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บทคัดยอ่   

 การวจิัยเร่ืองปัจจัยของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันต่อองค์กร และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส่งผล

ต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานกลุ่มธุรกิจพลังงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีวัตถุประสงค์เพื่อ

ศึกษาปัจจัยดังกล่าวท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่ม

ตัวอย่างคือพนักงานในกลุ่มธุรกิจพลังงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จำนวน 400 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง

แบบเจาะจง เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมท้ังการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ โดยกำหนดระดับนัยสำคัญทาง

สถิติท่ี .05 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันต่อองค์กร และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีอิทธิพล

เชิงบวกต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานอย่างมนัียสำคัญทางสถติิท่ีระดับ .05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานท่ีต้ัง

ไว ้
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 This, aimed to examine the influence of transformational leadership, organizational commitment, and 

achievement motivation on performance of employees in the energy sector in Bangkok and its vicinity. This 

research employed a quantitative methodology.  The sample consisted of 400 employees in the energy sector 

in Bangkok and its vicinity, selected via purposive sampling. The research instrument was a questionnaire. Data 

were analyzed using descriptive statistics, including frequency, percentage, mean, and standard deviation. 

Multiple regression analysis was applied to test the hypotheses, with the statistical significance level set at .05. 

The results revealed that transformational leadership, organizational commitment, and achievement motivation 

had a statistically significant positive effect on employee performance at the .05 level, thereby supporting the 

proposed hypotheses. 

 

  Keywords: transformational leadership, organizational commitment, achievement motivation, employee performance 

 

ความสำคัญของปัญหาการวจัิย  

 ในปัจจุบัน ธุรกิจพลังงานมีบทบาทสำคัญต่อการขับเคลื่อนเศรษฐกิจและการพัฒนาประเทศ ภายใต้

สภาพแวดล้อมท่ีมีการแข่งขันสูงและการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว องค์กรจึงจำเป็นต้องให้ความสำคัญกับ         

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อยกระดับประสทิธิภาพการทำงานของพนักงานให้สามารถตอบสนองต่อความท้าทาย

ดังกล่าวได้อย่างมีประสิทธิผล โดยเฉพาะปัจจัยด้านภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงซึ่งมีบทบาทในการกำหนดทิศทาง 

ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ และส่งเสริมการปรับตัวของบุคลากร ความผูกพันต่อองค์กรท่ีช่วยเสริมสร้างความตั้งใจและ

ความต่อเนื่องในการทำงาน ตลอดจนแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิซึ่งเป็นแรงขับเคลื่อนสำคัญต่อการพัฒนาศักยภาพและผล

การปฏบัิติงานของพนักงาน 

 แม้ว่างานวิจัยท่ีผ่านมาได้ให้ความสำคัญกับปัจจัยดังกล่าวอย่างต่อเนื่อง (Bass & Avolio, 1993; Allen & 

Meyer, 1990; McClelland et al., 1953) แต่ส่วนใหญ่ยังศึกษาปัจจัยเหล่านี้แยกจากกัน จงึยังไม่สามารถช้ีชัดบทบาท

ของแต่ละปัจจัยต่อประสิทธิภาพการทำงานเมื่อเกิดขึ้นร่วมกันได้ ขณะเดียวกัน อุตสาหกรรมพลังงานของประเทศ

ไทยกำลังเผชิญแรงกดดันจากนโยบายพลังงานสะอาด การลงทุนท่ีเพิ่มขึ้น และการแข่งขันท่ีรุนแรง (สำนักงาน

นโยบายและแผนพลังงาน, 2568) ส่งผลใหอ้งค์กรต้องควบคุมผลการดำเนนิงานท้ังดา้นคุณภาพ ปริมาณ เวลา และ

ต้นทุนให้มีประสิทธิภาพ (Petersen & Plowman, 1953) อย่างต่อเนื่อง อย่างไรก็ดี ในทางปฏิบัติยังพบปัญหา           

ผลการดำเนินงานไม่เป็นไปตามเป้าหมาย ความต่อเนื่องของงานลดลง รวมถึงการเคลื่อนย้ายแรงงาน ซึ่งล้วนส่งผล

กระทบต่อประสทิธิภาพโดยรวมขององค์กร ปัญหาดังกล่าวสะท้อนใหเ้ห็นถงึขอ้จำกัดในการบริหารบุคลากรใหส้อด

รับกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้น ประกอบกับการศึกษาท่ีมุ่งเน้นกลุ่มธุรกิจพลังงานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร และ

ปริมณฑลยังมีจำกัด ทำให้ผู้บริหารขาดข้อมูลสำหรับกำหนดแนวทางพัฒนาบุคลากรได้อย่างเหมาะสม และจาก

หลักฐานเชิงประจักษ์ท่ีผ่านมา ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานในธุรกิจพลังงานเป็นประเด็นท่ีมีความสำคัญ 

โดยพบว่า ปัจจัยดา้นการบริหารองค์กรและพฤตกิรรมของบุคลากรมคีวามสัมพันธ์กบัผลการดำเนินงานขององค์กร

อย่างมีนัยสำคัญ ท้ังน้ี การศึกษาของนพชัย ถริทิตสกุล (2565) พบว่าปัจจัยความสำเร็จของธุรกจิพลังงาน เช่น การ
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จัดการเพื่อความเป็นเลิศและความสามารถขององค์กร มีอิทธิพลต่อผลการดำเนินงานและความย่ังยืนของธุรกิจ

อย่างมีนัยสำคัญ ขณะเดียวกัน การศึกษาของชนนิกานต์ ขันธิกุล (2563) ซึ่งดำเนินการในบริบทของธุรกิจพลังงาน

ไฟฟ้า พบว่าปัจจัยด้านองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการทำงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิติ (r = .580) อย่างไรก็ตาม แม้ว่าจะมีการศึกษาในประเด็นดังกล่าวอยู่บ้าง แต่ยังพบว่าการศึกษาท่ีบูรณาการ

ปัจจัยดา้นภาวะผูน้ำ ความผูกพันต่อองค์กร และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิร่วมกันในบริบทของธุรกจิพลังงาน โดยเฉพาะใน

พื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ยังมีจำกัด ดังนั้น การศึกษาคร้ังนี้จึงมุ่งเติมเต็มช่องว่างดังกล่าว เพื่อใช้เป็น

ขอ้มูลประกอบการตัดสินใจด้านการบริหารบุคลากร และเป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อเสริมสร้าง

ขดีความสามารถในการแข่งขันขององค์กรในธุรกจิพลังงาน 

 

วัตถุประสงค์ของการวจัิย 

 1. เพื่อศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานกลุ่มบริษัทธุรกิจ

พลังงานในจังหวัดกรุงเทพ และปริมณฑล 

 2. เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานกลุ่มบริษัทธุรกิจ

พลังงานในจังหวัดกรุงเทพ และปริมณฑล 

 3. เพื่อศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานบริษัทกลุ่มธุรกจิพลังงาน

ในจังหวัดกรุงเทพ และปริมณฑล 

 

การทบทวนวรรณกรรม  

 แนวคดิ และทฤษฎทีี่เก่ียวข้อง 
 ภาวะผูน้ำการเปลีย่นแปลงเป็นแนวคิดท่ีอธิบายถึงพฤติกรรมของผู้นำท่ีสามารถส่งผลต่อความคิด ทัศนคติ 

และพฤตกิรรมของผู้ตาม โดยมุ่งเน้นการสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการคำนงึถึงความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล ซึ่งส่งผลใหผู้ป้ฏบัิติงานสามารถพัฒนาศักยภาพและเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานได ้(นัยนา มุสตัิง, 

2563) นอกจากน้ี ผูน้ำลักษณะดังกล่าวยังสามารถผลักดันใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาปฏบัิติงานไดเ้กนิกว่าท่ีคาดหวังไวเ้ดมิ  

 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสภาวะทางจิตวิทยาท่ีสะท้อนถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์กร ซึ่งมี           

ผลต่อการตัดสินใจในการคงอยู่ในองค์กร โดยประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันด้านอารมณ์ ด้านการคงอยู่ 

และด้านบรรทัดฐาน (Allen & Meyer, 1990) ความผูกพันดังกล่าวมีความเกี่ยวข้องกับความจงรักภักดี ความทุ่มเท

ในการทำงาน และส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ท้ังนี้ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องยังพบว่า

ความผูกพันต่อองค์กรมคีวามสัมพันธ์กบัประสทิธิภาพการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถติ ิ(คตีา พัฒนาไพบูลย์กุล, 

2564; ภักด ีมะนะเวศ, 2563) 

 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นแรงผลักดันภายในท่ีทำให้บุคคลมุ่งม่ันในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย โดย

บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะมีความพยายามในการพัฒนาตนเองและมุ่งเน้นผลสำเร็จของงาน (McClelland et 

al., 1953) ซึ่งแรงจูงใจดังกล่าวมคีวามสัมพันธ์กับพฤตกิรรมการทำงานและผลลัพธ์ของงานอย่างมนัียสำคัญ 

 จากการทบทวนงานวจิัยท่ีเกี่ยวขอ้งพบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันต่อองค์กร และแรงจูงใจ

ใฝ่ สัมฤทธ์ิ ล้วนเป็นปัจจัยท่ีมี อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน โดยมีงานวิจัยท่ีสนับสนุน

ความสัมพันธ์ดังกล่าว เช่น การศึกษาของกรกริช กุสุมามาลย์ และเพ็ญพิมล เสรีวัฒน์ (2567) ท่ีพบว่าภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลงและความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญ 
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ดังนั้น ผู้วิจัยจึงนำปัจจัยดังกล่าวมาใช้เป็นตัวแปรในการศึกษาคร้ังนี้ เพื่ออธิบายประสิทธิภาพการทำงานของ

พนักงานในกลุ่มธุรกิจพลังงานในกรุงเทพ และปริมณฑลจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง พบว่า ภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปลง ความผูกพันต่อองค์กร และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นปัจจัยสำคัญท่ีมคีวามสัมพันธ์กับประสทิธิภาพ

การทำงานของพนักงาน โดยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีบทบาทในการสร้างแรงบันดาลใจและกระตุ้นให้พนักงาน

พัฒนาศักยภาพของตนเองอย่างต่อเนื่อง ขณะท่ีความผูกพันต่อองค์กรสะท้อนถึงระดับความจงรักภักดีและความ

ต้ังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งส่งผลต่อความทุ่มเท และคุณภาพของงาน ส่วนแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นแรงผลักดันภายใน

ท่ีส่งเสริมใหพ้นักงานมุ่งม่ันในการบรรลุเป้าหมายและพัฒนาผลงานใหม้ปีระสทิธิภาพย่ิงขึ้น 

 นอกจากนี้งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องยังสนับสนุนว่าปัจจัยท้ังสามดังกล่าวมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงาน

อย่างมีนัยสำคัญ และสามารถใช้เป็นตัวแปรสำคัญในการอธิบายพฤติกรรมการทำงานของพนักงานในองค์กรได้ 

ดังนั้น การศึกษาคร้ังนี้จึงนำปัจจัยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันต่อองค์กร และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มาใช้

เป็นกรอบแนวคิดในการวิเคราะห์ เพื่ออธิบายประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานในกลุ่มธุรกจิพลังงานในกรุงเทพ 

และปริมณฑล 

 งานวจัิยที่เก่ียวข้อง 

 จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องพบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีบทบาทสำคัญต่อประสิทธิภาพการ

ทำงานของพนักงาน โดยผู้นำท่ีสามารถสร้างแรงบันดาลใจและกระตุ้นการพัฒนาศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา  

จะส่งผลให้พนักงานมีความมุ่งม่ันและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น (นัยนา มุสิตัง, 2563)  

ในขณะเดยีวกัน ความผูกพันต่อองค์กรยังเป็นปัจจัยท่ีมคีวามสัมพันธ์กับพฤติกรรมการทำงาน โดยพนักงานท่ีมคีวาม

ผูกพันในระดับสูงมักแสดงออกถึงความจงรักภักดี ความทุ่มเท และมีแนวโนม้ในการสร้างผลงานท่ีมคีุณภาพ (Allen 

& Meyer, 1990; คตีา พัฒนาไพบูลย์กุล, 2564; ภักด ีมะนะเวศ, 2563) 

 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิยังเป็นตัวแปรสำคัญท่ีส่งผลต่อผลลัพธ์ของการปฏิบัติงาน เนื่องจากเป็นแรงผลักดัน

ภายในท่ีทำให้บุคคลมุ่งม่ันในการบรรลุเป้าหมายและพัฒนาผลงานของตนเองอย่างต่อเนื่อง (McClelland et al., 

1953) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของกรกริช กุสุมามาลย์ และเพ็ญพิมล เสรีวัฒน์ (2567) ท่ีพบว่าภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงและความผูกพันต่อองค์กรมอิีทธิพลต่อประสทิธิภาพการปฏบัิติงานของพนักงานอย่างมนัียสำคัญ 

 งานวิจัยในระดับนานาชาติ ช้ีให้ เห็นว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมี อิทธิพลต่อพฤติกรรมและ                   

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญ (Khan et al., 2020) ขณะเดียวกัน ความผูกพันต่อองค์กรมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากร (Eliyana et al., 2019) และแรงจูงใจในการทำงานยัง

มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะเมื่อพิจารณาร่วมกับปัจจัยด้านความพึงพอใจในการทำงาน 

(Munawaroh et al., 2020) นอกจากนี้ งานวิจัยล่าสุดยังพบว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงยังคงมีบทบาทสำคัญต่อ

ประสทิธิภาพการทำงานท้ังทางตรงและทางอ้อมในบริบทองค์กรร่วมสมัย (Dahliana & Ramli, 2026) 

 จากการทบทวนวรรณกรรมภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันต่อองค์กร และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

เป็นปัจจัยสำคัญท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน โดยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงช่วยกำหนด

ทิศทางและส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพ ความผูกพันต่อองค์กรสะท้อนความตั้งใจและความทุ่มเทในการทำงาน 

ขณะท่ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นแรงผลักดันให้พนักงานมุ่งสู่เป้าหมายและพัฒนาผลงานอย่างต่อเนื่อง ดังนั้น 

การศึกษาคร้ังนี้จงึนำปัจจัยดังกล่าวมาใช้เป็นกรอบแนวคดิในการวิเคราะห์ เพื่ออธิบายประสทิธิภาพการทำงานของ

พนักงานในกลุ่มธุรกจิพลังงานในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 
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กรอบแนวคิดของการวิจัย  

            จากการทบทวนวรรณกรรม สามารถกำหนดกรอบแนวคดิของการวจิัยดังภาพท่ี 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

ภาพท่ี 1  กรอบแนวคดิของการวจิัย  

 

วธิดีำเนินการวิจัย  

 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงบริมาณ (quantitative research) โดยมุ่งศึกษาปัจจัยของภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง ความผูกพันต่อองค์กร และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานกลุ่ม

ธุรกจิพลังงานในจังหวัดกรุงเทพ และปริมณฑล วธีิดำเนินการวจิัยดังต่อไปน้ี 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

 ประชากรในการวิจัย คือ พนักงานบริษัทในกลุ่มธุรกิจพลังงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล              

ซึ่งไม่ทราบจำนวนท่ีแน่นอน เนื่องจากไม่มีฐานข้อมูลจำนวนพนักงานท่ีชัดเจน จึงประมาณค่าเป็นประชากรขนาด

ใหญ่ ผู้วิจัยจึงกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Cochran (1977) ท่ีระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 และ          

ค่าความคลาดเคลื่อน .05 ไดข้นาดกลุ่มตัวอย่างขัน้ต่ำจำนวน 385 คน และกำหนดกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้จริงจำนวน 400 

คน เพื่อเพิ่มความน่าเชื่อถือของข้อมูล โดยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (purposive sampling)                  

โดยคัดเลอืกกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานทำงานเกี่ยวขอ้งกับองค์กรธุรกิจพลังงาน ผ่านเครือข่ายการทำงาน และเก็บ

ขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส์ 

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

1. การมอิีทธิพลอย่างมอุีดมการณ์ 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ 

3. การกระตุน้ทางปัญญา 

4. การคำนงึถงึความเป็นปัจเจกบุคคล 

(Bass & Avolio, 1993) 

ความผูกพันต่อองคก์ร 

1. ความผูกพันทางอารมณ์ 

2. ความผูกพันทางการคงอยู่ 

3. ความผูกพันทางบรรทัดฐาน 

(Allen & Meyer, 1990) 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

1. ความตอ้งการความสำเร็จ 

2. ความตอ้งการความสัมพันธ์ 

3. ความตอ้งการอำนาจ 

(McClelland et al., 1953) 

ประสทิธิภาพการทำงาน 

1. คุณภาพของงาน  

2. ปริมาณงาน  

3. เวลา  

4. ค่าใช้จ่าย  

(Petersen & Plowman, 1953) 
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 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวจัิย  

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ (Google Forms) โดยแบ่งคำถามออกเป็น 

6 ส่วน ดังน้ี ส่วนแรก จะเป็นคำถามคัดกรองกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 2 ขอ้ แลว้เร่ิมด้วยส่วนท่ี 1 ขอ้มูลท่ัวไปของผูต้อบ

แบบสอบถาม จำนวน 4 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัย

ด้านภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง จำนวน 14 ข้อ ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร 

จำนวน 11 ข้อ ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ จำนวน 15 ข้อ และส่วนท่ี 5 

แบบสอบถามเกี่ยวกับด้านประสิทธิภาพการทำงาน จำนวน 12 ข้อ โดยเป็นแบบสอบถามมาตรประมาณค่า (rating 

scale) ให้เลอืก 5 ระดับ ตามแบบของ Likert (1961) และนำแบบสอบถามใหผู้เ้ช่ียวชาญ จำนวน 3 คน ตรวจสอบหา

ค่าความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (content validity) โดยคัดเลือกข้อคำถามท่ีมีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) อยู่ระหว่าง 

.94-1.00 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับได้ คือ .5-1.0 (Rovinelli & Hambleton, 1977) และนำแบบสอบถามไปทดลองใช้

กบักลุ่มตัวอย่างท่ีไม่ใช่กลุ่มเป้าหมาย จำนวน 30 คน เพื่อหาค่าความเชื่อม่ัน (reliability) โดยหาค่าสัมประสทิธ์ิแอล

ฟ้าของครอนบัค (Cronbach's alpha) ผลการวิเคราะห์ความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม พบว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลงมคี่าเท่ากับ .95 ความผูกพันต่อองค์กรเท่ากับ .81แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเท่ากับ .90 และประสทิธิภาพ

การทำงานเท่ากับ .90 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับได ้(α > 0.70) (Cronbach, 1990) 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล  

 การวิจัยคร้ังนี้เก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัทในกลุ่มธุรกิจพลังงานในกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล จำนวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Google Forms) เป็นเคร่ืองมอืในการเก็บขอ้มูล ดำเนนิการ

เก็บขอ้มูลในช่วงวันท่ี 6 กุมภาพันธ์ 2569 ถงึ 6 มนีาคม 2569 

 4. การวเิคราะห์ข้อมูล  

 ผู้วิจัยนำข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามมาทำการเข้ารหัสและบันทึกลงในโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติเพื่อ

วิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่ออธิบาย

ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม สำหรับการทดสอบสมมติฐาน ใช้สถิติเชิงอนุมาน โดยการวิเคราะห์ความ

ถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) เพื่อศึกษาผลของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันต่อองค์กร 

และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีมต่ีอประสทิธิภาพการทำงานของพนักงาน กำหนดระดับนัยสำคัญทางสถติท่ีิ .05 

 

ผลการวจัิย 

การศึกษาปัจจัยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันต่อองค์กรและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานกลุ่มธุรกิจพลังงานในจังหวัดกรุงเทพ และปริมณฑล โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่ม

ตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานบริษัทกลุ่มธุรกจิพลังงานในจังหวัดกรุงเทพ และปริมณฑล ได้ผลการวจิัยดังต่อไปน้ี  

 

ตาราง 1 ขอ้มูลท่ัวไปของพนักงานบริษัทกลุ่มธุรกจิพลังงานในจังหวัดกรุงเทพ และปริมณฑล 

รายการ จำนวน ร้อยละ 

เพศ   

ชาย 162 40.5 

หญงิ 179 44.8 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

รายการ จำนวน ร้อยละ 

เพศทางเลอืก 54 13.5 

ไม่ระบุ 5 1.3 

รวม 400 100.0 

อายุ   

20-29 ปี 112 28.0 

30-39 ปี 166 41.5 

40-49 ปี 89 22.3 

49 ปีขึ้นไป 33 8.3 

รวม 400 100.0 

ระดับการศึกษา   

ต่ำกว่าปริญญาตรี 70 17.5 

ปริญญาตรี 308 77.0 

ปริญญาโท 22 5.5 

รวม 400 100.0 

ตำแหน่งงาน   

ลูกจา้งช่ัวคราว/สัญญารายปี 45 11.3 

พนักงานประจำระดับปฏบัิตกิาร 305 76.3 

พนักงานประจำระดับบริหาร (หัวหนา้งาน/ผูจ้ัดการแผนง/ผูจ้ัดการฝ่าย) 50 12.5 

ภาพรวม 400 100.0 

 

 จากตาราง 1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ จำนวน 179 คน คดิเป็นร้อยละ 44.8 มอีายุ 

30–39 ปี จำนวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 41.5 ระดับการศึกษาปริญญาตรี จำนวน 308 คน คิดเป็นร้อยละ 77.0 

และเป็นพนักงานประจำระดับปฏบัิตกิาร จำนวน 305 คน คดิเป็นร้อยละ 76.3 

 

ตาราง 2 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

ด้านภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง X  
S.D. แปลผล 

ดา้นการมอิีทธิพลอย่างมอุีดมการณ์  4.06 .64 มาก 

ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ  3.99 .66 มาก 

ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา  4.11 .61 มาก 

ดา้นการคำนงึถงึความเป็นปัจเจกบุคคล  4.09 .62 มาก 

ภาพรวม 4.10 .62 มาก 

 

 จากตาราง 2 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคดิเห็นต่อภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

ค่าเฉลี่ย 4.10 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการกระตุ้นทางปัญญามีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.11 รองลงมาคือ             
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ดา้นการคำนงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คา่เฉลี่ย 4.09 ดา้นการมอิีทธิพลอย่างมอุีดมการณ ์คา่เฉลี่ย 4.06 และดา้น

การสร้างแรงบันดาลใจมคี่าเฉลี่ยต่ำสุด 3.99 

 

ตาราง 3 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจัยดา้นความผูกพันต่อองค์กร  

ปัจจยัดา้นความผูกพันต่อองค์กร X  
S.D. แปลผล 

ดา้นความผกูพันดา้นอารมณ์  4.16 .53 มาก 

ดา้นความผกูพันทางการคงอยู่  4.13 .62 มาก 

ดา้นความผกูพันดา้นบรรทัดฐาน  4.20 .60 มาก 

ภาพรวม 4.19 .58 มาก 

 

 จากตาราง 3 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

ค่าเฉลี่ย 4.19 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.20 รองลงมาคือ 

ดา้นความผูกพันดา้นอารมณ ์ค่าเฉลี่ย 4.16 และดา้นความผูกพันดา้นการคงอยู่มคี่าเฉลี่ยต่ำสุด 4.13 

 

ตาราง 4 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจัยดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  

ปัจจัยดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ X  
S.D. แปลผล 

ดา้นความตอ้งการความสำเร็จ  4.06 .58 มาก 

ดา้นความตอ้งการความสัมพันธ์  4.20 .56 มาก 

ดา้นความต้องการอำนาจ  4.22 .57 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.14 .56 มาก 

 

 จากตาราง 4 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

ค่าเฉลี่ย 4.14 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ดา้นความต้องการอำนาจมคี่าเฉลี่ยสูงสุด 4.22 รองลงมาคอื ดา้นความ

ตอ้งการความสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย 4.20 และดา้นความตอ้งการความสำเร็จมคี่าเฉลี่ยต่ำสุด 4.06 

 

ตาราง 5 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจัยดา้นประสทิธิภาพการทำงาน  

ปัจจัยดา้นประสทิธิภาพการทำงาน X  
S.D. แปลผล 

ดา้นคุณภาพงาน  4.22 .50 มากท่ีสุด 

ดา้นปริมาณงาน  4.09 .58 มาก 

ดา้นเวลา  4.24 .52 มากท่ีสุด 

ดา้นค่าใช้จ่าย  4.25 .53 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.23 .53 มากท่ีสุด 

 

 จากตาราง 5 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการทำงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก

ท่ีสุด ค่าเฉลี่ย 4.23 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านค่าใช้จ่ายมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.25 รองลงมาคือ ด้านเวลา 

ค่าเฉลี่ย 4.24 ดา้นคุณภาพงาน ค่าเฉลี่ย 4.22 และดา้นปริมาณงานมคี่าเฉลี่ยต่ำสุด 4.09 
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ตาราง 6 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานกลุ่ม    ธุรกิจ

พลังงานกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

ตัวแปรพยากรณ์ 
B Std. 

Error 

Beta 

 

t P-value Collinearity 

Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี (Constant) 1.936 .233  8.312 .000   

ดา้นภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง(XLEA) .088 .040 .103 2.191 .029* .907 1.103 

ดา้นความผกูพันต่อองค์กร (XEMP) .203 .046 .219 4.378 .000** .803 1.246 

ดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ(XMOT) .258 .048 .269 5.341 .000** .787 1.270 

R = .455, R2 = .207, Adj. R2 = .201, SEE. = .482, F = 34.455, Sig. = .000, Durbin = 1.755 

*มรีะดับนัยสำคัญทางสถติิท่ีระดับ .05 ** มรีะดับนัยสำคัญทางสถติิท่ีระดับ .01 

 

 จากตาราง 6 พบว่า ปัจจัยดา้นภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันต่อองค์กร และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานในกลุ่มธุรกิจพลังงานในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน               

(ตัวแปรตาม) ได้ร้อยละ 20.7 (R² = .207) ซึ่งอยู่ในระดับปานกลางค่อนข้างต่ำ ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากประสิทธิภาพ

การทำงานยังขึ้นอยู่กับปัจจัยอื่นท่ีไม่ไดร้วมอยู่ในการศึกษา เช่น โครงสร้างองค์กร ลักษณะงาน หรือสภาพแวดล้อม

ในการปฏิบัติงาน อย่างไรก็ตาม ตัวแปรท้ังสามยังคงมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ สะท้อนให้เห็นว่า

ปัจจัยดา้นภาวะผูน้ำ ความผูกพันต่อองค์กร และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ยังคงมคีวามสำคัญต่อการพัฒนาประสทิธิภาพ

การทำงานของพนักงาน 

 เมื่อพิจารณารายตัวแปร พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (β = .269, p < .00)1 มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ประสิทธิภาพการทำงานมากท่ีสุด รองลงมาคือความผูกพันต่อองค์กร (β = .219, p < .001) และภาวะผู้นำ 

การเปลี่ยนแปลง (β = .103, p = .029) ซึ่งแมม้อิีทธิพลในระดับต่ำกว่า แต่ยังคงมนัียสำคัญทางสถติ ิแสดงใหเ้ห็นว่า

ท้ังสามปัจจัยมบีทบาทในการส่งเสริมประสทิธิภาพการทำงานของพนักงานในระดับท่ีแตกต่างกัน 

 จากผลการตรวจสอบค่า Tolerance และ VIF พบว่า ค่า Tolerance อยู่ระหว่าง .787 – .907 และค่า VIF            

อยู่ระหว่าง 1.103 –1.270 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับได้ (Tolerance > .10 และ VIF < 10) แสดงว่าไม่เกิดปัญหา 

Multicollinearity ระหว่างตัวแปรอิสระ 

 

การอภปิรายผล 

ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันต่อองค์กร และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นปัจจัยท่ี

มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานกลุ่มธุรกิจพลังงานในกรุงเทพ และปริมณฑลอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติ สะท้อนให้เห็นว่าปัจจัยด้านผู้นำ พฤติกรรมองค์กร และแรงจูงใจภายใน มีบทบาทสำคัญต่อ          

การยกระดับผลการปฏบัิติงานของบุคลากรในบริบทขององค์กรท่ีมคีวามซับซอ้นและต้องการความรับผดิชอบสูง 

ปัจจัยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสทิธิภาพการ

ทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ สอดคล้องกับแนวคิดท่ีว่าผู้นำสามารถสร้างวิสัยทัศน์และพัฒนาศักยภาพของผู้

ตามได้ อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อย พบว่า เฉพาะด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์เท่านั้นท่ีมี

นัยสำคัญ ขณะท่ีดา้นอื่นไม่ปรากฏนัยสำคัญ โดยดา้นการสร้างแรงบันดาลใจมคี่าเฉลี่ยต่ำท่ีสุด เมื่อเทียบกับดา้นการ
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กระตุ้นทางปัญญา และดา้นการมอิีทธิพลอย่างมอุีดมการณ์ สะท้อนว่าลักษณะงานในธุรกจิพลังงานท่ีเน้นมาตรฐาน

การทำงาน ความถูกต้องและเป้าหมายมากกว่าจึงทำให้ผู้นำมุ่งควบคุมงานมากกว่าสร้างแรงบันดาลใจ อีกท้ัง

แรงจูงใจของพนักงานอาจขึ้นอยู่กับผลตอบแทนและความม่ันคงในงานมากกว่า ส่งผลให้บทบาทผู้นำด้านนี้อยู่ใน

ระดับต่ำกว่าด้านอื่น ผลการศึกษานี้สอดคล้องกับงานวิจัยของกรกริช กุสุมามาลย์ และเพ็ญพิมล เสรีวัฒน์ (2567) 

และวิริยา อริยกุลไชยศิลป์ (2565) ยังสนับสนุนโดยงานวิจัยของ Dahliana & Ramli (2026) ท่ีพบว่าภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงยังคงมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงานท้ังทางตรงและทางอ้อมในบริบทองค์กรร่วมสมัย โดย

สรุปผลการศึกษานี้สะท้อนว่าในธุรกิจพลังงาน ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีบทบาทเด่นในมิติของความน่าเช่ือถือ

มากกว่าการสร้างแรงบันดาลใจ และประสิทธิภาพการทำงานไม่ได้ขึ้นอยู่กับผู้นำเพียงอย่างเดียว แต่ถูกกำกับโดย

ลักษณะงานและมาตรฐานการปฏิบัติงานเป็นสำคัญ สะท้อนให้เห็นว่าการพัฒนาภาวะผู้นำเพียงอย่างเดียวอาจไม่

เพยีงพอ หากไม่สอดคลอ้งกับลักษณะงานเฉพาะของธุรกจิพลังงาน 

ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการทำงาน

อย่างมนัียสำคัญ โดยเฉพาะความผูกพันดา้นอารมณ์ ขณะท่ีดา้นการคงอยู่และด้านบรรทัดฐานไม่พบอิทธิพลอย่างมี

นัยสำคัญ ท้ังนี้ เมื่อพจิารณาความคดิเห็นโดยรวม พบว่าความผูกพันดา้นบรรทัดฐานมีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมาคือ

ด้านอารมณ์ และด้านการคงอยู่สะท้อนว่าพนักงานรับรู้ถึงหน้าท่ีหรือความรับผิดชอบต่อองค์กรมาก แต่ปัจจัย

ดังกล่าวไม่ได้ส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการทำงาน อธิบายได้ว่าความผูกพันท่ีเกิดจากข้อผูกมัดหรือหน้าท่ีเป็น

แรงจูงใจเชิงภายนอก ซึ่งไม่เพยีงพอในการผลักดันให้เกดิผลการปฏบัิตงิานในระดับสูง แตกต่างจากความผูกพันดา้น

อารมณ์ท่ีเป็นแรงจูงใจภายในและมีผลต่อพฤติกรรมการทำงานมากกว่า สอดคล้องกับแนวคิดของ Allen & Meyer 

(1990) ท่ีระบุว่าความผูกพันด้านอารมณ์เป็นมิติท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานมากท่ีสุด รวมถึงสอดคล้องกับ

งานวิจัยของปฤษณา ทิพย์สุวรรณ และคณะ (2566) รวมถึงสุรวัตร วงศ์ศรีรัตนกุล และสมพล ทุ่งหว้า (2567) โดย

สรุป ผลการศึกษานี้สะท้อนว่าความผูกพันต่อองค์กรในทางปฏิบัติไม่ได้ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานในทุกมิติ 

กล่าวคือ แม้พนักงานส่วนใหญ่จะมีความรู้สึกผูกพันและต้องการเห็นองค์กรประสบความสำเร็จอยู่แล้ว แต่ความ

ผูกพันในลักษณะดังกล่าวไม่ได้ส่งผลต่อระดับการปฏิบัติงานโดยตรงในทุกด้าน ขณะท่ีความผูกพันด้านอารมณ์ซึ่ง

สะท้อนความรู้สึกมีส่วนร่วมกับความสำเร็จขององค์กร เป็นมติิท่ีพบว่ามีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถติิ 

ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการทำงานอย่างมี

นัยสำคัญ โดยเฉพาะด้านความต้องการความสำเร็จ ขณะท่ีความต้องการด้านความสัมพันธ์และอำนาจไม่พบ

อิทธิพลอย่างมนัียสำคัญ ท้ังน้ี แมค้วามต้องการอำนาจ และความสัมพันธ์ จะอยู่ในระดับสูงแต่ไม่ไดส่้งผลต่อผลงาน

โดยตรง อาจเนื่องจากพนักงานในธุรกจิพลังงานใหค้วามสำคัญกับการทำงานใหถู้กตอ้งตามมาตรฐานและหลกีเลี่ยง

ความผิดพลาดมากกว่าการมีอิทธิพลต่อผู้อื่นหรือการสร้างความสัมพันธ์ จึงทำให้แรงจูงใจด้านความสำเร็จ ซึ่ง

สะท้อนความตั้งใจทำงานให้สำเร็จตามเป้าหมาย มีบทบาทต่อประสิทธิภาพการทำงานมากกว่า และในทาง

ปฏบัิติงานจริงพนักงานมักใหค้วามสำคัญกับการทำงานใหบ้รรลุเป้าหมายของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย และดำเนินงาน

ตามขัน้ตอนท่ีกำหนดอย่างถูกต้องมากกว่าการแสดงบทบาทด้านอำนาจหรือการสร้างความสัมพันธ์ ผลการศึกษาน้ี

สอดคลอ้งกับแนวคิดของ McClelland et al. (1953) งานวิจัยของอรุโณทัย จันทวงษ์ และประสพชัย พสนนท์ (2561) 

สุปริญญา คุม้ถนอม และทองฟู ศิริวงศ์ (2568) รวมถงึผกาทิพย์ บัวพงษ์ และกฤษดา เชียรวัฒนสุข (2564)  
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องค์ความรู้ใหม ่

 งานวิจัยนี้ช้ีให้เห็นว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานในธุรกิจพลังงานไม่ได้มี

ความสำคัญเท่ากันในทุกมิติ โดยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิด้านความสำเร็จ เป็นปัจจัยท่ีมีบทบาทเด่นท่ีสุด ขณะท่ี          

ความผูกพันต่อองค์กรพบว่าเฉพาะความผูกพันด้านอารมณ์เท่านั้นท่ีส่งผลอย่างชัดเจน ในส่วนของภาวะผู้นำ           

การเปลี่ยนแปลง แม้จะมีอิทธิพลในภาพรวม แต่มีเพียงการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ท่ีส่งผลอย่างมีนัยสำคัญ 

สะท้อนให้เห็นว่าพนักงานในธุรกิจพลังงานให้ความสำคัญกับความน่าเช่ือถือและการกำหนดทิศทางของผู้นำ 

มากกว่าการสร้างแรงบันดาลใจหรือการกระตุ้นทางความคิด องค์ความรู้นี้แสดงใหเ้ห็นว่า ประสิทธิภาพการทำงาน

ในบริบทของธุรกิจพลังงานขับเคลื่อนโดยแรงจูงใจเชิงผลลัพธ์ ความผูกพันเชิงความรู้สึก และบทบาทผู้นำท่ีเน้น

ความน่าเชื่อถอืเป็นสำคัญ 
 

ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวจัิยไปใช้ 

 1.1 องค์กรควรใหค้วามสำคัญกับการพัฒนาภาวะผูน้ำดา้นการมีอิทธิพลอย่างมอุีดมการณ์ โดยส่งเสริมให้

ผู้นำเป็นแบบอย่างท่ีดี มีความน่าเชื่อถือ และยึดม่ันในมาตรฐานการทำงาน เพื่อสร้างความเช่ือม่ันและส่งผล          

ต่อประสทิธิภาพการทำงานของพนักงาน 

 1.2 องค์กรควรส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กรด้านอารมณ์  โดยสร้างบรรยากาศการทำงานท่ีดี                      

ดูแลพนักงานอย่างเหมาะสม และเสริมสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เพื่อกระตุ้นความตั้งใจใน            

การปฏบัิตงิาน 

 1.3 องค์กรควรมุ่งเน้นการเสริมสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้นความสำเร็จ โดยกำหนดเป้าหมายการทำงาน

ท่ีชัดเจน มีระบบติดตามผล และการให้รางวัลท่ีเหมาะสม เพื่อส่งเสริมให้พนักงานมุ่งสู่ผลสำเร็จของงานอย่างมี

ประสทิธิภาพ 

 2. ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

 2.1 ควรขยายกลุ่มตัวอย่างไปยังพนักงานในธุรกิจพลังงานประเภทท่ีมีลักษณะงานแตกต่างกัน เช่น 

พลังงานทดแทนหรือธุรกิจท่ีเน้นนวัตกรรม เพื่อเปรียบเทียบบทบาทของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะด้าน

การสร้างแรงบันดาลใจท่ีผลการศึกษาคร้ังนี้พบว่ามคี่าเฉลี่ยต่ำ 

 2.2 ควรศึกษาตัวแปรเพิ่มเติมท่ีอาจอธิบายประสิทธิภาพการทำงานได้มากย่ิงขึ้น เช่น สภาพแวดล้อมใน

การทำงาน ความพงึพอใจในงาน หรือวัฒนธรรมองค์กร 

 2.3 ควรใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์พนักงานหรือหัวหน้างาน เพื่ออธิบายเหตุผลเชิงลึกว่า

ทำไมความผูกพันดา้นบรรทัดฐานและแรงจูงใจบางดา้นแมอ้ยู่ในระดับสูง แต่ไม่สัมพันธ์กับผลการปฏบัิตงิาน 

 2.4 ควรศึกษาความแตกต่างของพนักงานตามลักษณะงาน เช่น งานปฏิบัติการ งานควบคุมระบบ หรือ

ระดับตำแหน่ง เพื่อวเิคราะห์ว่าปัจจัยดา้นผูน้ำ ความผูกพัน และแรงจูงใจมบีทบาทแตกต่างกันในแต่ละกลุ่มหรือไม่ 
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