให้ความสนใจกับความต้องการประสบความสำเร็จ และความเจริญก้าวหน้าของผู้ตาม โดย

ผู้นำจะมีความสัมพันธ์กับผู้ตามในฐานะเป็นท่ีปรึกษา ให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตาม และทำให้ผู้ตามเกิด

ความรู้สึกว่าตนเองมีความสำคัญกับองค์การ เพื่อส่งเสริมให้ผู้ตามพัฒนาทักษะกระบวนการทำงาน 

และมีศักยภาพเพิ่มมากขึ้น ซึ่งผู้นำจะให้ความสนใจกับการตอบสนองความต้องการท่ีแตกต่างกันของ 

ผู้ตาม พร้อมเข้าใจ และยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล คอยสนับสนุน โอกาสในการเรียนรู้       

ส่ิงใหม่ๆ เพื่อให้ผู้ตามได้รับประสบการณ์ในการทำงาน และสร้างบรรยากาศให้เอื้อต่อการปฏิบัติงาน 

ส่งเสริมการส่ือสารแบบสองทาง มีวิธีการจัดการด้วยการเดินดูรอบๆ (Management by walking 

around) มีปฏิสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้ตาม ใส่ใจปัญหา และความกังวลของผู้ตาม โดยตระหนักเสมอว่าผู้ตาม

เป็นทรัพยากรบุคคล ไม่ได้เป็นเพียงแค่ปัจจัยการผลิตอย่างหนึ่ง รู้จักการเอาใจเขามาใส่ใจเรา    

พร้อมมอบหมายงานท่ีท้าทายความสามารถตามกำลังของผู้ตาม เพื่อให้แสดงศักยภาพของตนเอง

อย่างเต็มท่ี ผู้นำจะเป็นผู้สนับสนุน ให้คำแนะนำระหว่างปฏิบัติงาน และประเมินความก้าวหน้าในงาน

ของผู้ตาม โดยไม่ทำให้ผู้ตามเกิดความรู้สึกว่าถูกตรวจสอบ สำหรับพฤติกรรมการคำนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคลของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงสามารถแบ่งได้เป็น 3 ลักษณะ ดังนี้ 

4.1 การคำนึงถึงการพัฒนา (Developmental Orientation) ผู้นำจะต้องให้การประเมิน

ศักยภาพของผู้ตาม ท้ังความสามารถการปฏิบัติงานในปัจจุบัน และความรับผิดชอบท่ีจะเพิ่มขึ้นใน

อนาคต ผู้นำจะต้องเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับผู้ตาม และมอบหมายงานเพื่อช่วยพัฒนาความสามารถ

และตอบสนองความต้องการของผู้ตาม ดังนั้น พฤติกรรมท่ีคำนึงถึงการพัฒนา ประกอบไปด้วย การ

ให้คำปรึกษาเกี่ยวกับการทำงาน การสังเกตอย่างใกล้ชิด การบันทึกความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 

และส่งเสริมให้ผู้ตามเข้ารับการศึกษาอบรมเพิ่มเติม พร้อมมอบหมายงานท่ีท้าทายความสามารถ เพื่อ

เป็นการยกระดับศักยภาพของผู้ตามให้สูงขึ้น 
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4.2 การเน้นความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Orientation) ผู้นำจะแสดงความเป็น

กันเองกับผู้ตาม ส่งเสริมการติดต่อส่ือสารแบบสองทาง ทำให้ผู้ตามมีโอกาสได้รับรู้ปัญหา  และ

สามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้ ผู้ตามได้รับรู้ข้อมูลข่าวสารท่ีถูกต้องเกี่ยวกับเรื่องราว ความเคล่ือนไหว

ต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นท้ังในองค์การ และสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีส่งผลต่อองค์การ  เพื่อใช้ประกอบการ

ตัดสินใจในการทำงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ถ้าผู้นำแจ้งข้อมูลแก่ผู้ตามด้วยตนเอง จะทำให้ผู้ตามมี

โอกาสซักถามเพื่อทำความเข้าใจมากขึ้น ทำให้ผู้ตามเกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

ได้รับการให้ความสำคัญจากผู้นำ จึงมีความยอมรับนับถือผู้นำ และส่งผลให้เกิดความพยายามในการ

พัฒนาศักยภาพให้ถึงจุดสูงสุด  

4.3 การเป็นพี่เล้ียง (Mentoring) ผู้นำจะใช้ความรู้ และประสบการณ์ท่ีมีเพื่อฝึกฝน และ    

ให้คำแนะนำในการปฏิบัติงานแก่ผู้ตาม โดยสอนงาน และดูแลเอาใจใส่ เพื่อช่วยพัฒนาผู้ตามให้

สามารถเป็นผู้นำในอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงดังท่ีกล่าวมาข้างต้น ลักษณะ     

เชิงพฤติกรรมของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง คือ การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ มีมาตรฐานสูงในเรื่อง

ของคุณธรรม จริยธรรม คำนึงถึงประโยชน์หรือความต้องการของส่วนรวม การสร้างแรงบันดาลใจ 

สร้างความเช่ือมั่น เปิดโอกาสให้ ผู้ตามแสดงศักยภาพโดยมอบหมายงานท่ีท้าทายความสามารถ     

เมื่อปฏิบัติงานสำเร็จจะเป็นการส่งเสริมให้เกิดความภาคภูมิใจแก่ผู้ตามเอง การกระตุ้นทางปัญญา 

ช่วยส่งเสริมให้ผู้ตามมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีกระบวนการแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ และ     

การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยให้ความสำคัญกับความเจริญก้าวหน้าในสายอาชีพของผู้ตาม 

พร้อมสนับสนุนให้ผู้ตามพัฒนาทักษะกระบวนการทำงาน และมีศักยภาพเพิ่มมากขึ้น ซึ่งลักษณะเชิง

พฤติกรรมของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงดังกล่าวข้างต้น จะส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อ

องค์การ เนื่องจากผู้นำเปรียบเสมือนตัวแทนขององค์การ และมีความสัมพันธ์ท่ีใกล้ชิดกับพนักงาน  

ถ้าพนักงานเกิดความรัก ความศรัทธาต่อผู้นำ ย่อมมีแนวโน้มให้เกิดความรักต่อองค์การ และมีความ

ต้องการเป็นสมาชิกอย่างถาวรด้วยเช่นกัน ซึ่งความผูกพันต่อองค์การจะเป็นแรงผลักดันให้พนักงาน

ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด  

จากการศึกษาข้อมูลขององค์การ ผู้วิจัยได้เลือกพฤติกรรมเฉพาะของ ภาวะผู้นำการ

เปล่ียนแปลงท้ังหมด 2 ด้าน ได้แก่ การกระตุ้นทางปัญญา และการตระหนักถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

เพื่อใช้ในการสร้างแบบสอบถาม เนื่องจากมีความสอดคล้องกับแนวทาง  การบริหารงานแบบมีส่วน
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ร่วมของบริษัท โตโยต้านครธน จำกัด (สำนักงานใหญ่) โดยผู้บริหารหรือผู้นำจะเปิดโอกาสให้พนักงาน

มีส่วนร่วมเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหา และกระตุ้นให้พนักงาน  เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการ

พัฒนาปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง อีกท้ังสนับสนุนโอกาสในการเรียนรู้  ส่ิงใหม่ๆ เพื่อให้ผู้ตามได้รับ

ประสบการณ์ในการทำงาน และพัฒนาทักษะต่างๆ ท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

ดังนั้น พฤติกรรมเฉพาะท้ัง 2 ด้านจะสามารถบ่งบอกถึงภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารหรือ

หัวหน้างานได้ ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญท่ีจะทำให้พนักงานเกิดความรัก ความศรัทธา ความเช่ือมั่นใน

องค์การ และนำไปสู่การเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การในท่ีสุด 

 

2.5 แนวคิดเก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support) 

 

2.5.1 ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

Eisenberger R., Huntington, Hutchison, and Sowa (1986) ได้ ให้ ความหมายของ   

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การว่าเป็นความเช่ือของพนักงานท่ีองค์การได้ให้คุณค่า ความห่วงใยใน

ความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงาน ท้ังในด้านของค่าตอบแทน การเล่ือนขั้นเล่ือนตำแหน่ง การสนับสนุน

ด้านทรัพยากร สวัสดิการต่างๆ และค่านิยมองค์การเพื่อให้เกิดการร่วมมือ 

Shore and Tetrick (1991) ได้ให้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การว่าเป็น      

ความเช่ือของพนักงานท่ีประเมินการรับรู้จากประสบการณ์ของตนเอง นโยบายองค์การ กระบวนการ

ทำงาน การได้รับทรัพยากร และการปฏิบัติต่อพนักงานว่าองค์การปฏิบัติต่อพนักงานเช่นไร 

Hutchison and Garstka (1996) ได้สรุปว่า การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ คือ การท่ี

พนักงานในองค์การ รับรู้ได้ถึงผลกระทบของการกระทำหรือ นโยบายใดๆ ท่ีมาจากองค์การหรือ

ตัวแทนองค์การ 

Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch, and Rhoades (2001) ได้เพิ่ มความหมาย 

การรับรู้การสนับสนุนขององค์การว่าเป็นความเช่ือหรือความรู้สึกของพนักงานจากประสบการณ์ท่ี

ได้รับในการทำงาน ว่าองค์การเป็นเสมือนบุคคลท่ีใจดีหรือบุคคลท่ีใจร้าย ซึ่งจะพิจารณาจากนโยบาย 

หรือกฎระเบียบท่ีองค์การกาหนดขึ้น และส่งผลกระทบต่อพนักงาน 
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LaMastro (2002) ให้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การว่า เป็นการรับรู้ของ

พนักงานเกี่ยวกับ พฤติกรรมของผู้บริหารท่ีให้การสนับสนุน และจัดบรรยากาศขององค์การให้เอื้อต่อ    

การทำงาน ซึ่งพนักงานจะรับรู้การสนับสนุนขององค์การดังกล่าว ผ่านนทางพฤติกรรมของผู้เป็น

ตัวแทนองค์การ 

J. M. George and Jones (2002) ได้ให้ความหมายการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การว่า 

คือ การท่ีองค์การดูแลเอาใจใส่ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน รับฟังข้อร้องเรียนของพนักงาน พยายาม

ช่วยเหลือพนักงานในด้านต่างๆ และปฏิบัติต่อสมาชิกด้วยความเป็นธรรม 

วิธัญญา วัณโณ (2546) ได้ให้ความหมายการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การว่า เป็นการรับรู้

ของพนักงานจากการบริหารงานขององค์การ ท่ีให้ความสำคัญท้ังด้านการพัฒนาทักษะการทำงาน 

และผลประโยชน์ท่ีพนักงานจะได้รับจากองค์การ เช่น การส่งเสริมความก้าวหน้าในการทำงาน      

ด้วยการจัดฝึกอบรมแก่พนักงาน การให้รางวัลหรือผลตอบแทน เมื่อปฏิบัติงานได้สำเร็จตามเป้าหมาย 

การให้ความช่วยเหลือ หรือสวัสดิการต่างๆ ท่ี เป็นประโยชน์ ต่อความเป็นอยู่ของพนักงาน               

การจัดบรรยากาศสภาพการทำงาน ให้เอื้อต่อการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

เปรมจิตร์ คล้ายเพ็ชร์ (2548) สรุปความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไว้ว่า 

คือความคิดเห็นของพนักงานจากประสบการณ์ท่ีได้รับจากการทำงานในองค์การว่า องค์การให้

ความสำคัญ และมองเห็นความทุ่มเทของพนักงานในการปฏิบัติงาน ให้การยอมรับ ไว้วางใจ รวมทั้งใส่

ใจในสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน โดยผ่านทางนโยบายต่างๆ หรือตัวแทนขององค์การ  

จากการศึกษาคำนิยามของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมาย

ได้ว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง การท่ีพนักงานมีความเช่ือว่าองค์การให้ความสำคัญ 

และ  เห็นคุณค่าพนักงาน โดยช่วยส่งเสริมความเป็นอยู่ท่ีดี มีการฝึกอบรม และพัฒนาศักยภาพของ

พนักงาน   ให้เกิดความก้าวหน้าหรือมีโอกาสเติบโตในสายอาชีพ รวมถึงมีการสร้างบรรยากาศท่ีเอื้อ

ต่อการปฏิบัติงานให้ผลตอบแทน และสวัสดิการท่ีเป็นประโยชน์ สร้างความมั่นคงในการทำงาน และ

ปฏิบัติต่อพนักงานด้วยความเป็นธรรม 
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2.5.2 แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของ Rhoades & Eisenberger (2002) 

Rhoades (2002) ได้ทำการศึกษา meta-analysis จากงานวิจัยจำนวน 73 งานวิจัย พบว่า

องค์ประกอบท่ีส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี 2 ด้าน คือองค์ประกอบด้านองค์การ 

และองค์ประกอบด้านคุณลักษณะ ซึ่งองค์ประกอบด้านองค์การแบ่งออก เป็น 3 ด้าน คือ 1) ความ

ยุติธรรมในองค์การ 2) การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา และ 3) รางวัลและ

สภาพการทำงาน สำหรับองค์ประกอบด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล แบ่งออกได้เป็น 2 ด้าน คือ 

บุคลิกภาพ และปัจจัยส่วนบุคคล โดยรายละเอียดของแต่ละหัวข้อมีดังนี้  

องค์ประกอบท่ีส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

1. องค์ประกอบด้านองค์การ  

1.1 ความยุติธรรมในองค์การ (Fairness) เป็นส่ิงท่ีช่วยให้พนักงานใช้ในการพิจารณา และ

ตัดสินใจถึงผลตอบแทนในการทำงาน ขณะเดียวกัน ความยุติธรรมด้านกระบวนการทำให้พนักงาน

ได้รับทรัพยากรต่างๆ อย่างยุติธรรม ซึ่งพนักงานพิจารณาว่าทรัพยากรเหล่ านี้ ได้แก่ สวัสดิการ         

มีผลให้พนักงานเช่ือว่าองค์การได้คำนึงถึงความเป็นอยู่ ท่ี ดี ของพนักงาน ซึ่ งความยุติธรรม             

เชิงกระบวนการนี้ สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ด้าน ได้แก่  

1.1.1 ความยุติธรรมด้านโครงสร้าง (Structural aspect) เป็นกระบวนการความยุติธรรม  

ในการพิจารณาเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับกฎระเบียบ และนโยบายอย่างเป็นทางการ ท่ีจะส่งผลกระทบต่อ

พนักงาน ซึ่งองค์การจะต้องมีการแจ้งกฎระเบียบนั้นให้พนักงานทราบล่วงหน้าก่อนท่ีจะเริ่มบังคับใช้ 

อันได้แก่ กระบวนการกำหนดผลตอบแทน ต้องมีเกณฑ์เป็นมาตรฐาน มีความถูกต้อง โปร่งใส 

สามารถตรวจสอบได้ มีหลักฐานท่ีเหมาะสม และใช้ได้กับทุกคนทุกเวลา รวมท้ังมีการรับฟังความ

คิดเห็นของพนักงาน เพื่อใช้เป็นข้อมูลก่อนการตัดสินใจกระทำส่ิงท่ีมีผลกระทบต่อพนักงาน  

1.1.2 ความยุ ติธรรมด้านสังคม (Social aspect) หรือความยุ ติธรรมเชิงปฏิ สัมพันธ์

(Interpersonal justice) เป็นกระบวนการของการมีปฏิสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน

ร่วมกันในองค์การ เช่น การช้ีแจงให้พนักงานทราบข้อมูลความเป็นไปขององค์การ การท่ีหัวหน้า

ปฏิบัติต่อพนักงานด้วยความสุภาพ ให้เกียรติซึ่งกันและกัน สามารถอธิบายการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน

ให้พนักงานรับทราบได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม บนพื้นฐานของข้อมูลท่ีเช่ือถือได้ เพื่อสร้างความ
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ไว้วางใจ และความน่าเคารพนับถือแก่พนักงาน ซึ่งความยุติธรรมจากหัวหน้างาน จะส่งผลต่อ

ความสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้วยเช่นกัน 

1.2 การรับรู้การสนับสนุนจากหั วหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา (Supervisor Support) 

เนื่องจากหัวหน้างานเปรียบเสมือนตัวแทนขององค์การ ท่ีมีหน้าท่ีควบคุมผลงาน และประเมินผล   

การปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อรายงานต่อผู้บริหาร รวมถึงเป็นบุคคลท่ีมีความใกล้ชิด ต้องติดต่อกับ

พนักงานมากกว่าผู้บริหาร ดังนั้ น พนักงานส่วนใหญ่ จึงมีความกังวลเกี่ยวกับการได้รับคุณค่า           

ในด้านผลงาน และมีความคาดหวังท่ีจะได้รับความช่ืนชอบ หรือการยอมรับจากหัวหน้างาน          

เมื่อพนักงานได้รับความเมตตา ความเอาใจใส่ รับรู้ว่าหัวหน้างานเห็นถึงความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 

พร้อมให้ความช่วยเหลือ และการสนับสนุน ก็จะส่งผลให้พนักงานมีทัศนคติทางบวกกับหัวหน้างาน 

และในทางเดียวกันย่อมมีทัศนคติทางบวกกับองค์การ พร้อมท่ีจะทำงานให้กับองค์การต่อไปด้วย

เช่นกัน  

1 .3  รางวั ลและสภ าพ การท ำงาน  (Organizational Reward and Job Condition) 

พนักงานจะมีการประเมินรางวัล และผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์การ ซึ่งจะเป็นส่ิงท่ีบ่งบอกว่า

องค์การเห็นความสำคัญของการทุ่มเทในการทำงานของพนักงานอย่างไร เมื่อพักงานได้รับรางวัลท่ี

เหมาะสม และมีความยุติธรรม ย่อมสร้างความพึงพอใจ และมีขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน จะส่งผล

ต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานท่ีเพิ่มขึ้น และมีทัศนคติทางด้านบวกกับองค์การ  

สำหรับการสนับสนุนด้านสภาพ การทำงานนั้น หมายถึง การท่ีองค์การให้ความสำคัญกับ 

การจัดสภาพแวดล้อม ท่ีเอื้อต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน ท้ังสถานท่ี และเครื่องมือ เครื่องใช้ท่ี

เหมาะสม เพียงพอต่อจำนวนพนักงาน ช่วยเพิ่มความสะดวกสบาย และความปลอดภัยในการทำงาน  

โดยการสร้างบรรยากาศท่ีดีในองค์การ มีส่วนทำให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างเต็มกำลังความสามารถ 

ช่วยลดอุบัติเหตุและความเครียดของพนักงานในระหว่างการปฏิบัติงานได้ ส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพ  

Rhoades (2002) พบว่า รางวัลและสภาพการทำงานท่ีแตกต่างกันมีความสัมพันธ์ต่อการ

รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ซึ่งรางวัลและสภาพการทำงานดังกล่าว สามารถจำแนกได้เป็น 6 ด้าน

ดังต่อไปนี้ 

1.3.1 ด้านการเล็งเห็นคุณค่าของพนักงาน การจ่ายค่าตอบแทน และการเล่ือนตำแหน่งงาน 

(Recognition, Pay and Promotion) เป็ นการแสดงออกขององค์การ ท่ี เห็น คุณ ค่าและ ให้

ความสำคัญกับพนักงาน โดยรางวัลจะตอบสนองต่อเมื่อพนักงานนั้นมีผลงานท่ีดี ซึ่งการได้รับ
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ผลตอบแทน ท่ียุติธรรม จะส่งผลให้พนักงานรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และพร้อมทุ่มเทความ

พยายามในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี เพื่อให้องค์การประสบความสำเร็จ  

1.3.2 ด้านความมั่นคงในการทำงาน (Job Security) เป็นการสร้างความเช่ือมั่นให้แก่

พนักงานว่าองค์การจะยังคงจ้างงาน หรือรักษาพนักงานไว้ให้เป็นสมาชิกขององค์การ แม้ว่าจะมี      

การลดขนาดขององค์การก็ตาม ซึ่งเป็นส่ิงท่ีแสดงให้พนักงานรู้สึกว่าองค์การให้การสนับสนุนต่อ

พนักงานในระดับสูง  

1.3.3 ด้านการมีอิสระในการดำเนินงาน (Autonomy) เป็นส่ิงท่ีองค์การแสดงความไว้วางใจ 

ความเช่ือใจแก่พนักงาน ว่าจะสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับการวางแผน การดำเนินงานอย่างเป็นระบบ

ด้วยตนเองได้ รวมถึงเป็นความรู้สึกของพนักงานท่ีรับรู้ว่ามีอำนาจ และมีอิสระในการควบคุม        

การทำงานด้วยตนเอง เช่น การจัดการตารางปฏิบัติงาน วิธีการทำงานตามความถนัด ซึ่งจะทำให้

พนักงานเกิดความรู้สึกทางบวก และรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมากขึ้น  

 1.3.4 ความเครียดในบทบาทหน้าท่ี  (Role Stressors) เป็นสภาวะท่ีพนักงานรู้สึกว่า        

ไม่สามารถจัดการกับสภาพการปฏิบัติงานท่ีกดดันได้ ซึ่งความกดดันอาจเกิดขึ้นท้ังจากภายในและ

ภายนอกองค์การ เช่น การได้รับมอบหมายงานมากเกินไป การขาดข้อมูลในการทำงาน การได้รั บ

บทบาท หรือหน้าท่ีความรับผิดชอบไม่ชัดเจน  การถูกกำหนดให้ทำงานด้วยระยะเวลาท่ีจำกัด          

ซึ่งก่อให้เกิดความเครียดได้ และส่งผลทางลบต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

1.3.5 การฝึกอบรม (Training) เป็นการส่ือสารให้พนักงานเห็นถึงการลงทุนท่ีองค์การมีต่อ

พนักงาน เพื่อส่งเสริมทักษะการปฏิบัติงาน เปิดโอกาสให้พนักงานได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ มีความเข้าใจ

ระบบการทำงานมากขึ้น ซึ่งส่งผลทางบวกให้พนักงานรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

1.3.6 ขนาดขององค์การ (Organization Size) พนักงานส่วนใหญ่จะมีความรู้สึกว่าตนเอง    

มีคุณค่าน้อยลงถ้าอยู่ในองค์การขนาดใหญ่ เนื่องจากมีนโยบาย วิธีการทำงาน และกฎระเบียบท่ีเป็น

ทางการค่อนข้างสูง รวมถึงกระบวนการต่างๆ มีความหยืดหยุ่นน้อย ทำให้ไม่สามารถตอบสนองต่อ

ความต้องการของพนักงานได้ จึงส่งผลให้ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานลดลง 
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2. องค์ประกอบด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล 

2.1 บุคลิกภาพ  

บุคลิกภาพ ประกอบด้วยอารมณ์ความรู้สึกทางบวก และทางลบ ซึ่งมีความสัมพันธ์กับ     

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงาน เนื่องจากทำให้พนักงานประเมินการกระทำของ

องค์การว่ามีเจตนาดี หรือเจตนาร้าย โดยบุคลิภาพจะมีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน      

อารมณ์ทางบวกทำให้พนักงานมีพฤติกรรมท่ีเป็นมิตร มีสัมพันธภาพท่ีดีกับเพื่อนร่วมงานและหัวหน้า

ดังนั้นผลการปฏิบัติงานจะมีคุณภาพท่ีดี ในทางตรงกันข้าม อารมณ์ทางลบจะส่งผลให้พนักงาน         

มีพฤติกรรมกาวร้าว หรือขาดงานบ่อย ซึ่งจะบั่นทอนสัมพันธภาพในการปฏิบัติงาน และทำให้การรับรู้

การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานลดลง  

2.2 ปัจจัยส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ การศึกษา และอายุงานหรือระยะเวลาการทำงาน 

มีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เช่น พนักงานท่ีอายุน้อยจะรู้สึกไม่พึงพอใจองค์การมาก 

และมีแนวโน้มท่ีจะลาออกสูง ส่วนพนักงานท่ีมีอายุงานมาก จะมีประสบการณ์ในการได้รับ           

การสนับสนุนจากองค์การมากกว่า ทำให้มีความรู้สึกท่ีดี หรือมีทัศนคติทางบวกต่อองค์การ จึงเกิด 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับท่ีดีกว่า 

 จากแนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของ Rhoades (2002) องค์ประกอบ

ท่ีส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มี 2 ด้าน ได้แก่ องค์ประกอบด้านองค์การ ซึ่งเกี่ยวข้อง

กับความยุติธรรม ท้ังด้านโครงสร้างและด้านสังคม ท่ีองค์การควรมีการช้ีแจงกฎระเบียบ ข้อมูลความ

เป็นไปขององค์การให้พนักงานได้รับรู้อยู่เสมอ การสนับสนุนจากหัวหน้างาน รางวัลและสภาพการ

ทำงาน มีการพิจารณาจ่ายค่าตอบแทน หรือเล่ือนตำแหน่งอย่างเหมาะสมและเท่าเทียมกัน สร้าง

ความเช่ือมั่นให้พนักงาน ส่งเสริมการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะ มอบหมายงานโดยคำนึงถึง

ความสามารถ เพื่อไม่ให้เกิดความตึงเครียดเกินไป และให้อิสระในการปฏิบัติงาน รวมถึงการจัด

สภาพแวดล้อม ส่ิงอำนวยความสะดวกท่ีเอื้อต่อการทำงาน สำหรับองค์ประกอบอีกด้านหนึ่ง ได้แก่ 

องค์ประกอบทางด้านคุณลักษณะท่ีเกี่ยวข้องกับ บุคลิกภาพ และปัจจัยส่วนบุคคล โดยพนักงานท่ีมี

อารมณ์ความรู้สึกทางบวก มีระยะเวลาในการทำงานกับองค์การท่ียาวนาน ย่อมเกิดการรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การได้มาก องค์ประกอบหลักท้ังสองด้านนี้มีความสำคัญ ซึ่งเป็นหน้าท่ีขององค์การ

ท่ีจะต้องสร้างการรับรู้ให้แก่พนักงาน เนื่องจากมีผลทำให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันกับองค์การ 
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และพร้อมท่ีจะทุ่มเทความรู้ ความสามารถในปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ดังนั้น ผลการปฏิบัติงานย่อม

เกิดประสิทธิภาพสูงสุด  

จากการศึกษาข้อมูลขององค์การ ผู้วิจัยได้จัดทำแบบสอบถามในประเด็นท่ีมีความสอดคล้อง

กับนโยบายด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท โตโยต้านครธน จำกัด  ซึ่งได้เลือก

องค์ประกอบ ด้านองค์การ เกี่ยวกับความยุติธรรม และผลตอบแทนหรือสวัสดิการของพนักงาน มาใช้

ในการทำแบบสอบถามวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงาน เนื่องจากบริษัทได้ให้

ความสำคัญกับความเป็นอยู่ ท่ีดีของพนักงาน พร้อมสนับสนุนโอกาสการจ้างงานท่ีเท่าเทียมกัน         

ไม่มีการแบ่งแยก เคารพ และให้เกียรติกับสิทธิมนุษยชน พัฒนาบุคลากรให้มีความคิดสร้างสรรค์ และ     

มีความก้าวหน้าทางสายอาชีพ ดังนั้น จากประเด็นท่ีผู้วิจัยเลือกมาใช้ทำแบบสอบถามสามารถสะท้อน

ถึงการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานได้ และส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน เพื่อขับเคล่ือนองค์การไปสู่เป้าหมาย รวมท้ังมีแนวโน้มท่ีจะสร้างความรู้สึกผูกพันกับ

องค์การให้เกิดข้ึนกับพนักงานด้วย  

2.5.3 ผลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

 เมื่อพนักงานรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ พนักงานย่อมมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความรู้ 

ความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยการแสดงพฤติกรรมท่ีดี และมีความต้องการคงอยู่กับองค์การ 

ในทางตรงกันข้าม ถ้าพนักงานมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การลดลง พนักงานจะขาด           

ความกระตือรือร้น และความพยายามในการปฏิบัติงาน ให้บรรลุถึงเป้าหมายขององค์การ และมุ่งท่ีจะ

แสวงหาองค์การใหม่ ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการขาดงาน และความต้ังใจท่ีจะลาออกจากงานในท่ีสุด 

ซึ่งผลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การตามท่ี Rhoades (2002) ได้ทำการศึกษาม ี7 ปัจจัย ดังนี้  

1. ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)  

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จะช่วยเพิ่มความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน เนื่องจาก

พนักงาน  มีความรู้ สึกว่าตน เองเป็น ส่วนหนึ่ งขององค์การ ต้องปฏิบั ติหน้าท่ีตามบทบาท              

ความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมาย มีหน้าท่ีท่ีจะต้องรักและห่วงใยองค์การ เพื่อเป็นการตอบแทนท่ี

องค์การสนับสนุนให้มีความเป็นอยู่ท่ีดี ตามแนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับบรรทัดฐานของการตอบแทน      

ซึ่งกันและกัน หรือแนวคิดพื้นฐานการแลกเปล่ียน  ท่ีองค์การให้การสนับสนุนพนักงาน ดังนั้น 

พนักงานจึงต้ังใจทำงานอย่างเต็มท่ีเพื่อให้องค์การบรรลุตามเป้าหมายเช่นกัน นอกจากนี้การรับรู้การ
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สนับสนุนจากองค์การยังทำให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีความสำคัญ และได้รับการยอมรับจาก

องค์การ จึงมีความต้องการท่ีจะคงสภาพของการเป็นสมาชิกในองค์การต่อไป   

2. ความพึงพอใจท่ีเกี่ยวข้องกับงาน (Job-Related Affect)  

การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ ถูกต้ังสมมุติฐานว่ามีความสัมพันธ์กับปฏิกิริยาโต้ตอบทาง

ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่องาน โดยความพึงพอใจท่ี เกี่ยวข้องกับงาน แบ่งเป็น 2 ส่วน ได้แก่     

ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) และอารมณ์ด้านบวกในการทำงาน (Positive mood at 

work) ซึ่งความพึงพอใจในงานเป็นทัศนคติด้านอารมณ์ความรู้สึกท่ีมีต่องาน การรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การจะเพิ่มความพึงพอใจในงาน และความคาดหวังในผลตอบแทนท่ีจะได้รับจากการ

ปฏิบัติงาน รวมถึงได้รับความช่วยเหลือเมื่อต้องการจากองค์การ สำหรับอารมณ์ด้านบวกใน           

การทำงาน จะเป็นสภาวะอารมณ์โดยท่ัวไปท่ีไม่เฉพาะเจาะจงต่อส่ิงใดส่ิงหนึ่ง ซึ่งมีผลมาจาก

ส่ิงแวดล้อม นอกจากนี้การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ยังส่งผลต่อความรู้สึกของพนักงาน โดย    

ทำให้รับรู้ว่าตนเองมีความสามารถ และมีคุณค่ากับการปฏิบัติงานให้องค์การประสบความสำเร็จได้ 

และช่วยส่งเสริมอารมณ์ทางบวกของพนักงานด้วย 

3. ความผูกพันในงาน (Job Involvement)  

ความผูกพันในงานเป็นการแสดงออกของพนักงาน ท่ีทำให้ เห็นถึงความสนใจ และ           

ความต้องการมีส่วนร่วมในการดำเนินงานอย่างเต็มท่ี จากการศึกษาของ Eisenberger, Cummings, 

Armeli, and Lynch (1997) พบว่า การรับรู้ขีดความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์กับความ

สนใจในงาน และมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ รวมท้ังการศึกษาของ 

O’Driscoll and Randall (1999) พบว่า การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวก

กับความผูกพันในงานด้วย ดังนั้น สามารถกล่าวได้ว่า พนักงานจะมีความสนใจในงานมากยิ่งขึ้น เมื่อ

ได้รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ อีกท้ังยังเป็นการช่วยเพิ่มความรู้ ความสามารถของพนักงานด้วย  

4. ผลการปฏิบัติงาน (Performance) 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงาน จะช่วยเพิ่มความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ   

ด้านจิตใจ ซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งจากผลการศึกษาของ              

J. George and Brief (1992) พบว่าการทำงานท่ีนอกเหนือบทบาทของตนเอง แสดงให้เห็นได้จาก

การลงมือกระทำส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เพื่อป้องกันองค์การจากความเส่ียง การช่วยเหลืองานของผู้ร่วมงาน      
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การให้ข้อเสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ และการแสวงหาความรู้ เพื่อเพิ่มพูนทักษะ ประสบการณ์ของ

ตนเอง และนำไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์กับองค์การ ท้ังนี้การรับรู้การสนับสนุนขององค์การจะ

ช่วยตอกย้ำความเช่ือของพนักงานท่ีว่า องค์การจะให้การรับรอง และให้รางวัลแก่พนักงานท่ีมี         

ผลการปฏิบัติสูงขึ้น  

5. ความตึงเครียด (Strain)  

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานจะช่วยลดผลกระทบด้านลบท่ีเกิดจาก      

การปฏิบัติงาน เช่น ความเครียด ความเหนื่อยล้า ความวิตกกังวล หรือความเบื่อหน่ายในงาน          

ให้น้อยลงได้  จากการศึกษาของ Robblee (1998) พบว่าเมื่อพนักงานต้องเผชิญกับความคาดหวัง

จากองค์การเกี่ยวกับสร้างผลงานให้มีคุณภาพท่ีดีขึ้น และรับรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุนเป็นอย่างดี

ท้ังในด้านทรัพยากร หรือเครื่องมืออำนวยความสะดวกต่างๆ และด้านอารมณ์ความรู้สึก ส่ิงเหล่านี้จะ

ช่วยลดปฏิกิริยาทางจิตใจท่ีไม่พึงประสงค์ หรืออาการท่ีเกิดจากส่ิงเร้าความเครียดของพนักงานได้  

6. ความต้องการคงอยู่ต่อไปในองค์การ (Desire to Remain)  

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความต้องการ  

คงอยู่ต่อไปในองค์การ โดย Witt (2006) ได้ทำการศึกษาความสัมพันธ์นี้ เพื่อหาแนวโน้มการลาออก

ของพนักงาน พบว่า เมื่อพนักงานได้รับรู้ผลตอบแทนท่ีคุ้มค่าในการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อ

องค์การก็จะเพิ่มมากขึ้นด้วย ซึ่งความผูกพันต่อองค์การเป็นปรากฏการณ์ท่ีเป็นผลจากความสัมพันธ์ 

หรือปฏิกิริยาระหว่างบุคคลกับองค์การ ในรูปแบบของการลงทุนทางกาย และกำลังสติปัญญา โดย

ก่อให้เกิดความต้องการท่ีจะคงสภาพของการเป็นสมาชิกในองค์การต่อไป และเกิดความรู้สึกไม่เต็มใจ

ท่ีจะลาออกจากงาน   

7. พฤติกรรมหลีกเล่ียงงาน (Withdrawal Behavior)  

พฤติกรรมหลีกเล่ียงงานของพนักงาน เห็นได้จากการท่ีพนักงานมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ 

ขององค์การน้อยลง ความล่าช้าในการทำงาน (Tardiness) การขาดงานเป็นประจำ (Absenteeism) 

และการลาออกโดยสมัครใจ (Voluntary Turnover) ซึ่งการสร้างการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ

ให้แก่พนักงานผ่านวิธีต่างๆ เช่น การให้ความดูแลเอาใจใส่พนักงานเป็นอย่างดีและสม่ำเสมอ         

การพยายามรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การ และการให้รางวัลหรือผลตอบแทนตรงตามเวลา  

อย่างยุติธรรม จะทำให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกผันต่อองค์การ ทางด้านจิตใจสูงขึ้น และมีความ
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ต้องการท่ีจะตอบแทนองค์การ ซึ่งจะเป็นการลดพฤติกรรมหลีกเล่ียงงานของพนักงาน รวมถึงสามารถ

ช่วยลดแนวโน้มการลาออกจากงาน และเพิ่มพฤติกรรมท่ีดีของพนักงานในองค์การได้  

กระบวนการดังกล่าวข้างต้น จะส่งผลให้องค์การและพนักงานได้รับประโยชน์ร่วมกัน 

กล่าวคือ องค์การ จะได้รับผลการปฏิบัติงานและความผูกพันด้านจิตใจจากพนักงานเพิ่มมากขึ้น และ

อัตราการลาออกจากงานท่ีน้อยลง ในด้านของพนักงานก็จะมีความผูกพันและความพึงพอใจในงาน

สูงขึ้น อีกท้ังมีความตึงเครียดในงานลดลง 

 

2.6 ข้อมูลท่ัวไปของบริษัท โตโยต้านครธน จ ากัด 
 

บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด นับเป็นหนึ่งในบริษัทของผู้แทนจำหน่ายรถยนต์โตโยต้า       
รายใหญ่รายหนึ่งของบริษัท โตโยต้า มอเตอร์ ในเขตจังหวัดกรุงเทพมหานครจากผู้แทนจำหน่าย
ท้ังหมด 107 แห่ง และมีโชว์รูมย่อยท่ีต้ังอยู่ในเขตพื้นท่ีปริมณฑล ประกอบด้วย 8 โชว์รูม ซึ่งแบ่ง
ออกเป็น โชว์รูมท่ีจำหน่ายรถใหม่ (New cars) 4 แห่ง และ โชว์รูมท่ีจำหน่ายรถมือสอง (Used cars) 
4 แห่ง ดังนี้  

สาขาโชว์รูมท่ีจำหน่ายรถใหม่ (New cars)  สาขาโชว์รูมท่ีจำหน่ายรถมือสอง (Used cars) 

1. สำนักงานใหญ่ พระราม 2   1. สาขาอ้อมน้อย จ.สมุทรสาคร 
2. สาขาเทพารักษ์ จ.สมุทรปราการ  2. สาขาถนนพระราม 2 กรุงเทพฯ 
3. สาขาบางบ่อ จ. สมุทรปราการ   3. สาขาบางบ่อ จ. สมุทรปราการ 
4. สาขาถนนสรงประภา ดอนเมือง กรุงเทพฯ 4. สาขาถนนเศรษฐกิจ จ.สมุทรสาคร 
 
 

วิสัยทัศน์ 
“เป็นผู้แทนจำหน่ายรถยนต์โตโยต้าท่ีมีผลการดำเนินงานยอดเยี่ยมอย่างต่อเนื่องในทุกๆด้าน” 
 

หลักการขององค์การ  
1. ปรับปรุงอย่างต่อเนื่องโดยการท้าทายและเปล่ียนแปลง 
2. เคารพ และยอมรับผู้อื่น 
3. ยึดหลักความพึงพอใจของลูกค้า 
4. ทุ่มเทเพื่อมาตรฐานสูงสุด 
5. รับผิดชอบต่อชุมชนและส่ิงแวดล้อม 
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พันธกิจขององค์การ 
1. ผลการดำเนินงานด้านขายและด้านบริการลูกค้าเติบโตอย่างยอดเยี่ยม 
2. สร้างความแข็งแกร่งในการปฏิบัติงาน และส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือ 
3. พัฒนาการบริหารงานด้านบุคลากรเพื่อส่งเสริมให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการทำงานสูงสุด 
4. พัฒนาคุณภาพการให้บริการ ด้านขายและด้านบริการลูกค้าให้เกิดความพึงพอใจสูงสุดแก่ลูกค้า 
5. กำหนดให้ความปลอดภัยเป็นกิจกรรมท่ีสำคัญท่ีสุดของกิจกรรมรากฐานของบริษัท 
6. สร้างสังคมท่ีมีคุณภาพโดยการทำกิจกรรมท่ีมีคุณค่าเพื่อสังคม 
   

นโยบายในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ เริ่มจากการเช่ือมั่นในศักยภาพ
ของแต่ละบุคคล ต้ังแต่การมอบหมายงานท่ีไม่จำกัดขอบข่ายอยู่เพียงแค่งานใดงานหนึ่งเท่านั้น แต่จะ
มอบหมายงานท่ีท้าทายเพิ่มมากขึ้นอย่างเป็นระบบ เพื่อพัฒนาศักยภาพของพนักงานอย่างเป็น
ขั้นตอนตามกรอบการพัฒนาของแต่ละส่วนงาน ส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าท้ังในหน้าท่ีการงาน และ
ความเจริญก้าวหน้าของแต่ละบุคคล รวมถึงผู้นำหรือหัวหน้างาน ต้องสนับสนุนการกระจายโอกาสให้
พนักงานได้แสดงศักยภาพ และพัฒนาขีดความสามารถของตนเองอีกท้ังหัวหน้าจะต้องมีความ
รับผิดชอบต่อการพัฒนาความสามารถของพนักงานในทีม พร้อมกับให้ความสำคัญของการทำงานเป็น
ทีมให้มากท่ีสุด โดยเช่ือมั่นว่า ความสำเร็จทางธุรกิจต้องอาศัยพลังของการทำงานเป็นทีมท่ีเกิดขึ้นได้
จากการรวบรวมพลังของแต่ละคน และนำจุดเด่นท่ีแตกต่างกันของสมาชิกในทีมมาสร้างสรรค์ผลงาน
ท่ีมีคุณภาพ องค์การสนับสนุนโอกาสการจ้างการท่ีเท่าเทียมกัน มีความหลากหลายและรวมพนักงาน
เข้าไว้ด้วยกัน ไม่มีการแบ่งแยก ท้ังยังเคารพและให้เกียรติกับสิทธิมนุษยชนของผู้ท่ีเกี่ยวข้องในธุรกิจ  
มีการจัดสภาพแวดล้อม เครื่องมืออำนวยความสะดวกท่ีเอื้อต่อการปฏิบัติงาน โดยคำนึงถึงความ
ปลอดภัย และสุขภาพของพนักงาน นอกจากนี้องค์การยังมุ่งเน้นเรื่อง การยอมรับนับถือระหว่าง
ผู้ร่วมงานด้วยกัน มีความเอาใจใส่สมาชิก และมีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีของตนเองให้ดีท่ีสุด เพื่อ
สร้างความไว้วางใจในการทำงานร่วมกัน มีการติดต่อประสานงานกัน โดยส่ือสารอย่างจริงใจ เปิดเผย 
และตรงไปตรงมา เพื่อให้พนักงานได้รับรู้ข้อมูลข่าวสารขององค์การอย่างต่อเนื่อง มีความเข้าใจ
กระบวนการทำงานท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกัน จากนโยบายขององค์การท่ีกล่าวมาข้างต้น สะท้อน   
ให้เห็นถึงการให้ความสำคัญกับพนักงานขององค์การ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึง ตัวแปรท่ี
สอดคล้องกับบริบทขององค์การได้แก่ การทำงานเป็นทีม ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง และการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ ว่าเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
ได้มากน้อยเพียงใด ซึ่งเป็นวิธีการท่ีจะทำให้องค์การสามารถรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้คงอยู่กับ
องค์การได้ รวมถึงเมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การย่อมมีแนวโน้มทำให้ประสิทธิภาพในการ



  51 

ปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น ความผิดพลาดหรือข้อบกพร่องท่ีจะทำให้องค์การสูญเสียภาพลักษณ์จะมี
โอกาสเกิดขึ้นน้อยลง การดำเนินงานมีความราบรื่น องค์การสามารถบรรลุตามเป้าหมายได้สำเร็จ  

ดังนั้นผู้วิจัยคาดหวังว่า ผลท่ีได้รับจากการศึกษาในครั้งนี้ จะทำให้ทราบถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อ
การสร้างความผูกพันต่อองค์การ และการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน อีกท้ังยัง
เป็นแนวทางให้กับผู้บริหาร ในการวางแผนการดำเนินงานต่างๆ ขององค์การ หรือการกำหนด
นโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยองค์การ
จะมีบุคลากรคุณภาพท่ีเป็นกำลังสำคัญในการขับเคล่ือนองค์การให้เกิดความเจริญก้าวหน้าอย่างยั่งยืน  

 

2.7 การพัฒนาสมมติฐาน 
 

สำหรับการพัฒนาสมมติฐาน และกรอบแนวคิดของการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ทบทวน
วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน จากการศึกษา      
ท่ีผ่านมาเพื่อแสดงให้เห็นถึงแนวโน้ม และหลักฐานสำหรับการพัฒนาสมมติฐาน และหลังจากนั้น     
จึงนำไปสร้างกรอบแนวคิดสำหรับงานวิจัยนี้ โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 

2.6.1 ความสัมพันธ์ระหว่างการทำงานเป็นทีม (Teamwork) และความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน (Employee Engagement) 

 สำหรับปัจจัยด้านการทำงานเป็นทีม จัดเป็นปัจจัยท่ีมีความสำคัญอันนำไปสู่ความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานได้ เนื่องจากโดยธรรมชาติของมนุษย์มีความต้องการท่ีจะมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคม
กับผู้อื่น ไม่สามารถอยู่อย่างโดดเด่ียว โดยปราศจากการพึ่งพาอาศัย หรือการช่วยเหลือจากผู้อื่นได้ 
โดยเฉพาะการทำงานใหญ่ท่ีต้องอาศัยกำลังคนท้ังแรงกาย และพลังความคิดจำนวนมาก หรืองาน      
ท่ีต้องอาศัยความรับผิดชอบมาก การทำงานเพียงลำพังอาจทำให้มีโอกาสผิดพลาดสูงกว่าการทำงาน
เป็นทีม นอกจากนี้ ส่ิงสำคัญของการทำงานเป็นทีม คือช่วยสร้างความสามัคคี สัมพันธภาพท่ีดีต่อกัน
ระหว่างสมาชิก ซึ่งการทำงานกับคนท่ีรู้ใจกัน จะทำให้ได้เพื่อนร่วมงานท่ีดี ส่งผลให้บรรยากาศใน  
การทำงานเต็มไปด้วยความสุข ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการทำงาน ซึ่งจะสามารถนำไปสู่ความ
ผูกพันต่อองค์การได้  

 ความสัมพันธ์ระหว่างการทำงานเป็นทีม และความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน มีหลักฐาน
เชิงประจักษ์จากงานวิจัยท่ีผ่านมา อาทิ การศึกษางานวิจัยของ  ศศิธร แก้วศรี (2560) ท่ีได้ศึกษา
แรงจูงใจในการทำงาน สภาพแวดล้อมในการทำงาน และการทำงานเป็นทีม ท่ีส่งผลต่อความผูกพันธ์
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ต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยด้านการทำงานเป็นทีมของ
องค์การ ในด้านกระบวนการ ด้านแก้ไขอุปสรรคได้อย่างมีประสิทธิภาพ ด้านสวัสดิการและประโยชน์
เกื้อกูลของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานครฯ มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ วาสนา เภอแสละ (2561) เรื่อง การทำงานเป็นทีมท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ โดย
ผลการวิจัย พบว่า ตัวแปรการทำงานเป็นทีม ด้านการกำหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน ด้าน
การกระจายความเป็นผู้นำ และด้านการส่ือสารกัน อย่างเปิดเผย มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน นอกจากนี้ การศึกษางานวิจัยของ Mansoor and Hassan (2016) เรื่อง ปัจจัย
ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท โออิริโอ บริการเครือข่ายโทรคมนาคมใน
ประเทศมัลดีฟส์ พบว่า การทำงานเป็นทีมมีส่วนสำคัญต่อความสำเร็จของความคิดริเริ่มทางธุรกิจ เช่น 
การปรับปรุงคุณภาพ การพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือบริการสำหรับลูกค้า โดยการทำงานเป็นทีม เป็นการ
กระทำเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน และมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน  

จากการศึกษางานวิจัยท่ีผ่านมา แสดงให้เห็นว่า การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการทำงาน
เป็นทีม (Teamwork) และความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (Employee Engagement) ผลของ
การวิจัยส่วนใหญ่ช้ีให้เห็นว่าปัจจัยด้านการทำงานเป็นทีม มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน ซึ่งการศึกษาในครั้งนี้ผู้วิจัยมีจุดมุ่งหมายท่ีจะทดสอบความสัมพันธ์ดังกล่าว ในบริบทของ
องค์การธุรกิจภาคเอกชน อันได้แก่ พนักงานพนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด เพื่อท่ีจะสะท้อน
ให้เห็นถึงความผูกพันต่อองค์การของพนักงานดังกล่าว ดังนั้นงานวิจัยนี้ จึงต้ังสมมติฐานว่า  

สมมติฐานท่ี 1 : การทำงานเป็นทีม มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

 

 

 

 

 

 

ภาพแสดงสมมติฐานท่ี 1 การทำงานเป็นทีม มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ                                            
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

การทำงานเป็นทีม 

(Teamwork) 

ความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงาน 

(Employee 

Engagement) 

H1 
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2.6.2 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) และ  
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (Employee Engagement) 

 สำหรับปัจจัยด้านภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง สามารถส่งผลไปสู่ความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานได้ เนื่องจาก ผู้นำเปรียบเสมือนตัวแทนขององค์การท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงท่ีสำคัญ
ในเรื่องของทัศนคติ และ ข้อสมมติฐานของสมาชิกขององค์การ รวมถึงการสร้างความผูกพันสำหรับ
พันธกิจ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององค์การ (Dessler, 1998) ผู้นำมีผลต่อการเปล่ียนแปลง    
ความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามท่ีคาดหวัง ซึ่งจะเป็นแรงผลักดันให้พนักงาน
ปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ และช่วยกันขับเคล่ือนองค์การให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ ดังนั้น 
ผู้นำจึงมีบทบาทอย่างมากต่อการส่งเสริมศักยภาพของผู้ร่วมงาน และต้องมีวิธีการท่ีจะโน้มน้าวให้
ผู้ร่วมงานเกิดความทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการทำงาน จนกลายเป็นความผูกพันกับองค์การ และ                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               
นำความรู้ ความสามารถท้ังหมดมาใช้ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ ผู้บริหารองค์การจะต้องเป็น
ผู้นำเพื่อการเปล่ียนแปลง โดยกิจกรรมท่ีควรให้ความสำคัญ  คือ การสร้างความผูกพันให้บุคลากร   
ส่วนใหญ่ ยอมรับภารกิจ และทัศนภาพใหม่ และควรมีความเข้าใจผู้ตามอย่างลึกซึ้ง  

 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง และความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน  

มีหลักฐานเชิงประจักษ์จากงานวิจัยท่ีผ่านมา อาทิ ธีระยุทธ เมฆประสาท (2559) ได้ทำการศึกษา

อิทธิพลของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง ต่อวัฒนธรรมองค์การ ความพึงพอใจในการทำงาน         

ความผูกพันต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมผู้ผลิตช้ินส่วน        

ยานยนต์ของประเทศญี่ปุ่นในประเทศไทย ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพล

ทางตรงเชิงบวก และมีอิทธิพลทางอ้อมโดยผ่านทางวัฒนธรรมองค์การ และความพึงพอใจใน         

การทำงานต่อความผูกพันต่อองค์การ ผู้นำท่ีมีประสิทธิภาพ และมีการบริหารงานอย่างเอาใจใส่และ

เข้าใจผู้ใต้บังคับบัญชาจะเป็นผู้นำท่ีพนักงานกล้าพูดคุย และปรึกษาหารือในเรื่องต่างๆ เพื่อท่ีจะนำไป

แก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน รวมถึงยังเป็นการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและ

ผู้ใต้บังคับบัญชา ลดความเครียด ความกังวลในการทำงาน เพราะ ผู้นำคอยให้การสนับสนุน ช้ีแนะ 

ทำให้พนักงานเกิดความรัก และยอมรับผู้นำ ซึ่งจะส่งผลไปถึงความรักและความผูกพันต่อองค์การ     

มีความเต็มใจท่ีจะสร้างผลงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างเต็มความสามารถ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

ญาดา สามารถ (2558) เรื่อง รูปแบบภาวะผู้นำท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เจนเนอเรชันเอ็กซ์ เจนเนอเรชันวาย พบว่า ภาวะผู้นำ           

การเปล่ียนแปลง และภาวะผู้นำแบบแลกเปล่ียนมีความสัมพันธ์เชิงบวก และมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
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ต่อองค์การด้านจิตใจ นอกจากนี้ การศึกษาของ  ปัทมา เจริญพรพรหม (2558) เรื่อง ภาวะผู้นำ      

การเปล่ียนแปลง ความผูกพันในงาน และความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษาพนักงานกลุ่ม

บริษัทผู้ผลิตสินค้าบริโภคข้ามชาติแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพฯ พบว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง       

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และ  

ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงาน แสดงให้เห็นว่า ผู้นำหรือหัวหน้าท่ีประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี มอบหมายงานท่ีมีคุณค่า  

มีความท้าทาย และเหมาะสมกับความถนัดของพนักงาน จะเป็นการสร้างแรงจูงใจ หรือกระตุ้นให้

พนักงานได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์อย่างอิสระ และเป็นการเปิดโอกาสให้เรียนรู้ประสบการณ์ใหม่ๆ     

หรือคิดค้นวิธีการแก้ปัญหาท่ีแตกต่างจากรูปแบบเดิม ส่งผลให้พนักงานได้พัฒนาทักษะในการ

ปฏิบัติงาน และใช้ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ี โดยผู้นำหรือหัวหน้าเป็นผู้คอยช้ีแนะ ให้คำปรึกษา 

ดูแลเอาใจใส่พนักงาน ท้ังในเรื่องการปฏิบัติงาน และความเป็นอยู่ท่ีดีในองค์การ เห็นความสำคัญของ

พนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน และยอมรับผลงานหรือความคิดเห็นต่างๆ ให้การยกย่อง ชมเชย 

เมื่อพนักงานสามารถทำงานได้ประสบความสำเร็จ และให้กำลังใจ พร้อมเผชิญปัญหา อุปสรรคต่างๆ 

ขององค์การร่วมกับพนักงาน รวมถึงผู้นำต้องให้ความสำคัญกับประโยชน์ส่วนรวม มากกว่าประโยชน์

ส่วนตน จึงจะทำให้พนักงานเกิดความศรัทธา มีความเคารพนับถือ และ ยอมรับผู้นำ อีกท้ังมีความ    

พึงพอใจ เกิดความต้องการท่ีจะปฏิบัติงานร่วมกับผู้นำ ซึ่งจะเป็นส่ิงท่ีช่วยสร้างความผูกพันต่อองค์การ

ของพนักงานให้สูงขึ้นด้วย  

จากการศึกษางานวิจัยท่ีผ่านมา แสดงให้เห็นว่าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำ 

การเปล่ียนแปลง และความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ผลของการวิจัยส่วนใหญ่ช้ีให้เห็นว่าปัจจัย

ด้านภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ดังนั้นผู้วิจัย        

จึงต้ังสมมติฐานว่า 

สมมติฐานท่ี 2 : ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
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ภาพแสดงสมมติฐานท่ี 2 ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ                                  
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

 

2.6.3 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational 
Support) และความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (Employee Engagement) 

 สำหรับปัจจัยด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ สามารถทำให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานได้ เนื่องจาก การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เป็นความเช่ือ ความรู้สึกของ
พนักงาน ว่าองค์การได้ให้คุณค่า ความห่วงใยในความเป็นอยู่ ท่ีดีของพนักงาน ท้ังในด้านของ
ค่าตอบแทน การเล่ือนขั้นเล่ือน เล่ือนตำแหน่ง การสนับสนุนด้านทรัพยากร สวัสดิการต่างๆ          
(Eisenberger R. et al., 1986) เมื่อพนักงานได้รับการดูแลเป็นอย่างดีจะยิ่งมีความรู้สึกผูกพันทางใจ
ต่อองค์การ และมีอัตราการลาออก หรือการเปล่ียนงานลดลง  (N. J. Allen & Meyer, 1996) ซึ่งผล
จากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จะสร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์การของพนักงานท่ีแสดง
ออกมาในรูปแบบของการตอบแทนบุญคุณแก่องค์การ โดยการทุ่มเทความรู้  ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ และมีความต้องการคงอยู่กับองค์การ เพื่อมีส่วนร่วมท่ีจะขับเคล่ือน
องค์การให้ประสบความสำเร็จและบรรลุตามเป้าหมาย (Mowday, 1982) 

ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานมีหลักฐานเชิงประจักษ์จากงานวิจัยท่ีผ่านมา อาทิ กนกวรรณ เต็มโศภินกุล (2558)           
ได้ทำการศึกษาเรื่อง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ
กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน ซึ่งผลการวิจัย พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์ก าร       
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ โดยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านสภาพ
การทำงาน เป็นประเด็นท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การมากท่ีสุด เนื่องจาก แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายด้าน เช่น การรับรู้เรื่องความท้าทายในงาน  การรับรู้เกี่ยวกับ     

ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง 

(Transformational 

Leadership) 

ความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงาน 

(Employee 

Engagement) 

H2 
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ผลการปฏิบัติงาน ความชัดเจนของจุดมุ่งหมายในการทำงาน ขอบข่ายงานท่ีรับผิดชอบ ซึ่งจะ
เกี่ยวข้องโดยตรงต่อการตอบสนองต่อความต้องการขั้นพื้นฐาน เช่น การรับรู้ผลการปฏิบัติงาน เป็นส่ิง
ท่ีทำให้พนักงานทราบถึงความแตกต่างระหว่างผลงานสำเร็จท่ีเกิดจากพนักงาน กับมาตรฐานของ
ผลงานท่ีองค์การ คาดหวัง ซึ่งการรับรู้จะเป็นแรงกระตุ้นความต้องการท่ีจะประสบความสำเร็จของ
พนักงาน รวมท้ังเป็นการช่วยพัฒนาทักษะ ความสามารถของพนักงานได้อย่ างตรงประเด็น และ     
เมื่อองค์การแสดงถึงการให้ความสำคัญ ยอมรับในผลงาน ยกย่องความสำเร็จของพนักงาน             
จะก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน และพัฒนาไปสู่ความผูกพันต่อองค์การในท่ีสุด นอกจากนี้ งานวิจัย
ของ อมรรัตน์ แสงสาย (2558) ได้ทำการศึกษาปัจจัยด้านองค์การ และการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การของพนักงาน เจนเนอเรช่ันวาย กรณีศึกษา บริษัท เอเชียน สแตนเลย์ อินเตอร์เนช่ันแนล 
จำกัด ผลการศึกษา พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ในกลุ่มเจนเนอเรช่ันวาย ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านจิตวิทยาสังคม ด้านการปฏิบัติงาน 
และด้านโอกาสท่ีจะได้รับ การพัฒนาในองค์การ มีระดับความสัมพันธ์สูง และเป็นไปในทิศทาง
เดียวกันกับความผูกพันต่อองค์การ จึงกล่าว  ได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Terefe and Tadese 
(2019) ท่ีได้ทำการศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานภาครัฐในประเทศเอธิโอเปีย โดยการสุ่มเลือกกลุ่มตัวอย่างจากพนักงาน  14 กระทรวงของ
รัฐบาล พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน และ 
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ดังนั้น การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ทำให้พนักงานทราบ
ถึงผลตอบแทนท้ังท่ีเป็นตัวเงิน และไม่ใช่ตัวเงิน ซึ่งเป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็นว่าองค์การให้ความสำคัญ  
และให้คุณค่ากับความสำเร็จ ความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงาน โดยพร้อมท่ีจะส่งเสริมให้พนักงานได้มี
โอกาสเรียนรู้ จากการฝึกอบรม การเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ เพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเอง และ
มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ เมื่อพนักงานได้รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จะยิ่งส่งผลต่อการคงอยู่
กับองค์การสูงขึ้น และพัฒนาเป็นความผูกพันต่อองค์การในท่ีสุด  

 จากการศึกษางานวิจัยท่ีผ่านมา แสดงให้เห็นว่าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้     
การสนับสนุนจากองค์การ และความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ผลของการวิจัยส่วนใหญ่ช้ีให้เห็น
ว่าปัจจัยด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
ดังนั้น ผู้วิจัยจึงต้ังสมมติฐานว่า 

สมมติฐานท่ี 3 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน 
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ภาพแสดงสมมติฐานท่ี 3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ                        
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

2.6.4 ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (Employee Engagement) และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Efficiency Performance of Employees) 

 สำหรับปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การของพนักงานสามารถส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ทำงานของพนักงานได้ เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การ เป็นความสัมพันธ์อย่างแรงกล้าในการเป็น
สมาชิก และการมีส่วนร่วมในองค์การ โดยยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ มีความเต็มใจ   
ท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อทำประโยชน์ให้กับองค์การ (Mowday, 1982) ซึ่งความผูกพัน
ต่อองค์การเป็นตัวแปรสำคัญอย่างหนึ่งในการทำนายแรงจูงใจในการเข้างานของพนักงาน และเป็น
แรงผลักดันให้พนักงานในองค์การสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  เมื่อบุคลากรมีความ
ผูกพันต่อองค์กรจะมีพฤติกรรมการแสดงออกต่อเนื่อง มีความเสมอต้นเสมอปลายในการปฏิบัติงาน 
โดยไม่คิดท่ีจะโยกย้ายหรือเปล่ียนท่ีทำงาน ซึ่งจะแสดออกมาในรูปของการจงรักภักดี และเต็มใจท่ีจะ
อุทิศตนให้กับองค์กร เนื่องจากบุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์การจะมีความรู้สึกว่าการทำประโยชน์ 
เพื่อองค์กรเป็นส่ิงท่ีตนเองต้องรับผิดชอบ เพราะนั่นคือ ความถูกต้องและเหมาะสม รวมท้ังคิดว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่งจะเป็นแรงผลักดัน ให้บุคลากรปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น และส่งผลให้
เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน มีหลักฐานเชิงประจักษ์จากงานวิจัยท่ีผ่านมา อาทิ การศึกษางานวิจัยของ ขวัญชัย ชมศิริ 
(2560) ท่ีได้ทำการศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงานของผู้สอบบัญชีรับอนุญาต ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งผลจากการวิจัยพบว่า ความผูกพันกับองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อ
ประสิทธิภาพการทำงานของผู้สอบบัญชีรับอนุญาตในเขตกรุงเทพมหานคร ในมิติด้านการบรรลุ
เป้าหมายความสำเร็จ ด้านการจัดหาทรัพยากร ด้านกระบวนการปฏิบัติงาน และด้านความพึงพอใจ

การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ 
(Perceived 

Organizational 
Support) 

ความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงาน 

(Employee 

Engagement) 

H3 
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ของทุกฝ่าย ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ประภาพรรณ พนันเภาว์ (2557) ท่ีได้ทำการศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับประสิทธิภาพในการทำงานของเจ้าหน้าท่ีสำนัก
งบประมาณ กรุงเทพมหานคร พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ด้านความปรารถนาท่ีจะ
ทำงานในองค์การ ด้านความต้องการมีส่วนร่วม ด้านการเสียสละและทำทุกอย่างเพื่อความก้าวหน้า           
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทำงานอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่าสำนักงบประมาณเป็น
องค์การท่ีเจ้าหน้าท่ีจำนวนมากเช่ือมั่น และปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การ การปลูกฝัง
จิตสำนึกในการให้บริการ การพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถในการทำงานเป็นส่ิงสำคัญสำหรับ
การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น     

นอกจากนี้ การศึกษางานวิจัยของ เรื่อง รินดา ขันธกรรม และจันทนา แสนสุข (2556) 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูวิทยาลัยอาชีวศึกษา
เอกชน กลุ่มภาคกลาง ซึ่งทำการศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่าความผูกพันต่อองค์การ
ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยความผูกพันต่อองค์การ เป็นทัศนคติท่ีส่งผลต่อ
ความสัมพันธ์ของพนักงานกับองค์การ ท่ีแสดงให้เห็นถึงความเช่ือในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
เป็นความรู้สึกเกี่ยวพันกับองค์การอย่างแน่นแฟ้น มีความปรารถนาท่ีจะคงอยู่กับองค์การ และพร้อม
ทุ่มเทความพยายาม ความรู้ ความสามารถเพื่อให้การดำเนินงานขององค์การบรรลุตามเป้าหมาย 
ดังนั้น องค์การควรสร้างความรัก ความผูกพันให้เกิดขึ้นกับบุคลากร สร้างความภาคภูมิใจและ
ความรู้สึกต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การให้แก่พนักงาน เนื่องจากเมื่อบุคลากรมีความผูกพันต่อ
องค์การจะมีพฤติกรรมการแสดงออกอย่างต่อเนื่อง มีความเสมอต้น เสมอปลายในการปฏิบัติงาน โดย
ปฏิเสธการเปล่ียนงาน การย้ายท่ีทำงาน และการลาออก มีความจงรักภักดีกับองค์การ และ              
มีความรู้สึกว่าการทำประโยชน์ให้กับองค์การเป็น ความรับผิดชอบของตนเอง ซึ่งส่ิงเหล่านี้จะเป็น
แรงผลักดันให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด  

จากการศึกษางานวิจัยท่ีผ่านมา แสดงให้เห็นว่าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผลของการวิจัยส่วนใหญ่ช้ีให้เห็นว่า 
ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการทำงาน ดังนั้นผู้วิจัย
จึงต้ังสมมติฐานว่า 

สมมติฐานท่ี 4 : ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน 
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ภาพแสดงสมมติฐานท่ี 4 ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ            
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 

 

2.7 กรอบแนวคิดการวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมา ผู้วิจัยพบหลักฐานเชิงประจักษ์ หรือแนวโน้มท่ีมีโอกาส
เกิดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท่ีจะศึกษาในกรอบแนวคิดการวิจัยในครั้งนี้ และนำไปสู่การพัฒนา
สมมติฐานท้ังหมดข้างต้น โดยมีพื้นฐานมาจากแนวคิดการทำงานเป็นทีม ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ อันเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
ซึ่งนำไปสู่การเกิดประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานต่อไป ตามลำดับดังนี้  

 

 

 

 

 

 

 

 

ความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน 

(Employee 
Engagement) 

ประสิทธิภาพใน     

การปฏิบัติงาน

(Efficiency 

Performance of 

Employees) 

H4 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย  

H4 

 

ความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน 

(Employee Engagement) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
(Efficiency Performance of 

Employees) 

 

การทำงานเป็นทีม 
(Teamwork) 

การรับรู้การสนับสนุน 
จากองค์การ 
(Perceived 

Organizational 
Support) 

ภาวะผู้นำการ
เปล่ียนแปลง 

(Transformational 
Leadership) 

H1 

H2 

H3 
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บทที่ 3                                                                                                          

วิธีการดำเนินการวิจัย 

 

การศึกษาวิจัย เรื่อง “ผลกระทบของการทำงานเป็นทีม ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง และ   
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีส่งผลต่อความผูกพัน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด” มุ่งศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน และส่งผลถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน การศึกษานี้เป็นวิจัยเชิงปริมาณ 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด       
ซึ่งประกอบด้วย 8 โชว์รูม ได้แก่ 1) สำนักงานใหญ่ พระราม 2 (new cars), 2) สาขาเทพารักษ์        
จ. สมุทรปราการ(new cars), 3) สาขาบางบ่อ จ. สมุทรปราการ (new cars), 4) สาขาถนน          
สรงประภา ดอนเมือง กรุงเทพฯ (new cars), 5) สาขาอ้อมน้อย จ. สมุทรสาคร (used cars),           
6) สาขาถนนพระราม 2 กรุงเทพฯ (used cars), 7) สาขาบางบ่อ จ. สมุทรปราการ (used cars),   
8) สาขาถนนเศรษฐกิจ จ. สมุทรสาคร (used cars) โดยมีข้ันตอนและวิธีการดำเนินการวิจัย ดังนี้   

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 3.1.1 ประชากร 

 การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้เลือกเก็บข้อมูลจากพนักงานบริษัท โตโยต้านครธน จำกัด จำนวน 
392 คน เป็นพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยู่ท่ีโชว์รูมรถท้ังหมด 8 แห่ง โดยแบ่งออกเป็นโชว์รูมรถท่ีขาย    
รถใหม่ (new cars) จำนวน 4 แห่ง และโชว์รูมรถท่ีขายรถมือ 2 (used cars) จำนวน 4 แห่ง ซึ่งเป็น
พนักงานท่ีผ่านการทดลองงาน และบรรจุเป็นพนักงานของบริษัทเรียบร้อยแล้ว  ดังแสดงในตาราง    
ท่ี 3.1 โดยผู้วิจัยได้ใช้การคำนวณกลุ่มตัวอย่างตามตารางสำเร็จรูปของ Yamane (1967) ในระดับ
ความเช่ือมั่นประมาณร้อยละ 95 พบว่า ขนาดตัวอย่างเท่ากับ 385 คน ซึ่งมีจำนวนใกล้เคียงกับ
ประชากร ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเลือกเก็บข้อมูลจากประชากรท้ังหมด โดยไม่มีการสุ่มเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
เพื่อให้สามารถเก็บข้อมูลอย่างครอบคลุมในทุกฝ่ายงานของพนักงาน และลดความเอนเอียงท่ีอาจ
เกิดขึ้นจากการสุ่มเลือกกลุ่มตัวอย่างได้  
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ตารางท่ี 1 แสดงจำนวนพนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด  

สาขาโชว์รูมขายรถใหม่ 
(New cars) 

จำนวนพนักงานในแต่ละฝ่ายขององค์การ (คน) 

ฝ่าย
รถยนต์ 

ฝ่าย
ศูนย์บริการ 

ฝ่าย
บริหาร 

ฝ่ายบัญชี 
และการเงิน 

ฝ่าย
ธุรการ 

ฝ่าย
บุคลากร 

รวม 

1. สำนักงานใหญ่ 
พระราม 2 

42 60 3 10 5 2 122 

2. สาขาเทพารักษ์      
จ.สมุทรปราการ 

34 58 1 2 5 1 101 

3. สาขาบางบ่อ         
จ. สมุทรปราการ 

20 51 - 2 4 1 78 

4. สาขาถนนสรงประภา 
ดอนเมือง กรุงเทพฯ 

25 34 1 2 4 1 67 

สาขาโชว์รูมขายรถ     
มือสอง (Used cars) 

จำนวนพนักงานในแต่ละฝ่ายขององค์การ (คน) 

ฝ่าย
รถยนต์ 

ฝ่าย
ศูนย์บริการ 

ฝ่าย
บริหาร 

ฝ่ายบัญชี 
และการเงิน 

ฝ่าย
ธุรการ 

ฝ่าย
บุคลากร 

รวม 

5. สาขาอ้อมน้อย             
จ.สมุทรสาคร 

5 - 1 1 1 - 8 

6. สาขาถนนพระราม 2 
กรุงเทพฯ 

4 - - 1 1 - 6 

7. สาขาบางบ่อ         
จ. สมุทรปราการ 

3 - - 1 1 - 5 

8. สาขาถนนเศรษฐกิจ     
จ.สมุทรสาคร 

3 - - 1 1 - 5 

จำนวนพนักงานทั้งหมด
ขององค์การ           

ในแต่ละฝ่ายงาน (คน) 

ฝ่าย
รถยนต์ 

ฝ่าย
ศูนย์บริการ 

ฝ่าย
บริหาร 

ฝ่ายบัญชี 
และการเงิน 

ฝ่าย
ธุรการ 

ฝ่าย
บุคลากร 

รวม 

136 203 6 20 22 5 392 

ข้อมูลจำนวนพนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด ณ เดือน กุมภาพันธ์ 2564 
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 สำหรับการศึกษาครั้งนี้ จากการท่ีผู้วิจัยได้เลือกเก็บข้อมูลประชากรท้ังหมดโดยไม่มีการสุ่ม
ตัวอย่าง มีงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องใช้วิธีการรูปแบบเดียวกัน ได้แก่ งานวิจัยของ เทียนศรี บางม่วงงาม 
(2562) เรื่อง ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรท่ีผ่านโครงการอบรม
วิศวกรใหม่ กรณีศึกษา: บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร และงานวิจัยของ พิญาภรณ์ 
เต็งพานิชกุล (2558) เรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรฝ่ายพัฒนาชุมชนและสวัสดิการสังคม
สำนักงานเขตบางแค ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่ามีแนวทางในการศึกษาท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกัน จึงเลือก     
เก็บข้อมูลจากประชากรท้ังหมดของ บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด 

 

3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 การวิ จัยครั้ งนี้ เป็น การวิ จัย เชิงปริมาณ  (Quantitative Research) โดย ผู้วิ จัย ได้ ใช้
แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลการวิจัย เรื่อง “ผลกระทบของ     
การทำงานเป็นทีม ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีส่งผลต่อ
ความผูกพัน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด” ซึ่งผู้วิจัย
ได้สร้างแบบสอบถามขึ้นโดยการประมวลความรู้ แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับ          
ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม  โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ส่วนดังนี้ 

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามปลายปิดเก่ียวกับข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม    

เป็นการสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยข้อคำถามท้ังหมดเป็นแบบ
แสดงรายการเพื่อให้เลือกตอบ (Checklist) ประกอบไปด้วย เพศ อายุ ฝ่ายงาน ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการทำงานในองค์การนี้ และระดับรายได้เฉล่ียต่อเดือน จำนวน 6 ข้อ 

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเพื่อรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับตัวแปรในการศึกษาคร้ังนี้  

โดยส่วนใหญ่ปรับปรุง  มาจากงานวิจัยท่ีมีความเกี่ยวข้อง ซึ่งผ่านการตรวจสอบจาก
ผู้เช่ียวชาญ การประเมินความเช่ือมั่น ความเท่ียงตรง และดัชนีความสอดคล้อง ( Index of 
Consistency : IOC) ระหว่างข้อคำถามกับประเด็นหลักของเนื้อหา ดังนี้  

แบบวัดการทำงานเป็นทีม แบบสอบถามนี้ใช้วัดระดับการทำงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ     
มีข้อคำถามจำนวน 9 ข้อ โดยปรับปรุงมาจากงานวิจัยของ สุวรรณี คชเดช (2559) ซึ่งได้พัฒนาขึ้น
จากแนวคิดของ Woodcock (1989) เกี่ยวกับคุณลักษณะสำคัญของการทำงานเป็นทีม  
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แบบวัดภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง  แบบสอบถามนี้ใช้วัดระดับภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง  
มีข้อคำถามจำนวน 10 ข้อ โดยนำมาจากงานวิจัยของ ชยาภาภรณ์ ทองบ่อ (2562) ซึ่งเป็นแบบ
ประเมินตามแนวคิดของ Bass and Avolio (1994) เกี่ยวกับพฤติกรรมเฉพาะของผู้นำ        การ
เปล่ียนแปลง 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ แบบสอบถามนี้ใช้วัดระดับการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ มีข้อคำถามจำนวนท้ังหมด 7 ข้อ โดยผู้วิจัยนำมาจากงานวิจัยของ อัมพิกา สุนทรภักดี 
(2559) ซึ่งเป็นการประเมินการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรม จำนวน 4 ข้อ และ
ผู้วิจัยยังได้ปรับปรุงแบบประเมินมาจากงานวิจัยของ อมรรัตน์ แสงสาย (2558) ซึ่งเป็นการประเมิน
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ จำนวน 3 ข้อ โดยแบบประเมิน     
มีความสอดคล้องตามแนวคิดของ Rhoades (2002) เกี่ยวกับองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน แบบสอบถามนี้ใช้วัดระดับความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงาน มีข้อคำถามจำนวน 7 ข้อ โดยผู้วิจัยได้ปรับปรุงแบบสอบถามมาจากงานวิจัยของ วิวรรธณี 

วงศาชโย (2558) ซึ่งเป็นแบบประเมินตามแนวคิดของ Steer and Porter (1991) เกี่ยวกับลักษณะ

ของการกระทำท่ีแสงถึงความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แบบสอบถามนี้ใช้วัดระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน มีข้อคำถามจำนวน 6 ข้อ โดยผู้วิ จัยได้นำแบบสอบถามมาจากงานวิจัยของ               

นวพล ล้ีเจริญ (2561) ซึ่งเป็นแบบประเมินท่ีสอดคล้องตามแนวคิดของ Peterson and Plowman 

(1989) เกี่ยวกับองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการทำงาน 

แบบสอบถามเป็นลักษณะเลือกตอบ ใช้มาตราส่วน 5 ระดับ (Likert Scale) ซึ่งกำหนดให้

เลือกตอบเพียงข้อเดียว โดยเกณฑ์ท่ีกำหนดค่าคะแนนในการตอบคำถามมีดังนี้ 

คำตอบ           คะแนน 
เห็นด้วยมากท่ีสุด    5 
เห็นด้วยมาก     4 
เห็นด้วยปานกลาง    3 
เห็นด้วยน้อย     2 
เห็นด้วยน้อยท่ีสุด    1 
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3.3 การประเมินความเชื่อม่ัน และความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือ 

ผู้วิจัยได้ประเมินความเท่ียงตรงและความเช่ือมั่นของเครื่องมือวัดตามลำดับ ดังต่อไปนี้ 

1. การตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) 

ผู้วิจัยศึกษาค้นคว้าข้อมูล แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับงานวิจัยจากรายงาน หนังสือ 
เอกสาร วารสาร งานวิจัย บทความต่างๆ และส่ืออิเล็กทรอนิกส์ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการออกแบบ
ข้อคำถามในแบบสอบถามและผู้วิจัยนำแบบสอบถามไปเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิ 
เพื่อพิจารณาตรวจสอบความสอดคล้องของเนื้อหาท่ีใช้ในแบบสอบถามโดยครอบคลุมวัตถุประสงค์ 
นิยามศัพท์ และการใช้ภาษาท่ีเหมาะสม โดยการทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) มีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

ถ้าหากผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่าข้อคำถามมีความเหมาะสม   คะแนนเท่ากับ 1 

ถ้าหากผู้ทรงไม่แน่ใจในความเหมาะสมของข้อคำถาม คะแนนเท่ากับ 0 

ถ้าหากผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่าข้อคำถามมีไม่มีความเหมาะสม คะแนนเท่ากับ -1 

หลังจากนั้น นำผลท่ีได้มาหาค่า IOC (Item-Objective Congruence Index) โดยคำนวณจากสูตร 

 

IOC= 
∑ 𝑅𝑖

𝑛
𝑖=1

𝑁
 

 

เมื่อ   IOC   แทน ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับเนื้อหา 

∑ 𝑅𝑖
𝑛
𝑖=1  แทน ผลรวมของคะแนนความคิดของผู้เช่ียวชาญเนื้อหาท้ังหมด 

N   แทน จำนวนผู้เช่ียวชาญท้ังหมด 

 

ผลท่ีได้จากการคำนวณค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อคำถาม จะต้องมีค่าระหว่าง 1.00-0.50 
ซึ่งแสดงว่า ข้อคำถามตรงกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัย สามารถนำแบบสอบถามท่ีพัฒนาขึ้นนี้ไปใช้ใน
งานวิจัยได้ หากค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อคำถามน้อยกว่า 0.50 แสดงว่า ข้อคำถามท่ีพัฒนาขึ้นนี้
ไม่ เหมาะสม และไม่ เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย จึงควรนำไปปรับปรุงให้ตรงตาม
วัตถุประสงค์ของงานวิจัย  
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2. การตรวจสอบความเชื่อม่ันของเนื้อหา (Reliability) 

ผู้วิจัยนำแบบสอบถามท่ีพัฒนาขึ้นและผ่านการตรวจสอบจากผู้เช่ียวชาญ โดยได้ทำการ
ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้กับพนักงานสำนักงานเทศบาลตำบลหลักห้า จำนวน 30 คน เพื่อ
ตรวจสอบความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม หลังจากนั้น ผู้วิจัยนำผลท่ีรวบรวมได้มา
วิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์ความเท่ียงตรงของ Cronbach (Cronbach’s alpha coefficient) ดังนี้ 

 

α = 
𝑛

𝑛−1
(

1−∑ 𝑆𝑖
2𝑛

𝑖=1  

𝑆𝑡
2 ) 

 

เมื่อ   α   แทน ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

n   แทน จำนวนข้อในแบบสอบถาม 

∑ 𝑆𝑖
2𝑛

𝑖=1  แทน ผลรวมของค่าคะแนนความแปรปรวนเป็น
รายข้อ 

𝑆𝑡
2  แทน คะแนนความแปรปรวนของแบบสอบถาม 

 

ค่า α จะมีเท่ากับ 0.05 และกำหนดระดับนัยสำคัญท่ี 0.5 หรือความเช่ือมั่นทางสถิติท่ี 95% 
ถ้าค่าท่ีได้จากการทดสอบ สูงกว่าเกณฑ์ท่ีกำหนด คือ 0.7 สามารถนำไปใช้ในการเก็บข้อมูลได้      
(ยุทธ ไกยวรรณ์, 2553) 
 

3.4 ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยกำหนดขอบเขตด้านระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยเริ่มต้ังแต่
เดือนกันยายน พ.ศ. 2563 ถึง เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2564 รวมระยะเวลาในการศึกษาค้นคว้าท้ังส้ิน 
10 เดือน แสดงตามตาราง ดังนี้ 

 

 

 

 



  67 

ตารางท่ี 2 แสดงระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 

 

 

 

การดำเนินการ ก.ย. 
63 

ต.ค. 
63 

พ.ย. 
63 

ธ.ค. 
63 

ม.ค. 
64 

ก.พ. 
64 

มี.ค. 
64 

เม.ย. 
64 

พ.ค.
64 

มิ.ย. 
64 

1. การทบทวน
วรรณกรรมท่ี
เกี่ยวข้อง 

          

2. การกำหนด
ปัญหาในการ
วิจัย 

  
 

       

3. จัดทำโครง
ร่างการวิจัย 

   
 

      

4. จัดทำ
แบบสอบถามใน
การวิจัย 

    
 

     

5. เก็บข้อมูล  

 

     
 

   

6. วิเคราะห์
ข้อมูล 

      
 

   

7. เขียนรายงาน
การวิจัย 

      
 

   

8. นำเสนอ
ผลงานวิจัย 
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3.5 ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 

สำหรับขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อศึกษาถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด 
มีดังนี้ 

1. ผู้วิจัยทำการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยการใช้แบบสอบถามผ่านระบบ
ออนไลน์ (Online Survey) เป็นการสร้างแบบสอบถามใน Google Form ควบคู่ไปกับการแจก
แบบสอบถาม ซึ่งจะมีหมายเลขระบุอยู่ในแบบสอบถามทุกชุด เพื่อให้สะดวกต่อการรวบรวมข้อมูลได้
อย่างครบถ้วน สำหรับแบบสอบถามออนไลน์ผู้วิจัยได้มีการกำหนดเงื่อนไขในระบบให้พนักงาน       
แต่ละท่านสามารถตอบกลับได้เพียง 1 ครั้ง 

2. ผู้วิจัยดำเนินการจัดส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลไปยังหน่วยงาน
ของบริษัท โตโยต้านครธน จำกัด ซึ่งมีโชว์รูมและศูนย์บริการจำนวนท้ังหมด 8 แห่ง เพื่อเก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างท่ีเกี่ยวข้อง 

3. ผู้วิจัยดำเนินการส่ง URL ของแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างผ่านแอพพลิเคช่ันส่ือสังคม
ออนไลน์ ได้แก่ Line, Facebook ซึ่งได้รับความอนุเคราะห์จาก นางสาวอนงค์ เกาะเต้น ตำแหน่ง 
ผู้จัดการท่ัวไป (General Manager) ของ บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด เพื่อขอความอนุเคราะห์ใน
การตอบแบบสอบถามของพนักงาน แต่ละโชว์รูมและศูนย์บริการจำนวนท้ังหมด 8 แห่ง ท่ีอยู่ใน
เครือข่ายของบริษัท โตโยต้านครธน จำกัด 

4. ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามท้ังหมดประมาณ 3 สัปดาห์ ซึ่งผู้วิจัย
รวบรวมข้อมูลโดยพิจารณาตามประเภทของตัวแปร  

5. ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของการตอบแบบสอบถามก่อนทำการวิเคราะห์
ข้อมูลขั้นต่อไป  

6. ผู้วิจัยศึกษาค้นคว้าข้อมูลเพิ่มเติมเกี่ยวกับแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องจากงานวิจัย หนังสือ ตำรา 
บทความวารสาร ส่ืออิเล็กทรอนิกส์ และเอกสารอื่นๆ เพื่อใช้ในการสนับสนุนข้อมูล 
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3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 

เมื่อผู้วิ จัยเก็บรวบรวมข้อมูลได้ครบถ้วน ผู้วิ จัยทำการตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามอีกครั้ง และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ เพื่อนำเสนอข้อมูล และ
วิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 

3.6.1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้การวิเคราะห์
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ การแจกแจงความถี่ (Frequency) และร้อยละ 
(Percentage) ของผู้ตอบแบบสอบถาม และนำเสนอในรูปแบบตาราง 

3.6.2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เพื่อศึกษาถึงระดับ          
การทำงานเป็นทีม ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน และประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานบริษัท โตโยต้านครธน จำกัด      
ซึ่งดำเนินการวิเคราะห์ในส่วนของสถิติ ด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป โดยใช้สถิติพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ได้แก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 

3.6.3 การนำข้อมูลจากแบบสอบถาม มาแยกหมวดหมู่ตามประเภทการวัดตัวแปร และ
ดำเนินการวิเคราะห์ในส่วนของสถิติ ด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป SPSS เพื่อวิเคราะห์ความหมายจากการ
คำนวณค่าเฉล่ียตามเกณฑ์การให้คะแนน ด้วยสูตรการหาความกว้างของอันตรภาคช้ัน ดังนี้ 

ความกว้างอันตรภาคช้ัน  = 
คะแนนสูงสุด−คะแนนต่ำสุด

จำนวนช้ัน  
 

 

โดยช่วงความกว้างอันตรภาคช้ันสามารถนำมาแปลความหมายได้ ดังนี้ 

ค่าเฉล่ียต้ังแต่ 4.21 – 5.00 หมายความว่า ระดับมากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ียต้ังแต่ 3.41 – 4.20 หมายความว่า ระดับมาก 

ค่าเฉล่ียต้ังแต่ 2.61 – 3.40 หมายความว่า ระดับปานกลาง 

ค่าเฉล่ียต้ังแต่ 1.81 – 2.60 หมายความว่า ระดับน้อย 

ค่าเฉล่ียต้ังแต่ 1.00 – 1.80 หมายความว่า ระดับน้อยที่สุด 

3.6.4 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์ของเพียร์สัน 
(Pearson’ product moment correlation coefficient) เพื่อทดสอบคุณสมบัติของตัวแปรต้นและ
ตัวแปรตาม โดยมีความหมายของสัญลักษณ์ดังนี้ 
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X หมายถึง ค่าเฉล่ีย 

S.D. หมายถึง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

T หมายถึง ค่าสถิติท่ีใช้ในการพิจารณาการแจกแจงแบบที 

F หมายถึง ค่าสถิติท่ีใช้ในการพิจารณาการแจกแจงแบบเอฟ 

Sig หมายถึง ระดับมีความนัยสําคัญทางสถิติ 

* หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

r หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

การพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระดับความสัมพันธ์ใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
(Pearson’s Correlation Coefficient) ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ โดยมี
เกณฑ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ โดยเกณฑ์วัดระดับความสัมพันธ์ของ Hinkle (1998) ดังนี้ 

-0.90 ถึง -1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมากและมีทิศทางตรงกันข้าม 

-0.70 ถึง -0.90 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูงและมีทิศทางตรงกันข้าม 

-0.50 ถึง -0.70 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและมีทิศทางตรงกันข้าม 

-0.30 ถึง -0.50 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำและมีทิศทางตรงกันข้าม 

0.00 ถึง -0.30 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำมากและมีทิศทางตรงกันข้าม 

0.00 ถึง 0.30 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำมากและมีทิศทางเดียวกัน 

0.30 ถึง 0.50 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำและไปในทิศทางเดียวกัน 

0.50 ถึง 0.70 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและไปในทิศทางเดียวกัน 

0.70 ถึง 0.90 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูงและไปในทิศทางเดียวกัน 

0.90 ถึง 1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมากและไปในทิศทางเดียวกัน 

เครื่องหมาย + หรือ - หน้าตัวเลขค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จะแสดงถึงทิศทางของ
ความสัมพันธ์ดังนี้ 

r มีความหมาย + หมายถึง การมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน (ตัวแปรหนึ่งมีค่าสูงอีก 
    ตัวแปรหนึ่งจะมีค่าสูง) 

r มีความหมาย - หมายถึง การมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางตรงกันข้าม (ตัวแปรหนึ่งมีค่าสูง  
   อีกตัวแปรหนึ่งจะมีค่าต่ำ) 



  71 

 นอกจากนี้ ตัวแบบการถดถอยเชิงเส้นพหุเป็นตัวแบบท่ีมีตัวแปรอิสระจำนวนมากกว่า 1 ตัว 
จึงเป็นไปได้ท่ีตัวแปรอิสระอาจมีความสัมพันธ์กันเอง (Multicollinearity) และจะส่งผลต่อการเลือก
ตัวแปรอิสระท่ีมีความสำคัญต่อตัวแปรตาม ดังนั้น ผู้วิจัยจึงทำการตรวจสอบตัวแปรอิสระ ซึ่งจะต้อง
ไม่เกิดความสัมพันธ์กัน โดยค่า Variance Inflation Factor (VIF) ท่ีเหมาะสมไม่ควรเกิน 5 และ    
ค่า Tolerance ต้องมากกว่า 0.2 (Field, 2005) 

3.6.5 สถิติท่ีใช้เพื่อการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ ได้แก่ 

 1) การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) ใช้สำหรับทดสอบ
สมมติฐาน และเป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ 1 ตัว กับ ตัวแปรตาม 1 ตัว คล้าย
กับการวิเคราะห์สหสัมพันธ์  แต่มีความแตกต่างกันตรงท่ี การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ไม่ได้ระบุว่าตัวแปร
ใดเป็นตัวแปรต้น ตัวแปรใดเป็นตัวแปรตาม ส่วนการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย เป็นการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท่ีเป็นต้นเหตุ (ตัวแปรอิสระ) กับตัวแปรท่ีเป็นผล (ตัวแปรตาม) ซึ่ง
นอกจากจะทำให้ทราบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท้ังสองแล้ว ยังสามารถนำ  ค่าของตัวแปรต้นเหตุ
ไปทำนาย หรือพยากรณ์ตัวแปรท่ีเป็นผลได้ พร้อมบอกขนาดของความสามารถในการทำนายและการ
อธิบายตัวแปรผลว่ามีมากน้อยเพียงใด โดยเขียนความสัมพันธ์ในรูปแบบของสมการได้ดังนี้               
(สุทิน ชนะบุญ, 2549)                 

สมการในรูปของประชากร   Y =  + X +  

สมการทำนายผล (สมการพยากรณ์)  ŷ = a + bx 

สัญลักษณ์ท่ีใช้มีความหมายดังนี้ 

Y  คือ ค่าของตัวแปรตาม (จะใช้สัญลักษณ์ y สำหรับค่าท่ีได้จากตัวอย่าง และ
ใช้ค่า y hat สำหรับค่าประมาณหรือตัวทำนาย)  

X  คือ ค่าของตัวแปรอิสระ (จะใช้สัญลักษณ์ x สำหรับค่าประมาณหรือตัว
ทำนาย)  

  คือ ค่าคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอย (จะใช้สัญลักษณ์ a สำหรับ
ค่าประมาณหรือตัวทำนาย) โดยท่ี  หรือ a จะเป็นจุดตัด (Intercept) 
แกน y ของ สมการ  

  คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression Coefficient) ของตัวแปร
อิสระ X (จะใช้สัญลักษณ์ b สำหรับค่าประมาณหรือตัวทำนาย) โดยท่ีค่า  
หรือ b จะแสดงอัตราการเปล่ียนแปลงของค่า x ต่อค่า y ดังนี้ คือ ถ้าค่า x 
เปล่ียนไป 1 หน่วย จะทำให้ค่า y เปล่ียนไป b หน่วย  
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  คือ ค่าความแตกต่างหรือความคลาดเคล่ือน (Error or Residual) ระหว่าง
ค่าจริง และ ค่าท่ีได้จากสมการ (ค่าความคลาดเคล่ือน ระหว่างค่า Y และ
ค่า ŷ)  

 
2) การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เป็นการทดสอบสมมติฐานและ

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตาม 1 ตัว กับตัวแปรอิสระ 2 ตัวขึ้นไป เพื่อศึกษาว่ามีตัวแปร
อิสระตัวใดบ้างท่ีร่วมกันทำนาย พยากรณ์ หรืออธิบายการผันแปรของตัวแปรตามได้ โดยเขียน
ความสัมพันธ์ในรูปแบบของสมการได้ดังนี้ (สุทิน ชนะบุญ, 2549) 

สมการในรูปของประชากร  Y = 0 + 1X1 + 2X2 + … + kXk+  

สมการทำนายผล (สมการพยากรณ์)  ŷ = b0 + b1x1 + b2x2 +…+ bkxk 

 

สัญลักษณ์ท่ีใช้มีความหมายดังนี้   

X1  คือ ค่าของตัวแปรอิสระแต่ละตัว (จะใช้สัญลักษณ์ x1 สำหรับค่าประมาณ
หรือตัวทำนาย) 

Y  คือ ค่าของตัวแปรตาม (จะใช้สัญลักษณ์ y สำหรับค่าท่ีได้จากตัวอย่าง และ
ใช้ค่า y hat 
สำหรับค่าประมาณหรือตัวทำนาย)  

  k  คือ จำนวนตัวแปรอิสระในสมการถดถอย  
0  คือ ค่าคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอย (จะใช้สัญลักษณ์ b0 สำหรับ

ค่าประมาณหรือตัวทำนาย) โดยท่ี 0 หรือ b0 จะเป็นจุดตัด (Intercept) 
แกน y ของสมการ 

i คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression Coefficient) ของตัวแปร
อิสระ Xi แต่ละตัว (จะใช้สัญลักษณ์ bi สำหรับค่าประมาณหรือตัวทำนาย) 
โดยท่ีค่า i หรือ bi จะแสดงอัตราการเปล่ียนแปลงของค่า xi ต่อค่า y ดังนี้ 
คือ ถ้าค่า xi เปล่ียนไป 1 หน่วย จะทำให้ค่า y เปล่ียนไป bi หน่วย   

 คือ  ค่าความแตกต่างหรือความคลาดเคล่ือน (Error or Residual) ระหว่าง
ค่าจริง และ ค่าท่ีได้จากสมการ (ค่าความคลาดเคล่ือน ระหว่างค่า Y และ
ค่า ŷ) 
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ความหมายของผลลัพธ์ที่ได้จากโปรแกรมสำเร็จรูปเพื่องานวิจัย มีดังนี้ 

r หมายถึง ค่าท่ีแสดงถึง ระดับความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มตัวแปรอิสระท้ังหมด เรียกว่า       
ค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple Correlation) หากค่าท่ีได้มีค่าเข้าใกล้ 1 มาก แสดงว่า 
มีความสัมพันธ์สูงมาก ตัวแปรอิสระท้ังหมดสามารถพยากรณ์ตัวแปรตามได้ดี  

R Square หมายถึง ค่าท่ีแสดงถึง อิทธิพลของตัวแปรอิสระท้ังหมด ท่ีมีต่อตัวแปรตาม 
Adjusted R2 หมายถึง ค่า R Square ท่ีปรับแก้แล้ว มีการแปรความหมายเหมือนกับ 
ค่า R Square 
Std. Error of the Estimate หมายถึง ค่าท่ีแสดงระดับความคลาดเคล่ือน ท่ีเกิดจากการใช้
ตัวแปรอิสระท้ังหมด มาพยากรณ์ตัวแปรตาม 
 

การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการแบบคัดเลือกเข้าท้ังหมด (Enter Selection) ซึ่งเป็นการ
เลือกตัวแปรพยากรณ์เข้าสมการด้วยการวิเคราะห์เพียงขั้นตอนเดียว โดย คัดเลือกจากการใช้
วิจารณญาณของผู้วิจัยเองว่า จะคัดเลือกตัวแปรพยากรณ์ใดบ้างเข้าสมาการ เริ่มต้ั งแต่การคัดเลือก 
ตัวแปรพยากรณ์มาศึกษา โดยหลังจากคัดเลือก และเก็บข้อมูลแล้ว จะทำการวิเคราะห์สถิติพื้นฐาน 
และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแต่ละคู่ก่อน จากนั้นใช้สถิติพื้นฐานโดยเฉพาะค่าความ
แปรปรวน หรือส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานกับค่าทดสอบนัยสำคัญของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง   
ตัวแปรต้นและตัวแปรตาม รวมถึงระหว่างตัวแปรตามด้วยกัน ซึ่งในการคัดเลือกนั้น จะเลือกตัวแปรท่ี
มีความแปรปรวนมากๆ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นกับตัวแปรตามท่ีสูงๆ และ           
มีนัยสำคัญทางสถิติ แต่ระหว่างตัวแปรตามด้วยกันมีค่าน้อย และไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ เมื่อคัดเลือก
แล้วใช้ตัวแปรตามทุกตัวท่ีเลือกวิเคราะห์พร้อมๆ กันทุกตัวแปร เข้าสมการท้ังหมด ดังนั้น ผู้วิจัยจึง   
ทำการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ถดถอยพหุคูณแบบวิธี Enter Selection เพื่อทดสอบการ
พยากรณ์ระหว่างตัวแปรต้น และตัวแปรตามอย่างมีนัยสำคัญ (ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน, 2551) 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “ผลกระทบของการทำงานเป็นทีม ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง และ   
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีส่งผลต่อความผูกพัน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด” ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
กลุ่มตัวอย่าง จากพนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด จำนวน 392 คน เพื่อใช้วิเคราะห์ข้อมูลและ
นำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยผู้วิจัยได้ใช้ตารางประกอบคําบรรยายในการแสดงผล ซึ่งสามารถ
จําแนกได้ดังนี้ 

ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ โดยการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม 
สำเร็จรูป ประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่อหาความถี่ (Frequency) 
และร้อยละ (Percentage) 

ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เพื่อศึกษาระดับการ
ทำงานเป็นทีม ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด ซึ่ง
ดำเนินการวิเคราะห์ในส่วนของสถิติพรรณนาด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป ได้แก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และ 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  รวมท้ัง ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient) ในการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระท้ังหมด 

ส่วนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Simple and 
Multiple Regression Analysis) เพื่อศึกษาอิทธิพลของตัวแปรต้นท่ีมีต่อตัวแปรตาม 

 
เพื่อความเข้าใจตรงกันในการวิเคราะห์และแสดงผลข้อมูล ผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ท่ีใช้ใน

การนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลไว้ดังนี้ 
n แทนกลุ่มตัวอย่าง 

𝑥̅ แทนค่าเฉล่ีย 
S.D.  แทนส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
S.E.  แทนค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (Standard Error) 
F  แทนสถิติทดสอบการแจกแจงแบบ F- distribution 
p  แทนระดับนัยสำคัญทางสถิติ (Significant level) 
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r  แทนค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรสัน (Pearson Product moment  
Correlation Coefficient) 

R2 แทนค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ท่ีปรับปรุงแล้ว 
𝛽  แทนค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระ 
Sig  หมายถึง ระดับความมีนัยสำคัญทางสถิติ 

* หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
** หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

4.1 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง  คือ พนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด  
ประกอบด้วยพนักงานท้ัง 8 โชว์รูม ซึ่งแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ พนักงานของโชว์รูมท่ีขายรถใหม่ (new 
cars) จำนวน 4 แห่ง ได้แก่ 1) สำนักงานใหญ่ พระราม 2, 2) สาขาเทพารักษ์ จ.สมุทรปราการ ,        
3) สาขาบางบ่อ จ. สมุทรปราการ 4) สาขาถนนสรงประภา ดอนเมือง กรุงเทพฯ และพนักงานของ
โชว์รูมรถท่ีขายรถมือ 2 (used cars) จำนวน 4 แห่ง ได้แก่ 1) สาขาอ้อมน้อย จ. สมุทรสาคร ,         
2) สาขาถนนพระราม 2 กรุงเทพฯ, 3) สาขาบางบ่อ จ. สมุทรปราการ , 4) สาขาถนนเศรษฐกิจ         
จ. สมุทรสาคร พนักงานท้ังหมดมี จำนวน 392 คน 
 

จากตารางท่ี 3 แสดงข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีเป็นพนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน 
จำกัด  จำนวน 392 คน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 263 คน คิดเป็น
ร้อยละ 67.1 มีอายุระหว่าง 31- 40 ปี จำนวน 197 คน คิดเป็นร้อยละ 50.3 มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี จำนวน 232 คน คิดเป็นร้อยละ 59.2 ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานอยู่ในฝ่ายศูนย์บริการจำนวน 
203 คน คิดเป็นร้อยละ 51.8 มีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยู่ในช่วง 7-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.3 และ
มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนอยู่ระหว่าง 15,001 – 20,000 บาท จำนวน 232 คน คิดเป็นร้อยละ 59.2  
 

ตารางท่ี 3 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 
 

ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ จำนวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ 
หญิง 
ชาย 

 
129 
263 

 
32.9 
67.1 
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ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ จำนวน (คน) ร้อยละ 
2. อายุ 
21 – 30 ปี 
31 – 40 ปี 
41 – 50 ปี 
51 ปีขึ้นไป 

 
101 
197 
84 
10 

 
25.8 
50.3 
21.4 
2.6 

3. ฝ่ายงาน 
ฝ่ายรถยนต์ 
ฝ่ายศูนย์บริการ 
ฝ่ายบัญชี และการเงิน 
ฝ่ายบริหาร 
ฝ่ายธุรการ 
ฝ่ายบุคลากร 

 
136 
203 
20 
6 

22 
5 

 
34.7 
51.8 
5.1 
1.5 
5.6 
1.3 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 
ต่ำกว่า ปวช. 
ปวช./ปวส. 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

 
10 

147 
232 

3 

 
2.6 

37.5 
59.2 
0.8 

5. ระยะเวลาการทำงานในองค์การ 
1 – 3 ป ี
4 – 6 ป ี
7 – 10 ป ี
10 ปีขึ้นไป 

 
42 
79 

154 
117 

 
10.7 
20.2 
39.3 
29.8 

6. ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
น้อยกว่า 15,000 บาท 
15,001 - 20,000 บาท 
20,001 - 25,000 บาท 
25,001 - 30,000 บาท 
30,001 - 35,000 บาท 
มากกว่า 35,000 บาท 

 
41 

232 
35 
44 
18 
22 

 
10.5 
59.2 
8.9 

11.2 
4.6 
5.6 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของแต่ละตัวแปรที่ศึกษา 

จากข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามของพนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน 
จำกัด จำนวน 392 คน ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์ข้อมูล และนำเสนอข้อมูล ซึ่งได้แก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยตัวแปรท้ังหมดท่ีผู้วิจัยใช้ศึกษาระดับ
ความคิดเห็นในครั้งนี้ ประกอบด้วย การทำงานเป็นทีม ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของ
พนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด แสดงดังตารางท่ี 4.2.1 – 4.2.6 

ตารางท่ี 4 แสดงระดับความคิดเห็นของการทำงานเป็นทีม 
การทำงานเป็นทีม 𝑥̅ S.D. ระดับ 

1. การทำงานเป็นทีมของท่านมีการกำหนดบทบาท หน้าท่ี และ
ความรับผิดชอบของแต่ละฝ่ายไว้อย่างครบถ้วน และชัดเจน 

4.16 0.584 มาก 

2. การจัดสรรงานในทีมของท่าน จะให้สมาชิก ท่ีมีทักษะ และ
ความสามารถแตกต่างกันในแต่ละด้านมาทำงานร่วมกัน 

4.07 0.592 มาก 

3. สมาชิกในทีมของท่านยอมรับความแตกต่าง และคำนึงถึง
ความสามารถของแต่ละบุคคล ก่อนมอบหมายงาน 

3.99 0.634 มาก 

4. การทำงานเป็นทีมของท่าน มีกามอบหมายงานท่ีสำคัญๆ         
ให้สมาชิกฝ่ายต่างๆ ดำเนินการด้วยความไว้วางใจ 

4.27 0.570 มากท่ีสุด 

5. สมาชิกในทีมของท่าน แสดงความเห็นใจ และให้กําลังใจกันเสมอ
เมื่อพบปัญหา หรือปฏิบัติงานผิดพลาด พร้อมท้ังให้คำแนะนํา  
ในการแก้ปัญหา 

4.12 0.669 มาก 

6. การทำงานเป็นทีมของท่านส่งเสริมให้สมาชิกได้มีโอกาสสร้าง
ผลงาน และกล่าวยกย่องชมเชยในโอกาสท่ีเหมาะสม 

4.07 0.612 มาก 

7. การทำงานเป็นทีมของท่านมีกาประสานงานช่วยเหลือเกื้อกูลกัน
ในการปฏิบัติงานโดยไม่มีการเลือกปฏิบัติ 

4.16 0.696 มาก 

8. การทำงานเป็นทีมของท่าน ส่งเสริมให้สมาชิกมีโอกาสช้ีแจง 
ประชาสัมพันธ์ใน การปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติ เพื่อแลกเปล่ียน
เรียนรู้ซึ่งกันและกัน 

4.12 0.571 มาก 

9. ทีมงานมีการจัดกิจกรรมส่งเสริมให้สมาชิกได้มีโอกาสพบปะ
สังสรรค์ ปฏิบัติกิจกรรมร่วมกันในรูปแบบต่างๆ  เพื่อสร้าง 
สัมพันภาพท่ีดีระหว่างกลุ่ม 

4.04 0.604 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.11 0.459 มาก 
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จากตารางท่ี 4 ด้านการทำงานเป็นทีมในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.11 ซึ่งอยู่ในระดับมาก และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.570 - 0.696 แสดงให้เห็นว่า
ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน  จากรายละเอียดพบว่า           
“การทำงานเป็นทีมของท่าน มีการมอบหมายงานท่ีสำคัญๆ ให้สมาชิกฝ่ายต่างๆ ดำเนินการด้วยความ
ไว้วางใจ” อยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 4.27) รองลงมาคือ “การทำงานเป็นทีมของท่านมีการ
กำหนดบทบาท หน้าท่ี และความรับผิดชอบของแต่ละฝ่ายไว้อย่างครบถ้วน และชัดเจน” และ      
“การทำงานเป็นทีมของท่านมีการประสานงานช่วยเหลือเกื้อกูลกันในการปฏิบัติงานโดยไม่มี          
การเลือกปฏิบัติ” อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.16) 

 
ตารางท่ี 5 แสดงระดับความคิดเห็นของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง 

 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 𝑥̅ S.D. ระดับ 
1. หัวหน้างานของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจเพื่อหาแนวทางแก้ไขปัญหา 

4.01 0.682 มาก 

2. หัวหน้างานของท่านส่งเสริมและให้โอกาสพนักงานได้แสดง
ความคิดเห็นในมุมมองด้านต่างๆ 

3.99 0.671 มาก 

3. หัวหน้างานของท่านสร้างความมั่นใจและส่งเสริมให้พนักงาน
เห็นคุณค่าของงานท่ีสำเร็จเพื่อให้เกิดความพยายามในการ
ทำงานมากยิ่งขึ้น 

4.00 0.688 มาก 

4. หัวหน้างานของท่านส่งเสริมให้ใช้เหตุผลและหลักฐาน    เพื่อ
วิเคราะห์ปัญหาต่างๆ มากกว่าความรู้สึกส่วนตัว 

4.04 0.709 มาก 

5. หัวหน้างานของท่านสนับสนุนให้พนักงานรู้จักการใช้
ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าและประหยัด 

4.08 0.628 มาก 

6. หัวหน้างานของท่านมอบหมายงานโดยคำนึงถึงความแตกต่าง 
ความรู้ ความสามารถ และความเหมาะสมเป็นรายบุคคล 

4.03 0.625 มาก 

7. หัวหน้างานของท่านยอมรับ และช่ืนชมในความสามารถของ
พนักงานเมื่อปฏิบัติงานเป็นผลสำเร็จ 

4.07 0.588 มาก 

8. หัวหน้างานของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานได้ปฏิบัติงานอย่าง
เต็มความสามารถ 

4.12 0.595 มาก 

9. หัวหน้างานของท่านให้คำแนะนำท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
ความก้าวหน้าทางสายอาชีพของพนักงาน 

4.05 0.601 มาก 
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จากตารางท่ี 5 ด้านภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04 ซึ่งอยู่ในระดับมาก และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.588 - 0.709 
แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน จากรายละเอียด
พบว่า “หัวหน้างานของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานได้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ” อยู่ในระดับ
มาก (ค่าเฉล่ีย = 4.12) รองลงมาคือ “หัวหน้างานของท่านสนับสนุนให้พนักงานรู้จักการใช้ทรัพยากร
อย่างคุ้มค่า และประหยัด” อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.08) 

ตารางท่ี 6 แสดงระดับความคิดเห็นของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 𝑥̅ S.D. ระดับ 
10. หัวหน้างานของท่านปฏิบัติต่อพนักงานทุกคน ด้วยความ
เสมอภาคเท่าเทียม และยุติธรรม 

4.06 0.651 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.04 0.476 มาก 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 𝑥̅ S.D. ระดับ 
1. องค์การมีความยุติธรรมในการบริหารจัดการเรื่องต่างๆ    
ในองค์การท่ีมีผลกระทบต่อพนักงาน 

3.98 0.663 มาก 

2. องค์การมีการแจ้งให้พนักงานทราบล่วงหน้า เมื่อมีการ
ประกาศใช้กฎระเบียบต่างๆ 

4.03 0.623 มาก 

3. องค์การมีการส่ือสารกับพนักงานอย่างสม่ำเสมอเพื่อให้
พนักงานทราบข้อมูลท่ีถูกต้องจากองค์การ 

3.98 0.587 มาก 

4. องค์การเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความคิดเห็นในเรื่องต่างๆ 3.78 0.703 มาก 
5. ท่านคิดว่า องค์การให้เงินเดือนหรือผลตอบแทนอื่นๆ เช่น 
โบนัส ค่าล่วงเวลา หรือเบี้ยขยันกับพนักงานอย่างเหมาะสม
และเป็นท่ีพอใจ 

3.68 0.765 มาก 

6. ท่านคิดว่าองค์การใส่ใจความเป็นอยู่ของพนักงาน และ     
ให้สวัสดิการด้านต่างๆ กับพนักงานอย่างเพียงพอ 

3.79 0.718 มาก 

7. ท่านคิดว่า ผลตอบแทนท่ีได้รับเหมาะสมกับตำแหน่ง หน้าท่ี 
ความรับผิดชอบของท่าน 

3.71 0.806 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.85 0.558 มาก 
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จากตารางท่ี 6 ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็น
มี ค่า เฉ ล่ียเท่ากับ  3.85 ซึ่ งอยู่ ใน ระ ดับมาก  และส่วน เบี่ ย งเบนมาตรฐานมี ค่ าอยู่ ระหว่าง              
0.587 – 0.806 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน
จากรายละเอียดพบว่า “องค์การมีการแจ้งให้พนักงานทราบล่วงหน้า เมื่อมีการประกาศใช้กฎระเบียบ
ต่างๆ” อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.03) รองลงมาคือ “องค์การมีความยุติธรรมในการบริหาร
จัดการเรื่องต่างๆ ในองค์การท่ีมีผลกระทบต่อพนักงาน” และ “องค์การมีการส่ือสารกับพนักงาน
อย่างสม่ำเสมอ เพื่อให้พนักงานทราบข้อมูลท่ีถูกต้องจากองค์การ” อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.98) 
 

ตารางท่ี 7 แสดงระดับความคิดเห็นของความผูกพันต่อองค์การของพนกังาน 

 

จากตารางท่ี 7 ด้านความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในภาพรวม พบว่า  ระดับ          
ความคิดเห็นมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.14 ซึ่งอยู่ในระดับมาก และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง
0.546 – 0.731 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน
จากรายละเอียดพบว่า “ท่านพยายามทำงานอย่างเต็มศักยภาพ เพื่อให้องค์การประสบความสำเร็จ” 

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 𝑥̅ S.D. ระดับ 
1. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีจะบอกกับผู้อื่นว่าเป็นพนักงานของ
องค์การ 

4.05 0.624 มาก 

2. ท่านเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถเพื่อช่วยให้องค์การ
บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย 

4.17 0.564 มาก 

3. ท่านมีความสุข และพึงพอใจท่ีได้ทำงานกับองค์การ โดย   
ไม่คิดท่ีจะลาออก 

4.00 0.731 มาก 

4. ท่านต้องการทำงานกับองค์การ และมักพูดถึงองค์การ 
ในทางท่ีดีเสมอ 

4.10 0.581 มาก 

5. ท่านยอมรับ และยินดีปฏิบัติงานตามนโยบายหรือเป้าหมาย
ขององค์การ 

4.17 0.551 มาก 

6. ท่านเต็มใจปฏิบัติงานทุกอย่าง เพื่อสร้างช่ือเสียง 
ให้กับองค์การ 

4.23 0.546 มากท่ีสุด 

7. ท่านพยายามทำงานอย่างเต็มศักยภาพ เพื่อให้องค์การ
ประสบความสำเร็จ 

4.24 0.584 มากท่ีสุด 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.14 0.467 มาก 
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อยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 4.24) รองลงมาคือ “ท่านเต็มใจปฏิบัติงานทุกอย่างเพื่อสร้าง
ช่ือเสียงให้กับองค์การ” อยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 4.23) 
  

ตารางท่ี 8 แสดงระดับความคิดเห็นของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 

จากตารางท่ี 8 ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็น     

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.15 ซึ่งอยู่ในระดับมากและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.521 – 0.660 

แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกันจากรายละเอียด

พบว่า “การปฏิบัติงานของท่านเป็นไปตามกฎระเบียบท่ีองค์การได้กำหนดไว้” อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

(ค่าเฉล่ีย = 4.30) รองลงมา คือ “ท่านปฏิบัติงานโดยใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า และประหยัด” อยู่ใน

ระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.18) 

 
 
 
 
 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 𝑥̅ S.D. ระดับ 
1. ท่านทำงานท่ีได้รับมอบหมายสำเร็จอย่างรวดเร็ว ทันต่อเวลา
ท่ีกำหนด 

4.15 0.596 มาก 

2. ท่านมักทำงานได้อย่างราบรื่น ไม่มีข้อติดขัดหรือมีอุปสรรค
ในการทำงาน 

3.96 0.660 มาก 

3. ท่านปฏิบัติงานโดยใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า และประหยัด 4.18 0.556 มาก 
4. ท่านทำงานท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างมีคุณภาพ และเป็น
ประโยชน์ต่อหน่วยงาน 

4.15 0.608 มาก 

5. ท่านมีความรับผิดชอบต่องานท่ีได้รับมอบหมาย และมีการ
ตัดสินใจในงานได้ดี 

4.17 0.589 มาก 

6. การปฏิบัติงานของท่านเป็นไปตามกฎระเบียบท่ีองค์การได้
กำหนดไว้ 

4.30 0.521 มากท่ีสุด 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.15 0.448 มาก 
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4.3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร (Correlation) 
จากข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามของพนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด  จำนวน       

392 คน ผู้วิจัยได้ใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient)    
ในการวิเคราะห์ความสัมพันธร์ะหว่างตัวแปรท่ีเกี่ยวข้องดังแสดงในตารางท่ี 7  

ท้ังนี้เพื่อความเข้าใจตรงกันในการวิเคราะห์ และแสดงผลข้อมูล ผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ท่ี
ใช้ในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลไว้ดังนี้  

 

EPE แทน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Efficiency Performance of  
Employees) 

EE แทน ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (Employee Engagement) 
TW แทน การทำงานเป็นทีม (Teamwork) 
TL แทน ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
POS แทน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational  

Support) 
 

ตารางท่ี 9 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ Tolerance และ VIF 
 

ตัวแปร EE TW TL POS EPE 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 

EE      1.000 1.000 
TW 0.497**     0.484 2.066 
TL 0.615** 0.670**    0.456 2.193 

POS 0.676** 0.640** 0.666**   0.489 2.047 
EPE 0.594** 0.391** 0.438** 0.577**    

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 * มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

 จากตารางท่ี 9 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบว่า
ตัวแปรทุกตัวท่ีใช้ในการทดสอบตามกรอบแนวคิด มีความสัมพันธ์สูงมากเกินไปหรือไม่ ซึ่งจะทำให้
การวิเคราะห์เกิดความไม่แน่ชัดว่าตัวแปรอิสระใดท่ีส่งผลต่อตัวแปรตามบ้าง ผลการวิเคราะห์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Correlation Analysis) พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) อยู่
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ระหว่าง 0.391- 0.676 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในระดับต่ำ-ปานกลาง และไปในทิศทางเดียวกัน ดังนั้น
สามารถสรุปได้ว่า ตัวแปรทุกตัวไม่มีความสัมพันธ์ทางตรงต่อกัน 
 นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ประเมินค่า Multicollinearity โดยการทดสอบ Variance Inflation  
Factor (VIF) และ Tolerance ซึ่งเป็นปัจจัยในการวิเคราะห์ ตัวแปรอิสระในแบบจำลองว่ามี
ความสัมพันธ์กันมากน้อยหรือไม่ พบว่า มีค่า VIF อยู่ระหว่าง 1.000 - 2.193 และ มีค่า Tolerance 
อยู่ระหว่าง 0.456 – 1.000 ตามตารางท่ี 7 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าตัวแปรอิสระท่ีใช้พยากรณ์ตัวแปรตาม
ไม่มีความสัมพันธ์กัน เนื่องจากค่า VIF ท่ีเหมาะสมต้องไม่ควรเกิน 10 (Miles & Shevlin, 2001) และ 
ค่า Tolerance ท่ีเหมาะสม ต้องมากกว่า 0.2 (Allison, 1999) 
 

4.4 การวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด 
  

 จากข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามของพนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด ผู้วิจัยได้ใช้    
การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression) ด้วยวิธี Enter ในการศึกษาอิทธิพลของปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด ดังแสดงให้
เห็นจากตารางท่ี 10 และ 11 
 

ตารางท่ี 10 แสดงการวิเคราะห์อิทธิพลของการทำงานเป็นทีม ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง การรับรู้  
การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีส่งผลถึงความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (n=392) 
 

ตัวแปร 

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig 

B Std.Error Bata 
ค่าคงท่ี (Constant) 1.445 0.160  9.015 0.000 
การทำงานเป็นทีม -0.016 0.052 -0.016 -0.308 0.758 
ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง 0.297 0.052 0.303 5.741 0.000 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 0.404 0.043 0.484 9.474 0.000 
R2 = 0.506, Adjust R2 = 0.502, F = 132.308, P<0.05 
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จากตารางท่ี 10 ผลการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท้ัง 3 ด้าน ได้แก่ การทำงาน     
เป็นทีม ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ สามารถพยากรณ์ความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน คิดเป็นร้อยละ 50.2 โดยการทำงานเป็นทีม (β = -.016) ไม่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานท่ีระดับนัยสำคัญท่ี 0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธ สมมติฐานท่ี 1      
ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง (β = .303) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานท่ี
ระดับนัยสำคัญท่ี 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับ สมมติฐานท่ี 2 เช่นเดียวกับการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ (β = .484) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานท่ีระดับนัยสำคัญท่ี 
0.05 ดังนั้นจึงยอมรับ สมมติฐานท่ี 3 

 

ตารางท่ี 11 แสดงการวิเคราะห์อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ท่ีส่งผลต่อ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (n=392) 
 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig 

B Std.Error Bata 
ค่าคงท่ี (Constant) 1.795 0.163  11.037 0.000 
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 0.570 0.039 0.594 14.580 0.000 

 

R2 = 0.353, Adjust R2 = 0.351, F = 212.584, P<0.05 
 

จากตารางท่ี 11 ผลจากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คิดเป็นร้อยละ 35.1 โดยความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน (β = .594) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีระดับ
นัยสำคัญท่ี 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับ สมมติฐานท่ี 4 
 จากงานวิจัยพบว่า การทำงานเป็นทีม ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง และการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ ร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานได้ร้อยละ 50.2 ซึ่งแสดงให้เห็นว่า
ยังมีปัจจัยอื่นๆ อีกร้อยละ 49.8 ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน และความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานร้อยละ 35.1 ซึ่งแสดงให้เห็นว่ายังมี
ปัจจัยอื่นๆ อีกร้อยละ 64.9 ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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*มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ภาพท่ี 2 แสดงค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตราฐาน และความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร 
 
ตารางท่ี 12 แสดงข้อมูลสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐานท่ี 1 การทำงานเป็นทีมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 4 ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

H4 

 

ความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน 

(Employee Engagement) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
(Efficiency Performance of 

Employees) 

 

การทำงานเป็นทีม 
(Teamwork) 

การรับรู้การสนับสนุน 
จากองค์การ 
(Perceived 

Organizational 
Support) 

ภาวะผู้นำการ
เปล่ียนแปลง 

(Transformational 
Leadership) 

H1 
-0.016* 

0.303* 

0.484* 

0.594* 

H2 

H3 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การศึกษาเรื่อง ผลกระทบของการทำงานเป็นทีม ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง และ การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีส่งผลต่อความผูกพัน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยมีความมุ่งหวังเพื่อให้ทราบถึงปัจจัยใน
การสร้างความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้น ซึ่ง        
ผลการศึกษาในครั้งนี้ องค์การสามารถนำข้อมูลไปใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการพัฒนาและรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้คงอยู่กับองค์การ สำหรับการเก็บข้อมูลผู้วิจัยได้
ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัยตามกรอบแนวคิดท่ีสร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรม และ
การพัฒนาสมมติฐาน โดยกำหนดวัตถุประสงค์ในการวิจัย ดังนี้  

1. เพื่อศึกษาระดับการทำงานเป็นทีม ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง การรับรู้การสนับสนุน   
จากองค์การ ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด  

 2. เพื่ อศึกษาอิทธิพลของการทำงานเป็น ทีม ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง การรับรู้              
การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน 
จำกัด  

 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด  

 

 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นพนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด ซึ่งอยู่ในเขต
กรุงเทพฯและปริมณฑล ผู้วิจัยใช้การคำนวณกลุ่มตัวอย่างตามตารางสำเร็จรูปของ Yamane (1967) 
ในระดับความเช่ือมั่นประมาณร้อยละ 95 พบว่า ขนาดตัวอย่างเท่ากับ 385 คน และเมื่อสำรวจข้อมูล
ของพนักงานบริษัท โตโยต้า นครธน จำกัด มีจำนวนท้ังหมด 392 คนโดยเป็นพนักงานท่ีผ่านการ
ทดลองงาน และบรรจุเป็นพนักงานของบริษัทเรียบร้อยแล้ว (ข้อมูลพนักงาน บริษัท โตโยต้า นครธน 
จำกัด ณ เดือน กุมภาพันธ์ 2564) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเลือกเก็บข้อมูลจากประชากรท้ังหมด โดยไม่มีการ
สุ่มเลือกกลุ่มตัวอย่าง เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีครอบคลุมในทุกฝ่ายงานของพนักงาน และลดความเอนเอียงท่ี
อาจเกิดขึ้นจากการสุ่มเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
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เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 8 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ 
ฝ่ายงาน ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทำงานในองค์การนี้ และระดับรายได้เฉล่ียต่อเดือน 

 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเพื่อรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรในการศึกษาครั้งนี้  ได้แก่ 
แบบสอบถามวัดระดับการทำงานเป็นทีม จำนวน 9 ข้อ แบบสอบถามวัดระดับภาวะผู้นำการ
เปล่ียนแปลง จำนวน 10 ข้อ แบบสอบถามวัดระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จำนวน 7 ข้อ 
แบบสอบถามวัดระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน  จำนวน 7 ข้อ และ แบบสอบถามวัด
ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจำนวน 6 ข้อ 

 วิธีดำเนินการวิจัยโดยสังเขป ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามจำนวนท้ังส้ิน 392 ชุด และได้รับ
แบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์ สามารถนำมาวิเคราะห์ได้จำนวน 392 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของ
จำนวนแบบสอบถาม จากนั้นผู้วิจัยนำข้อมูลท่ีได้มาเข้าสู่กระบวนการวิเคราะห์ข้อมูลในมิติต่างๆ 
ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม และข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้
สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ การแจกแจงความถี่  (Frequency) และร้อยละ 
(Percentage) ของผู้ตอบแบบสอบถาม  ข้อมูลระดับการทำงานเป็นทีม ระดับภาวะผู้นำการ
เปล่ียนแปลง ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
และระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน วิเคราะห์ด้วยค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(SD) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรใช้สถิติสัมประสิทธิ์ของเพียร์สัน (Pearson’ product 
moment correlation coefficient) และการทดสอบสมมติฐาน ด้วยการวิเคราะห์การถดถอย    
อย่างง่าย (Simple Regression) และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression)
โดยวิธี Enter เพื่อศึกษาอิทธิพลของตัวแปรต้นท่ีมีต่อตัวแปรตาม และสร้างสมการพยากรณ์อิทธิพลท่ี
เกิดขึ้นระหว่างตัวแปร  

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 การศึกษาวิจัย เรื่อง ผลกระทบของการทำงานเป็นทีม ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง และ    
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีส่งผลต่อความผูกพัน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด ผู้วิจัยสามารถสรุปผลการวิจัยได้เป็น 3 ตอน ดังต่อไปนี้ 
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ตอนที่ 1 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของพนักงาน บริษัท โตโยต้า          
นครธน จำกัด 

จากการศึกษา ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของพนักงานบริษัท โตโยต้า    
นครธน จำกัด พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 263 คน คิดเป็นร้อยละ 67.1 มีอายุ
ระหว่าง 31- 40 ปี จำนวน 197 คน คิดเป็นร้อยละ 50.3 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จำนวน 232 
คน คิดเป็นร้อยละ 59.2 ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานอยู่ในฝ่ายศูนย์บริการจำนวน 203 คน คิดเป็นร้อยละ 
51.8 มีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยู่ในช่วง 7-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.3 และมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนอยู่
ระหว่าง 15,001 – 20,000 บาท จำนวน 232 คน คิดเป็นร้อยละ 59.2 

 

ตอนที่ 2 สรุปผลการวิเคราะหร์ะดับความคิดเห็นของตัวแปรในการศึกษา 

 ผู้วิ จัยได้ทำการวิ เคราะห์ระดับความคิดเห็นของตัวแปรด้วยค่าเฉ ล่ีย (Mean) และ              
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยผลการศึกษา พบว่า ตัวแปรด้านการทำงานเป็นทีม ด้านภาวะ
ผู้นำการเปล่ียนแปลง ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ด้านความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดับมาก ดังข้อมูลท่ีปรากฎ
ตามตารางท่ี 13 

ตารางท่ี 13 แสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวแปรในการศึกษา 
 

ตัวแปร Mean SD 
การทำงานเป็นทีม 4.11 0.459 
ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง 4.04 0.476 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 3.85 0.558 
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 4.14 0.467 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 4.15 0.448 
 

1. การทำงานเป็นทีม 

ด้านการทำงานเป็นทีมในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.11 ซึ่งอยู่ใน
ระดับมาก จากรายละเอียดพบว่า “ การทำงานเป็นทีมของท่าน มีการมอบหมายงานท่ีสำคัญๆ        
ให้สมาชิกฝ่ายต่างๆ ดำเนินการด้วยความไว้วางใจ” อยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 4.27) รองลงมา
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คือ “การทำงานเป็นทีมของท่านมีการกำหนดบทบาท หน้าท่ี และความรับผิดชอบของแต่ละฝ่ายไว้
อย่างครบถ้วน และชัดเจน” และ “การทำงานเป็นทีมของท่านมีการประสานงานช่วยเหลือเกื้อกูลกัน
ในการปฏิบัติงานโดยไม่มีการเลือกปฏิบัติ” อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.16) 

2. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ด้านภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉล่ียเท่ากับ     
4.04 ซึ่งอยู่ในระดับมาก จากรายละเอียดพบว่า “หัวหน้างานของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานได้
ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ” อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.12) รองลงมาคือ “หัวหน้างานของ
ท่านสนับสนุนให้พนักงานรู้จักการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า และประหยัด” อยู่ในระดับมาก      
(ค่าเฉล่ีย = 4.08) 

3. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.85 ซึ่งอยู่ในระดับมาก จากรายละเอียดพบว่า “องค์การมีการแจ้งให้พนักงานทราบล่วงหน้า 
เมื่อมีการประกาศใช้กฎระเบียบต่างๆ” อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.03) รองลลงมาคือ “องค์การมี
ความยุติธรรมในการบริหารจัดการเรื่องต่างๆ ในองค์การท่ีมีผลกระทบต่อพนักงาน” และ “องค์การมี    
การส่ือสารกับพนักงานอย่างสม่ำเสมอ เพื่อให้พนักงานทราบข้อมูลท่ีถูกต้องจากองค์การ” อยู่ในระดับ
มาก (ค่าเฉล่ีย = 3.98) 

4. ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

ด้านความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.14 ซึ่งอยู่ในระดับมาก จากรายละเอียดพบว่า “ท่านพยายามทำงานอย่างเต็มศักยภาพ 
เพื่อให้องค์การประสบความสำเร็จ” อยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 4.24) รองลงมาคือ“ท่านเต็มใจ
ปฏิบัติงานทุกอย่างเพื่อสร้างช่ือเสียงให้กับองค์การ” อยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 4.23) 

5. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.15 ซึ่งอยู่ในระดับมาก จากรายละเอียดพบว่า “การปฏิบัติงานของท่านเป็นไปตามกฎระเบียบท่ี
องค์การได้กำหนดไว้” อยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 4.30) รองลงมา คือ “ท่านปฏิบัติงานโดยใช้
ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า และประหยัด” อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.18) 
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ตอนที่ 3 การทดสอบสมมติฐาน 
  
สมมติฐานท่ี 1 การทำงานเป็นทีมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

จากการศึกษา พบว่า การทำงานเป็นทีม (β = -.016) ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานท่ีระดับนัยสำคัญท่ี 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีผู้วิจัยต้ังไว้ ดังนั้น จึงปฏิเสธ
สมมติฐานท่ี 1 

 

สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน จากการศึกษา พบว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง (β = .303) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานท่ีระดับนัยสำคัญท่ี 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีผู้วิจัยต้ังไว้ ดังนั้น 
จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2 

 

สมมติฐานท่ี 3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน จากการศึกษา พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (β = .484) มีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานท่ีระดับนัยสำคัญท่ี 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ี
ผู้วิจัยต้ังไว้ ดังนั้นจึงยอมรับ สมมติฐานท่ี 3 

 

สมมติฐานท่ี 4 ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน จากการศึกษา พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (β = .594) มีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีระดับนัยสำคัญท่ี 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีผู้วิจัยต้ังไว้ 
ดังนั้นจึงยอมรับ สมมติฐานท่ี 4 

 

จากงานวิจัยพบว่า การทำงานเป็นทีม ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง และการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ ร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานได้ร้อยละ 50.2 ซึ่งแสดงให้เห็นว่า
ยังมีปัจจัยอื่นๆ อีกร้อยละ 49.8 ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน และความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานร้อยละ 35.1 ซึ่งแสดงให้เห็นว่ายังมี
ปัจจัยอื่นๆ อีกร้อยละ 64.9 ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง ผลกระทบของการทำงานเป็นทีม ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง และ      
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีส่งผลต่อความผูกพัน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน ท่ีจะส่งผลไปถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยผู้วิจัยได้แบ่ง ส่วนของการ
อภิปรายผลการวิจัยออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้  

 ส่วนที่ 1 อภิปรายระดับความคิดเห็นของตัวแปรในการศึกษา 

 จากวัตถุประสงค์งานวิจัยข้อท่ี 1 เพื่อศึกษาระดับการทำงานเป็นทีม ภาวะผู้นำการ
เปล่ียนแปลง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน  และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด ซึ่งสามารถอภิปรายผล
การศึกษาได้ ดังต่อไปนี้  

ด้านการทำงานเป็นทีม โดยมีระดับความคิดเห็นซึ่งมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.11 อยู่ในระดับมาก 
พบว่า กระบวนการทำงานของพนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด มีการกำหนดบทบาท หน้าท่ี 
และความรับผิดชอบของแต่ละฝ่ายไว้อย่างครบถ้วน ชัดเจน เพื่อให้การปฏิบัติงานไม่เกิดความซ้ำซ้อน
ในหน้าท่ี โดยพนักงานมีความเข้าใจบทบาทของตนเอง รวมถึงมีการประสานงาน ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน 
เนื่องจากลักษณะของงานมีความสัมพันธ์กันในทุกฝ่ายงาน และงานส่วนใหญ่ไม่สามารถกระทำได้
เพียงลำพัง ดังนั้น องค์การจึงให้ความสำคัญกับการทำงานเป็นทีม และจัดสรรงานให้พนักงานได้มี
โอกาสทำงานร่วมกัน เพื่อสร้างสัมพันธภาพท่ีดี มีความเคารพนับถือ ไว้วางใจซึ่งกันและกัน และเป็น
กำลังสำคัญในการขับเคล่ือนองค์การให้ประสบความสำเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปล้ืมจิตร 
บุญพึ่ง (2559) ท่ีพบว่า ภาพรวมของพฤติกรรมการทำงานเป็นทีมของพนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพ 
และบริหารท่ัวไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีอยู่ในระดับมาก โดยพนักงานส่งเสริมการมีส่วนร่วม
ของสมาชิก รับฟังความคิดเห็น พร้อมยอมรับและปฏิบัติตามการตัดสินใจของทีมด้วยความเต็มใจ 
และสอดคล้องกับแนวคิดของ Woodcock (1989) เกี่ยวกับองค์ประกอบของการทำงานเป็นทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพ ในด้านการกำหนดบทบาทท่ีชัดเจน และสมดุล ด้านการสนับสนุน การไว้วางใจต่อกัน 
และด้านสัมพันธภาพท่ีดีระหว่างกลุ่ม  

 ด้านภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง โดยมีระดับความคิดเห็นซึ่งมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04 อยู่ใน
ระดับมาก พบว่า พนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด ได้ประเมินภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงว่า
หัวหน้างานเปิดโอกาสให้พนักงานได้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ สนับสนุนการใช้ทรัพยากร
อย่างคุ้มค่า มีการมอบหมายงานโดยคำนึงถึงความรู้ ความสามารถ พร้อมให้การยอมรับ ช่ืนชมเมื่อ
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ปฏิบัติงานสำเร็จ และมีการส่งเสริมความก้าวหน้าทางสายอาชีพของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ปาณิสรา ตรัสศรี (2559) ท่ีพบว่า พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ  
เขาวง จังหวัดกาฬสินธุ์  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บังคับบัญชาอยู่ใน
ระดับมาก โดยผู้บังคับบัญชาจะรับฟัง และแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ สร้าง
ความเช่ือมั่นให้เห็นว่าปัญหาทุกอย่างสามารถแก้ไขได้ พร้อมสนับสนุนการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพ และห่วงใยในสภาพความเป็นอยู่ของพนักงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ Bass and Avolio 

(1994) เกี่ยวกับพฤติกรรมของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง ท่ีสนับสนุนให้ผู้ตามมีอิสระทางความคิด 
สร้างความรู้สึกว่าปัญหาเป็นส่ิงท่ีท้าทายความสามารถ พร้อมท้ังส่งเสริมความก้าวหน้าของ ผู้ตาม 
และเปิดโอกาสให้ผู้ตามได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อแสดงศักยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ี 

ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ โดยมีระดับความคิดเห็นซึ่งมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.85 
อยู่ในระดับมาก พบว่า พนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด รับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การ     
โดยองค์การส่ือสารกับพนักงาน แจ้งข้อมูลข่าวสาร หรือการประกาศใช้กฎระเบียบ นโยบายต่างๆ 
ขององค์การให้พนักงานทราบอย่างสม่ำเสมอ เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น ใส่ใจความ
เป็นอยู่ของพนักงาน รวมถึงการท่ีองค์การให้ความยุติธรรมในการบริหารจัดการท่ีเกี่ยวข้องกับ
พนักงาน พร้อมท้ังให้ผลตอบแทนกับพนักงานอย่างเหมาะสมท้ัง เงินเดือน โบนัสประจำปี เงินทำงาน
ล่วงเวลา สวัสดิการรักษาพยาบาล กองทุนสำรองเล้ียงชีพ  และส่วนลดในการซื้อรถ และซ่อมรถ      
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อัมพิกา สุนทรภักดี (2559) ท่ีพบว่า พนักงานขายในธุรกิจประเภท
อาหาร และเครื่องด่ืม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับมาก โดย
เห็นว่ากรณีท่ีองค์การเปล่ียนแปลงนโยบายต่างๆ ผู้บริหารระดับสูงจะเข้าประชุม และช้ีแจงพนักงาน
ด้วยตนเอง ย่อมทำให้พนักงานเกิดความเข้าใจ และมีช่องทางให้พนักงานสามารถส่งปัญหาร้องทุกข์ถึง
ผู้บริหารได้ รวมท้ังมีสวัสดิการท่ีครอบคลุม และเพียงพอให้แก่พนักงาน เช่น ประกันสังคม ประกัน
สุขภาพแบบกลุ่ม กองทุนสำรองเล้ียงชีพ การตรวจสุขภาพประจำปี ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ส่งผลให้มีค่าเฉล่ีย
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการในระดับสูง สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Rhoades (2002) ท่ีพบว่า พนักงานจะรับรู้การสนับสนุนจากองค์การได้ จากการท่ีองค์การมี
ความยุติธรรมในการบริหารจัดการ รับฟังความคิดเห็นของพนักงาน แจ้งกฎระเบียบล่วงหน้าก่อน
บังคับใช้ การกำหนดผลตอบแทนท่ีเป็นมาตรฐาน มีความเหมาะสมกับตำแหน่งงาน รวมถึงมี
สวัสดิการต่างๆ ช่วยเหลือพนักงาน หรือส่ิงอำนวยความสะดวกท่ีเอื้อต่อการปฏิบัติงาน เพื่อแสดงถึง
การใส่ใจความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน  
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ด้านความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน โดยมีระดับความคิดเห็นซึ่งมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.14 
อยู่ในระดับมาก ท้ังนี้เป็นผลต่อเนื่องมาจาก ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง และการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ ซึ่งพบว่า พนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด มีความต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ศักยภาพ เพื่อให้องค์การประสบความสำเร็จ และสร้างช่ือเสียงให้กับองค์การ ยอมรับและยินดี
ปฏิบัติงานตามนโยบาย หรือเป้าหมายขององค์การ มีความภูมิใจ พึงพอใจ และมีความสุขท่ีได้เป็น
สมาชิกขององค์การ มักพูดถึงองค์การในทางท่ีดีเสมอ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวิวรรธณี วงศาชโย 
(2558) ท่ีพบว่า พนักงานจ้างเทศบาลนครปฐมมีการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และการ
สนับสนุนจากองค์การจึงส่งผลให้เกิดความผูกพันด้านจิตใจ โดยมีภาพรวมอยู่ในระดับมาก พนักงาน
พยายามทำงานเพื่อให้องค์การประสบความสำเร็จ และเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถเพื่อช่วยให้
เทศบาลบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย สอดคล้องกับแนวคิดของ Steer and Porter (1991) ท่ีพบว่า
ลักษณะการกระทำท่ีแสดงถึงความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน คือ การยอมรับเป้าหมาย และ
ค่านิยมขององค์การ มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความรู้ ความสามารถอย่างเต็มศักยภาพเพื่อองค์การ 
และ มีความต้องการคงความเป็นสมาชิกขององค์การ โดยปฏิเสธการลาออก หรือเปล่ียนงาน  

ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยมีระดับความคิดเห็นซึ่งมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.15 อยู่ใน
ระดับมาก พบว่า พนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด ปฏิบัติงานตามกฎระเบียบขององค์การท่ี
กำหนดไว้ โดยคำนึงถึงการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า มีความรับผิดชอบต่องานท่ีได้รับมอบหมาย และ
ผลงานส่วนใหญ่มีคุณภาพ งานสำเร็จตรงตามเวลาท่ีกำหนด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  อัครเดช 
ไม้จันทร์ (2560) ท่ีพบว่า พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดต้ังเครื่องจักรสายการผลิต มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก พนักงานสามารถทำงานได้ตามเป้าหมายท่ีกำหนด มีความถูกต้อง 
รวดเร็ว ทันตามเวลา ผลงานท่ีออกมามีคุณภาพตรงตามมาตรฐานเป็นท่ียอมรับต่อองค์การ สอคคล้อง
กับแนวคิดของ Peterson and Plowman (1989) เกี่ยวกับองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน คือ คุณภาพของผลงานเป็นไปตามมาตรฐานขององค์การ ปริมาณงานตรงตามเป้าหมายท่ี
คาดหวังไว้ โดยระยะเวลาปฏิบัติงานอยู่ในขอบเขตท่ีเหมาะสมกับงาน มีความรวดเร็ว แม่นยำ อีกท้ัง
คำนึงถึงความคุ้มค่าของทรัพยากรเมื่อเทียบกับผลประโยชน์ท่ีจะได้รับ  

ส่วนที่ 2 อภิปรายการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 ผู้วิจัยต้ังสมมติฐานไว้ว่า การทำงานเป็นทีมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงาน แต่ผลการศึกษาพบว่า การทำงานเป็นทีมไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน ซึ่งเป็นไปในทิศทางตรงกันข้ามกับสมมติฐานท่ีต้ังไว้ จากผลการศึกษา พนักงาน
ในบริษัท โตโยต้านครธน จำกัด มีค่าเฉล่ียของระดับความคิดเห็นด้านการทำงานเป็นทีมอยู่ในระดับ
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มาก สะท้อนให้เห็นถึงการทำงานของสมาชิกท่ีมีความร่วมมือร่วมใจกัน และมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน 
ซึ่งเป็นไปได้ว่าพนักงานเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงานหรือเพื่อนร่วมงานค่อนข้างสูง แต่ความรู้สึกนั้น
อาจไม่ลึกซึ้งเพียงพอต่อการเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การเท่ากับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
และภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลต่อความรู้สึกผูกพันกับองค์การโดยตรง ซึ่งจากการศึกษา
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องพบว่า งานวิจัยของ รัชเมธี  รชตวัฒนกุล และ อำนาจ  ธีระวนิช (2560) เรื่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างการทำงานเป็นทีม ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การท่ีมีต่อผล
การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบั ติการของอุตสาหกรรมต่อเรือและซ่อมเรือในจังหวัด
สมุทรปราการ โดยผลการวิจัยเป็นไปในทิศทางเดียวกัน คือ การทำงานเป็นทีมมีความสัมพันธ์ใน   
เชิงลบกับความผูกพันต่อองค์การ นอกจากนี้ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า การทำงานเป็นทีมมี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การ ท้ังนี้จากการศึกษางานวิจัยต่างประเทศ มีผลท่ีสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Hanaysha (2016) เรื่อง การทดสอบอิทธิพลของการให้อำนาจพนักงาน การทำงานเป็น ทีม และ  
การฝึกอบรมพนักงาน ท่ีมีต่อความพึงพอใจในงาน โดยผลการศึกษาพบว่า การทำงานเป็นทีมมี
อิทธิพลเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน และการศึกษาของ Bashir and Ganai (2019) เกี่ยวกับการ
ทดสอบผลกระทบของความพึงพอใจในงานท่ีมีต่อความผูกพันกับองค์การ พบว่า ความพึงพอใจในงาน
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในงาน
มากขึ้น จะมีความผูกพันต่อองค์การสูงขึ้นด้วยเช่นกัน ดังนั้น มีแนวโน้มท่ีเป็นไปได้ว่าปัจจัยด้าน    
การทำงานเป็นทีม อาจต้องอาศัยตัวแปรกลางโดยผ่านความพึงพอใจในงานก่อน จึงจะสามารถสร้าง
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานได้ในลำดับต่อไป  

สมมติฐานที่ 2 ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน ซึ่งผลการศึกษาพบว่ายอมรับสมมติฐานท่ี 2 แสดงให้เห็นว่า การท่ีหัวหน้ามีภาวะผู้นำการ
เปล่ียนแปลง โดยเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ จะช่วยส่งเสริม
ให้เห็นคุณค่าในงานท่ีสำเร็จ คำนึงถึงการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า อีกท้ังการมอบหมายงานตามความรู้ 
ความสามารถ ให้คำแนะนำท่ีเป็นประโยชน์ต่อสายงาน ปฏิบัติตนกับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 
และให้แรงเสริมทางบวกด้วยการยอมรับ ช่ืนชมเม่ืองานสำเร็จ จะสร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์การกับ
พนักงานได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุกฤษฎิ์  ขวัญเมือง (2559) ท่ีได้ทำการศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธ์ของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อ
องค์การ รวมถึงการศึกษาของ Balwant, Mohammed, and Singh (2019) เรื่อง ภาวะผู้นำการ
เปล่ียนแปลงและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในภาคบริการของตรินิแดด โดยผลการศึกษา
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน คือ ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อ
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องค์การของพนักงาน ดังนั้น เมื่อหัวหน้างานมีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงสูงขึ้นความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานจะแข็งแกร่งขึ้นด้วย  

สมมติฐานที่ 3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน ซึ่งผลการศึกษายอมรับสมมติฐานท่ี 3 แสดงให้เห็นว่า การท่ีพนักงานรับรู้ถึง
การสนับสนุนจากองค์การ โดยองค์การใส่ใจความเป็นอยู่ของพนักงาน ให้ความยุติธรรม และ
ผลตอบแทน ท้ังเงินเดือน ตำแหน่งหน้าท่ี สวัสดิการต่างๆ อย่างเหมาะสม มีการส่ือสารกับพนักงาน
เพื่อให้ทราบความเป็นไปขององค์การอย่างสม่ำเสมอ จะส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ
สูงขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Dai and Qin (2016) ท่ีได้ทำการศึกษา เรื่อง การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ และความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน : จากการวิจัยเกี่ยวกับการระบุตัวตน
ต่อองค์การ และความยุติธรรมขององค์การ รวมถึงการศึกษาของ ปัทมา ขันโต (2559) เรื่อง การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท ทิส
โก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จำกัด (มหาชน) โดยผลการศึกษาเป็นไปในทิศทางเดียวกัน คือ การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ดังนั้น ถ้าองค์การทำให้พนักงาน
รับรู้ถึงการสนับสนุนด้านต่างๆ ท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อพนักงาน จะช่วยสร้างความผูกพันให้พนักงานมี
ความต้องการคงอยู่กับองค์การตลอดไป  

สมมติฐานที่ 4 ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งผลการศึกษายอมรับสมมติฐานท่ี 4 แสดงให้เห็นว่า เมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อ
องค์การโดยมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ พูดถึงองค์การในทางท่ีดีเสมอเต็มใจท่ี
จะทุ่มเทความรู้ ความสามารถ เพื่อทำให้องค์การประสบความสำเร็จ  ยอมรับและปฏิบัติงานตาม
นโยบาย หรือเป้าหมายขององค์การ จะส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเพิ่มมาก
ขึ้น ซึ่งสอคคล้องกับงานวิจัยของ ระวีวรรณ ศรีคต (2558) เรื่อง ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิภาพ การดำเนินงานตามมาตรฐานการศึกษาศูนย์การศึกษาพิเศษ และการศึกษาของ Ali, 
Sabir, and Mehreen (2019) เรื่อง ปัจจัยภายในของบริษัทท่ีมีผลต่อความผูกพันและประสิทธิภาพ
ในการทำงานของพนักงานภาคส่ิงทอในเมือง ไฟซาลาบัด ประเทศปากีสถาน โดยผลการศึกษาเป็นไป
ในทิศทางเดียวกัน คือ ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน โดยความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ จะทำใหพ้นักงานมีความต้องการเห็นองค์การก้าวหน้า 
และประสบความสำเร็จ จึงเป็นแรงกระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
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5.3 ประโยชน์เชิงวิชาการและการประยุกต์ใช้ทางการบริหารจัดการ 

ผลจากการศึกษา เรื่อง ผลกระทบของการทำงานเป็นทีม ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง และ   
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีส่งผลต่อความผูกพัน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน จำกัด ก่อให้เกิดประโยชน์ 2 ด้าน ได้แก่ 1) ประโยชน์เชิงวิชาการ 
โดยเป็นประโยชน์แก่ผู้วิจัยท่ีต้องการศึกษาเกี่ยวกับการสร้างความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน     
2) ประโยชน์ทางด้านการบริหารจัดการภายในองค์การ โดยมุ่งเน้นปัจจัยท่ีส่งผลต่อการสร้างความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน เพื่อรักษาบุคลกรท่ีมีคุณภาพให้คงอยู่กับองค์การ อีกท้ังส่งผลให้
พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้น ดังต่อไปนี้  

5.3.1 ประโยชน์เชิงวิชาการ 

1.  การศึกษาครั้งนี้มุ่งทดสอบปัจจัยภายในองค์การ ได้แก่ ด้านการทำงานเป็นทีม ด้านภาวะ
ผู้นำการเปล่ียนแปลง และด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีสามารถนำไปสู่ความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานได้ โดยผลการศึกษาจะช่วยขยาย และเพิ่มเติมแนวคิด เรื่อง ความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน ซึ่งจากผลการศึกษา แสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้านภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง และ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เป็นปัจจัยสำคัญท่ีมีอิทธิพล และเปรียบเสมือนจุดเริ่มต้นของการ
สร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ซึ่งเป็นความรู้สึกท่ีจะกระตุ้นให้บุคคลเกิดความ
พยายาม และทุ่มเทความรู้ ความสามารถอย่างเต็มศักยภาพในการปฏิบัติงาน  

2. จากการศึกษา สามารถเป็นแนวทางในการต่อยอดแนวคิดเกี่ยวกับการเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งจากผลการศึกษา แสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ 
ส่งผลค่อนข้างมากต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยสามารถสังเกตได้จากผลสำเร็จของงานท่ี
เป็นไปตามแนวคิดของ Peterson and Plowman (1989) คือ ผลงานมีคุณภาพ ปริมาณงานเป็นไป
ตามท่ีองค์การคาดหวังไว้ โดยใช้ระยะเวลาปฏิบัติงานอยู่ในขอบเขตท่ีกำหนด และใช้ทรัพยากรได้
อย่างคุ้มค่ามากท่ีสุด ซึ่งเป็นส่ิงสำคัญท่ีจะทำให้การปฏิบัติงานต่างๆ บรรลุผลตามเป้าหมาย และมีการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง  

 

5.3.2 การประยุกต์ใช้ทางการบริหารจัดการ 

1. จากผลการศึกษาครั้งนี้ ปัจจัยด้านภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง สามารถส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานได้ ดังนั้น องค์การควรมุ่งเน้นการคัดสรรผู้นำซึ่งเปรียบเสมือนตัวแทน
ขององค์การ โดยมีความรู้ ความสามารถ มีความเช่ียวชาญในการบริหารจัดการงาน มีทักษะในการ
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แก้ไขปัญหา เปิดโอกาสให้พนักงานได้มีอิสระทางความคิด มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น และ
การตัดสินใจ พร้อมสนับสนุนให้ได้เรียนรู้ประสบการณ์ใหม่ๆ มอบหมายงานท่ีท้าทายความสามารถ 
เพื่อให้พนักการเกิดการพัฒนาศักยภาพของตนเอง ส่งเสริมให้พนักงานได้มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
และเป็นผู้นำท่ีสามารถถ่ายทอดข้อมูล ให้คำแนะนำท่ีดีกับพนักงานได้  

2. จากผลการศึกษาครั้งนี้ การท่ีองค์การจะสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นกับพนักงานได้นั้น 
ปัจจัยท่ีควรให้ความสำคัญ คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ โดยองค์การควรส่ือสารกับพนักงาน
ผ่านทางผู้นำ หรือผู้บริหาร ในการแจ้งข้อมูลข่าวสาร ความเป็นไปขององค์การ กฎระเบียบ หรือ
นโยบายต่างๆ ขององค์การให้พนักงานรับทราบ พร้อมเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น มี
ความยุติธรรมในการบริหารจัดการโดยเฉพาะเรื่องท่ีเกี่ยวข้อง และมีผลกระทบกับพนักงาน องค์การ
ควรจัดเตรียมเครื่องมือ เครื่องใช้และสถานท่ีให้เพียงพอต่อจำนวนพนักงาน เพื่อเอื้ออำนวยความ
สะดวกต่อการปฏิบัติงาน มีระบบรักษาความปลอดภัย รวมถึงการกำหนดผลตอบแทนท่ีเป็นมาตรฐาน 
ท้ังเงินเดือน โบนัสประจำปี เงินทำงานล่วงเวลา สวัสดิการต่างๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล กองทุนสำรอง
เล้ียงชีพ รถรับ-ส่งพนักงาน ส่วนลดในการซื้อและซ่อมรถ สนามกีฬา โรงยิม ฟิตเนส เพื่อเป็นการ
แสดงให้เห็นว่าองค์การมีความใส่ใจ และให้ความสำคัญกับความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน  

3. ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน สามารถนำไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ี
สูงขึ้น ดังนั้น องค์การจะต้องมุ่งแสวงหาปัจจัย และอาศัยพฤติกรรมของพนักงานท่ีจะก่อให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์การ เพราะ นอกจากจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแล้ว ยังเป็นการรักษา
บุคลากรท่ีมีคุณภาพ ให้คงอยู่กับองค์การด้วย ท้ังนี้องค์การต้องเริ่มจากการมีนโยบายด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในการคัดเลือกพนักงานเข้าทำงาน ซึ่งองค์การควรกำหนดแนวทาง หรือรูปแบบของ
ทักษะและพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีความเหมาะสมกับตำแหน่งของสายงานในองค์การ ถือเป็น
จุดเริ่มต้นท่ีทำให้องค์การได้บุคลากรท่ีมีคุณภาพ จากนั้นองค์การจึงให้การสนับสนุน หรือเพิ่มแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานผ่านทางผู้บริหาร และนโยบายขององค์การ เพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน และทำให้สมาชิกเห็นว่าตนเองมีความสำคัญกับองค์การ ซึ่งส่งผลให้พนักงานเกิดความต้ังใจ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และนำพาให้องค์การบรรลุตามเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ได้สำเร็จ  

 

 

 

 

 



  98 

5.4 ข้อเสนอแนะสำหรับงานวิจัยในคร้ังต่อไป 

ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะสำหรับการศึกษาวิจัยในครั้งต่อไป ดังนี้ 

1. ในการศึกษาครั้งต่อไปอาจใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อให้ได้มา
ซึ่งข้อมูลในเชิงลึกมากยิ่งขึ้น จะทำให้เป็นประโยชน์ ต่อการทราบถึงปัญหา และการนำข้อมูลไป
วิเคราะห์ เพื่อประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร รวมไปถึงการรักษา
บุคลากรท่ีมีคุณภาพให้คงอยู่กับองค์การ ซึ่งจะส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และนำพา
องค์การไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว้  

2. สำหรับการศึกษาครั้งต่อไป ควรมีการศึกษากลุ่มตัวอย่างพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยู่ในบริษัท
อื่นๆ ท่ีเป็นตัวแทนจำหน่ายรถยนต์โตโยต้า หรือบริษัทท่ีอยู่ในเครือของกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ 
เพื่อเปรียบเทียบลักษณะความแตกต่างของผลการวิจัยท่ีจะสะท้อน  ให้เห็นถึงระดับของการทำงาน
เป็นทีม ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

3. ในการศึกษาครั้งต่อไป ผู้วิจัยควรศึกษาปัจจัยด้านอื่นๆ ท่ีคาดว่าจะมีอิทธิพลต่อการสร้าง
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะกลุ่มพนักงานด้าน
บริการท่ีมีการแสดงความรู้สึกขณะปฏิบัติงานสูง เช่น ปัจจัยด้านทัศนคติ ในการทำงาน ปัจจัยส่วน
บุคคล ปัจจัยด้านเพื่อนร่วมงาน ปัจจัยด้านโครงสร้างขององค์การ ปัจจัยด้านการรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านสังคมการทำงาน ปัจจัยเกี่ยวกับประสบการณ์ในการ
ทำงาน ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ปัจจัยด้านความมีอิสระในการทำงาน ปัจจัยด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ เป็นต้น  
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แบบสอบถาม 
 

เรื่อง ผลกระทบของการทำงานเป็นทีม ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง และการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ ท่ีส่งผลต่อความผูกพัน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

คำช้ีแจง 
แบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัยชุดนี้ประกอบด้วย 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล จำนวน 6 ข้อ 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับตัวแปร จำนวน 39 ข้อ ดังนี้  

ส่วนท่ี 2.1 แบบประเมินการทำงานเป็นทีม จำนวน 9 ข้อ 
ส่วนท่ี 2.2 แบบประเมินภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง จำนวน 10 ข้อ 
ส่วนท่ี 2.3 แบบประเมินการรับรู้การสนับสนุนองค์การ จำนวน 7 ข้อ 
ส่วนท่ี 2.4 แบบประเมินความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน จำนวน 7 ข้อ 
ส่วนท่ี 2.5 แบบประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน จำนวน 6 ข้อ  

 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคล 
คำช้ีแจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงใน ( ) ท่ีตรงกับความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
1. เพศ 
( ) ชาย  ( ) หญิง 
2. อาย ุ
( ) 21-30 ปี ( ) 31-40 ปี ( ) 41-50 ปี ( ) 50 ปีขึ้นไป 
3. ฝ่ายงาน 
( ) ฝ่ายรถยนต์ ( ) ฝ่ายศูนย์บริการ ( ) ฝ่ายบัญชีและการเงิน  ( ) ฝ่ายบริหาร  
( ) ฝ่ายธุรการ ( ) ฝ่ายบุคลากร  ( ) อื่นๆ ......................... 
4. ระดับการศึกษาสูงสุด 
( ) ต่ำว่าปวช./ปวส. ( ) ปวช./ปวส. ( ) ปริญญาตรี ( ) ปริญญาโท   
5. ระยะเวลาการทำงานในองค์กรนี้ 
( ) 1-3 ปี  ( ) 4-6 ปี  ( ) 7-10 ปี ( ) 10 ปีขึ้นไป 
6. ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
( ) น้อยกว่า 15,000 บาท   ( ) 25,001 – 30,000 บาท 
( ) 15,001 – 20,000 บาท  ( ) 30,001 – 35,000 บาท 
( ) 20,001 – 25,000 บาท  ( ) มากกว่า 35,000 บาท  
ส่วนที่ 2.1 แบบประเมินการทำงานเป็นทีม 
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คำช้ีแจง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อต่อไปนี้ และทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องท่ีตรงกับความ
คิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  

 

ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

1
. 

การทำงานเป็นทีมของท่านมีการ
กำหนดบทบาท หน้าท่ี และความ
รับผิดชอบของแต่ละฝ่ายไว้ อย่าง
ครบถ้วน และชัดเจน 

     

2
. 

การจัดสรรงานในทีมของท่าน จะให้
สมาชิกท่ีมีทักษะ และความสามารถ
แตกต่างกันในแต่ละด้านมาทำงาน
ร่วมกัน 

     

3
. 

สมาชิกในทีมของท่านยอมรับความ
แตกต่าง และคำนึงถึงความสามารถ
ของแต่ละบุคคลก่อนมอบหมายงาน 

     

4
. 

การทำงานเป็นทีมของท่าน มีการ
มอบหมายงาน ท่ีสำคัญๆ ให้สมาชิก
ฝ่ายต่างๆ ดำเนินการด้วยความ
ไว้วางใจ 

     

5
. 

สมาชิกในทีมของท่าน แสดง
ความเห็นใจ  และให้กําลังใจกันเสมอ
เมื่อพบปัญหา หรือปฏิบัติงาน
ผิดพลาด พร้อมท้ังให้คำแนะนําใน
การแก้ปัญหา 

     

6
. 

การทำงานเป็นทีมของท่านส่งเสริม
ให้สมาชิกได้มีโอกาสสร้างผลงาน 
และกล่าวยกย่องชมเชยในโอกาสท่ี
เหมาะสม 
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ส่วนที่ 2.2 แบบประเมินภาวะผู้นำการเปลีย่นแปลง 
คำช้ีแจง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อต่อไปนี้ และทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องท่ีตรงกับความ
คิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย น้อยท่ีสุด 

7
. 

การทำงานเป็นทีมของท่านมีการ
ประสานงานช่วยเหลือเกื้อกูลกัน
ในการปฏิบัติงานโดยไม่มีการ
เลือกปฏิบัติ 

     

8
. 

การทำงานเป็นทีมของท่าน 
ส่งเสริมให้สมาชิกมีโอกาสช้ีแจง 
ประชาสัมพันธ์ในการปฏิบัติงาน   
ผลการปฏิบัติ เพื่อแลกเปล่ียน
เรียนรู้ซึ่งกันและกัน 

     

9
. 

ทีมงานมีการจัดกิจกรรมส่งเสริม
ให้สมาชิกได้มีโอกาสพบปะ
สังสรรค์ ปฏิบัติกิจกรรมร่วมกันใน
รูปแบบต่างๆ เพื่อสร้างสัมพัน
ภาพท่ีดีระหว่างกลุ่ม 

     

ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

1. 
หัวหน้างานของท่านเปิดโอกาสให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพื่อ
หาแนวทางแก้ไขปัญหา 

     

2. 
หัวหน้างานของท่านส่งเสริมและให้
โอกาสพนักงานได้แสดงความคิดเห็น
ในมุมมองด้านต่างๆ 
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3. 

หัวหน้างานของท่านสร้างความมั่นใจ
และส่งเสริมให้พนักงานเห็นคุณค่าของ
งานท่ีสำเร็จเพื่อให้เกิดความพยายาม
ในการทำงานมากยิ่งขึ้น 

     

4. 

หัวหน้างานของท่านส่งเสริมให้ใช้
เหตุผลและหลักฐาน เพื่อวิเคราะห์
ปัญหาต่างๆ มากกว่าความรู้สึก
ส่วนตัว 

     

5. 
หัวหน้างานของท่านสนับสนุนให้
พนักงานรู้จักการใช้ทรัพยากรอย่าง
คุ้มค่าและประหยัด 

     

6. 

หัวหน้างานของท่านมอบหมายงาน
โดยคำนึงถึงความแตกต่าง ความรู้ 
ความสามารถ และความเหมาะสม
เป็นรายบุคคล 

     

7. 
หัวหน้างานของท่านยอมรับ และช่ืน
ชมในความสามารถของพนักงานเมื่อ
ปฏิบัติงานเป็นผลสำเร็จ 

     

8. 
หัวหน้างานของท่านเปิดโอกาสให้
พนักงานได้ปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ 

     

9. 
หัวหน้างานของท่านให้คำแนะนำท่ี
เป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าทาง
สายอาชีพของพนักงาน 

     

10
. 

หัวหน้างานของท่านปฏิบัติต่อ
พนักงานทุกคนด้วยความเสมอภาค
เท่าเทียม และยุติธรรม 
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ส่วนที่ 2.3 แบบประเมินการรับรู้การสนับสนนุองค์การ 
คำช้ีแจง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อต่อไปนี้ และทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องท่ีตรงกับความ
คิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 
ส่วนที่ 2.4 แบบประเมินความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
คำช้ีแจง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อต่อไปนี้ และทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องท่ีตรงกับความ

ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

1
. 

องค์การมีความยุติธรรมในการ
บริหารจัดการเรื่องต่างๆ ในองค์การ
ท่ีมีผลกระทบต่อพนักงาน 

     

2
. 

องค์การมีการแจ้งให้พนักงานทราบ
ล่วงหน้า เมื่อมีการประกาศใช้
กฎระเบียบต่างๆ 

     

3
. 

องค์การมีการส่ือสารกับพนักงาน
อย่างสม่ำเสมอเพื่อให้พนักงาน
ทราบข้อมูลท่ีถูกต้องจากองค์การ 

     

4
. 

องค์การเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดง
ความคิดเห็นในเรื่องต่างๆ 

     

5
. 

ท่านคิดว่า องค์การให้เงินเดือนหรือ
ผลตอบแทนอื่นๆ เช่น โบนัส ค่า
ล่วงเวลา หรือเบ้ียขยันกับพนักงาน
อย่างเหมาะสม  และเป็นท่ีพอใจ 

     

6
. 

ท่านคิดว่าองค์การใส่ใจความเป็นอยู่
ของพนักงาน และให้สวัสดิการด้าน
ต่างๆ กับพนักงานอย่างเพียงพอ 

     

7
. 

ท่านคิดว่า ผลตอบแทนท่ีได้รับ
เหมาะสมกับตำแหน่ง หน้าท่ี ความ
รับผิดชอบของท่าน 
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คิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 
 
 
 
 
ส่วนที่ 2.5 แบบประเมินประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน 
คำช้ีแจง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อต่อไปนี้ และทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องท่ีตรงกับความ

ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย น้อยท่ีสุด 

1
. 

ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีจะบอกกับ
ผู้อื่นว่าเป็นพนักงานขององค์การ 

     

2
. 

ท่านเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ความสามารถเพื่อช่วยให้องค์การ
บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย 

     

3
. 

ท่านมีความสุข และพึงพอใจท่ีได้
ทำงานกับองค์การ โดยไม่คิดท่ีจะ
ลาออก  

     

4
. 

ท่านต้องการทำงานกับองค์การ 
และมักพูดถึงองค์การในทางท่ีดี
เสมอ 

     

5
. 

ท่านยอมรับ และยินดีปฏิบัติงาน
ตามนโยบาย  หรือเป้าหมายของ
องค์การ 

     

6
. 

ท่านเต็มใจปฏิบัติงานทุกอย่างเพื่อ
สร้างช่ือเสียงให้กับองค์การ 

     

7
. 

ท่านพยายามทำงานอย่างเต็ม
ศักยภาพ เพื่อให้องค์การประสบ
ความสำเร็จ 
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คิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

 

  

 

 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

1
. 

ท่านทำงานท่ีได้รับมอบหมาย
สำเร็จอย่างรวดเร็ว ทันต่อเวลาท่ี
กำหนด 

     

2
. 

ท่านมักทำงานได้อย่างราบรื่น ไม่มี
ข้อติดขัดหรือ มีอุปสรรคในการ
ทำงาน 

     

3
. 

ท่านปฏิบัติงานโดยใช้ทรัพยากร
อย่างคุ้มค่า และประหยัด 

     

4
. 

ท่านทำงานท่ีได้รับมอบหมายได้
อย่างมีคุณภาพ และเป็นประโยชน์
ต่อหน่วยงาน 

     

5
. 

ท่านมีความรับผิดชอบต่องานท่ี
ได้รับมอบหมาย และมีการ
ตัดสินใจในงานได้ดี 

     

6
. 

การปฏิบัติงานของท่านเป็นไปตาม
กฎระเบียบท่ีองค์การได้กำหนดไว ้

     

 

 



 



 

ประว ัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล พิชชาภา  เกาะเต้น 
วัน เดือน ปี เกิด 30 พฤศจิกายน 2538 
สถานที่เกิด ราชบุรี 
วุฒิการศึกษา ปริญญาศึกษาศาสตรบัณฑิต สาขาคหกรรมศาสตรศึกษา 
ที่อยู่ปัจจุบัน 44/17 หมู ่5 ตำบล ประสาทสิทธิ์ อำเภอ ดำเนินสะดวก จังหวัด ราชบุรี 
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