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บทคัดย่อ  
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ปัจจัยด้านความผูกพัน และปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร 2) พัฒนาโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร 3) ศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของปัจจัยท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ กลุ่ม
ตัวอย่างท่ีใช้ในงานวิจัย คือ พนักงานท่ีท างานในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน โดยใช้
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา การวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และการวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง  
 ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ปัจจัยด้าน
ความผูกพัน และปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดับมาก 2) โมเดลท่ีพัฒนาขึ้นมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าดัชนีการตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบโดยมีค่าสถิติ
ไค-สแควร์ (𝑥2) = 89.996, ท่ีองศาอิสระ (df) = 57, 𝑥2/df=1.578, P = 0.003, ค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (GFI) = 0.97, ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) = 0.93, ค่ารากท่ีสอง
ของค่าเฉล่ียของส่วนเหลือคลาดเคล่ือนก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) = 0.038, ค่าดัชนีค่า
รากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลังสองของส่วนเหลือ (RMR) = 0.021 3) โมเดลประกอบด้วยตัวแปรท่ีมี
อิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน และปัจจัย
ความผูกพันในองค์การ ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ปัจจัย
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงซึ่งมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานผ่านปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 
และปัจจัยความผูกพันในองค์การ ผลท่ีได้จากการวิจัยครั้งนี้ผู้บริหารสามารถน าไปใช้ในการปรับปรุง
และพัฒนาด้านต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องให้เหมาะสม ให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
 
ค าส าคัญ: ปัจจัยเชิงสาเหตุ, ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน, ความผูกพันในองค์การ, แรงจูงใจใน

การท างาน, ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
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ABSTRACT 

 This research aimed to 1) study personal factors. Transformational Leadership 
factors, motivation factors, Engagement factors, and work efficiency factors of 
employees in Bangkok area 2)  develop a causal factor influencing the work efficiency 
of employees in Bangkok area 3) study the direct and indirect influences of the factors 
that influence the work efficiency of employees in the Bangkok area.  This study is a 
Survey Research.  The sample used in this research was 4 0 0  employees working in 
Bangkok by using questionnaires as a tool to collect data.  Data were analyzed using 
descriptive statistics.  Pearson's correlation coefficient analysis, confirmation element 
analysis and analysis of structural equation models. 
 The research results were as follows:  1 )  transformational leadership factors, 
motivation factors, engagement factors, and work efficiency factors are hish level 2 ) 
The model developed was consistent with empirical data. The index for the harmonization 
of the pattern with the chi-square statistic (𝑥2) = 89.996, at the degrees of freedom 
(df) = 57, 𝑥2/df = 1.578, P = 0.003, Goodness of Fit Index (GFI) = 0.97, Adjusted 
Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.93, Root Mean Square Error Approximation (RMSEA) = 
0.038, Root Mean Square Residual (RMR) = 0.021 3) The model consisted of variables 
that directly influences work efficiency such as organizational motivation factors and 
engagement factors.  The variables that indirectly influence work efficiency, trans-
formational leadership factors, which affects work efficiency through motivation factors 
and engagement factors. The results of this research, can be used by management to 
improvements and developments in various areas more efficient and effective. 
 
Keywords:  Causal factors, Work Efficiency, Engagement, Work motivation, Transformational 
  leadership. 
 
บทน า   
 การท างานให้มีประสิทธิภาพต้องอาศัยปัจจัยต่าง ๆ ท่ีเกื้อหนุนกันเพื่อให้การท างานนั้น ๆ มี
ประสิทธิภาพตามวัตถุประสงค์ท่ีต้องการ ปัจจัยท่ีส าคัญ ได้แก่ 1) ปัจจัยภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (พี
ระพัฒน์ สมศรี และ ธัญนันท์ บุญอยู่, 2564) โดยผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็นบุคคลท่ีเป็นสมาชิกของ
องค์กรและท่ีมาจากภายนอกองค์กร มีวัตถุประสงค์หลักท่ีจะใช้ความรู้ ทักษะ ความสามารถและ
ประสบการณ์ เพื่ออ านวยความสะดวกในการเปล่ียนแปลงแก่องค์กร จะเป็นผู้ท่ีมีบทบาทหน้าท่ีและ
ความรับผิดชอบสูง อาจเป็นท้ังผู้น าการเปล่ียนแปลง ผู้อ านวยความสะดวกในการเปล่ียนแปลง ผู้
เจรจาต่อรองระหว่างผลประโยชน์ และเป็นท่ีปรึกษาในเรื่องต่าง ๆ ขององค์กรท่ีขึ้นอยู่กับสถานการณ์
และความต้องการจากองค์กรว่าต้องการให้บุคคลเหล่านั้นแสดงบทบาท และหน้าท่ีใดเป็นส าคัญ 
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(ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ และคณะ, 2546) 2) ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน (อรุโณทัย จันทวงษ์ และ
ประสพชัย พสนนท์, 2561 ศิรดา เพชรแก้วกุล และเฉลิมพร เย็นเยือก, 2563) ปัจจัยด้านแรงจูงใจมี
ส่วนส าคัญต่อประสิทธิภาพในการท างาน โดยแรงจูงใจจะเป็นเครื่องมือท่ีท าให้คนท างาน ทุ่มเทก าลัง
ความสามารถ เพื่อให้เกิดผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กรท่ีต้ังไว้ให้ได้ผลงานท่ีดีและสูงขึ้น ท้ังนี้
ก็เพื่อประโยชน์จะให้องค์การสามารถมีข้อได้เปรียบในด้านต่าง ๆ จากความมีประสิทธิภาพสูงสุดเท่าท่ี
จะท าได้ (ธงชัย สันติวงษ์, 2542) 3) ปัจจัยความผูกพันในองค์การ Steers (1977 อ้างถึงใน อนุดิษฐ์ 
ฐานไชยกร, 2562) โดยความผูกพันคือสภาพหรือลักษณะแต่ละบุคคลท่ีอุทิศเกี่ยวกับอารมณ์
ความรู้สึกและสติปัญญาแก่องค์กรหรือกลุ่มงาน มีทัศนคติท่ีเป็นบวกแสดงถึงความรู้สึกและพฤติกรรม 
บุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรนั้นเป็นความต้องการส่วนบุคคล และท างานอย่างจริงจัง ต้ั งใจ 
น าไปสู่การเพิ่มผลผลิตทางธุรกิจขององค์กร โดยความผูกพันจะส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึกต่อองค์กร
ในทางบวก ซึ่งความผูกพันท่ีมีต่องาน เป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร พนักงานจะมีความจงรักภักดี 
โดยปรารถนาท่ีจะเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร องค์กรท่ีประสบความส าเร็จ องค์กรท่ีสร้างประโยชน์ให้กับ
สังคม องค์กรท่ีให้โอกาสแก่พนักงาน สมาชิกมีความรักองค์กร ภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
มีความรู้สึกร่วมกับองค์กรสูง และท าตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร (สุพาณี สฤษฎ์วาณิช , 2549) 
พนักงานจะแสดงออกถึงการมีส่วนร่วมในการท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถและความรู้สึกว่าเขา
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2542) 
 จากการทบทวนเอกสารข้างต้น จะเห็นได้ว่าการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานนั้น ควรศึกษาว่าปัจจัยภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันใน
องค์การของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดับใด โดยจะน าตัวแปรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างาน ไปพัฒนาเป็นโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุ เพื่อศึกษาว่าปัจจัยใดท่ีเป็นอิทธิพลทางตรงและ
ทางอ้อมต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อน าข้อมูลท่ีได้ไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนา
ปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานให้เพิ่มขึ้น ซึ่งจะน าไปสู่ความมีประสิทธิผลของ
องค์การและท าให้องค์การเจริญเติบโตได้เป็นอย่างดีในอนาคต 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย  
 1. เพื่อศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ปัจจัย
ความผูกพันในองค์การ และปัจจัยประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร 
 2. เพื่อพัฒนาโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
การศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในเขต

กรุงเทพมหานคร มีแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง รายละเอียดดังนี้  
 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง Bass, B.M. and Avolio, B.J. (1990 อ้างถึงใน 
ขนิษฐา แก้วนารี, 2557) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 1) ด้านประพฤติ
ปฏิบัติ 2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3) ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 4) ด้านการค านึงถึงผู้ร่วมงาน
เป็นรายบุคคล จากแนวคิดแรงจูงใจในการท างานของ Herzberg (1966 อ้างถึงใน ศิรดา เพชรแก้วกุล 
และเฉลิมพร เย็นเยือก, 2563) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของแรงจูงใจในการท างาน (ภายใน) ดังนี้ 1) 
ด้านความส าเร็จในการท างาน 2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3) ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 4) ด้าน
ความรับผิดชอบ 5) ด้านโอกาสท่ีจะได้ความก้าวหน้า จากแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การของ 
Steers (1977 อ้างถึงใน อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร, 2562) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของความผูกพันใน
องค์การ ดังนี้ 1) ความเช่ือมั่น การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ 2) ความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์การ 3) ความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกใน
องค์การ จากแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน Peterson and plowman (1989 อ้างถึง
ใน นลพรรณ บุญฤทธิ์, 2558) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดังนี้  1) 
คุณภาพของงาน (Quality) 2) ปริมาณงาน (Quantity) 3) เวลา (Time) 4) ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 
(Costs) 
 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีข้างต้น และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องสามารถสรุปได้ว่า ตัวแปรท่ีมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานประกอบด้วย 3 ตัวแปร คือ 1) ภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลง 2) แรงจูงใจในการท างาน 3) ความผูกพันในองค์การ ซึ่งสามารถแสดงได้ดังภาพท่ี 1 
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย  
 

 สมมติฐานการวิจัย 
 1. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานทางอ้อมเชิงบวกผ่าน
แรงจูงใจในการท างานและความผูกพันในองค์การ 
 2. แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
 3. ความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
 
 
 

ประสิทธิภาพในการท างาน 
- คุณภาพของงาน 
- ปริมาณงาน 
- เวลา 
- ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน  
Peterson and plowman, (1989 อ้างถึง
ใน นลพรรณ บุญฤทธ์ิ, 2558) 
 

ปัจจัยด้านความผูกพัน 
- ความเชื่อมั่น การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยม
ขององค์การ 
- ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือองค์การ 
- ความปรารถนาอย่างย่ิงที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกในองค์การ 
Steers. (1977 อ้างถึงใน อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร, 
2562) 

ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
- ด้านประพฤติปฏิบัติ  
- ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
- ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
- ด้านการค านึงถึงผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล 
Bass, B.M. and Avolio, B.J. (1990 อ้างถึง
ใน ขนิษฐา แก้วนารี, 2557) 

 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
- ด้านความส าเร็จในการท างาน 
- ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
- ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
- ด้านความรับผิดชอบ  
- ด้านโอกาสที่จะได้ความก้าวหน้า  
Herzberg. (1966 อ้างถึงใน ศิรดา เพชรแก้วกุล 
และเฉลิมพร เย็นเยือก, 2563) 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  1.1 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานท่ีท างานในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 5,338,659 คน (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2563) 
  1.2 กลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน โดยใช้วิธีการค านวณกลุ่มตัวอย่างของ Yamane 
(1973 อ้างถึงใน สุทธนู ศรีไสย์, 2551) โดยก าหนดความคาดเคล่ือนท่ีร้อยละ 5 ซึ่งสอดคล้องกับการ
ก าหนดขนาดตัวอย่างตามการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเพื่อประมาณค่าพารามิเตอร์ของ Hair 
et al. (2010 อ้างถึงใน ยุทธ ไกยวรรณ์, 2556) เสนอให้ใช้จ านวนตัวอย่างขั้นต่ าจ านวน 100 คน ใน
กรณีท่ีจ านวนตัวแปรแฝงน้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ตัวแปร และแต่ละตัวแปรแฝงมีตัวแปรสังเกตได้เกิน 
3 ข้อ ซึ่งโมเดลการวัดในการวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรแฝงจ านวน 5 ตัวแปร และแต่ละตัวแปรแฝงมีตัวแปร
สังเกตได้เกิน 3 ข้อ ดังนั้นขนาดของกลุ่มตัวอย่างไม่ควรต่ ากว่า 100 ตัวอย่าง นอกจากนี้การก าหนด
ขนาดตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ยังสอดล้องกับการก าหนดขนาดตัวอย่างของ Virahchai (1999 อ้างถึง
ใน ประสพชัย พสุนนท์, 2555) ท่ีให้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 10 ตัวอย่างต่อ 1 พารามิเตอร์ ซึ่ง
ในการศึกษานี้มีจ านวนพารามิเตอร์ท่ีต้องการประมาณค่า 20 ตัว ขนาดของกลุ่มตัวอย่างไม่ควรต่ ากว่า 
200 ตัวอย่าง และมีวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Sample) ได้ตัวแทน
ประชากรจ านวน 6 เขต ได้แก่ เขตปทุมวัน เขตคลองสาน เขตลาดพร้าว เขตบางแค เขตลาดกระบัง 
เขตบางขุนเทียน โดยเก็บตัวอย่างจ านวน 400 คน   
 
 2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
  เครื่องมือท่ีใช้ในงานวิจัยนี้คือ แบบสอบถาม โดยมีข้ันตอนดังนี้ 1) ศึกษาเอกสาร แนวคิด 
ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 2) น าข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาค้นคว้ามาใช้ในการสร้างแบบสอบถาม 3) 
น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นให้ผู้ทรงคุณวุฒิท าการประเมินความเท่ียงตรงตามเนื้อหา (Content 
Validity) โดยใช้ค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถามแต่ละข้อกับวัตถุประสงค์ ( Index of Item-
Objective Congruence : IOC) ใช้ค่าเฉล่ียรายข้อท่ีมากกว่า 0.5 ข้ึนไป (ประสพชัย พสุนนท์, 2555) 
4) น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิท่ีปรับปรุงแก้ไข จากนั้นน าไปทดลองใช้ (Try 
out) เพื่อน ามาวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาช (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
พบว่า มีค่าความเช่ือมั่นอยู่ระหว่าง 0.68-0.92 ซึ่งมากกว่า 0.6 (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2550) แสดงว่า
ค าถามมีความสอดคล้องกันดี จึงน าแบบสอบถามท่ีได้ไปเก็บข้อมูล 
 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  การรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิจากการทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
และเก็บข้อมูลปฐมภูมิจากแบบสอบถาม โดยใช้วิธีการสุ่มแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) ผู้วิจัย
รวบรวมแบบสอบถามพร้อมท้ังตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้กลับคืนมาท้ังหมดเพื่อ
เตรียมวิเคราะห์ข้อมูล จนครบตามจ านวน 400 ฉบับ 
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 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  4.1 การวิเคราะห์เพื่อบรรยายลักษณะข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) เพื่ออธิบายปัจจัยประชากรศาสตร์ 
และใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่ออธิบายระดับความ
คิดเห็นของปัจจัยภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ปัจจัยความผูกพันใน
องค์การ และปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  4.2 การทดสอบสมมติฐาน ใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inference Statistics) การทดสอบ
สมมติฐานโมเดลเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในเขต
กรุงเทพมหานคร เพื่อทดสอบว่าโมเดลเส้นทางท่ีสร้างขึ้นตามทฤษฎีมีความสอดคล้องกับข้อมูลจริงเชิง
ประจักษ์ โดยการตรวจสอบข้อมูลตัวแปรสังเกตได้มีลักษณะแจกแจงแบบโค้งปกติ ตามเกณฑ์ของ
ความเบ้และความโด่งท่ียอมรับได้มีค่าความเบ้ไม่เกิน 3.00 และ ค่าความโด่งไม่เกิน 10.00 (อภิญญา 
อิงอาจ และคณะ, 2564) และวิเคราะห์ความเหมาะสมท่ีจะน าไปวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างโดย
การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment) ระหว่างตัว
แปรสังเกตได้จ านวน 16 ตัวแปรท่ีอยู่ภายใต้ตัวแปรแฝงเดียวกันให้มีความสัมพันธ์กัน การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันเพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างให้มีความเหมาะสมในการเป็น
ตัวแทนในการวัดโดยผลการทดสอบโมเดลการวัดของตัวแปรสังเกตได้ในชุดของตัวแปรแฝงให้โมเดลมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์    
  การพิจารณาความสอดคล้องโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุกับข้อมูลเชิงประจักษ์สามารถ
พิจารณาจากประสิทธิภาพของโมเดลสามารถตรวจสอบได้จากความตรง (validity) และความเท่ียง 
(reliability) ของตัวแปรสังเกตได้ท่ีใช้วัดตัวแปรแฝงโดยความตรง (validity) พิจารณาจากค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ของทุกตัวแปรแฝงแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวแปรสามารถวัดตัวแปรแฝงในโมเดลได้อย่างมีประสิทธิภาพ (สุภมาส 
อังศุโชติ และคณะ, 2557) และค่าน้ าหนักองค์ประกอบทุกตัวแปรสังเกตได้มีค่ามากกว่า 0.30 ขึ้นไป 
(Byrne, 2010 อ้างถึงใน ธนาวุฒิ ประกอบผล, 2562) และการวัดความตรงเชิงลู่เข้า (Convergent 
Validity) ได้จากค่าความแปรปรวนเฉล่ียท่ีสกัดได้ (Average Variancre Extracted : AVE) ควรมีค่า
มากกว่า 0.5 (อภิญญา อิงอาจ และคณะ, 2564)นอกจากนี้การพิจารณาประสิทธิภาพของโมเดล
สามารถวัดได้จากความเท่ียง (reliability) หมายถึง การท่ีตัวแปรสังเกตได้มีความแปรผันร่วมกันกับ
ตัวแปรแฝงและความสามารถของตัวแปรสังเกตได้ท่ีอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรแฝง โดย
พิจารณาจากค่า Square Multiple Correlation (R2) โดยค่าความแปรปรวนของตัวแปรควรมีค่าเข้า
ใกล้ 1 (Byrne, 2010 อ้างถึงใน ธนาวุฒิ ประกอบผล, 2562) 
  นอกจากนี้การพิจารณาความสอดคล้องโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ สามารถพิจารณาจากค่าดัชนีการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล ได้แก่ ค่าสถิติไค -
สแควร์ (𝑥2) ไม่มีนัยส าคัญ หรือ p > 0.05, ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (𝑥2/df) น้อยกว่า 2 ค่าดัชนี
ความสอดคล้อง (Goodness of Fit Index : GFI) มากกว่า 0.90 และ ค่าดัชนีวัดระดับความ
สอดคล้องท่ีปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index : AGFI) มากกว่า 0.90 ค่ารากท่ีสองของ
ค่าเฉล่ียของส่วนเหลือคลาดเคล่ือนก าลังสองของการประมาณค่า (Root Mean Square Error of 
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Approximation: RMSEA) น้อยกว่า 0.05 และค่าดัชนีค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลังสองของส่วน
เหลือ (Root Mean Square Residual : RMR) น้อยกว่า 0.05 (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2557) 
 
ผลการวิจัย  
 ผู้วิจัยได้แบ่งการศึกษาออกเป็น 3 ส่วน ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยดังนี้ 
 วัตถุประสงค์ที่ 1 เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ปัจจัย
แรงจูงใจในการท างาน ปัจจัยความผูกพันในองค์การ และปัจจัยประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่าดังนี้ 
 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล  
 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยประชากรศาสตร์จ านวน 400 คน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง อายุ 21–30 ปี คิดเป็นร้อยละ 53 มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 81 รายได้อยู่ระหว่าง 
20,001–30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 37 ระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 66 และมี
ประสบการณ์ท างาน 1–5 ปี ร้อยละ 43 
 การหาค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรในโมเดลและการตรวจสอบการกระจายของข้อมูล 
 การวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานเบื้องต้น เพื่อให้ทราบลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง และลักษณะ
การแจกแจงข้อมูลของตัวแปร โดยตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก ได้แก่ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (EFF) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (Mean = 3.92) รองลงมา
คือแรงจูงใจในการท างาน (MF) (Mean = 3.77) ความผูกพันในองค์การ (COM) (Mean = 3.72)  
ผู้น าการเปล่ียนแปลง (TL) (Mean = 3.71) ตามล าดับ เมื่อพิจารณาการกระจายของข้อมูลแบบโค้งปกติ 
(Normal Distribution) ของตัวแปรสังเกตได้จากค่าความเบ้และความโด่งพบว่า ค่าความเบ้มีค่าอยู่
ระหว่าง -0.164 ถึง -0.801 และค่าความโด่งมีค่าอยู่ระหว่าง -0.197 ถึง 1.376 แสดงว่าตัวแปรสังเกต
ได้มีลักษณะการแจกแจงข้อมูลแบบปกติ ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ของความเบ้และความโด่งท่ียอมรับได้ใต้
โค้งปกติมีค่าความเบ้ไม่เกิน 3.00 และ ค่าความโด่งไม่เกิน 10.00 แสดงว่าข้อมูลของตัวแปรสังเกตได้
ทุกตัวมีลักษณะการแจกแจงแบบโค้งปกติ  สามารถน าข้อมูลท่ีได้ไปใช้ในวิเคราะห์ข้ันตอนต่อไป 
 วัตถุประสงค์ที่ 2 เพื่อพัฒนาโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า 
 1. การตรวจสอบความเหมาะสมของข้อมูลเพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
สังเกตได้ภายใต้ตัวแปรแฝงเดียวกัน 
  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ท่ีอยู่ภายใต้ตัวแปรแฝงเดียวกัน 
โดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment : r) พบว่า ตัวแปร
สังเกตได้จ านวน 16 ตัวแปร มีค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในเชิงบวก โดยมีขนาดความสัมพันธ์ (r) 
ต้ังแต่ 0.378 ถึง 0.701 และเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ท่ีอยู่
ภายใต้ตัวแปรแฝงเดียวกัน พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ภายใต้ตัวแปรแฝงเดียวกันมีความสัมพันธ์กันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ทุกคู่ จึงมีความเหมาะสมท่ีจะน าไปวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
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 2. การตรวจสอบความเหมาะสมของข้อมูลเพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง  
  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง เพื่อตรวจสอบปัญหาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรแฝง (Multicollinearity) โดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 
product moment) ระหว่างตัวแปรแฝงจ านวน 4 ตัวแปร ได้แก่ ตัวแปรภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันในองค์การ และประสิทธิภาพในการท างาน พบว่า ความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรแฝงทุกตัวในโมเดลมีขนาดความสัมพันธ์ตั้งแต่ 0.494 ถึง 0.658 ซึ่งมีความสัมพันธ์กัน
ไม่เกิน 0.8 แสดงว่าไม่เกิดปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ (Multicollinearity) (Hair at al. 
1995 อ้างถึงใน สวรรค์ชัย กิติยานันท์, 2552)  
  ดังนั้น ตัวแปรแฝงจึงมีความเหมาะสมท่ีจะน าไปวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง โดย
ตัวแปรแฝงมีความสัมพันธ์กันในทิศทางบวก 
 
 3. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง  
  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันเพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างมีความ
เหมาะสมในการเป็นตัวแทนในการวัด โดยผลการทดสอบโมเดลการวัดของตัวแปรสังเกตได้ ในชุดของ
ตัวแปรแฝงภายนอกและตัวแปรแฝงภายใน พบว่า โมเดลการวัดภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง โมเดล
การวัดแรงจูงใจในการท างาน โมเดลการวัดความผูกพันในองค์การ โมเดลการวัดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ทุกโมเดล ดังนั้น ตัวแปรสังเกตได้ในชุดของตัวแปร
แฝงภายนอกและตัวแปรแฝงภายในจึงมีความเหมาะสมท่ีจะน าไปวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
 
 4. การวิเคราะห์ความสอดคล้องโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุโดยการพิจารณา
ประสิทธิภาพของโมเดล 
  การวิเคราะห์ความสอดคล้องโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
สามารถพิจารณาจากประสิทธิภาพของโมเดล โดยตรวจสอบได้จากความตรง (validity) และความเท่ียง 
(reliability) ของตัวแปรสังเกตได้ท่ีใช้วัดตัวแปรแฝงภายนอก โดยความตรง (validity) พิจารณาจาก
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ของทุกตัวแปรแฝงแตกต่างจากศูนย์อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวแปร สามารถวัดตัวแปรแฝงในโมเดลได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และค่าน้ าหนักองค์ประกอบทุกตัวแปรสังเกตได้มีค่ามากกว่า 0.30 ขึ้นไป ซึ่งค่า
น้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ของทุกตัวแปรแฝงแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 
0.01 และมีค่าเป็นบวกท้ังหมดมีขนาดต้ังแต่ 0.615 ถึง 0.955 แสดงถึงความสัมพันธ์ของตัวแปรใน
ทิศทางเดียวกันและตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวแปรสามารถวัดตัวแปรแฝงในโมเดลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
นอกจากการพิจารณาประสิทธิภาพของโมเดลสามารถวัดได้จากความตรงเชิงลู่เข้า (Convergent 
Validity) จากค่าความแปรปรวนเฉล่ียท่ีสกัดได้ (Average Variance Extracted: AVE) ควรมีค่า
มากกว่า 0.5 ซึ่งพบว่า ค่า AVE ของทุกตัวแปรแฝงมีค่าอยู่ระหว่าง 0.5098–0.7835 อีกท้ังสามารถวัดได้
จากความเท่ียง (Reliabilty) หมายถึง การท่ีตัวแปรสังเกตได้มีความแปรผันร่วมกันกับตัวแปรแฝง 
และความสามารถของตัวแปรสังเกตได้ท่ีอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรแฝง โดยพิจารณาจากค่า
สัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (Square Multiple Correlation : R2) โดยค่าความแปรปรวนของตัวแปร
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ควรมีค่าเข้าใกล้ 1 ซึ่งพบว่าค่า R2  ของตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงทุกตัวมีค่าอยู่ระหว่าง 0.255–
0.912  
 
 5. การวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลระหว่างตัวแปรโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2 โมเดลเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 

 จากภาพท่ี 2 พบว่า โมเดลเชิงสาเหตุของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีพัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าดัชนีการตรวจสอบความ
กลมกลืนของรูปแบบโดยมีค่าสถิติไค-สแควร์ 𝑥2= 89.996, ท่ีองศาอิสระ(df) = 57, P = 0.003,  
𝑥2/df =1.578, ค่าดัชนีความสอดคล้อง (GFI) = 0.97, ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องท่ีปรับแก้แล้ว 
(AGFI) = 0.93, ค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียของส่วนเหลือคลาดเคล่ือนก าลังสองของการประมาณค่า 
(RMSEA) = 0.038, ค่าดัชนีค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลังสองของส่วนเหลือ (RMR) = 0.021 
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 วัตถุประสงค์ท่ี 3 เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ต่อแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ตัวแปรภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (TL) ซึ่งสามารถร่วมกันท านาย
แรงจูงใจในการท างาน (MF) ได้ร้อยละ 31.30 ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันในองค์การ 
ได้แก่ ตัวแปรภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (TL) ซึ่งสามารถร่วมกันท านายแรงจูงใจในการท างาน (MF) 
ได้ร้อยละ 23.30 และตัวแปรท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ตัวแปร
แรงจูงใจในการท างาน (MF) และความผูกพันในองค์การ (COM) ส่วนตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางอ้อมเชิง
บวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ตัวแปรภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (TL) ซึ่งมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (EFF) ผ่านปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน (MF) และปัจจัยความผูกพัน
ในองค์การ (COM)  โดยสามารถร่วมกันท านายตัวแปรประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (EFF) ได้ร้อยละ 
53.90 รายละเอียดดังตารางท่ี 1 

 

ตารางที่ 1 แสดงค่าพารามิเตอร์ของสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) อิทธิพล 
 ทางอ้อม (Indirect Effect : IE) และอิทธิพลโดยรวม (Total Effect: TE)  
 

    

ตัวแปรผล แรงจูงใจในการท างาน (MF) ความผูกพันในองค์การ 
(COM) 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน (EFF) 

ตัวแปรเหตุ ทางตรง 
(DE) 

ทางอ้อ
ม (IE) 

โดยรวม 
(TE) 

ทางตรง 
(DE) 

ทางอ้อ
ม (IE) 

โดยรวม 
(TE) 

ทางตรง 
(DE) 

ทางอ้อม 
(IE) 

โดยรวม 
(TE) 

ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 
(TL) 

0.265**
* 

- 0.265**
* 

0.440**
* 

- 0.440**
* 

- 0.252**
* 

0.252**
* 

แรงจูงใจในการ
ท างาน (MF) 

- - - - - - 0.508**
* 

- 0.508**
* 

ความผูกพันใน
องค์การ 
(COM) 

- - - - - - 0.265**
* 

- 0.265**
* 

R2 0.313 0.233 0.539 
ค่าสถิติ 
𝑥2 = 89.996, df = 57, P = 0.003, 𝑥2/df =1.578, GFI = 0.97, AGFI = 0.93, RMSEA = 0.038, (RMR) = 0.021 
 

หมายเหตุ : 1) * มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05  ** มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 *** มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.001 
              2) R2 = ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (Square Multiple Correlation)  
 
 จากตารางท่ี 1 สามารถเขียนเป็นตัวแบบเชิงโครงสร้างได้ คือ 
 1. แรงจูงใจในการท างาน (MF)  = (0.265) (ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง: TL) 
 2. ความผูกพันในองค์การ (COM) = (0.440) (ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง: TL)  
 3. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (EFF) = (0.252) (ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง: TL) + 
(0.508) (แรงจูงใจในการท างาน: MF) + (0.265) (ความผูกพันในองค์การ: COM)  
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ข้อค้นพบจากการวิจัย 
 จากสมมติฐานท่ี 1 พบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (TL) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน (EFF) ทางอ้อมโดยส่งผ่านแรงจูงใจในการท างาน (MF) และความผูกพันในองค์การ (COM) 
ในทิศทางบวก โดยมีค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.252 และมีค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.252 แสดงว่า 
หากพนักงานมีผู้น าองค์การท่ีดี จะส่งผลให้พนักงานรู้สึกมีแรงจูงใจในการท างานและมีความผูกพันต่อ
องค์การซึ่งจะส่งผลให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้น 
 จากสมมติฐานท่ี 2 พบว่า แรงจูงใจในการท างาน (MF) มีอิทธิพลทางตรงเป็นบวกต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (EFF) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจในการท างาน (MF) มี
อิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (EFF) ในทิศทางบวก โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 
0.508 และมีค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.508 แสดงว่า หากพนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน มี
ความส าเร็จในการท างาน ได้รับการยอมรับนับถือ การมีความรับผิดชอบ การได้รับโอกาสความก้าวหน้า
จะส่งผลให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้น 
 จากสมมติฐานท่ี 3 ความผูกพันในองค์การ (COM) มีอิทธิพลทางตรงเป็นบวกต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (EFF) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความผูกพันในองค์การ (COM) มี
อิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (EFF) ในทิศทางบวก โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 
0.265 และมีค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.265 แสดงว่า หากพนักงานมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ โดย
รู้สึกเช่ือมั่นต่อองค์การท่ีท างาน และท าให้พนักงานมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท พยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อ
ประโยชน์ขององค์การและปรารถนาท่ีจะยังคงความเป็นพนักงานในองค์การ จะส่งผลให้พนักงานมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้น  
 
อภิปรายผล 
 ปัจจัยภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทางอ้อมโดย
ส่งผ่านแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันในองค์การ ในทิศทางบวก ท้ังนี้เป็นเพราะภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงเป็นปัจจัยท่ีความส าคัญในการผลักดันให้พนักงานมีความเต็มใจท่ีจะพยายามกระท า
ในส่ิงท่ีดีให้กับองค์การ เพื่อท างานอย่างมีประสิทธิภาพและน าไปสู่ความมีประสิทธิผลขององค์การ ซึ่ง
เป็นไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว้ สอดคล้องกับแนวความคิดของ Bass, B.M. and Avolio, B.J. (1990 
อ้างถึงใน ขนิษฐา แก้วนารี , 2557) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership) เป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงเจตคติ สร้างความผูกพันในการ
เปล่ียนแปลง การท่ีผู้น าหรือผู้บริหารประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตามหรือ
บุคลากร ผู้น าจะเป็นท่ียกย่องเคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้
ร่วมงานกัน และเป็นกระบวนการท่ีผู้น าเปล่ียนแปลงความพยายามของผู้ตามให้ดีขึ้น การปฏิบัติงาน
เกินความคาคหวังซึ่งจะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของนิศาชล ยืนยง และชิณโสณ์ วิสิฐนิธิกิจา (2564) ศึกษาเรื่องการส ารวจความคิดเห็นของพนักงาน
ต่อรูปแบบการจัดการองค์การและการประเมินประสิทธิภาพของตนเองของพนักงานเพื่อปรับรูปแบบ
องค์การให้แข่งขันได้ภายใต้ความไม่แน่นอนทางธุรกิจในยุคดิจิทัล: กรณีศึกษา บริษัททริปเปิ้ล เอส 
(ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า ระดับความคิดเห็นการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
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พนักงานอยู่ในระดับมาก พนักงานท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และรายได้เฉล่ียต่อเดือน
ท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ส่วน
พนักงานท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการประเมินประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทริปเปิ้ล เอส (ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05  
 ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทางตรงในทิศ
ทางบวก ท้ังนี้เป็นเพราะแรงจูงใจในการท างานเปรียบเสมือนส่ิงกระตุ้นท าให้พนักงานเกิดการอยาก
ท างาน ปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถ เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน
ท่ีต้ังไว้ สอดคล้องกับแนวความคิดของ Herzberg (1966 อ้างถึงใน ศิรดา เพชรแก้วกุล และเฉลิมพร 
เย็นเยือก, 2563) กล่าวถึง แรงจูงใจในการท างานไว้ว่า แรงจูงใจในการท างานท าให้พนักงานเกิดการ
อยากท างาน ปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถ การยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงาน น าไปสู่ทัศนคติในทางบวกซึ่งเมื่อพนักงานในองค์การมีความรู้สึกท่ีดี และมีความสุขในการ
ท างานจึงท าให้งานท่ีท าออกมาดีและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
 ปัจจัยความผูกพันในองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในทิศทางบวก 
ท้ังนี้เป็นเพราะความผูกพันต่อองค์การเปรียบเสมือนส่ิงกระตุ้นให้บุคคลปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ เสียสละและอุทิศตนเพื่อผลประโยชน์ต่อองค์การ และมีความซื่อสัตย์จงรักภักดี อันจะ
น าไปสู่ความส าเร็จขององค์การในท้ายท่ีสุด ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว้ สอดคล้องกับแนวความคิด
ของ Steers (1977 อ้างถึงใน อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร, 2562) กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันใน
องค์การไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญอย่างมากต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิผลของ
องค์การและยังเป็นตัวท านายการลาออกได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน  

 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ท่ี 1 พบว่า ปัจจัยภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์อยู่ในระดับต่ ากว่าด้านอื่น ๆ ดังนั้น องค์การควรมีการพัฒนาผู้น าให้ประพฤติ
ตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลท่ีดีส าหรับผู้ตาม ผู้น าควรแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด สมรรถภาพ 
ความต้ังใจ ความเช่ือมั่นในตนเอง และความแน่วแน่ในอุดมการณ์ 
  ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ท่ี 2 และวัตถุประสงค์ท่ี 3 พบว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ซึ่งมีอิทธิพลทางอ้อมโดยส่งผ่านแรงจูงใจ
ในการท างานและความผูกพันในองค์การ ดังนั้น องค์การควรให้ความส าคัญกับการส่งเสริมและพัฒนา
ผู้น าในองค์การให้ประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลท่ีดี สร้างแรงบันดาลใจในการท างาน 
กระตือรือร้น และกระตุ้นให้การท างานเป็นทีมมีชีวิตชีวา มีการคิดและการแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ 
การยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกต่างของผู้ร่วมงาน การให้เกียรติ ยอมรับและเข้าใจในความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล และการให้ค าแนะน าสนับสนุนให้พนักงานมีความก้าวหน้าในการท างาน การมีผู้น าท่ีดี
จะส่งผลให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างานและเกิดความผูกพันในองค์การ ซึ่งจะส่งผลให้พนักงาน
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้น 
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 2. ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
  2.1 ควรท าการศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานระหว่างองค์การเอกชนและ
องค์การรัฐบาลว่ามีปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเหมือนหรือแตกต่างกันหรือไม่
อย่างไร  
  2.2 ควรมีเครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบอื่น ๆ เช่น การภาษณ์เชิงลึก เพื่อ
น าข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ไปใช้ประกอบผลการวิจัยได้อย่างครอบคลุมและกว้างขวางมากยิ่งขึ้น 
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